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OZET

Bu arastirmanin amaci, ¢alisma hayatinda pozitif psikolojik sermayenin is tatminine
etkisini incelemektir. Arastirmada oncelikle pozitif psikolojinin tarihsel gelisimi, tanimi ve
Oonemine yer verilmistir. Ardindan pozitif psikolojik sermayenin tanimi, Onemi, alt
bilesenleri, bireysel ve oOrgiitsel faydalarmma yer verilmistir. Daha sonra is tatmini
kavramimin tanimi, 6nemi, is tatminini etkileyen etkenlere deginilmistir. Arastirmanin
devaminda pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iliski agiklanmistir.

Arastirma kapsaminda pozitif psikolojik sermayenin is tatminine etkisinin ortaya
¢ikarmak igin yiiriitiilen arastirmanin evrenini 2021-2022 yillarinda Bursa’da bir otomotiv
sektoriinde c¢alisanlar olusturmustur. Arastirmada online anket yontemi uygulanmuistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu, “Pozitif Psikoloji Sermaye
Olgegi” ve “Minnesota Is Tatmini Olgegi” kullamlmustir. 318 katilimeinin katilimiyla elde
edilen veriler istatistik paket programi ile incelenmis ve tespit edilen bulgulara yonelik
sonu¢ ve onerilerde bulunulmustur.

Arastirma sonucunda calisanlarin iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z
yeterlilik algilari ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir
iligki gosterdikleri tespit edilmistir.

Anahtar kelimeler:  Pozitif psikoloji, pozitif psikolojik sermaye, pozitif psikolojik
sermayenin alt bilesenleri, is tatmini
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ABSTRACT

Investigation on the Effect of Positive Psychological Capital on Job Satisfaction in
Working Life.

The aim of this research is to examine the effect of positive psychological capital
on job satisfaction in working life. In the research, first of all, the historical development,
definition and importance of positive psychology are included. After that, the definition,
importance, sub-components, individual and organizational benefits of positive
psychological capital are given. Then, the definition of the concept of job satisfaction, its
importance and the factors affecting job satisfaction are mentioned. In the continuation of
the research, the relationship between positive psychological capital and job satisfaction is
explained.

Within the scope of the research, the universe of the research carried out to reveal
the effect of positive psychological capital on job satisfaction consisted of employees in an
automotive sector in Bursa in the years 2021-2022. The online survey method was used in
the research. Personal information form, “Positive Psychology Capital Scale” and
“Minnesota Job Satisfaction Scale” were used as data collection tools in the research. The
data obtained with the participation of 318 participants were analyzed with the statistical
package program and conclusions and suggestions were made for the findings.

As a result of the research, it was determined that the employees showed a positive
and weak significant relationship between their perceptions of optimism, resilience, hope
and self-efficacy and their job satisfaction levels.

Key words: Positive psychology, positive psychological capital, subcomponents of
positive psychological capital, job satisfaction
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1. GIRIS

Isletmelerde degisim halindeki ¢alisma hayati, yonetimi dikkat ve 6zen gerektiren
insan kaynagi tizerinde baski, ruhsal agidan ¢okmelere neden olmaktadir. Bu durum zaman
zaman c¢alisanlarda performans diisiikligi, isletmeye aidiyette azalma, isinden tatmin
olamama, isini kaybetme diisiincesi gibi psikolojik tutum ve davraniglarin gelismesine
sebep olmaktadir. Insan sermayesinin dogru tespiti, uygun ydnetimi ve galisanlarin isletme
acisindan verimli, isletmeye bagli, isi konusunda memnuniyet dolu yani pozitif 6rgiitsel
davraniglara sahip olmasi, isletme basarisi i¢in ¢ok onemlidir (Akdemir ve Agan, 2017).
Bu baglamda is gorenlerin pozitif psikolojik sermayelerinin is tatminlerine olumlu etki
etmesini saglamak amaciyla isletmelerin calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini
gelistirmeye yonelik tedbir almalar1 gerekmektedir.

Gilinlimiizde pozitif orgiitsel bilimin kavram ve teorilerinden, isletmelerin orgiitsel
etkinligini en st seviyeye tasiyacak stratejileri gelistirme ve uygulamada
yararlanilmaktadir. Isletmelerde pozitif psikolojik sermaye kavrami ile insan kaynaginin;
performansii o6lgme, iyilestirme, etkin kullanma ve psikolojik kapasitesini inceleme
yoniinde uygulamalar yapilmakta ve uygulamalarin is gorenlerin tutum ve davranislari
acisindan sonuglari ¢ok sayida ¢alismanin ilgi alan1 olmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye
is doyumu, is performansi, isletme aidiyeti ve Orgiitsel vatandaslik vb. isletmeye ait
davranig faktorleri tizerindeki onemli etkilerinin varligi sebebiyle arastirilmaya deger
goriilmektedir (Keles, 2011).

Pozitif psikolojik sermayeyle iligkisi bulundugu disiiniilerek arastirmalara konu
olan, is doyumu, isten ayrilma niyeti, is performansi, orgiitsel adalet, orgiitsel aidiyet,
orglitsel sinizm (bireyin Orgiitiine olan olumsuz tutumu) gibi 6nemli oOrgiitsel davranis
degiskenleri pozitif psikolojik sermaye ¢aligmalarina deger katmaktadir (Akdemir ve Agan,
2017).

Pozitif psikolojik sermaye konusunda yapilan ¢aligmalar sonucunda varilan ortak
kanaat soyledir; isletmeler bakimindan siirdiiriilebilir bir biiylimenin ve gelismenin
saglanmasi icin ihtiya¢ duyulan performansin elde edilmesinde psikolojik sermeyenin
onemli bir rolii vardir. Bagka bir agidan pozitif psikolojik sermaye, siirekli yenilenen diinya
sartlarinda isletmelerin yonetim asamalaria iliskin hedeflenen adimlar1 gergeklestirme,
farkli bakis agilar1 ortaya koyma ve gelistirmede onemli faydalar saglamaktadir (Luthans
ve ark., 2008).



Bu tez calismasi kapsaminda yiiriitiilen arastirmada giiniimiizde giderek daha fazla
aragtirmada yer bulan pozitif psikolojik sermayenin ¢alisma hayatinda is tatminine olan
etkilerini tespit etmek amaclanmustir. Bu tez arastirmasi ii¢ boliimde toplanmistir. ilk
boliimde pozitif psikolojik sermaye kavrami ayrintili olarak ele almmustir. Ikinci béliimde
is tatmini konusu ¢alisilmistir. Son boliimde ise pozitif psikolojik sermayenin is tatminine
etkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla bir alan arastirmasi gergeklestirilmistir.

Insan kaynaginin is tatminini yiikseltmek igin pozitif psikolojik sermaye faktdriiniin
yiikseltilmesi, iyilestirilmesi gerekmektedir. Calisanlarin umut bileseni, iyimserlik bileseni,
0z yeterlilik bileseni ve psikolojik dayaniklilik bileseni algilar1 gelistirilerek, calisanlardaki
is tatmin diizeyleri yiikseltilebilir.

Bu arastirma literatiirdeki diger arastirmalarla paralellik gdstermistir ve onlari
desteklemistir. Gergeklestirilen arastirmalara katki saglamasi ve daha sonra yapilacak

caligmalara 151k tutacak olmasi sebebiyle dnemlidir.



2. POZITIiF PSIKOLOJIi KAVRAMI

Pozitif psikoloji aslinda temel psikolojiye bir elestiri olarak dogmustur. Pozitif
psikoloji akimimnin ortaya ¢ikist 1998 senesi kabul edilse de pozitif psikoloji alanindaki
arastirmalarin daha eski tarihlere dayandigi bilinmektedir (Ayten, 2014).

Pozitif psikolojinin evrilisine gerek tarihsel siiregte gerekse modern psikoloji
stirecinde katki saglayan ¢ok sayida bilim insani bulunmasina karsin, Martin Seligman
pozitif psikoloji kurucusu tinvanina sahiptir. Seligman, “Penn Pozitif Psikoloji Merkezi”
miidiiri ve “Penn Uygulamali Pozitif Psikoloji Programi” direktoriidiir. Seligman’in
“Amerikan Psikoloji Dernegi”nin baskanliginda bulundugu tarihler pozitif psikoloji
alaninda arastirmalar gergeklestirdigi ve pozitif psikolojinin ilerlemesine gergeklestirdigi
doénemlerdir (Demir ve Fulya, 2020).

[k ¢aglardan bu yana filozoflar, drnek verirsek Belhi, Gazali, Ibn Miskeveyh,
Kindi, ibn Hazm gibi Islamiyet filozoflar1 erdem, mutluluk, ahlak, degerler vh. konu
bagliklar1 ile aslinda giiniimiiz pozitif psikoloji konularini ele almiglardir (Ayten, 2014).

Fakat bu tarihi siiregte bilim insanlar1 yaptiklari aragtirmalari pozitif psikoloji adi
altinda icra etmeseler de insanoglunun pozitif taraflarina yogunlasan ¢ok sayida bakis agisi
ortaya koymuslardir (Mason ve Tiberius, 2009). Pozitif psikolojinin koken aldig1 goriisler
incelendiginde; Aristotales insanlik adina en {ist seviyedeki iyiligin mutluluk oldugunu
belirtmistir. Aristotales’in ardindan mutluluk konusunda arastirmalar yapan ve ilk defa
mutlulugu 6lgmeye ¢alisan faydaci yaklagima rastlamak miimkiindiir. Alfred Adler pozitif
psikolojiyi, kisilerin gii¢lii yanlarina odaklanildigi ve adina bireysel psikoloji dedigi
psikoloji akimimi mutlu ve iyimser bilim dali olarak ifade etmistir (Moore, 2012).

Pozitif psikoloji konusunda Viktor Frankl ise dikkat ¢eken bir konu olan yasamin
amact kavraminin temellerini olusturmus Ve insanoglunun derin amag¢ arayisini
arastirmistir (Frankl, 2018).

Bu goriislerin sonuncusu olan ve pozitif psikoloji alanina en 6nemli katki saglayan
hiimanist psikoloji akimi olmustur. Hiimanist akim psikoloji alanina biitiinciil bir anlam
kazandirmigtir.  Hiimanist (insancil) psikoloji, insanoglunun tekligine, bireysel
anlamlandirmalarina, kapasitesine vb. deginerek onu dinamik bulur ve olumlu 6zelliklerini
onemser. Pozitif psikoloji kavram olarak ilk kez Hiimanist psikolog Abraham Maslow
tarafindan kullanilmistir. Abraham Maslow “Psikoloji bilimi, olumlu tarafa gére olumsuz

tarafta ¢ok daha basarih olmaktadir ki bu durum; insamin eksiklikleri, hastaliklari ve



suglart hakkinda ¢ok sey ortaya koyarken, potansiyelleri, erdemleri, ulasilabilir arzulart
ve psikolojik iyiligi hakkinda bize az sey soyler.” diyerek psikolojinin olumsuza daha ¢ok
odaklandigina vurgu yapmustir. Tarihsel siirecte pozitif psikoloji kisilerin olumlu yonlerini
bir ¢at1 altinda toplayarak ve bilimsel yontemlerle bu konular1 ele almigtir (Demir ve Fulya,
2020).

Pozitif psikolojinin kurucularindan Martin Seligman, Cristoper Peterson ve Mihaly
Csikszentmihalyi vb. arastirmacilar psikoloji ana akiminin insanogluna karsi negatif
yaklasimini, onlarin iyi ve istiin taraflarim dikkate almamasi nedeniyle elestirmislerdir
(Ayten, 2014).

Diinya Saglik Orgiitii (1947) saglikli bireyi; sadece sikdyeti bulunmayan degil,
bedenen, ruhen, sosyal agidan iyi halde olan birey olarak tanimlamaktadir (Giines, 2009).
Buradan yola ¢ikildiginda kisinin yalnizca sorununun olmamasi yeterli olmamakta ilaveten
kisi her a¢idan olumlu durumda olmalidir. Sorun merkezli psikoloji yaklasimlari, kiginin
sikdyetinin azaltilmas1 veya sonlandirilmasini amaglayan modele odaklanmaktadir. Ikinci
Diinya Savasi’ndan once psikoloji alaninin, psikolojik acgidan hasta insanlart sagligina
kavusturmak, {istiin yeteneklilerle alakadar olmak ve saglikli bireylerin iyi olusunu
arttirarak, gelisimine katki saglamak gibi ii¢ ana fonksiyonu vardi. Ikinci Diinya Savasi’yla
yalnizca sorunlu kisileri iyilestirmeye yonelmistir. Fakat bu yonelim ile diger iki taraf goz
ardr edilmistir. Bir yandan Diinya Saglik Orgiitii’niin saghkli bireyi yalmzca sorunu
bulunmayan birey seklinde gormemesi, diger yandan psikoloji biliminin yalnizca problemli
kisiye odaklanmamasi, baska ag¢idan insanlarin c¢ogunlugunun psikolojisinin saglikli
olmayan birey kategorisinde bulunmamasi sebeplerinden dolayr insanoglunun istiin
Ozelliklerini dikkate alan bir yaklasimin olusmasi ka¢inilmaz olmustur. Gliniimiizde bu
yaklagim pozitif psikoloji adin1 almistir (Demir ve Fulya, 2020).

Pozitif psikoloji akimimin yasamin olumsuz taraflarim1 yok saymak veya olaylara
pozitif bakmak gibi bir maksadi yoktur. Gergekte pozitif psikolojinin maksadi madalyonun
Obiir tarafiyla birey davranisinin olumlu tarafiyla alakadar olmak ve olumsuzlugun
incelendigi kadar olumlunun da irdelenmesi gerektigini ifade etmektedir (Gable ve Haidt,
2005). Ayrica pozitif psikoloji akimi, olumlu bireysel kazanimlar (mutluluk, iyiyi
muhafaza etme, hosnutluk, umut, iyimserlik ve olumlu hisler), olumlu bireysel nitelikler
(beceriler, ilgi alanlari, hayal giicti, akil, erdemler, giiglii karakter, mana, hedef, gelisim ve
cesurluk) ve pozitif topluluklarin (aileler, egitim kurumlari, kurumlar, gruplar ve halk)

incelenmesidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

4



Pozitif psikolojinin yogunlastig1 ii¢ odak noktasi1 vardir. ilki mutluluk, zevk, nese
ve diisiincelerini rahat ifade etme tarzinda olumlu kavramlar1 barindirmaktadir. Ikincisi,
karakter, yetenekler ve beceri vb. yine kisilige iliskin olumlu faktorleri igermektedir.
Ucgiinciisii ise, aile, okul, drgiit, topluluk ve toplum gibi pozitif birimleri kapsamaktadir
(Yildiz, 2015).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) tarafindan pozitif psikoloji kavrami {ig
asamada su sekilde ifade edilmektedir:

e Kiymetli 6znel/bireysel tecriibeler (6znel diizey): Bireysel “iyi-olus” (well-
being), hosnutluk ve doyum (diinde), mutluluk ve stireklilik (bugiinde) ve
beklenti ve iyilik hali (yarinda).

e Olumlu kisisel nitelikler (kisisel diizey): Sevgi hissi ve ¢alisma becerisi,
cesaret, insanlar arasi iletisim becerisi, gorsellik, yardim severlik, gayret,
bagislama, essizlik, 6ngorii sahibi olmak, maneviyat, istiin beceri ve ahlak
sahibi olma.

e Insanlari Kaliteli yurttashiga yonlendiren kurum ve erdemler (6rgiit diizeyinde):
Gorev bilinci, bedensel ve ruhsal tatmin, fedakarlik, terbiye, alttan alma,

miitevazilik ve ¢alisma ahlaki.

Oznel diizeyde, insanoglunun gecmiste kalan yasanmishiklarindan memnuniyet
duymasi, su andan mutlu olmasi1 ve gelecege yonelik iyimser ve umutlu olmalar {izerinde
durulmaktadir. Kisisel diizeyde; sosyallik, gorev bilinci, sevme, cesurluk, bagiglama ve
bagkalarinin iyiligi ig¢in ¢alisma gibi ozellikler kiginin pozitif kisisel 6zellikleri kabul
edilmektedir. Orgiitsel diizeyde ise, kisilerin gerek bireyseline gerek ise iilkesine faydali
insanlar olmalarina katkida bulunacak pozitif hipotezlerle ¢alisilmaktadir (Keven ve
Akliman, 2015).

Luthans (2002) alan taramasi sonucunda psikoloji boliimiinde caligilan 375.000
arastirma makalesinde olumsuz olgularin (bunalim, ruhsal bozukluklar, kaygi, korku, 6fke
gibi) dikkate alindigi ve yalnizca 1000 aragtirmada olumlu kavramlarin konu alindigini

ifade etmistir.



2.1. Pozitif Psikolojinin Tanim

Literatiirde 1yi-olus, iyimserlik, umut, siikran, sosyal destek, mizah, yaraticilik,
bagislama, 0z giiven ibi ¢ok sayida faktor, pozitif psikoloji arastirma ilgi alanim
olusturmustur (Lopez ve Snyder, 2007; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

Pozitif psikoloji, insanoglunun, gruplarin ve kurumlarin islevsellikte dogru
ilerlemesine yardimci olan ve gelismelerine katkida bulunan, sistemin ¢aligmasi, olarak
tanimlanmistir (Yildiz, 2015).

Bir bagka tanimda Sheldon ve King pozitif psikolojiyi, insanoglunun pozitif kisilik
ve karakter niteliklerini, {istiin taraflari1 arastirma konusu yapan bir alan olarak ifade
etmistir (Sheldon ve King, 2001).

Pozitif psikoloji; insanlarin, topluluklarin ve isletmelerin ilerlemelerine veya en
elverigli seviyede faaliyet gostermelerine fayda saglayacak durumlarin ve asamalarin
calisilmasi seklinde ifade edilmistir (Gable ve Haidt, 2005).

Seligman ve Csikszentmihalyi pozitif psikoloji konusunu; olumlu bireysel tecriibe,
pozitif kisilik Ozellikleri ve hayatin Kalitesini yiikselten, yasam iginden ¢ikilmaz ve
anlamsiz oldugunda kisiyi anlamsizliklara karsi ayakta tutan pozitif yaklagimlarin bilimi
olarak ifade etmislerdir. Pozitif psikoloji arasgtirmalari kisinin negatif taraflarin1 da goz
ontinde bulundurarak iyi hali artiracak erdemlerin, bireysel o6zelliklerin ve becerilerin
gelistirilmesini merkeze alan bilim dalidir (Giirsu ve Yasar, 2019).

Pozitif psikoloji kisaca insanoglunun yasama baglanmasina ve yasamini iginde
bulundugu yerden daha iyi bir konuma gétiirmesine katkida bulunan, nelerin pozitif oldugu

ile ilgilenen bilim dal1 olarak ifade edilebilir (Peterson, 2000).
2.2. Pozitif Psikolojinin Onemi

Seligman, kiziyla yasadigi bir olaym, pozitif psikoloji kavramimm gerekliligi
konusundaki inancim1 desteklemesine sebep oldugunu ifade etmistir. Seligman, kizinin
evlerinin bahgesinde giiriiltiilii oynadig1 esnada giiriiltiiye tahammiil edemeyerek, kizina
sesini ylikselttigini belirtmistir. Bunun {izerine kizinin kendisine, “S yasina gelinceye dek
strekli aglayip mizmizlandigmi, 5 yasinda sizlanmayr birakmaya karar verdigini,
sizlanmayr biraktiginda babast olarak kendisinin de sdylenmeyi birakacagini”
belirtmektedir. Seligman, bu durumun ona bir yarar sagladigini, yeni bir bakis agisi

yakalayarak yanlis1 doniistiirmekten ziyade, olumlu yonlere daha da deger katmak



gerektigini ortaya ¢ikarmasi nedeniyle 6nemli oldugunu ifade etmektedir (Demir ve Fulya,
2020).

Pozitif psikoloji, geleneksel akimin tamamlayicisidir. Birey, topluluk ve kurumlar
pozitif psikoloji arastirma alanidir (Giingor, 2017).

Luthans (2002), psikoloji alanimin oOncelikle sorunu tedavi etmeye calismak,
sorunlarin oniine gegmek Ve kisilerde listiin 6zellikler olusturmak, seklinde ti¢ ana maksadi
elde etmek i¢in ¢abaladigimi belirtmektedir. Pozitif psikoloji ise, hayattaki negatiflere
iliskin algiyr nasil degistirilebilecegi ve yerini dolduracak pozitif olgular1 arastirma
amacindadir; bu alanda kuramsal algi meydana getirerek, kisilerin, topluluklarin,
isletmelerin gelismesine firsat yaratan etkenleri tespit etmek ve iyilestirmek adina bilimi
yontem edinme vizyonu ile yol almaktadir. Pozitif psikoloji terapi, rehberlik, egitim ve
saglik boliimlerinde oldugu gibi, isletmelerde de hizli bir sekilde ilerlemeye baglamistir.
Gelisime agiklik ve isletme performansina pozitif etkisi nedeniyle pozitif psikoloji, calisma
hayatinda etkili bir destek faktorii olacaktir. Yonetimin, insan sermayesini gelistirme ve
kullanma yontemini gormede, Orgiit politikasini organize etmede veya is gorenlerin en iyi
katkiy1 saglamasinda, gegmisten giinlimiize ve yarina da orgiitlerde ana bir kavram olarak
yerini alacaktir (Luthans, 2002).

Glniimiizde Pozitif psikoloji alaninda ilerleme gerceklestirmek maksadiyla,
“Pozitif Psikoloji Yonetim Kurulu” ve “Pozitif Psikoloji Merkezi” insa edilmis, “Journal of
Positive Psychology "nin basi ¢ektigi ¢cok sayida dergi yayina girmis ve lisansiistii egitim
programlar1 egitime baslamistir. Pozitif psikoloji zamanla daha fazla ilgiyi tizerinde

toplamaktadir (Demir ve Fulya, 2020).



3. POZITIF PSiKOLOJiK SERMAYE

Pozitif orgiitsel davranigin parcasi olan pozitif psikolojik sermaye insanlarin
sikintili, sorunlu taraflarina odaklanmak yerine, onlar agisindan iyiye ve mutlu olduklari
yonlerine odaklanmanin gerektigini vurgulamaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin, pozitif
orgiitsel davranisin bir pargasi oldugu arastirmalar sonucunda ortaya konmustur (Luthans,
2002).

Psikolojik sermaye kavrami isletmelerin kritik sermayesi olan is gorenlerinin
performanslarin1 yiikseltme ¢abasiyla, is goérenlerin iyilestirilebilen, yenilestirilebilen ve
seviyesi tespit edilebilen psikolojik sermaye kapasiteleri ile baglantili faaliyetler seklinde
aciklanabilir (Luthans ve Jensen, 2002).

Psikolojik sermaye, isletmede ¢alisanlarin ortaya koydugu davranis, is performansi,
1 tatmini, is stresi Ve Orgiitsel baglilik gibi faktorlerle baglantilidir (Stimer, 2012).

Luthans ve arkadaslar1 (2004) tarafindan pozitif psikoloji ve pozitif Orgiitsel
davranig kavramlari birlikte ele alinmistir ve ekonomik, sosyal ve insan sermayeleri
disinda bireylerin pozitif gliglii yanlarina odaklanan pozitif psikolojik sermaye kavrami
ortaya ¢ikmistir (Erkmen ve Esen, 2012). Orgiitlerde geleneksel sermayenin degisen
diinyamizda tek basina yeterli olmayacagi Ongoriilerek, insanin i¢inde var olan giiciin
Orgiite saglayacagi yararlar lizerinde durulmustur. Pozitif psikolojik sermaye kavramu,
insan sermayesinin “ne biliyorsun?”, sosyal sermayenin “kimi biliyorsun?” ve ekonomik
sermayenin “neye sahipsin?” sorgulamasindan ayr1 “kimsin” ve “ne olabileceksin?”e yanit
bulmaya ¢alismaktadir (Luthans ve ark., 2006).

Pozitif psikolojik sermaye kavrami, umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik alt boyutlarindan meydana gelen bir sermaye olmanin yaninda, meydana

geldigi bu bilesenlerin tamamindan fazlasini agiklamaktadir (Luthans ve ark., 2006).
3.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Tanim

Pozitif psikolojik sermaye bireylerin negatifliklerine odaklanmaktansa onlarin
pozitif sermayelerini devreye sokmayr amaglayan bir yaklasimdir (Tésten ve Ozgan,
2017).

Pozitif psikolojik sermaye; insanin pozitif psikolojik iyilesme boyutu seklinde
tanimlanabilir. Pozitif psikolojik sermaye bireyin “kim”i ifade ettigi ve doniisiimsel boyutta

“kim” olabilecegini inceler (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Pozitif psikolojik



sermaye; c¢alisanlarin giiclii taraflarin1 bulmaya ve onlar1 daha da gii¢lendirmeye galisarak,
calisanlarda st sevide iyilik, mutluluk, basar1 kapasitesi elde etmeyi Ogrenmelerini
amaglamaktadir (Luthans ve ark., 2007).

Pozitif psikolojik sermaye isletmelerde rekabet yoniinden isletmeye avantaj
saglayan sermaye tiirlerine (ekonomik, insan ve sosyal sermaye) ilave kapsaminda
dogmustur (Luthans ve ark., 2004). Insan sermayesi ve sosyal sermayenin disinda pozitif
psikolojik sermaye bugiiniin orgiitlerinde bireyin 6nemine dikkat ¢cekmek ve bireyin sahip
oldugu sermayeden faydalanmak igin kavramsal bir ¢erceve sunmakta ve gorevsel olarak
biitiinlestirerek kisilerin potansiyelini ortaya koymada énemli bir yer tutmaktadir (Luthans,
Youssef ve Avolio, 2006).

Psikolojik sermaye; calisanin verim elde etmek i¢in sermaye kaynaklarini etkili bir
yolla isletmeye ¢ekebilme 6zelligidir (Envick, 2005). Pozitif psikolojik sermaye bilinen
farkli sermaye cesitlerindeki gibi yatirnm yapilan hatta kiicik maliyet ile yatirim
yapilabilen ve yonetilebilen bir sermaye kaynagidir (Luthans ve ark., 2004).

Psikolojik sermayenin; bilesenleri umut boyutu, psikolojik dayaniklilik boyutu, 6z
yeterlilik boyutu ve iyimserlik boyutlarinin toplami oldugu ve kapsamli bir pozitifligi
barindirdig1 ifade edilebilir (Luthans ve ark., 2007).

Pozitif oOrgiitsel davranis kapsaminda evrilen psikolojik sermaye; zorlu isler
karsisinda bagariya ulagsmak i¢in kendine gliven duyma, amaglarina ulasmada gayret ve
kararlilik sergileme, bugiin ve yarinda basaracagina dair umut besleme, engellere karsin
vazgecmeden basariya ulasma faktorleri ile agiklanabilen, ¢alisanin gelisimine ait pozitif
psikoloji seklinde ifade edilmektedir (Luthans, 2004).

Pozitif psikolojik sermaye ve bilesenlerinin, bireylere rekabet diinyasinda,
ekonomik, insan ve sosyal sermaye tiirlerine gore daha fazla avantaj saglamaya katkisi
oldugunu tespit etmislerdir (Luthans ve ark., 2005). Luthans ve arkadaslar1 (2007),
psikolojik sermaye kavramini 2007 yilinda yeniden diizenleyerek, ¢ok daha kapsamli
anlam tasiyan bir tanimlama olusturmuslardir. Bu tanim; pozitif psikoloji insanoglunun
odak noktasini dogru olana yonlendirmesi ve nasil gelisim saglayacag: ile ilgilenmesidir

(Luthans ve ark., 2007).
3.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Onemi

Giliniimiliz rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalmasi, siirdiiriilebilir rekabet

ortamini isletmede yaratmasi, kar elde etmesi ve biiylimesi nitelikli insan Sermayesine
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sahip olmasi ile miimkiin olacaktir. Insan kaynaginin sadece egitimli olmasi degil, hali
hazirda sahip oldugu pozitif psikolojik sermayesini de giliglendirmesi gerekmektedir.
Pozitif psikolojik sermaye konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde; calisanda
performans artisi, isletmeye aidiyetin artmasi, is tatmininin yiikseltmesi vb. sagladig
olumlu katkilarla, isletme agisindan da beklentileri olumlu yonde destekleyen kapsamli bir
sermaye tiirli oldugu goriilmektedir.

Is ortaminda is gorenlerin kars1 karsiya kaldigi olumsuzluklarm odak haline
getirilmesi, yasanilan olumsuzluklarda calisma ortaminin eksilerinin one siiriilmesi,
calisma ortaminda olumsuz ortam algis1 yaratmaktadir ve is gorenler de bu tarz olumsuz
bir calisma ortaminda ihmal edilen kisiler olmaktadir. Is diinyasinda, sosyal ortamlarda
veya calisma ortaminda bir gérev yapilirken olumsuzluk odakli olunmamalidir. Insanoglu
yaradilistan yaratici, iliretken, degisime agik ve degisimi yakalayandir (Yildirim, 2019).

Calisma diinyasinda performansin yiikseltilmesi konusu olduk¢a zorlasmistir.
Bilginin hizli yayilmasi, uzmanlik isteyen kadrolarin belirgin nitelikler gerektirmesi ve is
gorenlerin degisimi takip etmelerinin gerekliligi, isletme psikolojisi boliimiinde inovatif
acisindan giincel yaklasimlarin dogmasma yol agmustir. Pozitif psikolojiden hareketle
olumsuzdan ziyade pozitif davramiglart dikkate alan pozitif Orgiitsel davranig alani
meydana gelmistir. Pozitif orgiitsel davranig alanindaki aragtirmalarla birlikte igletmelerde
calisanin 6nemini anlamak ve galisanin gergek potansiyelini ortaya koymasini saglamak
adma insan sermayesi ve sosyal sermayenin 1s1ginda pozitif psikolojik sermaye kavram
olarak dikkatleri ¢ekmistir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Giiniimiizde, is gorenin
pozitif psikolojik sermayesini bagarimmni arttirma yoniinde kullanmas: halinde (Badak,
2019), olumlu bir o6rgiit iklimi olusturulacaktir. Yapilan bir arastirmada, pozitif psikolojik
sermaye ile isletmede olumlu bir orgiit iklimi olusturuldugunda, is gorenlerin
performanslariin arttig1 ortaya ¢ikmistir (Luthans, 2002).

Youssef ve Luthans (2007) pozitif psikolojik sermayeyi olusturan; umut boyutu
dayaniklilik ve iyimserlik bilesenlerinin, performans, is doyumu, is hayatindaki mutluluk
ve isletmeye aidiyete pozitif katkilarinin bulundugunu tespit etmislerdir. Burada pozitif
psikolojik sermayenin 6nemi; 6z yeterlilik, umut boyutu, iyimserlik boyutu ve dayaniklilik
boyutlarimin ayr1 ayr1 Olgiilebilen, kisilerce egitimle kazanilabilen ve gelistirilebilen
kavramlar olmasidir. Bu kapsamda isletmelerinde pozitif ortam olusturarak is gérenlerden
yiiksek seviyede performans bekleyen yoneticiler, is gorenlerinin iistiin ve eksik yonlerini,

karakterlerini de gozeterek tespit etmeli, is gorenlerinin pozitif ve negatif davranig
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degiskenlerini anlamali ve bu degiskenlerin ise olan etkisini tespit ederek “psikolojik
sermayelerine” yatirnm yapmalidirlar (Keles, 2011).

Luthans ve Youssef is gorenlerin kafalarinin bos olmadigini ve yasam tecriibelerini
isletmeye tasidigim ifade etmistir. Is gorenin sosyal ortaminda olusan durumlar Kesintisiz
sekilde pozitif psikolojik sermaye alt bilesenleri olan, umut, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve
iyimserlik boyutlarin1 bigimlendirir. Isletmeler bu degisimleri is gdrenlerin pozitif
psikolojik agidan zorlamadan sekillenmesi ve yenilenmeleri olarak degerlendirmeli bir
avantaj kabul etmelidirler. Bu degisim sonucunda is gérenlerin, isverenlerine giiveni artar
ve isletmede kendilerine ¢ok 6nem verildigi yoniinde algilari olusur. Sonug olarak rekabet
istlinliigii elde edilir (Luthans ve Youssef, 2004).

Giiniimiiz rekabet savaglart ortaminda teknolojinin de gelismesiyle Dbirlikte,
orgiitlerin birbirlerine karsi stiinliik sagladigi gii¢ ¢esitleri iginde pozitif psikolojik
sermaye, is goren performansi ile is tatmini kavramlarinin 6nemi giderek artmaktadir (Giil
Dogan, 2021).

Literatiir incelendiginde pozitif psikolojik sermayenin calisana ve orgiite sagladigi

faydalarin fazlaligi nedeniyle, akademik galismalarla desteklenmesi gerektigi goriilecektir.
3.3. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

Pozitif psikoloji yaklasiminin igletmeye yansimasinin, iki farkli alt yaklasim ile
gerceklestigi goriilmektedir. ilki “Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu”; sorunlu ve Kkriz
durumlarinda isletmenin hayatini siirdiirmesi i¢in olumlu durumlara dikkat ¢ekmektedir.
Digeri “Pozitif Orgiitsel Davrams” ise; “bugiiniin ¢alisma hayatinda gelisim igin
olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkin bir sekilde ydnetilebilir pozitif yonelimli olan insan
kaynaklarina iliskin giiclii yonler ve psikolojik kapasiteler iizerinde yapilan ¢alisma ve
uygulama”dir (Luthans, 2002).

Giiniimii rekabet diinyasinda ¢ogu bolimde meydana gelen doniisiim igletmelerde
rekabet avantaji yaratan sermaye gesitlerine de etki etmistir. Alisilagelmis sermaye cesitleri
devamli rekabette elzem de olsa, giinimiizde yeterli degildir. Rekabet iistiinliigli saglamada
insan1 One getiren sosyal, kiiltiirel, pozitif psikolojik sermaye tiirleri gibi giincel sermaye
tiirleri 6nem kazanmaktadir (Stimer, 2021).

Psikolojik sermaye genel olarak, is gorenin sahip oldugu pozitif ve iyilestirilebilir
nitelikler biitiinii seklinde ifade edilebilir. Insan sermayesine ve orgiitsel davranislara

giincel yaklasim kazandiran pozitif psikolojik sermaye umut bileseni, 6z yeterlilik bileseni,
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lyimserlik ve psikolojik dayaniklilik bileseni dort ana alt bilesenden meydana gelmektedir
(Erkus ve Findikli, 2013).

Pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarinin toplamindan daha fazlasimi ifade
ettigi savunulmaktadir (Luthans ve Avolio, 2007). Pozitif orgiitsel davranis yaklagimi
dogrultusunda sekil bulan psikolojik sermaye; Oz-yeterlik; zor olani basarmaya iliskin
kisinin 6z giiven duymasi (Stajkovic ve Luthans, 1998); umut; basar1 maksadina ulagsmada
kisinin sebat gdstermesi ve silireci revize edebilmesi (Snyder, 2002); iyimserlik;
giinlimiizde ve gelecekte kisinin basar1 elde edecegi konusunda pozitif diigiinceler tagimasi
(Luthans, Youssef ve Avolio, 2006); psikolojik dayaniklilik; zorluklar ve sorunlar
karsisinda kisinin dayanikli olabilmesi ve toparlanabilmesi seklinde ifade edilmektedir
(Avey, Wernsing ve Luthans, 2008; Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Pozitif psikolojik
sermaye alt boyutlarina bu arastirmada ayrintili yer verilecektir.

Icerikte bagimsiz goriinmelerine karsin, birimleri baglantiliyan ve bu birimlerin
toplamindan olusan daha iist ana unsuru teskil eden pozitif psikolojik sermaye, calisma
hayatinda ¢alisma performansi ile ilgili olarak, daha ¢ok motivasyon olusturacaktir. Bu
acidan; Luthans, gerek 6z yeterliligi gerekse umut diizeyi yiiksek bir i goren, sadece
karsilastig1 ve miicadele gerektiren gorevleri listlenmek i¢in emek sarf etmeyecek, ayrica
bireyi amacina gotiirecek alt amaglar1 da tespit edip, firsatlar1 tahmin edip, zorluklarin
iistesinden gelmek icin ¢ok yontem deneyecektir. Boylelikle ¢ok fazla performans
gostererek st seviyede is tatmini kazanacaktir. Bunun gibi bir pozisyon iyimserlik bileseni
ve psikolojik dayaniklilik boyutunda da kabul goriip, bu faktorlerin 6z yeterlilik bileseni ve
umut bileseniyle birlikte var olmasi halinde, kisinin 6z giiveninin yiiksek diizeyde olacagi,
gereken eforun sergilenerek fakli yollarin tespitinde zorlanilmayacag: ifade edilmektedir
(Luthans, 2002).

3.3.1. Umut

Umut konusunda ¢alismalarda bulunan Synder ve arkadaslari ise; kisilerin basariy1
deneyimlemede kisiyi hedefe yonlendiren enerji ve yol olarak ele alinmistir (Synder,
1991). Synder’a gére umut insanoglunun “basarili olabilecegine iliskin bir duyuma sahip
olmasi” yani basari i¢in 6n kosul seklinde kabul goérmesi olarak ifade etmistir. Umut
konusunda gergeklestirilen ¢alismalar, umut igin bireylerin hayatinda mental ve fiziki kars1
karstya kalinan zorluklarla basa ¢ikma acisindan Onemli bir kavram oldugunu

gostermektedir. Calisma hayatinda umut, is gorenlerde bir gorevin baslangicindaki
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motivasyonlarini yiikseltmekte ve iistiin performans sergilemelerini saglayan itici bir gli¢
olusturmaktadir (Stimer, 2021).

Umut, insanin yeryiiziinde varolusundan bu yana DNA’sinda bulundugu kabul
edilen bir kavramdir. Umut ile ilgili 1950’lerde yapilan ¢alismalarda ve arastirmalarda 6n
goriisel ve psikolojik boyutlari olan kavram olarak tanimlanmistir (Luthans, 2007).

Umudunu kaybetmeyen bireyler icap ettiginde hedefine yalniz ulasabilir. Zorlu
stireclerde ise maglubiyeti reddederek kisileri ve Kitleleri kaynastirict bir etkiye sahiptir.
Etkili liderlerin, tuttugunu koparan komutanlarin umut kapasiteleri yiiksektir (Tarhan,
2011).

Jerome Frank (1968) genis capli arastirmalarda bulunan Jerome Frank (1968)
umudu “ iyi olma duygusu veren ve kisiyi harekete ge¢mek icin giidiileyen bir ozellik”
olarak ifade etmistir (Akman ve Korkut, 1993).

Kisilerin umut bilesenlerine sahip oldugunu saptayabilmek i¢in farkli sorular
sorulabilir. iradeniz dayanikli mudir? Karsilastiginiz zorluklar amacimiza ulasmanizi
engeller mi? Hedefinizi elde etmek i¢in emek harcar misiniz? Kaderinizin hakimiyetinin
sizde oldugu inancinda misiniz? Aklinizdaki isi sonug¢landirmak ugruna uzun saatler ya da
giinlerce belki de aylarca calisir misiniz? Belirli bir hedefiniz var m1 kendinize hedef
belirleyebilir misiniz? Hedeflere baglanmak sizi iyi hissettirir mi? Eger bu sorularin biiyiik
¢ogunlugu i¢in cevabiniz olumlu ise kisilerin umut kavraminin irade dayaniklilig
bilesenini barindirdig diistiniilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

Umudu arttirmanin bir yolu olarak bireyin olumlu taraflarini, 6nceki basarilarini
gorebilmesidir. Boylelikle kiside pozitif beklentiyi yani iyimserligi ortaya ¢ikarir.
Iyimserlikle birlikte olumlu beklentiler artar (Tarhan, 2011).

Insanoglunun bir piiriizle karst karsiya kaldiginda, farkli ¢dziim yollarm
goremeyerek kendisini basarisizliga itmesi, 6grenilmis ¢aresizlik olarak ifade edilmektedir.
Iste tam da burada umut kavrami, insanogluna hedeflerine ilerlerken farkli yollar oldugunu
da fark ettirmektedir. Umut diizeyleri yiiksek olan ¢alisanlarin, hedefe ulasma istekleri
sayesinde, karsilastiklar1 zorluklar1 6ngérmede ve hedefe ulagsmak i¢in farkli alternatifler
gelistirmekte basarili olduklar ileri stiriilmiistiir (Luthans, 2007).

Literatiirde umut bileseni, akademik basari, performans, is tatmini ve oOrgiitsel
baglilik kavramlari ile iligskilendirilmistir. Arastirmalar sonucunda umudu fazla bireylerin
is tatminlerinin, is performanslarinin ve orgiite bagliliklarinin da arttig1 ve isten ayrilma

oranlarinin azaldig1 belirtilmektedir (Peterson ve Luthans, 2003).
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3.3.2. Oz yeterlilik

Oz yeterlilik alanindaki calismalarin &nciisii Albert Bandura’dir (Arseven, 2016).
Oz yeterlilik kavramsal olarak Bandura’nin Sosyal Bilissel Ogrenme kuraminda hayat
bulmus ve bu kurami sayesinde, ilk kez ve teorik agidan incelemistir. Bandura (1994) 6z
yeterliligi “bireyin, belli bir performanst gostermek amact ile gereken organizasyonu
yapip, basarili bir sekilde hayata gegirme kapasitesi hakkinda kendisi ile alakalr yargist”
olarak ifade etmistir.

Bagka bir tamimda 6z yeterlilik; bireyin motivasyonunu ve zihinsel faktorlerini,
yasamindaki durumlart kontrol altina alacak kadar igsellestirmesi ve yasarken karsi karsiya
kaldig1 problemleri ¢ozebilecegine dair inanci seklinde ifade bulmustur (Stajkovic ve
Luthans, 1998).

Kisaca 6z yeterlilik, imkansiz gibi goriinen isleri bagarmak ugrunda ¢aba harcayan
bireyin kendisine olan ozgiivenidir (Keles, 2011). Kisiler performanslari agisindan 6z
yeterlilikleri hakkinda siipheye sahipse, zorluklarla kars1 karsiya kaldiklarinda
savagsmaktan c¢ekinerek kendilerini zayif hissettiren endiseye kapilmaktadirlar. Halbuki 6z
yeterlilik diizeyi yiiksek kisilerin, daha ¢ok c¢aba iceren hedefler sectikleri ve karisik islerle
basa ¢ikmada alternatifli ¢6ziim yollari liretebildikleri goriilmektedir (Siimer, 2021).

Oz yeterlilik kisinin isini basariyla yerine getirebilmesi konusunda kapasitesinin
farkina vararak, hedefledigini basar1 ile icra edebilecegi ihtimali igin beklenti iginde
olmasidir. Kisinin belirledigi hedefleri basarmada kendisini yeterli hissetmesi, degisimlerle
daha kolay basa ¢ikabilmesini saglamaktadir (Kandemir, 2020).

Bireyin yeterliligine olan inanci ise olan hakimiyetini, isinde ne kadar karalilikla
ilerleyebilecegini, gelistirdigi yollarin diizenli mi yoksa diizensiz mi olacagi, zorluklara
kars1 ne kadar dayanikli olabilecegi ve olusacak ya da olusan kriz durumlartyla ne kadar
bas edebilecegini etkilemektedir (Stimer, 2021).

Luthans ve Stajkovi¢ (1998)’e gore 6z yeterlilik seviyesini etkileyen dort asama
vardir. Bunlar;

e Eylemsel Ustalik Deneyimleri (Enactive Mastery Experiences): Gorevin
sonucunun basarili olmast 6z yeterliligi etkilemektedir. Elde edilen basari
ozneldir. Oz yeterlilik bireyden bireye degisiklik gosterebilmektedir. Is gdrenin
gosterdigi performans durumu ile basarist arasindaki iligkinin derecesi
farklidir.
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e Temsili Ogrenme (Vicarious Learning): Calisan kisinin isi konusunda
donanimli olmadigr durumlarda, ayn1 isi yapan baska bir kisiyi gézlemleyerek
gdrevine hakim olabilmektir. Izleyen is goren ile izledigi is goren arasindaki
gorev yoniinden benzerlik arttik¢a 6z yeterlige saglanan katki da artacaktir.

e  Sozlii Cesaretlendirme (Verbal Persuasion): Is gorenin takip ettigi diger bir is
goren tarafindan yiireklendirilmesi ya da giidiilenmesi, takip edenin 06z
yeterligini olumlu etkilemektedir.

e Psikolojik Uyarilma (Psychological Arosual): Calisanlarin her birinin
psikolojik uyarilmalar1 farklidir. Bazilar1 streslidir ve zorlayan siireglerden
gecip basariyr yakaladigi anda kendini yeterli olarak gorebilir. Bazilar igin ise
tiim isi yolunda giderek basarili olursa kendini yeterli bulur ve bu durumdan
memnun olur. Yani 6z yeterlilik durumlari kisiye gore farklilik gostermektedir.

Oz yeterlilik seviyeleri yiiksek olan insanlarin ana &zellikleri (Kelekci ve Yilmaz,

2015); giicliikler karsisinda sabirli ve istekli tavir igerisindedirler. Kisi biiyiikk hedefleri
basarmak ve zor isleri yerine getirmek konusunda isteklidir. Birey motivasyonunu
saglamak konusunda igsel olarak yeterlidir. Hedefleri dogrultusunda ¢aba sarf eder. Giig
kosullar ile karsilastiginda gayret ve kararlilikla yoluna devam eder. Bireylerin 6z yeterlilik
seviyesi degiskenlik gosterdiginde, performanslar1 ve tutumlart degismektedir. Yiiksek 6z
yeterlilik seviyesi olan bireyler, basarisizlik karsisinda eksikliklerinin farkindadirlar.
Boylece bu insanlar yilmayarak zorluklari asip bagsarmaya isteklilerdir. Karsilagtiklart bir
sorunda hemen farkina vararak 6z yeterlilik seviyesini yiikseltirler ve yeniden daha
donaniml1 olarak basarili olmak icin ¢aba sarf ederler. Oz yeterlilik seviyesi diisiik kisiler
giicliikkler karsisinda, hirs sahibi olmadiklar1 igin kendilerini motive edemezler azimle ve
kararlilikla islerine baglanamazlar. Cabuk bikarlar, gayret gostermek istemezler.
Basarisizliklarinin nedeni olarak yeteneksizligini 6ne siirer; 6z yeterlilik ve sahsina olan
giiveni kaybolur, diizelemezler. Miiteakiben ise psikolojik bozukluklar gelisir (Tosten ve
ark., 2017).

3.3.3. Iyimserlik

Psikoloji yoniinden iyimserlik, sorunlar ve zorluklarla karsilasildiginda bu
problemlerin sonucunda olumlu seylerin olacagina dair beklentidir (Akgay, 2011).
Iyimserlik, umut ve giivenle insa edilen, basarili ve pozitif gelecek igin biiriiniilen

zihni bir yaklasimdir. Iyimserler, giizelliklerin olmasimi bekleyenlerdir. Iyimser beklentiler,
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zorluklarin iistesinden gelmede basarili olma, diisiik diizeyde stres, fiziksel agidan saglikli
olma ve amaglara ulasmada daha yiiksek seviyede kararlilik gibi birgok fayda ile iligkilidir
(Tosten, 2015).

Bireyin hedefini elde etmek i¢in gayretlerinde inatg1 olmasini tesvik edecek sekilde
yasamda karsisina olumlu olaylarin ¢ikacagina iliskin genel bir bekleyis seklinde ifade
edilmektedir (Giiler, 2009).

Iyimser olan bireyler diindeki basarisizliklara karsin iyimser beklentilerle yarin
konusunda hep inang igerisindedir. Ancak kisinin diindeki yenilgilerinin yonetilebilen ve
yonetilemeyen taraflarina karst temkinli olmasi gerekmektedir. Boylelikle bireylerin
iyimserlikleri gergekgi olarak gelistirilebilir (Sengiin ve ark., 2016).

Is hayatinda pozitif yonelimler ¢ok sayida orgiitsel davranis faktdriine etki
edebilmektedir. Yazinda iyimserlige sahip bireylerin is ortaminda daha fazla efor sarf
etmeye giidiilenilebilen, daha doyum sahibi, engellere fazla dayanikli, fiziki ve ruhsal
acidan daha saglikli oldugunun tespit edildigi arastirma sayis1 artmistir. Is diinyasinda
iyimserlik algisina sahip bireylerin pozitif etkilerini ifade eden Seligman ve Schulman,
satis elemanlariyla gerceklestirilen arastirmada, iyimserlik algisina sahip galisanlarin satis
oranlar1 ve performanslarinin daha st seviyede bulundugu gorilmistiir. Kotiimser
calisanlarin ise, isten ayrilma oranlarinin daha fazla oldugu tespit edilmistir (Giiler, 2009).

Iyimserlik, sadece yarmla ilgili olumlu bir tahmini veya fikri degil, yasananlari bir
takim sebeplere dayandirmay: igerir (Akgay, 2011). Iyimser kisiler, maglubiyetler igin kisa
zamanli bir problem oldugu ve sebeplerinin de sadece bir olguyla sinirlanacag: inanigini
kabul ederler. Iyimserler genellikle maglubiyeti sahislarina degil durumlara, kétii sansa ve
baska kisilere dayandirirlar. Boyle kisiler maglubiyetten olumsuz etkilenmezler. Sorunla
kars1 karsiya kaldiklarinda, bu durumu bir agilmasi gereken bir zorluk olarak goriir ve

tistesinden gelmek i¢in gayret ederler (Sengiin ve ark., 2016).
3.3.4. Psikolojik dayanikhihk

Kisinin biitiin giigliikler karsisindaki sebati, uyumlulugu, esnekligi, degisikliklere
karst tutumlar1 ve psikolojik baskilara tepkisini ifade eder. Cogunlukla hayat boyunca
stiren, kisinin etrafi ile ger¢eklesen, devamli degisiklik ve belirsizliklere karsi
gerceklestirilen ¢abalarin sonucu elde ettigi yogun ve kiymetli bir olgudur (Ozkalp, 2009).

Dayanikliligin ¢ogunlukla olumsuz durumlarda gergeklestigi diisiiniildiigiinde, is hayatina
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has negatif durum ve siireglerde Kisinin gerginlikle miicadelesini basitlestiren bir nitelik
olacagi degerlendirilebilir (Luthans, 2002).

Insanoglu yasamu siiresince birgok sorun ve engelle karsilasmaktadir. Belirledigi
hedefini elde etmek i¢in miicadele ederken basarisiz olabilmektedir. Gegmiste bilim
insanlari, diinyaca unlii liderler, icat yapan kayda deger kisiler ilk kez denedigi islerde
basarisiz olmuslardir. Ornegin Henry Ford isletmesinin bes kez arka arkaya iflasina
ragmen bugiinkii Ford markasini diinyaya kazandirmayi basarmistir. Daha da gegmise
gittigimizde Edison ampulii icadi esnasinda bin kez olumsuz sonugla karsilagsmasina
ragmen ampulii icat etmistir. Wright kardeslere gelince cogu basarisiz denemelerle birlikte
maddi sikintilar, salgin hastaliklarla miicadele ederken bile zorluklar karsisinda yilmayip
ucak iretmiglerdir. Onlarin basarisiz denemelere ya da yenilgilere ragmen hedeflerinden
vazge¢medikleri kabul edilmektedir. Tarihte anilan bu insanlar engeller karsisinda
miicadeleye devam ederken onlarin devam etmelerini saglayan en 6nemli etken psikolojik
dayanikliliklar1 olmustur (Hefferon ve Boniwell, 2018).

Luthans (2002) ¢alismalarinda pozitif degisim ve ilerleme gibi durumlarin olumlu
duygulart ortaya cikardigini tespit etmistir. Olast bir olumsuz durum karsisinda sahip
olunan pozitif duygular psikolojik dayanikliligi artirmaktadir. Bir sinif &gretmeninin
meslegine karsit duydugu sevme, adapte olma, adanmislik gibi olumlu duygular sinifinda
olusan herhangi bir olumsuz durumla bas etme kabiliyetini arttirmaktadir (Biiyilikgoze,
2014).

Coutu (2004) calismalar1 ile karsilastigi teorilerin neticesinde dayaniklilik sahibi
insanlarda su ti¢ 6zellige dikkat ¢ekmistir;

e Gergekligi benimseme kararliligi: Asil olanla karsi karsiya gelme cesaretidir.
Gergegi oldugu gibi kabul edebilmek igin engellere rastlamadan 6nce kisinin
zorluklar: gogiisleyebilecek ve onlari bertaraf edecek yonde hazirlanmasidir.

e Hayatin anlamliligina iligkin yogun inang: Giiglii orgiitler uzun siiregte deger
mekanizmalarini ¢ok az degistirir ve zorluklarla karsilastiginda destek alir.

e Merak uyandirici bir dogaglama becerisi: Bireysel beceriler ve orgiit
prensipleri giindeme geldiginde problemleri bilinen yontem veya maksada gore
uygulamalar kullanmadan ortadan kaldirma kapasitesini kullanabilme giictidiir.

Ilaveten bu &zelliklerden bir ya da birkagma sahip bulunuldugunda engellerin
asilabilecegi fakat sahici dayanikliligin yukaridaki ii¢ faktorii de kisinin biinyesinde

barindirmasi ile miimkiin olabilecegini ifade etmektedir (Coutu, 2004).
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Psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik bilesenlerinin, dayaniklilik
bileseniyle yakinlastigi veya uzaklastigi durumlar vardir. Oz giiven sahibi, umutlu ve
iyimser bireylerin diger bireylere nazaran sikintiy1 atlatip toparlanma olasiliginin daha iyi
oldugu bir gergektir. Diger yandan dayaniklilik harekete gecirir ve umut, 6z yeterlilik,
lyimserlik bilesenlerinin tersine zorlayici bir siirecten sonra onlarin tekrar elde edilmesini
saglayabilir. Kisiler bir gorevi basarmak konusunda inang dolu iseler dayaniklilik oranlari
da yiikselir. Dayaniklilik bireyin negatif veya pozitif stresli olaylara yanit verme ve onlar
karsisinda basarma Kkabiliyeti iken, umut bileseni amaca giden yolda irade giicii ve farkli
seceneklerle devam etme kapasitesidir. Psikolojik dayanikliligi olan kisiler zor siiregleri

atlatmada iyimser kisilerden daha hazirdirlar (Luthans ve ark., 2006).
3.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bireysel Faydalar

Literatiir incelendiginde pozitif psikolojik sermaye kavraminin, umut, iyimserlik,
0z yeterlilik ve dayaniklilik bilesenleriyle bireylere psikolojik acidan fayda sagladigi
aciktir.

Mesela umut sahibi kisiler basar1 elde etmek icin hedeflerini kendileri tespit
ettiklerinden iyimserlikleri ve psikolojik dayanikliliklar1 daha fazladir ve pozitif psikolojik
sermaye alt bilesenlerinin tamamiyla etki icerisindedirler. Boylece tiim pozitif psikolojik
sermaye bileseni pozitif psikolojik sermayeye bir nitelik katar ve bu dahil olan niteliklerin
meydana getirdigi biitiin, bilesenlerinin olusturdugundan farkli ve giincel bir olguyu ifade
etmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).

Insan kaynagi ¢alisma hayatinda isletmelerin sahip oldugu kaynaklar igerisinde en
onemli yere sahiptir. Gliniimiiz rekabet diinyasinda isletmeler acisindan rekabet ortaminda
var olmak ve varligin1 stirdiirebilmek ¢ok dnemliyken, rakiplerine {istiinliik saglamak ise
isletmelerin hedefleri arasindadir. Isletmelerde insan kaynaklar1 belirlenirken; zor calisma
sartlar1 altinda dayanikli, iyimser, umut eden ve 6z yeterlige sahip yani psikolojik
sermayesini giiglendirmis ¢alisanlarla olusturulmus bir insan kaynagi isletmeyi rekabet
ortamimnda daha ileriye gétiirmede itici gii¢ olacaktir. Isletmelerin insan kaynagini teskil
eden bireylerin sahip olduklart pozitif psikolojik sermayelerini giiglendirmesi bireysel
olarak galisanlara su faydalar1 saglayacaktir;

- Oz giiven,
- Dabha st pozisyonlar i¢in kendisini gelistirmeye istek duyma,
- Kolay istihdam edilebilirlik,
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- s tatmini ve motivasyonu,
- lyi bir kazang,

- Terfi, odiil,

- Yiksek performans,

- Psikolojik iyi hissetme hali,
- Basar.

Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerine sahip olan bireyler, bireysel olarak
sermayesini giiclendirdiginde madden ve manen pozitif yonde kazamimlar elde
edeceklerdir. Literatiirde giin gectikce Onem kazanan pozitif psikolojik sermayenin
arastirmalarla zenginlestirilmesine ihtiya¢ vardir. Giiclii pozitif psikolojik sermayesi olan
caliganlarla giiglenen isletmeler meydana getirmek en etkili ve siirdiiriilebilir rekabet

yontemidir.
3.5. Pozitif Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Faydalar

Bir igletme pozitif psikolojik sermaye kapasitesini gelistirmeye yonelik programlara
onem veren insan kaynaklari stratejisi belirlediginde, isletme, ikamesi gii¢ olan ve
isletmenin en 6nemli kaynagini olusturan insan kaynagmi dogru egitmis ve ydnetmis
olacaktir. Buna paralel olarak dogru yontemlerle donatilmis insan kaynaginin sergiledigi
performans artacak ve isletmenin bu durumda pozitif kazanimlar1 olacaktir. Isletmeler
acisindan pozitif psikolojik sermayesi gii¢lendirilmis insan kaynaklarina sahip olmanin

isletmeye saglayacagi faydalar su sekilde siralanabilir;

. Isletmenin ikamesi gii¢ olan insan kaynaginin donanimli olmasi saglanacak,
. Isletmenin rekabet ortaminda var olmasini saglayacak,

. Isletmeye siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglayacak,

o Isletmenin kazang elde etmesini saglayacak,

o Isletmenin biiyiimesine katk1 saglayacak,

. Isletmede isten ayrilanlarin oran azalacaktir.

Literatiirde psikolojik sermaye bilesenlerinin isletmelere sagladigi faydalar
hakkinda elde edilen bilgiler sunlardir; Isletmeye aidiyeti yiikseltmektedir (Cinar, 2011),
calisanin devamsizligini azaltmaktadir (Avey, 2006), c¢alisanin is tatmini seviyesini
artirmaktadir (Akgay, 2012), is goren performansini yiikseltmektedir (Luthans ve ark.,
2007), isletmeye rakipleri karsisinda rekabet avantaj1 saglamaktadir (Toor ve Ofori, 2010).
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Isletmelerin pozitif psikolojik sermayenin insan kaynaginda var ettigi olumlu
gelisimi g6z ard1 etmemeleri ve yapilan ¢aligmalar1 yakindan takip etmeleri faydalarina
olacaktir. Insan kaynagmin pozitif psikolojik sermayesinin giiclendirilmesine 6ncelik
verilmeli, finansal kaynak tahsis edilmeli, dogru stratejiler belirlenmeli, egitim programlari

olusturmali ya da c¢alisanin bu tarz egitimlere isletme disinda katilmalari tesvik edilmelidir.
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4. 1S TATMINI

Is tatmini kavramina tarihsel agidan bakacak olursak; ilk olarak 1920’lerde ortaya
cikmis, fakat 6neminin anlasiimasi 1940’11 yillar1 bulmustur. Uretim siirecinde yeri dnemli
olan emek faktoriiniin diger bir deyisle is giiciiniin ihmali konunun giindeme ge¢ gelmesine
sebebiyet vermistir (Ozpehlivan, 2018).

Hoppock tarafindan 1935 yilinda is tatmini kavramsal olarak ilk kez kullanilmis ve
“Is Tatmini” konulu arastirmasi ile is tatmini kavram dikkatleri ¢ekmistir. Hoppock bu
arastirmasinda 500 6gretmen ve ikamet ettigi ildeki yetigkinler ile roportaj gerceklestirmis,
is gorenlerin mutluluk seviyelerini sordugu sorularla kiyaslayarak ve sorulara verilen
cevaplardan faydalanarak is tatmini kavramimi tanimsal olarak ortaya koymay1
amaglamistir. Hoppock is tatminini “kisive isimden memnunum dedirtecek fizyolojik,
psikolojik ve ¢evresel kosullarin birlesimi” seklinde agiklamistir (Buchanan ve Bryman,
2009).

Is tatmini denince en acik olarak anlasilan is gorenin isine iliskin gelistirdigi olumlu
tutumlardir (Giil, 2021).

Is tatmini is gorenlerin yaptig1 isten duydugu memnuniyet olarak da tanimlanabilir.
Is tatmini; calisan tarafindan isin kendisi, calisilan fiziki ortam ve kosullari, isverenlerin
tutumlart ya da ¢alismalar1 sonucu elde ettigi statli, maas, is giivenligi gibi faktorlerin
degerlendirilmesi sonucu belirlenir. Is tatminin belirleyicisi aslinda is gorenlerin
beklentilerine karsilik isletmenin sunduklaridir. Is gérenlerin beklentileriyle drtiisen iicret,
istihdam edilebilirlik ve c¢alisma kosullarin1 belirleyen isletmelerde is tatmini iyi
seviyededir. Is tatminini belirleyen unsurlar arasinda orgiitiin is aninda ve isin bitirilmesi
sonucunda sunulanlar kadar is gorenlerin bireysel nitelikleri ve beklentileri de etkili
olmaktadir (Tekeli ve Pasaoglu, 2012).

Is tatmini, kavramsal olarak ortaya ciktigindan beri ¢esitli yaklasimlarla
irdelenmigtir. Fakat hangi yontemle irdelenirse irdelensin, is tatmini insanoglunun
yasanmiglik ve duygularini, bu duygu ve birikimlere sahip birey ve bireyin meslegi ve
calisma ortami ile etkilesimini sergilemektedir. Diger bir ifadeyle, biitiin is gorenlerin, is
hayatinin bitiminde isine, ¢alistigt kuruma ve is g¢evresine karsi birgok tecriibe edinir.
Calisanlar galistig1 siirece is hayatinda bir¢ok durumla karsilasacak ve olumlu-olumsuz
kazanimlar elde edeceklerdir. Bu elde edilen genel kazanimlar is tatminidir (Erdogan,

1999).
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Is tatmini icin {i¢ farkli yaklasim vardir. Birinci yaklasim; is tatminini calisma
kosullar1 degisimine baglayan davranig¢i yaklagim, ikinci yaklasim; is gorenlerin bilgi ve
tecriibelerinin esas alindigi yaklasim ve dglincii yaklasim; is goOrenlerin kisisel
Ozelliklerinin esas alindig1 yaklasimdir. Diger bir ifadeyle bu diisiinceye gore ¢alisanlarin
memnuniyet diizeylerini i¢sel etkenler belirlemektedir (Ozpehlivan, 2018).

Arnold’a gore is tatmini konusunda yapilan arastirmalarda amag; isletmedeki
problemleri belirlemek, ise devam sorunlarini ve isinden ayrilma nedenlerini bulmak,
isletmedeki degisimlerin ¢alisanlarin davraniglarina etkilerini belirlemek, isletme ve
calisan iletisimini iyilestirmek ve calisanlarin sendika olusturma istekleri konusunda dogru
bilgi saglamaktir (Arnold, 1999).

Bennett’mn is tatmini g¢alismalarindaki amag; motivasyonsuzlugun nedenlerini
belirlemek, farkli statiilerdeki yonetici ve c¢alisanlar arasindaki (yas, cinsiyet, farkli
birimlerdeki ¢alisanlar vb.) is tatmini farkliliklarini tespit etmek, yoneten ve yonetilen
birimlerin iletisimini gelistirmek, ¢alisanlara diistindiiklerini dile getirme imkan1 saglamak,

isletme prensiplerinin ¢alisanlar bakimindan etkilerini ortaya ¢ikarmaktir (Oztekin, 2008).
4.1. Is Tatmininin Tanimm

Biitiin seviyelerdeki is gorenin; i yasami siiresince meslegine, isletmesine ve
calisma gevresine karsi birtakim tecriibeleri, sevingleri ve hiiziinleri bulunacaktir. Biitiin bu
bilgi ve duygu kazanimlarinin sonucunda is gorenlerin meslegine ya da isletmelerine
iliskin algilar1 gelisecektir. Is doyumu da aslinda bu algmin asil halidir. Is gérenin
meslegine olan negatif veya pozitif tutumu karsisinda is tatminini; bireyin ¢alisma
tecriibeleri sonucu meydana gelen pozitif ruhsal bulunusluk olarak ifade etmek, is gorenin
isi kargisinda olumsuz algisina ise is tatminsizligi demek dogru olacaktir (Erdogan, 1999).

Diger bir ifadeyle is tatmini, is gorenlerin isleriyle ilgili hissettikleri mutluluk ya da
mutsuzluk ve is tatmini, yapilan isin niteligiyle is gorenlerin beklentilerinin gergeklesmesi,
olarak ifade edilmektedir (Davis, 1988).

Genel olarak kisilerin mesleklerinden tatminleri ya da mesleklerinin farkliliklar
konusunda hisleri seklinde tanimlanan is tatmini (Connolly, 2003), literatiirde yaygin
olarak “bireyin isini veya is tecriibelerini degerlendirmesi sonucu olugan hosa giden (zevk

veren) veya olumlu duygusal bir durum” seklinde tanimlanir (Brough ve Frame, 2004).
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Brayfield ve Rothe is tatminini, calisanlarin mesleklerine iligkin mevcut bir
hissiyati seklinde agiklamistir. Spector da is doyumunu, bir meslegin sadece bir alanina ya
da yapilan ise iliskin verilen duygusal disa vurum seklinde ifade etmistir (Oztekin, 2008).

Gordon (1993) is tatminini; haz, baglilik, birakma ve bereketlilik etmenleriyle
karigik etkilesimin var oldugu kavram olarak ifade etmistir (Gordon, 1993).

Arnold ve Feldman is tatminini, is gorenin mesleginden beklentisi ile meslegin
reelde ne verdigi konusundaki fark seklinde ifade etmistir (Arnold ve Feldman, 1986).

Herzberg, is gorenin meslegi konusunda tasidigi duygulari is tatmini olarak, is
gorenin gorevini yaptig1 esnada kosullar veya ortamla alakali algiyr is tatminsizligi
seklinde ifade etmistir (Oztekin, 2008).

Vroom (1967) is tatminini, isletmede is gorenlerin ortaya ¢ikardiklari is sonucuyla
ise kars1 sahip olduklar1 hissiyat bigiminde ifade etmektedir. Calisan isin bitiminde yarar
sagladig1 hissiyatinda ise is tatmini, isin sonucunda zarar verildigi hissiyatinda ise is
tatminsizligi olusacaktir.

Smith, Kendall ve Hulin isi bes boyutlu ifade etmistir. Bu boyutlardan ilki, isin
kendi; isin ¢alisana verdigi 6devler, firsatlar ve sorumluluk tistlendirme imkani tanimasidir.
Ikincisi, icret; ficretin miktar: ve isletmede calisan digerlerine kiyasla esit is karsiliginda
aym iicret imkamdir. Ugiincii olarak, terfi imkan1 vermesi, dordiinciisii, takip ve kontrol;
amirlerinin teknik agidan yardimi ve davramigsal katkilaridir. Besincisi ise c¢alisma
arkadaslari, birlikte ¢alisilan meslektaslarinin mesleki katkisi ve sosyal destegidir. Burada
is tatmini ti¢ boyutlu ifade edilebilir. Birinci boyutta, is tatmininin ise kars1 duygusal bir
cevap niteligi tasidigi soylenebilir. ikinci boyutta, beklenilen artilarin ne kadarina
ulasilabildigi veya ne kadar uzaginda kalindig: tespit edilir. Uciincii boyut ise ise kars:
ortaya konulan tutumlardir (Luthans, 1992). Is tatmininin tanimi1 ¢ok sayida arastirmaci
tarafindan farkli olarak tanimlanmistir. Bunun sebebi, is gorenin isi ile ilgili tatminini
gerceklestirmesinde farkli ve c¢ok faktoriin olmasi, tanimlamalarinda bu faktorler
paralelinde gergeklestirilmesi olarak ifade edilebilir. Son olarak is tatmini basit haliyle, is

gorenin isinde ne kadar mutlu oldugu seklinde ifade edilmistir (Bozkurt, 2008).
4.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin isletmelerdeki onemi, “verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma,
catismalar, is kazalari” gibi konularla yakindan iliskisinin bulunmasidir. Is tatmini ve

verim arasindaki iligkinin incelendigi ¢aligmalarda, yiiksek seviyede pozitif iligki tespit
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edilmemekle birlikte, is tatmininin artisinin direkt bireyin performans yiikselisindense,
isletme bazinda bir yiikselise ve isletmenin biitiiniin de basar1 yiikselisine sebep oldugu
belirtilmektedir (Bayrak Kok, 2010).

Is tatminsizligi ve yabancilasma arasindaki iliski incelendiginde fazla seviyede bir
etkilesimin varlig1 ve yabancilasan is gorenlerin meslegini hayatinin bir pargasi seklinde
diisiinmedigi, sahsini isletmenin bir parcasi seklinde kabul etmedigi ayrica kendine de
yabancilasarak isletme ve kendisi ile biitiinlesme yerine kendini uzaklastirdig
goriilmektedir (Basaran, 1998). Is tatminini énemli kilan diger kavramlardan biri ise ise
devamsizlik ve isten ayrilmadir. Caligmalar is gorenlerin devamsizligi ile is tatminsizligi
arasinda dogru orantil1 bir iliskinin varligini tespit etmislerdir. Ilaveten is tatminsizliginin
isgiicii devrine etkisi yiiksektir (Bayrak Kok, 2010).

Is tatmini gerceklestiginde is gorenler isini severek yapmakta, yiiksek seviyede
moral ve motivasyonla isine baglanmakta ve orgiitii ile arasinda iyi bag kurabilmektedir. Is
gorenlerin isini sevmesi ve isiyle ilgili is tatminine sahip olmasi i gorenlerin is yapma
diizeyine olumlu katki yapacaktir. Gergeklestirilen iste verim yiiksek seviyede olacak ve
performans diizeyi artacaktir. Performans diizeyi artan is gorenlerin isletmesine olan
katkilar1 da is tatmini ile paralellik gosterecektir. Isletmelerinde is tatmini yiiksek insan
kadrosuna sahip isletmeler rekabet iistiinliigli saglayacaklardir (Karcioglu ve ark., 2009).

Is tatmini calisanin kendisini etkiledigi gibi, isletmesini, ailesini, ¢evresini ve
dolayli olarak da tim toplumu etkileyebilmektedir. Calisanlarin memnuniyet seviyesi
calisanlarin motivasyonuna etki ederek verimliliklerini de etkilemekte; is tatminsizligi
sonucu meydana gelebilecek olumsuzluklarin 6niine gegilmektedir (Kok, 2006).

Bireysel olarak is tatmini kisilerin hayatinda énemli bir yer tutmaktadir. Kisilerin
isini, gegirilen zamanin uzunlugu ve kisilerin hayatin1 idame edebilecekleri kazanglarini,
sosyal statiilerini kazandig1 yer olarak da degerlendirilecek olursak is tatmini i gorenlerin
yasamlarinda ¢ok onemli bir yer tutmaktadir. Bu nedenle is gorenlerin tatmin olamadigi ve
istemeyerek yaptiklari is onlar1 gerek psikolojik olarak olumsuz etkilemekte gerekse ortaya
cikarilan isin kalitesini diisiirmektedir (Ergiil, 2015).

Is tatmini bulamayan is gorenler psikolojik agidan da mutsuz olmakta
beklentilerinin karsilanamamas: sonucunda {imitsizlige diismektedir. Is diinyasinda
beklentilerini karsilayamayan 1§ gérenlerin is performans: diismekte ve yasam tatmini de

azalmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).
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Orgiitlerde is gorenlerin memnuniyetlerinin  diisiikliigii sadece is goreni
etkilememektedir. Is konusundaki memnuniyetsizlik o6rgiit acisindan bakildiginda, is
gorenlerin isten sogumalari, devamsizliklarda artig, takim ruhuna katilim saglanmamasi ve
ortaya ¢ikan is kalitesinde diisiis gibi olumsuzluklara yol agabilecektir. Isletmede is
tatminine sahip calisan 6rgiit hedeflerine de katki saglayacaktir (Smadov, 2006).

Is tatmini ayn1 zamanda isgiici devri ve devamsizlikla da giiclii iliskisi olmas1
nedeniyle literatirde ¢ok sayida c¢alismada da bu iliski yer almistir. Calisanin is
konusundaki tatminsizligi; ise devamda sikintilar, ruhsal ve fiziksel sorunlar, moral
distikligi, ylksek seviyede isgiicii devri vb. olumsuz durumlari meydana getirmektedir
(Oztekin, 2008).

Nelson (1995) is tatminsizligi olan calisanlar i¢in, is tatminine sahip ¢aligsanlara
gore daha ¢ok devamsizlik yaptiklarini, isten ayrildiklarini, daha ¢ok psikolojik ve saglik
problemleri yasadiklarini belirtmistir (Nelson, 1995).

Isletmelerde is tatmini calisan ve yonetici arasinda yasanan uyumsuzluklardan da
etkilenmektedir. Sonucunda is tatmini dismekte, ise baglilik azalmakta, daha az
performans, isgiicii devri ile devamsizlikta artisa sebep olmaktadir (Wegge, 2006).

Isletmelerde is tatmininin; isgiicii devri, psikolojik saglik acisindan olumsuz etkisi,
iste devamsizlik, isinden sikilma, sendikal eylemler (grevler), kavgalar, hayat tatmininin
diismesi, yolsuzluk, fiziki saglik agisindan olumsuz sonuglari, isi sekteye ugratma gibi
olumsuzlara sebep olacagindan yoneticiler, is gorenlerinin ig tatmin seviyelerine dikkat
etmeli ve dogabilecek olumsuz sonuglarin etkilerini azaltacak tedbirler almalidirlar
(Oztekin, 2008).

Giiniimiizde is tatmininin onemi sadece ise degil hayatin farkli alanlarma de
tesirinden kaynaklanmaktadir. Locke (1976) tarafindan dort ana baglikta ifadesi su
sekildedir: 1- Hayat doyumuna olumsuz etkisi, 2- Fiziki saglik tizerindeki etkisi, 3- Ruhsal
sagliga etkisi, 4- Uretkenlige etkisidir. Son yillarda is tatmini ile hayat tatmini iliskisini
irdeleyen bilim insanlarinin (Judge ve Locke, 1993; Schimitt ve Mellon, 1980) dikkat
cektigi alan, is tatmininin hayat doyumunu, hayat doyumunun is tatminini yiikseltecegi
yoniindeki ortak diisiincelerdir. Buna agidan, ¢alisma hayatinda doyuma ulagmis c¢alisanlar,
is hayati disginda da doyum sahibi olma c¢abasinda olacaktir. Veya isinde doyuma
ulasamayan ¢alisanlar, normal hayatinda da doyuma ulasamayacaklardir. lverson ise, is
tatmininin yasam doyumuna tesirinin, yasam doyumunun is tatminine olan tesirinden fazla

gerceklesecegine dikkat ¢ekmektedir (Iverson, 2000). Gergeklestirilen arastirmalarda, is
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gorenlerin islerinden tatmin saglamalarinin, sadece meslek ve meslek c¢evreleriyle ilgili
degil, is dis1 yasamlarindaki basar1 ve/veya basarisizlikla da alakali oldugu konusu goéz
ontinde bulundurulmaktadir (Newstron ve Davis, 1997).

Is tatminin giinliik yasam acisindan énemi; bireylerin giinliik yasam konusundaki
tatmini, is hayat1 ve is hayati disindaki 6zel yasantis1 olarak bir biitiin halinde ele almak
gerekmektedir. Yasam tatmini hayatin geneline yonelik bir kavram olup, genel
memnuniyet seviyesini ifade etmek icin kullanilir. Insanoglunun yasam tatmininin
saglanmasinda is tatmini seviyelerini de goérmezlikten gelmemeliyiz. Alan yazinindaki
calismalar incelendiginde bireylerin giiniiniin ¢ogunlugunu gecirdigi is hayatinda
karsilastigi olumlu ve olumsuz gelismeler genel olarak yasantisini da etkilemektedir. s
tatmini konusundaki ¢alismalarda is tatmini ve hayat tatmini arasinda paralel bir baglanti
oldugu belirlenmistir. Bu iki etken birbiriyle iligkili ve ayn1 yonde birbirini etkilemektedir
ve aralarindaki iliski Spill Over Model (Sigrama Modeli) ile agiklanmistir. Spill Over
modeline gore bireyin hayatinda genel memnuniyetin yiiksekligi is hayat: iizerinde de
etkili olacaktir. Bireyin hayata olan tutumu pozitif ise birey bunu is hayatina da
yansitacaktir. Diger bir ifadeyle bu modele gore, bireyin ise iliskin negatif tutumu dogal
olarak onu is hayatinda mutsuz kilacaktir. Boylelikle basamak basamak is gorenin
hayatinda mutsuzluga yol agacaktir (Samadov, 2006).

Is tatminsizliginin bedensel rahatsizliklara yol a¢tigina ve hatta émiir uzunlugunu
kisalttigina dair bilimsel ¢alismalar bulunmaktadir. Is tatmini eksikligi; kronik yorgunluk,
solunum problemleri, bas ile ilgili agrilar, terleme, istah azligi veya fazlaligi, hazim
sorunlart ve bulant1 gibi bedensel rahatsizliklar ve {ilser, eklem iltihabi, tansiyon
yiiksekligi, alkol ve ilag bagimhigi, felg ve kalp krizleri vb. kritik rahatsizliklarla da
baglantilidir. {laveten is tatminsizligi bireyin yasam siiresini de kisaltabilmektedir. Ornegin
Palmore’un arastirmasinda uzun 6mriin tek ve en 6nemli belirleyicisinin is tatmini oldugu
ifade edilmistir. Bireyin sagligi bakimindan is tatmininde yasanan olumsuzlugun ciddi
anlamda tehlike yaratma orani yiiksektir (Oztekin, 2008).

Caligma hayatinda bireyin mental sagligi kritik Oneme sahiptir. Michigan
Universitesi’nde gerceklestirilen arastirmalarda kaygi, iiziintii, stres, insanlar arasindaki
iletisimin zarar gormesi, agresiflik vb. tiirli mental sorunlara sebep olmasi nedeniyle is
tatmini eksikligi ile baglantili degerlendirilmistir. Is tatminsizligi sebebiyle calisanlar
gereksiz konulara kizma, kendini kotii hissetme, duygusuzluk, unutkanlik, konsantrasyon

ve Kararsizlik tarzinda problemler ile karsi karstya kalmaktadir. ilaveten is tatminsizligine

26



sebep olan gorevler is gdrenin zihinsel sagligim bozmaktadir. Is tatminsizligi yaratan bu
faktorler; 1. Usandiric, bunaltict ve rutin faaliyetler, 2. Is ortaminda is arkadaslar1 ve diger
yonlendirici personelle faydasiz iliskiler, 3. Asir1 is yiikii ve yetersiz is zamani, 4. Calisma
ortaminda hizl ve siirekli olusan degisiklikler ve 5. Is giivenligi alanindaki yetersizlikler,
seklinde siralanmaktadir (Oztekin, 2008).

Diger taraftan is yeri ortamlarinin havalandirma kosullarinin uygun olmamasi
astim, brongit gibi solunum yolu problemlerine, ergonomik c¢alisma ortaminin
olusturulmamas1 sirt ve bel agrilarina sebep olmaktadir. Ornegin bankacilik sektdriinde
uzun saatler bilgisayar ve ekipmanlarinin kullanimindan kaynakli Karpal Tiinel Sendromu
bir meslek hastaligidir (Dalkiling, 2011).

Psikolojik agidan bakilirsa is hayatinda yasanan giinliik stres, hak ettigini
diisiindiigii yerde olmama, esitsizlikler gibi etkenler kisinin ruh sagligini etkileyebilmekte
ve psikolojik hasarlara yol acabilmektedir (Ozkan ve Ozdevecioglu, 2011).

Is tatmininin ¢alisma verimliligine etkisi agisindan &nemi; ¢alisanin isi karsiliginda
maddi ve sosyal belirli haklar olan, iicret, ikramiye, prim bunlara ilave olarak bir takim
sosyal olanaklarin sunulmasindan veya sunulamamasindan kaynakli ¢alistigi kuruma 6znel
bir tutum gelistirdigi bir gercektir. Isletme sahibi/ynetici tarafindan desteklenen, yaptig: is
takdir edilen, maas zammi alabilen, bir lst kadroya terfi edebilen, sosyal olanaklarla
desteklenen is gorenlerin ise karst olumlu tutum gelistirdikleri alan yazinindaki
caligmalarda da goriilmiistiir. Giinlimiizde kurumlarin insan kaynaklari politikalarinda ig
miisteri kavrami énem kazanmustir. i¢ miisteri bankalarda hizmeti sunan is gdrendir.
Gergekte tiretimin her seviyesinde bir sonraki birim i¢in kendisinden dnce yer alan birim ig
misteridir. Bu nedenle tiretim ve {iriin zincirinde i¢ miisterileri memnun ederek dis miisteri
de memnun edilebilir. Ozetle bir iiretim fonksiyonunda yer alan tiim iiretim faktdrlerini en
etkin gsekilde kullanarak iirlin olusturmak igin isgiicliniin de is tatmini saglanarak
verimliligi arttirilmalidir. Manchester Business School’dan Gary Davies “Miisteri tatmini
ancak is tatmini saglamis ¢alisanla gergeklesir” demistir. Aksi durumda galistigi iste
tatmin diizeyi diisiik bir is géren, miisteri davranislar iizerinde olumsuz etki birakacaktir
(Ardic ve Berberoglu, 2017).

Is tatmininin isletmeler agisindan &nemi; bireyin isine iliskin maddi ve sosyal
beklentilerini karsilayamamasi halinde ortaya is tatminsizligi ¢ikar. S6z konusu is
tatminsizligi olunca is arkadaslarinin motivasyonunu diisiirme ve ekip ruhunu bozma,

orgiit cikarlar1 kapsaminda hareket edememe ve isletmenin itibarina zarar vererek
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amaclanan hedef ve stratejilere ulasamama durumu olusur. Is yerlerinde isverenlerin, is
gorenin is tatminine gerekli hassasiyeti gostererek insan kaynaklari stratejilerini
belirlemeleri, ana hedef olan kar1 en st diizeye ¢ikarmak icin, en énemli iiretim faktori
olan emek giiciinii ihmal etmemesi gerekmektedir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014).

Is tatmininin miisteri kavram agisindan 6nemi; literatiir incelendiginde miisteri
kavrami nihai tiiketiciyle sinirlandirilmaktan ¢ikarilip daha genis bir agidan ifade edilmeye
baslanmistir. Miisteri; ic ve dis miisteri seklinde ifade edilmektedir. I¢ miisteri; biitiin
tiretim ve hizmet sunumunda asil tiiketiciye iiriin/hizmetin sunumu asamasinda orgiit
icinde yer alan her birim kendisinden sonra gelen departmanin i¢ miisterisidir. Ozetle ayn
orgiit icinde birbiriyle is yapan her departman i¢ misteridir. Her is gorenin gorev akisi
icinde iliskili oldugu diger miisterilere davranis ve tutumlar: kaliteli bir hizmet sunumuna
yol agarak i¢ miisterinin is tatminini saglayacaktir. Bu sekilde bir Orgiitiin yonetiminde
igeride baslayan i¢ miisteri memnuniyeti dis miisteriye de yansiyacaktir. Dis miisteri; mal
ve hizmet sunumundan direk faydalanan ana tiiketicidir (Bayuk ve Kiigiik, 2007).

Bu nedenle dis misteri memnuniyeti odakli hazirlanan {iriin veya sunulan
hizmetlerin amacina uygun hazirlanabilmesi icin i¢ miisteriyi temsil eden departmanlar
arasinda is iligkisi bulunan galisanlarin is tatminlerinin diizeyinin siirekli takip altinda
tutulmasi ve gerekli dnlemlerin alinmasi isletme ve dis miisteri memnuniyeti agisindan ¢ok
Oonemlidir.

Is tatmininin seviyesi, isten umulan ile deneyimlenen arasindaki farktir. Bireyin
beklentileri yaptigi meslek ve g¢evresinin beklentileri paralelinde gelisim gostermektedir.
Mesela istekler bir yonde ve fazla kolaysa, birey calistigi isi stirekli tekrar eden, bunaltici
olarak ifade edecek ve beklentisi de azaltacaktir. Yetiskinler ve ¢ocuklarla gergeklestirilen
bir ¢alismada ortaya ¢ikan sonuglara gore, is tatminsizliginin beklentiler ve beklentilerin
gerceklesip gerceklesmedigi arasindaki uyumsuzluk sonucuyla, ¢alisanin is ve is ortamina
uyumu konusunda kritik bir harekete gegiren gii¢ oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Bu gii¢
calisana iki dogrultuda etki edebilir. Ilki calisanin pasif davranis tutumu icerisine girerek
beklentileriyle sahsina karsi saygiyr alt seviyeye cekmesidir. Ikincisi ise aktifleserek
beklentilerini ve sahsina olan saygi seviyesini arttirarak uyumu yakalamasidir (Sayyan,
1990).

Is tatminine etki eden cok sayida sonug ortaya koymak, gesitli sayida etmen
siralamak olasidir. Fakat is tatmini genel ¢ercevede iki temel faktor ile ifade edilebilir

(Blenegen, 1993). Bunlardan birincisi g¢alisanin bireysel hali; kisisel yapisi, hisleri,
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diislinceleri, arzulari, ihtiyaclari ve bu faktorlerin seviyeleri ile ilgilidir. Bedensel, ruhsal ve
emniyet arzular1 ve bu konularin ilk sirada olmasidir. Is tatminine etki eden ikinci ana
unsur; is kapsamindaki sartlardir. Calisanin isine karsi gelistirdigi fiziki ve psikolojik
durumlar ile bu durumlarin ¢alisanin beklentilerini hangi oranda karsiladigidir. Gergek
sudur ki kosullarin beklentileri karsiladigi oran biiylidiikkge is tatmini seviyesi de
biiyliyecektir (Bayrak Kok, 2010).

Bir is gorenin mesleginin Ozellikleri eger beklentilerini karsilamiyor ise is
konusunda tatmini diisiik seviyede bulunacaktir. Fakat is gorenin beklentisi ile mevcut
kosullar ayn1 diizeyde ise is goren is tatmine sahip olacaktir (%10 zam isteyip, bunun
geceklesmesi gibi). Bazen de meslegin, beklentinin iizerinde imkanlar saglamasi halinde,
yiiksek diizeyde is tatmini gergeklesecektir. Kisiler fiziksel, emniyet, aidiyet, mutluluk ve
sayginlik kavramlar ile benligini gerceklestirme gibi bir¢ok sayida faktore ihtiya¢ duyar
ve bunlar elde etmeye calisir. Ilaveten; maas, yapilan is, koglar, yiikselmeler, calisma
arkadaslar ve is ortam1 kosullar1 gibi etmenlerde ¢alisanin ihtiyaglarinin tamamini ya da bir
kismini giderebilir. Sonug olarak is gorenin is doyumu, biitiin bu etmenlerin nasil énemli
oldugu ve yapilan isle ulasilan sonucun nasil fayda sagladig: ile ifade edilir. Meslek hangi
seviyede ihtiyaci doyurursa is goérende, is tatmini o kadar yiiksek gergeklesecektir
(Feldman ve Arnold, 1983).

Ozetle is tatmini yukarida siraladigimiz birgok faktdrden etkilenmektedir. Is tatmini
yiiksek calisanlar, isini severek yapacak, daha az ruhsal veya fiziksel sorun yasayacak,
isletmede c¢alisan devamsizligi olmayacak, ortaya c¢ikan iriin/hizmet kalitesi yiiksek
olacak, miisteri memnuniyeti artacak ve isletme rakiplerine istiinliik saglayacaktir. Bu
nedenle calisanlarin is tatmin diizeylerinin ylkseltilmesi isletmenin en Onemli

sorumluluklar1 arasinda bulunmaktadir.
4.3. Is Tatminini Etkileyen Etkenler

Is tatmini calisanin yapilan isle ilgili olumlu ya da olumsuz fikir ve inanislariyla
alakali bir kavramdir. Is tatmini calisanlarin ise iliskin bireysel niteliklerinden kaynakli
sebeplere gore belirlenebilecegi veya calisandan calisana farklilik gosterebilecegi gibi
isletmeden kaynaklanan nedenlerle ya da ¢evrenin is {izerinde olusturdugu etkiye gore de
degiskenlik gosterebilir (Ergiil, 2015).

Isletmenin ortam veya diizeni is tatmininin seviyesini belirleyen; bireysel, sosyal,

kiiltiirel, &rgiitsel ve gevresel bes etkenden etkilenmektedir. Bunlar siralarsak; 1- Orgiitsel
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etkenler; isletmenin yapist ve biiylikliigii, bicimsel yapisi, insan kaynaklar1 politikalar1 ve
prosediirleri, endiistri iligkileri, gérev alaninin kapsami, teknoloji ve isin igerigi, is kogu ve
yoneticilerin liderlik big¢imleri, idarecilik mekanizmalari, gérev kosullari, 2- Sosyal
etkenler; calisma arkadaslariyla iletisim, ¢alisma takimi ve kurallar, iletisim avantajlari,
sekli olmayan yapi, 3- Kisisel faktorler; kisilik, egitim, bilgi ve beceriler, yas, medeni hal,
ise adaptasyon, 4- Kiiltiirel etkenler; tutumlar, inaniglar ve degerler, 5- Cevre faktorleri;
mali, sosyal, teknik ve devletle alakali faktorlerdir (Mullins, 1989). Bu bes etken asagida

ayrintili olarak tek tek ele alinacaktir.
4.3.1. Orgiitsel etkenler

Literatiir taramas1 sonucunda is tatminini etkileyen orgiitsel etkenleri; organizasyon
ve genislik, sekilsel yapi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve yasal isleyis, endiistri agisindan
iliskiler, gérev alaninin kapsami, teknoloji ve isin igerigi, is koglar1 ve yoneticilerin liderlik
bi¢imleri, idarecilik mekanizmalari, gérev kosullari, ¢alisma ortami, {icret, misyon, vizyon,
stres, kisisel gelisime Orgitiin katkisi, kurum igi egitimler, Yyonetimle istisarede
bulunabilme, is giivencesi, hedef baskilari, 6diillendirme, kurumsal aidiyet, yiikselme
olanaklar1 gibi siralamak miimkiindiir.

Fakat gercekte calisanlar etkenlerin her birinde farkli seviyede doyuma sahip
olmaktadir. Mesela bir is gérenin maasi1 hakkinda doyumsuzluk yasamasi, baska orgiitsel
etkenler hakkinda olumlu duygulara sahip olmayacagi anlamina gelmemektedir (Duman,
2000).

Is tatmininde, performans ve motivasyon olgular1 birbirleriyle iliski icerisindedir.
Motivasyonu diislik is gorenler performans anlaminda da istenen seviyede verimlilik
gosteremeyecektir. Is gorenler ¢esitli durumlar karsisinda degisik davranis tutumlar
gosterebilir. Isverenler, is gorenin orgiit ¢ikarlart dogrultusunda yonlendirilmesini
saglayarak gerek performansi gerekse is tatminini arttirmayi amaglarlar (Kogel, 2015).

Is gorenlerin isletme amaglari dogrultusunda orgiitiin ¢ikarlarma uygun hareket
etmesi amaciyla motive edilmesine iliskin kuramlar her kosulda ayni etkiyi
gdstermeyebilir. Orgiitler i¢ dinamiklerini is gdren niteliklerini gdz éniinde bulundurarak is
gorenlerin karar ve eylemleri ilizerinde yonlendirici olabilecek giidiilenme mekanizmalari
belirleyebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Is gdérenin mesleginde doyum yasamasinda

etkisi bulunan goérevin geneliyle alakali etkenler, is gorenin is tatmini diizeyini arttirmak
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icin idarecilerin basvurabilecegi faktorlerdir. Fakat bu faktorlerden yalnizca biri, is gérenin
is tatmini diizeyini tespit etmeye yetmemektedir (Oztekin, 2008).

Locke icin tatmin; gelir, yapilan is, koglar, issel avantajlar, faydalar, isletme
uygulamalart ve meslektaslarla iliskiler vb. etmenler c¢evresinde gelisen genis bir
kavramdir (Locke, 2000).

Gelirin, insanoglunun yasaminda yeri 6nemlidir. Bu sebeple de is goren ¢alistigi
isin karsiliginda kazandigi parayr 6nemser. Belirli bir gelire sahip olmak ekonomik
anlamda kisiyi tatmin etmektedir. Insanlar iskan, beslenme ve sosyallesebilme gibi
ihtiyaglarim1 gergeklestirebilmek igin calistiklart igletmeden islerinin karsiligini almak
isterler. Is gorenler icra ettigi isin karsihiginda ortalama bir maas beklemektedirler. s
yerinde igletme sahibinin is gorenlere adil bir maas dagilimi yapmasi is gorenlerin is
tatminini yiikseltecektir (Imamoglu, Keskin ve Erat, 2004). Bu sebeple is gorenlerin
yaptig1 isin niteligi ve statiisiiniin yani sira isi icra ettigi sirada sergiledigi performansa gore

maas dagilimi yapilmalidir (Stimer, 2021).
4.3.2. Sosyal etkenler

Calisma hayatinda icinde calisanin sahip oldugu calisma grubu yani is gorenin is
arkadaglar1 ve yoneticilerinin tutumu ve davranis sekilleri is gorenlerin is tatminini olumlu
veya olumsuz etkilemektedir (Duman, 2000). Is gorenin is arkadaslari ile olan iliskisi isine
yansimaktadir. Giin boyu birlikte ¢alisilan is arkadaslari, 6zellikle de grup olarak g¢alisilan
alanlarda isin kalitesi agisindan ¢ok onemlidir. Calisanin kendisini ¢alisma grubuna ait
hissetmemesi ve ¢alisma grubunda bulunan galisanlarin her anlamda uyumsuz olmasi hali
hazirda stresli olan galigma ortamin1 ve isi daha da zor hale getirecektir. Ise yeni baslayan
bir is gdrenin, is arkadaslarmmn is tatmini {izerindeki etkisi ¢cok fazla olacaktir. Ise yeni
baglayan bir ig goren gerek ise gerekse iginde yer alacagi gruba yabancidir. Bu aligtirma
stirecinde ¢alisana destek olacak is arkadaslar1 is tatmini ve isi sahiplenmesi agisindan
oldukga 6nemlidir. Is gorenlerin isini iyi seviyede yapan bir ¢alisma grubu iginde yer
almasi is gorenin kendisine giivenini arttiracak ve ona sayginlik kazandiracaktir. Tiim bu
gerekgelerle basarili bir ¢alisma grubunun is tatmini tizerindeki etkisi yadsinamaz. Alan
yazini incelendiginde konuyla alakali yapilan arastirmalarda is arkadaglarinin isin severek

yapilmasi tizerinde dnemli etkisi oldugu saptanmistir (Erdil ve ark., 2011).
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4.3.3. Bireysel etkenler

Literatiir incelemesi sonucunda is tatminine etki eden bireysel etkenleri; Yas,
cinsiyet, egitim durumu, kisisel 6zellikler, beklentiler, medeni durum gibi siralamak
miimkiindiir.

Is tatmini bireyden bireye farklilik gosterebilir. Benzer bir iste c¢alisan iki
calisandan birisi ¢alistig1 isten tatmin olurken, digeri aynmi iste is tatmini saglayamamis
olabilir. Bu sebeple is tatminini etkileyen etkenlerin basinda bireysel etkenlere yer vermek
daha dogru olacaktir. Calisanin kendisince isinden elde ettigi bireysel geribildirimlerin
toplami1 sonucunda ¢aliganin is tatmini ortaya ¢ikacaktir (Kok, 2006).

Calisanlara cinsiyet etmeni agisindan bakildiginda literatiirde kadinlarin is
tatmininin erkek calisanlarin is tatminine gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Fakat
konuyla ilgili aragtirmalara genel kapsamli bakildiginda kadin is goren ile erkek is goren
acisindan is tatmini konusunda net bir farklilik olmadigi ifade edilmektedir (Giil, 2021).

Cinsiyetin, ¢alisma gerginligi ve is stresi vb. faktorlerin is tatminini direk olmasa da
ve negatif etkiledigi belirtilmistir. Ilaveten kadin is gorenler ile erkek is gorenlerin
kiyaslanmasinda zayif “is ozerkligi” ve zayif ““is degisikligi” diisiincesi bakimindan kadin
calisanlarin is tatmininin erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugu, tretkenlik ve
isletmeye baglilik konularinda ise erkek is gorenlerin is tatmininin kadinlarin is
tatmininden daha fazla oldugu belirlenmistir (Oztekin, 2008). Kadin galisanlara uygun olan
faktorler, erkekler tarafindan kabul edilenlerden farklidir. Ayn1 zamanda erkek c¢alisanlar
acisindan is tatmini belirleyicilerinin 6nemli oldugu belirtilirken, kadin ¢alisanlar agisindan
onemsiz oldugu ifade edilmistir (Jepsen, 2003).

Medeni durum agisindan evli erkek ve kadin is gorenlerin, bekar is gorenlere gore
daha mutlu ve is tatminin fazla oldugu ifade edilmektedir (Noor, 2003). Kadin ve erkek
calisanlar i¢in isin eve taginmasi hususu is tatminini etkileyen 6nemli bir faktoér olarak
belirtilmistir (Grandey, 2005).

Literatiirdeki caligmalarda geng yastaki is gorenlerin daha olgun yas grubuna gore
is tatmin diizeyleri zayif bulunmustur. Is gorenlerin is tatmin seviyelerinin yiikselisi ile
yasinin arasinda paralel bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu iligkiyi belirleyen etkenlerin
ise 151 sahiplenme ve isletmeye aidiyet hususlarinin gen¢ yaslarda az oldugu fakat yasin
artmasi ile birlikte isi sahiplenmede ve maasta artisin oldugu, sonug olarak is tatmininin

daha fazla oldugu gériilmiistiir. Ilaveten artan yas ile is yerinde iist gérevlerde yer bulma
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ve kariyer agisindan hedeflenen pozisyonlara ulagsma da is tatminini pozitif yonde etkileyen
faktorlerdir. Geng 1is gorenlerde hayata iliskin duyulan ihtiyaglar ve beklentiler
incelendiginde ise iliskin hissedilen duygular1 tecriibe eksikliklerinin sekillendirdigi ve
memnuniyet seviyelerinin daha diisiik oldugu degerlendirilmektedir (Erdil ve ark., 2011).

Is goérenlerin egitim seviyesi, beklentileri ve donamim diizeylerinin de etkisiyle is
tatminleri etkilenebilmektedir. Calisanlar egitim seviyeleri diizeyinde is ¢ikarirlar.
Calisanlar egitim durumlar1 paralelinde isi hakkinda beklentiye girerler. Kendine konumlar
olusturarak, akillarindan geg¢irdikleri beklentileri oraninda ¢alisma ortaminda faaliyet
sergilediklerinde is tatmini seviyeleri de artmaktadir. Bazen isletmelerde bazi durumlarda
o6grenim durumu daha yiiksek seviyedeki c¢alisanlarin is tatminlerinin diisiik oldugu da
gozlenmistir. Ayrica egitim Ogretim seviyesi daha diisiik olan is goérenlerin ise maas
faktorii hakkindaki beklentilerinin diisiik yonlii olmaktadir (Dereli, 2012).

Genel olarak ise isletmelerde egitim seviyesi yukarida olan is gorenlerin, asagida
olan is gorenlere kiyasla daha st diizeyde is tatminine ve is konusunda daha ¢ok
alternatife sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica egitim diizeyi yiiksek bazi calisanlar
kendilerini is yerindeki mevcut konumlarindan daha yukarida gordigii tespit edilmistir.
Calisanin, egitim durumu bakimimdan daha kalifiye olmasi, is tatminine negatif tesir
etmektedir (Oztekin, 2008).

Kisilik etkeni agisindan is tatmini degerlendirildiginde, insanoglunun bireysel
ozellikleri, toplum i¢inde bulunduklar1 konumla ve cevreyle biitiinlesmeleri acgisindan
biiylik O6nem tasir. Calisanlarin kigisel ozelliklerine uygun olan ortamlarda faaliyet
gostermeleri durumunda toplumsal agidan fayda saglanirken, hem de daha kaliteli isler
ortaya ¢ikaran ve mutlu kisiler gogalacaktir. Ozel yasaminda belli seviyede denge saglayan
calisanlarin pozitif ruh hali ¢alisma hayatina da tesir etmektedir. Bireyin pozitif ruh hali is
arkadaglariyla iletisimine, yasama bakis acisina ve calisma hayatina da olumlu katki
saglayacaktir. Kisilik ozelliklere, her bir is goren agisindan ayr1 bakildiginda isten
memnunluk seviyesinde farkliliklar olusturacaktir. Mesela kisisel bazda yasam tatmini
diisiik olan bir is gorenin i tatmini de diisiik olacak veya iki is gérene isletmenin tanidigi
olanaklarin aynilig1 karsisinda bu iki is gorenin is tatmin seviyelerinin farklilik gostermesi
kisilik 6zelliklerindeki farkliligin etkisi ile aciklanabilir (Aytag, 2001).

Hayatla etkilesimi pozitif olan bireyler ¢alisma hayati ve sosyal hayatina da olumlu
katki saglamaktadir. Hayat tatmini olumlu olmayan calisanlarin i yagsamina da yansimalari

negatif yonde olabilmektedir. Kisinin hayatinda is ve hayat dengesinin birbirleriyle
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etkilesimi ve birbirlerine etkisi vardir. Boylelikle 6zel hayatinda mutsuz olan, sosyal
cevresinde sorunlu iletisimi olan Dbir is gorenin c¢aligma hayatt da negatif yonde
etkilenecektir. Yani sosyal ¢evresinde iletisim sorunlari olan is gorenler, ¢alisma hayatinda
da gergin ve 6fkeli olacaklardir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Is tatmini kisilerin isine iliskin beklentilerini karsilayabilmesi ile yakindan
iligkilidir. Calisanlar ¢alisma hayatinda karsisina ¢ikabilecek firsatlart ve riskleri tahmin
edebildiginde uygun anlayis gelistirmektedir. Beklentileriyle uyumlu isletmelerde
calisanlarin is tatmin diizeyleri genel olarak iyi seviyededir. Beklentileri iki yonlii
degerlendirdigimizde; ise yeni girmis bir is goren ise girmeden 6nceki beklentilerine uygun
isletmelerde iyi performans sergileyebilmektedir. Diger yonden ise isi yaptigi sirada
tahminlerindeki sonuglara ulagabilen is gorenlerde is tatmini yliksektir (Akcay, 2012).

Kisisel olarak isinde tatmin duymayan bir ¢alisan; hayal kiriklig1, agresiflik, diisiik
bagisiklik sistemi, yasam siiresinde kisalma, ruhsal hastaliklar ve zayif hayat doyumu ile
kars1 karsiya kalmaktadir. Hayatlar1 mutlu ve eglenceli olan calisanlarin ise is doyumu
diizeyi, hayat doyumu zayif ¢alisanlarin aksine daha fazladir (Oztekin, 2008). Bazen de sik
stk veya daha az pozitif yonde yasam degisiklikleri olan bireylerin, pozitif hayat
degisimleri yasamayan bireylerden daha zayif is tatmini yasadiklarini ifade etmislerdir.
Burada pozitif bile olsa hayatta yasanan farkliliklarin bireylerde strese sebep olabilecegi
fikri desteklenirken, askerlik meslegi icra eden personelin atamalar ve gorev degisikligine
sebebiyet veren gorevlendirmeler sonucu is tatmininin negatif yonde seyir izledigi

goriilmektedir (Sanchez, 2004).
4.3.4. Kiiltiirel etkenler

Is tatminine etki eden kiiltiirel etkenleri tutumlar, inamslar ve degerler olarak
stralamak miimkiindiir.

Kiiltirel deger ve inanclar, bireylerin bakis acilari ve tutumlari konusunda,
gevresindeki insanlarla paylasim yapmasi yoniinde zorlayici bir gii¢ meydana getirir. Milli
kiltlir, calisanlarin tutumlarina ve ¢alisma sekline agikga veya ortiilii etki edecektir (Yoo
ve ark., 2005).

Isletmelerdeki kiiltiirel degerler etkili iletisim ortami yaratilmasiyla anlam kazanur.
Bu sebeple isletme kiiltiirii ile iletisim birbiriyle yakindan iliskilidir (Vural, 2003). Isletme

kiltiirii ile iletisim arasinda olan iligki is tatminini, isletmeye aidiyeti etkilemektedir. Bu
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etkilenme sonucunda igletmede basar1 ortaya ¢ikmakta, isletmeler rakiplerine tistiinliik elde
etmektedir (Sarikamig, 2006).

Is gorenin dini inanci, ahlaki degerleri ve toplumsal tutumlardir. Mesela &rgiitiinde
isi neticesinde yiikselecegine inanan bir is goren sayet inandigi bu hedefini hayata
geciremezse is doyumu diisecek ve calistigr orgiite iliskin negatif algilara sahip olacaktir.
Bu tutumlar; is yavaslatma grevleri, isletmeye gecikme vb. olabilecektir (Duman, 2000).

4.3.5. Cevresel etkenler

Cevresel etkenler is goreni etkileyen ekonomik, sosyal ve devlete ait tiim
etkenlerdir.

Is gorenlerin kisisel 6zellikleri disinda kalan ve is gorenlerin isini severek yapmasi
tizerinde etkisi olan faktorlerden biri de gevresel faktorlerdir (Karcioglu ve ark., 2009).

Isletmelerde yoneticiler orgiitsel bir etken olarak genelde diisiiniilse de yoneticilerin
is gorenlere karsi yaklasim sekli is gorenlerin is tatminini etkileyen c¢evresel etkenlerdir
(Duman, 2000). Yoneticiler orgiitiin temsilinde hiyerarside en tist konumlarda s6z sahibi
bireylerdir. Yoneticiler isletmenin amaglarina is gorenleri kanalize eden, biitiinlestiren ve
orgiitiin ¢ikarlarini elde etmesinde is gorenlere kilavuzluk yapan hem de ¢aliganlarin iginin
sonuglarini degerlendiren stratejik liderlerdir. Yoneticiler orgiitiin hedeflerini is gérenlerine
benimseterek kurumsal anlamda is birligi saglar. Boylelikle kurumun ¢ikarlarina etki
ederler. Orgiitiiniin ¢ikarlarmi benimseyen is gorenler, yoneticiler ile etkilesimi olan is
gorenler, harcadig1 emekleri kurum ¢ikarlar1 yoniinde oldugundan yoneticileri tarafindan
da olumlu degerlendirmelere tabi tutulmaktadirlar ve ig tatmin seviyeleri bu durumdan
pozitif yonde etkilenmektedir. Ayrica yoneticilerin is gorenlerle iletisim halinde olmasi,
degerlendirmelerin seffafligi is gorenlerin orgiite sicak bakmalarina neden olmaktadir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Giliniimiiz insan kaynaklar1 anlayisinda yoneticilerin isletme performansina ve
calisan performansma etkisi acisindan bakildiginda yalnizca yonetici sifatina sahip
olmayip aym1 zamanda lider kisi olmalar1 beklenmektedir. Yoneticilerin is goérenin is
tatminine etkisi acisindan yol gosterici, yonlendirici lider kisi konumunda olmalar
onemlidir (Kogak ve Oziidogru, 2012).

Ise ulasim is tatminine etki eden cevresel etkenlerdendir. Calisanin isine dinlenmis
gitmesi, giine rahat ve stressiz baslayabilmesi, isletme ve ¢alisan acisindan énemlidir. Ise

ulasim sartlar1 da kisilerin giine nasil baslayacagini belirler. Gilinlimiizde biiyiik niifuslu
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sehirlerde trafik sorunlari bireyleri negatif olarak etkilemekte, trafikte yasanan stres
nedeniyle tartismalar hasil olmakta ve bu tatsiz durumlar is gorenlerin giiniin baglangicinda
enerjisini tiikketmektedir. Bu sebeple fazla calisan kapasitesi olan isletmeler is gérenlerine
servisle ulasim imkani sunmaktadirlar. Servis hizmeti imkanina sahip isletmelerin is
gorenlerinin is memnuniyeti yiiksektir (Karcioglu ve ark., 2009). ise geliste sikinti
yasamamasi yoOniinde isletmesi tarafindan kolaylik saglanan ¢alisanin is tatmini
yiikselecektir.

Is yerlerindeki yemek hizmeti imkanlar1 da is gorenlerin vakti ve sagligi acisindan
olduk¢a 6nemlidir. Ogle arasinda yemek icin disariya ¢ikmak durumunda kalan is goren
dinlenememekte ve daha bitkin olarak ise baslamaktadir. Bu sebeple hijyen kosullarina
sahip ve nezih yemekhane hizmeti verebilen isletmelerde is goérenlerin is memnuniyeti
yiiksek olmaktadir. Yemek yenilen ortamin fiziki imkanlarinin fiziksel ve ruhsal olarak

birey sagligi tizerinde etkili oldugu bilinmektedir (Karcioglu ve ark., 2009).
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5. POZITIiF PSIKOLOJIK SERMAYE VE IS TATMINI ARASINDAKI
ILiSKi

Pozitif psikolojik sermaye ve bilesenleri umut boyutu, iyimserlik boyutu, 6z
yeterlilik ve dayaniklilik boyutlari, pozitif orgiitsel davranisin sergilenmesine ve Orgiite
pozitif sekilde etki etmektedir. Yarmma ve basarabileceklerine iligkin umut dolu ve
iyimserlik tasiyan, olumsuz durumlarda bile beklenilen/kabul goéren pozitifligi sunan is
gorenlerin yer aldig1 bir isletme ortaminda, is yapma performansi, isletmeye aidiyet, is
tatmini gibi pozitif sonuglarin yiiksek diizeyde, stres, is bulma, isletmeden ayrilma istegi
gibi negatif sonuclarin diisiik seviyede gerceklesmesi istenir. Pozitif psikolojik sermaye
kavraminin isletmelerdeki etkileri iizerine ¢ok sayida caligma yapilarak aralarindaki pozitif
yonlii bu iliski tespit edilmistir (Avey ve ark., 2006; 2008; Larson ve Luthans, 2006;
Norman ve ark., 2010; Nguyen ve Nguyen, 2011; Gooty ve ark., 2009; Walumbwa,
2010).

Calisma eylemi ¢alisan insanlarin zamanimin biliylik ¢ogunlugunu is ortaminda
gecirmesi ve ¢aligma karsiligir yasamini siirdiirebilecek ticreti elde etmesi sebebiyle biiyiik
oneme sahiptir (Giil, 2021).

Isletmelerin orgiit ¢ikarlarma uygun sonuglar elde edebilmeleri, itibarlarim
artirmanin yolu pazarlama siirecinin en Onemli agamasinda yer alan insan kaynagina
yaptiklar1 yatirnm ile dogrudan ilgilidir. Bu asamada, yiiksek performans goOstermesi
beklenen g¢alisanin is tatmin diizeyi arttirilarak kurumun ¢ikarlart yoniinde hizmet eden
davranig gostermesi beklenecektir (Giil, 2021).

Literatiirdeki arastirmalart inceledigimizde psikolojik sermeye ve is tatmini
arasindaki pozitif anlamli etkilesim goriilmektedir.

Psikolojik sermaye kavrami kisisel yeterlilik, ise ve isletmeye yonelik olumlu
beklentiler ve kosullara uyumluluk ile iliskilendirilebilen bir kavramdir. Psikolojik
sermaye is gorenin i tutumuna etkisi acisindan oldukg¢a 6nem tagimaktadir (Akgay, 2012).

Pozitif psikolojik sermayenin oOrgiitsel ardillarla olan iligkisi temel alinarak
gerceklestirilen literatiir taramasi sonucu pozitif psikolojik sermayeyle is tatmininin kayda
deger seviyede iliskili oldugu tespit edilmistir (Erkus ve Findikli, 2013). Pozitif psikolojik
sermayenin alt bilesenlerinden umut ve iyimserlikle is tatmininin olumlu yonli iligkisi
bulunmustur (Erkus ve Findikli, 2013). Gergeklestirilen bir ¢alismada pozitif psikolojik

sermayenin is tatminine pozitif olarak etki ettigi, ilaveten is tatminiyle umut ve
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dayanikliligin birbiriyle olumlu iliskisi bulundugu gorilmiistiir (Larson ve Luthans, 2006).
Luthans ve arkadagslarinca (2008) {i¢ bagimsiz grup lizerinde gergeklestirilen ¢alismada
psikolojik sermayeyle is tatmininin olumlu iliski i¢erisinde oldugu sonucuna varilmustir.
Baska bir calismada psikolojik sermaye bileseni iyimserlik alt boyutunun is tatminine
olumlu yonli tesir ettigi tespit edilmistir (Youssef ve Luthans, 2008).

Akdemir ve Agan (2017)’mn ¢aligmasinda psikolojik sermaye ve is tatmini iliskisi
arastirtlmis, arastirmada literatiirle paralel sonuglara ulasilmistir. Arastirmada hava trafik
kontrolorlerinin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri yiikseltildikge is tatmini seviyelerinin
de yiikseldigi ve iyimserlik alt bileseninin, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik alt
bilesenleri ile is tatmininin pozitif yonde etkilesim igerisinde bulundugu sonucu elde
edilmistir. Ilaveten pozitif psikolojik sermayenin is gorenlerin kisisel gelisimlerine de katki
saglayan bir konu sahasi olmasi ve gelistirilebilir kavramlar biitiinii olmas1 nedenleriyle ele
alindiginda, bu arastirma ile is hayatinin gelistirilmesi ve iyilestirilmesine yonelik tespitler
elde edilmistir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini iligskisinde literatiirdeki
arastirmalar gibi pozitif yonlii sonug elde edilmistir (Akdemir ve Agan, 2017).

Literatiirde pozitif psikolojik sermaye kavraminin is gorenler ve orgiitsel davranig
parametreleri bakimindan kritik faktorlerine dikkat ¢ceken aragtirmalar, pozitif psikolojik
sermayeyi arastirilmaya ve agikliga kavusturulma bakimindan merak edilir hale getirmistir.
Ulkemizde pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini arastirmalarina géz atildiginda; Bickes
(2014) calismas1 sonucunda, insanlarin duygularini sergilemesiyle i tatmininin iliskisinde,
pozitif psikolojik sermayenin alt bilesenleri olan psikolojik dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik
ve ilyimserlik bilesenlerinin pozitif etkilesim icinde oldugunu tespit etmistir. Dénmez
(2014) pozitif psikolojik sermaye ve temel bilesenlerinin, yapilan ise kars1 is-hayat tatmini,
duyusal iyilik bakis agis1 ve is goren performansi bakimindan olumlu iliskinin varlhig
sonucuna varilmistir. Ak¢ay (2011) ¢aligsmasi neticesinde, pozitif psikolojik sermaye ve alt
boyutlarmin i tatmini iliskisi pozitif yonlii ve anlamlidir. Erkus ve Findikli’nin (2013)
calismasinda pozitif psikolojik sermaye ile “isten ayrilma niyeti”nin olumsuz iliskisi, is
doyumu ve performansinin pozitif yonli iliskisine ulasilmistir. Pozitif psikolojik
sermayenin alt bilesenlerine yonelik gerceklestirilen tespitlerde; umut bileseninin isten
ayrilma iste8i ve is doyumu iliskisi negatif, psikolojik dayaniklilik bileseni ile is doyumu
ve 1s performansi arasinda olumlu etki vardir. Ocak ve digerleri 215 Bosnak uyruklu
ogretmenle gerceklestirdikleri ¢alismada pozitif oOrgiitsel  psikolojik  sermayenin

iyimserlik bileseninin i doyumu ve isletme aidiyeti acisindan pozitif yonlii iliski tespit
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edilmistir (Ocak ve ark., 2016). Araz (2013) tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda
pozitif psikolojik sermaye kavrami ve temel bilesenlerinin, calisan performansi, is
doyumu, is géren mutlulugu ve isletme aidiyeti agisindan olumlu iliskisi tespit edilmistir
(Yiicel, 2019).

Son yillarda arastirmalarda umut alt bileseninin is tatmini, performans, isletmeye
aidiyet tizerindeki pozitif yonli etkileri belirlenmistir. Umut kavrami, basarmak i¢in ya da
hedeflenen duruma ulasabilmek herhangi bir zorlukla karsilasildiginda farkli ¢6ziim yollari
gelistirerek ve bu esnada calisanin kendisini motive ederek, Kkisinin isine kendini
adamasidir. Umut seviyeleri yiiksek olan liderler ve c¢alisanlarinin, isletmelerinin
kazanimlarimi arttirdiklart ve sergiledikleri performanslarinin daha etkili olduklart
goriilmektedir. Bu nedenle umut kavrami, ¢alisan ve isletme adina olumlu etkileri olan bir
kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir (Luthans, 2007).

Snyder (2007) bir galismasinda ¢alistigi ortamda basari ile yonetilen iyimserligin is
gorenlerin is performanslarinda pozitif etki olugturdugunu ortaya ¢ikarmstir.

Calisanlarin  yetkinligini artiran unsurlar isten aldigi fayda bir¢cok etkenden
olusabilir. Bunlar1 da kisaca is tatmini kavrami altinda toplayabiliriz. Y 6neticiler tarafindan
calisanlarin ig tatmin diizeyine performansi arttirict yonde etki etmek oldukca dnemlidir.
Calisanlarin is tatmini arttirilarak emek giiclinlin verimliligi ile iiretim silirecine mal ve
hizmet sunumunda olumlu ydnde katki saglanacaktir. Is tatmini kavrami isin
baslamasindan mal ve hizmet sunumunun en son asamasina kadar etki etmektedir (Gil,
2021). Is tatmini calisanlarin ise karsi gelistirmis oldugu olumlu tutumdur. Insan
kaynaklar politikalarinda calisanlarin is tatmin diizeyi ile alakali bilgi sahibi olmak, is
tatminini etkileyen faktorlere yon vermek ve calisanlarin verimliligini de arttirmak
onemlidir (Gtil, 2021). Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarinin is tatminiyle
arasindaki, bu kadar ¢ok sayidaki arastirma sonuglari ile desteklenen olumlu ve anlaml
iliski g6z Oniinde bulundurularak, calisanlarin pozitif psikolojik seviyelerini arttirici
tedbirler almak gilinlimiiz rekabet diinyasinda bir zorunluluktur.

Yukarida detayli olarak ele alinan kuramsal cergeve dogrultusunda isletmelerde
pozitif psikolojik sermayenin is tatminine etkisini otomotiv sektorii ¢alisanlar tizerinde de
etkili olup olmadigimi ortaya koymak maksadiyla bir alan arastirmasi yapilmistir. Asagida

bu arastirmaya dair genis bilgiler yer almaktadir.
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6. UYGULAMA

Bu baglikta aragtirma igeriginde yer alan katilimcilarin demografik ozellikleri,
katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye 6l¢egine ve is tatmini 6lgegine katilma diizeyleri
incelenmistir. Ayrica katilimcilarin tanitici 6zellikleri agisindan pozitif psikolojik sermaye

ve is tatmini 6l¢eklerine katilim seviyeleri incelenmistir.
6.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma otomotiv sektor c¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermaye ve alt
bilesenlerine yonelik algilar ile is tatmin diizeylerinin 6lg¢iilmesi, bunlar arasindaki iliskiler

ve bunlar etkileyen faktorlerin arastirilmasi temelinde olusturulmustur.

(o 4 )

ozitif psikolojik sermaye

> lyimserlik

» Umut

» Psikolojik dayaniklilik
\ > Oz yeterlilik

Is tatmini

‘vnv"vrwvr

Sekil 6.1. Arastirma modeli

6.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni otomotiv sektorii is goérenlerinden meydana gelmektedir.
Arastirmanin 6rneklemini ise kolayda 6rnekleme metoduyla ulasilan 318 otomotiv sektorii
calisan1 olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan anket, 2021 yil1 Agustos ay1 ve 2022 yili

Nisan ay1 arasinda online ortamda iletilmis ve 318 katilimcidan geri doniis alinmustir.
6.3. Arastirmanin Simirhliklari

Arastirma, sadece Bursa ilindeki otomotiv sektorii ¢alisanlarina uygulanmustir.
Ankete katilimda kisilerin goniilliiliigli esas olmasi sebebiyle sadece katilim saglamak
isteyen calisanlardan veri toplanabilmistir. Bu sinirliliklara karsin arastirma sonucu

ulasilan kiymetli bilgilerle literatiire katki saglayacag diisiiniildiigiinden 6nemlidir.
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6.4. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araclar:

Veri toplama tekniginde anket yontemi tercih edilmistir. Calismada ki anket formu
lic bolimdiir. Birinci boliimde yapilan arastirma hakkinda kisa bir bilgilendirme
yapildiktan sonra ve ankete Katilanlara verdikleri cevaplar neticesinde zarar
gormeyecekleri iletilmistir.  Bilgilendirme bilimsel aragtirma etigi kapsaminda
“katilimcilara zarar verilmemesi ilkesi” dogrultusunda yapilmistir. Bilgilendirmeden sonra
birinci bolimde ankette katilimcilar hakkinda demografik bilgilerine ulasmaya yonelik
sorular sorulmustur. lkinci boliimde ise 24 soruluk psikolojik sermaye olgegi ile
calisanlarda pozitif psikolojik sermayelerinin umut, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserlik bilesenlerinin seviyeleri dl¢iimii amaglanmistir. Ugiincii boliimde ise 20 soruluk
“Minnesota Is Tatmin Olgegi” ile is gorenlerin is tatminini tespit etmeyi amaclayan sorular
sorulmustur. Arastirmalara kaynak olabilecek bu arastirmada kullanila anket formu Ek-

1’dedir. Asagida kullanilan bu 6lceklere dair ayrintili bilgilere yer verilmistir.
6.4.1. Psikolojik sermaye olcegi

2007 yilinda Luthans ve arkadaslarinca Psikolojik Sermaye Olgegi kullanilmustir.
Bilimsel alanda yapilan arastirmalarda pozitif psikolojik sermaye arastirmalarinda;
Luthans, Youssef ve Avolio (2007)’nin gelistirdigi “Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi”
“umut” alt bileseni, Synder ve arkadaslari (1996) tarafindan c¢alisilan “iyimserlik” alt
bileseni, Scheier, Carver ve Bridges (1994)’in ¢alistigi “Life Orientation Test” ile,
“psikolojik dayaniklilik” alt bileseni, Wagnild ve Young (1993)’un “Resillience Measure
olgegi” ile “oz yeterlilik” alt bileseninin tespit edilmesi, Chen, Gully ve Eden (2001)’mn
“General Self-Efficacy 6lcegi” dikkate alinarak gergeklestirilmistir. Iyimserlik, umut,
psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik 4 alt bileseninden meydana gelen 6l¢ek 6’11 Likert
(1: “Kesinlikle katilmiyorum”, 6: “Kesinlikle Katiliyorum™) seklinde puanlanmaktadir.
Pozitif psikolojik sermaye 6lgeginin asli 4 alt bilesen ve 24 sorudan meydana gelmektedir.
Olgek 6 adet umut, 6 adet iyimserlik, 6 adet 6z yeterlilik ve 6 adet psikolojik dayaniklilikla
baglantili sorudan olusmaktadir. Ulkemizde 2012 yilinda Cetin ve Basim tarafindan
dilimize uyarlanmus haliyle calisma yapilmistir (Ibrahimli, 2020).

Bu arastirmada 24 pozitif psikolojik sermayenin alt bilesenlerinden; iyimserlik 1-6,
psikolojik dayaniklilik 7-12, umut 13-18 ve 6z vyeterlilik 19-24 numarali sorularda

irdelenmistir.
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6.4.2. Is tatmini dlcegi

Is tatminini 6lgmekte siklikla tercih edilen teknikleri; “Is Tanimlayic: Endeksi”,
“Minnesota Tatmin Olcegi” olarak siralayabiliriz.

Bu 6l¢eklerin yaygilhiginin sebebi; gecerlilik, glivenirlilik, icerik, dilinin yalinligi,
normlarinin kabul gérmesi hususlaridir (Arnold, 1986).

Smith, Kendall, Hulin (1969)’in gelistirdigi “Is Tammlama Endeksi” (ITE); is,
borglar, yiikselme, yoneten ve meslektaslardan tatmin seklinde bes faktor ile is tatminini
olgmektedir. Olgek 72 sorudan olusmakta ve 6lcekte katilimcilar tarafindan, sorulara
cevaben “evet”, “hayir” ya da “kararsizzim” yanitlart verilmektedir. Sonug¢ olarak
katilimeilar acisindan is tatmininin boyutlar 6lgiilebilmektedir (Ozsoy ve ark., 2014).

“Minnesota Tatmin Olcegi™ni Weiss, Dawis, England ve Lufquist (1967)
olusturmustur. Olgek 100 maddelik uzun formdan (belirlenmis olan 20 faktdriin her biriyle
ilgili 5 madde mevcuttur) meydana gelmektedir ve uygulanmasi yaklagik 30 dakika
siirmektedir. Olgegin kisa formu ise 20 maddedir, is tatmini bu 20 maddenin puanlarmnin
toplamiyla olciiliir ve 10 dakikada uygulanir. “Is Tammlama Endeksi” calisanlarin
mesleklerinin 5 temel faktoriine iliskin algilarin1  kapsamli bir bakis agisiyla
degerlendirirken, “Minnesota Tatmin Olcegi” ¢alisanlarin isi ile ilgili tatmin ve
tatminsizligi konusunda bilgilendirir (Oztekin, 2008).

Bu tez ¢alismasinda Weiss ve arkadaslarinin (1967) hazirladigi, 20 sorudan olusan
“Minnesota Is Tatmini Olgegi” ile ¢alisitlmistir. Arastirmacilar tarafindan is gorenlerin is
tatminlerine yonelik tespitlerde ¢ok tercih edilen ve calisanlarin isine yonelik ¢ok sayida
faktore yer vermesi agisindan tercih edilmistir. Bu faktorleri, iste ylikselme, calisma
arkadaslar1 ile iligkiler, maas, isletme politikalari, basari, yoneten kadrosu ile iliskiler,
insan sermayesinin becerilerinden yararlanma, sorumluluk, hiyerarsi etkisi, bilinme,
emniyet politikalari, konum, ortaya konulan isler, yaraticilik, erdem, hiirriyet, is ortami
fiziki durumu, sosyal destek, teknik destek ve yenilik seklinde ifade edebiliriz (Kaplan,
2011).

Bu arastirmada kullanilan “Minnesota Is Tatmini Olcegi”, 5°1i Likert tipi 6lcektir.
Olgekte soldan saga “Hi¢ Memnun Degilim”, “Memnun Degilim”, *“Kararsizim”,
“Memnunum” ve “Cok Memnunum” seklinde yanitlar siralanmistir. Olgekte kullanilan
ifadeler olumludur. 20 soruya “Hi¢ Memnun Degilim” yanit1 verildiginde alinacak puan 20

puanla en diislik puandir ve en diisiik seviyedeki is tatmin diizeyini ifade etmektedir. “Cok
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Memnunum” yanitiyla 100 puan yani en yiiksek seviyedeki is tatmini diizeyini ifade
etmektedir. Olcekte igsel is tatmini anketteki “1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20
numarali” sorularda, dissal is tatmini ise ankette “5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numaral1”
sorularda tespit edilmeye calisilmustir. Igsel is tatmini, ¢alisanin yeteneklerini gdsterme
diizeyi, hedefine varma sonucu duygusu, otoritesini saglama, bireysel is yapabilme,
sorumluluk ve inisiyatif, toplumdaki konumu, yaraticiligidir. Digsal ig tatmini yiikselme,
maas, kabul gérme, orgiit politikalaridir (ibrahimli, 2020).

Literatiirde yiiksek lisans tezlerin ¢ogunlugu (%62,39) literatiirdeki olgeklerle
tizerinden gergeklestirilmistir. Bu lisansiistii arastirmalarda en c¢ok tercih edilen dlgek ise
Minnesota Tatmin Olgegi (1967) olarak belirlenmistir. Minnesota Tatmin Olgegi (1967) 42
tane lisansiistii tezinde (%35,89) direkt yer almistir (Ozsoy ve ark., 2014).

6.5. Verilerin Degerlendirilmesi

Bu tezde arastirma bulgular1 “Statistical Package for Social Science for Windows
(SPSS) 24.0 paket programi1” ve “AMOS 24.0 paket programi” ile degerlendirilmistir.
Verilerin analizine baglamadan, veri setinin normal dagilim sergileyip sergilemedigi analiz
edilmistir. Veri setine uygulanan “One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test” sonucunda
biitiin veri setlerinin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir. Bu sebeple verilerin
analizinde normal dagilim testleri uygulanmstir.

Aragtirma bulgularinin analizinde;

. Katilimcilarin  tanitici  6zelliklerinin  frekans ve yiizde dagilimlart ve

ortalama ve standart sapma degerleri,

o Psikolojik sermaye 6l¢egi ve is tatmini 6lgek gilivenirliginin tespitinde, tim
alt dlgeklerin cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayzisi,

. Psikolojik sermaye oOlcegi ve is tatmini Olgeginin gecerlik caligsmasi
kapsaminda, tiim Olgekler i¢cin acimlayict ve dogrulayict faktor analizi
yapilmistir.

. Katilimeilarin - psikolojik sermaye ve is tatmini Olgeklerine katilim
seviyelerinin tespiti i¢in ortalama ve standart sapma degerleri
incelenmistir.

. Katilimcilarin  psikolojik sermaye ve 1is tatmini Olgeklerine katilim

seviyelerinin arastirmaya katilanlarin  tanitici nitelikleri bakimindan
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farkliliklan tespit etmek sebebiyle amaciyla “bagimsiz drneklem t testi”,
“tek yonlii varyans analizi”, “Tukey ve LSD testleri” uygulanmustir.

. Katilimcilarin psikolojik sermaye ve is tatmini 6l¢eklerine katilim seviyeleri
arasindaki iligkileri tespit etmek i¢in korelasyon ve regresyon analizleri

uygulanmustir.
6.6. Arastirmanm Onemi ve Katkisi

Bu arastirma calisma hayatinda pozitif psikolojik sermayenin ig tatminine etkilerini
ortaya c¢ikarmasi ve literatiirdeki arastirmalarla Ortlismesi bakimindan 6nemlidir. Yapilan
literatiir arastirmasinda 250 tizerinde arastirmanin Orneklemi incelenmis ve otomotiv
sektorli calisanlar lizerinde daha once bu konuda arastirma yapildigina rastlanilmamastir.
Bu nedenle yeni bir ¢aligma alani iizerinde uygulanmasi ve literatiirle uyumlu sonuglar

ortaya ¢ikarmasi bakimindan katki saglamistir.
6.7. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Etkili bir 6lgme metodunun beklenen temel 6zellikleri giivenirligi ve gecerliligidir
(Goziim ve Aksayan, 1999). Bu tez kapsaminda gergeklestirilen aragtirmada yer alan anket
formu sorularmin giivenilirlik 6l¢glimiinde Alfa Degeri (Cronbach Alpha) ve madde toplam
korelasyonlar1  degerleri  kullanilmustir.  Gergeklestirilen — anketin ~ sorularinin
glivenilirliklerinin  degerlendirilmesinde alfa katsayisinin arastirmacilardan  bazilari
acisindan (Biiyiikoztiirk, 2011, 165) 0,70’den biiyiik, bazilarmin ise (Kalayci, 2006, 403)
sosyal bilimlerde 0,60 ve istii degerlerde olmasi durumunda, giivenilirlik derecesinin
yiiksek Olcekleri ifade ettigi belirtilmektedir.

24 sorudan meydana gelen “Psikolojik Sermaye Olgegi” sorularmin “i¢ tutarlilig
ve giivenirligini” tespit etmek i¢in ilk olarak alfa katsayisi sonuglarina ulasilmistir.
Gergeklestirilen analizle 6lgegin tamaminin o degeri 0.912 olarak tespit edilmistir. Bu
durumda 6lgek giivenilirdir (Tablo 6.1). Tespit edilen alfa (o - Cronbach's Alpha) katsayisi

kapsaminda 6l¢egin giivenirligi yiiksek seviyededir.
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Tablo 6.1. Psikolojik sermaye dlgeginde alfa katsayr degerleri

Olgek Ortalamasi Olgek Varyansi Diizeltilmis madde- Alfa katsayis1

(madde madde (madde madde toplam puan (madde madde

calisildiginda) calisildiginda) korelasyon calisildiginda)
S1 112,65 117,602 ,466 911
S2 110,64 122,552 ,397 ,912
S3 111,18 117,454 AT ,910
S4 112,52 118,232 ,482 911
S5 111,03 117,419 ,544 ,908
S6 111,14 116,723 ,535 ,908
S7 110,59 120,948 475 ,909
S8 110,85 119,519 ,496 ,909
S9 112,36 111,707 ,635 ,906
S10 110,58 120,636 ,483 ,909
S11 110,62 121,580 ,556 ,908
S12 110,64 121,904 ,557 ,909
S13 111,03 119,867 ,490 ,909
S14 110,84 118,560 ,638 ,907
S15 110,79 119,599 ,627 ,907
S16 110,64 120,477 574 ,908
S17 110,81 119,348 ,650 ,907
S18 110,78 119,512 ,619 ,907
S19 110,43 121,690 ,586 ,908
S20 110,64 119,917 ,631 ,907
S21 110,53 119,966 ,616 ,907
S22 110,62 118,267 ,655 ,906
S23 110,70 117,524 ,653 ,906
S24 110,63 118,934 ,607 ,907

N=318 (a)=0.912 Degisken Sayis1 = 24

Olgegin giivenilirliginin tespiti esnasinda alfa degeri ile 6lgegin toplam puan
korelasyon sonuglari da bulunur (Sencan, 2005; Biiylikoztiirk, 2011). Bulunan deger
0,30’dan biiyiik olmalidir. Tablo 6.1.’e gore 0,39’dan kiigiik degildir. Bu nedenle madde-
toplam puan korelasyon degerleri kapsaminda da 6lgek icerigi giivenilirdir.

Ayrica “psikolojik sermaye olgegi’nin alt boyutlari i¢cin Cronbach's Alpha degerleri
incelendiginde, iyimserlik alt bileseni i¢cin o degeri 0.778, psikolojik dayaniklilik alt
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bileseni i¢in a degeri 0.741, umut alt bileseni i¢in o degeri 0.837 ve 0z yeterlilik alt
bileseni i¢in a degeri 0.925 olarak hesaplanmustir.

Toplam 20 ifadeden olusan “Is Tatmini Olcegi™nin a degeri 0.963 tespit edilmistir.
Bu nedenle 6lgek giivenilirdir (Tablo 6.2). Tespit edilen alfa (a - Cronbach's Alpha)
katsayis1 sebebiyle 6l¢ek yiiksek diizeyde bir giivenilirligi icermektedir.

Tablo 6.2. Is tatmini 6lgegi alfa katsayr degerleri

Olgek Ortalamast Olgegin Varyansi Diizeltilmis madde- Alfa katsayisi

(madde madde (madde madde toplam puan (madde madde

calisildiginda) calisildiginda) korelasyon calisildiginda)
S1 69,26 198,566 ,761 ,961
S2 68,98 200,037 47 ,961
S3 68,93 198,723 ,769 ,960
S4 68,44 205,194 ,682 ,962
S5 69,21 196,907 772 ,960
S6 69,38 193,732 ,813 ,960
S7 69,04 199,200 ,706 ,961
S8 68,53 207,669 ,607 ,962
S9 68,73 201,597 ,738 ,961
S10 68,74 200,875 737 ,961
S11 68,72 198,832 ,808 ,960
S12 69,16 193,614 ,820 ,960
S13 69,63 196,259 ,705 ,962
S14 69,51 197,203 ,694 ,962
S15 69,16 196,400 ,812 ,960
S16 69,00 201,795 ,649 ,962
S17 68,67 209,520 ,637 ,962
S18 69,12 197,578 ,824 ,960
S19 68,81 196,947 ,856 ,959
S20 68,96 198,058 ,826 ,960

N=318 (a)=0.963 Degisken Sayis1 = 20

Olgegin toplam puan korelasyon degerlerine de bakildiginda 0,60’dan az degeri
bulunmadigr goriiliir. Bu bakimdan madde-toplam puan korelasyon degerleri agisindan da
soru listesi glivenilir tespit edilmistir.

Olgeklerin gegerliliklerinin tespitini saglamak igin gerceklestirilen faktdr analizi
neticesinde olgeklerin yapisal gecerliligi degerlendirilmistir.

Tezde yer alan olgegin yapisal gegerliligini tespit edebilmek igin Oncelikle
acimlayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Katilimcilardan elde edilen bulgularin faktor
analizine uygunlugunun belirlemesinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett testleri

gerceklestirilmektedir. KMO degerinin 0,5’in dstiinde tespit edilmesi, Barlet testinin ise
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anlamli ¢ikmasi gerekmektedir (Kalayci ve ark., 2006). Dolayisiyla, faktor analizi
neticesinde ulasilan maddelere iliskin faktor yiiklerinin 0.40 ve dstiinde olmasi
istenmektedir (Biiytikoztiirk, 2011).

“Psikolojik Sermaye Olcegi” i¢in uygulanan faktdr analizi sonucunda o6lgek
sorularmin “Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri” 0,875 olarak tespit edilmistir. 0,50
tizerinde tespit edilen KMO degerinin anlami 6l¢egin faktor analizi agisindan uygunlugunu
belirtir.

Faktor analizi kapsaminda ikinci basamak Barlett testi degeridir. “Psikolojik
Sermaye Olgegi”nin Barlett significant degeri (p = 0,000<0,01 ; ¥2=4963.133) anlamli
olarak tespit edilmistir.

Faktor analizi neticesinde 24 sorudan meydana gelen “Psikolojik Sermaye
Olgegi”nin 4 boyuttan olusmaktadir ve “Psikolojik Sermaye Olgegi”ne ait ifadelerin faktor
yiikleri Tablo 6.3’te ifade edilmektedir. 24 ifade toplam varyansin % 63.228sini ifade
etmektedir.

Tablo 6.3. Psikolojik sermaye 6l¢egi soru listesinin faktor analizi degerleri

Oz Yeterlilik Umut Psikolojik Dayamkhhk Iyimserlik

Soru 21 ,839
Soru 24 ,830
Soru 20 ,807
Soru 22 , 796
Soru 23 752
Soru 19 737
Soru 14 ,768
Soru 15 , 7152
Soru 18 627
Soru 13 ,555
Soru 17 ATT
Soru 16 ,456
Soru 12 ,752
Soru 8 ,693
Soru 11 672
Soru7 ,636
Soru 9 ,622
Soru 10 ,420
Soru 1l ,788
Soru 3 ,769
Soru 4 ,678
Soru 5 617
Soru 6 ,598
Soru 2 ,409
Toplam Varyans 63.228
KMO: ,875
App. Chi-Square : 4963.133
Sig.: 0.00
df: 276
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7. BULGULAR

Bu ¢alismanin igerigini ankete katilanlarin demografik bilgileri, psikolojik sermaye
ve is tatmini dlgegine katilma seviyelerinin analizi olusturmaktadir. ilaveten bu arastirma
ile katilanlarin psikolojik sermaye Olgegine ve is tatmini Ol¢egine katilma seviyelerinin,
katilanlarin demografik bilgileri bakimindan sonuglar1 ve Olgeklere katilma seviyeleri

arasindaki etkilesiminin analizi gerceklestirilmistir.
7.1. Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin sosyo-demografik nitelikleri analiz edildiginde,

Tablo 7.1. Ankete katilanlarin demografik 6zellikleri

OZELLIKLER N %
Cinsiyet
Kadin 178 56.0
Erkek 140 44.0
Medeni Durum
Bekar 118 37.1
Evli 200 62.9
Ogrenim Durumu
Lisans 229 72.0
Yiiksek Lisans 79 24.8
Doktora 10 3.2
Cahsilan Kurumun imkénlar
Zayif 3 0.9
Orta 43 135
Iyi 225 70.8
Cok Iyi 47 14.8
Yas
25 Yas ve Alt1 18 5,7
26-35 Yas Arasi 204 64,2
363-45 Yas Arasi 87 27,3
46 Yas ve Ustii 9 2,8
Calisma Siiresi
5 Y1l ve Alta 83 26,1
6-10 Y1l Arasi 95 29,9
11-15 Y1l Arasi 91 28,6
16-20 Y1l Arasi 38 11,9
21 Y1l ve Ustii 11 3,5
Gelir Diizeyi
5.000 TL ve Alt1 18 57
5.001 TL-10.000 TL Aras1 122 38,3
10.001 TL-15.000 TL Aras1 124 39
15.001 TL ve Arasi 54 17
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Arastirmadaki katilimcilar cinsiyet faktorii agisindan analiz edildiginde; 178
katilhmcimin (%56) kadin ve 140 katilmcinin ise (%44) erkektir. Katilimcilar medeni
halleri agisindan; 118 kisi (%37,1) bekar, 200 kisi (%62,9) evlidir.

Katilimceilarin egitim durumu incelendiginde; %72’si (229 kisi) 4 yillik fakiilte
mezunu, %24,8°1 (79 kisi) yiiksek lisans mezunu, %3,2si (10 kisi) ise doktora mezunudur.

Katilimeilarin %70,8°1 ¢alistiklart kurum tarafindan sunulan imkanlarin iyi derece
de oldugunu, %14,8’1 ¢ok iyi derece de oldugunu ve %13,5’i ise imkanlarin orta derece de
oldugunu ifade etmislerdir.

Arastirmaya katilanlarin yas degerleri incelendiginde; katilimcilarin %5,7’sinin 25
yas ve altinda oldugu, %64,2’sinin 26 ve 35 yas arasinda oldugu, %27,3’iliniin 36 ve 45 yas
araliginda ve %2,8’inin ise 46 yas ve lizerinde oldugu tespit edilmistir.

Calisma siiresi ag¢isindan incelendiginde; %26,1’inin 5 yil altinda calistigy,
%29,9’unun 6 ve 10 yil arasinda c¢alistigi, %28,6’simin 11 ve 15 yil arasinda ¢alistigi,
%11,9’unun 16 ve 20 yil arasinda galistig1 ve %3,5’inin ise 21 yil ve {izerinde calistigi
tespit edilmistir.

Son olarak katilimcilarin gelir diizeyleri incelendiginde; 18 kisinin (%5,47) 5.000
TL ve altinda gelir elde ettigi, 122 kisinin (%38,3) 5.001 TL ve 10.000 TL arasinda gelir
elde ettigi, 124 kisinin (%39) 10.001 TL ve 15.000 TL arasinda gelir ettigi ve 54 kisinin ise
(%17) 15.001 TL ve tizeri gelir ettigi belirlenmistir.

7.2. Psikolojik Sermaye Olgegi ve Alt Boyutlar: ve is Tatmini Olgegine

Katilma Diizeyleri

Arastirma  “Psikolojik Sermaye Olcegi” temel olgegi teskil edecek sekilde,
“Iyimserlik”, “Psikolojik Dayaniklilik”, “Umut’ ve “Oz Yeterlilik” alt bilesenleri ve
“Minnesota fs Tatmini Olcegi”den olusmaktadir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye 6lgeginde bulunan ifadelere katilma seviyeleri en
yiiksek “Kesinlikle Katiliyorum” ve en diisiik “Kesinlikle Katilmiyorum” seviyesinde 6’11
likert tipi oOlgek seklinde katilimlar incelenmis, arastirmaya katilanlarin verdikleri
cevaplarin aritmetik ortalamalari esas alinmistir. Likert tipi 6lgegin aritmetik ortalamalarin
degerlendirilmesinde derecelendirme Olgegi olarak; “Aralik Genigligi = Dizi Genisligi /
Grup Sayisi” formiiliinden faydalanilarak, 5/6=0,83 olarak puan araliklari belirlenmistir

(Tekin, 1996). Buna gore belirlenen puan araliklari Tablo 7.2°de verilmistir.
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Tablo 7.2. 6’11 likert tipi Olgek igin puan araliklar

(6) Kesinlikle Katiliyorum 5,20 -5,00
(5) Katiliyorum 4,36 -5,19
(4) Bazen Katilryorum 3,52 -4,35
(3) Kararsizim 2,68 -3,51
(2) Katilmiyorum 1,84 - 2,67
(1) Kesinlikle Katilmiyorum 1,00-1,83

Bu kapsamda arastirmaya katilanlarin “Psikolojik Sermaye Olgegi” ana dlgegine ve
“Iyimserlik”, “Psikolojik Dayaniklilik”, “Umut” ve “Oz Yeterlilik” alt boyutlarina katilma

diizeyleri ortalama ve standart sapma degerleri agisindan incelendiginde;

Tablo 7.3. Psikolojik sermaye dl¢egi ve alt boyutlarina katilma seviyeleri

Ortalama Katilma

Olgekler Standart Sapma

Seviyesi (x)
Psikolojik Sermaye Olgegi 4,82 0,47
Iyimserlik 4,26 0,71
Psikolojik Dayaniklilik 4,85 0,53
Umut 4,97 0,52
Oz Yeterlilik 5,20 0,58

Katilimcilarin - psikolojik sermaye oOlcegine katilma diizeyleri incelendiginde
X:4,8240,47 ortalama ile katilimlar1 “katiliyorum” diizeyinde gergeklesmistir. Olgegin alt
boyutlarina bakildiginda “oz yeterlilik” alt boyutuna en yiksek diizeyde katilim
X:5,204+0,58 ortalama ile “kesinlikle katiliyorum” diizeyinde, “iyimserlik”, “psikolojik
dayaniklilik” ve “umut” alt boyutlarinda ise “katiliyorum” diizeyinde olmustur. Genel
olarak psikolojik sermaye oOlcegi ve alt boyutlarinda katilm yiiksek diizeyde
gerceklesmistir.

Katilimeilarin i tatmini Olgeginde bulunan ifadelere katilma seviyeleri tespit
edilirken en yiiksek “Cok Memnunum” ve en diisiikk “Hi¢ Memnun Degilim” seviyesinde
5’1 likert tipi Ol¢ek seklinde cevaplar incelenmis, Olgek ifadelerini cevaplayan

katilimeilarin cevaplarinin toplam degerleri dikkate alinmistir. Buna gore dlgekten alinacak
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en diisiik puan 20 ve en yiiksek puan ise 100 olarak dikkate almacaktir. s tatmini
Olceginden alinacak puanlarin yiikselmesi, is tatminin artmasi seklinde yorumlanabilir.
Bu kapsamda arastirmaya katilanlarin “Is Tatmini Olgegi” ifadelerinde katilma

diizeyleri toplam deger ve standart sapma degerleri agisindan incelendiginde;

Tablo 7.4. Is tatmini 6lgegine katilim diizeyleri

Toplam Katihm Standart
Diizeyi (X) sapma
Is Tatmini Olgegi 72,63 14,82

Olcek

Katilimcilarin is tatmini 6lgegine katilma diizeyleri incelendiginde toplam katilim
X:72,63+14,82 diizeyinde, ortalamanin tistiinde ger¢eklesmistir. Buna gore katilimcilarin i

tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

7.3. Psikolojik Sermaye Olgegi ve is Tatmini Ol¢egine Katilma Seviyelerinin

Katilanlarin Cinsiyetleri Acisindan Farkhihiklar

Bu calismaya katilanlarm “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne
katilma seviyelerinin, katilanlarin cinsiyetleri acisindan farkliliklar1 Tablo 7.5°te

verilmistir.

Tablo 7.5. Psikolojik sermaye ve is tatmini lgeklerine katilma seviyelerinin katilanlarin
cinsiyetleri agisindan farkliliklart

Levene Testi t Testi
Olcekler i N X Ss F p sd t P
Psikolojik Sermaye Olcegi
Kadin 178 4,79 ,46
Erkek 140 4.85 48 ,738 ;391 316 -1,084 279
Tyimserlik
Kadin 178 4,26 ,68
Erkek 140 4.27 75 1,001 ,318 316 -,088 ,930
Psikolojik Dayanmklilik
Kadin 178 4,80 ,56
Erkek 140 4.90 48 1,937 ,165 316 -1,668 ,096
Umut
Kadin 178 4,95 ,52
Erkek 140 5.01 52 ,025 873 316 -,971 ,333
Oz Yeterlilik
Kadin 178 5,17 57
Erkek 140 5.23 61 2,395 ,123 316 -1,003 317
Is Tatmini Olgegi
Kadin 178 73,91 13,94
Erkek 140 71.00 1582 3,784 ,053 316 1,736 ,084

IndependetSamples T-Test, *<0,05, **<0,01
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<99

Aragtirmaya katilanlarin “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne
yonelik bakis acilarinin, katilanlarin cinsiyet faktoriine gore degisimini belirlemek igin
gergeklestirilen t testi sonuglarina gore;

Psikolojik sermaye 6l¢eginin geneline katilma seviyelerinde katilanlarin cinsiyetleri
bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilememistir (t:1.736;
p:.084>0.05). Bununla birlikte psikolojik sermaye alt boyutlarinda da katilimcilarin
cinsiyet faktorii bakimindan istatistiki anlamli farklilik bulunamamaistir.

Calisanlarin is tatmini Olgegine katilma diizeylerinde katilimcilarin cinsiyetleri
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir (t:-1.084,

p:.279>0.05).

7.4. Psikolojik Sermaye Olcegi ve Is Tatmini Olcegine Katilma Seviyelerinin
Katilanlarin Medeni Durumlar: Acisindan Farkhliklar

Bu calismada katilimcilarin “Psikolojik Sermaye Olcegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne
katilma seviyelerinin, katilanlarin medeni durumlar1 agisindan farkliliklart Tablo 7.6°da

gosterilmistir.

Tablo 7.6. Psikolojik sermaye ve is tatmini Olgeklerine katilma seviyelerinin katilanlarin
medeni durumlar agisindan farkliliklar

Levene Testi t Testi
Olcekler N X SS F p Sd T P
Psikolojik Sermaye Olcegi
Bekar 118 4,73 A7 -
Evii 200 4.87 6 ,232 ,631 316 -2,475 014
Iyimserlik
Bekar 118 4,26 ,65
Evii 200 2.26 75 3,474 ,063 316 -,041 ,968
Psikolojik Dayanmikhilik
Bekar 118 4,76 ,51 *
Evii 200 2.90 54 ,165 ,685 316 -2,372 018
Umut
Bekar 118 4,90 ,55 .
Evii 200 502 50 1,843 ,176 316 -1,993 047
Oz Yeterlilik
Bekar 118 5,03 ,64 o
Evii 200 530 53 ,703 ,402 316 -4,037 ,000
is Tatmini Olcegi
Bekar 118 71,07 1571
Evii 200 7355 14.27 1,528 217 316 -1,437 152

IndependetSamples T-Test, *<0,05, **<0,01
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Arastirmaya katilanlarin “Psikolojik Sermaye Olcesi” ve “Is Tatmini Olcegi’ne
yonelik bakis agilarinin katilanlarin medeni durum degiskeni kapsaminda degiskenligini
tespit etmek amaciyla gergeklestirilen t testi sonuglarina gore;

Psikolojik sermaye Olg¢eginin geneline katilma seviyelerinde katilanlarin medeni
durumlart bakimindan istatistiksel ac¢idan anlamli farkliik bulunmustur (t:-2.475;
p:.014<0.05). Tespit edilen farklilik evli katilimcilar agisindan anlamlidir. Buna gore evli
calisanlarin “psikolojik sermaye élgcegi”ne katilma seviyeleri bekar is gorenlerden daha
fazla tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye Olgegi alt boyutlarindan psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z
yeterlilik alt boyutlarinda katilimcilarin medeni durumlar1 agisindan anlamli farkliliklar
tespit edilmistir. Alt boyutlarda bulunan farkliliklarin tamaminda evli ¢alisanlarin alt
boyutlara katilma diizeyleri bekar ¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin is tatmini 6lgegine katilma seviyelerinde katilanlarin medeni durumlari
bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilk bulunamamistir (t:-1.437;
p:.152>0.05).

7.5. Psikolojik Sermaye Olgegi ve is Tatmini Ol¢egine Katilma Seviyelerinin
Katilanlarin Yaslar1 Acisindan Farkhihklar

Bu calismaya katilanlarm “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne

katilma seviyelerinin, katilanlarin yaslari agisindan farkliliklar: Tablo 7.7°de verilmistir.
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Tablo 7.7. Psikolojik sermaye ve is tatmini 6lgeklerine katilma seviyelerinin katilanlarin
yaslar1 agisindan farkliliklari

Boyutlar _ Stan. Var. Kareler Kareler

/ N Sapma Kay. Toplam sd Ort. F P LSD
Psikolojik Sermaye Olcegi
1.25 Yas ve Alt1 18 4,53 ,45
irzailve 35 Yay 204 483 47 Ais1 1,954 3 651 1-2
3.36 ve 45 Yas G. g 69,182 314 :220 2,956 ,033* 1-3
Arast 87 4,88 ,46 Toplam 71,136 317 1-4
4.46 Yas ve Ustii 9 4,70 .37
Toplam 318 4,82 A7
Iyimserlik
1.25 Yas ve Alta 18 4,51 .55
ifailve 35 Yas 204 429 72 Afa'm 2,388 3 .
R IR Gl 1002 e L0 150 0
Aras1 87 418 12 Toplam '
4.46 Yas ve Ustii 9 4,03 71
Toplam 318 4,26 71
Psikolojik Dayamklihk
1.25 Yas ve Alt1 18 4,52 ,61
2.26 ve 35 Yas 204 486 50 <, 3,400 3
Aras1 Arasi 1,133 « 14-2
3.36 ve 45 Yas 8 9 6 G. I¢i Sg’?g; 21‘71 ,278 4,076 007 1,4-3
Arasi i 4 3 Toplam '
4.46 Yas ve Ustii 9 451 .39
Toplam 318 4,85 53
Umut
1.25 Yas ve Alta 18 4,52 .56
i'ffslve 35 Yg 204 495 52 Afa'Sl 5,288 3 1-2
3.36 ve 45 Yas G. ici 81,982 314 ,’261 6,751 ,000* 1-3
Arast 87 5,09 ,46 Toplam 87,270 317 1-4
4.46 Yas ve Ustii 9 5,16 54
Toplam 318 4,97 ,52
Oz Yeterlilik
1.25 Yag ve Alti 18 4,56 ,56
420 ve 33 Vas 204 520 58 O 8 3 gs 1-2
3.36 ve 45 Yas G. ici 101,228 314 ’1,322 9,177  ,000* 1-3
Arast 87 5,33 49 Toplam 110,103 317 1-4
4.46 Yas ve Ustii 9 5,09 .79
Toplam 318 5,20 ,58
Is Tatmini Olcegi
1.25 Yas ve Alta 18 71,38 13,89
2.26 ve 35 Yas 204 7191 1627 G. 428,099 3
Arasi Arasi 142,700
3.36 ve 45 Yas G. Ici 69485853 314 221,293 645 987

87 74,41 11,52 69913,953 317 '

Arasi Toplam
4.46 Yas ve Ustii 9 74,11 11,39
Toplam 318 72,63 14,85

One Way ANOVA, *<0,05, **<0,01

Katilimcilarin yas degiskenine gore “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini

Olgegi” Slgeklerine iliskin algilarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit etmek

icin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuclarina gore;
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Psikolojik sermaye oOlgeginin geneline katilma seviyelerinde katilanlarin yaslari
bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunmustur (F:2.956; p:.033<0.05).
Bulunan farklilik 25 yas altinda olan calisanlar ile diger yas gruplarinda olan calisanlar
arasinda anlamli bulunmustur. Buna gore 25 yas ve altinda olan c¢alisanlarin psikolojik
sermaye Olgegine katilma diizeyleri diger yas gruplarindaki ¢alisanlara gére daha diistiktiir.
Calisanlarin yas degerleri yiikseldik¢e psikolojik sermaye Olcegine katilma diizeyleri
artmaktadir.

Psikolojik sermaye Olgegi alt boyutlardan “Psikolojik Dayaniklilik” (F:4.076;
p:.007<0.01), “Umut” (F:6.751; p:.000<0.01) ve “Oz Yeterlilik” (F:9.177; p:.000<0.01)
Ol¢ceklerinde katilimcilarin yaslari acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilmistir. Alt boyutlarda bulunan farkliliklar genelde 25 yas ve altinda olan calisanlar ile
diger yas gruplarinda bulunan calisanlar arasinda anlamlidir. Genel olarak ¢alisanlarin yas
degerleri yiikseldikge alt boyutlara katilma diizeyleri artmaktadir.

Is tatmini Olceginin geneline katilma seviyelerinde katilimcilarin  yaslari
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamustir (F:.645; p:.587>0.05).
Calisanlarin yas degerleri yiikseldik¢e is tatmini diizeyleri artmaktadir, fakat bu artis

anlamli bulunmamustir.

7.6. Psikolojik Sermaye Olcegi ve Is Tatmini Olgegine Katilma Seviyelerinin

Katilanlarin (")grenim Durumlarn Acisindan Farkhliklar:

Bu ¢alismaya katilanlarin “Psikolojik Sermaye Olgcegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne
katilma seviyelerinin, katilimecilarin 6grenim durumlari bakimindan farkliliklari Tablo

7.8’de verilmistir.
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Tablo 7.8. Psikolojik sermaye ve is tatmini 6lgeklerine katilma seviyelerinin katilanlarin
O6grenim durumlari agisindan farkliliklari

Boyutlar - Stan. Var. Kareler Kareler
N X Sapma  Kay. Toplam sd Ort. F P LSD

Psikolojik Sermaye Olcegi

1.Lisans 229 4,80 44 G.

2.Yiksek Arasi ,384 2 192

) 79 4,85 ,53 . 70,752 315 ' ,855  ,426
Lisans G. I¢i 71136 317 225

3.Doktora 10 4,97 57 Toplam !
Toplam 318 4,82 A7
Iyimserlik

1.Lisans 229 4,25 ,69 G.

2.Yiksek Arasi 491 2 246

) 79 4,26 79 . 162,133 315 ' A77 621
Lisans G. I¢i 162 624 317 ,515

3.Doktora 10 4,48 ,59 Toplam '
Toplam 318 4,26 71
Psikolojik Dayamkhilik

1.Lisans 229 4,83 51 G.

2.Yiksek Arasi ,390 2 195

i 79 4,88 ,56 = 90,317 315 ' ,680 507
Lisans G. [gi 90707 317 ,287

3.Doktora 10 5,00 ,64 Toplam ’

Toplam 318 4,85 ,53

Umut

1.Lisans 229 4,94 ,48 .

2.Yiksek A?a51 LEes 2 584

i 79 5,06 ,61 c 86,102 315 ' 2,137 ,120
Lisans G. Igi 87270 317 273

3.Doktora 10 511 ,68 Toplam '

Toplam 318 4,97 ,52

Oz Yeterlilik

1.Lisans 229 5,19 ,59 G.

2.Yiksek Arasi ,094 2 047

: 79 5,21 ,58 L 110,009 315 ' 135 874
Lisans G. I¢i 110.103 317 ,349

3.Doktora 10 5,28 ,62 Toplam '

Toplam 318 5,20 ,58

Is Tatmini Olgegi

1.Lisans 229 7166 14,06 .

2.Yiksek A(r3a51 963,706 2 481,853

. 79 7459 17,07 7. 68950,247 315 ’ 2,201 112
Lisans G. I¢i 69913953 317 218,890

3.Doktora 10 79,30 11,19 Toplam '

Toplam 318 72,63 14,85

One Way ANOVA, *<0,05, **<0,01

Katilimeilarin egitim durumu degiskenine gore “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is
Tatmini Olgegi” dlgeklerine iliskin algilarinda anlaml bir farklilik olup olmadigin tespit
etmek icin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore;

Psikolojik sermaye Olceginin geneline katilma seviyelerinde katilanlarin egitim
durumlar1 bakimimdan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamustir (F:.855;
p:.426>0.05). Psikolojik sermaye Olceginin alt boyutlarinda da calisanlarin egitim

durumlari agisindan anlamli farklilik tespit edilememistir.
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Is tatmini 6lceginin geneline katilma seviyelerinde katilanlarin egitim diizeyleri
bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir farkliik bulunamamistir (F:2.201;
p:.112>0.05).

7.7. Psikolojik Sermaye Olgegine Katilma Seviyelerinin Katilanlarin Cahsma
Siireleri Acisindan Farkhliklar:

Bu arastirmada “Psikolojik Sermaye Olcegi” ve “Is Tatmini Olcegi’ne katilan

katilimcilarin, ¢alisma siireleri bakimindan farkliliklart Tablo 7.9°da verilmistir.

Tablo 7.9. Psikolojik sermaye ve is tatmini lgeklerine katilma seviyelerinin katilanlarin
caligsma stireleri agisindan farkliliklar

Boyutlar _ Stan. Var. Kareler Kareler
g N X Sapma Kay. Toplanm sd Ort. F P LSD
Psikolojik Sermaye Olcegi
1.5 Yil ve Alt1 83 4,72 43
2.6-10 Yil Arast 95 481 52 Afa'Sl 2,088 4 .
3.11-15 Y1l Aras1 91 491 42 G. igi 69,048 313 ‘221 2,367 ,053
4.16-20 Y1l Arasi 38 4,89 ,50 Toblam 71,136 317 '
5.21 Y1l ve Ustii 11 4,63 34
Toplam 318 4,82 AT
iyimserlik
1.5 Y1l ve Alta 83 4,30 ,60
2610 Yil Arasi 95 428 80 Afa'm 1,569 4 262
3.11-15 Y1l Aras1 91 4,28 ,69 G. ici 161,055 313 ’515 ,762 ,550
4.16-20 Y1l {%ras1 38 4,17 A7 polam 162,624 317 :
5.21 Y1l ve Usti 11 3,95 62
Toplam 318 4,26 71
Psikolojik Dayamkhihk
1.5 Yil ve Alt1 83 4,75 55
2.6-10 Y1l Aras1 95 4,83 52 A?a-m 3,530 4 883 g;
3.11-15 Y1l Arasi 91 4,98 48 G. ici 87,177 313 ‘279 3,169 ,014* 5.3
4.16-20 Y1l {.%ras1 38 4,88 58 Toblam 90,707 317 ! 5.1
5.21 Y1l ve Ustii 11 4,54 49
Toplam 318 4,85 ,53
Umut
1.5 Yil ve Alt1 83 4,84 51
2.6-10 Y1l Aras1 95 4,94 56 A?a-s1 3,331 4 833 1,2-3
3.11-15 Y1l Arasi 91 5,08 45 G. Ici 83,939 313 ’268 3,105 ,016* 1,24
4.16-20 Y1l Arasi 38 5,09 53 Toblam 87,270 317 ' 1,2-5
5.21 Y1l ve Ustii 11 5,04 46
Toplam 318 4,97 52
Oz Yeterlilik
1.5 Yil ve Alt1 83 5,01 ,63
2.6-10 Y1l Arast 95 520 60 Afa'm 6,045 4 L5t 1,52
3.11-15 Y1l Arast 91 5,29 48 G. ici 104,058 313 1332 4546 ,001* 1,5-3
4.16-20 Y1l {.%ras1 38 5,42 54 Toblam 110,103 317 ' 1,5-4
5.21 Y1l ve Ustii 11 5,00 71
Toplam 318 5,20 ,58
is Tatmini Olgegi
1.5 Yil ve Alt1 83 71,59 16,09
2.6-10 Y1l Aras1 95 70,31 16,95 A?a.m 1459,997 4 364.999
3.11-15 Y1l Arasi 91 75,64 11,86 G. ici 68453,956 313 2181703 1,669 ,157
4.16-20 Y1l Arast 38 73,02 13,11 Toblam 69913,953 317 '
5.21 Y1l ve Ustii 11 74,18 10,73
Toplam 318 72,63 14,85

One Way ANOVA, *<0,05, **<0,01
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Katilimeilarin galisma siiresi degiskenine gore “Psikolojik Sermaye Olcegi” ve “Is
Tatmini Olgegi” Slgeklerine iliskin algilarinda anlamli bir farklilik olup olmadigini tespit
etmek icin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore;

Psikolojik sermaye oOlgeginin geneline katilimcilarin katilma diizeyleri ¢alisma
stireleri bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamistir (F:2.367;
p:.053>0.05).

Psikolojik sermaye Olgegi alt boyutlardan “Psikolojik Dayanmiklilik” (F:3.169;
p:.014<0.05), “Umut” (F:3.105; p:.016<0.05) ve “Oz Yeterlilik” (F:4.546; p:.001<0.01)
Olceklerinde katilimeilarin ¢alisma stireleri bakimindan istatistiksel agidan anlamli farklilik
bulunmustur.

Psikolojik dayaniklilik alt bileseni agisindan 21 y1l ve daha fazla ¢alisanlar ile diger
stirelerde ¢alisanlar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. 21 yil ve daha fazla
calisanlarin psikolojik dayaniklilik algilar1 daha az siirelerde ¢alisanlara gore daha diisiik
bulunmustur.

Umut alt boyutunda 5 yil ve daha az siirelerde ¢alisanlar ve 6 ve 10 y1l arasinda
calisanlarin umut algilar1 ile daha fazla siirelerde ¢alisanlarin umut algilar1 arasinda anlamh
farkliliklar tespit edilmistir. Buna gore 5 yil ve daha az siirede calisanlar ve 6 ve 10 yil
arasinda calisanlarin umut algilari, daha fazla siirelerde ¢alisanlara gore daha diistiktiir.

Oz yeterlilik alt boyutunda 5 y1l ve 5 yildan daha az siirede ¢alisanlar, 21 yil ve 21
yildan daha fazla siire ¢alisanlar ile diger siirelerde ¢alisanlar arasinda anlamli farkliliklar
tespit edilmistir. Buna gore 5 yil ve daha az ¢alisanlar ve 21 yil ve daha fazla calisanlarin
0z yeterlilik algilari, diger siirelerde ¢calisanlara gore daha distiktiir.

Is tatmini 6lgeginin geneline katilma seviyelerinde katilimcilar calisma siireleri
bakimindan istatistiksel anlamli bir farklilik tespit edilememistir (F:1.669; p:.117>0.05).
Calisanlarin ¢aligma siireleri yiikseldikce is tatmini diizeyleri artmaktadir, fakat bu artig

anlamli bulunmamustir.

7.8. Psikolojik Sermaye Olcegi ve Is Tatmini Olgegine Katilma Seviyelerinin
Katilanlarin Geliri Agisindan Farklihklar:

Arastirmaya katilanlarin “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne

katilma seviyelerinin, katilimcilarin geliri agisindan farkliliklart Tablo 7.10°da verilmistir.
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Tablo 7.10. Psikolojik sermaye ve 1is tatmini Ol¢eklerine katilma seviyelerinin
katilanlarin geliri agisindan farkliliklart

Boyutlar _ Standart Var. Kareler Kareler
N X Sapma Kay. Toplami sd Ort. F P LSD
Psikolojik Sermaye Olgegi
1.5000 TL ve Alta 18 4,71 43
2.5001-10000TL 129 4.64 48 G
Arast Arasi 7,615 3 2,538 4-1
R . 63,521 314 . 12,548 el

81000115000 4oy 403 a4 G : 202 S48 0007y,
TL Arast | 71,136 317
4.15.001 TL ve Toplam
54 5,02 ,38
Ustii
Toplam 318 4,82 A7
iyimserlik
1.5000 TL ve Alt1 18 4,48 ,59
2.5001-10000TL
Arast 2 72 A?QSI 4,614 3 1,538 12
3.10.001-15.000 G. ici 158,010 314 ;503 3,056 ,029* 1-3
TL Arasi 124 435 71 S 162624 317 ' 1-4
4.15.001 TL ve Toplam
Usti 54 4,33 ,69
Toplam 318 4,26 71
Psikolojik Dayaniklihk
1.5000 TL ve Alt1 18 4,64 ,64
2.5001-10000TL 122 468 55 G
Arasi Arasi 7,267 3 2,422 4-1
3.10.001-15.000 e 83,440 314 ' 9,116  ,000%*

124 497 AT G. i 266 4-2
TL Arasi 90,707 317
4.15.001 TL Toplam
ve 54 500 45
Ustii
Toplam 318 4,85 ,53
Umut
1.5000 TL ve Alta 18 4,83 ,48
2.5001-10000TL 122 477 56 G.

Arast Arasi 11,157 3 3,719 4-1
- A 76,112 14 y 15,34 i
3.10.001-15.000 124 5,06 44 G. ici 6, 3 242 5,343 ,000 4-2

TL Arasi 87,270 317
4.15.001 TL Toplam
ve 54 527 43
Ustii
Toplam 318 4,97 52
Oz Yeterlilik
1.5000 TL ve Alta 18 4,89 55
2.5001-10000TL 129 5,00 62 G.
Arast Aras 2528 3 4176 13
3.10.001-15.000 2. 97,575 314 . 13,438 ,000**
124 5,32 52 G. lei 311 1-4
TL Arasi 110,103 317
4.15.001 TL ve Toplam
Ustii 54 5,47 45
Toplam 318 5,20 ,58
is Tatmini (")lg:egi
1.5000 TL ve Alt1 18 67,27 11,10
2.5001-10000TL 199 7541 16,95 G
Arasl Arast 5805,686 3 1935229 1-2
3.10.001-15.000 S 64108,267 314 ; 9,479  ,000** 1-3
TL Arast 124 76,16 12,93 TGobllgrln 69913 953 317 204,166 14
415001 TL ve 54 7716 11,17
Ustii

Toplam 318 72,63 14,85

One Way ANOVA, *<0,05, **<0,01
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Katilimeilarin gelir diizeyi degiskenine gére “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is
Tatmini Olgegi” dlgeklerine iliskin algilarinda anlaml bir farklilik olup olmadigin tespit
etmek icin yapilan tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore;

Psikolojik sermaye Ol¢eginin geneline katilma seviyelerinde katilimcilarin geliri
bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (F:12.548;
p:.000<0.01). Bu farklilik 15.000 TL {izerinde geliri olan ¢alisanlar ile 10.000 TL altinda
gelir diizeyine sahip calisanlar arasinda anlamli bulunmustur. Buna gore 15.000 TL
tizerinde gelir diizeyine sahip calisanlarin psikolojik sermaye Olgegine katilma diizeyleri
diger gelir seviyelerinde ki ¢alisanlara gore daha yiiksektir. Calisanlarin gelir diizeyleri
yiikseldikg¢e psikolojik sermaye dlgegine katilma diizeyleri artmaktadir.

Psikolojik sermaye olgegi alt boyutlardan “fyimserlik” (F:3.056; p:.029<0.05),
“Psikolojik Dayaniklilik” (F:9.116; p:.000<0.01), “Umut” (F:15.343; p:.000<0.01) ve “Oz
Yeterlilik” (F:13.438; p:.000<0.01) o6l¢eklerinde gelir seviyeleri bakimindan istatistiksel
acidan anlaml farklilik tespit edilmistir.

Iyimserlik alt boyutunda 5.000 TL ve altinda gelir diizeyine sahip calisanlar ile
diger gelir diizeylerine sahip calisanlar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. 5.000
TL ve altinda gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin iyimserlik algilar1 diger gelir diizeyindeki
calisanlara gore daha yiiksek bulunmustur. Gelir diizeyi yiikseldik¢e iyimserlik algist
azalmaktadir.

Psikolojik dayaniklilik alt boyutunda 15.000 TL iizerinde gelir diizeyine sahip
calisanlar ile 10.000 TL ve altinda gelir diizeyine sahip c¢alisanlar arasinda anlamli farklilik
tespit edilmistir. 15.000 TL {izerinde gelir diizeyine sahip calisanlarin psikolojik
dayaniklilik algilar1 10.000 TL ve altinda gelir diizeyine sahip calisanlara gore daha yiiksek
bulunmustur.

Umut alt boyutunda alt boyutunda 15.000 TL tiizerinde gelir diizeyine sahip
calisanlar ile 10.000 TL ve altinda gelir diizeyine sahip calisanlar arasinda anlaml farklilik
tespit edilmistir. 15.000 TL iizerinde gelir diizeyine sahip ¢alisanlarin umut algilar1 10.000
TL ve altinda gelir diizeyine sahip c¢alisanlara gore daha yiiksek bulunmustur.

Oz yeterlilik alt boyutunda 5.000 TL altinda gelir diizeyine sahip calisanlar ile
10.000 TL ve fiizerinde gelir diizeyine sahip ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. 5.000 TL ve altinda gelire sahip calisanlarin 6z yeterlilik algilart 10.000 TL
ve lizerinde gelir diizeyine sahip calisanlara gore daha diisiik bulunmustur. Calisanlarin

gelir diizeyleri yiikseldikge 6z yeterlilik algilar ylikselmektedir.
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Is tatmini 6lgeginin geneline katilma diizeylerinde katilimcilarin gelir diizeyleri
acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (F:9.479; p:.000<0.01).
5.000 TL altinda gelir diizeyine sahip ¢alisanlar ile diger gelir diizeylerine sahip ¢alisanlar
arasinda anlamli farklilhik tespit edilmistir. 5.000 TL ve altinda gelir diizeyine sahip
calisanlarin is tatmini algilari, diger gelir diizeylerine sahip ¢alisanlara gore daha diisiik

bulunmustur. Calisanlarin geliri arttikga is tatmini seviyeleri de ylikselmektedir.

7.9. Psikolojik Sermaye Olcegi ve is Tatmini Olcegine Katilma Seviyelerinin
Katilanlara Sunulan Kurum Imkanlarinin Diizeylerine Bakis Acilar
Acisindan Farkhihklar:

Arastirma katilimcilarinim “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne
katilma seviyelerinin, katilimcilara sunulan kurum imkanlarina bakis agilarina gore
farkliliklar1 Tablo 7.11°de gosterilmistir.

Tablo 7.11. Psikolojik sermaye ve is tatmini 6l¢eklerine Katilma seviyelerinin katilanlarin
sunulan kurum imkanlarinin diizeylerine bakis agilar agisindan farkliliklari

Boyutlar - Stan. Var. Kareler Kareler
g N X Sapma Kay. Toplam - Ort. F P LSD

Psikolojik Sermaye Olcegi

1 Zayif 3 4,05 56

2orta 43 465 54 CGAms 737 3 2439 a1
or : : G. ici 63,819 314 ’ 12000 000 4.2

Slyi 225 480 48 qopam 71136 317 203 43

4.Cok Iyi 47 512 40 ’

Toplam 318 4,82 A7

Tyimserlik

1.Zayif 3 3,88 76

> ot 43 401 gg G Ams 8063 3 2,688 41
or : : G.igi 154562 314 ’ 5460 001  4-2

SIyi 225 425 6T roplam 162624 317 492 43

4.Cok Tyi 47 458 67 ’

Toplam 318 4,26 71

Psikolojik Dayamklhihk

1.Zayif 3 4,00 1,01

2orta 43467 s _ G Ams 8OO 3 2,682 a1
or : : G. ici 82,661 314 ’ 10,188 000  4-2

Slyi 225 48 49 qopam 90707 317 263 43

4.Cok Iyi 47 515 &2 ’

Toplam 318 4,85 ,53

Umut

1.Zayif 3 4,16 72

2orta 23 a75 g GAnms 9099 3 3,033 o
or : : G. i 78,170 314 : 12,184 000%*  4-2

SIyi 225 496 AT roplam 87270 317 249 4-3

4.Cok Tyi 47 530 41 :

Toplam 318 4,97 ,52

Oz Yeterlilik

L Zayif 3 4,16 57

Zona 43 517 59 G Amsi 6325 8 2,108 4-1
Or : : Gigi 103778 314 : 6380  000%%  4-2

Slyi 225 516 58  qopam 110003 317 331 4-3

4.Cok Iyi 47 544 49 ’

Toplam 318 5,20 ,58

is Tatmini Olcegi

1.Zayif 3 5333 2569

> orta 43 6353 1552 O Arast 9969603 3 3323201 4-1
Or : : G.ici 59944350 314 * 17408 000%*  4-2

3hyi 25 7241405 o8 fioines 7 190,906 P

4.Cok Tyi 47 8323 9,60 ‘

Toplam 318 72,63 14,85

One Way ANOVA, *<0,05, **<0,01
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Katilimcilarin sunulan kurum imkanlarina bakis agilar1 diizeyleri degiskenine gore
“Psikolojik Sermaye Olcegi” ve “Is Tatmini Olgegi’ne iliskin tutumlarinda kayda deger bir
fark olup olmadigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi
bulgularina gore;

Psikolojik sermaye 6l¢eginin geneline katilma diizeylerinde katilimcilarin sunulan
kurum imkanlarina bakis agilar1 diizeyleri bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik bulunmustur (F:12.000; p:.000<0.01). Bu farklilik sunulan kurum imkanlarmin
¢ok 1yl oldugunu belirten g¢alisanlar ile sunulan kurum imkanlarmin zayif, orta ve iyi
diizeyde oldugunu belirten ¢alisanlar arasinda anlamli bulunmustur. Buna goére sunulan
kurum imkanlarmin ¢ok iyi diizeyde oldugunu belirten g¢alisanlarin psikolojik sermaye
Olcegine katilma diizeyleri, sunulan kurum imkanlarinin zayif, orta ve iyi diizeyde
oldugunu belirten ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

Psikolojik sermaye olcegi alt boyutlardan “Iyimserlik” (F:5.460; p:.001<0.01),
“Psikolojik Dayaniklilik” (F:10.118; p:.000<0.01), “Umut” (F:12.184; p:.000<0.01) ve “Oz
Yeterlilik” (F:6.380; p:.000<0.01) 6lgeklerinde katilimcilarin sunulan kurum imkanlarina
bakis agis1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye Ol¢eginin biitiin alt boyutlarinda ortaya c¢ikan farkliliklar,
sunulan kurum imkanlarmin ¢ok iyi oldugunu belirten calisanlar ile sunulan kurum
imkanlarinin zayif, orta ve iyi diizeyde oldugunu belirten ¢aliganlar arasinda anlaml
bulunmustur. Buna goére sunulan kurum imkanlarmin ¢ok iyi diizeyde oldugunu belirten
calisanlarin iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik algilari, sunulan
kurum imkanlarinin zayif, orta ve iyi diizeyde oldugunu belirten ¢alisanlara gére daha
yiiksektir.

Is tatmini 6lgeginin geneline katilma diizeylerinde katilimeilarin sunulan kurum
imkanlarina bakis agilar1 diizeyleri agisindan istatistiksel acidan anlamli bir farklilik
bulunmustur (F:17.408; p:.000<0.01). Bu farklilik sunulan kurum imkanlarnin g¢ok iyi
oldugunu belirten ¢alisanlar ile sunulan kurum imkénlarinin zayif, orta ve iyi diizeyde
oldugunu belirten ¢alisanlar arasinda anlamli bulunmustur. Buna goére sunulan kurum
imkanlarinin ¢ok iyi diizeyde oldugunu belirten ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri, sunulan
kurum imkéanlarinin zayif, orta ve iyi diizeyde oldugunu belirten ¢alisanlara gére daha

yiiksektir.
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7.10. Cahsanlarm Psikolojik Sermaye Olgegi ve is Tatmini Olgegine Katilma
Diizeyleri Arasindaki Iliskiler

Katilimeilarin  “Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olcegi’ne katilma
seviyeleri arasindaki iligkiyi tespit etmek icin korelasyon analizi gergeklestirilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda tespit edilen korelasyon katsayisi; eger katsayi pozitif ise
degiskenler arasinda dogru yonde iliski, negatif ise degiskenler arasinda ters yonde bir
iliski vardir. Ilaveten korelasyon katsayis1 mutlak degeri sayisal ifadede; 1,00 ile 0,80
arasindaysa iligskinin ¢ok kuvvetli, 0,79 ile 0,70 arasindaysa iliski kuvvetli, 0,69 ile 0,50
arasindaysa iliski orta diizeyde, 0,49 ile 0,30 arasindaysa iliski zayif ve 0,29 ile 0,00
arasindaysa iliski ¢ok zayif diizeyde ifade edilir (Biiytikoztiirk, 2011).

“Psikolojik Sermaye Olgegi” ve “Is Tatmini Olcegi” dlgeklerine katilma diizeyleri

arasindaki iliskileri gosteren korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 7.12°de gosterilmistir.

Tablo 7.12. Psikolojik sermaye Ol¢egi ve is tatmini Olgekleri arasindaki iligkilere ait
korelasyon analizi sonuglari

Psikolojik Psikolojik Oz

Sermaye Olcegi Tyimserlik Dayamklihk Umut Yeterlilik Is Tatmini
Korelasyon 1
Psikolojik Sermaye  Katsayisi ()
Olgegi P
N 318
Korelasyon o
ivi lik Katsayisi (r) 737 1
yiumserl P ’000
N 318 318
Korelasyon o .
Psikolojik Katsayzsi (r) 866 533 1
Dayamkhlik P ,000 ,000
N 318 318 318
Korelasyon 855" 450™ 699" 1
Umut Katsayisi (r) ! ! !
P ,000 ,000 ,000
N 318 318 318 318
EZ{:;%OS) 772" 272" 607" 677" 1
Oz Yeterlilik P 000 000 000 000
N 318 318 318 318 318
Korelasyon 685™ 582" 4787 6907 449" 1
is Tatmini Katsayisi (r)
$ ~atmint P 000 000 ,000 ,000 ,000
N 318 318 318 318 318 318

Calisanlarin is tatmini diizeyleri ile psikolojik sermaye Olgegi ve biitiin alt

boyutlarina katilma diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iliskiler mevuttur.
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Buna gore ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri ile psikolojik sermaye algilari arasindaki
iliski dogru yonlii ve orta diizeyde (r: 0.685; p: 0.000<0.01), is tatmini diizeyleri ile
iyimserlik algilar1 arasindaki iliski dogru yonlii ve orta seviyede (r: 0.582; p: 0.000<0.01),
is tatmini ile psikolojik dayaniklilik algilari arasinda dogru yonli ve zayif (r: 0.478; p:
0.000<0.01), is tatmini ile umut algilarinin dogru yonli ve orta seviyede (r: 0.690; p:
0.000<0.01) ve is tatmini ile 6z yeterlilik algilarinin dogru yonlii ve zayif diizeyde (r:
0.449; p: 0.000<0.01) oldugu ve istatistiksel agidan anlamli bir iliskinin varhigi tespit
edilmistir.

Arastirmanin bu agamasinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye algilarinin, ¢alisanlarin
is tatmin diizeylerini hangi seviyede yordadigi analiz edilmistir. Bu sebeple degiskenler
arasinda regresyon analizi uygulanmistir.

Regresyon analizi, aralarinda iliski olan iki ya da daha fazla degiskenden birinin
bagimli, digerlerinin bagimsiz degiskenler olarak ayrimi ile aralarindaki iliskinin
matematiksel esitlik ile agiklanmasidir. Regresyon analizi, bagimli degiskenle iliskili olan
iki ya da daha ¢ok yordayici degiskene dayali olarak, bagimli degiskenin tahmin edilmesi
stirecidir (Biiyiikoztiirk, 2011).

Tablo 7.13. Psikolojik sermaye Olgegi alt boyutlari ile is tatmini arasindaki iligkilere ait
regresyon analizi sonuglari

Bagimh Standart

Degisken Bagimsiz Degisken B Hata B T p R?
*lyimserlik
*Psikolojik
Is Tatmini Dayaniklilik
*Umut
*Oz Yeterlilik
Sabit -29,021 5,694 -5,096 ,000
Tyimserlik 8,138 ,913 ;393 8,917 ,000
Psikolojik Dayaniklilik -5,138 1,576 -,185 -3,261 ,001 577
Umut 17,465 1,641 ,617 10,644 ,000
Oz Yeterlilik ,946 1,308 ,038 723 470

F:109.071 ; p:0.000<0.01

Calisanlarin iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik algilar ile is
tatmini diizeylerinin iligkisi pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli olarak tespit edilmistir
(R=0.763, R?=0.577, F(371-4=109.071, p=0.000<0.001).

Bagimsiz degiskenlerin is tatmini iizerindeki etkisinin anlamliligina iliskin olarak

regresyon katsayilarinin t-testi sonuglart incelendiginde; iyimserlik algisinin (t=8.917,
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p=0.000<0.01) is tatmini tizerinde pozitif yonde anlaml1 bir etkiye sahip oldugu, psikolojik
dayaniklilik algisinin (t=-3.216, p=0.001<0.01) is tatmini {izerinde negatif yonde anlamli
bir etkiye sahip oldugu, umut algisinin (t=10.644, p=0.000<0.01) is tatmini iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu gdzlenmektedir. Oz yeterlilik algisinin ise

(t=0.723, p=0.470>0.05) is tatmini lizerinde anlaml1 etkiye sahip olmadig belirlenmistir.

65



8. SONUC VE ONERILER

Gergeklestirilen bu arastirma ile pozitif psikolojik sermayenin is tatminine etkisi
analiz edilmistir. Katilimcilarin is tatmini 6lgegine toplam katilim diizeyi X 72.63 yani
ortalamanin tizerinde tespit edilmistir. Otomotiv sektorii ¢alisanlarinin is tatmini seviyeleri
yiiksektir.

Arastirmaya katilanlarin “pozitif psikolojik sermaye 6l¢egi” ve “is tatmini ol¢egi’ne
katilim seviyelerinin cinsiyet agisindan analizi sonucunda istatistiki a¢idan anlamli bir
farklilik tespit edilememistir.

Katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye Olgegine katilim seviyelerinin medeni
durumlarn agisindan analizi sonucunda istatiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
Evli is gorenlerin psikolojik sermaye Olgegine katilma seviyeleri bekar ¢alisanlara goére
daha yiiksek bulunmustur. Is tatmini dlgegine katilma seviyelerinde katilimcilarm medeni
hali bakimindan istatistiksel agidan anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Katilimcilarin  psikolojik sermaye 0Olgeginin  geneline katilma seviyelerinde
katilanlarmn yaslar1 bakimindan istatistiksel acidan anlamli bir farklilik bulunamamustir. is
gorenlerin yas degerleri ylikseldikce psikolojik sermaye Olcegine katilma diizeyleri
artmaktadir. Is tatmini 6lgeginin geneline katilma seviyelerinde katilimcilarin yaslari
bakimindan istatistiksel anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye 6l¢eginin ve is tatmini 6l¢eginin geneline katilma
diizeylerinde katilanlarmn egitim Seviyeleri bakimindan istatistiksel anlamli bir farklilik
bulunamamustir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye 6l¢eginin geneline katilma diizeylerinde calisma
siireleri acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur. Calisanlarin yas
degerleri yiikseldikge psikolojik sermaye oOlg¢egine katilma diizeyleri artmaktadir.
Psikolojik sermaye olgegi alt boyutlarindan “Psikolojik Dayamkhiik” , “Umut” ve “Oz
Yeterlilik” 6lg¢eklerinde katilimcilarin galisma siireleri agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmistir. 21 yil ve daha fazla calisanlarin psikolojik dayaniklilik algilar:
daha az siirelerde ¢alisanlara gore daha diisiik bulunmustur. Umut alt boyutunda 5 yil ve
daha az galisanlar ve 6 ve 10 yil arasinda ¢alisanlarin umut algilari, daha fazla siirelerde
calisanlara gore daha diisiiktiir. Oz yeterlilik alt boyutunda 5 y1l ve daha az ¢alisanlar ve 21
yil ve daha fazla ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilari, diger stirelerde calisanlara gore daha

diistiktiir. Arastirma bulgularima gore calisilan siire arttikca psikolojik dayanikliligin
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azaldig1, umudun arttig1, 6z yeterliligin ise meslegin ilk yillarinda yani tecriibesiz donemde
ve emeklilige yakin yaglanma doneminde diistiigii sonucuna varilmaktadir.

Katilimcilarin is tatmini Ol¢eginin geneline katilmasi bakimindan katilimecilarin
caligsma siireleri tizerinden istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye ve is tatmini Ol¢eklerinin geneline katilimlari
bakimindan katilimcilarin gelir seviyeleri agisindan istatistiki agidan anlamli bir farklilik
bulunmustur. Is gorenlerin gelir diizeyleri yiikseldikge psikolojik sermaye 6lgegine katilma
diizeyleri artmaktadir ve is tatminleri yiikselmektedir.

Sunulan kurum imkanlarinin ¢ok iyi diizeyde oldugunu belirten c¢alisanlarin
psikolojik sermaye Ol¢egine katilma diizeyleri ve is tatmini seviyeleri, sunulan kurum
imkanlarinin zayif, orta ve iyi diizeyde oldugunu belirten is gorenler bakimindan daha
fazla olarak tespit edilmistir. Bu nedenle, isletmelerde yiiksek is tatmini igin ¢alisanlara
tatmin edici ¢aligma kosullarinin saglanmasi gerekliligi, elde edilen ¢ikarimlar arasindadir.
Calisanlara zaman zaman anket uygulanarak sunulan imkanlarin is tatminleri tizerindeki
etkileri kontrol edilebilir.

Calisanlarin is tatminleri ile pozitif psikolojik sermayenin biitiin alt boyutlarina
katilma diizeylerinde gergeklestirilen Kkorelasyon analizi sonucunda istatiksel olarak
anlamli iligkilerin varligi bulunmustur. Buna gore calisanlarin ig tatmin diizeyleri ile
psikolojik sermaye algilar1 arasinda dogru yonlii ve orta diizeyde, is tatmini diizeyleri ile
tyimserlik algilar1 arasinda dogru yonlii ve orta diizeyde, is tatmini diizeyleri ile psikolojik
dayaniklilik algilar1 arasinda dogru yonlii ve zayif diizeyde, is tatmini diizeyleri ile umut
algilar1 arasinda dogru yonlii ve orta diizeyde ve is tatmini diizeyleri ile 0z yeterlilik
algilart arasinda dogru yonlii ve zayif diizeyde istatistiksel olarak anlamli iligki vardir. Bu
aragtirmada calisanlarin pozitif psikolojik sermaye ve alt bilesenlerinin ig tatmini ile dogru
yonde ve anlamli iligkisi tespit edilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye alt bilesenleri iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve
psikolojik dayanikliligin is tatminine etkisine yonelik gergeklestirilen regresyon analizi
sonucunda, ¢alisanlarin iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik algilar1 ile
is tatmininin pozitif yonde ve zayif kuvvette anlamli bir iligki gosterdikleri sonucuna
ulasilmigtir. Bagimsiz degiskenlerin is tatmini lizerindeki etkisinin anlamliligina iligskin
olarak regresyon katsayilarinin t-testi sonuglar1 incelendiginde;

J Tyimserlik ile “Is Tatmini Olgegi” arasinda pozitif ve zayif bir iliski,

o Umut ile “Is Tatmini Ol¢cegi” arasinda pozitif ve zayif bir iliski,

67



o Oz yeterlilik ile “Is Tatmini Ol¢cegi” arasinda pozitif ve zayif bir iliski,

o Psikolojik dayaniklilik ile “Is Tatmini Olgegi” arasinda negatif ve zayif

bir iliski tespit edilmistir.

Bu arastirma, ortaya ¢ikan psikolojik dayaniklilik boyutunun is tatmini ile negatif
yonlii iliskisi  sebebiyle, literatiirdeki diger ¢alismalardan ayrilmistir. Otomotiv
sektoriindeki ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilig1 arttik¢a is tatminlerinin azaldigi sonucu
ortaya ¢ikmaktadir. Dayaniklilik, ¢ok sayida riski barindiran faktorlerle kotii tecriibelere
karsin, olumlu bir neticeye fayda saglayan koruyucu etmenler, olgular ve isleyislerdir
(Hjemdal ve ark., 2006). Dayanikli kisiler, engellerle ve problemlerle beraber de yol alip,
gelisme kaydedebilirler (Luthans ve Youssef, 2004). Psikolojik dayaniklilik ile is tatmini
arasinda ¢ikan bu negatif yonlii iliskiyi su sekilde ifade edilebilir. Biitiin diinyada Kovid-19
doneminde ¢alisanlar zorlu bir siiregten gegmistir. Calisma hayatinin da evrildigi bu
stiregte, calisanlar evden ¢alismaya adapte olmustur veya olmak zorunda kalmistir. Hayatin
biitiin agamalar1 ve alanlarinda yasanan pandemi siireci beraberinde bir¢cok zorlugu ve
yeniligi de getirmistir. Bu zorluklara ve degisen ¢alisma anlayisina adapte olan ¢alisanlar
evden ¢alismaya devam etmistir. Calisanlarin psikolojik agidan rahatlamalar1 ve psikolojik
dayanikliliklarinin artmasi neticesinde yeniden ofis ortamina dondiiklerinde is tatminleri
ile arasinda negatif yonde bir iligski gelismesi olagan goriilmektedir. Bu siirecin is tatminine
yonelik dengeleri degistirdigini ifade edebiliriz. Daha dayanikli bireyler olusturdugu,
zorluklar1 asan bu bireylerin ise karsi is tatminsizligine sebep oldugu diisiiniilebilir.
Pandemi sonrasi psikolojik dayanikliligin is tatminine etkileri konusu daha sonrak
gerceklestirilecek calismalarla arastirilabilir.

Literatiir taramasinda psikolojik sermaye ile is tatmininin iligkisi, bu arastirmanin
sonuglart ile de desteklenmistir. Literatiirdeki calismalardan bazilar1 ve sonuglar1 su
sekildedir. Akgay (2012)’mn “Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatmini ile Iliskisi” konulu
calismasinda makine sektoriinde gerceklestirilen arastirma sonucunda pozitif psikolojik
sermaye ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Yiicel (2019)’in “Pozitif Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisi: Turizm
Sektoriinde Bir Arastirma” adli c¢alismasinda turizm sektorii ¢alisanlarinin  pozitif
psikolojik sermaye ve al bilesenlerinin, is tatmini ile anlamli seviyede ve pozitif iligkisi
ortaya ¢ikarilmistir.

Cetin ve Varoglu (2015)’nun “Psikolojik Sermaye, Performans, Ayrilma Niyeti ve

Is Tatmini Etkilesimi: Cinsiyetin Diizenleyici Rolii” arastirmasinda Ankara’da &zel bir
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firma ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetinde azalmaya ve is
tatmini konusunda artisa sebep oldugu sonucuna varilmistir.

Dogan ve Aslan (2018) “Psikolojik Sermaye, Icsel Motivasyon ve Is Tatmini
Iliskisi” ¢alismasinda banka calisanlar1 iizerinde yapilan arastirma sonucunda pozitif
psikolojik sermayenin is tatminine etkisinin pozitif oldugunu ve igsel motivasyonun burada
aracilik rolii Gistlendigini tespit etmistir.

Akdemir ve Agan (2017) “Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini Iliskisini Belirlemeye
Yonelik Bir Arastirma” konulu ¢alismasinda hava trafik kontrolorlerinin pozitif psikolojik
sermaye alt bilesenlerinin is tatmini iligkisi pozitif yonlii ve anlamli olarak bulunmustur.

Cakmak ve Arabaci (2017) “Ogretmenlerin Pozitif Psikolojik Sermaye Algilarinin
Is Doyumlart ve Orgiitsel Baghliklari Uzerindeki Etkisi” adli galismada ilkogretim
Ogretmenlerinin psikolojik sermayelerinin is tatmini ve isletmeye aidiyet seviyelerini
pozitif yonde etkiledigi ve anlamli bir etkilesimin varligi bulunmustur.

Tetik ve arkadaslarinin (2017) pozitif psikolojik sermayenin is doyumu ve
performansla iliskili Tiirkiye’de ger¢eklestirilen ¢alismalarin meta analizi yapilmistir. 2011
ve 2016 yillarii kapsayan, psikolojik sermaye ve is doyumu konularinin birlikte ¢alisildigi
6’s1 bildiriden olusan toplam 10 ¢alisma tespit edilmistir. Bu galismalarin “Psikolojik
sermaye ile is doyumu arasinda pozitif iliski vardwr” hipotezi kapsaminda analizi
gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda orta diizeyde ve anlamli iliski oldugu tespit
edilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli tespit
edilen arastirma bulgular1 sonucunda isletmelerde yoneticilere, insan kaynaklar
birimlerine ve ¢alisanlara gorevler diigmektedir. Pozitif psikolojik sermayenin gelisiminin
saglanmasi igin 6nemi biitiin igletme personelince kavranmalidir.

Is gorenlerin pozitif psikolojik sermaye seviyelerini yiikseltmek maksadiyla,
caligilan kurumlarda egitici etkinlikler diizenlenebilir. Pozitif psikoloji ve pozitif psikolojik
sermaye konusunda alaninda yetkin egiticiler nezaretinde belirli bir program takip edilerek
egitimler verilebilir. Bu egitimler diizenli periyodlarla tazeleme egitimi seklinde icra
edilebilir bdylelikle ulasilan seviye korunmali ve idamesi saglanmalidir. Is gdrenlerin
pozitif psikolojik sermaye seviyelerinin yiikseltilmesi ve ¢alisanlarin bu konunun énemini
anlamasi, gelisime istekli olmasi i¢in egitimin nazariyattan ¢ok uygulamaya doniik olmasi
faydal1 olacaktir. Isletmede galisanin karst karsiya kaldig1 sorunlar ve devreye sokabilecegi

pozitif psikolojik sermaye alt bilesenleri ile pratik yapmalari saglanmalidir. Yapilan
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pratiklerle calisanlarda pozitif psikolojik sermaye ile is tatmininde pozitif bir seviye
yakalanmasi ve bu seviyenin nasil muhafaza edilecegi konusunda g¢alisan farkindaligi
arttirtlmalidir. Calisanlara is tatmininin bireysel basari, terfi, iicret disinda sagliklarina da
olumlu veya olumsuz etki ettigi ifade edilerek, is tatmini seviyelerini yiikseltme y6niinde
isteklendirilmeleri 6nemlidir. Isletmeler ise pozitif psikolojik sermaye ve is tatmini
konularinin 6nemini kavrayarak isletme politikalarinda 6nemle tizerinde durduklarinda, bu
iki olgunun birbirine olumlu etkisi sayesinde pozitif tutumlar yiiksek ¢alisanlar yaratacak
ve isletmeye rekabet iistiinliigiinii kazandiracaklardir. Isletmeler bu nedenle en basta ise
alimlarda pozitif psikolojik sermayenin calisan adaymda varligini tespit etmek amaciyla
6lgme metotlarin gelistirilmesi, bu metotlarin insan kaynaklar1 personelince etkin
kullanilmas: saglanarak pozitif psikolojik sermaye sahibi ¢alisanlarin istihdami
gerceklestirilebilir.

Bu arastirmada pozitif psikolojik sermayenin is tatminine etkisi incelenmistir ve
birbirlerini pozitif yonlii etkiledikleri tespit edilmistir. Farkli sektor c¢alisanlarinda daha
fazla arastirma yapilmasinin, kovid 19 sonrasi degisen diinyada pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlarinin da is tatminine etkisindeki degisimlerin arastirilmasinin faydali

olacagi degerlendirilmektedir.
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Ek-1 Anket Formu

Saygideger Katilimei;

Asagidaki anketi hazirlamakta bulundugum yiiksek lisans tezi i¢in bilimsel bilgi
toplamak amaciyla arastirmamda kullanacagim. Anket; Kisisel Bilgi Formu, Psikolojik
Sermaye Olgegi ve Is Tatmini Olgegi olarak ii¢ béliimden olusmaktadir. Ankete vereceginiz
cevaplar bilimsel amaclar dogrultusunda ve yalnizca bu arastirmada kullanilacaktir. Bu
sebeple anketin herhangi bir yerine kimlik bilgilerinizi yazmaniza gerek yoktur.

Arastirmanin saglikli bulgulara ulasarak literatiire katki saglamasi icin anketteki
ifadelere vereceginiz cevaplar ve tutarlilik ¢ok onemlidir. Ankette yer alan sorularin timiinii

ictenlikle yanitlamanizi diler, ilgi ve yardimlariiz i¢in tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Fatma COSGUN ANDIC
Munzur Universitesi isletme Anabilim Dal

Yiiksek Lisans Ogrencisi

A. KISISEL BiLGI FORMU

1. Cinsiyetiniz?

() Kadin () Erkek

2. Yasimz?

3. Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar

4. Cocugunuz Varsa Sayis1 Nedir?

5. Ogrenim Durumunuz:

[Ikogretim () Lise () Yiiksek Okul () Universite () Yiiksek Lisans () Doktora ()

6. Mesleginizdeki Calisma Siireniz?
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8. Calistigmiz Kurumun Imkénlarmi (Finansal, teknik, sosyal vb.) Bir Biitiin Olarak

Degerlendirdiginizde Nasil Tanimlarsiniz?

Coklyi() 1Iyi() Orta() Zayif()

B. PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne dl¢iide
bulundugunu (X) seklinde karsisina isaretleyiniz. 1123 |4 |[5]6

1. Is yerimde, isler benim istedigim sekilde asla yiiriimez.

2. Isimde benim agimdan bir belirsizlik oldugunda, her zaman en iyisini
isterim.

3. Isimle ilgili her seyin daima iyi tarafin1 goriiriim.

4. Eger isimde gelecekte bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o
gerceklesecektir.

5. Isimle gelecekte yasanacaklar konusunda iyimserimdir.

6. Isime “her zorluk bir giin bana basari olarak geri dénecek” seklinde
yaklagiyorum.

7. Daha 6nceden gok zorluk yasadigim igin, isimdeki zor zamanlari
atlatabilirim.

8. Genellikle, igimdeki stresli durumlar karsisinda sakin bir sekilde ¢6ziim
liretirim.

9. Isimde bir aksilik oldugunda, onu atlatma konusunda sikint1 yastyorum.

10. Eger mecbur kalirsam, isimde kendi basima yeterim.

11. Isimle ilgili birgok durumun iistesinden gelebilecegimi hissediyorum.

12. isimde karsilastigim zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.

13. Su siralar kendi is amaglarim yerine getiriyorum.

14. Herhangi bir sorun karsisinda, ¢6ziim i¢in bir¢ok yol vardir.

15. Isimi yaparken ¢ikmaza girersem, &niinde sonunda bundan kurtulacak bir
yol bulurum.

16. Mevcut isimde kendimi ¢ok basarili goriiyorum.

17. Belirledigim is hedeflerimi dikkatli bir sekilde takip ediyorum.

18. Isim konusunda amaglarima ulasmak icin bir¢ok yol diisiinebilirim.

19. Is arkadaslarimi bilgilendirirken kendime giivenirim.

20. Calistigim birimde, hedeflerimi/amaglarimi belirlemede kendime
giivenirim.

21. Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi birimimle ilgili agiklama yaparken
kendime gilivenirim.

22. Uzun vadeli bir problem karsisinda ¢6ziim bulmada kendime giivenirim.

23. Is yerimin stratejisiyle alakali konularda tartismalara katkida bulunmada
kendime giivenirim.

24. 1s yerim disindaki kisilerle (6rnegin tedarikgiler, tiiketiciler vb.) sorunlari
tartigmak i¢in temas kurarken kendime giivenirim.
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C. IS TATMINIi OLCEGI

Her ciimleye cevap verirken, "Bu yonden isimden ne derece memnunum?" diye kendinize
sorunuz.

Mesleginizden, o ciimlede belirtilen sekilde ne derece memnun oldugunuzu karsilarina (X) isareti
ile belirtiniz.

Meslegimden;

Hi¢ Memnun
Degilim
Memnun
Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok
Memnunum

1. Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2. Bireysel ¢alisma imkaninin olmasi bakimimdan

3. Ara sira farkl seyler yapabilme imkani1 bakimindan

4. Toplumda "sayginlik" sansini bana vermesi bakimindan

5. Yoneticinin ¢alisanlarini iyi yonetmesi bakimindan

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi yoniinden

8. Bana gelecekte garanti saglamasi yoniinden

9. Bagkalart igin bir seyler yapabildigimi saglamasi yoniinden

10. Kisileri kilavuz olma firsati1 vermesi yoniinden

11. Kendi yeteneklerimle bagsarma sans1 vermesi yoniinden

12. Isle ilgili alan kararlarin uygulamaya konmasi yoniinden

13. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

14. Terfi imkan1 saglamasi yoniinden

15. Kendi fikirlerimi rahatg¢a kullanma imkani vermesi yoniinden

16. Calisma kosullar1 yoniinden

17. Calisma arkadaglarinin birbirleriyle pozitif iletisimleri yoniinden

18. Yaptigim isin karsiliginda takdir edilmem yoniinden

19. Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi yoniinden

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani
vermesi agisindan

Sayin katihmer anketi cevapladigimiz icin tesekkiir ederim.
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