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OZET

MOBBING VE PSIKOLOJIK SERMAYENIN BIREYSEL YARATICILIK
UZERINDEKI ETKISI: BIR ALAN ARASTIRMASI

Bu caligmanin amaci, mobbing ve psikolojik sermayenin bireysel yaraticilik
tizerindeki etkisini arastirmaktir. Bu ¢alisma kapsaminda oncelikle mobbingin psikolojik
sermaye geneli ve alt boyutlarina (6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) olan etkisi
incelenmis ardindan psikolojik sermaye geneli ve alt boyutlariin bireysel yaraticilik
tizerindeki etkisi incelenmistir. Son olarak mobbingin bireysel yaraticilik lizerindeki etkisi
incelenmistir. Caligma ayn1 zamanda sonuglara dayali 6neriler sunmaktadir. Veri toplamak
icin olusturulan anket formu arastirma ornekleminde yer alan katilimcilara dagitilmistir.
Arastirmanin 6rneklemini, Tiirkiye genelinde 6zel sektorde ¢alisan 800 kisi olusturmaktadir.
Arastirma kapsaminda 397 adet gegerli anket analize alinmis ve arastirmaya katilim orani
yiizde 49,63 olarak gergeklesmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 27
programui ile analiz edilmistir. Calismada betimleyici istatistikler, korelasyon ve regresyon
analizleri uygulanmistir. Arastirmanin sonuglari, mobbingin psikolojik sermaye geneli ile
umut ve dayaniklilik boyutlari tizerinde anlamli ve olumsuz etkisi oldugunu ve mobbingin
bireysel yaraticilik tizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugunu gostermistir. Sonuglar, ayni
zamanda, psikolojik sermaye geneli ve iyimserlik, 6z-yeterlilik ve dayaniklilik boyutunun
bireysel yaraticilik {izerinde anlamli ve olumlu etkisinin oldugunu ortaya cikarmustir.
Aragtirmanin sonuclaria gore, isletmelerin mobbing davraniglarini 6nlemek icin gerekli
onlemleri almasinin ve c¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin gelistirilmesinin 6nemli
oldugu sonucuna varilmustir. Onemli bir diger sonu¢ ise ¢alisanlarm bireysel
yaraticiliklarinin gelistirilmesinin isletmelerin siirdiiriilebilirlik ve karlilig1 agisindan 6nemli
oldugudur. Bu baglamda isletmelere, yoneticilere ve uygulayicilara mobbing konusunda
bilingli olmalar1 ve c¢alisanlarin psikolojik sermayelerini artirmaya 6zen goOstermeleri

Onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Mobbing, Psikolojik Taciz, Psikolojik Sermaye, Oz-yeterlilik,
Iyimserlik, Psikolojik Dayaniklilik, Umut, Bireysel Yaraticilik.



SUMMARY

THE EFFECT OF MOBBING AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON INDIVIDUAL
CREATIVITY: A FIELD RESEARCH

The aim of this study is to investigate the effect of mobbing and psychological capital
on individual creativity. Within the scope of this study, firstly, the effect of mobbing on the
general psychological capital and its sub-dimensions (self-efficacy, hope, optimism and
resilience) was examined, and then the effect of the overall psychological capital and its sub-
dimensions on individual creativity was examined. Finally, the effect of mobbing on
individual creativity was examined. The study also provides recommendations based on the
results. The survey form created to collect data was distributed to the participants in the
research sample. The sample of the research consists of 800 people working in the private
sector throughout Tiirkiye. Within the scope of the research, 397 valid surveys were analyzed
and the participation rate in the research was 49.63 percent. The data obtained within the
scope of the research were analyzed with SPSS 27 program. Descriptive statistics,
correlation and regression analyzes were employed in the study. The results of the research
showed that mobbing has a significant and negative effect on the general psychological
capital and the hope and resilience dimensions, however, the study showed that mobbing has
a significant and positive effect on individual creativity. The results are also revealed that
the general psychological capital and the optimism, self-efficacy and resilience dimensions
have a significant and positive effect on individual creativity. According to the results of the
research, it was concluded that it is important for businesses to take the necessary precautions
to prevent mobbing behaviors and to develop the psychological capital of employees.
Another important conclusion is that developing the individual creativity of employees is
important for the sustainability and profitability of businesses. In this context, it is
recommended that to be aware of mobbing and take care of enhancing employees

psychological capitals to businesses, managers and practitioners

Keywords: Mobbing, Psychological Harassment, Psychological Capital, Self-

efficacy, Optimism, Psychological Resilience, Hope, Individual Creativity.
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GIRIS
Mobbing; psikolojik taciz, psikolojik teror, psikolojik siddet, zorbalik ve yildirma
gibi baglamlarda ele alinan, kisiyi psikolojik olarak yok etme amaci tasiyan olumsuz
davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Mobbing, bir veya birden fazla kisi tarafindan baska
bir kisiye diismanca ve etik degerler disinda sistematik davraniglardan olusmaktadir.
Onlenmedigi takdirde psikolojik travmalara yol agmaktadir (Leymann, 1996: 168; Baykal
ve Toksoy, 2005: 8; Ozler, Atalay ve Sahin, 2008: 3; Zencirkiran ve Keser, 2018: 225).

Psikolojik sermaye kavrami Envick (2005)’in tanima gore “bireyin sosyal, beseri,
ekonomik sermayesini basarili bir sekilde orgiite tasima kabiliyetidir.” Psikolojik sermaye
kavrami, calisanlarin giiclii yonlerinin gelistirilmesi vasitasiyla ortaya ¢ikarilan pozitif

gelisme hali olarak nitelendirilmektedir (Akgay, 2012; Luthans ve Youssef-Morgan, 2007).

Bireysel yaraticiligin temeli olan yaraticilik kavrami her konuda yeni, kullanigh ve
yararl diislincelerin iiretilmesi faaliyeti olarak tanimlanabilir (Amabile, 1983). Bireysel
diizeyde yaraticilik, kisinin karsilastigi problemler karsisinda bireyin kendindeki tiim
ozelliklerini kullanarak ve eskiden olmayan, yeni veya daha farkli bulusu iiretmesi olarak

tanimlanmaktadir (Sungur, 1997: 61).

Mobbingin ¢alisma yasaminda motivasyon (Yaman, Vidinlioglu ve Citemel, 2010),
orgiitsel iletisim (Eginli ve Bitirim, 2010), orgiitsel baglilik (Karahan ve Yilmaz, 2014),
orglitsel performans (Cavus, 2009) vb. iizerinde olumsuz etkileri ile bilinen bir olgu
oldugunu gosteren pek ¢ok calisma yapilmistir (Eger, 2017: 1; Magin Aksu, 2017: 53;
Sansone ve Sansone, 2015: 32; Alam ve Zain Ul Abdin, 2022: 20). Mobbing ayni zamanda
orgiit calisanlar1 acisindan 6nemli olan psikolojik sermayeyi de olumsuz etkileyen bir
faktordiir (Yilmaz ve Kaymaz, 2016: 77, Karakas ve Okanli, 2013: 568-569; Bozbel ve
Palaz, 2007; 66; Temirhan, 2019: 63). Diger taraftan yapilan caligmalarda her ne kadar
Camsar1 (2019) tarafindan mobbing ile bireysel yaraticilik arasinda anlamli bir iliski
olmadig1 ortaya konulmussa da diger ¢alismalarin sonucu mobbingin bireysel yaraticilig
olumsuz etkiledigini gostermistir (Adigiizel ve Kiiciikoglu, 2020: 157; Fracgp, 2010;
Vveinhardt, Zukauskas ve Rivera, 2014; Kovar, 2018:117; Aylan ve Kog, 2016; Inelmen,
Bulut, Ertinaz, Karaca ve Kiigiiker, 2017; Rehman, Yusoff ve Ismail, 2019; Bakar, 2020).
Psikolojik sermaye calisanlarin pozitif duygularini olumlu etkileyerek onlar1 motivasyonel
anlamda giiglendirmektedir (Avey, Wernsing ve Luthans, 2008: 51). Boylece psikolojik

sermaye mobbingin olumsuz etkilerini azaltmaktadir (Das¢1i Sonmez, 2019; Cassidy,

1



McLaughlin ve McDowell, 2014; Mahipalan ve Garg, 2023; Delorme ve Prior, 2023). Diger
taraftan bireylerin pozitif duygularini giiglendiren psikolojik sermaye bireysel yaraticilik
acisindan 6nemli katki saglamaktadir. (Karasakaloglu, 2022: 361; Cai vd., 2019; Ghafoor ve
Haar, 2022; Asbari, Prasetya, Santoso ve Purwanto, 2021: 74).

Bireysel yaraticilik orgiitler i¢in somut ve yararli ¢iktilarin kaynagi olmakta ve
Orgiitlin problemleri i¢in yeni ve pratik yontemlerin gelistirilmesini saglamaktadir (Zhou,
Hirst ve Shipton, 2012: 895). Orgiitlerin faaliyetlerini basaril1 bir sekilde siirdiirebilmesi ve
orglit performansini artirabilmesi i¢in yaraticiligin bilesenlerinin dogru anlasilmasi 6nem arz
etmektedir (Yeloglu, 2007: 140; Karakus, 2014: 87). Bu baglamda o6rgiit ¢alismalarinin
niteliginin arttirilabilmesinde bireysel yaraticiligin gelistirilmesinin 6nemli oldugu, bu
durumun orgiit yonetimlerini temelden etkileyerek, ¢alisanlarin entelektiiel kapasitelerinin
arttirilmasiin  orgiitler agisindan O6nemini ortaya ¢ikarmaktadir (Yildirim, 2007: 115).
Bireysel yaraticilik orgiitiin performansini arttirabilmesi, rekabet¢i avantaj saglayabilmesi
ve slirdiirebilmesi, hedef ve amaglarinda basariya ulasabilmesi ve orgiitiin bulundugu
sektorde hayatta kalabilmesi i¢in kritik bir rol oynamaktadir (Kanbur, 2016: 266; Janssen ve
Giebels, 2013: 574; Rodrigues ve Veloso, 2013: 549).

Bu alanda onceden yapilmis ¢alismalarin mobbingin Orgiitsel olgular iizerinde,
psikolojik sermayeyi etkileyen ve psikolojik sermayenin etkiledigi olgular1 ve bu
kavramlarin bireysel yaraticiligi etkileyen ikili faktorler halinde inceledikleri goriilmiistiir.
Ancak mobbing, psikolojik sermaye ve bireysel yaraticilik faktorlerinin birlikte etkilegimi
ve aralarindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alismaya rastlanmamistir. Calisma bu alandaki
eksikligi giderme amaci ile yapilmistir. Bununla birlikte literatiirdeki benzer ¢aligmalar
incelendiginde orneklem yapilarinin genellikle belli sektdr ¢aligsanlar ile olusturuldugu ve
daha geneli temsil eden caligmalara ihtiya¢ oldugu tespit edilmistir. Bu calismada diger
calismalardan farkli olarak Tiirkiye’deki 6zel sektor calisanlari temsil edecek sekilde
orneklem olusturulmus ve veri toplanmistir. Bu ¢alismanin Tiirkiye genelini temsil etme

niteliginin olmasi ¢alismaya deger katan 6nemli husustur.



BIiRINCi BOLUM
MOBBING KAVRAMI
1. MOBBING KAVRAMI

Bu boliimde literatiir aragtirmasi yapilarak mobbing kavraminin kokenine ve tarihsel
gelisimine yer verilmig, mobbingi olusturan unsurlara ve mobbingi meydana getiren
asamalara yer verilmistir. Son olarak mobbingin sonuclart ve mobbingle miicadele

yontemlerine yer verilmistir.
1.1. Mobbing Kavraminin Tanim ve Tarihsel Gelisimi

Mobbing kelimesi Mob sozciiglinden tiiretilen bir kelimedir. Kanun disinda siddet
uygulayan kalabalik anlamina gelmektedir. Latince’de kararsiz kalabalik, siddete yonelmis
topluluk gibi manalara gelen mobile vulgus sozciiklerinden gelmektedir (Davenport,
Schwartz, Elliott, 2002; Bulut ve Goktiirk, 2012: 54).

Disiplinin popiiler konularindan mobbing; psikolojik taciz, psikolojik teror,
psikolojik siddet, zorbalik ve yildirma gibi baglamlarda ele alinmaktadir (Zencirkiran ve
Keser, 2018: 225). ilk defa Konrad Lorenz tarafindan ortaya atilan mobbing kavrami1 hayvan
davraniglar1 tizerindeki incelemeler neticesinde bir grup kusun bir tilkiye saldirmasinin fark
edilmesiyle ortaya ¢ikmistir (Leymann, 1996; Zencirkiran ve Keser, 2018: 225). Peter Paul
Heineman ise 1972’de okullarda bir calisma yapmis ve grup halindeki ¢ocuklarin yalniz olan
cocuga karst mobbingle ayni manaya gelen bullying kavramini tiiretmistir (Davenport,
Distler ve Pursel, 2003: 157; Karahan ve Yilmaz, 2014: 5695). 1983’te ergenlik doneminde
olan ii¢ gencin intihar1 lizerine Olweus yonetiminde baglatilan ¢alismada da bullying terimi
ile bu cocuklara uygulanan fiziksel zorbalik ortaya konulmustur (Olweus, 1993; Yavuz,
2007: 7). Mobbingden farkli olarak bullying fiziksel siddetle daha baglantili olmasina karsin
mobbing ise psikolojik baski ve yildirma gibi daha tavirsal bir boyut icermektedir (Rayner
ve Hoel, 1997: 182; Fettahlioglu, 2008: 10-11; Cavus, 2009: 14; Davenport vd, 2003: 157;
Karcioglu ve Celik, 2012: 60). Daha sonra yapilan ¢alismalarda insanlarin kendilerinden
daha gii¢lii kisiler tarafindan tehdit altinda olduklarini diisiindiiklerinde ayni sekilde
davrandiklar1 tespit edilmistir. Leyman ise ortaya konulan bu kavrami ilk kez calisma
hayatina uyarlayarak disiplin icerisindeki temelleri olugturmustur (Leymann, 1996: 167;
Zencirkiran ve Keser, 2018: 225). Ulkemizde ise dzellikle basin vasitasiyla 90’lar itibariyle

kamuoyu gilindeminde yer almaya baslamistir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 226). Fakat



Tiirkiye’de siklikla goriilmesine ragmen bircok Orgilit tarafindan ne oldugu bile
bilinmemektedir (Ilhan, 2010: 1175-1176). Ulkemizde ise iizerinde uzlasilan bir kavram
olmadig1 icin genellikle literatiirde mobbing kelimesi aynen kullanilmaktadir (Ozler vd.,

2008: 2).

Farkli tanimlamalariin bulunmasiin yaninda konunun disiplin icerisindeki fikir
babasi denilebilecek Leyman’in goriisiine gore “Mobbing, is yerinde bir kisinin veya
kisilerin, baska bir kisiye diismanca ve etik olmayan bi¢imde sistematik davranis
sergilemesidir.” Burada bu davranisin kasith ve sistematik olmasina dikkat ¢ekilmektedir.
Leyman’a gére mobbingin bazi gostergeleri vardir. Bunlar; siire olarak en az haftada bir
olacak sekilde tekrarlanmast, belirli bir zamandir devam ediyor olmasi (alt1 ay) ve mobbinge
ugrayan kisinin baskicilara karsi aciz kalmasidir (Leymann, 1996: 168; Zencirkiran ve
Keser, 2018: 226). Baska bir tanimda ise igyerinde baski, bunaltma, korkutma ve tehdit etme
gibi metodlar kullanilarak ¢alisan kisi veya kisilerin istifa etmelerinin saglanmasidir. Bu
durum, zaman zaman intihara kadar varabilmektedir (Des Moines Business Record, 2000:
5; Asunakutlu ve Safran, 2006: 113-114). Mobbing i¢in yapilan bir diger tanimlama ise kisi
veya gruplara; leke siirme, rezil etme, ayagini kaydirma, giiciinii kétiiye kullanma, hakaret
etme, gozdagl verme ve saldirma gibi yontemler kullanilarak zarar verme faaliyetleridir

(Kirel, 2007: 318).

Isyerindeki uygulamalarin bireyler tarafindan olumsuz karsilanmasi tamamiyla
mobbing sayilamaz. Mobbingi benzerlerinden ayiran hususlar ise sunlardir: Bir kisinin bir
digerine olumsuz davranislart mobbing saymaya yeterli olmaz. Eger herkese kars1 diger bir
deyisle bir hedefe karsi olmayan olumsuz davramiglar mobbing degildir. Ydneticilerin
astlaria kars1 asir1 disiplinli davranmasi hatta siddet gdstermesi bile mobbing sayilmaz
¢iinkii yoneticinin amact mobbing degildir. Bu ydneticinin tarzi ile alakali bir durumdur. Bir
kereye mahsus olumsuz davraniglar mobbing degildir ¢iinkii mobbing siireklilik
gerektirmektedir. Siddet dahil olsa bile birbirine karsi olumsuz davranig gosteren ayni
konumdaki bireylerin davranislart mobbing olmamaktadir. Ciinkii aralarinda biri bir digerine
kars1 aciz degildir, kendini savunabilmektedir. Ustiin asta uyguladig: psikolojik baskinin
mobbing oldugu yoniindeki genel algt dogru degildir aksine astlar da gruplasarak
yoneticilerine kars1 mobbing uygulayabilmektedir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 226-227).
Benzer bigimde ¢alisan veya yoneticiye hatali davraniglarini diizeltmesi i¢in yapilan baski

mobbing olarak degerlendirilemez c¢linkii bu baski hatali oldugu diisiiniilen davranis



degistirildiginde sona ermektedir. Ciinkii bu baskinin sonucunda kisiye ve orgiite bir yarar
saglanmast amaci vardir. Mobbing ise kisiyi psikolojik olarak yok etme amaci tasir.
Onlenmediginde psikolojik travmalara yol agmaktadir (Baykal ve Toksoy, 2005: 8; Ozler
vd., 2008: 3).

Daha yeni bir konu olmasi nedeniyle toplum tarafindan tam olarak anlagilmasa da
Einarsen (2000) yaptig1 caligma ile mobbing davranislarini bes ana basliga toplayarak
incelemis ve aciklamistir. Bunlar; isi yaparken zorlamaya yonelik eylemler, sosyal
izolasyon, 6zel yasantiya iliskin dedikodu ve kiigiik diisiiriicii davranislar, topluluk icerisinde
asagilayict1 ve kiiglik dustlirlicii davraniglar son olarak da fiziksel siddet olarak
siralanmaktadir. Einarsen (2000) is hayatindaki mobbing davranislarini su sekilde

siralamistir;

e (alisana nicelik ve nitelik olarak yapabileceginden daha az veya fazla is verilmesi

e (Calisanin igini yapabilmesi i¢in gerekli ara¢ ve aletlerin elinden alinmasi

e Calisanin is ortaminin uygunsuz hale getirilmesi

e Calisandan is tanimina uygun olmayan iglerinin yapilmasinin istenmesi, uzmanligi
disindaki alanlarda gorevlendirilmesi

e (alisanin beklenen hedeflere ulasmasinin engellenmesi

e Toplantilarda goriis bildirmesine izin verilmemesi

e (alisanin yonetim tarafindan diglanmasi

e (alisanin arkadaslan tarafindan diglanmasi

e (Calisanin grup igerisinde rencide edilmesi

e (Calisanin basarili oldugu isler yerine siirekli basarisiz oldugu islerin yliziine
vurulmasi

e Calisanin orgiitiin sosyal imkanlarin1 kullanmasi noktasinda engellenmesi

e (Calisanla iletisim kurulmamasi veya iletisim 6zgiirliigiiniin kisitlanmasi

e (alisanla alay edilmesi, hakkinda dedikodu ¢ikarilmasi

e (Calisanin rahatsiz edici diizeyde gozetlenmesi

e (Calisana fiziksel siddet uygulanmasi

e (Calisanin isten c¢ikarilmak ile tehdit edilmesi (Leymann, 1990: 55; Cavus, 2009: 15;
Leymann, 1996: 170-173; Karcioglu ve Celik, 2012: 62; Zencirkiran ve Keser, 2018:
233-237).



Leymann ise mobbing uygulamalarin1 bes baslik altinda su sekilde aciklamaktadir

(Leyman, 1990: 121; Sozbilir, 2015: 124-125):

Kendini ifade etme ve iletisim olusma tarzini etkileme: Mobbing magduruna kars1
stirekli sozlii ve tepkisel davranislar sergilenerek baski kurulmaktadir. Bu magdurla
iletisim kurulurken hakaret igerikli ve bagirarak sozli iletisim kurulmasi ile imali
bakiglar gibi mimik hareketleriyle ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica magdurun muhatap
alinmamasi, kendini ifade etmesine izin verilmemesi ve onunla iletisim kurulmamasi
yoluyla magdurun yalnizlastirilmasi baska bir metot olarak kullanilmaktadir. Bu
sayede magdurun bulundugu ortamdan uzaklagmasi saglanmakta ve mobbing
uygulayicilart amacina ulagmaktadir.

Sosyal iliskilere saldirilar: Insanin sosyal bir varlik oldugu gerceginin aksine
magdurun dislama ve engelleme yoluyla c¢evresi ile iliski kurmasi engellenir.
Ozellikle magdurun iginde bulundugu is cevresi ile olusturmasi gereken baglarin ve
iligkilerin ~ engellenmesi ve de magdurun orada degilmis gibi dislanip
yalnizlagtirilmas: yoluyla uygulanan mobbing olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sonucta
sosyal bir varlik olan magdur kisi iligkiler kurma ve kabullenilme ihtiya¢larini
gideremedigi i¢in mutsuz olur hatta depresyona girer.

Itibara saldinlar: Asilsiz dedikodular, iftira atma, giiling duruma diisiirme,
inanglariyla alay etme ve kiiglik diisiirticii lakaplar gibi metotlar kullanilarak
magdurun itibarina zarar verilmesi ve g¢evresinde ayiplanmasi amaclanmaktadir.
Magdurun toplum igerisindeki sayginligi ve itibari ile kisinin sosyal varligina
saldirilmaktadir. Bundan 6tiirti magdurun sosyolojik ve psikolojik sorunlar yasamasi
kuvvetli ihtimaldir.

Mesleki ve yasam kalitesine saldirilar: Magdurun ortaya koydugu performansin
gormezden gelinmesi, yapamayacagi islerin yapmasinin istenmesi veya yapmasi i¢in
hicbir is verilmemesi gibi metotlarin yaninda kisinin onurunu zedeleyecek veya
anlami olmayacak islerin yaptirilmasi gibi metotlar kullanilarak kisinin kariyeri ve
yasam kalitesi hedef alinmaktadir. Burada Maslow’un ortaya koydugu ihtiyaclar
hiyerarsindeki kisinin kendini gostermesi ve ispatlamasina aykir1 bir uygulama ile
kisiye psikolojik baski uygulanmaktadir.

Bireyin saghgina dogrudan saldirilar: Burada durumun daha fiziksel saldir

seklinde gergeklestigi goriilebilir. Cinsel taciz, fiziksel siddet, kisinin kendine ve



sevdiklerine fiziksel siddet tehdidi ve fiziksel olarak agir islere zorlanmasi gibi
metotlar ile kisiye hem fiziksel hem de psikolojik olarak dogrudan saldirilmaktadir.
Bu durumun ortaya ¢ikmasi ile taraflar arasinda daha fazla gii¢ farkinin olmasi
arasinda paralellik oldugu diisiiniilmektedir.

1.2. Mobbingin Unsurlari

Benzerlerinden ayirabilmek agisindan mobbingin unsurlarinin ortaya konmasinda

fayda vardir. Bu unsurlar sunlardir;

a. Davranigin Siklig1 ve Siiresi
b. Esitsiz Giic Ilkesi

1.2.1. Davramsin Sikhig ve Siiresi

Mobbing davranisin tekrarlanmasi ve uzun siiredir devam etmesi en dnemli unsur
olarak degerlendirilebilir. Bu orgiit ici ¢atisma ve tartismalardan ayrilmasi bakimindan
mobbingin en temel unsurudur. Bu husus iizerinde literatiirde kabul gérmiis davranig sikligt
haftada en az bir kere olarak belirlenmistir. Siire bakimindan ise alt1 aydir devam ediyor
olmasi en sik kabul edilen goriistiir. Fakat bu konuda mobbinge maruz kalan bireyin her giin
siddetli bicimde mobbinge ugradiginda bunun anlamsiz olduguna iliskin kuvvetli itirazlar
bulunmaktadir. Bu baglamda degerlendirildiginde alt1 aylik bir siireye gerek kalmadan
mobbing magdurunun bliylik bir zarar gorecegi aktarilmaktadir. Bu baglamda siirenin
belirlenmesinde mobbingin uygulama bi¢imi incelenmelidir (Bayram, Tinaz ve Ergin, 2008:
65; Ilhan, 2010: 1177; Zencirkiran ve Keser, 2018: 228). Bu tip yogun mobbinglerin
ozellikle denetimin oldukga diisiik oldugu ¢alisma ortamlarinda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Bu baglamda mobbing olaydan farkl1 olarak bir siiregtir (Tetik, 2010: 82; Ozen, 2018: 225;
Zencirkiran ve Keser, 2018: 228-229). Yapilan aragtirmalarda ortalama siirenin 15 ay oldugu
ve siirecin kalic1 ve agir etkilerinin ortaya ¢iktig1 araligin 29-46 ay oldugu tespit edilmistir

(Tinaz, 2006: 13; Karcioglu ve Celik, 2012: 62).
1.2.2. Esitsiz Giic Tliskisi

Esit giicler arasindaki yasanan olumsuz davranislar mobbing degil tartisma ve
catisma gibi kavramlarla degerlendirilebilir. Mobbing icin esitsiz gili¢ iligkisi esastir.
Mobbing iliskisinin esast magdurun mobbing uygulayan kisiye kars1 tepki verememesidir.
Gruptaki azinliin pargasi olmak, cinsiyet¢ilik, farkli etnik yap1 mensubiyeti, statii ve kidem

gibi unsurlar buna 6rnek teskil etmektedir (Tetik, 2010: 83; Bulut ve Goktiirk, 2012: 55;



Zencirkiran ve Keser, 2018: 229). Olweus (1993) da mobbingle ilgili yaptig1 ¢alismada
mobbingi tanimlamada bu 6lgiite yer vermistir (Fettahlioglu, 2008: 11).

1.3. Mobbingin Nedenleri

Mobbingin ¢esitli nedenleri bulunmakla birlikte mobbinge ugrayanlarin 6zellikleri
mobbinge ugramalar1 noktasinda cazibe yaratabilir. Ornegin sessiz, i¢ine kapanik, itaatkar,
Ozgiivensiz gibi karakteristik yapilara sahip olabilen magdur kisi mobbing uygulayan i¢in
kolay lokma haline gelebilmektedir. Bu baglamda mobbing uygulayanin kotii karakteristigi
veya psikolojik sorunlar1 ile kendinde eksik gordiigii 6zellikleri mobbing magdurunda
gdrmesi de mobbing nedeni olabilir. Orgiit kiiltiirii buna zemin hazirlayan baska bir faktor
olabilmektedir. Orgiitiin kiiltiiriinii giiclii kilan temel hususu 6rgiit degerlerinin calisanlar
tarafindan paylasilmasi ve kabul edilmesi olusturmaktadir. Bu baglamda ozellikle zayif
kiiltiire sahip orgiitlerde mobbing uygulama firsatlar i¢in gii¢lii kiiltiir yapisina sahip olan
orgiitlere nazaran daha fazla firsat bulundugu goriilmektedir. Ciinkii giiglii kiiltiire sahip
orgiitlerde biz duygusu giglidiir ve mobbing uygulamalart sert bigimde
cezalandirilmaktadir. Fakat zayif kiiltiire sahip oOrgiitlerde basar istatistiklerden ibaret
oldugundan mobbing uygulamalar1 géz ardi edilebilmektedir. Kisinin karakteristik zayiflig
ve zayif kiiltiir yapis1 mobbing uygulayan kisiye cesaret verici nedenlerdir. Ayrica rekabet
ortami baska bir mobbing sebebi olabilmektedir. Yiikselmelerin genellikle bireysel
performansa dayali olmasi potansiyel rakiplerin mobbinge basvurmasina neden
olabilmektedir (Baltas, 2003; Glingdr, 2008; Bulut ve Goktiirk, 2012: 56; Hoel, Cooper ve
Faragher, 2001: 444; Karahan ve Yilmaz, 2014: 5696; Zencirkiran ve Keser, 2018: 238-
240).

Globallesmeyle birlikte daha karmasik sosyo-Kkiiltiirel yapilara sahip olan orgiitlerde
farkl1 inang ve kiiltiire sahip olanlara baskinin arttig1 gézlemlenmektedir. Inang ve kiiltiire
bagli olarak bazi sembol, davranig ve sahip olunan 6zelligin mobbing riskini arttirdig
gozlemlenmektedir (Lutgen-Sandvik ve Mcdermott, 2008: 307; Coyne, Seigne ve Randall,
2000: 336; Karahan ve Yilmaz, 2014: 5696).

Liderin 6zelligi bakimmdan mobbingin ortaya ¢ikmasi asir1 otoriterlik veya asiri
demokratik yonetim anlayislarinda ortaya ¢ikabilmektedir. Asir1 otoriter liderin kat1 kurallar
ve kat1 kiiltlir yapisina uyum saglayamayanlara mobbing uygulandig1 goriilebilmektedir.
Asirt demokratik liderin yonetim anlayisinda ise calisanlar arasindaki problemlerin

¢oziilmesinde liderin belirleyici rol oynamaktan kagmarak ¢Ozlimiin taraflar arasinda
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saglanmasini istemesi catisan taraflardan birinin bir digerine mobbing uygulamasina yol
acabilmektedir. Giiglii Ozelliklere sahip magdurlar da bulunabilmektedir. Mobbing
uygulayicist gelecek i¢in kendine tehdit olarak algiladigi kisiyi sindirmeye ¢alisarak
pasiflestirmeye ¢alisabilir (Ozen, 2018: 233; Zencirkiran ve Keser, 2018: 240).

Bunun yaninda mobbing uygulayan kisinin asir1 hirsli ve rekabet¢i olmasi, asiri
bireyci olmasi, ahlaki zayifligt ve sabirsizligi gibi o6zelliklerinden Gtiirli mobbing
davraniglar sergiledigi goriilmektedir. Bu baglamda konumlarini yiikseltmek i¢cin mobbinge

¢ekinmeden basvurduklar1 goriilebilir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 238-239).
1.4. Mobbing Asamalari

Leymann (1996) mobbingin bir siire¢ oldugunu ifade ederek belli asamalardan
meydana geldigini aktarmaktadir. Ayrica bu asamalar kaydedilirken siklik ve siirenin
tizerine dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda Leymann mobbingin bes asamadan olustugunu

ifade etmistir. Bunlar (Leymann, 1996: 165):

o Catisma ve Anlasmazlik Asamasi: Bu asamada heniiz mobbing ortaya ¢ikmamasina
karsin mobbingi ortaya ¢ikaracak kritik olaylar ger¢ceklesmektedir. Bu olaylar sonrasi
tepkilerin tacize varan boyutlari olabilir. Mobbing magduru genellikle asi karakterli,
her olaya muhalefet olmay1 seven ve psikolojik sorunlari olan bir kisi olarak
gosterilmeye baslar. Toplum igerisinde s6z hakki taninmaz ve kiiclik diisiiriiliir.
Basarilar1 engellenir ve yaptig1 her iste elestirilir. Magdurun 6zel hayati hakkinda
sik¢a dedikodular yapilir. Magdur kisi ¢ogunlukla kendisine yapilan bu davranislarin
farkinda degildir ve etrafinda gelisen tim bu olaylar1 anlamaya caligmaktadir.
Magdur her ne kadar kendini ifade etmeye caligsa da digerleri tarafindan
yadirganmaktadir. Bu baglamda magdur davraniglarinin = sorumlulugunu
tasityamayan, Ozgilivensiz biri olarak lanse edilir. Bu siirecte orgiitiin, kisinin
icerisinde oldugu durumu fark etmesi oldukga kritiktir. Durumun fark edilmeyip
gerekli tedbirlerin alinmamasi halinde ortaya ¢ikacak olan hasarin telafisi oldukga

gii¢ olacak hatta onarilamayacak kadar ilerlemis olacaktir (Ozler, 2010:34).

o Saldirgan Eylemlerle Bezdirme Asamasi: Bu asamada catismalarin stireklilik
kazandig1 gozlemlenmektedir. Magdura kars1 saldirilarin baslamasi ile mobbingin
basladigina iliskin ilk emareler goriilmektedir. Magdura kars1 yogun bir karalama

stireci ile magdurun is ortamindan izole olmasi amaglanmaktadir. Bu sayede



magdurun is ortamindan uzaklasacagr disiliniilmektedir. Ayrica mobbing
uygulayicist diger is gorenlerin magdur ile iletisim kurmamasini saglamaya c¢alisir.
Bu sayede magdurun isletmede hi¢ yokmus gibi hissetmesi yoluyla yalniz kalmasi
hedeflenmektedir. Gorev dagilimlarinda magdura beceriksiz muamelesi yapilarak is
verilmemektedir. Tim bu dislanmalar karsisinda yalniz kalan magdurda ise
psikolojik sorunlar ortaya ¢ikmaya baslamaktadir. Magdur, mobbing uygulayicisinin
tamda istedigi gibi kendini beceriksiz, higbir ise yaramayan biri gibi gormeye
baslayarak kendini sorgulamaya baglamaktadir. Magdur kendini sorguladigi bir
stiregte suglayacak kimseyi bulamadigi takdirde ise psikolojik destege muhtag hale
gelir ve magdurun bezdirilmesi asamasi basariyla tamamlanmis olur (Neidl, 1996:

241; Zaza, 2021: 12).

Yonetimin Olaya Ddéhil Edilmesi Asamasi: Yonetim genellikle olaylara taraf
olmamakla birlikte olaylarin yanlis sekilde degerlendirilmesi sonucu mobbing
uygulamasina ortak olabilmektedir. Ozellikle geleneksel ydnetim anlayigina sahip
orgiitlerin olaylarin nedenlerini incelemek yerine mobbing magduruna odaklanmay1
tercih etme hatasina diismeleri nedeniyle bu durum ortaya c¢ikmaktadir. Bu tip
orgiitler mobbing magduruna onyargili bicimde yaklasarak mobbing magdurunu
sorunun asil kaynagi olarak gérmektedirler. Bu nedenle de magdurun maruz kaldigi
cesitli taciz ve saldirilar yonetim tarafindan gérmezden gelinmektedir. YOnetim,
magdurun durumunu anlatmasi i¢in konugmaya bile yonelmemektedir. Bu baglamda
yonetimin aslinda ¢oktan yargisiz bir infaz gergeklestirdigi sdylenebilir. Yonetim
burada asil olarak ortami yatistirmayr hedeflemektedir. Bunun i¢in de sorun
¢oOziilmiis gibi davranilir. Bunun neticesinde yonetimin magdura gerekli destegi
gostermekten geri durmasi sonucu mobbing uygulayicilari gizli bir destek kazanmis
olurlar. Yonetim de gizliden gizliye mobbing siirecinin bir pargas1 haline gelmis olur.
Magdur i¢in ise sorun daha da biiyiimiis, mobbing uygulayicisinin yaninda i¢inde
bulundugu kurumsal yapiy1r da karsisinda bulmustur. Aslinda olmasi gereken ise
yonetimin sorunu derinlemesine inceleyip sorunun asil sebeplerini bulmasi ile

mobbinge kars1 ¢oziim liretmesidir (Arpacioglu, 2003: 44).

Yanlis Tanimlamalarla Etiketlenme Asamasi: Mobbing uygulayicisinin
saldirilarindan iyice bezen magdur artik psikolojik destek ve ilag tedavisine

baslamistir. Bunun sonucunda ise diger is gorenler magduru paranoyak, psikopat,
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hasta gibi tanimlamalar ile etiketlemeye baslar. Ayrica yeteri kadar bilgisi olmayan
uzmanlarin magduru yanlis tanimlamasi durumun daha da kotiilesmesinde ciddi rol
oynamaktadir. Uzmanlarin magduru uzun siireli olarak isinden uzaklastirmasi
magdurun hem is arkadaglari hem de yoneticileri goziinde daha da olumsuz duruma
gelmesine neden olacaktir. Magdur isten kaytarmakla su¢lanarak yonetimin goziine
iyice batmaya baglayacaktir. Tiim bu faktdrlerin neticesinde ise magdur igin istifa

stirecini tetikleyen bir siire¢ baslayacaktir (Tinaz, 2011: 65-66).

Isten Cikarllma Asamasi: Sistematik ve uzun siireli mobbing davranislarina maruz
kalmis olan magdur i¢in ulasilan nokta isten ¢ikarilma asamasidir. Bazen magdurun
daha Onceki asamalarda da isten ayrildigi goriilmektedir. Yonetim isten ¢ikarma
asamasini bile magdurun kendi tercihi olarak lanse etmektedir. Magdur istifaya
zorlanmis veya emekli edilmistir. Nadiren magdurun farkli bir gorev i¢in farkli bir
merkezde gorevlendirildigi de goriilmektedir. Genellikle istifaya zorlanan mobbing
magdurunun psikolojik olarak agir darbeler almis bicimde isten ayrildigi goriiliir.
Ruh sagligi ciddi bi¢imde etkilenen mobbing magdurunun beden sagliginda da ciddi
zararlar gordiigii gozlemlenmektedir. Mide rahatsizliklari, 6zgiivenin yitirilmesi,
depresyon, depresyona bagli kalp ve damar hastaliklari gibi sorunlarla bogusan
magdur intihar etmeyi bile diisiinebilmektedir. Bazen de mobbing uygulayicisina
fiziksel siddet gostermeyi deneyerek intikam alma yoluyla acisin1 hafifletebilecegini
diisiinebilir. Mobbing magdurunda bu silire¢ neticesinde ortaya ¢ikan yara ve
kayiplarin kabullenilmesi zaman alic1 bir siireg olarak ortaya ¢ikmaktadir (Poussard
ve Camuroglu, 2009: 18).

1.5. Mobbing Tiirleri

Toplumda, ¢alisani isten ¢ikarmak i¢in yapilan baski olarak algilansa da mobbing

farkl1 diizeylerden olusmaktadir. ilk olarak dikey mobbing veya hiyerarsik siddet olarak

adlandirilan bi¢iminde astlarin memnuniyetsizlik nedeniyle iistlerine bir araya gelerek

mobbing uyguladigr goriiliir. Bu bazi zamanlarda tim c¢alisanlarin bir araya gelerek

ayaklanmalarina kadar varabilmektedir. Talimatlara uymama, verilen isleri bilerek yanlis

yapma, uzmanlik alanlarindaki ise gerekli bilgileri gizleme gibi baz1 sabotaj yontemlerinin

uygulandig1 goriilebilir. Ayrica yoneticinin hakkinda yanlis dedikodular ¢ikarma ve dislama

baska strateji yontemleridir. Ozellikle yeni yéneticilerin dogal olarak kendi tarzlarma uygun

bi¢gimde bir yonetim anlayisi ortaya koymasiyla ortaya ¢cikmaktadir. Geleneklesmis yonetim
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tarzina sahip olan astlar bu yeni yaklasima direng gostererek mobbing
uygulayabilmektedirler. Bir baska boyutu ise terfi yoluyla yonetici olan kisiye karsi1 daha
once esit kademedeki arkadaslar1 tarafindan kiskanilmasi veya terfiyi hak etmedigi
diisiincesiyle uygulanan mobbing olarak ortaya c¢ikmaktadir. Hiyerarsinin ¢ok oldugu
orgiitlerde bu durum daha fazla ortaya ¢ikmaktadir. ikinci olarak diisey mobbing seklinde
adlandirilan bi¢iminde Ustiin asta karsi yonetim ustiinliigii giiciinii kullanarak yaptigi
psikolojik baski goriilmektedir. Kidemi fazla olan ¢alisandan kurtulmak, kii¢ctilme gerektiren
durumlarda c¢alisanin isten ayrilmasimi saglamak (kidem tazminati 6dememek ig¢in) gibi
nedenlerle bilingli bir yi1ldirma faaliyeti uygulanir. Ayrica yonetici kendinden daha basarili
ve ¢aliskan oldugunu diisiindiigii astinin kendine tehdit oldugunu diisiinebilir. Ozellikle yeni
geng calisanlarin genellikle daha azimli olmasi eski ve genellikle tahsili daha diisiik olan
yoneticinin kendini daha degerli ve faydali gostermek adina astin1 engellemek i¢in mobbing
uygulamaya itebilir. Ozellikle yonetim giiciine sahip oldugu i¢in son derece cezalandirici ve
baskic1 mobbing uygulamalari goriilebilmektedir. Ugiincii olarak ise yatay mobbing olarak
adlandirilan diizeyi goriilmektedir. Ayn1 diizeydeki calisan veya yoneticilerin 6zellikle de
terfi almak i¢in i¢inde bulunduklari asir1 rekabet dolayisiyla uyguladiklar1t mobbing olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bununla beraber asag1 kademelerden gelen, yeni atanan ya da ise yeni
alinan ¢alisanlarin ayn1 kademedeki mevcut diger ¢alisanlardan gordiigii mobbing de bu
kapsamda degerlendirilebilir. Clinkii bu kisinin uzmanlik bilgisi veya karakteristigi mevcut
gruptaki dengeleri bozabilir veya diger ayni kademelerdeki calisanlar tarafindan ayni
kademede calismaya layik olmadigi diisiliniilebilir. Bu tarz durumlar geleneksel ¢alisma
yOnetimini benimsemis Orgiitlerde daha fazla goriilmektedir. Dikey veya diisey mobbinge
nazaran daha az belirgindir ¢linkii mobbing uygulayici is arkadaglar1 bunun ¢alisanin iyiligi
ve Orgiitiin 1yiligi oldugu seklinde bir savunma ile ortbas etme egilimindedir. Dikey ve diisey
mobbingde baski daha acik bi¢gimde ortadadir (Fettahlioglu, 2008: 45-50; Zencirkiran ve
Keser, 2018: 229-231).

1.6. Mobbingin Sonuclari

Mobbing hem magdur olan kisiye hem de i¢cinde bulundugu 6rgiite zarar vermektedir.
Mobbingin bireysel sonuglarindan en onemlisi magdurda stres yaratmasidir. Bu da is
ortaminda stresin yiikselmesine yol a¢maktadir. Bu nedenle is veriminde diisiisler
goriilebilmektedir. Mobbing kisinin i konsantrasyonunu kaybetmesine hatta is géremez

duruma gelmesine, iginde ve giindelik yasantisinda dikkatinin dagilmasina, siirekli endiseli
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ve korkulu bir yasam siirmesine, strese bagli olarak mide ve bag agris1 gibi saglik sorunlari
yagsamasina, hayata kiiserek i¢e kapanmasina ve kendini sosyal olarak izole etmesine, uyku
sorunlar1 yasamasina, siirekli 6fkeli ve agresif davraniglar sergilemesine, duygu bozukluklar1
ve aglama krizleri gegirmesi gibi sonuclara neden olabilmektedir. Bunlarin da 6tesinde
yogun strese bagli beyin hasari, erken dogum, Olim, intihar gibi agir sonuglar da
gozlemlenebilmektedir (O'Brien, 1997: 201; Westhues, 2005: 34; Karahan ve Yilmaz, 2014:
5697; Zencirkiran ve Keser, 2018: 241).

Mobbingin orgiitsel sonuglari ise 6rgiite duyulan saygi ve inancin yitirilmesi, orgiit
cevresinde oOrgiit imajinin zedelenmesi, gelecekteki potansiyel ¢alisan adaylarinin orgiite
kars1 olumsuz diislinceler edinmesi, Orgilit i¢i catismalarin artmasi, igyeri ortamindaki
giivenin ortadan kalkmasi seklinde siralanabilir. Mobbingin yonetim tarafindan uygulandigi
durumlarda sadece mobbinge maruz kalanlar degil diger ¢alisanlar da bu durumdan olumsuz
etkilenebilmektedir. Ciinkii ayn1 durumun kendi baslarina gelme olasiliginin da yiiksek
oldugunu diisiinerek moral ve motivasyon kaybina ugrayarak orgiite bagliliklarinda azalma
olabilir (Neidl, 1996: 243; Karahan ve Yilmaz, 2014: 5698; Zencirkiran ve Keser, 2018:
242).

Bu durum sadece manevi degil maddi olarak da oOrgiitiin zarar gérmesi anlamina
gelmektedir. Bunlar su sekilde meydana ¢ikmaktadir: Calisanlarin sik sik ise devamsizlik
yapmalari, performans ve verimlilik kayiplarina bagl olarak maddi kazancin azalmasi,
calisanlarin dikkatinin diismesine bagli olarak iirlin kalitesinde diisiis ve hatali {iriin sayisinda
artiglar, isten ayrilma sikliginin artmasiyla kidem tazminatlar1 6demelerinin artmasi, ¢calisan
sagliginin olumsuz etkilenmesi sonucu saglik giderlerindeki artis, isten ayrilmalarin
yiiksekligi nedeniyle yeni personelin getirdigi ek maliyetler ve yliksek kalifiye elemanlarin
ayriliginin ardindan yerine yeni personel bulma zorlugu seklinde siralanabilir (Olsen, 2010:

34; Karahan ve Yilmaz, 2014: 5698; Zencirkiran ve Keser, 2018: 242-243).
1.7. Mobbingle Miicadele

Mobbingin uzun siireli olmasi ve yikici etkileri nedeniyle mobbingle miicadele
onemli bir husustur. Sadece bireysel miicadele yeterli olmayip orgiitlerin de mobbingle
miicadele etmeleri 6nemlidir Gergekte neler oldugu iyi anlasilmali, yasanan iizlintii kontrol
altinda tutulmali ve sosyallesmekten kaginmadan yakin cevre ile durum paylasilarak
duygusal destek istenmeli, rasyonel hareket ederek durumdan kurtulma yollar1 arastirilarak

plan hazirlanmali ve uygulanmalidir. Bu baglamda bireysel miicadele i¢in magdurun
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cesaretli olmasi ve sorunun tizerine gitmesi dnem arz etmektedir. Magdur kendine uygulanan
mobbinge anlayis gdstermemelidir. Sorunu goérmezden gelmek kisa siireli ¢oziim olup
aksine daha da kronik hale gelmesine neden olacaktir. Bundan 6tiirii magdur mobbinge
maruz kaldig1 arkadasini orgiit yonetimine sikayet etmekten ¢ekinmemeli ve destek talep
etmelidir. Orgiitten destek gérmedigi durumda yasal yollara basvurmalidir. Eger mobbingi
oOrgiit uyguluyorsa yine yasal yollara basvurmalidir. Bazen geri ¢ekilmek de mobbingden
kurtulmanin bir yolu olabilir. Ozellikle mobbing uygulayici ¢ok giiglii dzelliklere sahipse
geri ¢cekilmek mobbing uygulayicinin hedefi olmaktan ¢ikmay1 saglayabilir. Bunun aksine
kars1 savas vermek olarak nitelenebilecek bir yol da mobbingten kurtulmay: saglayabilir.
Ozellikle sahip oldugu degerler nedeniyle mobbinge maruz kalan magdur, bu degerlere daha
sik1 sarilarak ve sosyal destek toplayarak mobbing uygulayicisinin amacina ulagsmasina
engel olabilir ve mobbing uygulamasindan vazge¢cmesini saglayabilir. Fakat bunu yaparken
tersine mobbing uygulamamaya dikkat etmesi gerekmektedir. Mobbinge karsi mobbing
uygulamak ¢6ziim olmayacak aksine ¢atismay1 daha da arttiracaktir. Mobbing kisinin kendi
tabiati nedeniyle uygulanmaktaysa kisi kendini gelistirmeye c¢alismalidir. Bireysel
danigmanlik almak, baska bir ¢6ziim yoludur. Bu kapsamda Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanligi’nin ALO 170 hatti projesi tilkemizde bu konuda 6nemli bir projedir (Yavuz, 2007:
49-50; Tutar, 2004: 137-138; Fettahlioglu, 2008: 151; Zencirkiran ve Keser, 2018: 243-244).

Orgiitler ise mobbingle miicadele igin her seyden dnce orgiit igerisinde mobbing
uygulanip uygulanmadigini fark etmelidirler. Orgiitte olusan sorunlarda sorumluluk hep ayn
kisilere yiikleniyorsa, onemli gorevleri yerine getiren personeller ani bi¢imde isten
ayriliyorsa, isgiicii devir orani yiiksekse, calisanlar siklikla izin talep ediyorsa, Orgiit
genelinde olumsuz bir hava varsa, yoneticilerin Ozellikleri itibariyle konumlarini
doldurmada siipheler varsa, ¢alisanlar arasinda iletisim kopuklugu gdézlemleniyorsa orgiitte
mobbing uygulamalarinin varhigindan siiphe duyulmali ve derhal arastirilmaya

baslanmalidir (Kirel, 2007: 323).

Orgiitler sorumluluklar1 geregi ve ayn1 zamanda kazanglarini siirdiirebilmeleri i¢in
mobbingle miicadele etmede su yoOntemlere basvurabilmektedir: Catismalar iyi
gbzlemlenerek mobbinge gidecek ortamin olusmasi Onlenmelidir. Is dizaynindan
kaynaklanan mobbing uygulamalar1 igin yeni yonetim modelleri olusturulmahdir. Isler
yapilirken hiyerarsik eksenden uzaklasilmali ortak ¢alisma modelleri ile daha samimi iliski

ortami yaratilmalidir. Orgiitteki stres ortami olabildigince ortadan kaldirilarak strese bagl
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mobbing uygulamalarinin olugmasi engellenmelidir. Dengeli bir liderlik anlayist ile hem
calisanlara baski ile is yaptirilmamali hem de fazla gevsek ortam yaratilmayarak ¢alisanlarin
birbirine mobbing uygulamasi 6nlenmelidir. Magdurun durumunu ciddiye alarak destek
olmak ve koruma saglamak, orgiit i¢i egitimlerle mobbing konusunda bilgilendirme yapmak,
orglit web sitesi ve sosyal aglarin1 kullanarak veya brosiir dagitarak mobbingle
karsilasildiginda nasil hareket edilmesi gerektigine dair bilgi vermek, mobbing konusunu
toplantilarda zaman zaman giindeme getirerek orgiitiin bu konudaki hassasiyetini korumak,
orgiit ici disiplin yonetmeliginde ve sendikalarla imzalanan anlagmalarda mobbingle ilgili
maddelere yer vermek diger yontemlerdir. Bu sayede oOrgiit mobbingin ortaya ¢iktigi
durumlarda hizli ve etkili ¢coziimler iireterek oOrgiit sagligin1 koruyabilecek ve mobbing
uygulanmasina kars1 caydiriciligin siirdiirebilecektir (Kirel, 2007: 323-330; Zencirkiran ve

Keser, 2018: 244-245).
1.8. Mobbingin Degerlendirilmesi

Globallesmenin etkisiyle her gecen giin daha fazla oranda birbirinin i¢ine gegmekte
olan ulusal ekonomiler ve bunun neticesinde ortaya ¢ikan diinya ekonomisi is hayatini da
degistirmis ve degistirmeye devam etmektedir. Ozellikle kiiresel dlgekteki isletmelerin
calisma ortamlarina bakildigi zaman ¢ok daha farkli kiiltiirden bireylerin bir arada ¢alistig1
goriilmektedir. Bu gelisme beraberinde catisma ve gruplasmalarin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur. Kimi zaman gii¢ veya menfaat elde etmek i¢in, kimi zaman ise farkh dil, 1rk,
cinsiyet veya kiiltiire ait oldugu i¢in bazi calisanlara mobbing kavrami ile ifade edilen

psikolojik siddet ve teror uygulandigi gozlemlenmektedir.

Bu baglamda hem orgiitlerin karlhiliklarini hatta varliklarini korumasi hem de
bireylerin psikolojik ve sosyolojik anlamda saglikl bir yasam siirdiirebilmesi i¢in mobbingin
dogru olarak algilanmas1 ve miicadele edilmesi gerekmektedir. Mobbingin, genel kaninin
aksine sadece listilin asta uyguladig1 baski olmadigi tam tersi sekilde astlarinda iistlerine veya
yatay diizeyde de mobbing uygulayabildiginin bilinmesi mobbingin dogru anlagilmasi i¢in
onemli goriilmektedir. Buna bagli olarak mobbingin temel dayanaklarindan olan esitsiz gii¢
ilkesinin iyi anlagilmasi1 gerektigi diisliniilmektedir. Ayrica mobbingin diger baski ve siddet
tiirlerinden dogru olarak ayrilmasinda davranis siklig1 ve siiresinin de gozetilmesi oldukc¢a

onemlidir.

Mobbingle miicadele etmede mobbingin nedenleri ve sonuglarina odaklanilmasi

gerektigi diigiiniilmektedir. Bu baglamda basta orgiit kiiltiirii ve sistemi olmak {izere, orgiitii
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olusturan c¢aliganlar, is modelleri, orgiit ici rekabet siddeti ve orgiit liderlerinin karakteri iyi
analiz edilmeli, mobbinge yol agacak uygulamalara zemin hazirlanmamalidir. Ayrica
durumun hukuki boyutu da gozetilerek is sozlesmeleri, oOrgiit i¢i egitim ve personeli
bilinglendirme calismalari yiiriitiilmelidir. Orgiit liderlerine ve yapisina is etiginin de bir
geregi olarak mobbing ve benzeri siddete dayali uygulamalarin dogru olmadigi ve uzun
vadede isletmeye biiyiik hasarlar verecegi fikrinin yerlestirilmesi gerekmektedir. Ayrica
orglitlerin var olusunun 6nemli bir pargasi olan sosyal sorumluluklar1 geregi ¢alisanlarinin
psikolojik ve sosyolojik sagliklarin1 koruma hiikiimliiliigli oldugunun farkinda olmasi
gerekmektedir. Calisanlara kotii muamele edilmesi ve dolayisiyla ortaya ¢ikacak olumsuz
sonuglarin toplumun refahint ve huzurunu olumsuz olarak etkileyeceginin farkindalig

O6nemli goriilmektedir.

Bireysel miicadelede ise basta magdurun maruz kaldigi mobbing uygulamalarina
tepki gostermesi ve direnmesi en Onemli faktor olarak goriilmektedir. Mobbing
uygulamasinin ortaya c¢ikmasinda ve sona erdirilmesinde en dnemli sebebin magdurun
ozelliklerinden kaynaklandig1r goriilmektedir. Fakat diren¢ gosterilirken karst mobbing
yapmaktan kac¢iilmasi gerektigi, boyle bir durumun isleri daha kotii bir noktaya
stiriikleyecegini ifade etmekte fayda vardir. Bunun ise yaramadigi durumda ise magdur
mobbinge maruz kaldig1 ortamdan ayrilmak basta olmak tizere hukuki ve psikolojik destek
gibi segenekleri degerlendirmeli, mobbing uygulayicilarin baskisina boyun egmemelidir. Bu
baglamda is diinyasinin bir parcasi olan bireylerin mobbinge maruz kaldiklar1 durumda
zamanla tiikenecekleri ve hayat sevkini kaybedeceklerinin hatta agir hastaliklar ve intihara
varan agir sonuglara maruz kalabileceklerinin farkinda olmasi bu miicadelenin

yiirlitiilmesinde 6nemli goriilmektedir.

Hukuki yaptirim giiciine sahip devlet mekanizmasinin ise mobbinge daha fazla 6nem
vererek gerekli yasal dlizenlemeler i¢in daha etkili adimlar atmas1 6nemli goriilmektedir. Bu
baglamda konu ile ilgili basta akademik arastirmalarin tesviki olmak iizere toplum genelinde
yazili ve gorsel basinda gerekli kamu spotlarinin olusturulmasi gibi toplum genelini
bilinglendirme faaliyetlerinin olusturulmas1 gerektigi diisiiniilmektedir. Hukuki altyapinin
saglam olusturulabilmesi i¢in konu ile ilgili literatiiriin olusturulmasinda akademik camiaya
destek verilesinin olduk¢a 6nemli oldugunun altini ¢izmekte fayda vardir. Ozellikle Tiirkiye
Ozelinde bahsettigimiz bu uygulamalarin gerceklestirilmesine siddetle ihtiya¢c oldugu

diistiniilmektedir. Mobbinge genis bir perspektifte bakildigi takdirde toplumun refah ve
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sosyal saglik kalitesinin artmasinda ciddi bir engel oldugunun fark edilecegi

distiniilmektedir.
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IKINCi BOLUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE KAVRAMI
2. PSIKOLOJIiK SERMAYE KAVRAMI

Bu boliimde literatiir arastirmasi yapilarak psikolojik sermaye kavramina ve alt
boyutlarina yer verilmistir. Bu boliimde psikolojik sermayenin dnciillerine ve psikolojik
sermaye ile iligkili kavramlara da yer verilmis olup, son olarak psikolojik sermayenin

sonuglarma yer verilmistir.
2.1. Psikolojik Sermaye Kavram

Psikoloji bilimi kisaca canli davraniglarini ve bu davraniglarin altinda yatan sebepleri
arastiran bilim dali olarak nitelendirilebilir (Ciiceloglu, 1991). Psikolojik sermaye kavrami
ise psikolojinin dallarindan pozitif psikoloji kapsaminda ortaya ¢ikmistir. Pozitif psikoloji
kisa tanimiyla hayati yasamaya deger kilan bilimsel c¢alismalar olarak nitelendirilebilir
(Peterson ve Byron, 2008; Catal, 2021:22). Psikolojik sermaye kavrami “psikoloji” ve
“sermaye” olarak iki yoniiyle ifade edilmektedir. Kavram psikoloji yoniiyle incelendiginde
genel olarak bireyin kendini tanimast ve kendini belirledigi hedefler dogrultusunda
gelistirmesi olarak ifade edilebilir (Luthans vd., 2007a). Psikolojik sermaye kavramina
“sermaye” kavrami agisindan bakildigi zaman ise sahip olunan ekonomik wvarliklar
anlaminin degiserek yerine bilgi birikimine dayali beseri sermaye yapisi iizerinde duruldugu
goriilmektedir. Psikolojik sermayenin dnemli bir pargasi olarak goriilen sosyal sermaye ise
bireylerin iletisim halinde olduklar1 ve sahip oldugu kisi ag1 olarak nitelendirilmektedir
(Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2007b). Psikolojik sermaye ise Envick (2005)’in
tanima gore “bireyin sosyal, beseri, ekonomik sermayesini basarili bir sekilde orgiite tasima
kabiliyetidir.” Envick bu tanim1 yaparken geleneksel sermaye tiirlerinden yola ¢ikmis ve
orgiit kavrami ¢ercevesinde degerlendirme yapmustir. Envick psikolojik sermayenin olumlu
duygular ve takdir edilme tlizerine kurulmasi halinde bireysel doyuma da olumlu bigimde
katki sunacagini ifade etmektedir. Narcikara (2017) ise psikolojik sermayeyi calisanlarin
merkeze alindig1 bir bakis agisiyla degerlendirmektedir. Bu baglamda psikolojik sermaye
kavrami1 bagta calisanin kendisini taniyarak giicli ve gelistirilebilir 06zelliklerine
odaklanmasiyla ilgilenmektedir. Bu baglamda kisinin tecriibe kazanmasi ve egitilmesi
yoluyla giiclii ve gelistirilebilir 6zelliklerinin pozitif anlamda arttirilmasi hedeflenmektedir
(Cetin ve Basim, 2012). Calisanlarin gelistirilmesinde teknik egitimlerden ziyade psikolojik

gelisimlerinin desteklenmesinin ¢ok daha etkili oldugu diisiiniilmektedir (Briner, 2000).
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Tim bunlardan hareketle psikolojik sermaye kavrami calisanlarin giiclii yonlerinin
gelistirilmesi vasitasiyla ortaya cikarilan pozitif gelisme hali olarak nitelendirilmektedir

(Akgay, 2012; Luthans ve Youssef-Morgan, 2007).

Psikolojik sermaye kavraminin gelisimi incelendiginde birbirini izleyen ve iist {iste
koyarak ilerleyen bir gelisim asamast oldugu goriilecektir. Ekonomik sermaye, beseri
sermaye ve sosyal sermaye kavramlari ardindan psikolojik sermaye kavrami ortaya
cikmistir. Bu baglamda psikolojik sermaye kavraminin ekonomik sermaye, beseri sermaye
ve sosyal sermaye kavraminin biitiinlesmis hali bir kavram oldugunu sdylemek yanlis

olmayacaktir (Luthans vd., 2007a).

Psikolojik sermayeyi olusturan ekonomik, beseri ve sosyal sermaye kavramlarinin
oldugu gibi psikolojik sermaye kavraminin da bazi temel bilesenleri bulunmaktadir.
Ekonomik sermaye kavrami; finansal, fiziksel ve teknolojik birlesenlerden olusurken beseri
sermayenin birlesenleri ise agik bilgi ve ortiik bilgidir. Sosyal sermaye ise ag, kurallar,
degerler ve giiven bilesenlerinden olugmaktadir. Bu baglamda psikolojik sermayenin temel
birlesenleri ise sunlardir: Psikolojik sermaye kavrami pozitif, essiz, Olgiilebilir,
gelistirilebilir ve performans ile iliskili bir kavramdir. Psikolojik sermaye kavraminin
birlesenleri ise Ozgiiven/6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliliktir. (Luthans ve

Youssef, 2004: 153).

Psikolojik sermaye kavrami bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak
tanimlanabilir. Psikolojik sermaye kavramimin bilesenlerini olusturan kavramlara
bakildiginda; 6zgiiven/6z yeterlilik kavraminin zor gérev ve durumlarin iistesinden bagari
ile gelebilecek ¢abayi sergileyebilme ve gerekli sorumluluga sahip olabilme yetenegi oldugu
soylenebilir. Iyimserlik kavrami ise icerisinde bulunulan zaman veya gelecek zamanda
basar1 sahibi olunacagina dair pozitif diislincelerin gelistirilmesi olarak tanimlanabilir. Umut
kavramui ise bireyin hedefleri dogrultusunda azimle ¢aligmasi ve gerektigi takdirde hedefine
ulagmak adina yeni yollar bulabilme yetenegi olarak tanimlanabilir. Son olarak dayaniklilik
kavram ise bireyin igerisinde bulundugu yogun zorluklar ve sorunlar karsisinda basariya
ulagsmak i¢in yilmadan ve yorulmadan bu problemlere gogiis gerebilme yetenegi olarak

tanimlanabilir (Luthans vd., 2007a: 3).

Luthans (2007a) calismasinda bu birlesenlerin Ingilizce olarak bas harflerini bir
araya getirerek Tirk¢e karsiligi “kahraman” olan “HERO” kelimesini ortaya koymustur.

HERO; Hope, Efficacy, Resiliency, Optimism kelimelerinin bas harfleri ile olugsmaktadir.
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Bu birlesenlerin bir araya gelmesi sonrasi bireyin psikolojik sermayesinin essiz bir {ist
yaptya kavustugu dolayisiyla da bireyin motive olarak azminin arttig1 ve bireyin iginde
bulundugu kosullar1 daha fazla pozitif eksenli degerlendirerek basari olasiliginin arttigi

goriilmiistiir (Luthans vd., 2007: 550).

Luthans ve arkadaslar1 (2007a) yaptiklari calismada, herhangi bir psikolojik sermaye
bileseninin, psikolojik sermaye {iist boyutunun bir pargasi olabilmesi i¢in bazi kriterleri
karsilamas1 gerektigini belirtmistir. {lk olarak bireyin &rgiitsel davranis alani igin olumlu ve
essiz olmalidir. ikinci olarak bilimsellik ve kurumsallik ilkesine uygun olarak kuramsal bir
gecmise sahip olmalidir. Ugiincii olarak ise belirli dlgekler yardimiyla olgiilebilir ve
kiyaslanabilir olmalidir. Dordiindii olarak ise gelistirilebilir nitelikte olmalidir, egitimler
vasitastyla gelistirilebilmelidir. Son olarak ise is performansina pozitif etki edebilmelidir.
Yapilan arastirmalar neticesinde ise 6z yeterlilik/6zgliven, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
kavramlarimin bu kriterler ¢ergevesinde psikolojik sermayenin iist yapisini olusturmada en

onemli bilesenleri oldugu ortaya ¢ikmistir (Topaloglu, 2013:10)

Gilinlimiizde hizla yasanan degisim ve rekabetin taklit edilemez unsuru olan insan
kaynaginin gelistirilmesinde psikolojik sermaye kavraminin isletmeler i¢in olduk¢a 6nemli
oldugu anlasilmaktadir. Bu baglamda giinlimiiz isletmelerinin insan kaynagini duygusal ve
zihinsel olarak gelistirmesi oldukca onemli hale gelmistir. Yine bu baglamda calisanlarin
psikolojik sermayelerinin gelistirilmesinin hem o6rgiitler i¢in hem de ¢aligsanlar igin ortak bir
fayda yarattig1 anlasilmaktadir (Catal, 2021:23). Psikolojik sermayenin gelistirilebilmesi

icin Oncelikle kavramla ilgili ortaya konulan yaklagimlar aktarilmaktadir.
2.2. Psikolojik Sermaye Yaklasimlari

Yukarida da bahsedildigi gibi psikolojik sermayenin temel taslar1 pozitif psikoloji ile
atilmistir. Pozitif psikolojinin ortaya ¢ikist ise psikoloji biliminin insanlarin saglik
sorunlarina odaklanmasi ve saglikli kisilerin gelismesine yonelik ihtiyaglara cevap
verememesi sonucu ortaya ¢ikmistir (Topaloglu ve Ozer, 2014). Insan yasamini daha iyi hale
getirme ve bireylerin {istiin yeteneklerini daha fazla gelistirme odakli ¢alismalara 6nctiliik
eden Seligman (1998) pozitif psikoloji ad1 verilen bilim dalinin 6nciisii olmustur. Pozitif
psikoloji biliminin temelleri ise “Insancil Psikoloji Kurami” ¢alismalari yapan Maslow ve
Rogers gibi isimlerle ortaya ¢ikmistir (Burger, 2006). Pozitif psikoloji ile yapilan ¢caligmalar
neticesinde pozitif psikoloji; insanlarin kendilerini anlamsiz olarak gordiikleri donemlerde

ortaya ¢ikan patolojik sorunlarin oniine gecebilmek ve yasam kalitelerini ytikseltebilmek
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amaciyla kullandiklar1 olumlu duygularin ve pozitif kisilik 6zelliklerinin incelendigi bilim
dali olarak tanimlanmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Seligman, pozitif
psikolojinin bireylerin iistiin ve gili¢clii 6zelliklerini ortaya ¢ikararak verimliliklerini arttirma
ile ilgili bir bilimsel ugras oldugunu ifade etmektedir. Pozitif psikolojinin ugrasinda temel
aldigt; sorumluluk, iimit, yaraticilik, bilgelik, cesaret ve ileri goriisliiliik gibi kavramlar ile
bireyin psikolojik sagliginin arttirilmasi amaglanmaktadir. Bu sayede bireylerin genel iyi

olus seviyelerinin korunmasi amaglanmaktadir (Catal, 2021:24).

Birgok topluluk ve toplumun pargasi olan bireylerin hayatlarinin 6nemli bir kismini
orgiit sistemleri catis1 altinda gegirdigi goriilmektedir. Bu baglamda bir¢ok arastirma orgiit
sistemlerinin iyilestirilmesi vasitasiyla ¢alisanlarin daha iyi bir psikolojiye sahip olmalarini
amaglamistir. Pozitif psikoloji calismalar1 oOrgiitler iizerine yoneldigi zaman ise pozitif
orgiitsel psikoloji calismalar1 ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu calismalar sonucu pozitif
orgiitsel davranis ve pozitif 6rgiit okulu kavramlart meydana ¢ikmistir. (Roberts, Spreitzer,
Dutton, Quinn, Heaphy ve Barker, 2005; Luthans vd., 2007a). Pozitif 6rgiit okulu, merhamet
ve erdem gibi kisilik 6zelliklerine odaklanirken; pozitif orglitsel davranis ise bireylerin
gelistirilebilir yoOnlerini ortaya c¢ikaran ve degisim siirecinde icerisinde bulunduklari
orglitlere ve ¢cevreye uyumlarini saglayan pozitif konulara odaklanmaktadir (Brandt, Gomes
ve Boyanova, 2011). Bu baglamda pozitif oOrgiitsel davramig Orgiit performansini
yiikseltebilmek icin insan kaynaklarinin giiclii taraflarina ve psikolojik kapasitelerine
odaklanmaktadir (Luthans, 2002a). Bu arastirmalar neticesinde pozitif davranis kavraminin
performans gelistirilmesi i¢in arastirilmasi sonucu is gorenlerin gii¢lii yonleri ve psikolojik
kapasiteleri yeni bir sermaye tiirli olarak ortaya ¢ikmistir. Bu gelisimin 15181inda ise beseri
sermaye ve sosyal sermaye kavramlari iizerine yapilan arastirmalar daha da derinleserek
ortaya “psikolojik sermaye” (psychological capital) kavraminin ortaya ¢ikmasina yol
acmustir (Larson ve Luthans, 2006). ilgili literatiir incelendiginde ise, psikolojik sermayenin
ozelliklerini tanimlamada bireyin dort farkli kapasitesinin  6n plana ¢iktig
gozlemlenmektedir. Bu kapasiteler ise genel olarak psikolojik sermayenin boyutlar1 olarak
ifade edilmektedir (Nelson ve Cooper, 2007). Sonraki boliimde psikolojik sermaye iizerine

literatiirde 6n plana ¢ikan dort farkli birey kapasitesi incelenmektedir.
2.3. Psikolojik Sermayenin iligkili Oldugu Kavramlar
Psikolojik sermaye kavrami ile iligkili olan; is tatmini, performans, isten ayrilma

niyeti ve yenilik¢i davranislar isimli kavramlarin ¢alisma icerisinde incelenmesi yararli
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goriilmiistiir. Bu kavramlarin yapilan literatiir taramasi sonucu psikolojik sermaye

kavraminda hem pozitif hem de negatif yonde etki etme durumu oldugu goriilmistiir.
2.3.1. Is Tatmini

Is tatmini kavramini anlayabilmek i¢in dncelikle “Tatmin” kavramini incelemekte
yarar vardir. Tatmin olmasi istenen bir seyin olmasinin saglanmasi sonucu ulasilan
doygunluk anlamina gelmektedir. Bu baglamda is tatmini kavramimin is gorenlerin
bulunduklar1 6rgiit kosullar1 i¢erisinde uyum saglayarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu
ve is gorenin ise kars1 olumlu bir tutum sergilemesi oldugu sdylenebilir. Is tatmini yiiksek
calisanlarin bulunduklart ¢alisma ortami, is yoneticileri ve is arkadaslarindan memnun
olduklar1 gézlenmekle birlikte kazang elde etmek adina ortaya koydugu cabalar neticesinde
rahathik ve mutluluk hislerini elde ettigi goriilmektedir. Boylece is tatmini yliksek
calisanlarin kaliteli i yasamina sahip olduklar1 sdylenebilir. Boylece calisanlarin is

verimleri de yiikselmektedir (Karcioglu ve Akbag, 2010:140).

Is tatmini bireylerin tutumlar1 6zelinde incelenerek is ortamimdaki memnuniyet ve
benzerlik derecelerinin dlgiilmesiyle alakalidir. Is gérenlerin calisma ortamlari ve calisma
arkadaslariyla iliskileri, memnuniyetlerinin Ol¢iimii ve gelistirilmesi, kaynaklarin
kullanilabilirligi ve is kontrolii is tatmini ile alakalidir (Yasar, 2021:21). Is tatmini is
gorenlerin bulunduklar1 kosullar icerisinde olusan zihni, ruhsal ve fiziksel kosullarin bir
yansimasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlari duygu durumlari ile is tatmini diizeyleri
dogrusal bir diizlemde artis veya azalis gdstermektedir. Is gorenlerin genel olarak islerine
kars1 duygu, durum ve tutumlart olumlu ise ig tatminleri ylikselmekte aksi durumda ise
diismektedir. Bunlarin yaninda is tatminini belirleyen bireysel ve Orgiitsel kosullar
bulunmaktadir. Bireysel kosullari; c¢alisanlarin demografik o6zellikleri, kisiligi, egitim
seviyesi, i ve sosyal statiisii, maasi gibi faktdrler olusturur. Orgiitsel kosullar ise; ¢alisma
saatleri, prim ve promosyon uygulamalari, sirketin kiiltiirii ve imaj1 ile yonetimin katilik-
serbestlik durumu olarak siralanabilir. Bu baglamda is gorenlerin is tatminini etkileyen
birden fazla ve ¢ok yonlii faktorler bulunmaktadir (Yildirim ve Eraslan, 2020: 532; Yasar,
2021: 21).

Is tatmini ise dair biitiinsel bir kavramdir. Is gorenin yoneticileri ve calisma
arkadaslarina olan tutumu, ¢alistig1 ise karsi bakis agis1 gibi bireysel bakis acili algilamanin
yaninda is sonuglarina yonelik algilamalar1 da mevcuttur: Isten elde edilen aylik kazang, isin

giivenligi, gelecekteki firsatlar ve kariyer olanaklart gibi durumlar isin sonucuna bagl is
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tatminini etkileyen unsurlardir. Is tatmininin &rgiitsel unsurlar1 ise orgiit ici kariyer
olanaklari, yonetim bi¢imi, sosyal sermaye ve isin yapisi olarak sayilabilir. Ayrica i gérenin
demografik Ozellikleri is tatminini etkileyen bir diger onemli unsuru olusturmaktadir.
Bunlar; yas, cinsiyet, egitim, medeni durum, ¢ocuk sayisi, dini ve kiiltiirel inanglar, degerler
ve bireyin yetenekleri olarak siralanabilir. Is tatminini etkileyen bir baska unsur ise bireyin
sosyal yasantis1 kaynaklidir. Is gorenin ¢evre iliskileri dolayisiyla gevresini anlamas,
anlamlandirmasi ve yonetebilmesi, sosyal aglar kurabilmesi, gerekli kaynaklara ulasabilmesi
ve diger bireylerle karsilikli gliven iliskisi kurarak “biz” duygusu ile hareket edebilmesi is
tatminin sosyal yasanti unsurlarini olusturmaktadir (Dirik, 2018: 31; Becker ve

Billings,1993: 171-189).

Is tatmini ile ilgili bir diger husus ise is tatmininin degisken bir yapida olmasidir.
Yani bireyler hizla yiiksek derecede is tatminine ulasabilirken ayni zamanda da hizla is
tatminlerini kaybedebilirler. Bu baglamda &rgiit yoneticilerinin is tatmini konusuna gerekli
ciddiyetle yaklagsmalarinin elzem oldugu sdylenebilir. Is gdrenlerin is tatmini diizeyi drgiit
isleyisinin sagligin1 gosteren dnemli bir unsurdur. Calisanlarin is tatmininin diisiik olmasi
orgiitiin calisma kosullarinda bozukluk olduguna isaret etmektedir. Is gorenin calisma
ortaminda teknik, bilissel, fiziksel ve sosyal alanda ihtiyaclarinin giderilmesi bireylerin is
tatmini diizeyini ylikseltmede fayda saglayacak ve dolayisiyla da 6rgiit diizeni ve verimliligi
de arttirilmis olacaktir. Orgiitlerin is ortaminda calisma azmini arttiric1 ve disipline edici
faaliyetleri is tatminin yiikselmesini saglayan diger faaliyetler olarak belirtilebilir (Bigen ve

Kog, 2019:1454; Yasar, 2021:22).
2.3.2. Performans

Performans kavrami amag ve plan dahilinde gerceklestirilen etkinlikler neticesinde
elde edilen sonucun nitelik ya da nicelik olarak belirtilmesi seklinde tanimlanabilir (Akal,
2005: 17). Performans, ¢alisanin kendisine verilen belirli siire i¢erisinde kendisine verilen
gorevleri yerine getirmesiyle ortaya ¢ikan sonugtur. Bu sonuglar ¢alisanin performansini
gostermektedir. Olumlu sonuglar gorevin basariyla yerine getirildigini ve yliksek performans
gosterildigini ortaya koyarken olumsuz sonuglar ise gorevin basarisizlikla sonuglandigini ve
diisiik performans gosterildigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda calisanlarin ortaya
koyacag1 performans, orgiitlerin basaris1 ve planlari i¢in olduk¢a 6nem arz etmektedir.
Bundan dolay1 6rgiitlerin is giicli temininde “dogru ise dogru ¢alisan” mottosunu uygulamast

onem arz etmektedir. Orgiitler bununla birlikte ¢alisanlarin performansina etki eden veya
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edebilecek olan tiim unsurlar iyi hesaplamali ve takip etmelidir. Orgiitlerin is ortaminda
sagladigi kosullar ve calisanlara sundugu egitim imkanlar is goren performansi iizerinde
olumlu etki yaratmaktadir. Bir diger husus ise performansin degerlendirilmesidir. Bunun i¢in
1s goren faaliyetleri ¢ok yonlii olacak sekilde; pesin hiikiim vermeden, adil ve objektif bir
bicimde degerlendirilmelidir (Bicen ve Kog, 2019:1455; Yasar, 2021:22; Bingdl, 2006: 321;
Appelbaum, Nadeau ve Cyr, 2009: 13; Tunger, 2013:89).

Orgiitler is performansim gelistirebilmek adma c¢alisanlara 6z kontrol imkani
saglayarak hem oOrgiitsel hem de bireysel fayda saglama imkani bulabilirler. Calisanlar kendi
is performanslarini izleyerek ve oOrgiitsel hedefler dogrultusunda kendi rolleri ve
sorumluluklarini belirleyerek siirece pozitif katk: saglayacaktir. Bu sayede ¢alisanlar motive
olarak performanslarini arttiracak, orgiit hedeflerini kendilerine 6ziimseyecektir. Bu da is
gorenlerin davraniglart bu dogrultuda belirlemesine ve degerlendirmesine yol acacaktir.
Caligsanlarin bu tutumu ile isletme stratejisinin uygulamaya gecmis olacagi sdylenebilir

(Begenirbas ve Turgut, 2016: 66; Yasar, 2021: 22).

Yapilan calismalarda is gorenleri yliksek performansi ile bu bireylerin yliksek
Ozgliven ve 0z yeterlilik 6zelliklerinin pozitif yonlii iliskide oldugu goriilmiistiir. Bu bireyler
Ozglivenli, zorluklara karsi direngli ve hayata pozitif bakabilen kisilerdir. Bu bireyler
gorevlerini yerine getirmede ve hedeflerine varma konusunda yilmak bilmeyen miicadeleci
karakterlerdir. Bu baglamda bu bireyler yiiksek dayaniklilik sergileyerek en zor sartlara bile
dayanabilen ve hedeflerinden sapmadan ilerleyebilen kisiliklerdir. Bu bireyler islerinde
sergiledigi yiiksek Ozveri dolayisiyla hizla tecriibe kazanarak ustalasirlar ve caligma
ortaminda 6ne ¢ikarlar. Bu sayede orgiitiin odiillerine mazhar olarak kazimlar elde ederler.
Bu kazanimlar da psikolojik sermayenin boyutlarina (umut, iyimserlik, 6z-yeterlilik,
psikolojik dayaniklilik) katkida bulunur. Bireyin bilissel ve duyusal zekasi gelisim
gdstererek orgiitle bir biitiin halini alir. Orgiitle biitiinlesen birey diger calisanlarin sinerjini
yiikseltmek, 6rnek olmak hatta dnderlik etmek gibi vasiflar yiiklenerek orgiitiin verimliligini
ve sinerjisini yiikseltmede katkida bulunmaktadir (Ates, Turgut ve Celik, 2018: 792; Yasar,
2021: 23).

2.3.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti kisinin ¢alistig1 iste icinde bulundugu ekip veya isyerinden yakin
bir zaman igerisinde kendi arzusu veya bazi nedenlere dayanarak ayrilmak istemesidir. Isin

kosullar1 ve kisinin ise dair diisiinciileri ve degerlendirmeleri sonucu bu durum ortaya ¢ikar
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ve kisi isinden ayrilir. Bu niyet belirli bir zaman dilimi igerisinde olusur ve bir plan dahilinde
sonuca varir. Calisanlarin bu gibi durumlar neticesinde isten ayrilma niyetine sahip olup
sonrasinda da isten ayrilmalar1 Orgiitler i¢in olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Bu da
orgiitlerin amag ve hedeflerinde sapmalara neden olarak psikolojik ve finansal maliyetlerin
yaninda belirsizliklerinde ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu baglamda orgiitlerin
calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini azaltict dnlem ve stratejiler gelistirmesi 6nem arz

etmektedir (Karavardar, 2015: 142; Yasar, 2021: 23).

Kisinin isten ayrilmasi {izerine yapilan incelemeler neticesinde bu siirecin gelisimi
ve bu kotii sonucun ortaya ¢ikmasinda bazi ¢evresel nedenler oldugu goriilmiistiir. Bunlar;
is amirleri veya is arkadaglarinda sistemli ve devamli olarak yapilan yildirma hareketleridir.
Kisi is ortamindan soyutlanmaya calisilir. Bunun sonucunda ¢alisanda bu durumdan
olumsuz etkilenmekte ve orgiitsel bagliligi azalmaktadir. Yine buna baglh olarak kiside
orgiitsel suskunluk olusabilmekte ve kendini savunamayan veya bu c¢abayr gostermek
istemeyen kisi isten ayrilma niyeti ile isi birakabilmektedir. Bu baglamda orgiitlerin zarar
gormemeleri adina Onlemler almalar1 gerekmektedir. Bunlar; mobbing faaliyetlerinin
Onlenebilmesi amaciyla seffaf Orgiit kiiltiiriinlin olusturulmasi, mobbing konusunda
farkindalik yaratilmasi, mobbingle miicadele ile ilgili egitimler verilmesi ve gerekli hukuki
farkindalik ve onlemlerin alinmasidir. Bu sayede orgiitler ¢alisanlarinin isten ayrilmaya
neden olabilecek ¢evresel kosullarin etkisini minimize edebilecektir. Ayni1 zamanda
orgiitlerin bu yaklagim bi¢cimiyle hem maddi c¢ikarlarina hem de kisilerin psikolojik
sermayelerine katki saglayabilecegi sOylenebilir. (Reyhanoglu ve Tutar, 2018: 171-183;
Yasar, 2021: 24).

Is gorenler dogal olarak bulunduklari i¢ ¢evresinin i¢ ve dis etmenlerini tahlil etmekte
ve kendileri i¢in igerisinde bulunan zaman ve gelecek zaman i¢in degerlendirmeler
yapmaktadir. Bu degerlendirmelerin olumlu veya olumsuz olmasi durumu ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda olumsuz degerlendirmeler
neticesinde bireylerin performans ve verimliliklerinde diisiis olacag sdylenebilir. Olumsuz
degerlendirmeler neticesinde isten ayrilma niyetinde artig yasayan birey dis ¢evresinde is
olanaklarini arastirmaya yonelecektir. Ozellikle yetenekli ve verimli ¢alisanlarin1 kaybeden
orgiitlerin rekabet ve siirdiiriilebilirlik konusunda zarar gorecegi de asikardir. Yetenekli
personellerini kaybeden orgiitler yeni ¢alisan bulmak i¢in zaman ve para kaybedecek, isin

egitim gerektirdigi durumlarda da egitim masraflarina katlanmak zorunda kalacaktir. Ayrica
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is arkadaglarin1 kaybeden diger ¢alisanlar duruma {iziilerek ayn1 durumu kendilerinin de
yasayabileceklerini diisiinebilecektir. Bu da orgiitin diger calisanlarinin psikoloji ve
performanslarina olumsuz yansiyacaktir. Tiim bu olumsuzluklarin oOrgiitlere fazladan
maliyet yaratacagi ortadadir. Bundan otiirii orglitlerin mevcut calisanlarina giivenli ve
huzurlu bir ¢alisma ortam1 yaratmasinin daha karli oldugu sdylenebilir (Polat ve Medyan,

2010: 153; Yasar, 2021: 24).

Tiim bunlardan hareketle orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmek ve hedeflerine
varabilmek icin temel ihtiyaglarindan biri olan ¢alisanlarina 6nem vermesinin oldukca
onemli oldugunu sdylenebilir. Orgiitlerin karliliklar ve siirdiiriilebilirligi i¢in insan unsuruna
ihtiyact vardir. Bunun saglanabilmesi i¢inde ¢alisan ve orgiit arasinda karsilikli giiven ve
baglilik olusmasi 6nem tagimaktadir. Bunu saglayabilen orgiitlerin ¢alisanlari 6rgiitiin amag

ve hedefleri i¢in daha 6zverili ¢alisacagi ve isgiicii devamliligini olusturacaklari soylenebilir.
2.3.4. Yenilik¢i Davramislar

Yenilik bir seyler yapmak veya mevcut tiretim faktorlerinden daha farkli, daha iyi ve
essiz birlesimler olusturma faaliyetleri olarak girisimlerin temelini olusturmaktadir.
Orgiitlerin rekabetciligini siirdiirebilmeleri ve gelistirebilmeleri icin olduk¢a &nemlidir.
Yenilik¢ilik 1se yeni fikirlerin, deneyim ve vyaratict siire¢lerin Orgilit tarafindan
desteklenmesini ifade etmektedir. Orgiitlerin yenilik¢i olabilmesi i¢in yaraticilik, iiretkenlik
gibi konulara énem vermesi gerekmektedir. Orgiitler bu hususta taviz vermemelidir. Bu
baglamda orgiitlerin i¢inde bulundugu tiim kosullar1 performans ve verimliligi arttirabilme
firsat1 olarak ele almasi, orgiit liyelerine 6nem vererek tiim diger faktorlerden iistiin tutmasi
gereklidir. Orgiit, iiyelerinin 6rgiitiin amaclarina ulasmasi igin gelisimine yonelik stratejiler
uretmelidir. Ayrica orgiit icerisinde tretilen tiim fikirleri takip etmeli ve degerlendirmelidir
(Erdem, Gokdeniz ve Met, 2011: 80; Lumpkin ve Dess, 1996: 142; Giirkan ve Giirkan,
2017).

Yeniligin kaynag: fikirler, fikirlerin kaynagi ise kisisel diisiincelerdir. Diistinceler
fikirleri, fikirler de yenilikleri dogurmaktadir. Bu sayede bireylerde yenilik¢i is davranis
gelismektedir.

Bireysel yenilikgilik, orgiitsel yenilik¢iligin kaynagii olusturmaktadir. Bireysel
yenilikc¢ilik problemin taninmasi veya essiz fikirler ve ¢oziimlerin ortaya c¢ikmasi ile
baslamaktadir. Ardindan ortaya ¢ikan yeni ¢oziimler i¢in gerek duyulan katilimcilarin da

dahil olmast ile birlikte yenilik gerceklesme asamasina girmektedir. Orgiitsel galisma sonucu
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yenilik somutlagmakta ve artik insanlarin deneyimleyebilecegi bi¢imini almaktadir. Bu
asamadan sonra bu gelisimin kitlesel {iretimi yapilmaktadir (Ulusal ve Yiiregir, 2020:19).
Bu baglamda yeniliklerin ortaya ¢ikabilmesi i¢in Orgiitlerin insan kaynagi temininde
yenilik¢i bireyleri tercih etmesinin dnem arz ettigi diisiiniilmektedir. Is gdrenlerin de isine
ilgili olarak yenilige agik ve yaratici olmalart yeniliklerin ortaya ¢ikmasinda bir bagka

onemli husustur. Bu iki faktoriin karsilikli etmen olduklari diistiniilmektedir.

Yenilik¢i davranis ilk olarak mevcut problemin fark edilip ¢6ziim iiretme ¢abasiyla
ortaya ¢ikmaktadir. Problemin ¢6zlimiine yonelik ¢6ziim yollar tiretilmektedir. Daha sonra
problemi ¢ozmek icin ortaya koyulan yeniligin hayata ge¢cmesi icin dis cevreye
basvurulmaktadir. Son olarak ise yenilik¢i kisi, Onerisinin hayata gec¢irilmesi amaciyla
orgiitiine yeni modeller sunakta ve yenilik hayata gegirilmektedir (Oriicii ve Car, 2019:
278). Bu baglamda yenilik¢iligin bireylerin ¢alismalar1 neticesinde ortaya ¢iktig1 ve bir siireg
gerektirdigi goriilmektedir. Bu yenilikler hem maddi hem de sosyal faydalar kazandiracagi
diistiniilerek ortaya koyulmaktadir. Yine bu baglamda yeniligin kaynaginin bireysel
yenilikgilikten ortaya ¢iktigi, bunun ortaya cikabilmesi i¢inde yenilik¢i kisilerin bazi
yeteneklere ve tecriibelere sahip olmasi gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Ortaya koyulan fikirler
bilgi ve beceri ile harmanlanip dis ¢evre desteginin saglanmasi ile hayata gecebilmektedir.
Ingiltere’de inovasyon konulu yapilan bir ¢aligma neticesinde yeni icatlarin bir siireg, bilgi
ve tecriibe birikimi ile ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir. Yeni fikirler olusum, birlesim ve ortaya
cikma safhalarindan gectikten sonra yenilige doniismektedir. Yenilik¢i davranisi ortaya
cikaracak kisilerin yetenek ve becerileri bu sekilde meydana ¢ikacak ve bireylerin yenilik¢i

davraniglarini siirdiirebilir nitelige kavusturacaktir (Kiroglu ve Albayrak, 2017:109).

Tiim bunlardan hareketle ve her insanin birbirinden essiz oldugunu goéz Oniine
aldigimizda oOrgiitler i¢in her bir bireyin olduk¢a degerli oldugu sdylenebilir. Yukarida
bahsedilenler insanlar arasinda benzerlikler olsa da insanlarda mutlaka farkliliklarmin
oldugunu ve bunun onlar1 degerli kildigini, essiz fikirler iretebilecek kapasitelerinin
olduklarmi hatirlatmaktadir. Bu da oOrgiitlerin en degerli kaynaginin “insan” oldugunu
gostermektedir. Tarihi yazan ve sekillendiren insan bunu yenilikleri ile basarmistir.
Gilinlimiizde ise isletmelerin bu gercegin farkindaligini edinip gerekli onemi gosterirse basta

maddi olmak iizere cesitli ve 6nemli kazanclar elde edebilecekleri diisiiniilmektedir.
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2.4. Psikolojik Sermayenin Boyutlar:

Psikolojik sermaye kavrami 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
olarak dort ana boyuttan olugsmaktadir. Bu kavramlar gelistirilebilir ve dlgiilebilir kavramlar
olup bireyin psikolojik durumu ve bu durumun gelisim kapasitesi ile ilgilidir (Scheier ve
Carver, 1992; Snyder, 1994; Luthans ve Youssef-Morgan, 2004; Tiiresin Tetik, Oral Atag
ve Kose, 2018; Acar ve Soydemir, 2019). Oz yeterlilik kavrami zorluklarla miicadele
edebilme ve amaglara ulasabilme i¢in miicadele istegi olarak 6zetlenebilirken, umut kavrami
ise amaca ulagabilmek icin gerekli yollar1 belirleme ve kisinin bu yollar1 ¢izmede kendine
verdigi strateji ve planlama destegi olarak 6zetlenebilir. Iyimserlik kavrami kisaca olumlu
durumlarin etkisini arttirict bir nitelige sahiptir. Psikolojik dayaniklilik kavrami ise stres
altinda ve olumsuz olaylar icerisinde kisinin kendisini negatif durumdan kurtarmasi ve

korumasi olarak 6zetlenebilir (Page ve Donohue, 2004; Keles, 2011).

Psikolojik sermayenin boyutlarin1 aktarmadan once kisilik 6zellikleri ile psikolojik
sermayenin boyutlarinin karigtirllmamas: gerektigini vurgulamakta fayda vardir. Kisilik
ozellikleri sabit ve degismez olarak tanimlanirken, psikolojik sermayenin boyutlari ise

gelistirilebilir niteliktedir (Eryilmaz ve Ercan, 2011; Stajkovic ve Luthans, 1998).
2.4.1. Oz Yeterlilik (Self Efficacy)

Oz yeterlilik kavrami Bandura’nmin (1977) gelistirmis oldugu sosyal 6grenme
kuramina dayanmaktadir. Oz yeterlilik kavrami; kisinin basariya ulasmak adina amagclari
dogrultusunda biligsel kaynaklarini harekete gecirmesi ve igerisinde bulundugu kosullar
cercevesinde kendi yetkinligine iliskin algilar1 olarak tanimlanabilir (Stajkovic ve Luthans,
1998; Wood ve Bandura, 1989). Singh (2009) ise 6z yeterlilik kavramini bireylerin diisiince,
motivasyon, davranig ve hislerini ne sekilde gelistirdiklerine iliskin bir kavram olarak
nitelemektedir. Ayrica bireylerin amaglarina ulasmasi adina tercih etmis olduklar1 yollar
yonetebilmeleri i¢in sahip olduklar1 6z becerilerine yonelik algilarinin 6z yeterlilik
kavrammna denk oldugu tanimlanmaktadir. Bandura (1977) bireylerin 6z yeterlilik
kapasiteleri ile zorluklarla miicadele etme kapasiteleri arasinda paralellik oldugunu
vurgulamaktadir. Bireylerin karsilagtiklar1 zorluklarin kapasitelerinin iizerinde oldugunu
diisiindiigiinde bundan kaginmaya yoneldigini, kapasitelerinin yeterli oldugunu diisiindiigi
zorluklar ile karsilastiklarinda ise bunu basarmaya yoneldiklerini ifade etmistir. Bandura
bireylerin karsilastifi zorluklar karsisinda kendini eksik gérmesi ve korkmasinin 6z

yeterliligin gelismesindeki en biiyiik engel oldugunu ifade etmektedir. Bu durum neticesinde
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bireylerin zamanla daha pasif karaktere biiriinebilecegi bu baglamda da bireylerin
zorluklarla miicadele edebilmesi ve daha aktif bireylere doniistiiriilebilmesi igin 6z

yeterliliklerinin gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Bandura, 1983).

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek bireylerin genellikle zorlu islerle ugrasmakta ve yiiksek
diizeyde hedefler belirlemekte oldugu goriilmektedir. Bu tip bireylerin zorluklara meydan
okudugu ve zorluklarin iizerine giderek yiiksek diizeyde miicadele motivasyonuna sahip
olduklar gériilmektedir. Oz yeterlilik diizeyi yiiksek bireylerin zorluklarla miicadelelerinde
gostermis oldugu azmin kaynagi yiiksek diizeyde igsel motivasyon kaynaklhidir
(Luszczynska, Dona ve Schwarzer, 2005; Luthans vd., 2007b). Tiim bunlardan hareketle 6z
yeterliligin yiiksek i¢sel motivasyonla bireyin hedeflerine kitlenmesi ve basariy1 yakalamak

adina kendine giivenerek kendini ikna etmesi oldugu seklinde bir 6zetleme yapilabilir.

Psikolojik sermayenin boyutlarindan olan 6z yeterlilik ve umut kavramini
birbirinden ayirmakta fayda vardir. Her iki kavram da bireylerin hedeflerine ulasmasinda
onemli i¢sel motivasyon faktorii olurken, 6z yeterlilik kavrami ve umut kavrami zamansal
boyutta ayrismaktadir. Bu baglamda 6z yeterlilik kavraminin hem mevcut hem de gelecek
durumla alakali oldugu goriiliirken umut kavraminin ise daha gelecek perspektifinde ortaya

ciktig1 goriilmektedir (Larsen, Edey, Lemay, 2007).
2.4.2. Umut (Hope)

Umut boyutunun agiklanmasinda Snyder’in arastirmalari literatiirde oldukca 6nemli
yere sahiptir. Snyder’e gore umut, bireyin istedigi seyler dogrultusunda olusturdugu
hedeflere ulasma adina yollar ve araglar gelistirebilme ve kullanabilmesi yoniinde bireyin
kendisini motive edebilme yetenegidir. Snyder umut boyutunu ara¢ ve yollar olarak iki alt
boyuta ayirarak incelemistir (Snyder, 2002; 1995). Arag boyutu hedefe yonelik azimlilik,
kararlilik ve irade giicii ile ilgiliyken; yollar boyutu ise hedeflere ulagmak icin yollarin
planlanmasiyla ilgilidir. Umut yeteneginin temel unsurunun bireyin ulasilabilir olarak
gordiigii hedeflerine iliskin ulagma beklentisi oldugu sdylenebilir (Snyder, Lehman, Kluck
ve Monsson, 2006). Bu baglamda umut seviyesi yiiksek bireylerin sorunlar karsisinda
¢ozlime odaklanarak hareket ettikleri, umut seviyesi diisiik bireylerin ise karamsar bir
psikoloji biiriinerek harekete gecemedigi ve sorunlardan kagmaya meylederek sorunlar

karsisinda basarisiz olduklart ortaya ¢ikmaktadir (Snyder, Irving ve Anderson, 1991).

Umut ve iyimserlik bakildiginda birbirine olduk¢a yakin anlam ifade etse de

aralarindaki farki ortaya koymakta fayda vardir. Iyimserlik boyutu umut boyutuna nazaran
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gelecek ile daha iligkili durumdadir. Bu baglamda hem umutlu hem de iyimser bireylerin
hedefler belirleme ve bu hedeflere ulasmada azminin arttigi soylenebilir (Bailis ve
Chipperfield, 2012). Psikolojik sermayenin diger bir boyutu olan iyimserlik asagida

incelenecektir.
2.4.3. Tyimserlik (Optimism)

Iyimserlik genel cercevede, iyi seylerin olacagma yonelik inang olarak ifade
edilebilir (Strauss, Niven, McClelland ve Cheung, 2015). Bir bagka tanimda ise ge¢miste
yasanmis, bulunan zamanda yasanan ve gelecekte yasanacak olan olaylarin olus nedenini
pozitif yonde agiklama egilimi olarak tanimlamaktadir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman
2007). Luthans ve arkadaslar1 iyimserlik kavraminin baska bir deyisle bireylerin hayatta
karsilastig1 olaylar karsisinda pozitif yonde yorumlama egilimine sahip olmasi anlamina
geldigini ifade etmistir. Iyimser bireylerin karsilastiklar1 olaylar karsisinda takindiklari
tavirlarin genellikle kotii sonuglar dogurdugunda dis nedenlerden kaynaklandigi ve bu
durumun olay 6zelinde kalarak gegici olduklarina inandiklar1 ifade edilmektedir (Luthans
vd., 2007). Bu yaklagima sahip bireylerin kotii olaylarin etkisinden siyrilarak gelecek igin
endise duymadiklar1 goriilmektedir. Bireylerin olumlu sonuglanan olaylar1 kisisel
algilayarak olayr kisisel Ozelliklerine bagladigi goriilmektedir. Bu bireyler kisisel
Ozelliklerini kalic1 olarak gordiigii icin gelecekte yasanabilecek benzer olaylarin da benzer
sonuglar doguracagini diisiindiigii goriilmektedir (Catal, 2021: 28). Bireylerin iyimserlik
seviyesi gelecege kars1 dngoriilere ve beklentilere gore gelismektedir. Iyimserlik seviyesi
yiiksek bireylerin genellikle arzuladig1 olaymn ger¢eklesmesi yoniinde bir beklentiye sahip
oldugu goriilmektedir. Bunun aksine iyimserlik seviyesi diisiik bir bagka deyisle kotiimser
bireylerin ise genellikle negatif fikirlerle hareket ederek gergeklesmesini arzulamadigi
durumlarin gergeklesecegine inandiklar1 goriilmektedir. (Luthans vd., 2007; Bilge, 2012).
Bireylerin gelecek adina sahip oldugu inang ve beklentilerin bireylerin basar1 durumlar ile
yakin iliskide oldugu goriilmektedir. Bu baglamda bireylerin yiliksek iyimserlik seviyesinde
olduklarinda karsilagtiklar1 engellere karsi olumlu bakis acilarmi koruyarak basariya
ulasabildikleri goriilmektedir. Fakat iyimserlik seviyesi diisiik seviyede olan kotiimser
bireylerin engellerle karsilagsmalar1 halinde bastan yenilgiyi kabullenerek sorunlarla
miicadele edemedigi ve basarisiz olduklar1 gériilmektedir (Beal 111, Stavros ve Cole, 2013;
Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 2005; Seligman, 1998). Tiim bu sOylenenlerden

hareketle bir 6zetleme yapilacak olursa iyimserlik seviyesi yiiksek olan bireylerin iyimserlik
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seviyesi diisiik olan kotiimser bireylere nazaran genellikle daha basarili olduklari ve

zorluklarla daha iyi miicadele edebildikleri goriilmektedir.

Bireylerin karsilastiklar1  zorluklar karsisinda miicadele ederken iyimserlik
seviyesine bagli olarak daha fazla dayaniklilik gosterdikleri goriilmektedir. Bu baglamda
iyimserlik seviyesinin yiiksekligi zorluklarla miicadelede psikolojik dayaniklilig
destekleyen bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Snyder ve Lopez, 2002; Tusaie, 2001).
Psikolojik sermayenin diger bir boyutu olan psikolojik dayaniklilik asagida incelenecektir.

2.4.4. Psikolojik Dayanmikhilik (Resilience)

Psikolojik dayaniklilik, bireyin bulundugu durumda yasadig1 6nemli bir degisiklikte,
karsilastig1 6nemli bir sorun veya risk ile basarili bir sekilde miicadele edebilme kapasitesi
olarak tanimlanmaktadir (Kavi ve Karakale, 2018). Glinlimiizde is diinyasinin yOnetici ve
calisanlar1 hizla degismekte olan ve stres seviyesi siirekli artis egiliminde olan calisma
ortamlarina psikolojik dayanikliliklar1 sayesinde uyum saglamaktadirlar. Psikolojik
dayaniklilik, zor durumlarla miicadelenin yani sira pozitif bir bakis agisiyla igerisinde
bulunulan durum karsisinda dengeyi saglayarak bir iist psikolojik sermaye diizeyine ulasmak
seklinde tanimlanmaktadir (Luthans, 2002b; Meyers, Woerkom, Reuver, Bakk ve Oberski,
2015).

Psikolojik dayaniklilik daha genis tamimiyla; zorluk, catisma, basarisizlik gibi
olumsuz durumlarin yani sira olumlu durumlarda da artan sorumluluklar kargisinda da
kontrolii arttirmay1 saglayan ve zamanla degisip, bireysel ve ¢evresel etmenlerin neticesinde
gelistirilebilen pozitif psikoloji kapasitesi olarak tanimlanmaktadir (Luthans ve Youssef-

Morgan, 2007; Avey, Luthans ve Jensen, 2009).

Dayaniklilik kavrami insan hayati boyunca ortaya ¢ikan stres unsurlari ile basa
¢ikmada olduk¢a 6nemli bir husustur. Bu baglamda psikolojik dayaniklilik, bireyin olumsuz
durumlar ortaya ¢ikmadan Onceki normal hayatina geri donebilmesini saglayan, stres ve
sikinti ile basa ¢ikma yetenegi olarak da tanimlanmaktadir (Masten, 2009; Friborg, Hjemdal,
Rosenvinge ve Martinussen, 2003).

Anlasildig lizere 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik kavramlari
bir araya gelerek bireyin psikolojik sermayesini olusturmaktadir. Bireyler ve orgiitlerle ilgili
bircok degiskenin psikolojik sermaye ile iligskisi bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin

oncilleri isimli boliimde bu degiskenler incelenmektedir.
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2.5. Psikolojik Sermayenin Onciilleri

llgili literatiiriin anlasilmas: acisindan psikolojik sermayeyi etkileyen onciillerin
arastirtlmasimin psikolojik sermaye kavramin daha iyi anlasilmasma katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bireysel bazda proaktif kisilik ve duygusal zeka ile birlikte orgiitsel
etkenler olan; orgiit icindeki destek algisi, hizmetkar liderlik ve isin anlamlilig1 ile psikolojik
sermaye kavrami arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir (Clarence, Viju, Jena ve

George, 2021).

Bireysel oOnciillerden biri olan duygusal zeka ile alakali yapilan calismalarda,
duygusal zekanin psikolojik sermayeyi onemli derecede etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Bu
baglamda is gorenlerin Orgilitsel destek algilarimin artis1 ile birlikte psikolojik sermaye
diizeylerinin de artti1 gdzlemlenmistir. ilgili literatiiriin dnde gelen isimleri olan Luthans,
Norman, Avolio ve Avey (2008) tarafindan ortaya konulan calismada da durumu

destekleyen sonuglara ulagilmistir (Bitmis, 2014).

Duygusal zeka, bireylerin duygularimi algilayabilmesini, diizenleyebilmesini ve
degerlendirebilmesini saglamaktadir (Salovey, Mayer ve Caruso, 2002). Ayrica yapilan
calismalar duygusal zekanin is performansini ve is doyumunu olumlu yonde etkiledigini
gostermektedir (Wong ve Law, 2002). Is gorenlerin, calistign orgiitleri tarafindan
desteklendiklerini gordiikleri zaman ve ihtiya¢ duydugu takdirde oOrgiitleri tarafindan
desteklenecegini anladiklar1 zaman Orgiitlerine olan giiveninin arttig1 gézlemlenmistir. Bu
baglamda is gorenlerin orgiitsel destek algilarinin, psikolojik sermayelerini de olumlu yonde

etkiledigi gdzlemlenmistir (Comert ve Yiiriir, 2017; Ozdevecioglu, 2003).

Psikolojik sermayenin bir bagka onciilii de cesarettir. Girisimeilik ile ilgili yapilan
bir arastirmada neticesinde psikolojik dnciil olarak belirlenen cesaretin psikolojik sermayeyi
olumlu yonde etkiledigi gézlemlenmistir (Bockorny ve Youssef-Morgan, 2019). Cesaretli is
gorenlerin, daha diisiik cesarete sahip is gorenlere nazaran kendilerine daha fazla giiven
duyduklari, daha fazla risk aldiklar1 ve belirsiz bir durum iginde kaldiklarinda duruma karsi
daha olumlu bir sekilde yaklasabildikleri gozlemlenmistir. Yine bu baglamda dayaniklilik
seviyesi yliksek calisanlarin diger calisanlara gore belirsizlik ve yogun stres altinda daha iyi

performans sergiledikleri gozlemlenmistir (Klohnen, 1996).

Is gorenlerin gelecekteki hayatlarini sekillendirirken i¢inde bulunduklari kosullara
gore hareket ettikleri gériilmektedir. Bu baglamda igerisinde bulunan 6rgiitiin yonetim sekli

ve calisma kosullarinin énemli bir etmen oldugu gozlemlenmistir. Orgiitsel etmenler olan;
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orgiit iklimi, orgiitsel adalet ve otantik liderlik kavramlarinin psikolojik sermaye kavramini
olumlu yonde etkiledigi; mesleki stres, i gorenin sorumlu oldugu gorevin karmagsik olmasi
gibi durumlarin ise olumsuz yonde etkiledigi gozlemlenmistir. (Wang, Tsai, Tsai, Huang ve
Cruz, 2018; Avey, 2014). Bu baglamda orgiitsel verimlilik ve is gorenlerin daha yiiksek
psikolojik sermaye diizeylerinin olugsmasi adina orgiitlerin igleri daha anlasilir bicimde

tasarlamaya 6zen gostermesi gerektigi diistiniilmektedir (Catal, 2021: 31).

Yapilan caligmalarda orgilitsel adalet ve 6z kendilik algisinin psikolojik sermaye
kavrami ile olumlu ydnde iliskili oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel adalet kavraminin; rgiitiin
yonetiminde uygulanan 06dil ve ceza sistemi, alinan kararlarin uygulama bigimi ve is
gorenler ile yoneticiler arasindaki iliskide adaletin varligi ile iligkili oldugu gézlemlenmistir
(Kogak, 2019; Folger ve Cronpanzano, 1998). Bu baglamda Orgiitsel adalet algisinin
olumlulugu ile psikolojik sermaye diizeyinin pozitif yonlii iliskisi oldugu gézlemlenmistir

(Totawar ve Nambudiri, 2014).

Oz kendilik algis1 ise bireyin 6grenmeye agik olmasi, bilgi paylasimi, iletisim
becerisinin yiiksek olmasi, ¢dziim odakli olmasi, kaynaklari etkin kullanmasi, ekip ¢alismast
yapabilmesi, kurumsal farkindalik sahibi olmasi ve miisteri odakli olabilmesi gibi
yetkinliklerin yaninda becerileri ve ugras alanlar ili ilgili kendisine kars1 6z degerlendirme
yapabilme kapasitesi olarak ifade edilebilir. Oz kendilik algisinin kariyer basarisi ile birlikte
15 ve yasam doyumu ile de iligkili oldugu gozlemlenmistir (Hirschi, 2011). Yine bu baglamda
0z kendilik algisinin yiiksekligi ile psikolojik sermaye diizeyinin yiiksekligi arasinda pozitif
yonlii bir iligki oldugu gézlemlenmistir (Luthans, Vogelsesang ve Lester, 2006).

Is gorenlerin nitelik ve tecriibesine bagli olarak islerin yeniden diizenlenebilmesi ve
1§ gorenlerin verimliliklerinin arttirilmasi hedefi ¢ergcevesinde is 6zellikleri modeli ortaya
cikmustir. Is 6zellikleri modelinde gorev kimligi, beceri gesitliligi, is géren 6zerkligi, gdrevin
Oonemi ve yonetimde geri bildirim olmak {izere bes is 6zelligi belirlenmistir (Hackman ve
Oldham, 1980; Nicholson, 2010). Yapilan calismalar neticesinde ortaya koyulan is
ozellikleri ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu gézlemlenmistir.
Bu 6zelliklerin gelistirilmesi ile bireylerin psikolojik sermaye diizeylerinde artis yasanacagi
ve hem Orgiit hem de calisanlar agisindan pozitif etki yaratacagi ortaya konulmustur

(Sameer, Amin ve Mohamad, 2019; Catal, 2021: 31).
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2.6. Psikolojik Sermayenin Sonuclar:

Is diinyasinda yasanmakta olan hizli degisim nedeniyle érgiitlerin ve calisanlarin is
kosullar1 da hizla degismekte ve bu da Orgiit ve ¢alisanlar1 degismeye zorlamaktadir.
Yasanan degisim ve gelismelere bagl olarak rekabet siddeti artmakta ve orgiitlerde bu
degisime ayak uydurmaya zorunlu kalmaktadir (Avolio, Kahai ve Dodge, 2000). Bu
baglamda orgiitlerde bu degisim ve rekabet ortamina uyum saglamak amaciyla is goren
sec¢imlerini uyum ve yaraticilik beceresi yiiksek bireylerden temin etmeye 6zen gostermeye
baslamistir. Boylece psikolojik sermaye kavraminin gelistirilmesi hem orgiitler hem de is

gorenler acisindan daha da 6nemli hale gelmistir. (Lin ve Wang, 2005; Martin, 2005).

Bu gelismeler 1s18inda gozlemlenen bir bagka husus da ¢alisanlarin daha anlamli ve
onemli islerde rol almak istemeleridir. Yapilan ¢alismalar psikolojik sermaye diizeyi ile isin
anlamlilig1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gostermektedir (Martin, 2005; Sutrisno
ve Parahyanti, 2018). Calisanlar lizerinde yapilan gézlemler neticesinde psikolojik sermaye
diizeyi yiiksek olan ve isleri onlar i¢in daha fazla anlam tasidig1 zaman ¢alisanlarin islerine
daha fazla 6nem verdigi goriilmiistiir. Bu da is gorenlerin performansinin yilikselmesi

noktasinda 6nemli katki saglamaktadir (Rosso, Dekas ve Wrzesniewski, 2010).

Ilgili literatiirde basta Luthans olmak iizere literatiiriin onde gelen isimleri tarafindan
yapilan ¢alismalar incelendiginde psikolojik sermaye kavraminin ise tutkunluk, yaraticilik,
0znel yargi, yasam doyumu, is becerisi ve cesaret gibi birgok bireysel dnciil olarak belirtilen
kavramla iligkili oldugu ve karsilikli etken niteligi tasidigi goriilmektedir. Ayrica ise
tutkunlugun psikolojik sermaye ve is becerisi iizerinde olumlu etkisinin oldugu ifade
edilmektedir (Luthans vd., 2007; Cenciotti, Alessandri ve Borgogni, 2016; Bhat, 2017;
Bockorny ve Youssef- Morgan, 2019; Shin, Hur ve Kang, 2018; Gustitia, 2019). ise duyulan
sevgl ve 1s ortaminda gegirilen zamanda yiiksek enerjiye sahip olunmasi seklinde kisaca
tanimlanabilecek olan is tutkunlugu yiiksek bireylerin dogal olarak islerinde yiiksek
performans sergileyecegi yapilan arastirmalarla da ortaya konulmustur (Schaufeli, 2012;

Aryanti, Sari ve Widiana, 2020; Kaplanseren ve Oriicii, 2018).

Psikolojik sermaye kavramu iizerine yapilan diger baska g¢alismalarda psikolojik
sermayenin Orglitsel baglilik, is goren performansi, orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme,
orglitsel destek algisi, Orgiitsel vatandashik ve yasam doyumu konusunda olumlu etki
gosterdigi gorilmiistiir. Tiikenmislik duygusu, degisime karsi direng olusumu ve stres

olusumu gibi durumlarin ortaya c¢ikmasinda ise olumsuz etki yaratarak c¢alisanlarin
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psikolojik sagligin1 da destekledigi goriilmiistiir (Bitmis, 2014; Arya, Sharma ve Singh,
2012; Erdem, Gokmen ve Turen, 2015; Beal |11 vd., 2013; Riolli, 2012; Bhat, 2017).

Psikolojik sermaye kavramu ile ilgili yapilan ¢alismalarda is doyumu yiikseldikce
hem ¢alisan hem de oOrgiitlerin daha verimli ¢alistig1 goriilmektedir. Bu baglamda yapilan
calismalardan elde edilen verilerde psikolojik sermaye kavrami ile i doyumu kavrami
arasinda anlamli pozitif yonli bir iliski gorilmistir (Hansen, Buitendach ve Kanengoni,
2015; Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011; Newman, Ucbasaran, Zhu ve Hirst, 2014;
Lorenz, Beer, Koch ve Heinitz, 2016)

Psikolojik sermaye kavramu ile iligkili bir diger husus ise is gorenlerin bireysel
becerileri ve iyimser bakis acilarina bagl olarak basar1 beklentisindeki yiikseklik ve is
doyumu arasindaki iligskidir. Bu baglamda calisanlarin islerinde kendilerini yeterli bulmalari
ve gelecege umutla bakmalari i doyumunu arttirmakla birlikte is performansimni da
arttirmaktadir. Bir diger boyutta ise calisanlarin hedeflerine siki sikiya baglanarak ve
karsilarina ¢ikan zorluklarin istesinden gelerek hedeflerine varma konusunda kararlt
olmalar1 basartya ulagsmalarindaki 6nemli etkenlerdir. Bu da is doyumunu arttiran diger
etmenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Psikolojik sermaye ve is doyumu iligkisinde, is

becerikliliginin koprii vazifesi gordiigii soylenebilir (Cenciotti vd. 2016; Catal, 2021: 33)
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UCUNCU BOLUM
BIREYSEL YARATICILIK KAVRAMI
3. BIREYSEL YARATICILIK KAVRAMI

Bu boliimde, bireysel yaraticligin literatiir taramasi yapilarak bireysel yaraticiligin
anlagilabilmesi i¢in Oncelikle yaraticilik kavramina ve tarihsel gelisimine yer verilmis
ardindan yaraticilik ile iligkili kavramlara ve yaraticiligin 6nemine yer verilmistir. Daha
sonra yaraticiligin asamalarina ve yaraticiligl engelleyen faktorlere yer verilmistir. Son
olarak ise yaraticiligin tiirlerine ve sonuglarina yer verilerek bireysel yaraticilik kavraminin

anlagilmas1 amaglanmigtir.
3.1. Yaraticihk Kavrami ve Tarihsel Gelisimi
3.1.1. Yaraticihk Kavram

Yaraticilik kavramini incelerken dncelikle kavramin kokiine inmek gerekmektedir.
Latince “Creativitot”, Ingilizce “Creativity” Fransizca “Créer” fiilinden iiretilen “Créativite”
kelimelerinin Tirkce’ye “Yaraticilik” olarak terciime edilmesi ile ortaya c¢ikmistir.
Yaraticilik kavrami mevcuttaki herhangi bir seyi, fikirleri ve/veya bilgileri yeniden
tasarlayarak degisiklige neden olunmasi ve/veya mevcutta bulunmayan bir durumun,

bilginin ve/veya diisiincenin ortaya ¢ikarilmasidir (Akstiizek, 2008).

Mgili literatiir incelendiginde yaraticilik kavramini farkli disiplinlerin degisik bakis
acilartyla birbirinden farkli sekillerde tanimlandig: ve kavramin karmasik ve ayrintili bir
olgu oldugu goriilmektedir. Yaraticilik kavramiyla ilgili bircok bilim insani tarafindan

tanimlamalar yapildig1 goriilmektedir (Eren ve Giindiiz, 2002: 65).

Prince (1970: 21) yaraticiligl, insanlik adma yararli ve yeni bir seyler liretme
maksadiyla girisilen olaganiistii bir ¢abalama olarak tanimlarken; Torrance (1974: 8) ise
uyumsuzluklar, sorunlar, yetersizlikler, bilgi eksiklikleri ve personel eksikligi gibi konularin
yaninda giicliikleri belirleyerek ¢6ziim arama fiili olarak tanimlamaktadir. Ayrica
yaraticiligin akicilik, orijinallik (6zgiinliik), esneklik ve detay gibi bilesenlerden olustugunu
ifade etmistir. Kisi bu faaliyeti esnasinda tahminler yiiritmekte, hipotezler kurmakta veya
hipotezleri degistirmektedir. Ortaya koyulan ¢6ziim yollar1 denenmekte, diizenlenmekte ve

en uygun olan secilmektedir (Torrance, 1962: 7).

36



Chen ve Chen (2012: 1627) yaraticilig1; sorunlar, yetersizlikler, bilgi eksiklikleri ve
uyumsuzluklara karsi duyarli olarak; zorluklar1 belirleme, sorunlara ¢oziimler arama ve
tahminlerde bulunmayla birlikte eksikliklerle ilgili hipotezler olusturma veya mevcut

hipotezleri degistirme olarak tanimlamaktadir (Kanbur, 2016: 266).

Bir bagka tanimda ise yaraticilik, daha 6nce var olmayan bir seyin hayal edilerek
diger kisilerden farkli yontemlerle yapilmasi veya hi¢ olmayan bir fikrin gelistirilmesidir.
Burada bireyler gordiikleri seylerden diger kisilere gore daha farkli algilama yaparak farkli
diisiinmektedir (Canal ve Kaplan, 2017:50).

Holt (1975) yaraticiligi, yeni ve yararh fikirlerin ortaya konulmasi ile sonuglanan
diisiince eylemi olarak ortaya koymustur. Anderson ve College (1992) ise yaraticiligi;
yaratma (yeni fikirler gelistirmek), sentez etme (kavramlar1 birlestirmek) veya degisiklik
yapma (var olan fikirleri degistirmek veya gelistirmek) araciligryla yeni fikirler gelistirme

kabiliyeti olarak tanimlamaistir.

Goodman (1995) yaraticiligi, farkli tiirdeki problemlerin ¢oziimii maksadiyla
yeniliklere evrilecek bigcimde diisiincelerin  ortaya ¢ikarilmasi faaliyeti olarak
tanimlamaktadir. Csikszentmihalyi (1996) ise yaraticiligi, var olan bir alan1 degistiren ya da

yeni bir sekle doniistiiren herhangi bir eylem ve/veya fikir olarak tanimlamistir.

Gardner (1993:14) yaraticilig, bir kiiltiirdeki problemi ¢ozmek veya ilerleme
saglamak amaciyla ve kabul edilebilir olmas1 kosuluyla ortaya koyulan ¢6ziim Onerileri ve
iriin iliretme kapasite olarak tanmimlamistir. Certo (2000)’ya gore ise yaraticilik, yeni
fikirlerin emsalsiz metotlarla birlestirilmesi amaciyla yararli ¢agrisimlar yapilabilmesi
yetenegidir. Yeloglu (2007) na gore ise, yaraticilik; yeni olgularin diisiiniilmesi, fikirlerin

tiretilmesi ve gelistirilmesi faaliyetidir.

Yaraticilik bilimsel bir kesif, yeni bir yapitin ortaya konmasi, bir sorunu ¢dzme
bicimi, yeni, yararli, modern, yliksek motivasyonlu ve kararli diisiince olarak tanimlanabilir
(Cekmecelioglu, 2002). Bu baglamda bir fikrin yaratict oldugunun sdylenebilmesi i¢in
potansiyel deger tasimasi ve sira dig1 olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Yaratilan sey hem
yeni bir 0zellik tagimali hem de belli 6l¢ekler dahilinde yararh sayilabilmelidir (Zhou ve

George, 2003; Budak, 2000).

Yaraticiligin 6ziinde yeni ve orijinal iirlin ve hizmetlerin ortaya c¢ikacag: fikirler

oldugu ortaya konulmustur. Yaratici birey herkesin gordiigli seylerden diger kisilere gore
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degisik algilama yapmakta ve degisik yorum iiretmektedir. Fakat her fikrin {iriin, hizmet ve
stireglere katki saglayacagini sdylemek dogru degildir. Bir fikrin yaratici sayilabilmesi i¢in
bazi kistaslara uygun olmasi gerekmektedir. Bu baglamda bu fikrin ilk 6nce giindelik
yasamda ve toplum igerisinde gergeklestirilebilir ve uygulanmasi miimkiin olabilir nitelikte
olmasi gerekmektedir. Gergeklesmeyecek fikirler toplum tarafindan sagmalik olarak kabul
edilecektir. Diger dnemli bir husus ise bu fikrin ticari boyut tagimasi gerektigidir. Yani bir
fikrin yaratici kabul edilebilmesi i¢in maddi bir getiriye veya toplumsal yasama katkisi

olmas1 gerekmektedir (Kerse, 2013: 45).

Son olarak ise yaraticilik tanimlamasi en ¢ok benimsenen bilim insanlarindan olan
Amabile’in tanimina bakilacaktir. Amabile (1983)’a gore yaraticilik kavrami, her konuda
yeni, kullanighi ve yararli disiincelerin iretilmesi faaliyeti olarak tanimlanabilir. Bu
baglamda bu tanimin siire¢ ve sonuclara agirlik vererek, yenilik ve yararlili§i 6n plana
cikardigi goriilmektedir. Yine bu baglamda bu yaklagim ile yaratici kisiligin gelistirilmesine,
ilgili alanda yapilan ¢alismalarin niteliginin arttirilmasima 6nem verildigi goriilmektedir.
Ayrica bu yaklasimin 6rgiit yonetimlerini temelden etkileyerek, calisanlarin entelektiiel

kapasitelerinin arttirilmasinin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir (Yildirim, 2007: 115).
3.1.2. Yaraticih@in Tarihsel Gelisimi

Yaraticilik  kavrami ile 1ilgili calismalarin miladinin 1950 yili  oldugunu
goriilmektedir. 1950 yilindan onceki ¢alismalarda kavrama ¢ok az yer verildigi ve bu
kavramin 6zel olarak incelenmedigi goriilmektedir. Plato, Freud, Einstein ve Jung gibi
diistiniirlerin kavrama dair ¢aligmalar1 oldugu goriilmektedir fakat bu ¢alismalardaki ana
konunun yaraticilik olmadigi, insan yetenekleri, kalitim, zeka 6lglimii ve insan algisi gibi
daha farkli konulara odaklanildigi goriilmektedir (Canal ve Kaplan, 2017: 48; Kaufman,
2009: 9-10).

1950 yihi itibari ile ise kavrama yonelik arastirmalarin agirlik kazanmaya basladig
goriilmektedir. 1970’11 yillarda yaraticilik kavrami “yeni tiriinlerin ortaya konulmas1” olarak
ele alinip bu goriis genel kabul gormiistiir. Bu baglamda yaraticilik “yeni” kavrami
baglaminda ele alinarak ortaya konulan is modeli veya fikrin yeni olmasi iizerinde
durulmustur. Daha sonra ise yeniligin tek basina yeterli olmadigi, yeni fikirlerin tek basina

anlamsiz ve sagma olabilecegi ortaya konularak ayrica toplum igin bir anlam tasimasi
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gerektigi ve sosyal yasantiya deger katabilecek nitelikte olmasi gerektigi ortaya konulmustur

(Canal ve Kaplan, 2017:49).

Yaraticiligin tarihsel gelisimine bakildigi zaman yaraticiligin, yeni diisiincelerin
aci8a cikarilmasi ile bu yeni diisiincelerin hem var olan {iriinler, hizmetler ve yontemlerin
gelistirilmesi hem de yeni iirlinleri, hizmetleri ve yontemleri ortaya ¢ikarmasi bakimindan
yenilik¢iligi de igeren bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Bununla berber bilgi ve tecriibelerle
harmanlanan yeni fikirler ve kavramlarin {iretimi olan yaraticiligin insan tecriibesi ve bilgisi
neticesinde ortaya ¢iktigr goriilmektedir (Yildirim, 2007). Bu baglamda yaraticilik
kavraminin tarihsel gelisiminin kendi kendini iireten bigimde oldugu sdylenebilir. Yaratici

insanlar yaratic fikir ve tiriinler ile birlikte yaraticilik kavramini da gelistirmislerdir.

Yaratic1 diigiinme sistematik bir siire¢ sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Yaratict diistince
sonug degil siire¢ baglaminda ele alinmakta olup kisinin yaratici diisiinme eylemi ve yontemi
ele alinarak kisinin yaratici davranisa dahil oldugu ortaya konulmaktadir. Bu baglamda
yaratict diisiincenin ortaya c¢ikabilmesi icin bir siirecin tamamlanmasi gerektigi ortaya

konulmaktadir (Yildirim 1998; Telli, 2016: 21).

Mgili literatiir incelendigi zaman yaraticilik siireciyle ilgili genel kabul goren ilk
goriisiin Graham Wallas (1926)’a ait oldugu goriilmektedir. Wallas (1926) yaraticiligin
stirekli ve birbirini takip eden alti asamadan olustugunu ortaya koymustur. Bunlar; ilgi
duyma, hazirlik, kulucka, aydinlanma deneme, bulus konusunda s6z sahibi olma olarak
siralanmaktadir. Ilgi duyma asamasinda kisi sezgileri, duygulari ve hisleri araciliiyla
cevresini taramakta ardindan hazirlik asamasinda ise disardan tespit ettigi probleme
odaklanmaktadir. Kisi bu asamada sorunun boyutlarin1 arastirarak detayli bir planlama
yapar. Ardindan kulugka asamasinda ise sorun igsellestirilerek beynin derinliklerine
yerlestirilir. Aydinlanma agamasinda ise diisiinceler ve sezgiler hareketlenmekte ve bunlarda
gelisme yasayan kisi ¢oziim iiretim asamasina ge¢mektedir. Deneme asamasinda ise kisi,
urettigi ¢oziimii gergeklikle Ortiisiip Ortiismedigini anladig1 veya denedigi asamadir. Son
asama olan bulus konusunda s6z sahibi olma asamasinda ise kisi iirettigi ¢coziim neticesinde
ortaya c¢ikan {irlin veya bilgiyi pazar analizine sokarak insanlarin bunu ne kadar

benimsedigini gérmektedir (Kao, 1991:17).
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3.2. Yaraticilik ile Tlgili Kavramlar
3.2.1. Yaraticilik ve Yenilik Kavram

Glinlimiizde orgiitlerin varliklarim1  koruyabilmeleri ve kiiresellesen rekabeti
siirdiirebilmeleri i¢in yasanmakta olan ekonomik, teknolojik ve toplumsal etkenlerdeki
degisimleri 6nceden gorebilmesi ve bu siiregleri yonetebilmesi gereklidir. Kiiresellesme ile
birlikte rekabet daha genis kapsamli hale gelmis ve degisim siiregleri daha da hizlanmustir.
Buna bagli olarak insanlarin talepleri de daha hizli degismekte ve farklilagmaktadir.
Orgiitlerin bu talep ve degisimler ile basa ¢ikabilmeleri yaratici diisiinceleri bulmak ve bu
diisiinceleri davranislara doniistiirmek ile miimkiin olacaktir. Orgiitlerin yaraticiligi ydntem
olarak benimsemeleri ile yeni iiriin, hizmet, siire¢ ve yontemler meydana ¢ikarilabilecektir.
Bu baglamda giiniimiizde orgiitlerin kiiresel rekabet avantajlarini siirdiirebilmeleri bilgi
odakli olmalarindan, yenilik¢i davranmalar1 ve yenilik¢iligi benimsemeleri ile miimkiin

olacaktir (Iscan ve Karabey, 2007).

Tgili literatiir incelendiginde yaraticilik ve yenilik kavramlarinin birbiri yerine sikca
kullanildig1 goriilse de aslinda bu kavramlar birbirinden farkli kavramlardir. Bu baglamda
yaraticilik (creativity) ve yenilik (novelty) kavramlarinin literatiirdeki bazi tanimlarina g6z

atarak bu kavramlarin benzerlikleri ve farkliliklar1 ortaya konulacaktir (Urii, 2009).

Amabile yaraticilik ve yenilik kavramlarinin iliskisini su sekilde agiklamistir:
Yaraticilik herhangi bir etki alaninda yeni ve faydal fikirlerin tiretimi iken; yenilik ise bir

organizasyonda yaratici fikirlerin basarili bir uygulamasidir (Amabile, 1996: 1).

Simsek ise yaraticilig1 yeni bir diigiince ve fikir iiretme olarak tanimlarken, yeniligi
ise Uretilen bu fikrin yeni bir {iriin, hizmet veya iiretim yonetimi sekline doniistiiriilmesi
olarak tanimlamistir. Yaraticilik yeni bir sey ortaya ¢ikarmayi veya olusturmayi, yenilik ise

bu yeni seyi uygulama koymayi ifade etmektedir (Simsek, 2001: 292).

Barker ise yaraticilig1 yeni fikirler yaratma yetenegi ve yeniligi getiren bir faaliyet
olarak tanimlarken yeniligi ise yaraticiligin fiziki hale doniismiis veya digsal bir sonug

oldugunu ortaya koymustur (Barker, 2002).

Yildirim’a gore yaraticilik yeni bir seyleri ortaya ¢ikarma faaliyeti iken yenilik ise

ortaya ¢ikarilan bu seylerin uygulamaya ge¢irilmesidir (Yildirim, 2007: 111).
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Yazinda yer alan tiim bu tanimlamalar neticesinde yaraticiligin herhangi bir konuda
yeni, orijinal, kullanigli ve yararli fikir ve yontemlerin iretilmesi faaliyeti oldugu
sOylenebilir. Yeniligin ise ortaya konulan ekonomik gelisim hedefi kapsaminda bir iiriin,
tiretim, hizmet siireci veya teknolojide yapilan degisiklikler olarak ifade edilebilir. Bu

3

baglamda yaraticilik ve yenilik kavramlarinin ortak noktasi “yeni fikirlerin tiretilmesi”
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yaraticilik ve yenilik kavramlarinin birbirinden farklilagtig1 nokta
ise; yaraticilikta sadece tretilen fikrin yeni olmasi degil, ayn1 zamanda orijinal, yararli ve
kullanisli olmas1 gerekmektedir. Bundan farkli olarak yenilikte, ekonomik amaglar 6n plana
cikarak tretilen fikirlerin uygulamaya gegirilmesi asil husustur. Bu baglamda yenilikteki asil
amacin ticari kaygilar oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu noktada da yapilan her yeniligin

basariyla sonuglanamama durumu oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Yani her yenilik faaliyeti

yarar ve deger iireten bir sonug getirmeyebilir (Urii, 2009: 69; Telli, 2016: 26).

Yaraticilik ve yenilik kavramlarinin farkliliklarinin daha iyi anlagilabilmesi igin

Kale’nin c¢alismasindan yararlanilarak tablo 1 yardimiyla kiyaslanma yapilmistir (Kale,

2010: 13):
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Tablo 1: Yaraticilik ve Yenilik Arasindaki Farklar

Yaraticilik

Yenilik

Yeni ve faydali fikirlerin tiretilmesini ifade

etmektedir.

Yaratici fikirlerin segilerek uygulanmasini

ifade etmektedir.

Farkl: fikirlere 6nem verilmektedir.

Bir problemin ¢oziimiine yonelik fikirlere

onem verilmektedir.

Diistinceler koklii degisimler getirmektedir. | Yenilik c¢alismalart  geleneksel sekilde
degisim yaratmaktadir.

Fikirlerin  ¢ikis  kaynagi  genellikle | Yeniliklerin ¢ikis kaynagi  genellikle

bireylerdir. orgiitsel ¢alisma ile ortaya ¢ikmaktadir.

Yenilik rekabet¢i ve yatirimci baglamda

girdi konumundadir.

Orgiit yenilikleri miisteriler ve toplum igin

¢ikt1 konumunda ele almaktadir.

Yaratici c¢alisma rutin disinda yeni ve

benzersiz bir tarzla, farklilasma ile

miumkindiir.

Yenilik¢i calisma geleneksel ve mevcut

yollar1  kullanarak gelismeyi hedefler.
Yenilige adim adim ve zamanla ulasilir.

Biiyiik bir adim ve basar1 icermez.

Yaraticilik orijinal fikirlerin iiretimini ifade

etmektedir.

Yenilik mevcut yontem ve siireglerle ortaya

cikarilir.

Yaraticilik daha heyecanli ve hizli bir
yaratim siirecidir. Dikey hareket tarzi ile
dagmik, c¢agrisim {izere ve simgeseldir.
Birincil siire¢ diistinme tizere bilingsizlik 6n

plandadir.

Yenilik¢ilik sakin ve planli bir siiregtir.
Yatay diisiinme lizere bilgi, deneyim ve

kiyas 6n plandadir. Asamali hareket edilir.

Tablo 1’den anlasilacagi iizere yaraticilik genel olarak yeni diisiincelerin liretimi

izereyken, yenilik ise bu diisiincelerin iiriinlere doniistiiriilmesi siirecini ifade etmektedir.

Konu baglaminda yaraticiligin yeni fikirler olusturma veya mevcut fikirlere farkl

bakis acilar getirebilme yetenegi oldugu, yeniligin ise yeni iiriin, hizmet ve siireg siireglerin

gelistirilmesi veya mevcuttaki bu unsurlarin yeni kullanim ve/veya pazar alanlarina

sunulabilmesi i¢in planlanmig ¢aligmalarin biitiinii oldugu ortaya konulmustur. Bu baglamda

yaraticilik kavrami orgiit icerisinde meydana gelebilmekle birlikte daha ziyade bireysel bir

stiregtir. Yenilik ise ¢alisanlarin yaraticiligini tesvik etmeyi amaglayan ve bu durumu
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yonetmeyi amaglayan genellikle orglitsel bir faaliyet olarak ortaya ¢ikmaktadir (Griffing,
1990: 424; Telli, 2016: 27).

3.2.2. Yaraticihk ve Yenilik¢ilik Kavramu ile Orgiit Iklimi ve Orgiit Kiiltiiriiniin

Tliskisi

Yaraticiliga ve yenilik¢ilige 6nem veren oOrgiitlerin incelenmesi igin ilk olarak
incelenmesi gereken hususlar orgiitiin hangi mal ve hizmet iiretimini yaptig1 veya i¢inde

bulundugu ekonomik sektoriin 6zellikleri degil, orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiriiniin ayrintili

sekilde ortaya ¢ikarilmasidir (Yahyagil, 2001: 7-16).

Orgiit iklimi konusu 20. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren popiiler bir arastirma
konusu haline gelmis ve kendine pek ¢ok arastirmada yer bulmustur. Bu kavramlar {izerine
yapilan ¢alismalarda orgiit kiiltlirii kavraminin 6rgiit iklimi kavramina temel olusturdugu ve
orgiit kiltliri kavramimin oOrgilit iklimi kavramini kapsadigi ortaya konulmustur. Bu
baglamda orgiit kiiltiiri kavraminin daha genis bir anlam ifade ettigi ortaya konulmustur.
Bunun yaninda orgiit iklimi kavraminin orgiite kimlik kazandiran, 6rgiitte ¢alisan bireylerin
davraniglarina etki eden ve liyeler tarafindan algilanan, orgiitiin tamamina yayilmis hakim

uygulama ve kosullar biitiinii oldugu ortaya konulmustur (Telli, 2016: 27).

Yazin incelendiginde bu iki kavramin birbiri yerine kullanildigi goriilmektedir. Oysa
orgiit iklimi kavrami drgiit kiiltiirii igerisinde belli bir kismi olusturmaktadir. Orgiit kiiltiiri,
calisanlarin algilarin1 ve 6znel bakis agilarini etkileyerek orgiit iklimine etki etmektedir. Bu
baglamda orgiitsel degisim i¢in hem orgiitsel kiiltiiriin hem de orgiitsel iklimin birlikte
degismesi gerektigi ortaya konulmustur. Ozetle drgiitsel iklim ¢alisanlarin drgiit hakkindaki
ortak algilamalarindan olusurken, oOrgiit kiiltlirii ise calisanlar tarafindan paylasilan
varsayimlardan yani Orgiitii tanimlayan temel deger ve inanglar biitiiniinden meydana
gelmektedir. Bu baglamda orgiitsel kiiltiir kavraminin orgiitsel iklim kavramindan daha

keskin bir kavram oldugu ortaya konulmustur (Aydogan, 2004: 203-215).

Glinlimiizde Orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in yenilik¢i ve yaratict olmalar
gerekmektedir. Bunu miimkiin kilmanin en iyi yolu orgiit kiltirii ve orgiit ikliminin
calisanlarin yaraticiliklarin1 harekete gecirecek ve bu potansiyeli ddiillendirecek yollardan
gecmektedir. Orgiit calisanlarmin yaraticihgimi harekete gecirmeye engel olabilecek tiim
engellerin ortadan kaldirilmasi i¢in 6rgiit yonetimi ve orgiit liderlerinin bilingli olmasi son

derece onem arz etmektedir (Mucuk, 2003: 367).
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Stirekli artmakta olan rekabet ve hizla degisen teknolojik ve ekonomik kosullar
orgiitlerin ama¢ ve hedeflerinde basarili olabilmesi i¢in daha hizli, daha esnek, daha
girisimci ve daha yenilik¢i olmasini zorunlu hale getirmektedir. Giiniimiiz 6rgiitlerinin
siirdiiriilebilir rekabeti saglamak ve varliklarini devam ettirebilmeleri calisanlarinin
yaraticiliklarini harekete gegiren ve destekleyen orgiit iklimi ile miimkiin olmaktadir. Bu
baglamda yapilan calismalar bireylerin kendilerini gergeklestirebilecekleri, yaratic
fikirlerini ve goriislerini 6zgiirce ifade edebilecekleri, orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmada
yollar belirleyebilecekleri ve lazim oldugunda gerekli kaynaklar1 elde edebilecekleri ve de
en Onemlisi yaptiklari isi anlamli ve 6nemli kilacak bir 6rgiit iklimine ihtiya¢ duyduklarini
gostermektedir. Bu sayede uygun orgiit iklimi igerisinde ¢alisan bireylerin yaratici fikir ve
tirtinleri daha fazla tiretebilecegi ortaya konulmustur. Bundan 6tiirii yoneticiler yaratici ve

yenilik¢i bir 6rgiit iklimini saglamahidir (Cekmecioglu, 2005: 24; Telli, 2016: 28).

Sungur ¢alismasinda yaratici orgiit iklimini olusturacak temel varsayimlari ortaya

koymustur. Bu varsayimlari su sekilde siralanabilir (Sungur, 1997: 281):

1. Is ortaminda fiziki ve bilissel ¢abalarin tiiketilmesi oyun oynamak ve dinlenmek
kadar dogal bir aktivitedir.

2. Orgiitii disaridan yonetmek ve is gorenleri ceza ile korkutmak, ¢alisanlarin ¢abalarin
orgiitsel hedef ve amaclara yoneltecek tek yol degildir.

3. Is gorenlerin orgiitsel amag ve hedeflere bagliligmin saglanmasi basarili sonuglar
neticesinde verilecek ddiillere baglhdir.

4. Orgiit kosullar1 uygun oldugu takdirde ¢alisanlar sorumlulugu sadece kabul etmeyi
degil aramay1 da 6grenir.

5. Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde digerlerine kiyasla daha fazla imge, ustalik ve
yaraticilik kullanma yetenegi yaygindir.

6. Glinlimiiz endiistri yasantisi icerisinde Orglitler, normal bir ¢alisanin yeteneklerinin

sadece bir kismindan yararlanmaktadir.

Orgiitiin, ¢alisanlarmin yaraticiliklarindan ve yenilikgiliklerinden faydalanabilmesi
icin burada sayilan varsayimlarin farkindalifi gerekmektedir. Bu baglamda orgiit
yoneticilerinin ¢alisanlarinin 6zelliklerini gorerek onlarin yaraticilik ve yenilikgilik
yeteneklerini harekete gecirebilecek orgiit iklimini tesis etmeleri gerekmektedir (Cavus,

2006: 135).
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Teknolojik degisim ve rekabetteki hizli degisimler orgiitlerin yaratict diigiinceyi bir
yonetim kavrami olarak One ¢ikarmasini gerekli kilmistir. Bu baglamda yeni fikirlerin
iiretilebilmesi, buluslarin ortaya cikarilabilmesi ve nihayetinde yararl iirin ve hizmetlere
dontistiiriilebilmesi yaratict bir orgiit kiiltliriiniin olusturulmasi ile miimkiin olmaktadir.
Yaraticiligin orgiit kiiltiiri i¢in 6nemli olmasinin nedeni yaraticiligin insan davraniglari
tizerinde 6nemli rol oynamasidir. Bu baglamda orgiit kiiltiirii yaratici fikir ve davraniglarin
ortaya ¢ikmasini destekleyebildigi gibi engelleyici rol de oynayabilir (Mumford, Connelly
ve Gladdis, 2003: 411; Giimiissuyu, 2005: 35).

Yukarida anlatilanlar neticesinde yaratici diisiincelerin ve yeniligin her zaman her
yerde olmayacagi anlasilmaktadir. Yeniligin kaynagini yaraticilik olustursa da basarili
yenilik i¢in baz1 sosyal ekonomik ve politik kosullarin gerceklesmesi gerekmektedir. Yani
yenilik tek basina yeterli degildir. Uygun sartlarin olmasi ile yenilik hayat bulacaktir. Bu
baglamda yenilik¢iligin hayat bulmasi i¢in uygun Orgiit kiiltiiriine ihtiya¢ vardir (Barker,
2002: 63).

Orgiitlerde yaratict is kosullarmin saglanabilmesi ve calisanlarin yaraticiliginimn
geligtirilebilmesi i¢cin uygun oOrgiit kiiltlirinii olusturmanin baz1 temel hususlar

bulunmaktadir (Bumin ve Erkutlu, 2004: 237):

1. Calisanlarin yenilik¢i davramiglarinin ortaya c¢ikarilabilmesi igin elestiri veya
cezalandirilma korkusu olmadan is giivenlikleri saglanmalidir.

2. Calisanlarin Orgiitiin faaliyetleri, {irettigi mal ve hizmetler ile Orgiitsel siiregleri
konusunda kendi diislince ve dnerilerini savunmalari1 desteklenmelidir.

3. Orgiitler amag ve hedeflerini belirlerken ulasilabilirlige dikkat etmeli ve ¢alisanlarin
onemli gorev tistlendikleri bir orgiit stratejisi olusturmalidir.

4. Orgiitler her ¢alisma kademesindeki ¢alisanlarina takimlar igin yaratici sorun ¢dziim
calismalarinda yer vermelidir.

5. Orgiitler calisanlarmin ilgi duydugu konu ve projeler iizerinde arastirma ve gelistirme

calismalar1 yapabilmesi i¢in gerekli zamani kullanmalarini tesvik etmelidir.

Calisanlarin igerisinde bulundugu cevre ve orgiitiin 6zellikleri kisilerin diisiince ve
davraniglarin1 etkilemektedir. Bu da dogal olarak orgilitsel performansa yansimaktadir.
Bundan otiirii yaraticiligi ve yenilik¢iligi destekleyen bir orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi

olusturmak, drgiitlerin beseri kaynak faydasini arttiracaktir (Cavus, 2006: 127).
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Yazindaki ¢aligmalara goz atildiginda orgiitlerin yaraticilik ve yenilikgiliklerini
gelistirerek girisimlerinde basariya ulagabilmeleri i¢in gerekliliklerden bazilarinin bireysel
nitelikler bazilarinin ise orgiitsel nitelikler oldugu goriilmektedir. Bireysel nitelikler; bireyin
kisilik yapisi, kisisel 6zellikleri ve motivasyon kaynaklariyken orgiitsel nitelikler ise 6rgiitiin
yapist ve ¢alisma ortaminin niteliklerine baglidir. Bu baglamda orgiitlerdeki yaratic1 ve
yenilik¢i diisiincenin gelismesinin yolu orgiit kiiltiiriiniin ve orgiit ikliminin gelistirilmesine
baglidir. Bundan o6tiiriidiir ki isletme alaninda popiiler arastirma konusu olan girisimcilik,
yenilik¢ilik ve yaraticilik gibi alanlarin 6zellikle orgiit kiiltiirii ve orglit iklimi iizerinde

durmalar tesadiifi degildir (Yahyagil, 2001: 7-16).

Orgiitsel yaraticilik, drgiitler i¢in kiiresel rekabet avantaji saglayan bir unsurdur. Bu
baglamda oOrgiit iklimi ve orgiit kiiltiirii ile yakindan iliskilidir. Yaraticiligin kaynagi
bireyden oldugu kadar sosyo-kiiltiirel yapidan da gelmektedir. Yazindaki aragtirmalar
orgiitlerdeki destekleyici sosyal iligkilerin bireysel yaraticilik i¢in olduk¢a 6nemli oldugunu
gostermektedir. Bu baglamda oOrgiitlerde yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in bes anahtar
faktor ortaya konulmustur: Orgiit iklimi, érgiit kiiltiiri, liderlik stili, orgiitsel imkan ve
kabiliyetler, yap1 ve sistem seklinde bunlar1 siralamak miimkiindiir (Stockman ve Sener,

2004: 7-10; Giirbiiz, 2003: 33).

Tiim bu anlatilanlar neticesinde anlasilmaktadir ki her gecen giin gelisen ve
kiiresellesen sartlar rekabeti daha da arttirmistir. Stirekli degismekte olan teknolojik ve
ekonomik kosullar yaratic1 diisiinceyi bir yonetim kavrami haline getirmis ve orgiitlerin
varliklarm siirdiirebilmesi igin zorunlu hale getirmistir. Orgiitler rekabet iistiinliigiinii
kazanmak ve korumak, stratejik kivraklik ve yaratici zekdya sahip olmak; yapisal, teknolojik
ve sosyal konularda rakip orgiitlere kars iistiinliik kurabilmek i¢in daha yaratici, girisimei

ve yenilik¢i olmak zorundadir (Telli, 2016: 29; Yildirim, 2007: 30).
3.3. Yaraticthgin Onemi

Giliniimiiz kosullarinda orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabeti i¢in bilgi ve donanimin
yeterli olmadig1 asikar bir gergektir. Kiiresel rekabetin, bilgi ve teknoloji alanindaki
gelismelerin yaraticith@in  onemini arttirdidi  goriilmektedir. Orgiitler farklilasma ve
rekabetciligini gelistirmek igin yaraticihga ihtiyag duymaktadir. Orgiitlerin rekabet
Ustiinliigiinii saglayabilmesinin yolu sahip oldugu insan kaynagina dogrudan baghdir

(Akstizek, 2008; Karcioglu ve Kaygin, 2013: 101). Burada insan kaynagimi olusturan
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kisilerin yaraticiliklar1 son derece 6nem arz eder hale gelmistir. Bu baglamda yaraticiligin
Onemini arttiran bazi unsurlardan bahsetmek gerekir. Bunlar; kiiresellesme, orgiit i¢i ve orgiit
cevresinin deger yargilarindaki degisimler, miisterilerin bilinglenmesi, hizla degisen
teknoloji, kiiresellesme ve toplumun demografik yapisindaki degisimler olarak siralanabilir

(Marangoz, 2012: 39).

Rekabet etmedeki temel amacin tiiketici tatminini daha {ist seviyelere tasimak oldugu
bilinmektedir. Bu baglamda tiiketici talebinin karsilamasinda isgiicii olarak rol oynayan
kisilerin yaratici kisilik 6zellikleri sergileyerek 6zgiin, sorun ¢dzebilen, degisen kosul ve
teknolojilere ayak uydurabilen ve verimli bireyler olmalari1 6nemlidir. Yaraticiligi yiiksek
insan kaynagina sahip oOrgiitler tiiketicilerin gizli talebini (tiiketicilerin isteyip farkinda
olmadigi ihtiyaclarini) ortaya ¢ikarabilme kabiliyetine sahip olarak gelecegi yaratan orgiitler
olmaktadir. Bu orgiitler rakiplerinden 6nde giderek tiiketicilerin gelecekte hangi iiriin ve
hizmetleri isteyecegini bilmektedirler (Aksiizek, 2008). Bu sayede orgiitler kiiresel rekabet
avantaji1 elde ederek varliklarini koruyabilir ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanir. Bu
baglamda Orgiitlerin temel rekabet giiclinii olusturan unsurlarin yaraticilik ve yenilikgilik

oldugu ortaya konulmustur (Akstizek, 2008).

Yaraticilik sayesinde ortaya ¢ikan buluslar ve neticesinde ortaya ¢ikan teknoloji ve
iretim beraberinde ekonomik kalkinma ve toplumsal refah gelismesini getirmektedir. Bu
sonu¢ Orgiitlerin yaraticilik ve yenilik¢ilige Onem vermelerinin temel nedenidir.
Kiiresellesme stireci ve giinlimiiz teknolojinin ¢ok hizli bir bicimde gelismesi, yaraticilig
orgiitlerin kiiresel pazarda hayatta kalabilmelerinin ve siirdiiriilebilir rekabeti uzun siireli
devam ettirebilmelerinin en etkili yolu haline gelmistir (Aksiizek, 2008; Erdogdu, 2006: 96;
Shoghi, Asgarani ve Ashnagohar, 2013: 65; Yu ve Frenkel, 2013: 1170).

Orgiitler tiiketici ihtiyaclarini karsilamak basta olmak iizere, basarili olabilmek ve
stirdiiriileblir rekabet tistiinliigii saglayabilmek i¢in en iyi lirlinleri en hizli sekilde ve uygun
fiyatla pazara saglamay1 hedeflemektedir. Boylece bolgesel ekonomik kalkinmaya da destek
saglamis olacaklardir. Orgiitlerin bunu saglayabilmesinin en iyi yolu beseri kaynagin unsuru
olan isgoérenlerin yaraticilik seviyesini arttirmaktan ge¢cmektedir (Audretsch ve Belitski,

2013:820; Akin, 2010:213).

Giliniimiiziin zorlu rekabet sartlar1 icerisinde Orgiitlerin varliklarin1 korumalar1 ve

strdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesinin yolu Orgiitin  yaraticiliginin
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gelistirilmesinden gegmektedir. Ilgili literatiir arastirmalar1 da rekabetci ortam igerisindeki
oOrgiitlerin hayatta kalabilme yolunun yaraticiligin gelistirilmesi ile miimkiin olacagin

gostermektedir (Arshi, 2012:171; Dayan, Zacca ve Di Benedetto, 2013: 223).

Yaraticilikla ilgili bir bagka husus ise yaraticiligin kisiler ve orgiitler iizerinde
yarattig1 etkinin neticesidir. Yaraticilik seviyesinin yiiksek oldugu ortamdaki bireylerin
gonilli olarak problemlerin ¢oziimii, yeni iiriin ve hizmetlerin gelisimi ve Ortiilii bilginin
aciga c¢ikarilmasi i¢in katki sagladigi ortaya konulmustur (Castro, Gomes ve Sousa,

2012:171).
3.3.1. Yaraticthgin Bireyler A¢isindan Onemi

Kiiresellesmenin etkisiyle hizli bir bicimde degismekte ve gelismekte olan is
diinyasinda orgiitlerin personel se¢imi de olduk¢a 6nem arz etmektedir. Arastirmaci, elestirel
bakis agisina sahip, sorunlara ¢ozlim {liretebilen, proaktif karakterli, 6zgiir ve yaratict
diisiinebilen i gorenlerin 6nemi her gecen giin daha da artmakta ve orgiitler bu 6zelliklere
sahip personellere daha fazla ihtiya¢ duymaktadir. Bu kisiler hedeflerine ve amaglarina
ulagsmada farkli yollar bulabilme, grup ¢alismasi yapabilme, farkl kiiltiirlerle hizli uyum
saglayabilme ve yeni deneyimler kazanabilmek i¢in yeni sorun ve gorevlere talip olma gibi
ozellikler tasimaktadir (Giirgen ve Bilen, 2005: 326; Acuner, Baki ve Cengiz, 2004: 326-
327). Bu baglamda giinlimiiz orglitleri insan kaynagi tedarikinde kisilerin yaraticilik
yeteneklerini degerlendirmektedir. Bu durum ayni zaman da isten ¢ikarmalar iginde
gecerlidir. Bunun nedeni orgiitiin varligini ve siirdiiriilebilir rekabetciligini koruyabilmesi
igin yaratic1 bireylere her gecen giin daha fazla ihtiyag duymasidir. Ozellikle dinamik ve
karmasik organizasyon yapisindaki orgiitlerin isgorenleri ile uyumu acisindan bu durum son
derece onem arz etmektedir (Jiang, Wang ve Zhao, 2014: 87; Bledow, Rosing ve Frese,
2013: 432; Kanbur, 2015: 16).

3.3.2. Yaraticthgin Orgiitler Acisindan Onemi

Yaraticilik {izerine yapilan aragtirmalar sonucunda ortaya koyulan goriislerin “yeni
ve farkli bir sey yapmak” tizerinde durdugu gériilmektedir. Yaraticilik 6rgiitsel baglamda is
siireclerine, Orgiitsel ¢alisma, slire¢ ve uygulamalarina ayrica da tiretilen iirlin ve hizmetlere
pozitif deger katmaktadir. Yaratici kisiler yeni fikir ve ¢caligmalar ile bu degerlerin ortaya
¢ikmasini saglamaktadir. Bu baglamda is gorenlerin yaratici kisilige ve davraniglara sahip

olmalari 6rgiitler igin 6nem arz etmektedir (Ozsoy, 2013: 264; Kanbur, 2015: 16).
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Yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in orgiitiin 6zgiir ve hareketli bir ortam saglamasi
gerekmektedir. Orgiit icerisinde yaraticiligin tesvik edilebilmesinin yolu &rgiit
yoneticilerinin yaraticilik siirecini tanimalarina baglidir. Bu baglamda orgiit yoneticileri
siirece dair dogru bilgiye sahip olmali, yaratict personeli nasil bulacaklarini ve mevcut
personelin yaraticilik potansiyellerini nasil harekete gecirebileceklerini  bilmeleri
gerekmektedir. Bunun yaninda yoneticilerin yaratici orgiit ortamini tesis etmede biling
diizeyinin yiiksek olmas1 énem arz eden baska bir husustur. Orgiitlerin yaraticilig1 temin
edebilmesi igin oOrgiit i¢i bilgi hareketinin aktiflestirilmesi ve bunun saglanabilecegi
sistemlerin tesisi Orglitler i¢cin zorunluluk haline gelmistir. Bu baglamda orgiitlerin
yaraticiligt igsellestirebilmesi i¢in calisanlarini bu yonde isteklendirmesi gerekmektedir

(Simsek, 2010).

Orgiit ortaminda etkilesimin ve hosgdriiniin yiiksek oldugu zaman yaraticiligin daha
hizli gelistigi gorilmistiir. Bu baglamda is gorenlerin yaraticilik diizeyinin arttirilabilmesi
icin yoneticilerin yaraticilik siirecini i1yi kavramalar1 gerektigi, yaratict davranisi tesvik
etmeleri ve Orgiit ¢alisma sartlari ile 6rgiit kiiltiirinli bu dogrultuda gelistirmeleri 6nem arz

etmektedir (Y1ilmaz ve Karahan, 2010:147).

Her gecen giinde tiiketicilerin istek ve beklentileri artan oranda degismektedir. Bu da
yaraticiligin orgiitler i¢in degerini arttiran bir unsurdur. Tiiketicilerin zaman igerisinde artan
ve degisen talep ve problemlerinin yaninda ortaya ¢ikan yeni ihtiyaglar da yaratici ¢6ziimlere
thtiyac duymaktadir. Bu noktada Orgiitlerin yaraticilik kabiliyetleri 6n plana c¢ikarak
bagimsiz fikir ve diislinceleri harmanlamalar1 yoluyla ¢oziim irettikleri goériilmektedir.
Ozellikle de kriz anlarinda ortaya ¢gikan problemlerin giderilmesinde yaraticiligin cok dnemli
oldugu gorilmistiir (Bakan, 2013: 8; Celebi, 2009: 30). Yaratict orgiitler kriz anlarinda
olaylar1 neden-sonug iliskisi i¢erisinde bir biitlin olarak ele almakta ve soruna etkili ¢6ziim
tiretebilmektedir. Ayrica yaratici orgiitler krizin durumuna ve gerekliliklerine gére de sorun
karsisinda aninda harekete gegme kabiliyeti tasiyarak etkili ¢oziimler ortaya

koyabilmektedir.
3.4. Yaraticih@in Olusum Asamalari

Yaraticiligin olusum asamalarinin anlasilabilmesi i¢in Akat ve arkadaslarinin yaptigi

caligmadan yararlanilmistir. Bu ¢alismada yaraticiligin bir siire¢ oldugu ortaya konulmus ve
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yaraticiligin bes asamada ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Akat, Budak ve Budak, 1999: 359-
360):

[lk asama bilgi toplanma asamasidir. Bu asamada soru ve cevaplarin karsilikli
etkilesimde oldugu goriilmektedir. Kisi bu asamada sorularina cevaplar aramakta, cevaplar
yeni sorular1 dogurabilmekte ve bu cevaplari toplarken kurdugu diyaloglar, bilgi toplama
faaliyetleri kisinin bilgi birikimini arttirmakta ve bilissel kapasitesini gelistirmektedir. Bu
asamanin bazen ¢ok uzun siire alabilecegi ortaya konulmaktadir. Bu asamada ayrica gerekli
malzemelerin toplandig1 ve bireyin psikolojik olarak basartya hazirlandig1 gézlemlenmistir

(Temizkalp, 2010: 14).

Ikinci asama ise kulucka asamasidir. Bu asamada sorunlar ayiklanmakta, kisi mevcut
secenekler igerisinde yogun ugras gostermektedir. Derin ve dalgin bigimde diisiinen birey
bilingalt1 siirecler gecirmekte gorsel ve duyumsal algilar elde etmektedir. Fakat birey heniiz
mesele hakkinda bilingli diisiinmeye baslayamamstir. Kisi bu asamada doyuma ulagmaya
calismaktadir. Bu sorunun ¢éziimiine yonelik ortaya koyulan bulusun ortaya ¢ikarilmasi i¢in
gosterilen ¢abadir. Bu asamaya kulugka asamasi denilmesinin nedeni; kisinin ¢éziime
ulagsmaya yakinlasip-uzaklasabilecegi bir durum igerisinde olmasidir. Bu asamada bireyin
elde ettigi bilgiyi tam 6ziimsemeye basladigi goriilmektedir. (Akilli, 2012: 28; Cavus, 2006:
85).

Ugiincii asama ise aydinlanma asamasidir. Ilk iki asamanin zorlugunun ardindan kisi
nihayet ¢oziime yonelik bulusa ulastigi an1 yakalar. Kisi adeta ani bir simsek cakmasi gibi
biranda ¢6ziim i¢in gerekli parcalari birlestirmekte ve nihayet ¢oziime ulasmaktadir. Bu
genelde kisinin beklemedigi biranda hizlica gelismektedir. Bulusa ulasan kisinin zekasi
adeta aydinlanmistir ve kisi bu ana kadar sirtlandig1 gerilim yiikiinden kurtulur. Kisi bunun
ardindan hizla dordiincii asamaya gegmektedir (Aktamis ve Ergin, 2007: 13; Karacabey,
2011: 22).

Dordiincii asama ise deneme ve dogrulama asamasidir. Kisi aydinlanma neticesinde
ortaya ¢ikardigi bulusunu uygulamaya geg¢irir. Bulus gézlemlenebilecek sekilde sinanmaya
ve tekrarlanan testlere tabi tutulur. Burada sorunun ¢6ziimii i¢in gelistirilen yeni iiriin veya
yontemin uygulamaya deger olup olmadig1r denenmektedir. Bu asama neticesi olumsuz ise
ikinci asama olan kulugka asamasina geri doniilecektir. Eger sonu¢ olumlu ise bulusun

uygulanabilirligi kanitlanmig olacak ve besinci asamaya gegilecektir (Senol, 2013: 21).
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Besinci ve son asamada bulusun pazarlanmasi ve kabullendirilmesi asamasidir. Bu

asama bulusun toplum tarafindan kabul edilmesi agsamasidir.

Yaraticilik siireci incelendigi zaman ilk dért asamanin toplum tarafindan pek de fark
edilmedigi, gozle goriinen son agama neticesinde ortaya ¢ikarilan yeniligin basit ve kisa
stireli bir siire¢ sonucu olustugu gibi genel bir san1 vardir. Halbuki yaraticilik siireci bir buz
dag1 gibidir. Oldukga zorlu ugraslarin oldugu ilk dort asama buz daginin su altindaki kismina

benzemekte ve disaridan algilanamamaktadir (Sunar, 2020:34).
3.5. Yaraticih@1 Engelleyen Faktorler

Yaraticili@i engelleyen faktorler; bireysel, orgiitsel ve toplumsal faktorler olmak

tizere Ui¢ sinif altinda aciklanmustir.
3.5.1. Bireysel Faktorler

Kisinin dogustan gelen 6zellikleri ve sonradan elde ettigi yetenekler neticesinde elde
ettigi yaraticilik kapasitesini engelleyebilen faktorler bulunmaktadir. Bu faktoérlerin
genellikle kisinin kendine koydugu engeller oldugu goriilmektedir. Bunlar siralanacak olursa
(Dogan, 2010: 178; Sen, Yilmaz ve Giirdogan, 2013:4):

- Kisinin kendine giivenmemesi,

- Elestirilmekten ¢ekinilmest,

- Igerisinde bulunulan ortama uyum gésterme egilimi,
- Sabir gosterilememesi,

- Hizlica sonuca ulagsma istegi,

- Problemlere yogunlagilamamasi,

- Kisinin motive olamamasi,

- Kisinin diisiince diinyasindaki ikilemleri,

- Yeni fikirlere kapalilik; tutucu yaklasim bigimi,

- Savunma mekanizmalari,

- Bireyin mevcut refah seviyesini kaybetme korkusu; risklerden kaginmasi,
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- I¢sel dzgiirliikten yoksun olma,
- Kisinin ¢alistig1 konu veya alan iizerinde yeterli bilgi birikiminden yoksun olmasi,

- Kisinin hayatin1 yonlendiren temel giidiilerin korku, kusku ve belirsizlikler gibi negatif

duygu ve diisiinceler olmasi,

- Kaybetmekten, hata yapmaktan, yenilmekten ve alay edilmekten korkulmasi,

- Hirs1 olumlu yonde kullanamama,

- Belli bir otoriteye bagimli olma,

- Asirt miikemmeliyetci olma,

- Egitim ve 6gretim hayatinda akil ve mantik agirlikli bir sistemden ge¢mis olma.

Olarak siralamak miimkiindiir. Sayilan bu engeller incelendiginde bireysel engelleri
fazla kisilerin ayn1 zamanda 6z yeterliligi diisiik kisiler oldugu anlagilmaktadir (Mersinlioglu
Serin, 2022:67).

3.5.2. Orgiitsel Faktorler

Yaraticili81 engelleyen oOrgiitsel faktorlerin kaynagini 6rgiit yapisi ve beseri faktorler
olusturmaktadir. Bunlar1 siralamak gerekirse; baski kiiltiiriiniin hakim oldugu orgiit yapisi,
hiyerarsiye dayali orgiit yapisi, tutucu yonetim yapisi ve yoneticilerin c¢alisanlara olan
giivensizligidir. Ayrica yoneticilerin sert ve negatif yonetim tarzi, yogun is yiikii, isin
zorlugu ve yonetim modelinin katilig1 diger faktorler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan ve

Savi, 2003: 154; Karacabey, 2011: 19; Kiling, 2018: 72).
3.5.3. Toplumsal Faktorler

Yaraticilig1 engelleyen faktorler ise su sekilde siralanabilir: Toplumsal deger, inang
ve sistemler; kisinin icerisinde bulundugu cevrenin sosyo-kiiltiirel 6zelligi, toplumun
yeniliklere karsi direng gosterme durumu (bu kisinin ait oldugu toplumun deger ve
normlarma olan asir1 baglilig1 nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir) ve baskici toplum yapisidir

(Mersinlioglu Serin, 2022:68).

Bununla birlikte genel olarak kisinin bulundugu toplumun 6zelliklerinin her zaman
negatif etkiye sahip olmadigini, bazen tam tersine kisinin yaraticiligin1 destekleyen bir unsur

ozelligi tasiyabilecegini belirmekte fayda goriilmektedir.
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Yaraticili@i engelleyen faktorler igin Sungur sunlari aktarmaktadir: Yaraticiligi
engelleyen toplumlarda fantezi ve hayal kurma zaman kaybi olarak goriilmektedir. Bu
gergek dis1 goriilmekte hatta bazen ¢ilginlik olarak yorumlanmaktadir. Oyun sadece ¢ocuklar
icin goriilmektedir. Sorunlara matematiksel ve finansal ¢oziimlerle yaklasilmaktadir.
Coziimiin kaynag akil, mantik, istatistik, pragmatizm, bagar1 ve iyi olarak goriiliir. Duygular
kotiimsenir: Sezgi, heyecan, yanilma ve basarisizlik kotii olarak goriilmekte yaratici

diisiincenin sagmalik oldugu diisiintilmektedir (Sungur, 1992: 253).
3.6. Yaraticilik Tiirleri: Bireysel ve Orgiitsel Yaraticihk

Gilinlimiiz sartlarinda Orgiitlerin yaratici faaliyetlerinin ortaya ¢ikmasinin kaynagini
kisilerin yaraticilik Ozellikleri olusturmaktadir. Bu noktada orgiitlerin yaraticiligin
gerceklesmesinin bireysel yaraticilik ile miimkiin olacagr ve orgiitlerin siirdiiriilebilir
rekabeti ve hedeflerine ulasmasinin bununla miimkiin olacag1 ortaya konulmustur (Yilmaz
ve Iraz, 2013: 834). Bu baglamda oncelikle bireysel diizeyde yaraticilik ardinda da drgiitsel

diizeyde yaraticilik incelenecektir.
3.6.1. Bireysel Diizeyde Yaraticihk

Giderek daha fazla kiiresellesen diinyada orgiitlerin yaratici olmalar1 hayati 6neme
sahiptir. Bu baglamda is diinyasinda yaratici bireylerin 6nemi de giderek artmaktadir.
Arastirmaci, elestirel yaklasima sahip, sorunlara ¢oziim {iretebilen, proaktif kisilik
sergileyebilen, 6zgiir ruhlu ve elbette yaratici bireysel 6zelliklere sahip kisiler is diinyasinin
temel kaynak girdisi haline gelmistir (Glirgen ve Bilen, 2005: 326). Yaratici kisilerin ayn
hedef ve amacglara ulasabilmek adma farkli yollar bulabilen kisiler oldugu ortaya
konulmustur. Yaratici diisiinebilen kisilerin diger kisilere gore daha 6zgiir ve daha esnek
diisiince ve davraniglara sahip oldugu goriilmiistiir. Yaratici bireyler karar alirken ve sosyal

degerlerinde bagimsiz hareket etmektedir (Acuner, Baki ve Cengiz, 2007; Cavus, 2006: 89).

Sungur yapmis oldugu c¢alismasinda aslinda her bireyde yaraticilik 6zelliginin
bulundugunu fakat bazi kisilerde yaraticilik 6zelliginin ortaya ¢ikisinin engellenmis halde
oldugunu ifade etmistir. Bu kisilerin yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in kisa
ve uzun vadeli egitimlere ihtiya¢ oldugunu ortaya koymustur. Sungur yaraticiligin; bagimsiz
kisilik karakteri, entelektiiel bilgi birikimi, hayati algilama yetenegi, aktarma yetisi ve

sezgisini icerdigini ortaya koymustur. Bu baglamda bireysel diizeyde yaraticiligin kisinin
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karsilastig1 problemler karsisinda kisinin kendindeki tiim 6zelliklerini kullanarak ve eskiden

olmayan, yeni veya daha farkli bulusu iiretmesi olarak tanimlanmaktadir (Sungur, 1997: 61).

Yildirim (1998) ise yaraticiligin bireylere, ¢evresel kosul ve sartlara gore farkl
derece ve boyutlar barindirdigini ifade etmektedir. Yaraticiligin gelismesinin zamana ve
O6grenmeye bagli oldugunu ortaya koymustur. Bunun yaninda sira dis1 yaratici diisiinceye
sahip bireylerin normal diisiinen insanlara gore daha farkli niteliklere sahip olmasinin dogal
oldugu ortaya konulmustur. Bu baglamda yaratic1 diisiinebilen kisilerin diger kisilere
nazaran daha esnek ve yeni durumlara ¢ok daha kolay adapte olabilen, dikkati yiiksek
diisiince yapisina sahip olduklar ifade edilmektedir. Yaratici bireyler diger insanlari
incelemekte ve onlarin deger atfettigi seyleri fark ederek kendileri de buna deger atfeder.
Yaratici bireyler ¢evrelerine ve diger insanlara karsi daha fazla duyarlidirlar ve uyumlu olma
egilimindedirler. Yaratict kisilerin kendine giiven seviyesi digerlerine nazaran daha

yiiksektir, diisiince ve kararlarindan daha emindirler (Erdogdu, 2006: 63; Telli, 2016: 22).

Bireysel yaraticilik orgiitlerin amag ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in son derece 6nem
arz etmektedir. Bireysel yaraticilik orgiitler i¢in somut ve yararli ¢iktilarin kaynagi olmakta
ve Orgiitlin problemleri i¢in yeni ve pratik yontemlerin gelistirilmesini saglamaktadir.
Orgiitlerin faaliyetlerini basarili bir sekilde siirdiirebilmesi ve orgiit performansinin
arttirilabilmesi i¢in yaraticih@m birlesenlerinin dogru anlasilmasi 6nem arz etmektedir
(Yeloglu, 2007: 140; Karakus, 2014: 87; Zhou vd., 2012: 895). Bu baglamda Amabile
(1998)’in bireysel yaraticiligi tanimlamada kullandigi i¢ bilesene goz atmakta fayda
goriilmektedir: Bunlar motivasyon, uzmanlikk ve yaratict diisiinme yetenegidir.
Motivasyonun kaynagi bireyin kendinden olabilecegi gibi orgiit yoneticileri tarafindan da
saglanabilmektedir. Motivasyon kisinin hirs ve tutkusunun yaninda orgiitiin egitim ve
etkinlikleri ile de saglanabilir. Uzmanlik ise bireyin ¢alistig1 konu iizerinde ileri diizeyde
bilgi birikimine ulasmasidir. Bu sayede kisiler gelistirecegi fikir ve yorumlarda daha faydali
sonuglar verebilecektir. Yaratici diislinme yetenegi ise egitimler verilmesi ve beyin firtinasi
gibi tekniklerin kullanilmasi ile gelistirilebilir. Bu da beraberinde yaraticiligin gelismesini
getirecektir. Yoneticilerin orgiit yonetim sekli ve orgiit iklimi yaratici diisiinme yetenegini

etkileyen bir diger husustur (Telli, 2016: 22).

Bireysel yaraticilik konusundaki bir diger 6nemli husus da yaratici bireylerin sahip
olduklart yetkinliklerdir. Bu noktada Barker (2002) bu yetkinlikleri su sekilde

siralamaktadir:

54



- Karmagik durumlari basitlestirme yetenegine sahip olmak,

- Belirsiz ve dengesiz durumlar igerisinde yiiksek diizeyde tahammiil gostererek olaylar

arasindaki baglantilar ve benzerlikleri bulabilmek,

- Problemlerin iistiine gitmeyi tercih ederek c¢oziilemeyen sorunlara ¢6ziim arama gabasi

gostermek,

- Zoru basarmay1 sevmek,

- Aragtirma yapmay1 sevmek,

- Bir duruma birden farkli bakis agisiyla yaklasabilmek,
- Risk tutkunu olmak, bilinmeyenlere kosmak,

- Basarisizliklar1 saglikli bigimde kabullenmek,

- Yaptig1 ise nesnel yaklasabilmek, farkli fikir ve elestirilere agik olarak bunlardan

beslenebilmek,

- Yiiksek 6z motivasyona sahip olmak, isine tutkun olmak, dig motivasyon ve odiillere

ihtiya¢ duymadan bir sey yaratma tutkusuyla ¢aligabilmek,

... olarak siraladig1 goriilmektedir. Bu baglamda yapilan ¢alismalar incelendiginde bireysel
diizeyde yaraticilig1 etkileyen faktorlerin; bireysel 6zellikler, motivasyon, orgiitsel 6grenme
ve orgilit iklimi, yOneticinin tarzi ve kisinin igerisinde bulundugu sosyal-¢evresel kosullar

oldugu goriilmektedir (Telli, 2016: 23).

Yapilan caligmalarda yaratict kisilerin zeki olduklar1 fakat ¢ok zeki olmalar1 da
gerekmedigi ortaya konulmustur. Bunun nedeni ise yaraticiligin ¢ok iistiin zeka gerektiren
bir sey olmamasidir. Yaratici kisiler kisa siirede fazla sayida ve farkl sekillerde diistinceler
ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica yaratici bireylerin yenilik¢i ve yeniliklere kolay uyum saglayan

kisiler oldugu gozlemlenmistir (Canal ve Kaplan, 2017: 67).

Bir bagka husus da bireysel yaraticiligin, orgiitiin karmasik ve rekabetci kosullara,
stirekli devam eden degisime ayak uydurabilmesi ve bunun igin gerekli yenilikleri
yapabilmesi i¢in 6nemlidir. Ayrica orgiitiin performansini arttirabilmesi, rekabetci avantaj

saglayabilmesi ve siirdiirebilmesi, hedef ve amacglarinda basariya ulasabilmesi ve orgiitiin
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bulundugu sektdrde hayatta kalabilmesi igin kritik bir rol oynamaktadir (Kanbur, 2016: 266;
Janssen ve Giebels, 2013: 574; Rodrigues ve Veloso, 2013: 549).

3.6.2. Orgiitsel Diizeyde Yaraticihk

Toplumlarin stirekli degisim arzusu neticesinde is diinyasinda artan ivmeyle yenilik
baskisi siiregelmektedir. Bu durum 6rgiitleri yeni arayislara itmekte ve orgiitler bu arayislara
karsilik bulabilmek adma orgiitsel yaraticilifi gelistirmeye yoneltmektedir. Bunun igin
orgiitler ¢alisanlarinin yaraticiliklarinin gelistirilmesinin dneminin farkinda olmalidir. Bu
baglamda orgiitler toplumda ve ¢evrelerinde yasanan degisim ve gelismelere dogru zamanda

ve etkin bicimde cevap verebilmek adina yaratict fikirleri ve yeni hizmet ve siirecleri

desteklemelidir (Balay, 2010: 43-44; Eren, 1982: 44).

Yaraticili@in 6rgiit performansini arttiridigi goézlemlenirken ayni zamanda orgiitler
icin iyilestirme siiregleri ve is yapma yoOntemlerinde onemli bir rol oynadigi ortaya

konulmustur (Gong, Zhou ve Chang, 2013: 444; Zhou ve Su, 2010: 391).

Gilinlimiizde orgiitlerin basarisinin  kaynagi degisimlere ayak uydurmasi ve
siirdiiriilebilir rekabet avantajini yakalamasidir. Orgiitler yaratic1 zekaya, esnek yeteneklere,
stratejik kivrakliga, teknolojik ve sosyal yenilik kapasitelerine bagli olarak bunu basarabilir.
Bu yaratict diisiincelerin hayata gecirilmesi ve yeniliklerin kaynagini olusturmaktadir.

(Diiren, 2000; Eren, 1982: 44).

Amabile (1998) orgiitsel yaraticiligin  arttirillmasinin -~ bireysel  yaraticilii
desteklemekle miimkiin olabilecegini ortaya koymustur. Orgiit kendi sistem, ydntem ve

stireclerini bu baglamda diizenleyerek orgiitsel yaraticiligi ortaya ¢ikarabilir (Telli, 2016:
23).

Orgiitsel yaraticiigin saglanmasindaki kaynaklardan bir digeri de y®neticinin
tarzidir. Yoneticinin yaraticiligi destekleyen davranislari neticesinde orgiit ici yaratici
faaliyetler ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda orgiit liderlerinin de aslinda yaratic1 kisiler
olmas1 gerektigi ortaya konulmaktadir. Orgiitsel yaraticiligin gelismesi i¢in yoneticinin
kendisinin yaratict kisilik 6zelligi tasiyarak bu faaliyetleri desteklemesi ve tesvik etmesi

onem arz etmektedir (Glimiissuyu, 2004).

Amabile (1998) orgiitsel yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in gerekli uygulamalari su

sekilde ele almaktadir:
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1. Orgiit yaraticithgin saglanmasinin en etkili ve kolay yolu dogru bireylerin dogru
islerde calistirilmasidir. Orgiitler bu yolla hem bireylerin uzmanliklarindan
faydalanabilir hem de yaraticilik kapasitelerini harekete gecirebilir. Bu ayni zamanda
is gorenin motivasyonunu da olumlu yonde etkilemektedir.

2. Is gorenlerin 6rgiitiin amag ve hedeflerine ulasmasi i¢in kendi yollarmi kullanmalar
konusunda 6zgiir birakilmasi gerekmektedir. Orgiitiin amag ve hedeflerine ulasmak
icin olusturulan stratejiler 6zenle olusturulmalidir. Bu sayede is gorenlerin
yaraticiliklarindan daha fazla yararlanma imkani dogacaktir.

3. Yaraticilig1 destekleyen iki temel unsur zaman ve paradir. Bundan 6tiirli zamanin ve
paranin dagitimi iyi planlanmalidir.

4. Yaratic1 fikirlerin olusturulmasi amaciyla takimlar kurarken igerisindeki kisilerin
birbirleriyle uyumlu hareket edebilmesine dikkat edilmelidir. Takimi olusturan
bireylerin bakis agilar, bilgi birikimleri ve tecriibeleri karsilikli birbirini
desteklemelidir. Ayrica takimlarin heterojen yapida yani birbirinden farkli 6zellikler
ve yeteneklere sahip kisilerden olusturulmasi yaraticiliga katki saglayacaktir. Bu
sayede daha yaratici diisiincelerin ortaya ¢ikisi saglanabilecektir.

5. Yoneticiler yogun is temposu nedeniyle basariy: takdir etmeyi ithmal edebilir. Bu
yaraticilig1 en ¢ok baltalayan seylerdendir. Yaraticilik motivasyonunun olusmasi i¢in
tesvik edici ara¢ ve yontemlerin kullanilmasi, list yonetimin yaraticiliga destek

vermesi mithimdir. Yaraticilig1 asil arttiran unsur biitiin orgiitiin destegidir.

Orgiitsel yaraticilik ile ilgili yapilan ¢alismalar neticesinde orgiitsel yaraticiligin
gelistirilebilmesi i¢in gereklilikleri su sekilde ozetleyebiliriz: Hiyerarsik ve kati bir orgiit
yapist yerine organik, fikirlerin 6zgiirce paylasilabildigi ve tartisilabildigi esnek bir orgiit
iklimi olmalidir. Ozellikle 6rgiitlerin insan kaynaklari biriminin is goren seciminde ve
terfilerde yetenek ve bilgi birikimine gore se¢im yapmasi énemlidir. Bu baglamda orgiitler
i¢in yaratic1 ¢alisanlarin yaraticilik potansiyellerinin etkin kullanimi 6n plana ¢ikmaktadir

(Urii, 2009: 102; Telli, 2016: 24).

Son olarak ise yaraticiligin orgiitler i¢cin her zaman olumlu sonuglar getirmeyecegi
aksine olumsuz sonuglara da yol agabilecegini belirtmekte fayda goriilmiistiir. Bunlardan
ilki Orgiit personellerinin yaraticilik adma adil olmayan yollardan elde ettigi bilgi ve
fikirlerle yaptigi gelistirmelerdir. Yani fikri miilkiyet hirsizhgidir. Ikincisi ise orgiit

calisanlarinin orgiite ait olan bilgileri bagka orgiitlere iletmesidir. Yaraticiligin pesinde olan
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birey farkinda olarak veya olmayarak orgiitiin sirlarim digar1 sizdirabilir. Ugiincii olarak ise
yaraticilik faaliyetleri orgiitiin ve/veya calisanlarin amag¢ ve hedeflerine zarar verebilir.
Amag ve hedeflerin aksine farkli yollara girilmesine ve nihayetinde zarar goriilmesine neden
olabilir. Dordiincii olarak ise yaratici bireyler ile diger bireyler arasinda rekabete neden
olarak ¢atigsmalarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Yeloglu, 2007: 141; Canal ve Kaplan,
2017: 82-83).

3.7. Yaraticihigin Sonuglari

Giliniimiizde orgiitler, kiiresel rekabet igerisinde rekabet avantaji saglayabilmek i¢in
calisanlarinin igerisinde bulunan gizli meraki uyandirmali, yaratic1 ve tutkulu bireyleri bir
araya getirerek ve dogru yonlendirerek kaliplasan diisiinceleri yikmalidir. Alternatif uyum
ve gelismeler pesinden kosacak ve sans kapilarini aralayacak bir insan kaynaklari yonetimi
olusturmalidir (Akstizek, 2008). Ciinkii yaratici diisiinebilen bireyler ayn1 hedef ve amaglara
farkli farkli yollar ile ulasmaya calisan, diger insanlarla takim kurabilen, farkli kiiltiirle ile
etkilesime hevesli, olagan dis1 gorev ve kosullar1 arastirmaya goniilli ve istekli olan

kisilerdir (Acuner, vd., 2004: 326- 327).

Rutin ve gelenekselin disinda diisiinebilen yaratici bireyler dogal olarak normal
diisiinen kisilerden farkli niteliklere sahiptir. Yaratici diisiinebilen bireyler digerlerine gore
daha esnek, yeni durumlara daha kolay adapte olabilen ve daha dikkatli kisiliklerdir.
Bagkalarinin 6nem verdigi seylerin farkindadirlar ve bunlara deger vermektedirler. Yaratici
diistinebilen bireyler kendilerine giiven duymaktadirlar ve kendilerinden emindirler

(Erdogdu, 2006: 63).

Yaratici bireyler zorluklara gogiis gerebilen ve 1srarci olan kisiliklerdir. Bu 6zellikler
temelde tek bir vizyona ve islerine duyulan baglilik ve sadakatle tanimlanabilecek bir sadelik
ve yalinlik ile bir araya gelmektedir. Cogunlukla yaratici insan i¢in 6nemli olan tek sey

yaptig1 ¢alismasidir (Andreasen, 2009: 39-41).

Yaratict bireyler kolaylikla diger kisilerle takim caligmasi yapabilen ve farkl
kiltiirleri deneyimleyebilen kisilerdir. Yaratici bireylerin sira dis1 gorevlere talip olmaya
istekli olduklar1 goriilmektedir. Yaratici bireyler zoru basarmayr seven kisiliklerdir. Aym
zamanda agik fikirli karakterlerdir. Yaratici bireyler digerlerine nazaran daha yogun bilgi
birikimine sahip olup egitimleri kendilerine baglidir. Yani biligsel diinyalar1 da

olaganiistiidiir. Yaratici bireylerin hayati bir¢ok basarinin yaninda basarisizlikla da dolu olup
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ongoriilemez karakterlerdir. Yaratici bireylerin basarisizliklarindan pozitif yonlii etkilendigi
ve bu durumu kendilerini gelistirme firsat1 olarak gordiikleri ve kendilerini bu yonde motive

ettikleri ortaya konulmustur (Acuner vd., 2007: 1001).

Yaraticilik orgiitlere biiytik firsatlar sunmaktadir. Yaraticilik sayesinde yeni {iriin ve
hizmetlerin gelistirilmesi imkan1 dogmakta, kaynaklarin daha verimli kullanilmasini
saglamaktadir. Ayrica mevcut {riin ve hizmetlerin yeni talepler dogrultusunda
gelistirilebilmesi ve hitap ettigi miisteri kitlesinin genisletilerek yeni pazarlara agilmasini
saglamaktadir. Bu sayede orgiit, rakipleri arasindan siyrilarak daha fark edilebilir olma
imkan1 kazanarak sadece miisteri ihtiyaglarini karsilayan bir organizasyon olmak yerine

kiiresel bir 6rgiit olma 6zelligini kazanacaktir (Mucuk, 2003: 367; Yeloglu, 2007: 140).

Orgiitlerin biiyiimesi, gelismesi ve rakiplerine karsin fark yaratabilmesi igin
ellerindeki tiim imkanlar ile yeni ve mantikli stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.
Orgiitlerin yaraticithgm gelistirebilmesi ancak siirekli yenilik pesinde olmalar1 ile
miimkiindiir. Boylece yaraticilik, yenilikler getirecek, yenilikler de orgiitiin degisime agik
olmasini saglayacaktir. Yaratici orgiitlerin karakteri degisime agiktir ve yeni fikirler 6n
plandadir. Diisiinsel ve fiili olarak orgiitlerin degisebilmesinin temel unsuru yaraticiliktir

(Sungur, 1997: 281).

Bir Orgiitiin varligm1 devam ettirebilmesi ve gelisebilmesi i¢in miisterilerin
taleplerini her gecen giin daha iyi sekilde karsilamak ve misterilerini memnun etmek
zorundadir. Aksi takdirde miisteriler kendine daha uygun mal ve hizmet {irettigini, taleplerini
daha iyi karsiladigin1 diistindiigii rakip orgiitlerle iliski kuracak ve Orgiit pazar kaybina

ugrayacaktir (Eren, 1982: 1).

Orgiitler igin yeniligin anahtar kaynaginin calisanlarin  yaraticihg  oldugu
goriilmektedir. Yaraticilik, calisanlarin  orgiite saglayacagi katki nedeniyle Onem
tagimaktadir. Yaratici calisanlar yeni ve farkli fikirleri ile hem kendi is yapma siirecine hem
de orgiitiin uygulama ve siireclerine katki saglayacaktir (Ozsoy, 2013: 264; Cekmecelioglu,
2006: 295).

Orgiitlerin ¢alisan segiminde yaraticilik potansiyeli yiiksek kisileri tercih etmesi ve
yaraticiligin  gelistirilmesi amaciyla egitimler verilmesi bireysel diizeyde yaraticiligi
gelistirebilir. Fakat oOrgiitler icin bireysel diizeyde yaraticihigin gelistirilmesi yeterli

olmayacaktir. Yaraticilik iizerindeki gelisim orgiit geneline yayilmalidir. Ciinkii 6rgiitiin
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ama¢ ve hedefleri ile biitlinlesemeyen bireysel yaraticilik oOrgilite bir kazanim
getirmeyecektir. Bu baglamda yaraticiligin gelistirilebilmesi i¢in ydneticilerin yaraticilik
siirecini 1yi anlamalar1 ve yaratict davranis1 6zendirmeleri gerekmektedir. Bunun igin
yaraticiligin gelisebilecegi orgiit kiiltliriiniin kurulmasi ve gelistirilmesi 6nemlidir (Akin,

2010; Yilmaz ve Karahan, 2010:147).

Ayrica belirtmek gerekir ki yaraticiligin gelistirilmesi sadece orgiit seviyesinde
kalmayacak, toplumsal refahin da arttirilmasi ve ekonomik kalkinmanin saglanmasina
onemli katkilar saglayacaktir. Yaraticilik sayesinde ortaya cikan buluslar beraberinde
teknolojinin ilerlemesini saglamaktadir. Bu da orgiitii agan bigimde iilke gelisimine katki
sunmaktadir. Basta iilke ekonomisi olmak iizere kiiltiir, teknoloji ve bilimin gelisimi adina
itici glig vazifesi gormektedir (Chang ve Hsu, 2013: 1; Telli, 2016: 30). Hatta bir ileri boyutta

kiiresel gelisime katki sundugu da sdylenebilir.

Nihai olarak toplumu olusturan bireylerin yaraticilik potansiyelleri ve ¢alismalar1 goz
ard1 edildigi takdirde toplumun refah seviyesini gelistiremeyecegi ortaya ¢ikmaktadir.
Yaratict lirtin ve hizmet, slire¢ ve yontemlerin gelistirilmesine dnem veren uluslarin yeni
irin ve hizmetlere dayanan girisimlerin Onilinii acacagi ortaya c¢ikmaktadir. Bu da
beraberinde yeni pazarlar ortaya ¢ikararak daha fazla insanin istthdam edilmesine olanak
saglayarak milli gelirin biiylimesine fayda saglayacak ve daha giiclii bir ekonomik yap1

olusturulmasina katkida bulunacaktir (Akin, 2010).

Yazinda  gergeklestirilen ¢alismalar  neticesinde  Orgiitlerin  varliklarmi
slirdiirebilmelerinin yaratict ve yenilik¢i fikirleri desteklemeleri ile olacagi anlagilmaktadir.
Yaratic1 ve yenilikgi fikirlerin tiretilip gelistirilebilmesi ise uygun orgiit kiiltiirii ve orgiit
ikliminin saglanmasi ile miimkiin olacaktir. Orgiit ¢alisanlarinin islerini anlamli ve 6nemli
kilabilmek, bireylerin islerinde 6z doyumlarini saglayabilmelerini gerceklestirebilmek,
yaratici ve yenilik¢i fikirlerin 6zgiirce ifade edilebildigi 6rgiit ortamini saglamak, orgiitlerin
baslica gorevi haline gelmistir. Ayrica orglitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasmasi igin
calisanlarina kendi yollarini olusturabilme imkani saglanmasi ve ihtiya¢ duyabilecekleri
kaynaklarin temini bir bagska onemli husustur. Yeni fikirlerin iretilebilmesi, devaminda
buluslarin ve nihayetinde de yeniliklerin ortaya ¢ikmasi yukarida sayilan unsurlarin
saglanmas1 neticesinde olusturulacak oOrgiit kiiltiiri ve orgiit iklimine baglidir. Kisinin
bireysel diizeyde sahip oldugu kisisel Ozellikleri, sosyo-ekonomik ve sosyo-kiiltiirel

cevresinin yaraticiligin ve dolayisiyla da yeniliklerin ortaya ¢ikmasinda oldukga énemli rol
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oynadig1 goriilmektedir. Bu da orgiitsel performansa dogrudan etki etmektedir. Bu baglamda
orgiitlerin hem orgiit ici kosullarin diizenlenmesinde hem de ¢alisanlarin giinliik
yasantilarinin yaraticilik ve yenilik¢ilik etkinliklerini harekete gecirecek sekilde tedbir ve
caligmalar yapmakla sorumlu oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Giiniimiizde bir orgiitiin kiiresel
rekabet sartlar1 igerisinde basarili olabilmesi ancak yaraticiligi ve yenilikgiligi destekleyen
orgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin tesisiyle miimkiin olacaktir. Bunu tesis eden orgiitlerin hizla

bliyliyiip gelisecegi diisiintilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

HIiPOTEZ GELISTIRME
4, HIPOTEZLER

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlerden mobbing ve psikolojik sermayenin
bireysel yaraticilik lizerinde etkisinin olup olmadigina dair daha 6nce literatiirde yapilmis

caligmalarin sonuglarina kisaca deginilecek ve hipotezler gelistirilecektir.

4.1. Mobbingin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisi

Mobbingin, ¢alisanlar1 olumsuz etkileyen bir faktdr olmasi (Eger, 2017: 1; Magin
Aksu, 2017: 53; Sansone ve Sansone, 2015: 32; Alam ve Zain Ul Abdin, 2022: 20) nedeniyle
calisanlarin psikolojik sermayeleri lizerinde de olumsuz etkilerinin oldugunu literatiirde yer
alan ¢alismalarin sonuglar1 gostermistir (Yilmaz ve Kaymaz, 2016: 77; Karakas ve Okanli,
2013: 568-569; Bozbel ve Palaz, 2007; 66). Psikolojik sermaye pozitif duygulari olumlu
etkileyerek bagka bir ifade ile pozitif duygulan gelistirerek orgiitte calisanlarin tutum ve
davraniglarini olumlu etkilemektedir (Avey, Wernsing ve Luthans, 2008: 51). Das¢1 Sonmez
(2019) yapmis oldugu literatiir arastirmasinda, mobbingin c¢alisanlarda kronik korku ve
endiseye, stres ve tiikenmislige, is devamsizlifina, is ve yasam doyum diizeylerinin
azalmasina, halsizlik, karin ve bas agris1 gibi pek ¢cok olumsuz etkiye yol actiini ve pozitif
psikolojik sermaye ile bu olumsuzluklarin {istesinden gelinebilecegini belirlemistir.
Temirhan (2019: 63) tarafindan bir bankanm Istanbul subelerinde calisan basit tesadiigi
ornekle yontemiyle belirlenen 150 personele uyguladigi anket ¢alismasi sonucunda
mobbingin psikolojik sermayeyi olumsuz etkiledigi ortaya konulmustur. Mobbing ve pozitif
psikolojik sermaye arasinda ters orantili bir etkilesimin tespit edildigi ¢alismada, mobbing

algis1 arttik¢a pozitif psikolojik sermaye algisinin azaldig1 yoniinde sonuglara ulasiimigtir.

Cassidy, MecLaughlin ve McDowell (2014), Ingiltere’de faaliyet gdsteren
organizasyonlarin 2068 ¢alisani tizerinde yaptiklar1 ¢caligmada psikolojik sermaye ve sosyal
destegin isyerinde mobbinge karsi calisanlara destek sagladigini ortaya koymustur.
Mahipalan ve Garg (2023) tarafindan farkli sektorlerde ¢alisan 411 kisi iizerinde yapilan bir
arastirmada psikolojik sermaye ve toksisite arasinda olumsuz iliski oldugu ve psikolojik
sermayenin isyerinde mobbing ve kaba davraniglar1 azalttig1 goriilmiistiir. Hindistan’da 139
kisi tizerinde yapilan bir ¢aligmada (Delorme ve Prior, 2023), psikolojik sermayenin biitiin

olarak mobbing kaynakli zihinsel saglik problemlerini azalttigi, psikolojik sermayenin
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dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin mobbing ve duygusal tilkenme arasindaki iligkide
diizenleyici etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Cin’de elektro-mekanik pargalarin montajinin
yapildig1 fabrikalarda ¢alisan 161 Kkisi tizerinde yapilan bir ¢alismada (Seo ve Chung, 2019:
377), psikolojik sermayenin iyimserlik boyutunun ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet algisi ve isten

ayrilma oranlar arasinda diizenleyici etkisi oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Bu aragtirmada 6nceden yapilmis ¢alismalarin sonuglarindan hareketle mobbingin
psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 (iyimserlik, umut, &z-yeterlilik ve (psikolojik)
dayaniklilik) tizerinde etkisinin olup olmadig1 ve etkisi varsa hangi yonde oldugunu test

etmek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

HI1: Mobbingin psikolojik sermaye (Genel) tlizerinde olumsuz ve anlamli etkisi

vardir.

Hla: Mobbingin psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu iizerinde olumsuz ve

anlaml bir etkisi vardir.

H1b: Mobbingin psikolojik sermayenin umut boyutu iizerinde olumsuz ve anlaml

bir etkisi vardir.

Hlc: Mobbingin psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik boyutu iizerinde olumsuz ve

anlamli bir etkisi vardir.

H1d: Mobbingin psikolojik sermayenin (psikolojik) dayaniklilik boyutu iizerinde

olumsuz ve anlamli bir etkisi vardir.
4.2. Mobbingin Bireysel Yaraticihk Uzerindeki Etkisi

Mobbing ile ilgili bir diger husus ise pek ¢ok olumsuz yonii itibariyle mobbingin
orgiitler i¢in ¢alisanlarda bulunmasi gereken kritik faktor olan bireysel yaraticilik iizerinde
olumsuz etki yaratma potansiyelidir. Literatiirdeki ¢aligmalar mobbinge ugrayan bireylerin
yaraticiliklarinda diisiis oldugunu gostermistir (Adigiizel ve Kiiclikoglu, 2020:157; Fracgp,
2010; Vveinhardt, Zukauskas ve Rivera, 2014; Kovar, 2018:117). Aylan ve Ko¢ (2016)
Konya’da faaliyet gosteren 17 konaklama tesisinin 308 calisan1 {izerinde yaptiklar
calismalarinda psikolojik siddete (mobbing) maruz kalan bireylerin yaraticiliklarinda diisiis
oldugunu hatta yaraticiliklarinin ortadan kalktigin1 ortaya c¢ikarmistir. Ayni arastirma
sonucunda mobbingin isten ayrilma niyetini anlamli ve olumlu olarak etkiledigi

gOriilmiistiir.
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Inelmen, Bulut, Ertinaz, Karaca ve Kiigiiker (2017:77) Istanbul’daki bes yildizli
otellerde calisan 203 kisi lizerinde gergeklestirdikleri calismalari da cinsel taciz ve
mobbingin bireysel yaraticilik iizerinde olumsuz etkisinin oldugunu ortaya koymustur.

Ankara’da faaliyet gOsteren 6 insaat sirketinde 162 beyaz yakali ¢alisan iizerinde
yapilan bir ¢aligmada (Camsar1, 2019: 52-53), mobbingin dogrudan bireysel yaraticilig
etkilemedigini ancak 6z yeterliligi diisiirmesi nedeniyle dolayli olarak mobbingin bireysel
yaraticilig1 etkiledigini ortaya koymustur.

Rehman, Yusoff ve Ismail (2019: 7) tarafindan Pakistan’da telekom sektoriinde
calisan 92 miihendis {iizerinde gergeklestirilen c¢alisma sonucunda mobbingin bireysel
yaraticilik lizerinde olumsuz ve anlamli etkisinin oldugu bulgusuna ulasilmistir. Rehman ve
digerlerine (2019: 7) benzer bir sekilde Bakar (2020:106) tarafindan da Pakistan'da 192 kisi
izerinde ¢alisma yliriitiilmiis ve mobbingin bireysel yaraticilik lizerinde olumsuz ve anlaml
etkisinin oldugu belirlenmistir. Tiirkiye’de Konya, Ankara ve Istanbul illerinde turizm ve
insaat sektorlerinde, Pakistan’da ise telekom sektoriinde az sayida orneklemlerle yapilmis
caligmalar mobbingin bireysel yaraticilik tizerinde olumsuz etkisinin oldugunu gosterse de
bu alanda daha genis ve farkli sektdrlerden katilimcilarla arastirma yapilmak {izere bu
calismada da mobbingin bireysel yaraticilik iizerinde etkisinin olup olmadigini ve etkisi
varsa hangi yonde oldugunu test etmek amaciyla asagidaki hipotez kurgulanmistir:

H2: Mobbingin bireysel yaraticilik iizerinde olumsuz ve anlaml etkisi vardir.
4.3. Psikolojik Sermayenin Bireysel Yaraticihk Uzerindeki Etkisi

Psikolojik sermaye, arastirmalarda calisanlarin istendik davranislarini olumlu
etkileyen bir unsur olarak ortaya ¢ikmistir. Bu alanda yapilan ¢alismalarda psikolojik
sermayenin genel olarak bireysel yaraticiligi olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikan bir diger
husustur (Rego, Sousa, Marques ve Cunha, 2012; Jafri, 2012; Lee ve Chu, 2016; Avey,
Reichard, Luthans ve Mhatre 2011; Begenirbas ve Turgut, 2016: 68; Giingor, Kiiglin ve
Sezgin, 2018: 63; Ozbezek, 2021: 1720).

Literatiirde psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutunun bireylerin yaraticiligina
olumlu yonde katki sagladigi vurgulanmistir (Cetin ve Basim, 2012: 126; Coutu, 2002;
Sutcliffe ve Vogus, 2003; Youssef ve Luthans, 2005). Psikolojik sermayenin diger boyutlari
olan 1yimserlik, umut ve 6z-yeterliligin de bireysel yaraticilig1 destekledigi one siiriilmiistiir.
(Jafri, 2012; Gupta ve Singh, 2014; Hsu ve Chen, 2017; Sameer, 2018; Tang, 2019; Ozbezek,
2021: 1736).
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Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans (2011: 11), 899 yetiskin birey iizerinde
yaptiklar1 ¢alismalarinin sonucu psikolojik sermayenin geneli ve alt boyutlar: ile birlikte
bireylerin yaraticilik potansiyelinin gelismesine olumlu ve anlamli sekilde etki ettigini

gostermistir.

Karasakaloglu’nun (2022: 361) Alanya’da faaliyet gosteren dort ve bes yildizli 48
otelin 302 yoneticisi iizerinde yaptig1 calismasinda ise basta psikolojik sermayenin umut
boyutu olmak iizere tiim alt boyutlarin bireysel yaraticilik {izerinde olumlu ve anlamli
etkisinin oldugu sonucuna ulagilmigtir. Asbari, Prasetya, Santoso ve Purwanto (2021: 74)
tarafindan yapilan ¢aligmada Tangerang sehrinde bir imalat sanayiindeki kadin 277 ¢alisana
anket uygulanmis ve elde edilen verilerin analizi sonucunda psikolojik sermayenin genel
olarak bireysel yaraticilik {izerinde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu anlasilmistir. Ayni
calismada, bireysel yaraticiligin yenilik¢i davranig {izerinde, yenilik¢i davranisin da
psikolojik sermaye tizerinde pozitif ve olumlu ve anlamli etkisi oldugu belirlenmistir.
Ghafoor ve Haar (2022) da Yeni Zelanda’da 475 kisi iizerinde gergeklestirdigi calismasinda
psikolojik sermayenin yaraticiliga olumlu yonde etki ettigini ortaya koymustur. Calisma
kapsaminda (Ghafoor ve Haar, 2022) psikolojik sermaye seviyesi yiiksek bireylerin is
stresini 1yl yoneterek olumlu baglamda kullandig1 ve bireysel yaraticiliklarini arttirmada
kullandiklar1 ortaya konulmustur. Cai, Lysova, Bossink, Khapova ve Wang (2019), Dogu
Cin'de farkli sektorlerde (lojistik, tasarim ve egitim) calisan 356 kisinin katilimiyla
gerceklestirdikleri ¢alismalarinda psikolojik sermayenin ve alt boyutlarinin bireysel
yaraticilik tizerinde kuvvetli etkisinin oldugunu, bununla birlikte yoneticinin pozitif
tutumunun bu etkiyi daha da giiclendirdigini ortaya koymuslardir. Bu alanda 6nceden
yapilmis c¢aligmalara ek olarak bu arastirmada psikolojik sermayenin genel olarak ve
psikolojik sermayenin alt boyutlarinin (iyimserlik, umut, o6z-yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik) bireysel yaraticilig1 etkileyip etkilemedigini test etmek ve varsa etkinin yoniinii

belirlemek amaciyla asagidaki hipotezler olusturulmustur:

H3: Psikolojik sermayenin (Genel) bireysel yaraticilik {izerinde olumlu ve anlamli

etkisi vardir.

H3a: Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutunun bireysel yaraticilik iizerinde

olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.
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Hla

H1b
Hlc

H1d

H3b: Psikolojik sermayenin umut boyutunun bireysel yaraticilik {izerinde olumlu ve

anlamli bir etkisi vardir.

H3c: Psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik boyutunun bireysel yaraticilik {izerinde

olumlu ve anlamli bir etkisi vardir.

H3d: Psikolojik sermayenin (psikolojik) dayaniklilik boyutunun bireysel yaraticilik

uzerinde olumlu ve anlaml bir etkisi vardir.

Yukarida gelistirilen hipotezler neticesinde asagidaki hipotez modeli gelistirilmistir.

Mobbing

A 4

Psikolojik Sermaye (Genel)
*lyimserlik Boyutu

vV

*Umut Boyutu
*(Oz-Yeterlilik Boyutu

—»| *Dayaniklilik Boyutu

H3

H2

/

Bireysel Yaraticilik

H3a

A

Sekil 1: Hipotez Modeli.
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BESINCI BOLUM
YONTEM

5. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel yontem kullanilmistir. Bu béliimde mobbingin psikolojik sermaye
ve bireysel yaraticilik {izerindeki etkisinin anlagilmasi amaciyla yapilan alan aragtirmasina
yer verilmigtir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler SPSS 27.0.1 programu ile analiz

edilmistir. Analizler sonucunda ulasilan bulgular tablolar halinde verilmistir.

5.1. Orneklem Yapisi

Calismanin evrenini Tirkiye genelinde 0zel sektorde bir iste c¢alisanlar
olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Anket formlar1 online
kanallardan katilimcilara dagitilmistir. Anket formu toplamda 800 kisiye dagitilmistir.
Arastirmada kullanilan oOrnekleme teknigi ise rastgele Ornekleme teknigidir. Evren
biiyiikliigiiniin 1.000.000 ve {izeri oldugu durumlarda 0,05 hata pay1 ile 384 verinin yeterli
oldugu belirtilmektedir (Sekaran, 2003; Lorcu, 2015: 18). Tiirkiye geneli istihdam rakamlari
incelendiginde, 2023 yili Ocak ay1 itibariyle 35 milyon 260 bin kisinin 6zel sektorde
calismakta oldugu goriilmektedir (URL-1, 2023). Arastirma kapsaminda aktif olarak
calistigimi beyan eden 404 sayida katilimcidan doniis alinmis, 7 adet anketin eksik veya
0zensiz dolduruldugu belirlendiginden analize dahil edilmemistir. Kalan 397 adet anket

analize alinmis ve arastirmaya katilim oran1 yilizde 49,63 olarak gerceklesmistir.

5.2. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada veri toplama aract olarak dort bolimden olusan anket formu
kullanmilmistir.  Anketin  birinci  bdliimiinde katilimcilarin - demografik — 6zellikleri
sorgulanmistir. Ikinci boliimiinde mobbing olcegi yer almaktadir. Anket ¢alismasinin
ticlincii boliimiinde psikolojik sermaye Ol¢e8i yer almaktadir. Dordiincii boliimiinde ise

bireysel yaraticilik dlgegi yer almaktadir.

5.2.1. Demografik Ozellikler

Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik 6zelliklerini 6grenme amach

cinsiyet, yas, medeni durum, 6grenim durumu ve isteki caligma siiresi sorulmustur.
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Calisanlarin demografik sonuglarina iliskin veriler frekans ve yiizdelik degerleri {izerinden

degerlendirilmistir.
5.2.2. Mobbing Olcegi

Arastirmanin ikinci boliimiinde 6rneklemde yer alan kisilerin mobbing algilarini
olgmek i¢in Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan gelistirilen ve Cemaloglu (2007)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan tek boyutlu Olumsuz Davramslar Olgegi (ODO)
kullanilmistir. Olgek 21 maddeden olusmakta ve “Hi¢” (1) ve “Her giin” (5) arasinda
degismekte ve Likert tipindedir. Olgegin i¢ tutarlilik analiz degeri 0,83 tiir.

5.2.3. Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Calismada veri toplama araci olarak kullanilan Psikolojik Sermaye Olgegi
(Psychological Capital Scale), 6z-yeterlilik (1-6. maddeler); iyimserlik (7-12. maddeler),
psikolojik dayaniklilik (13-18. maddeler) ve umut (19-24. maddeler) olmak iizere 4 boyut
ve 24 ifadeden olusmaktadir. Olgegin 13., 20. ve 23. maddeleri ters kodlanmistir. Olgek 6'l1
Likert (1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3- Kismen katilmiyorum, 4-Kismen
katiltyorum, 5- Katiliyorum, 6- Kesinlikle katiliyorum) yapida hazirlanmistir. Calismada,
orijinali Ingilizce olarak gelistirilen 6lgegin kullanim haklarina sahip Mind Garden Enstitiisii
tarafindan onay verilen Tiirkce versiyonu kullanilmistir. Olgegin i¢ tutarlilik analiz degeri

0,826°dir. (Mind Garden Ens., 2020).

5.2.4.Bireysel Yaraticiik Olcegi

Katilimeilarin Bireysel Yaraticihik (BY) diizeylerini 6lgmek adma daha once
Tierney, Farmer ve Graen (1999) tarafindan gelistirilen ve Zhou ve George (2001) tarafindan
bi¢imlendirilen Bireysel Yaraticilik Olgegi’nin Tiirkce’ye ve Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasi
amaciyla gelistirilen siiriimii olan Bireysel Yaraticilik Olgegi kullanilmistir (Y1ldiz, Kacay
ve Soyer 2022). Olgek 5'li Likert (1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4- Kismen Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum) yapida hazirlanmistir.

Olgegin i¢ tutarlilik analiz degeri 0,95 tir.
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ALTINCI BOLUM
BULGULAR

6. Arastirmanin Bulgulari
6.1. Demografik Bulgular

Katilimcilarin verdikleri cevaplar incelendiginde bliyiik ¢ogunlugunun (290 kisi-
%73) kadin oldugu goriilmistiir. Katilimcilar igerisinde yas grubu olarak en yiiksek pay1 26-
30 yas arasindaki kisiler alirken (102 kisi-%25,7) hemen ardindan 25 yas ve alt1 ¢aliganlarin
(80 kisi-%20,2) geldigi belirlenmistir. Katilimeilarin 40 yas ve alt1 olan kesiminin %79,1 ile
biiylik cogunlugu olusturdugu ve dolayisiyla arastirma katilime kitlesinin nispeten geng bir
kitleden olustugu anlasilmistir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunlugunun evli oldugu (260
kisi-%65,5) ve 0grenim diizeyleri incelendiginde katilimcilarin yariya yakininin (178 kisi-
%44,8) tliniversite mezunu oldugu, 120 kisinin (%30,2) lise dengi ve daha asagi 6grenim
diizeylerinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin ¢alisma stireleri incelendiginde ise 1-5
y1l arasi ¢alisan kesimin en biiylik orani olusturdugu (141 kisi-%35,5) ardindan ise 6-10 yil
aras1 c¢alisan kesimin geldigi (83 kisi-%20,9) belirlenmistir. Katilimcilarin demografik

ozellikleri Tablo 2°de gosterilmistir.

Tablo 2. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 % Yasiniz Say1 %
Kadin 290 73 25 yag ve alt1 80 20,2
Erkek 107 27 26-30 yas 102 25,7
Medeni Durum Say1 % 31-35 yas 66 16,6
Evli 260 65,5 36-40 yas 66 16,6
Bekar 137 34,5 41-45 yas 45 11,3
Calisma Siiresi Say1 % 46 yas ve lizeri 38 9,6
1 Yildan Az 72 18,1 6grenim Durumu Say1 %
1-5 Y1l Arasi 141 35,5 Lise dengi ve alt1 120 30,2
6-10 Y1l Arasi 83 20,9 Yiksekokul 65 16,4
11-15 Y1l Arasi 44 11,1 Universite 178 44,8
16 Y1l ve Uzeri 57 14,4 Yiksek Lisans 31 7,8
Doktora 3 0,8
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6.2. Gecgerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Ankette yer alan ii¢ 6lcegin de kesfedici faktor analizi yapilarak gecerlilikleri test
edilmistir. Analizlerde mobbing ve psikolojik sermaye Ol¢eklerinden binisik maddeler

¢ikarilmstir.

6.2.1. Mobbing Olcegi Gegcerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer Olkin (KMO) degeri
0,933 ve Bartlett’s kiiresellik testinin (p<0,05) anlamli oldugu gériilmiistiir. Olgegin
giivenilirlik testleri sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,923 olup dlgegin gilivenilir oldugu
belirlenmis ve Ol¢ekten binisik faktor olmasi nedeniyle 5, 11 ve 13‘lincii maddeler
cikarilmistir. Ayrica, mobbing 6l¢eginin orijinalinde tek faktor olmasina karsin bu ¢calismada
ic boyutlu olarak ¢ikmustir. Olgegin tek faktdr olarak analiz edilmesi amaciyla
faktdrlestirme (extraction) islemi uygulanmis ve tek boyuta uyarlanmistir (Ozgiir, 2004: 93).
Mobbing 6lceginin gegerlilik ve giivenilirlik analizinden elde edilen sonuglar Tablo 3’te

verilmistir.
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Tablo 3. Mobbing Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olcek Cronbach’s Alp(l; ; KMO | Yakl 2% | df | Ozdeger % p
Mobbing 0,923 | 0,933 | 3536,378 | 153 %44,257 | 0,000
Mobbing Degiskenleri Faktor Yiikii
1. Birinin basariizi etkileyecek bilgiyi saklamas1 491
2. Yeterlilik diizeyinizin altindaki islerde ¢aligarak kiigiik diistiriilmek ,589
3. Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi ,604
4.Onemli alanlardaki sorumluluklarimzin kaldirilmas: veya daha dnemsiz ve ,658
istenmeyen gorevlerle degistirilmesi

6. Gormezden gelinme, diglanma, 6nemsenmeme ,706
7. Kisiliginiz (6r; alhigkanliklar ve gorgii), tutumlarmiz veya 6zel hayatiniz ,670

hakkinda hakaret ve asagilayici sézler sdylenmesi

8. Bagirilmak veya anlik 6tkenin (veya hirsin) hedefi olmak ,710

9. Parmakla gosterme, kisisel alana saldir1, itme, yolunu kesme gibi gozdagi ,628

veren davraniglar

10. Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imali davraniglari ,698

12. Yaklagimlarmizin dikkate alinmamasi/yok sayilmasi veya diismanca 197

tepkilerle karsilagsma

14. Fikir ve goriislerinizin dikkate alinmamasi (47
15. lyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadigimiz sakalar (esek sakasi) 584
yapilmast

16. Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkiin olmayan isler verilmesi ,718
17. Size kars1 suglama ve ithamlarda bulunulmasi 121
18. Isinizin asir1 denetlenmesi ,593
19. Hakkiniz olan baz1 seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi) ,668
talep etmemeniz i¢in baski yapilmasi

20. Asir1 alay ve satagmalara konu olmak ,658
21. Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak ,669

6.2.2. Psikolojik Sermaye Geneli ve Alt Boyutlar1 Gegerlilik ve Giivenilirlik

Analizi

Psikolojik sermaye 6l¢eginin gecerliligi kesfedici faktor analizi yapilarak test edilmis

ve Olcekten binisik faktdor olmasi nedeniyle 14, 15, 17 ve 18. maddeler analizden
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cikarilmigtir. Tekrar dondiiriilerek yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-Meyer Olkin

(KMO) degeri 0,911 ve Bartlett’s kiiresellik testinin (p<0,05) anlamli oldugu goriilmiistiir.

Psikolojik sermaye (Genel) Ol¢eginin ve alt boyutlarinin gilivenilirlik testleri sonucunda

Cronbach’s Alpha degerleri yeterli diizeyin iizerindedir. Umut alt boyutunun Cronbach’s

Alpha degeri 0,683 olup sosyal bilimler alaninda kabul edilebilir bir diizeydedir (Ozdamar,

2002; George ve Mallery, 2003; Kilig, 2016). Bu sonuglarla, 6l¢egin giivenilir oldugu

belirlenmistir. Psikolojik sermaye 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlik analizinden elde edilen

sonuglar Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Psikolojik Sermaye Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

kendime giivenirim.

Olgek CIXII;) bha:l(l(;i KMO | Yakl y2* | df Ozdegge/(l)‘ p
Psikolojik Sermaye- Genel 0,872 0,911 | 3713,230 | 190 | %61,724 | 0,000
o Oz-yeterlilik 0,912 0,926 | 2034,108 | 36 | %59,441 | 0,000
e [yimserlik 0,778 0,775 564,940 | 10 | %53,503 | <,001
e Dayaniklilik 0,777 0,699 335,706 3 | %69,742 | <,001
o Umut 0,683 0,660 192,226 3 | %61,297 | <,001
Faktor Yiikleri
Psikolojik Sermaye Degiskenleri Oz- | .
Iyimserlik | Dayamkhhk | Umut
yeterlilik
1-Bir ¢6ziim bulmak i¢in uzun siireli bir sorunu
analiz etmede kendime giivenirim. 753
2-Yonetimle yapilan toplanti ve vb. de kendi
caligma alanimi temsil ederken kendime ,821
giivenirim.
3-Organizasyonun stratejisi hakkindaki
tartigmalara katkida bulunmak konusunda , 7162
kendime giivenirim.
4-Caligma alanimda hedefler belirlemeye yardim 704
etme konusunda kendime giivenirim.
5-Sorunlar tartigmak i¢in organizasyon digindaki
kisilerle iletisime gegme konusunda kendime 725
giivenirim.
6-Bir grup is arkadasima bilgi sunma konusunda 739
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Tablo 4. Psikolojik Sermaye Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar

(devami)

7-Is yerinde kendimi bir ¢ikmazda bulursam

kurtulmak i¢in ¢ok gesitli yollar diistinebilirim.

,630

8-Su giinlerde ¢alisma amaglarimi enerjik bir

sekilde yerine getiriyorum.

, 726

9-Herhangi bir sorunu ¢ozebilecek birgok yol

vardir.

673

10-Su anda ¢aligma hayatinda kendimi oldukga

basarili goriiyorum.

,669

11-Calisma amaglarima ulagsmak i¢in ¢esitli yollar

deneyebilirim.

,607

12-Su anda kendim igin belirledigim ¢alisma

amaclarimi gergeklestiriyorum.

137

13-Iste bir sorun yasadigimda bunu giderip

hayatima devam etmekte zorlanirim.

793

16-Genellikle isyerinde bana sikinti veren

seylerden uzak durmaya ¢aligirim.

,522

19-Isimde belirsizlikler oldugu zaman genellikle

en iyisini beklerim.

574

20-Benim i¢in isimle ilgili bir sey yanlig
gidecekse gider.

7125

21-Isim acisindan her zaman olaylarin iyi

yonlerine bakarim.

(57

22-Isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim

konusunda iyimserim.

(57

23-Bu isimde olaylar higbir zaman istedigim

sekilde geligsmiyor.

,802

24-Su andaki isimde her kotii glinlin ardindan iyi

giinler gelecektir yaklasimina sahibim.

127

6.2.3. Bireysel Yaraticilik Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Bireysel yaraticilik 6l¢eginin gecerliligi kesfedici faktdr analizi yapilarak test edilmis

ve Olgekten herhangi bir madde ¢ikarilmamistir. Yapilan faktor analizi sonucunda Kaiser-
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Meyer Olkin (KMO) degeri 0,952 ve Bartlett’s kiiresellik testinin (p<0,05) anlamli oldugu
goriilmistiir. Bireysel yaraticilik dlgegi giivenilirlik testleri sonucunda Cronbach’s Alpha
degeri (0,934) yeterli dilizeyin iizerindedir. Bu sonuglarla, 6lgegin giivenilir oldugu
belirlenmistir. Bireysel yaraticilik 6lgeginin gegerlilik ve giivenilirlik analizinden elde edilen

sonuglar Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Bireysel Yaraticilik Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Olek Cronbach’s Alp(l:; KMO | Yakly2* | df ('f')zdegg/(l; D
Bireysel Yaraticilik 0,934 | 0,952 3246,440 | 78 | 9%57,355 | 0,000
Bireysel Yaraticihk Degiskenleri Faktor Yiikii
1-Hedeflere veya amaglara ulagmak i¢in yeni yontemler oneririm. ,759
2-Performansi artirmak i¢in yeni ve pratik fikirler ortaya koyarim. ,796
3-Yeni teknolojileri, siirecleri, teknikleri ya da tirtin fikirleri arastiririm. ,698
4-Kaliteyi arttirmak i¢in yeni yontemler oéneririm. ,815
5-Yaratici fikirler tiretme konusunda iyi bir kaynak oldugumu diisiintiriim ,829
6-Risk almaktan korkmam. ,486
7-Fikirlerimi baskalarina kars1 savunma konusunda iyi oldugumu diistiniiriim. ,688
8-Firsat verildiginde isimde daha yaratici olurum. 743
9-Yeni fikirleri uygulamak adina uygun plan ve programlar gelistiririm. 791
10-Genellikle yeni ve yaratici fikirlere sahibimdir. 197
11-Sorunlar karsisinda yaratici ¢oziimler {iretirim. ,822
12-Genellikle sorunlara yonelik giincel bir yaklagim tarzina sahibimdir. 749
13-Isteki gorevleri yerine getirme konusunda yeni yontemler éneririm. ,805

6.2.4. Arastirmamin Degiskenlerinin Aritmetik Ortalama Standart Sapma

Degerleri

Arastirmada kullanilan degiskenlerin aritmetik ortalamalar1 ve standart sapma
degerleri Tablo 6’da verilmistir. Analiz sonuglarinda en yiiksek ortalama degerine,
psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik boyutu (4,910), en diisiik ortalama degerine mobbingin
(2,105) sahip oldugu goriilmiistiir. Standart sapma sonuclarina bakildiginda ise en yiiksek
standart sapma degerine psikolojik sermayenin umut boyutunun (1,322) sahip oldugu, en

diisiik standart sapma degerine ise bireysel yaraticiligin (0,699) sahip oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablosu

Degisken Ortalama | Standart Sapma
Mobbing 2,105 0,787
Psikolojik Sermaye Genel 4,576 0,735
*Oz-Yeterlilik Boyutu 4,910 0,923
*lyimserlik Boyutu 4,616 0,980
*Dayaniklilik Boyutu 4,447 1,207
*Umut Boyutu 3,636 1,322
Bireysel Yaraticilik 4,161 0,699

6.2.5. Korelasyon Analizi

Yapilan calismada elde edilen veriler ile yapilan korelasyon analizi sonucunda
ulagilan bulgulara gére mobbing faktdriiniin psikolojik sermaye geneli iizerinde diisiik
seviyede (r = - ,153; p<,01) olumsuz ve anlaml1 bir iliskisi vardir. Mobbing ve psikolojik
sermayenin alt boyutlarindan dayaniklilik boyutu arasinda diisiik seviyede (r = - ,122; p<
,01) anlamli ve olumsuz iliski oldugu belirlenmis, mobbing ve umut boyutu arasinda ise orta
diizeyde olumsuz ve anlamli bir iliski oldugu goriilmistiir (r = - ,314; p< ,01). Yapilan
korelasyon analizinde mobbing ve psikolojik sermayenin alt boyutlarindan 6z-yeterlilik
boyutu ve iyimserlik boyutu arasinda anlamli bir iligki olmadig1 ortaya ¢ikarilmistir. Ayni
zamanda, mobbing ve bireysel yaraticilik arasinda anlamli bir iliski olmadigr da

gorilmiistiir.

Korelasyon analizinde psikolojik sermayenin genel olarak bireysel yaraticilik ile
arasinda orta diizeyde anlamli ve olumlu bir iliski oldugu goriilmiistiir (r = ,686; p< ,01).
Calismada psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik (r = ,644; p<,01) ve iyimserlik (r = ,613; p<
,01) boyutlar1, dayaniklilik boyutu ve bireysel yaraticilik arasinda ise orta diizeyde anlaml
ve olumlu bir iliski oldugu belirlenmistir (r = ,497; p<,01). Ancak, psikolojik sermayenin
umut boyutu ve bireysel yaraticilik arasinda anlamli bir iligkinin olmadigi ortaya

konulmustur. Korelasyon analizinin sonuglar1 Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7. Korelasyon Analizi

Degisken 1 2 3 4 5 6

1. Mobbing 1,000

2. Psikolojik Sermaye Genel -,153** | 1,000

3. Oz-yeterlilik Boyutu -0,009 | ,894**| 1,000

4. Iyimserlik Boyutu -0,098 | ,741**| 542**| 1,000

5. Dayaniklilik Boyutu -,122* | [736**| ,568**| ,529**| 1,000

6. Umut Boyutu -,314**| 246**| 0,033| -,108*|-0,027| 1,000

7. Bireysel Yaraticilik 0,014| ,686**| ,644**| ,613**|,497**| -0,017| 1,000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-tailed).
*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamhidir (2-tailed).

6.2.6. Regresyon Analizi

Calismada yer alan bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki etkilesimin tespit
edilmesi i¢in basit ve ¢oklu regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Oncelikle bagimsiz
degisken mobbingin farkli bagimli degiskenler olan psikolojik sermaye (PS)-genel, PS-Oz-
yeterlilik, PS-Iyimserlik, PS-Dayaniklilik ve PS-Umut iizerinde etkisinin olup olmadigmi
test etmek igin her bir bagimli degisken ile ayr1 ayr1 basit regresyon uygulanmustir. ikinci
asamada bagimsiz degiskenler mobbing, PS-Oz-yeterlilik, PS-lyimserlik, PS-Dayaniklilik
ve PS-Umut boyutlarinin bireysel yaraticilik iizerinde etkisinin olup olmadigini test etmek

icin ¢oklu regresyon analizi yapilmustir.

Basit dogrusal regresyon analizi kapsaminda elde edilen Beta (/) katsayilarina
bakildiginda mobbingin PS-Genel (8= -0,153; R?>= ,230; p<0,05), PS-Dayaniklilik (8= -
0,122; R?=,015; p<0,05) ve PS-Umut (6= -0,314; R?= ,099; p<0,01) iizerinde anlamli ve
olumsuz etkisinin oldugu, ancak PS-Oz-yeterlilik ve PS-lyimserlik boyutlar1 {izerinde
anlaml bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikarilmistir. Mobbing iizerinde olumsuz ve anlamli
etkisi olan bagimli degiskenleri agiklama diizeyi (R? degerleri) ¢ok diisiik oldugu
goriilmistiir. Bagka bir ifadeyle agiklama diizeyleri psikolojik sermaye genelinin %231,
dayaniklilik boyutunun %1,5’1, umut boyutunun ise %9,9’u mobbing tarafindan

aciklanmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari Tablo 8’de gosterilmistir.
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Tablo 8. Basit Regresyon Analizi Sonuglari

Beta
Bagimsiz | Bagimh Std. 2 . o2
Degisken | Degisken Kat(s[;ym Hata R Diiz. R t F df P
Psikolojik
Mobbing | Sermaye -0,153 0,46| 0,23 0,21} -3,067| 9,406| 1| 0,002
(Genel)
. PS-Oz-
Mobbing - -0,009| 0,059| 0,00 -0,002| -0,186| 0,034| 1| 0,853
Yeterlilik
Mobbing | ; . > .0,098| 0,062|0,010 0,007| -1,948| 3796| 1| 0,052
lyimserlik
: PS-
Mobbing Dayanikhilik -0,122| 0,077|0,015 0,012 -2,436| 5,936| 1| 0,015
Mobbing | PS-Umut -0,314| 0,0800,099 0,096| -6,575(43,229| 1| <,001

Ikinci asamada, mobbing, psikolojik sermaye ve alt boyutlarmin bireysel yaraticilig
etkileyip etkilemedigini, etkiliyorsa bu etkinin yoniinii belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglari, mobbing ile psikolojik sermayenin alt
boyutlarindan 6z-yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin bireysel yaraticilik
tizerinde orta diizeyde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir. Diger taraftan
bagimsiz degiskenlerden psikolojik sermayenin umut boyutunun bireysel yaraticilik
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi gériilmiistiir. Durbin-Watson degerinin 1,993 olmasi
modelde otokorelasyon olmadigini gostermistir. Analizdeki anlamli Beta () katsayilari,
bagimsiz degiskenlerin (Mobbing: 4=0,075; p<0,05- PS-Oz-yeterlilik: f=0,397; p<0,05-
PS-lyimserlik: f=0,361; p<0,05-PS-Dayaniklilik: $=0,090; p<0,05) bagimli degiskendeki
bir birimlik degisimdeki etkisini gdstermistir. Modelde yer alan bagimsiz degiskenlerin
bireysel yaraticihigr %52,2 oraninda agikladign gériilmiistiir (R?=0,522; p<0,001). Coklu

dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 9’da gdsterilmistir.

Tablo 9. Coklu Regresyon Analizi

Beta Std Diiz

Bagimsiz Degisken Katsayisi | R? u2 ) t F df p DW
Hata R

)
Sabit ,19010,522| 0,516| 5,558]85,502 1| ,000f 1,993
Mobbing ,075| ,033 1,993 ,047
PS-Oz-Yeterlilik ,397 | ,035 8,639 ,000
PS-lyimserlik ,361| ,032 8,092 ,000
PS-Dayaniklilik ,090 | ,026 1,994 ,047
PS-Umut ,035| ,020 ,924 ,356

Bagimli Degisken: Bireysel Yaraticilik; DW: Durbin-Watson Degeri
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Ucgiincii asamada, PS-genel degiskeni, ¢oklu regresyondan SPSS programi tarafindan

diglanmasi1 nedeniyle PS-genel degiskeninin bireysel yaraticilik iizerinde etkisinin olup

olmadigini gérmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda

psikolojik sermayenin bireysel yaraticiliktaki bir birimlik degisimi etkileme derecesi 0,686

olarak Olciilmiistiir. Bu sonuca gore psikolojik sermayenin bireysel yaraticiliktaki degisimi

etkileme derecesinin iyi diizeyde oldugu sdylenebilir.

Analiz sonucunda, psikolojik sermaye genelinin bireysel yaraticilik iizerinde orta

diizeyde anlamli ve olumlu etkisinin oldugu goriilmiistiir (PS Genel: $=0,686; R*0,471;

p<0,05). Modeldeki R? degerlerine bakildigindan psikolojik sermaye genelin bireysel

yaraticilig1 agiklama derecesi %47,1 olarak bulunmustur.

Tablo 9b. Basit Regresyon Analizi Sonuglar

Beta
Bagimsiz | Bagmh Std. , | Diizeltilmis
Degisken | Degisken Kat(sﬂz;ym Hata R R? t F df P
Psikolojik Birevsel
Sermaye y 0,686| 0,035(0,471 0,469| 18,739|351,133| 1 <,001
(Genel) Yaraticilik

Yapilan analizler sonucunda, arastirmaya ait hipotezlerin kabul veya red edilmelerine

iliskin durum Tablo 10’da gosterilmistir.
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Tablo 10. Arastirma Hipotezlerinin Kabul veya Red Durumu

olumlu ve anlaml bir etkisi vardir.

Kabul
. veya
HIPOTEZ Red
Durumu
H1: Mobbingin psikolojik sermaye (Genel) lizerinde olumsuz ve anlaml etkisi vardir. Kabul
Hla: Mobbingin psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu iizerinde olumsuz ve anlamli bir
. Red
etkisi vardir.
H1b: Mobbingin psikolojik sermayenin umut boyutu iizerinde olumsuz ve anlaml1 bir etkisi
Kabul
vardir
Hlc: Mobbingin psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik boyutu tizerinde olumsuz ve anlamli bir
. Red
etkisi vardir.
H1d: Mobbingin psikolojik sermayenin (psikolojik) dayaniklilik boyutu iizerinde olumsuz ve
anlaml bir etkisi vardir. Kabul
H2: Mobbingin bireysel yaraticilik {izerinde olumsuz ve anlaml1 etkisi vardir. Red
H3: Psikolojik sermayenin (Genel) bireysel yaraticilik iizerinde olumlu ve anlamli etkisi
Kabul
vardir.
H3a: Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutunun bireysel yaraticilik izerinde olumlu ve
anlamli bir etkisi vardr. Kabul
H3b: Psikolojik sermayenin umut boyutunun bireysel yaraticilik {izerinde olumlu ve anlaml
bir etkisi vardr. Red
H3c: Psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik boyutunun bireysel yaraticilik iizerinde olumlu ve
anlaml bir etkisi vardir. Kabul
H3d: Psikolojik sermayenin (psikolojik) dayaniklilik boyutunun bireysel yaraticilik {izerinde
Kabul
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SONUC

Mobbing ve psikolojik sermayenin bireysel yaraticilik tizerindeki etkisini anlamak
amaciyla gergeklestirilen caligma Tiirkiye genelinde 6zel sektorde calisan kesimden

bireylere anket uygulanmasi yoluyla gerceklestirilmistir.

Calismanin ilk boliimiinde yapilan analizler neticesinde elde edilen bulgular
incelendiginde mobbingin psikolojik sermaye geneline ve psikolojik sermayenin alt
boyutlarindan umut boyutu ve dayaniklilik boyutuna olumsuz ve anlamli olarak etki ettigi
ortaya konulmustur. Bunun sonucunda kurulan hipotezlerden H1, Hlb ve H1d hipotezleri
kabul edilmistir. Diger taraftan mobbingin psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
iyimserlik ve 6z-yeterlilik boyutu ile anlamli bir iliskisi olmadig: goriildiigiinden Hla ve

Hlc hipotezleri reddedilmistir.

Daha once literetiirde yapilan c¢aligmalar incelendiginde Temirhan (2019) da bu
calismadaki sonuglara benzer bi¢imde mobbing ve pozitif psikolojik sermaye arasinda ters
yonlii bir etkilesimin oldugunu tespit etmis, mobbing algisinin arttik¢a pozitif psikolojik
sermaye algisinin azaldig1 yoniinde sonuglara ulagsmistir. Bu bakimdan ¢alismanin sonucu

Temirhan (2019)’1n elde etmis oldugu sonucu desteklemistir.

Hipotezlerin kabulii ile mobbingin ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini genel olarak
olumsuz etkiledigi, ¢alisanlarin uzun siireli sorun ¢6ziim analiz yetenegini olumsuz
etkiledigi, yonetimle yapilan toplantilarda veya c¢alisanin kendi alaninda yapilan
caligmalarda is gorenin kendini temsil etmesinde olumsuz etki ettigi ortaya c¢ikmustir.
Mobbinge maruz kalan ¢alisan organizasyonun stratejik planlamasina katkida bulunmada ve
calisma alanindaki hedeflerin belirlenmesinde olumsuz yonde etkilenecek, calismalara
katkida bulunamayacaktir. Mobbinge maruz kalan is goérenlerin iletisim becerileri hasar
alacak; sorunlar1 ¢ézme ve bilgi paylasiminda hem organizasyon igerisinden hem de

organizasyon disarisindan kisilerle iletisim kurmakta zorlanacaktir.

Mobbingin psikolojik sermayenin umut ve dayaniklilik boyutunu olumsuz
etkilemesi, mobbinge maruz kalan bireylerin iste yasadigi sorunlar1 atlatmakta ve
yonetmekte zorlanacagi, isleri kendi basina yapamayacagi, isyerindeki sorunlardan uzak
kalmakta zorlanacag1 ve bu sorunlarin iistesinden gelmede tecriibesini kullanamayacagini
gostermektedir. Mobbinge maruz kalan bireyler karamsar bir havaya biiriinerek icerisinde

kaldig1 sorunlar1 atlatamayacak ve sorunlarla basa cikamayacaktir. Bu bireyler bu
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sorunlardan kurtulamayacagmi diisiinerek islerinin siirekli ters gidecegini diisiinecek ve
stirekli iglerinin kotli yanlarina odaklanacaktir. Mobbing magduru bireyler gelecekte de
islerinin kotii eksende gidecegini diisiinecek ve islerinin hi¢bir zaman istedikleri gibi

gitmeyecegini diisiinecektir.

Arastirma kapsaminda yapilan analizlerin ikinci bolimiinde mobbingin bireysel
yaraticilik iizerinde etkisinin olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan arastirma neticesinde
elde edilen bulgular mobbingin bireysel yaraticilik tizerinde anlamli ve olumlu etkisinin
oldugunu gostermistir. Kurgulanan hipotezden farkli ¢ikan bu sonug neticesinde H2 hipotezi

reddedilmistir.

Yapilan ¢alismanin bu alanda daha 6nce literatiirde yapilmis ¢alismalardan (Camsart,
2019; Aylan ve Kog, 2016; Inelmen vd., 2017; Rehman vd., 2019 ve Bakar, 2020) farkli
sonuglara ulastiklart ve onlarla tutarlilik gostermedigi ortaya c¢ikmistir. Sonucun
beklenenden ve literatiirde yer alan benzer ¢aligmalardan farkli ¢ikmasinda ¢oklu regresyon
analizinde mobbing ile psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin birlikte analize katilmasinin

neden oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmada incelenen bir diger husus ise psikolojik sermaye genelinin ve alt
boyutlarinin bireysel yaraticilik {izerinde nasil etki ettigidir. Yapilan arastirma neticesinde
elde edilen bulgularin analizi sonucu psikolojik sermaye genelinin ve psikolojik sermaye alt
boyutlarindan iyimserlik, 6z-yeterlilik ve dayaniklilik boyutunun bireysel yaraticilik
tizerinde anlamli1 ve olumlu etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug neticesinde H3,
H3a, H3c ve H3d hipotezleri kabul edilmistir. Hipotezlerin kabulii ile psikolojik sermayenin
bireylerin yaraticiliklarini olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi ve buna bagl olarak
psikolojik sermayenin bireylerin yaraticiliklarini artirdigi sonucuna varilmistir. Ancak,
analiz sonuglar1 neticesinde psikolojik sermayenin umut boyutunun bireysel yaraticilig

anlamli bir sekilde etkilemedigi goriildiigiinden H3b hipotezi reddedilmistir.

Literatiirde yer alan dnceki ¢aligmalarda (Karasakaloglu, 2022: 361 ve Cai vd., 2019)
ulagilan sonuglar bu caligmadan farkli olarak psikolojik sermaye geneli ve tiim alt
boyutlarinin bireysel yaraticilik {izerinde olumlu ve anlamh etkisi oldugu sonucuna ulastig
ve bu galisma tarafindan dogrulanmadiklar1 goriilmistiir. Ancak, bu ¢alisma, Asbari vd.

(2021) ile Ghafoor ve Haar (2022)’1n galismalari ile tutarlilik gostermistir.
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Kabul edilen hipotezlerin sonucundan sunlar anlasilmistir: Bireylerin pozitif
psikolojik gelisimi neticesinde calisanlar isletmelerin hedeflerine ulasmasinda yeni yollar,
yontemler ve pratik fikirler gelistirebilecek, isletme gelisimi i¢in risk almaktan korkmadan
daha yaratic1 hareket edebilecek, problemlerin ¢6ziilmesinde; yeni teknoloji, siireg, teknik
ve fikirlerin gelistirilmesinde iyi bir kaynak olarak kalitenin arttirilmasinda 6nemli katki
sunacaktir. Pozitif psikolojik sermaye gelisimi desteklenen bireyler fikirlerini savunmada ve
ortaya koymada daha cesur olacak ve daha yaratici olarak isletmedeki sorun ¢oziimii ve

yeniliklerin Onciisii olacaktir.

Arastirma ile ilgili deginilmesi gereken bir husus ise bu arastirmanin bazi kisitlar
oldugudur. Bunlardan ilki, arastirmanin katilimci sayisidir. Katilimcr sayisinin evreni
temsilde yeterli 6rneklem oldugu istatistiksel ve literatiirel olarak ortaya konulmus olsa da
olduk¢a biiyiilk olan calisma evreninden daha fazla katilimcinin olmasi arastirmanin
genellestirilebilmesi i¢in 6nemlidir. Ikinci kisit ise arastirmanin sadece ozel sektor
calisanlar1 iizerinde yapilmis olmasidir. Bu durum her ne kadar arastirma 6rnekleminin
homojenligine katkida bulunsa da diger taraftan kamu kesimi ¢alisanlar1 acisindan da
degerlendirme yapilmasina imkan vermemistir. Bu alanda gelecekte yapilacak olan

arastirmalarin daha fazla katilimer ile ve kamu calisanlari tizerinde yapilmasi 6nerilmektedir.

Calismada elde edilen veriler ve analizlerin sonucunda su 6nerilerde bulunulmustur;
Giiniimiizde rekabet kiiresel boyutta gerceklesmektedir. Isletmelerin kiiresel rekabet
ortaminda varhigini siirdiirebilmesi ve karliligini arttirabilmesi yaratict ¢alisanlar ile
miimkiindiir. Yaratici ¢alisan kaynaginin elde edilebilmesi ve elde tutulabilmesi i¢in isletme
yoneticilerinin bu konuda bilin¢li olmasi 6nemlidir. Bu baglamda isletme yonetiminin
calisan kaynagmin verimini arttirmasinin yolu; isletmede mobbingin engellemesi,
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek tutulmasi ve c¢alisanlarin bireysel
yaraticiliklarinin gelistirmesi ile miimkiin olacaktir. Mobbing faaliyetlerinin yliksek oldugu
isletmelerde calisanlar isletme hedefleri i¢in gerekli azmi ortaya koyamayacak ve yeni
hedeflerin olusmasina katkida bulunamayacaktir. Psikolojik siddet magduru olan ¢alisanlar
psikolojik dayanikliliklarin1 kaybederek karsilasilan sorunlar ile gerekli miicadeleyi ortaya

koyamayacak ve orgiitsel agidan rekabetciligin siirdiiriilebilirligi saglanamayacaktir.

Ote yandan psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan bireylerin yiiksek dzgiivene bagl
olarak zorlu gorevlere talip olma ve zorluklarla miicadele kapasitesi yiiksekligi ile mevcut

durumda ve gelecekte bagari elde etme arzusunun bireysel yaraticiligi besleyecegi ¢caligmada
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ortaya konulmustur. Bireysel yaraticiligr yiiksek bireylerde psikolojik sermayenin yiiksek
olmas1 sonucu calisanlarin ortaya koydugu yaratici yollar ve yenilikler beraberinde isletme
basarasinin Onilinii acacaktir. Bu baglamda isletmelerin ¢alisanlarinin  psikolojik
sermayelerinin ve bireysel yaraticiliklariin gelisimi i¢in gerekli tedbirleri almasinin ve
gerekli planlamalar1 yapmasinin isletmelerin siirdiiriilebilirligi ve kiiresel rekabet avantajini

devam ettirmesini saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Mirag ISKENDEROGLU)

ISLETME ANABILIM DALI BASKANLIGINA

Enstitimiiz ~ Isletme  Programn  Tezli Yiiksek Lisans 201509002 numarali Mirag
ISKENDEROGLU'tun "ivfobbing ve Psikolojik Sermayenin Bireysel Yaraucilik Uzerindeki Etkisi: Bir Alan
Arastirmast" baglikl galigmast Universitemiz Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulunun 11 Aralik 2023
tarthinde yapmug oldugu toplantisinda incelenmis olup, oybirligi ile etik agidan uygun bulundugu
bildirilmigtir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Dog. Dr. Mustafa Cagatay KORKMAZ
Enstita Mudiirt

Ek:Karar Yazisi (1 sayfa).

Mevcut Elektronik imzalar

MUSTAFA GAGATAY KORKMAZ (Lisansiistit Egitim Enstitisti Mudirlugi - Enstiti Midiri) 18.12.2023 15:26

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmgtir.

Belge Dogrulama Kodu :*BS44LKU7Y2* Pin Kodu :28072 Belge Takip Adresi : https://www turkiye gov.tr/artvin-coruh-universitesi-ebys
Adres:Seyitler Yerleskesi 08000 ARTVIN Bilgi igin: [brahim Edibali ATALAY
Telefon:0 466 2151030 Faks:0 466 2151031 Unvant: Ogretim Gorevlisi
e-Posta:lee@artvin.edu.tr Web:http:/fbe.artvin.edu.tr/ Tel No: 1707

Kep Adresi:artvincoruhuni@hs01 kep.tr

Bu belge, glivenli elektronik imza ile imzalanmigtir.
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Evrak Tarih ve Sayisi: 18.12.2023-113982

T, d\ x
ARTVIN CORUH UNIVERSITESI REKTORLUGU ‘ { N
Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etigi Kurulu T
Say1 :E-18457941-050.99-116982 15.12.2023
Konu :Kurul Karart (Fikret SOZBILIR ve
Mirag ISKENDEROGLU)

LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU MUDURL UG UNE

flgi © 15.11.2023 waithli ve E-113618 sayili yazimz.

Hopa Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Bolimii 6gretim tyelerinden Dog. Dr. Fikret
SOZBILIR'in tez danigmanligim yiirittagii yiksek lisans 6grencisi Mirag ISKENDEROGTL.U'na ait "Mobbing
ve Psikolojik Sermayenin Bireysel Yarancihk Uzerindeki Etkisi: Bir Alan Arastrmas:” bashkl
calisma Universitemiz Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulunun 11 Aralik 2023 tarihinde yapmus oldugu
toplantisinda incelenmis olup, galigma bilim ve aragtirma etigi agisindan oybirligi ile uygun bulunmustur.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Atakan OZTURK
Kurul Bagkam

Mevcut Elektronik imzalar

NISEANOZAGREARI KR KAfayHrihasunsiapoE Etifm Emstitis Kind (S higkam Ehstitd. 20031k8)153.12.2023 15:26

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmgtir.

Belge Dogrulama Kodu :*BSF4LDI1Y3* Pin Kodu :95062 Belge Takip Adresi : https://www turkiye.gov.tr/artvin-coruh-universitesi-ebys
Telefon:+90 466 215 10 00 Bilgi igin: Hakan KAYA
e-Posta:artvincoruh@artvin.edu.tr Web:http://www artvin.edu.tr/ Unvam: Sekreter
Kep Adresi:artvincoruhuni@hs01 kep.tr

Bu belge, guvenli elektronik imza ile imzalanmistir.
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Ek 2. Cahismada Kullanilan Anket

Degerli katilime,

icin biylk dnem arz etmektedir.

Ankete katiim génillilik esasina dayahdir. Ankette yer alan ifadelere vereceginiz samimi ve sizi yansitan yanitlar
arastirmanin gavenilirlik ve gecerliligine katki saglayacaktir. Sizlerin gondlli katihmlarimz ile yarattigtmiz bu

arastirmaya degerli zamaninizi ayirarak katkida bulundugunuz icin simdiden tesekkir ederiz.

Arastirmaci Danigman

Mirag ISKENDERO&ELU Dog. Dr. Fikret SOZBILIR
Artvin Coruh Universitesi, isletme Yiiksek Lisans Ogrencisi

iletisim Bilgileri :

Boliim - 1: Demografik Bilgiler

1. Cinsiyetiniz: Kadin( )Erkek( )

2. Yasimz: Yazimz (

i)

3. Medeni Durumunuz: Evli{ )Bekdr( )

4, éérenim Durumunuz: Ortadgrenim () Lise( ) Onlisans ( ) Lisans () Yiiksek Lisans (

5. Bu iste ¢alisma Sireniz: Yaziniz (............ Yyl

Bo6liim-2: Mobbing dlcegi

Sira

Litfen asagida belirtilen davraniglara ne sikhkla maruz kaldiginizi isaretleyiniz.
Her bir ifade icin size en uygun segenegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
1- (Hi¢) 2-(Ara Swa) 3-(Ayda Bir) 4-(Haftada Bir) 5- (Her Giin) se¢eneklerini
temsil etmektedir.

Birinin basarinz etkileyecek bilgiyi saklamasi

Yeterlilik dizeyinizin altindaki islerde ¢ahsarak kiguk dustrilmek

Ustalik/Yeterlilik seviyenizin altindaki isleri yapmanizin istenmesi

Onemili alanlardaki sorumluluklarimizin kaldinlmasi veya daha dnemsiz ve istenmeyen
gorevlerle degistirilmesi

Hakkinizda dedikodu ve soylentilerin yayilmasi

Gormezden gelinme, dislanma, dnemsenmeme

Kisiliginiz (&r; ahskanlhklar ve gérgi), tutumlarimz veya 6zel hayatimiz hakkinda hakaret
ve asagilayicl sbzler sdylenmesi

Bagirilmak veya anlik 6fkenin (veya hirsin) hedefi olmak

Parmakla gosterme, kisisel alana saldiri, itme, yolunu kesme gibi gbzdagi veren
davraniglar

10

Digerlerinin isi birakmaniz konusunda imah davranislar

11

Yanhs ve hatalarimzin sirekli hatirlatilmasi/séylenmesi

12

Yaklasgimlarimizin dikkate alimnmamasi/yok sayilmasi veya diismanca tepkilerle
karsilagma

13

isinizle cabalamanrizla ilgili bitmek bilmeyen elestiriler

14

Fikir ve goriaslerinizin dikkate alinmamasi
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Bu anket formu, mobbing ve psikolojik sermayenin bireysel yaraticihk Gzerindeki etkisini arastirmaya
yonelik yiksek lisans tez calismasinin bir parcasidir. Arastirmanin bilimsel deger ifade edebilmesi igin
vereceginiz cevaplann dogrulugu biyiuk énem tasimaktadir. Arastirmanin sonuglan akademik bir

007 arastirma icin kullanilacak olup, sizden ad, soyadi, telefon ya da adres bilgileri istenmeyecektir. Anket
sorularina vereceginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Tim sorularin cevaplandirilmasi ¢aligmanin saghkh olmasi

Artvin Goruh Universitesi, Hopa [IBF isletme Balimii




B6lim-2'nin devami
Litfen asagida belirtilen davraniglara ne siklikla maruz kaldiginizi isaretleyiniz.

Sira | Her bir ifade i¢in size en uygun se¢enegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
(Hig) 2-(Ara Sira) 3-(Ayda Bir) 4- (Haftada Bir) 5- (Her Giin) segeneklerini temsil
etmektedir.

15 | lyi gecinmediginiz kisiler tarafindan hoslanmadiginiz sakalar (esek sakasi) yapilmasi
16 | Mantiksiz ya da yetistirilmesi miimkin olmayan isler verilmesi
17 | Size karsi su¢lama ve ithamlarda bulunulmasi
18 | Isinizin asiri denetlenmesi
19 Hakkiniz olan bazi seyleri (6rnegin; hastalik izni, tatil hakki, yol harcirahi) talep
etmemeniz igin baski yapilmasi
20 | Asin alay ve satagmalara konu olmak
21 | Ustesinden gelinemeyecek kadar is yiikiine maruz birakilmak
B6liim-3: Psikolojik sermaye 6l¢egi
Her bir ifade icin size en uygun se¢enegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
Sira | 1- (Kesinlikle Katilmiyorum) 2- (Katilmiyorum) 3- (Kararsizim) 4- (Kismen
Katiliyorum) 5- (Kesinlikle Katiliyorum) se¢eneklerini temsil etmektedir.
1 | Bir ¢6zim bulmak i¢in uzun sireli bir sorunu analiz etmede kendime glivenirim.
5 Yonetimle yapilan toplanti ve vb. de kendi ¢calisma alanimi temsil ederken kendime
guivenirim.
3 Organizasyonun stratejisi hakkindaki tartismalara katkida bulunmak konusunda
kendime glivenirim.
4 | Calisma alanimda hedefler belirlemeye yardim etme konusunda kendime giivenirim.
5 Sorunlan tartismak icin organizasyon disindaki kisilerle iletisime ge¢cme konusunda
kendime giivenirim.
6 | Bir grup is arkadagima bilgi sunma konusunda kendime glivenirim.
2 is yerinde kendimi bir ¢ikmazda bulursam kurtulmak icin ¢ok cesitli yollar
distinebilirim.
8 | Su giinlerde ¢alisma amaglarimi enerjik bir sekilde yerine getiriyorum.
9 | Herhangi bir sorunu ¢ozebilecek bir¢ok yol vardir.
10 | Su anda ¢alisma hayatinda kendimi oldukg¢a basarili gériiyorum.
11 | Calisma amaclanma ulasmak igin ¢esitli yollar deneyebilirim.
12 | Su anda kendim i¢in belirledigim ¢alisma amagclarimi gergeklestiriyorum.
13 | iste bir sorun yasadigimda bunu giderip hayatima devam etmekte zorlanirim.
14 | Genellikle isteki zorluklari bir sekilde yonetebilirim.
15 | Eger zorunlu kalirsam iste kendi kendime ¢alisabilirim.
16 | Genellikle isyerinde bana sikinti veren seylerden uzak durmaya ¢ahigirm.
17 Daha dnceden yasadigim zorluklarda edindigim tecriibeler sayesinde is yerindeki
zorluklarin tGstesinden gelebiliyorum.
18 | Su andaki isimde karsima ¢ikan bircok seyle bagsa ¢ikabilecegimi hissediyorum.
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B6lim-3’iin devami
Sira Her bir ifade icin size en uygun se¢enegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
(Kesinlikle Katilmiyorum) 2- (Katilmiyorum) 3- (Kararsizim) 4- (Kismen Katihyorum) 5-
(Kesinlikle Katiliyorum) seceneklerini temsil etmektedir.
19 | isimde belirsizlikler oldugu zaman genellikle en iyisini beklerim.
20 | Benim igin isimle ilgili bir sey yanhs gidecekse gider.
21 | Isim agisindan her zaman olaylarin iyi ydnlerine bakarim.
22 | Isimle ilgili gelecekte yasayacaklanim konusunda iyimserim.
23 | Buisimde olaylar higbir zaman istedigim sekilde gelismiyor.
24 | Su andaki isimde her kot giiniin ardindan iyi giinler gelecektir yaklagimina sahibim.
Boliim-4: Bireysel Yaraticilik 6lgegi
Her bir ifade icin size en uygun se¢enegi (X) ile isaretleyerek degerlendirebilirsiniz.
Sira | 1- (Kesinlikle Katilmiyorum) 2- (Katilmiyorum) 3- (Kararsizim) 4- (Kismen
Katiliyorum) 5- (Kesinlikle Katiliyorum) se¢eneklerini temsil etmektedir.
1 | Hedeflere veya amaglara ulasmak i¢in yeni ydontemler éneririm.
2 | Performansi artirmak icin yeni ve pratik fikirler ortaya koyarim.
3 | Yeni teknolojileri, stirecleri, teknikleri ya da uriin fikirleri arastirirm.
4 | Kaliteyi arttirmak icin yeni ydntemler dneririm.
5 | Yaratiai fikirler Gretme konusunda iyi bir kaynak oldugumu daginirim
6 | Risk almaktan korkmam.
7 | Fikirlerimi bagkalarina karsi savunma konusunda iyi oldugumu disinariam.
8 | Firsat verildiginde isimde daha yaratici olurum.
9 | Yeni fikirleri uygulamak adina uygun plan ve programlar gelistiririm.
10 | Genellikle yeni ve yaratici fikirlere sahibimdir.
11 | Sorunlar karsisinda yaratici ¢dziimler Gretirim.
12 | Genellikle sorunlara ydnelik glincel bir yaklagim tarzina sahibimdir.
13 | isteki gdrevleri yerine getirme konusunda yeni ydntemler éneririm.

ANKETIMIZE KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIz
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. Mehmet Akif Ersoy )
Ilkégretim . Artvin | 2004-2009
Ilkogretim Okulu
Mehmet Akif Ersoy )
Ortaogretim Artvin | 2009-2012
Ortaokulu
Lise Borgka Anadolu Lisesi Artvin | 2012-2016
Recep Tayyip Erdogan Siyaset Bilimi ve
Lisans p,, 4 s y Rize | 2016-2020
Universitesi Kamu Y o6netimi
Yiiksek . . .
Li Artvin Coruh Universitesi | Isletme Anabilim Dali | Artvin | 2020-2024
1Sans

Is Deneyimi

Nurlas Otomotiv (11/2020 - Devam Etmekte)

115




