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0z
insan Kaynaklari Uygulamalarinin Galisanlarin ise
Adanmish@ Uzerindeki Etkisi ve Pozitif Psikolojik
Sermayenin Araci Roli,

Konuya iligkin Bir Arastirma

Meryem Aybas

Glinimiiz rekabetgi is cevresindeki birgok drgiit IKY uygulamalarini olumlu bireysel
ve drgutsel sonuglar elde edebilmek icin bir arag¢ olarak daha fazla vurgulamaktadir.
IKY uygulamalari ve bireysel ve érglitsel sonuclar arasindaki iliski ile ilgili olarak son
yillarda yapilmis olan cok fazla arastirma olmasina karsilik, bu iliskinin nasil
olustugu yeterince acik degildir. Konunun daha fazla aciklhia kavusabilmesi igin
aradaki iliskiyi etkileyen araci ve dlzenleyici degdiskenlerin daha fazla incelenmesine
intiyagc bulunmaktadir. Literatire goére calisanlarin ise adanmigliklari o6rgutsel
performans icin ¢cok dnemli bir bireysel 6nculi olusturmaktadir. Bu tez calismasi
kapsaminda IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin ise adanmisliklari (izerindeki etkisinde
pozitif psikolojik sermayenin araci ayni zamanda dizenleyici oldugu bir model 6ne
surtlmustir. Gelistirilen modelin test edilmesi icin farkh sektorlerde ve farkli 6zel
isletmelerde galisan 590 beyaz yakali ¢alisandan veri toplanmistir. Verilerin analiz
edilmesinde dogrulayici faktor analizi, yol analizi ANOVA ve t-testinden
yararlaniimistir. Bu tez ¢alismasi sonucunda pozitif psikolojik sermaye, motive edici
ve beceri arttirici IKY uygulamalarinin calisanlarin ise adanmisliklari Gzerindeki
etkisinde kismi aracilik rolii oynamaktadir. Diger yanda firsat arttirici iKY
uygulamalari ve c¢alisma kosullarinin ¢alisanlarin ise adanmiglklari Gzerindeki
etkisinde ise pozitif psikolojik sermaye ayni anda hem kismi araci hem de

dizenleyicidir.

Anahtar Kelimeler: ise Adanmislik, IK Uygulamalari, Pozitif Psikolojik Sermaye,

Beyaz Yakali Caliganlar



ABSTRACT

The Effect of Human Resource Practices on Employees Work
Engagement and The Mediating Role of Positive
Psychological Capital,

A Research on The Subject

Meryem Aybas

In today’s competitive business environment, many organizations are placing a
greater emphasis on their human resources management practices as a means of
generating positive individual and organizational outcomes. Although there have
been a lot of research on the relationship between HRM practices and individual and
organizational outcomes in recent years, how this relationship occurs is relatively
unclear. In order to advance our knowledge about this relationship, there is need to
investigate the possible mediating and moderating variables that are effective on
this relationship. According to the literature, employee work engagement is an
important individual antecedent for organizational performance. This study proposed
and investigated a model positive psychological capital as a mediator and moderator
in HRM practices-employee work engagement relationships. This model posited that
the effect of perceived HRM practices on employee work engagement was mediated
and moderated by positive psychological capital. In order to test developed model,
data were collected from 590 white color employees who were working in private
companies from different sectors in istanbul, Ankara and izmir. Confirmatory factor
analysis, Path analysis, ANOVA and t-test methods were used to analyze data.
Depending on the findings of this study the effects of motivation and skill enhancing
HRM practices on employee work engagement were significantly partial mediated
by positive psychological capital but not moderated. On the other hand the effects of
opportunity enhancing HRM practices and working conditions on employee work
engagement were significantly partial mediated and moderated by positive

psychological capital at the same time.

Keywords: Work Engagement, HR Practices, Positive Psychological Capital, White-

Color Employees
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GIRIS

Bilgi ve bilgiye dayali varliklarin en énemli rekabet avantaj kaynagi (Barney, 1991)
haline geldigi 21.yy’'da, insan kaynagina yatirim yapmak bircok gelecek ve yonetim
bilimci acisindan en gecerli yol olarak gérilmektedir. Calkantili is cevresinde faaliyet
gOsteren isletmeler surdarulebilir rekabet avantaji elde edebilmek icin psikolojik,

beseri ve sosyal sermayenin gelistiriimesine ihtiya¢ duyarlar (Gooty vd., 2009: 357).

Hizla degisen, yorucu, yipratici ve krizlerle beslenen ginimiz ¢alisma kosullarinda
calisanlardan beklenen verimin saglanmasi ve is yasaminin niteliginin arttiriimasi
insan kaynaklari yonetiminin temel amacidir (Sadullah vd., 2013: 2). Devamsizlik, is
glicli devri, is kazalari, bireysel ve toplu is uyusmazliklar gibi IKY’nin etkinligini
dlecmek icin temel alinan gostergelerdeki yiiksek oranlar iKY agisindan istenmeyen
bir durumdur. Bunun oOnline gecilebilmesi icin goérindrdeki ylksek oranlarin
arkasindaki nedenlerin iyi arastirilmasi ve uygun ¢ozUmlerin Uretilmesi gereklidir.
Tatminsizlik, ise yabancilasma, uretkenlik karsitt davraniglar, sinisizim gibi
olumsuzluklarin 6nlenmesi ve bu baglamda arzu edilen tutum ve davraniglarin
calisanlara kazandiriimasi ginimiiz iKY uygulamalarinin baglica ugrasi alanini

olusturmaktadir.

IKY uygulamalarindan etkin sonug alabilmek ve isletme amaglari dogrultusunda
calisanlarin tutum ve davranislarinda beklenen ydnde degisimi gerceklestirmek
glinimuz isletmelerinin yikici rekabet ortaminda ayakta kalabilmeleri agisindan son
derece 6nem tagimaktadir. Orgitlerin rekabet avantaji saglayip sirdirebilmeleri igin
insan kaynaklari stratejilerinin, essiz ve degerli, taklidi zor, ikame edilemez,
yenilenebilir olarak bi¢imlendiriimeleri gerektigini, bir bagka degisle kaynak temelli
gorus cercevesinde insan kaynaklarinin gelistiriimesi yoluyla érgitsel performansin
arttinilmasi énemli bir stratejik durus olarak yayginhk kazanmaktadir (Huselid, 1995;
Toor ve Ofori, 2010).



Bu anlamda igletmelerin insan kaynaklarina yatirim yaptiklari insan kaynaklari
yonetimi ve gelistirme sireglerinin titizlikle planlanip, isletme amaclari dogrultusunda
gerceklestiriimesi gereklidir. Ancak, pek c¢ok IKY uygulamasinin, piyasadaki
isletmelerin birbirini taklit etmesiyle olustugu ve isletmeden isletmeye olusabilen
farkhliklarin yani sira bireysel farkliliklari ise tamamen g6z ardi ettigi igin

basarisizlikla sonuclandigi gézlemlenmektedir.

Rekabet avantaji saglayabilmek icin isletmelerin arzu ettikleri, c¢alisanlarindan
bekledikleri tutumlari ve davraniglari agiklayan pek c¢ok kavram ve teori ortaya
atilmistir. Arastirmacilari ve teorisyenleri mesgul eden sorulardan biri olarak
karsimiza ¢ikan “hangi pozitif is uygulamalari daha olumlu is ortaminin
olusturulmasina katki saglayabilir?” sorusuna yanit bulmak bu c¢alismanin c¢ikis
noktasini olusturmaktadir. Pozitif psikolojinin is yasamina uygulanmasiyla ortaya
cikan pozitif o6rgltsel davranis ve pozitif psikolojik sermaye kavrami Uzerinde
yapilmis bulunan c¢esitli ampirik calismalar, bu anlamda c¢alisan tutum ve

davraniglarinda meydana gelen farklihgi agiklamakta énemli ip uclari sunmaktadir.

Beseri ve drgutsel sermaye Uzerinde, drgutsel basari ve rekabet avantaji elde etmek
icin 6nemle durulmaktadir. Ancak son zamanlarda bunlara ek olarak pozitif psikoloji
hareketiyle birlikte pozitif psikolojik sermayeden yeni bir sermaye bigimi olarak
bahsedilmektedir. Pozitif psikolojik sermaye; ¢alisan bireyin gelisimiyle ilgili olumlu
psikolojik bir durum olarak rol oynayan; 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanikhhk
boyutlarinin birlesiminden olusan bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd.,
2007a). Orgutin tim diizeylerinde gelistirilen psikolojik sermaye, firmalarin var olan
ve olasl insan kaynaklari potansiyelinden en iyi sekilde yararlanmalarini saglayacak
onemli bir insan kaynaklar yodnetimi stratejisi olarak yuksek bir potansiyel
tasimaktadir (Toor ve Ofori, 2010).

Pozitif psikolojik sermaye yaklagimini ortaya atan ve lzerinde teorik ve ampirik bir
¢cok arastirma gergeklestiren Luthans ve arkadaslari (2007a) bu yeni yaklagimin
insan kaynagini yonetmede ve gelistirmede yeni bir paradigma olusturdugundan

bahsetmektedir. Bu yeni dusunme biciminin iki temel ayagi bulunmaktadir. Bunlar;
2



a) insan kaynagini yonetme ve gelistirmek icin yeni bir distinme-paradigma bicimi
“essiz olma ihtiyacl” ve b) daha etkin ve surdirdlebilir blyime ve performans igin

“pozitif olma ihtiyaci” olarak siralanmaktadir.

Psikolojik sermayeyi savunan Kkisiler, insan kaynaklarinin sadece bir maliyet unsuru
degil, eger psikolojik acidan saglikli olarak dogru yonetilir ve egitilirse érgutler igin
vazgecilmez bir varlik olduguna inanmaktadir (Toor ve Ofori, 2010: 341). Luthans ve
arkadaglarinin (2007a) da belirttigi Uzere rekabet avantaji saglamak icin psikolojik
sermayeye yatirrm yaklasiminin temelinde, genel kabul gérdigu Uzere, drgutlerin
sahip olduklari temel insan kaynagi potansiyelinden habersiz olduklari ve tam
kapasiteye ulagsamadiklari fikri yatmaktadir. Orgltler sahip olduklari insan kaynagina
gercekte inanmadiklarindan dolayl ne yatirrm yaparlar, ne de etkin bir bigcimde
geligtirip yonetebilirler. Son zamanlarda uygulanmakta olan 360 derece geri
besleme sistemleri yahut kendi kendini ydneten takimlar gibi yiksek performansli is
sistemleri, gercekte ne amagcladiklari ve temel 6rgutsel degerler ve uygulamalarla
etkilesimleri tam anlasilamadigi icin basarisizlikla sonuglanmaktadir. Sonug olarak
IKY uygulamalari cogu zaman birbiriyle tutarsiz ve anlamsiz hale gelmektedirler.
Birbiriyle tutarli ve butlinlesik IKY uygulamalarinin da tek basina sirdirlebilir
rekabet avantaji elde etmede yeterli olmadigini savunan Luthans ve arkadaslarina
gore bunun yaninda segcici ve uyarlanabilir-adapte edilebilir g¢esitli uygulamalarin
saglanmasi icin psikolojik sermaye ile o6nerilen “essizlik yaklasimina” yatirim

yapilmasi ve gelistiriimesine ihtiya¢ bulunmaktadir.

21. ylzyilin getirdigi yeni rekabet sartlar ve kurallari kapsaminda, Bill Gates’in
meshur “en degerli varliklarimiz her gece bu kapidan ¢ikip gidiyor” s6zl bir anlamda
insan kaynaklarinin rekabet avantaji saglamak icin ne derece 6nemli oldugunu

vurgulamaktadir.

Yasanan degisimlerle birlikte, eskiden bireyin iginde bulundugu sosyal sinif basari
yolunu gizerken, artik bireylerin yasam boyu 6grenme imkanlarini da kullanarak
kendi potansiyellerini arttirmalari yoluyla basariya ulagabilmeleri mumkundar.

Bireyler bu sekilde mesleki firsatlara erisebilmekte ve kendi kisisel sermayelerini
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olusturmaktadirlar (Guler, 2009: 121). Bu sekilde bireyler kisisel uyum yeteneklerine

yatirim yaparak istihdam edilebilirliklerini yikseltebilirler.

Psikolojik sermaye nasil umutlu, dayanikli, 6z yeterliligi yiksek ve iyimser calisan
olunacagini temsil etmektedir. Bu psikolojik yetkinlikler, buglinin agir rekabet
kosullari ve belirsizlikle nitelenen is ortamiyla son derece ilgilidir. Calisanlar her giin
yeni bir zorlu miicadeleye kargi dayanmak durumundadirlar. Ornegin ¢ok etkili bir
sunum yapilsa dahi énemli bir projenin rakiplere kargi kaybedilmesi, agresif bir
yoneticiye tahammil etmek, ddeme kesintilerinin yikind tasimak, gercek¢i olmayan
son tarihlerle karsilasmak vb. durumlar buginin is gevresi i¢in oldukga olagandir.
Psikolojik sermayesi ylksek c¢alisanlar yapilan arastirmalarda da géruldiga gibi
meslektaslarina oranla bu tir durumlarla ¢ok daha iyi miicadele edebilirler, cok daha
iyi performans gosterirler ve érgutin istedigi tarzda daha fazla tutum ve davranis
sergilerler. Bu tlr ¢alisanlar ¢alkantili devreler ve kriz donemlerinde érgutin ayakta
durmasi icin ¢ok daha fazla yardimci olurlar. Bundan dolayl ginimuz calisma
kosullarinda psikolojik sermaye dulzeyi ylksek calisanlara sahip olmak ve bu
konuda surdurulebilirligi saglamak 6rgutler icin blylk énem tasimaktadir (Sridevi ve
Srinivasan, 2012: 26).

Ulkemizde psikolojik sermaye kavraminin akademik yazindaki gelisimi
incelendiginde baslangigta sinirli sayida tanitici nitelikte makale ve teze
rastlanmistir. Buna karsilik glincel anlamda yinelenen taramalar neticesinde konuya

olan ilginin hizla artmakta oldugu gézlemlenmektedir.

Pozitif psikolojik sermayenin belirtilen dnemine karsilk, Turkiye’de alan bilim
yazinda dzellikle iKY uygulamalari-calisan ciktilari iliskisinde nasil bir rol oynadigina
dair galisma olmamasi nedeniyle pozitif psikolojik sermayenin aradaki rolindn
incelenmesi  bu doktora tez calismasinin  konusunu olusturmaktadir. iKY
uygulamalarinin ve pozitif psikolojik sermayenin (PPS) c¢esitli tutum ve davraniglarla
olan olumlu ve olumsuz iligkilerinin arastiriimasi ve ortaya ¢ikarilmasi, bu tutum ve

davraniglarin dogasinin da daha iyi anlasiimasini saglayacaktir.



Pozitif psikolojinin ise uygulanmasi ile poplilerlik kazanan kavramlardan bir digeri de
calisanlarin ise adanmislik durumudur. ise adanmiglik kavrami son zamanlarda
Ozellikle uygulama literatiriinde kendine yer bulmus ancak ampirik arastirmalar
sonucunda is tatmini vb. diger ¢alisan tutum ve davraniglarindan daha fazla calisan
performansi Uzerinde etkili oldugu goérialmustir (Rich vd., 2010). Buradan hareketle
calismamiz kapsaminda IKY uygulamalarinin, ¢cok énemli bir calisan performans
gOstergesi-onclll olan ise adanmiglik Gzerindeki etkisinde bireylerin sahip olduklari
pozitif psikolojik sermayenin rolinl arastirarak literatire katki saglanmasi
amaclanmaktadir. Yapilan taramalar neticesinde literatlrde bu iligkiyi inceleyen bir

¢alismaya rastlanmamistir.

Calismamizda olusturulan model; ise adanmigligi agiklayan modellerden birisi olan
is talepleri-kaynaklari modelini (Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker ve Demerouti
2008) temel almigtir. Bu kapsamda is kaynaklar iKY uygulamalariyla
bathnlestirilerek (Peters vd., 2014); bagimsiz degisken kisminda yer alan kisisel
kaynaklar baglaminda degerlendirilen pozitif psikolojik sermaye unsurlari ise ara
degisken olarak ele alinmistir. Bu anlamda olmasi muhtemel dogrusal iligkilerin yani
sira pozitif psikolojik sermayenin cesitli dncul calismalardan hareketle, dogrusal
olmayan, olmasi muhtemel karmasik iligkilerini incelemek dogrultusunda es zamanli
olarak araci (mediatér) ve diizenleyici (moderatdr) roli tartisiimistir. ise adanmislik
oncllleri baglaminda da degerlendirilebilecek olan IKY uygulamalari ve pozitif

psikolojik sermaye kavramlari sonraki kisimlarda ayrintili olarak ele alinacaktir.

Bu calisma kapsaminda ele alinacak temel arastirma sorulari asagidaki gibi

siralanabilir;

e IKY uygulamalari ise adanmislik lizerinde ne dlgiide etkilidir?

o Pozitif psikolojik sermaye ise adanmiglik tGzerinde ne dl¢ide etkilidir?

e IKY uygulamalarin ise adanmiglik (zerindeki etkisinde pozitif psikolojik
sermayenin rolu nedir?

e Eger bir rol var ise bu rolln niteligi aracilik (mediate) midir yoksa etkilegsimsel

(moderate) midir?



e Pozitif psikolojik sermaye, IKY uygulamalari ve ise adanmiglik arasindaki
roliine bagl olarak iK-performans iliskisinde “kara kutu” (Gardner vd., 2001)
olarak tanimlanan degiskenligi agiklayan bir kavram, araci degisken olabilir

mi?

Pozitif psikolojik sermayenin bu kavramlarla iligkilerinin agiga c¢ikarilmasi, dar is
tanimlari ve kisa-dénem yonelimli olarak yapilan performans degerlendirmeleri gibi
IKY uygulamalariyla tanimlanmig olan ve rol-igi performansin étesine gegilecek uzun
dénemli érgltsel etkinligi kapsayici bir anlayis saglayabilir. Bu ¢alisma iKY
uygulamalarinin tutum ve davranigsal sonuglari agisindan ne tir bir mekanizma ve
iliskiler yapisinin olduguna dair sorularin yanitlanmasina katki saglama
amacindadir. Ayrica ¢alismamiz kapsaminda elde edilen sonuglarla, performansa

giden yolun “nasil” olustugunun anlasilmasina katkida bulunmak amaglanmaktadir.

Bu kapsamda bu tez calismasi, ¢ bdlimden olusmaktadir. ilk bélimde arastirma
kapsaminda incelenen kavramlarin hangi temel cercevede ele alindi§i ifade
edilmigtir. Birinci kisimda; calisanlarin ise adanmisliginin tanimi, kapsami ve orgut
ve bireysel performans acisindan 6nemi; ikinci kisimda arastirma kapsaminda
incelenen 1KY uygulamalarina iliskin genel gercevenin gizilmesi, son kisimda ise
pozitif psikolojik sermaye tanimi ve kavramsal gergevesi yer almistir. ikinci bolimde
ise arastirmanin modeli, teorik cercevede incelenmektedir. Bu bélimde iKY
uygulamalari-ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin ne gibi bir rol
oynadigi tartisiimistir. Bu baglamda ilk kisimda pozitif psikolojik sermayenin araci
roli tartisihirken, ikinci kisimda duzenleyici-etkilesimsel roli ifade edilmeye
cahisiimistir. Son bélimde ise teorik bazda tartigilan arastirma modeli ile ilgili
tasarlanan arastirma dogrultusunda arastirma sorularina yanitlarin aranmasi,
hipotezlerin testi, sonuglarinin tartisilmasi ve bu baglamda yapilan degerlendirmeler

ve geligtirilen oneriler yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
TEMEL KAVRAMSAL KAPSAM

Cahismanin bu boélumunde, sonraki bolumlerde incelenecek olan aragtirma
modelinin kavramsal gergevesi gizilmeye c¢alisiimistir. Bu kapsamda ¢alisanlarin ise
adanmigligi, IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermaye kavramlari tanimlanarak,

onclilleri ve sonuglari agisindan kuramsal olarak incelenecektir.
1.1. ISE ADANMISLIK

ise adanmiglik (work engagement) kavrami, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel
davranis akiminin da etkisiyle son yillarda 6zellikle yénetim danigsmanlik sirketleri
tarafindan ortaya atilmis ve yayginlastiriimig, sonrasinda ise akademik literatirdeki
tartismalarda yerini bulmug bir kavramdir. Cok yaygin kullaniimasina karsilik bu
kavram akademisyenler ve uygulayicilar agisindan tam olarak anlasilamamis ve net
olarak tanim birligine ulasilamamistir. ise adanmislik kavrami yapilan arastirmalar
sonucunda Ozellikle is glici performansi gibi 6rglt agisindan son derece 6nemli
ciktilarla olumlu yonde iliskilere sahip olmasi nedeniyle uygulayicilarin yani sira her
gegen gin IKY ve orgitsel davranis alan yazininda da artan bir ilgiyle
karsilanmaktadir (Khan, 1990; Little ve Little, 2006; Macey ve Schneider, 2008;
Simpson, 2009; Christian vd., 2011; Robbins ve Judge, 2012).

ise adanmiglik kavraminin 6zellikle uygulamacilar (danismanlik sirketleri) tarafindan
pazarlanmis yayginlastiriimis bir kavram oldugu iddia edilmektedir (Saks, 2006).
Kavram, hem uygulayicilar hem de akademisyenler arasinda oldukg¢a fazla ilgi
cekmesine karsilik net bir bicimde tanimlanabilmis degildir. Bu kavram genis dlgiide
uygulamadan kurama (tabandan tavana) ge¢mis, gelismis ve yayginlasmistir.
Macey ve Schneider (2008)e gore, bu durum o&zellikle uygulamal psikolojik
yapilarin (kavramlarin) gelisimi agisindan ¢ok da alisiimadik bir durum degildir.
Ornegin tiikenmislik kavrami bu sekilde ilk kez popiler psikoloji igerisinde konu

olmus bir kavramdir.



Rich, LePine ve Crawford (2010), ise adanmisligin; performansi aciklamada igle
batinlesme, is tatmini ve i¢gsel motivasyon gibi kavramlardan ¢ok daha aciklayici
oldugunu bulgulamislardir. ise adanmislik son zamanlarda érgitlerdeki saglik icin
kullanilan yeni bir barometre olarak ¢ok iyi bir gdsterge haline gelmistir. ise
adanmighgin bu kadar popdularitesinin artmasinin esas nedeni ise calisan ya da
bireysel niteliklerden c¢ok insan kaynaklari uygulamalari ve is c¢evresi
karakteristiklerinden olusan dnciulleridir. Bunun nedeni kontrol edilebilir ve midahale
edilebilir niteliklere sahip olmasidir. ise adanmigh@in popilaritesinin artmasinin
nedenlerinden birisi de c¢alisan-igveren iligkilerindeki farkhlasmadir. Ekonominin
daha ¢ok Uretimden hizmet sektérine dodru hareket etmesi, isverenlerin
glnimuizde daha ¢ok bilgi iscilerine, yenilik ve fikir yaratma gibi ¢alisan ¢iktilarina
bagimli olmasi rekabet avantaji elde edebilmek igin ¢alisanlarin adanmigliklarini

orgutler icin 6nemli hale getirmistir (Brown, 2011: 3-4).

ise adanmislik kavramina olan ilginin son zamanlarda artmasinin, Keser ve Yilmaz
(2009)'a goére iki temel nedeni bulunmaktadir. Bunlardan ilki; is tatmini ve is
performansi arasindaki iliskinin zayif olmasi, ikincisi ise yapilan arastirmalar
sonucunda ise adanmisligin calisan ciktilari, 6rgutsel basari, finansal performans ve
musgteri sadakatine olumlu etkide bulundugunun tespit edilmesidir. Arasgtirmalar
Ozellikle hizmet sektorinde bu iligkilerin ¢ok daha yuksek oldugunu gostermektedir
(Harther vd., 2002; Salanova vd., 2005; Simpson, 2009; Keser ve Yilmaz, 2009).
Son zamanlarda ise adanmighgin, is yerindeki davranigsal ve tutumsal sonuglari,
finansal performansi ve Orgutsel basariyl agiklamada alti gizilen ¢gok 6nemli bir
mekanizma olduguna iligkin kanitlar ortaya ¢ikmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004;
Saks, 2006; Rich vd., 2010; Christian vd., 2011; Alfes vd., 2013). Bunun yani sira
ortaya ¢ikan baska bir gergcek ise adanmiglik kavrami yerine “ise adanmamiglik”
(disengagement) isten uzaklagsma durumunun ginimuiz is yasamindaki calisanlar
arasinda oldukc¢a yayginlasmasidir. “Adanmislik boglugu” olarak adlandirilan sorun
nedeniyle ABD ekonomisinin yilda 300 milyar dolarlik verimlilik kaybi yasadigi ifade
edilmektedir (Saks, 2006: 600).



Arastirmalara gore (Towers Perrin, 2003), ise adanmiglik genel olarak orgutlerde
normal bir dagilim gostermektedir. Her 6rgitte degisen oranlarda da olsa bir miktar
kendini yliksek dizeyde isine adanmis olarak tanimlayan ¢alisanlar oldugu gibi, bir
kisim da isine hi¢ adanmislik hissetmeyen calisanlar bulunmaktadir. Calisanlar
arasinda en ylUksek oran ise orta dlizeyde adanmis olarak tanimlayanlardir. Yiksek
dizeyde ise adanmis calisanlarin o6rgut-isletme performansinda oldukga onemli
Olcide belirleyici olduguna olan inan¢ bu noktada ise adanmig c¢alisanlarin
arttinimasi tartismasini beraberinde getirmistir. ise adanmiglik diizeyi disik
calisanlar islerine zaman ayirmalarina karsilik enerji ve dikkatlerini iglerine
veremezler. Gergekte isten kopmuslardir. 36 sirket ve 8000 calisan Uzerinde yapilan
arastirma sonucuna gére ortalamanin UGzerinde ise adanmislik dizeyinde
¢alisanlara sahip olanlar, digerlerine gére ¢ok daha Uretken, misteri memnuniyeti ve
karliiga katkilari daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. ise adanmigh@i arttirmak igin
yapilan c¢alismalar sonucunda Caterpillar, sikayetlerde %80 dusis, musteri

memnuniyetinde %34°IUk bir artis saglamistir (Robbins ve Judge, 2012: 79).

ise adanmislik kavramiyla ilgili arastirmalar incelendiginde gerek tanimlanmasi
gerekse de operasyonellestiriimesi acisindan birbirleriyle oldukga tutarsiz, karmasik
ve farkl bir gérinim géze garpmaktadir (Christian vd., 2011: 89). ise adanmislik bir
tutum mu, davranig mi, psikolojik bir durum mu yoksa 6zellik mi olduguna yoénelik
tartismalarin 6tesinde ayrica bu kavramin kavramsal ve ampirik olarak diger
kavramlardan farkh olup olmadigi konusunda da bir tartisma bulunmaktadir.
Literatlr incelendiginde Ozellikle 6rgute baghlik, is tatmini, Orgutsel vatandaslik
davranigi, oOrgutle 6zdeslesme (organizational identification), iskoliklik vb.

kavramlarla siklikla karigtirildig1 gérilmektedir.

Bu kisimda ise adanmisligin bu gibi kavramlardan ne tar farklari bulunmaktadir, yeni
bir kavram mi yoksa benzer is tutumlarindan tiretiimis midir sorularina yanitlar
aranarak, bu baglamda ise adanmislik kavramini agiklayan modeller ve kuramlar ele
alinacaktir. Ayrica oncllleri ve sonuglari agisindan konu irdelenerek kavram

cercevesinde olusmus olan tartismaya katki sunulmaya calisilacaktir.



2.1.1. ise adanmishk Tanim ve Kavramsal Kapsam

isle ilgili adanmiglik kavrami popliler dergi ve yazinda oldukga fazla yer bulmasina
karsihk (Saks, 2006) akademik yazinda ilk olarak Kahn (1990) tarafindan,
“calisanlarin kendilerini is rollerine tamamen vermeleri” seklinde tanimlanarak yer
bulmustur (Khan, 1990: 692). Akademik yazinda yapilan diger tanimlarin ¢cogu da
Khan (1990)'in yapmis oldugu ifade edilen kisisel adanmiglik tanimindan

yararlanarak olusturulmustur (Christian vd., 2011).

Schaufeli ve arkadaslari (2002)'na goére ise adanmislik, pozitif, tatmin edici, isle ilgili
dinclik, kendini adama ve yogunlasma ile karakterize edilen ruh halidir. Hewitt ve
arkadaslarrna gore ise ise adanmiglik, calisanlarin 6rgut icin sahip olduklari tutku ve
enerjinin  Olcimuddr. Adanmis calisanlar, kendi orgutlerinin is sonuglarinin
iyilestirilmesi, gelistiriimesi icin eylemde bulunan bireylerdir (Hughes ve Rog, 2008:
749 icinde Hewitt vd., 2004).

Attridge (2009), ise adanmishigi, ¢alisanlarin iglerine kargl tamamiyla pozitif duygular
hissetmeleri, kisisel olarak iglerini anlamli bulmalari, is yUklerini ydnetilebilir olarak
distinmeleri ve isinin gelecedi hakkinda umut sahibi olmasi olarak tanimlamaktadir
(Attridge, 2009: 383). Blain ve Sparrow’a gore adanmiglik, caligsanlarin kendi islerine
ve Orgute baglandiklari ve yuksek performans duzeyine erigebilmek icin motive
olduklari zaman gergeklesir. Caliganlar iglerini ilgi gekici, zorlayici ve 6dul getirici
bulduklari zaman ise olan adanmiglik gergeklesirken, &rgutin dedgerlerini ve
amaglariyla 6zdeslesip, ¢alismak icin iyi bir yer olduguna inandigi zaman orgute
adanmis olurlar (Armstrong, 2010: 157 iginde Blain ve Sparrow, 2009). Rothbard
(2001) ise, ise adanmighgi dikkat ve yogunlasma gibi iki kritik unsuru igeren
psikolojik bir durum (presence) olarak tanimlamaktadir. Dikkat; bilissel bir
mevcudiyet ve kisinin ig rolu hakkinda dusunmeye harcadigi zamanin miktari olarak
ifade edilirken; yodunlagsma ifadesiyle de tamamen roluyle mesgul olup, roline
odaklanarak yogunlasip dalip gitmeyi kasteder (Saks, 2006: 601 i¢cinde Rothbard,
2001).
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Harter ve arkadaslari (2002), ise adanmighgi; bireylerin sevk ve heves duyduklari
isten tatmin olmalari ve bu isle bitlinlesmeleri olarak tanimlamiglardir (Harther vd.,
2002; 269). Robinson ve arkadaslari ise ise adanmisligi érglite ve onun degerlerine
yonelik olarak pozitif bir tutum olarak degerlendirip ¢alisan ve isveren arasinda
karsilikli olarak gelisen bir durum olarak ifade etmektedir (Little ve Little, 2006; 113
icinde Robinson vd., 2004).

Armstrong (2010)’a gore adanmiglik terimi, spesifik olarak insanlarin igleriyle ilgili
olumlu hatta heyecanl olduklari, géndlli davraniglar sergiledikleri ve yulksek
performans dizeyine ulagsmak igin motive olduklari zaman igin kullanilabilir
(Armstrong, 2010: 154). Yiksek dizeyde ise adanmigs bireyler islerine karsi oldukga
hevesli, tutku ve baglilik doludur (Attridge, 2009: 383).

ise adanmighgin tanimlanmasinda kullanilan bir bagka yaklasim da tikenmislik
kavraminin tersi oldugu iddiasidir. ise adanmislik pozitif bir durumu ifade ederken
tikenmiglik tam olarak bu pozitif durumun anti tezidir. Maslach ve arkadaslari
(2001), ise adanmisligi enerji, bitinlesme ve yeterlilik boyutlariyla karakterize
ederken, tikenmislik kavramini tam tersi bir noktada bitkinlik, sinisizm ve yetersizlik
olarak ifade etmistir. Sonraki yillarda yapilan arastirmalarda bitkinlik ve sinisizm ile
dinglik ve kendini adama boyutlarinin birbirinin tersi oldugu yogunlagsma kavraminin
disarda kaldigi ortaya ¢cikmistir (Saks, 2006). Burada dikkat ¢geken husus Schaufeli
ve arkadaslari (2002) tarafindan ifade edilen ¢ adanmishk boyutuyla Maslach ve
arkadaslarinin ifade ettigi boyutlarin tam olarak birbirleriyle 6rtismemesidir.
Batinlesme kavraminin ise adanmigliktan ayri bir kavram oldugu Hallberg ve

Schaufeli (2006) tarafindan ampirik bir arastirma sonucu ortaya konulmustur.

ise adanmiglik Kahn (1990)'a gére ii¢ kosulda gerceklesmektedir. Bunlar; anlamlilik,
(psikolojik) gtivenlik ve hazir olma halidir. Psikolojik anlamhlik, kisinin kendi isindeki
rol performansi igin vermis oldugu fedakarlidin karsihgini almasi hissidir. Psikolojik
glvenlik, kisinin isteki imaji ya da statislni olumsuz etkileme korkusu olmaksizin
performans goésterebilme duygusudur. Kisiler arasi iligkiler, grup ve grup igi

dinamikler, ydnetim tarzlarn ve orgutsel normlar psikolojik glvenligi etkileyecektir.
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Son olarak psikolojik hazir olma ise kisinin isteki roll icin gerekli olan fiziksel,
duygusal ve psikolojik kaynaklara sahip olma hissi olarak tanimlanabilir (Simpson,
2009: 1018-1019). Bir baska degisle kisi yapmaya deger bir ise, yapmaya cesaret
edebilecek bir cevrede, kendini psikolojik, fizyolojik ve duygusal hazir hissettigi

durumda kendini adayacaktir.

ise adanmiglik, kisinin sahip oldugu fiziksel, duygusal ve bilissel enerji kaynaklarini
calistigl esnada yaptidi isine adamasi, isine sunmasi durumu olarak tanimlanabilir.
Kisi enerji dolu, tamamen bdtin varligiyla isiyle mesgul, adeta bir oyun
icerisindeymiscesine haz duymaktadir. Yaptidi isten keyif aldigi icin fiziksel

yorgunluk duysa da bir yorgunluk ve tikenmiglik hissetmez.

ise adanmislhk yapilan gesitli arastirma sonuglarina gore (Schaufeli ve Salanova,
2008: 395; Attridge, 2009);

> Bireysel dlizeyde algilanan saglik, iyi olma durumu ve sosyal iliskilerle pozitif
yonlu iligkilidir.

» Sosyal destek, performans geri beslemesi, isin 6zerkligi, kocluk ve goérev
cesitliligi gibi gesitli ise iliskin kaynaklarla pozitif yonlu iligkilidir.

> Ise adanmiglik; is tatmini, érgiitsel baglilik, ekstra rol davranigi ve yiksek
performans gibi tutumsal ve davranigsal dizeyde ciktilarla pozitif yonli
iliskilidir.

> Ise adanmiglik; tiikkenmislik ve iskoliklikle negatif yonli iliskilidir. iskoliklik ve
adanmiglik, ise yogunlagsma acisindan benzese de kisinin disuncelerini belli
bir ise verme motivasyonu bu iki psikolojik durumu ayirmaktadir.

> Ise adanmiglik duygusal yayilim-bulasma (emotional contagion) siireciyle is
arkadaslari arasinda yayilabilir.

» Kaynaklar, 6z yeterlilik, ise adanmislik ve basari, yukariya dogru uzanan
pozitif bir sarmal gérinimuandedir. Kaynaklarin mevcudiyeti-elde edilebilirligi
ve ylksek dizeyde 6z yeterliik ise adanmisligi ve performansi arttirir.
Basarilar nedeniyle de birikmis kaynaklar, 6z yeterliik ve adanmighk ileri

dizeyde artar.

12



> Egitimli ve ylksek vasifli calisanlar, yiksek dizeyde adanmiglik gostermekte
ancak mesleklerini icra ettikleri tipik bir 6rglt yerine kendi mesleklerine daha
fazla sadakat duymaktadir.

> lIse adanmishk diizeyi ayni érgiitte hizmet verme siiresi arttikca azalma
gOstermektedir.

> Kigisel gelisim planina sahip olan ve yillik bicimsel performans
degerlendirmeye tabi ¢alisanlarin ise adanmiglik dizeyi daha yUksektir.

> s yerinde herhangi bir kaza ya da yaralanma gecirmis ya da tacize ugramig

¢alisanlarin adanmiglik diizeyi 6nemli élgide disebilmektedir.

ise adanmishk tanimlari konunun incelenme tarzina gdére degisebilmektedir. Bu
anlamda ise adanmiglik kavraminin nasil 6élgtldigu ve kavramsal haritada oncll ve
sonuclari agisindan nereye yerlestirildiginin anlasilmasinda yarar bulunmaktadir.

Takip eden kisimlarda bu baglamda yapilmis olan ¢alismalar incelenecektir.
1.1.2. ise Adanmishgin Olgiimii ve Operasyonellestirilmesi

ise adanmiglik kavraminin dlgiimii ve operasyonellestirimesinde daha ¢ok Khan
(1990)'In galismalari temel alinmigtir. Khan (1990)'1n “kisinin kendini isine vermesi”
tanimi cergevesinde olusan bu gorise goére, adanmislik bir tir motivasyonel
kavramdir ve Kiginin kisisel kaynaklarini igine ayirmasi anlamina gelir. Kisi fiziksel,
bilissel ve duygusal olarak tum enerjisini isteki roline vererek psikolojik olarak var
olur ve kendini ifade etme firsatini yakalar. Khan (1990)in tanimini diger
tanimlardan ayiran nokta ise adanmiglhgi, isteki gorevleri yerine getirirken gosterilen
performansla kurulan psikolojik baglanti olarak gostermesidir. Buna karsilik Harter
ve arkadaslan (2002), GWA (Gallup Workplace Audit) dlgeginde, ¢ok farkh bir
acidan yaklasarak odak noktasina gorevi degil ¢alisma kosullarini koymusglardir.
GWA kaynaklarin mevcudiyeti, déduller, geri besleme, gorevin anlamhhgi, gelisim
firsatlari ve beklentilerin netligi gibi daha ¢ok is karakteristiklerine odaklanarak ise
adanmigh@i tanimlama ve dlgme yoluna gitmistir. UWES (Utrecht Work Engagement
Scale) 6lgegi, calisma deneyimini referans alirken, Demerouti ve arkadaslarinin

Olcegi isteki gorevleri referans almistir. May ve arkadaglar (2004) ise ¢alisanlarin is
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rolleriyle donanmalari, kendilerini is rolleriyle kusanmalarini odak noktasina koyarak
Olgcmektedir (Christian vd., 2011 icinde Demerouti vd. 2003).

ise adanmigligi dlgen kavramlarin tanimlari ve dlgim araglari Simpson (2009)

tarafindan asagidaki gibi ifade edilmistir:

a) Kisisel adanmighk: Kisisel adanmiglik, Khan (1990) tarafindan c¢alisma
performansi boyunca fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kisinin kendi kendini
ifade edigi olarak tanimlanmaktadir. May ve arkadaglar (2004) tarafindan

kullanilan isimlendiriimemis 14 maddeli bir aragla élgtilmektedir.

b) Tiikemislik-adanmishk uzanimr: ise adanmislik igin gelistiriimis diger bir
yaklasim bu kavramin  tikenmislik-adanmiglik  uzanimi icerisinde
degerlendiriimesidir. Ise adanmighk tiikenmigligin tersine yiiksek enerji,
yuksek bltinlesme dizeyi ve yiksek 6z yeterlilie sahip olmak bigiminde

tanimlanir. Maslach tukenmiglik envanteri ile dlgUlmektedir.

c) Ise adanmushik: Calisanin isiyle ilgili olarak calisirken yiiksek enerji ve
zihinsel dayaniklihga sahip olmasi, isine karsi buayuk bir heves, anlam hissi
ve gurur duymasi ve c¢alisirken zamanin nasil gectigini anlayamayacak kadar
isine yogunlagsmasi olarak tanimlanmaktadir. Ultrecht ise adanmighk

Olcegiyle dlgulmektedir (Schaufeli, Salanova vd., 2002).

d) isgéren adanmishgi: Bireyin ise karsi duydugu heves kadar isiyle
biatinlesmesi ve isinden tatmin olmasiyla ifade edilmektedir (Harter vd.

2002). “The Gallup Work Audit” élgiim araciyla dl¢iimektedir.

Simpson (2009)'un siniflandirmasinin disinda Christian ve arkadaslarinin (2011)
yaptiklari literatlir taramasi sonucuna goére ayrica Rich, LePine ve Crawford
(2010)’un 18 maddeli ve Saks (2006)'nin 6 maddeli Khan (1990)'a dayandirarak
olusturduklari meslege adanmislik dlgekleri bulunmaktadir. Ayrica Shirom’un

Shirom-Melamed Vigor Measure (SMVM) 14 maddeli daha ¢ok fiziksel, zihinsel ve
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duygusal dingligi 6lcen Olgedi bulunmaktadir (Christian vd., 2011 icinde Shirom,
2004). Bu calismada ise ise adanmislik, dokuz maddeli dinglik, yogunlasma ve
kendini adamadan olusan ¢ boyutlu UWES oélcegi temel alinarak oélgilmis ve
kisinin igsle kurdugu psikolojik baglantida calisirken yasadigi deneyime

odaklanilmistir.
1.1.3. ise Adanmislik Boyutlari

ise adanmislik kavrami kisinin sahip oldugu kisisel kaynaklar olan bilissel, duygusal
ve fiziksel kaynaklari is rollyle birlestirmesiyle alakalidir. Buna gore ise adanmiglhk
sadece kisisel bir olanak degil, ayni zamanda bilissel, duygusal ve fiziksel olarak ¢ok
boyutlu olarak degerlendirilir. isleriyle bag kurma deneyimi yasayan adanmis
bireyler bunu ayni anda birden fazla diizeyde yaparlar (Christian vd., 2011). ise
adanmighigi dlgen bazi ¢calismalarda, bu kavram fiziksel (isi yaparken enerjik ve ding
olmak), duygusal (yaptigi ise ylregini koymak) ve bilissel (bu isle ugrasirken ondan
baska herseyi unutmak) olmak Uzere U¢ bilesen altinda degerlendirilmektedir (May
vd., 2004). Buna karsilik bazi c¢alismalarda ise adanmiglik yalnizca bir biligsel
yogunlasma ya da akis hali olarak degerlendirildigi igin tek boyut halinde
Olgulmektedir (Saks, 2006; Christian vd., 2011). Schaufeli ve arkadaslari (2002)’'nin
ise adanmishigin dinglik, kendini adama ve yogunlasma olarak (¢ boyutta
incelenmesi yaklasimi bir diger agiklama bicimi olarak kabul edilmistir. Bu boyutlar
asagidaki gibidir (Schaufeli vd. 2002: 702; Turgut, 2010: 63-67):

a) Dinglik: Kisinin caligirken ylksek dizeyde enerji ve zihinsel dayaniklildi,
isinde caba gosterme istekliligi ve zorluklarla karsilastiginda dahi ¢calismada
israrli olmasi olarak nitelenir. Kisi ¢aligirken muazzam bir dinglik hissi duyup,

blyuk 6lgude yaptigi isle gudulenmistir.

b) Kendini adama: Kisinin glgli bir bigimde isiyle butinlesmesi, anlamlilik
hissini, heves, esinlenme, gurur ve muicadeleyi tecribe etmesidir. Kendini
isine adayan Kkisiler iglerinin ilgi ¢ekici ve mucadeleye deger oldugunu, bir
amaca hizmet ettigini ve anlamli oldugunu dasunurler. Yaptiklari is onlara
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ilham verdigi icin islerini heves ve coskuyla yaparlar ve yaptidi islerinden

dolayi gurur duyarlar.

¢) Yogunlagma: Kisinin tamamen konsantre ve mutlu bir bicimde kendini igini
vermesi, bu esnada zamanin hizla akip geg¢mesi ve kendini isinden

ayirmakta zorluk cekmesidir.
1.1.4. ise Adanmishgin Benzer Kavramlardan Farkhliklari

Tutkunluk, ise cezbolma, isle butinlesme, ise kapilma ve ise baglanma olarak da
Turkcgelestiriimis olan ise adanmislikla ilgili olarak, dinyada oldugu gibi Glkemizde
de net bir bicimde tanim yapilamamis ve kavram birligine ulasilamamistir. Bunun
nedeni yalnizca “engagement” kavraminin Tlrkgelestiriimesinde degil ayni zamanda
yerli ve yabanci literatiirde bulunan birgok birbirinin yerini tutan benzer kavramlarin
var olmasi ve birbirleriyle karigtirilmasi olarak gérulebilir. Ayrica aragtirmacilarin ve
uygulamacilarin adanmiglik kavramini bir durum, bir 6zellik, ya da bir davranis
olarak tanimlamalari da bu kavram kargasasinin nedenlerinden biri olarak ifade
edilebilir.

Saks (2006), ise adanmigligin 6rglte baglilik, 6érgltsel vatandaslik davranigi, is
tatmini gibi bir tutum olmayip; bireyin kendi performans ve roline dikkat ve
yogunlasma derecesi oldugunu iddia etmektedir. Yazinda genel kabul goéren
yaklagsim ise adanmighgdin bir tutum olmayip bir durum oldugudur (Schaufeli vd.,
2002; Macey ve Schneider, 2008). Bu acidan isle iliskili tutumlardan farkli bir kavram
oldugu iddia edilebilir.

Literatlrde birbirinin yerine de zaman zaman karigtirilarak kullanilan (Hallberg ve
Schaufeli, 2006), igle butinlesme (involvement), 6rgute baglihk (organizational
commitment), ise adanmislk (engagement) kavramlari acaba bu kavramlar
birbirlerinin aynisi mi, gereksiz yeni kavramlar ekleme gibi bir durum mu sorusunu
akla getirmektedir. Hallberg ve Schaufeli (2006), ise adanmislik kavraminin; isle

butlinlesme, érgute baglilik kavramlarindan farkli ve yeni bir kavram olup olmadigini
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sorguladigi arastirmasi sonucunda bu ¢ kavramin birbirleriyle orta dizeyde iligkili
olmalarina karsilik ise adanmishdin ayrim gecerliliine sahip 6zgln bir kavram

oldugu sonucuna varmistir.

iste adanmislik yazinda farkli yazarlar tarafindan cesitli niianslarla tanimlanmis ve
dlclilmeye calisilimistir. ise adanmishk kavrami telaffuz edildiginde akla hep iyi
seyler gelmesine karsilik gercekte ne oldugu konusunda fikir birligi yoktur.
Armstrong (2010)Ya gére bunun nedeni her tarli gondlld davranig, 6rgutsel
vatandaslik davranigi, is performansi agisindan c¢alisanlarin davraniglari ve
katkilariyla ilgili érgltte aranilan, istenen her sey bu kavrama baglandigdi igin ¢ok
genis bir bicimde anlasiimaktadir. Bazi tanimlar ise adanmishigi, kisinin isiyle olan
iligkisi ile ilgili bir kogul olarak goérurken; bir kismi da 6rgut amag ve degerlerine
bagliliga etkisi baglaminda degerlendirmektedir. Bir kisim yazarlar ise, ise ve drgite
adanmigh@i birlestirerek ikisinin ayri olmasinin imkansiz oldugu bi¢iminde acgiklama

yapmaktadir.

Kavramin son yillarda daha c¢ok kullaniimasinin sebebi, davranislari agiklayicilik
bakimindan benzer kavram ve yapilardan daha fazla belirleyici olmasi olarak
gosterilmektedir. Ornegin ise adanmishgin is tatmininden daha fazla performans

uzerinde agiklayici etkisi oldugu tespit edilmigtir (Christian vd. 2011: 90).

ise adanmighigin bir durum mu yoksa 6zellik mi oldugu konusundaki tartigmalar
incelendiginde tam bir fikir birligi olmadigi gorulecektir. Pozitif psikolojik sermaye
tanimlanirken ifade edilen 6zellik-durum uzanimi tartismalari, ise adanmiglik icin de
yapilmaktadir. Arastirmalarin gogunda ise adanmiglik, kisiler arasinda géreli olarak
sabit bir bireysel farklilik degiskeni olarak ele alinmistir. Ancak bazi arastirmacilar
ise adanmiglik durumunun gln igcinde ortalamanin etrafinda 1limh dizeyde
dalgalanma gdsteren bir konu oldugunu iddia etmektedirler (Christian vd., 2011
icinde Sonnentag, 2003). Christian ve arkadaslarina (2011) gére, bu durum Khan
(1990)'la bir tutarlihk icermektedir ve ise adanmiglik bir tir med-cezir gibi goéreli
olarak sabit bir dzellik, gecici olarak ise dinamik bir durumdur yahut her ikisi birden

bu kavrami karsilamaktadir.
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Macey ve Schneider (2008), ¢alisanlarin adanmisligi etrafindaki tartismalardan yola
cikarak bir kavramsal cerceve niteliinde model kurmuslardir. Bu modelde s6z
konusu yazarlar somut olarak adanmishdin ne oldugunun anlasilmasi igin,
adanmiglik yapisi (kavramsal yapisi) altinda toplanabilecek cesitli yapilardan yola
cikmis ve U¢ temel boyuta ayirmiglardir. Bunlar 6zellik olarak adanmiglik, durum
olarak adanmislik ve davranis olarak adanmislik olarak ifade edilebilir. Modele gére,
ise ait Ozellikler (gesitlilik, yapilmaya deger is, 6zerklik gibi), kigisel 6zellik olan
adanmiglik boyutunun enerji ve yogunlasmayi kapsayan durumsal adanmighga
donlsiminde etkili olmaktadir. Doénusimci liderlik ve glven ise durumsal
adanmighgi ekstra rol davranisini iceren davranigsal adanmighda doéndstiren

unsurlar oldugu ifade edilebilir.

Ozellik olarak Adanmishk ~ Durumsal Adanmishk  payramigsal Adanmishk
(Hayata ve ise olumlu bakis) (EnerJl ve yogunlasma hissi) (Ekstra-rol davranisi)
Proaktif kisilik Tatmin (duygusal) Orgiitsel vatandaslik
Idealist (autotelic) kisilik Biitiinlesme davranisi

Pozitif 6zellik etkisi Baglilik Proaktif/kisisel inisiyatif
Vicdanlilik Giiclendirme Rol yayilimi

Giliven
N
Is tutuml
(;sesuitllljrllilkan Dontistimeii Liderlik

Miicadele-zorluk
oOzerklik

Sekil 1: Galisan Adanmighginin Unsurlarina iliskin Gergeve

Kaynak: Macey ve Schneider, 2008: 6

Macey ve Scheneider (2008), durumsal adanmiglk kavramiyla hem 6zellik hem de
durumsal &geleri iceren bir kavram tanimlamistir. Buna goére ise adanmiglik,
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Christian ve arkadaslarina gére (2011), goreli olarak dayanikli ancak zaman iginde
dalganabilen zihinsel bir durum olarak tanimlanabilir. ise adanmighigin durumsal
nitelik tasimasi 6zellikle mudahale edilebilirik agisindan 6nem tasimaktadir.
Orgltsel diizeyde yapilan midahalelerle ise adanmislik diizeyinin arttirilmasi bu
anlamda ancak muimkindir. Bu calismada ise adanmiglk kisisel degismez bir
nitelik olarak degil de, goreli olarak dayanikli ancak zamanla da degisebilen nitelikte

bir durum oldugu kabul edilmektedir.

is tatmini, o6rgite baghlik, isle bitinlesme ve ise adanmighk kavramlarinin
birbirinden farkli olup olmadiklarini sorgulayan Robbins ve Judge (2012) bu
kavramlarin birbirlerini tamamladiklarini savunmustur. Buna goére, e@er insanlar
iglerine tutkuyla baglanir kendilerini iglerine adarlarsa buyuk ihtimalle o isi
sevecekler ve tatmin duyacaklardir. Algilanan o6rgutsel destedin yuksek olmasi
durumunda da orgute bagliik (6zellikle duygusal baglihk) ylksek c¢ikacaktir.
Arastirma sonugclarindan hareketle yine Robbins ve Judge (2012) bu kavramlar
arasinda birbirlerinden soyutlanamayacak kadar buyuk bir iliskinin var olmasi, bu
kavramlarin birbirinden cok da farkli olmadiklarini hatta ayni anlama geldiklerini
iddia etmistir. Yazarlara gore ise adanmislik kavrami, is tutumlari agisindan tim bu
tutumlarin ortaklasa sahip olduklari ¢ok seyi bunyesinde barindirdidi i¢in semsiye bir

kavram olarak ifade edilebilir.

ise adanmiglik kavraminin ayrim gegcerliligi konusunda Christian ve arkadaslari
(2011), benzer kavramlar olan is tatmini, igle butiinlesme ve 6érgute baglilik gibi diger
kavramlarla olan iligkilerini sorgulayarak ise adanmigligin bu kavramlarla arasindaki
korelasyonun (iligkinin) 1.00 olmadid1 muddetge birbirinin aynisi olmayacagdi ve farkh

oldugunun iddia edilebilecegini savunmaktadir.
1.1.4.1. ise adanmiglik ve is Tatmini

Pozitif psikoloji hareketiyle yayginlik kazanan ise adanmiglik kavrami caliganlarin
isle iliskili olumlu deneyimlerini yansittiyi icin zaman zaman is tatmini ile de

karistirilabilmektedir. is tatmini kisinin isini degerlendirmesi sonucunda isi ile ilgili
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olarak verdigi olumlu ya da olumsuz hikim olarak tanimlanabilir. is
karakteristiklerinin temel belirleyici oldugu iki kavram olan ise adanmislik ve is
tatmini temelde birbirlerinden farklidirlar. Adanmislik eylem-faaliyetle ilgiliyken, is
tatmini isten alinan doyumdur. is tatmini is kosullari ya da karakteristikleri agisindan
ele alinirken, ise adanmislik kisinin isle ilgili deneyimini kapsamaktadir (Christian
vd., 2011: 97).

1.1.4.2. Orgiite Bagllik ve ise Adanmislik

Kisinin paylasilan degerler ve ¢ikarlar sonucunda Orgute duygusal olarak
baglanmasi olarak tanimlanan duygusal orgite baglilik Christian ve arkadaslari
(2011)’e gére iki ydnden ise adanmigliktan farkhidir. ilki ise adanmislik isin kendisi ile
ilgiliyken, érgiite baghlik oérgiite bir bitiin olarak baglanmayi icerir. ikinci olarak ise
adanmiglik kisinin bilissel, duygusal ve fiziksel olarak enerjisinin tamamiyla bir bitin
olarak ise dahil olmasiyla ilgilidir. Orgite baglihk ise duygusal bir baglanma
durumunu isaret eder. Macey ve Schneider (2008)'e gére de o6rgite baghlik ise
adanmighgin bir yizu olabilir ancak ise adanmighdi tam olarak tanimlayan bir
kavram degildir. Saks (2006) ise, orgute bagliik ve ise adanmiglik arasindaki
farkhlikla ilgili olarak ise adanmighgin bir tutum degil bir durum olmasi bakimindan
farkh oldugunu ifade etmektedir. Bu tez calismasi kapsaminda ise adanmiglk bir
tutum degil belirli siklikla biligsel, fiziksel ve duygusal olarak tum enerjinin ise
verildigi, yogunlasildigi bir calisma deneyimi yasamakla ilgili durum olarak
incelenmektedir. Hallberg ve Schaufeli (2006)nin yaptigi ampirik inceleme
sonucunda orgute baglihk ve ise adanmislik arasinda; ise adanmiglik ve igle
bUtlinlesmeden daha yakin bir iliski bulunmustur. Ancak calismanin sonucunda bu

u¢ kavramin Ug ayri ampirik kavram oldugu sonucuna varmislardir.
1.1.4.3. isle Biitiinlesme ve ise Adanmislik

isle bitiinlesme yahut ise karsi ilgi, kisinin ihtiyaglarini tatmin eden ve iste ve is

disinda gugli bir bicimde 6zdeslesme derecesini temsil eden ise iliskin bir bilissel

20



inanctir. isle butiinlesme ile ilgili kafa karigikligi literatiirdeki iki temel yaklasim
farkhligindan kaynaklanmaktadir. Bunlardan ilki isin kisinin 6z saygisini ne sekilde
etkiledigine odaklanirken; digeri isin kisinin kimligini tanimlamasina nasil yardimci
olduguna odaklanmaktadir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120). Halberg ve Schaufeli
(2006), bu konuyla ilgili olarak en net ve acgik kavramsallastirmanin Kanungo
tarafindan yapildigini ileri slrerek, onun igsle butlnlesmeyi motivasyonel bir
yaklagimla, belirgin ihtiyac ve beklentileri tatmin eden bir igle psikolojik olarak
dzdeslesmeyi iceren bir bilis olarak tanimladigini aktarmaktadir. isle bitinlesme
performansi merkeze koyar. CUnku kisinin isle ilgili performans derecesi 6z
saygisini etkiler. ise adanmishgin isle bitiinlesmeden farki ise isle bitiinlesmenin
biligsel bir yapi olup ise adanmighigin bir yiiziini temsil etmesidir. ikinci olarak ise
isle bitiinlesme bireyin kimligini-varigini merkeze almaktadir. isi bitin olarak
degerlendirir ve igin bireyin ihtiyaglarini ne kadar tatmin edecegiyle ilgilidir. Calisma
esnasindaki gorevlerle ilgili degildir (Christian vd. 2011: 98). May ve arkadaslarina
(2004) gore ise, isle butunlesme akis kavrami agisindan benzerlik tagimaktadir. Bu
anlamda isle yogunlasan birey akis haline gectiginde dusunsel olarak da igle
bitlinlesmis olmaktadir. ise adanmislik ayrica duygusal ve fiziksel baglami da isle
yasanan deneyime dahil eder. Hallberg ve Schaufeliye (2006) goére, ise
adanmighgin tersine igle butinlesme rol algilanmasindan etkilenmemekte ve fiziksel

ya da zihinsel hastalik saglik konulariyla da ilgisizdir.
1.1.4.4. iskoliklik, Tikenmislik ve ise Adanmishk

iskoliklik kavrami bircok agidan ise adanmiglikla benzer olarak gorilebilir. Saatler
boyu akis halinde c¢alisan eve surekli is getiren, isiyle yasayan, isinde yuksek
performans goOsteren kigilerin ise adanmis mi yoksa iskolik mi olduklari konusunda
kafa karigikhdi olabilir. Schaufeli ve arkadaslari (2008), iskoliklik, ise adanmiglik ve
tukenmiglik kavramlari arasindaki iligkileri inceledikleri bir c¢alisma sonucunda,

iskoliklik ve ise adanmighgin birbirlerinden farkli oldugunu gdéstermislerdir.

iskolikler, is tanimlarinda belirtilenden, kendilerinden beklenenden ¢ok daha fazla

cahsirlar. iskoliklerin ise adanmis kisilerden farki, galismanin igsel bir durtd,
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zorlayicl, ihtiyag olarak ortaya ¢ikip saplanti (obsesyon) ve bir tir kontrol edilemez
bagimlilik diizeyine ulagsmasidir. iskolikler, is disindaki hayatlarini ihmal ederler.
Sosyal iligkilerinin kalitesi zayiftir. ise adanmis ydneticiler zorlayici iglerde caligirken,
diger meslektaslarina goére tikenmiglik ve iskoliklik acisindan daha distk puan
almiglardir. Bu yodneticiler akil sagligi acisindan da digerlerine goére daha iyi
durumdadirlar. Iskolikler agisindan ¢alismamak stresi ve depresyonu olusturan
durumdur. Schaufeli ve arkadaslari (2008), arastirma sonucunda tlkenmiglik ve
iskoliklik arasinda olumlu yénde iligki bulurken, tikenmislik ve adanmiglik arasinda
negatif yonli bir iligki tespit etmistir. Bu durumda ise adanmiglik kisinin saghgi
acisindan bir sorun olusturmadigi halde igkoliklik kisinin saghgini tehdit eden bir
durum olarak ortaya c¢ikmaktadir. Arastirma sonucunda ise adanmislik ve
tukenmiglik arasinda bir uzanim var olup olmadigi, yani tamamen birbirinin tersi olup
olmadigi sorusu ise, kismen birbirinin kargisinda oldugu gorulmekle birlikte
tamamen birbirinin tersi olmadigi seklinde yanitlanmistir. Buna gore, tukenmisligin
boyutlarindan olan tikenmenin (exhaustation)-dinglik (vigor) ile sinisizmin-kendini
adama (dedication) ile arasinda negatif yonde guclu iligkiler bulunmus, buna karsilik
ise adanmishgin yogunlasma boyutu ile herhangi baglantisi bulunamamistir. Ayrica
ise yogunlasma boyutu ile igkoliklik arasinda pozitif yonli ortalama bir iligki tespit
edilmistir. Bu ¢calismanin ilgi ¢ekici sonuglarindan biri ise ise adanmiglik kavraminin
tukenmislik boyutlar icinde incelenen profesyonel yeterlilikle orta dizeyde olumlu
yonde iligkili bulunmus olmasidir. Profesyonel yeterlilik algisi yuksek olan kisilerin
ise adanmislk dizeyi de daha yuksek olacaktir (Schaufeli vd., 2008: 173-203).

Buyuk Ressam Van Gogh’un kulagini kesecek kadar psikolojik durumunun sorunlu
olmasi, resimlerini yaparken performansini azaltmamistir. Yine sosyal iligkileri ¢cok
zayIf hatta gevresinde ¢ok fazla sevilmeyen biri olan Newton, Principia’yl yazarken
cikardigi muthis performansla, akis haline gegmenin belki de en guizel érneklerinden
birini gdstermistir. Benzer bigimde glinimiz en degerli basari érneklerinden olan
J.F. Nash, Steve Jobs vb.lerin de 6zellikle gevrelerince gokca sevilmedigi bilinen bir
konudur. Pozitif psikoloji hareketiyle iliskilendirilen ise adanmiglik kavrami saglikli
calisan vurgusu yaparken; isiyle yatip kalkan, glnlerce, haftalarca kiigiik bir odada

calismayi birakmayip, hatta en temel ihtiyaglarini minimum dlzeyde tutarak
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calismaya devam eden bu tur kisiler islerine adanmis midir yoksa iskolik midir
sorusunu akla getirebilir. iskolikligin performansla olumlu yonde iligkilerini tespit
eden calismalara bakarak, sagliksiz ve yasam Kkaliteleri olduk¢a disik olan bu
insanlari iskolik olarak mi nitelemek gerekir? Bu noktada g¢alismamiz, belli bir ise
odaklanarak c¢ok Ustin sira disi performans c¢ikaran Kkigilerin durumunu ve
tanimlanmasini tartisma disinda tutmayi tercih etmekte ve ise adanmislik ve
igkoliklik kavramlarini bu agidan hergin ¢evremizde gérdugumuz daha genis Kitleyi
ilgilendiren normal dizeyde kabul edilen basarili ve basarisiz performanslar

baglaminda degerlendirmeye almaktadir.

ise adanmama ise (disengagement) kisilerin calisirken bilissel, fiziksel ve duygusal
olarak kendilerini ise vermemeleri isten uzaklagsmalari olarak tanimlanmistir (Khan,
1990: 694). Bu tanimin 6zellikle Alman yazininda incelenmis olan i¢sel isten ayrilma
kavramiyla benzerligi géze carpmaktadir. i¢sel isten ayriimada kisi hicbir sekilde
adanmiglik géstermemekte, isletme ile olan iligkisini mimkin oldugu kadar azaltip
pasif bir konumda bulunmaktadir. icsel isten ayrilmada kisi isiyle ilgili hicbir insiyatif
almamakta, igsletmede sadece gorevini yerine getirmekte ve baska hicbir seye
karismamakta, gosterebilecedi performansi minimumda tutmaktadir. Kisi icsel isten
ayrilmada bilingli bir sekilde hareket etmektedir. Tikenmislik kavramindan farkini
Secger (2004) igsel isten ayrilmanin bilingli bir hareket olduguyla agiklamaktadir.
Tikenmislik kavraminin ise adanmislikla birgcok agidan benzer olmasi, hatta bazi
kaynaklarda ise adanmighgin bir uzanimi seklinde ifade edilmesi agisindan olaya
bakilirsa, benzer bir sonuca ulasilabilir. ise adanmamislik durumu da bilingli bir
davranig olmayip kendiliginden olusmus bazen istese bile kiginin yapamayacag! bir

durum olarak gorulebilir.

Calisanlarin isteki iyilik-esenlik halleri Gst bashgi altinda da incelenen ise
adanmighgin o6zellikle iskoliklikle karistirildigi, is tatmini kavramiyla ayni olup
olmadigi, tikenmislik kavramiyla da bir uzanim halinde tam tersi bir 6zellik tasiyip
tasimadi§i konularindaki tartismalar yukarida belirtilmisti. Russelin (2003)
calisanlarin iyilik-esenlik haline iliskin ¢izmis oldugu sekil bu anlamda bu

kavramlarin yerlerinin anlasiimasina katki sunmaktadir. Sekil 2’te aktif-etkin olup
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olmama ve memnun olup olmama olarak iki boyutlu bir matris icinde ifade edilen bu
modele goére ise adanmis c¢alisan, halinden memnunluk derecesinde mutlu aktif-
etkin olmak adina da heyecan doludur. Ancak érnegin bir faaliyet-etkinlik icinde olan
iskolikler, gerginlik icinde ve ayni zamanda kizgin-tzgun bir ruh hali icinde olmasi
nedeniyle ise adanmis kisilerden farklidir. Bundan ¢ikarilabilecek sonug ise yogun

bir bicimde aktif olmanin adanmis olmayi gerektirmemesidir.
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Sekil 2: Galisanlarin lyilik Hali

Kaynak: Russel, 2003: 148
1.1.4.5. ise adanmislik ve Akis

ise adanmislik, “akis” (flow) kavramiyla da ¢ok yakindan iligkilidir. Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinde en Ust basamaginda yer alan kendini gergeklestirme
ihtiyacini elde etmek igin gerekli hal ve kavramlardan bir tanesi de “akis hali” dir.
Csikszentmihalyi (1990)'nin, akig hali iginde olarak ifade ettigi bazi insanlar,

calisirken becerili, iddiali, meydan okuyan, odaklanmis ve Ust diizeyde motive olmus
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bir varolus hali yasarken; serbest zamanlarinda kendilerini zayif, garip, tatminsiz bir
hal iginde bulmaktadirlar. Bu durum Csikszentmihalyi (1990)ye gére ginimiz
yasam kosullari icinde bir celigki olusturmaktadir. Glinimiz calisma hayatinda
genel olarak galisanlar daha az c¢alisarak, daha ¢ok bos zaman elde etmek isterler.
ise adanmislik konusunda yapilan galismalarda da yiiksek diizeyde adanmis olan
calisanlarin %20’lik bir dilimi olusturmasi bu bilgiyi dogrular niteliktedir (Towers
Perrin, 2003: 5).

Calisirken haz ve keyif duyarak, bosluga dismek istemeyen insanlar akis halini
yakalamis kisilerdir. Akis hali icindeki kisileri tanimlayan Csikszentmihalyi (1990)ye
goére bu insanlar, varolugsal bir hazla kendini gergeklestirme ihtiyaclarini karsilama
firsati elde edebilirler. Akis halinde kisi, yaratici bir duyguyla yeni bir gerceklik
durumuna ulasarak, is performansinin yikselmesi ve bilincinin daha &énceden
distnulemeyecek dizeye yikselmesiyle kesfetme duygusunu yasar (Navaro, 2014:
72-73). Akis hali ile ise adanmiglik arasindaki fark ise akis halinin bir zirve
performans, ise adanmisliin ise daha istikrarli ve daha uzun slren nitelikte
olmasidir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120).

Csikszentmihalyi’'ye goére, akis slrecini meydana getiren temel unsurlar; isin belli bir
amag ve iddia tasimasi, calismayla 6znenin i¢ ice gecmesi, dikkatin olan biten
Uzerinde yogunlasmasi ve haz duyumudur. isin sinirlarinin ve tamamlanma
imkaninin bilinebilmesi, isin bir amag¢ tasimasi olarak; kisiyi hareket ettirebilecek
unsur ise igin iddia tasimasi olarak ifade edilmigtir. Calismayla 6znenin i¢ ice
gecmesi, igsle batunlesmeyi, bir olmayi, isin dogal bir parcasi haline gelmeyi temsil
eder. Dikkatin olan biten tzerinde yogunlagsmasi, klasik anlamda benlik bilincini belli
bir anda en Ustte tutan dikkat turl degil, kisinin belli bir ana yogunlasarak, “ben”
dahil tim dis etkenleri yalitarak, eylemiyle birlikte saf bir varolus hali yasamasidir.
Son olarak haz duyumu ise, kisinin ¢alismasi sirasinda deneyimlemekte oldugu

anlarin hazzini hissetmesi olarak ifade edilmistir (Navaro, 2014: 74-77 iginde).

Acik, belli bir amacin olmasi ve ¢alisma slresince kisinin sirekli olarak olumlu geri

bildirim almasi burada énemli unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Navaro, 2014: 75).
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Bu noktada psikolojik sermaye kapsaminda incelenen hedef, eneriji ve istek glicinu
yapisinda barindiran “umut” kavrami akis hali dolayisiyla da adanmislik i¢cin énemli
hale gelmektedir. Daha fazla umut sahibi bireylerin daha fazla akis haline

gecebilecekleri dolayisiyla da daha fazla islerine adanacaklari ¢ikarimi yapilabilir.

Navaro (2014), zanaatkar gibi calismak kavramindan bahseder ve bu sekilde
c¢alismanin insanin normal yasantisinin disina c¢ikarak ulastigi adanmis (angaje
olunmus-baglaniimig) bir insanlik durumunu olusturdugunu ifade etmektedir.
Yogunluk ve derinlik iceren zanaatkar bir ¢alisma deneyimiyle ¢alismanin yasama
alaniyla ilgisi agisindan bir sonsuzlastirma gerceklesmekte ve “sekillendirme”
eylemine ulasiimaktadir. Zanaatkarlikta kaliteden, mikemmellikten bagka bir seyin
pesinde olmama, yapti§i isi sevme ve tutku séz konusudur. ise karsi gelistirilen
yogun sevme durumuyla, sevilen seyin inatla pesinden gidilmesi durumu séz
konusudur, gunku ortaya konulan eserle var olunur. Yine Navaro (2014), isin anlamh
olmasinin insan hayatinin butuntne enerji veren bir olgu oldugunu ifade etmektedir.
GunUmuz calisma yasaminda kisinin kendisini sirket ya da yonetici tarafindan
bilinmeyen bir konumda olarak hissetmesi, yapti§i isin toplumda olusturdugu
faydanin, digerleri UGzerindeki katkisinin kisi tarafindan kavraniimamasi calisan
agisindan buyUk bir sorun olusturmaktadir. Bu durum Kiginin isine tutkuyla

sarilmasina ve adanmasina engeldir.

ise adanmighigin diger kavramlardan farki ve benzerligi agisindan incelendiginde
kendine has bir yapi olup olmadigina iligkin yukaridaki tartismalar sonucunda Sekil
3’teki gibi bir 6zet kavramsal ¢ergeve cizilebilir. Sekil 3’te ise adanmisligin ¢ boyutu
olan din¢lik, kendini adama ve yogunlasma acisindan diger kavramlarla ortistigu

noktalar gosterilmeye ¢aligiimistir.
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MESIeée
bagiik

Sekil 3: ise Adanmislik ve iliskili Kavramlarin Kesisim Noktalari

Calisanlarin igle kurduklari iliski acisindan benzer kavramlar arasindaki farklilik
genel olarak degerlendirildiginde i¢ ice ge¢gmis halkalar olarak disunulebilir. En icte
kisinin kendi gecmisi ve dinya goérlsu cercevesinde hayata karsi genel bakisi,
sonraki halka isin kendisiyle-meslegi ile olan iligkisi ve en dis halkayl ise
zanaatkarlik olmaktan ¢ikip modern is yasaminda bir 6rglt blinyesinde isini yapmak
zorunda kaldigi icin 6rgutle olan iligkileri olarak Uge ayrilabilir. Bu anlamda ise
adanmiglik, meslege baglihk, isle batinlesme gibi kavramlar &lgim ve
operasyonellestirme acgisindan birbirleriyle farklilassalar da zaman zaman
birbirlerinin yerini tutabilirler. Ayni sekilde 6rgite adanmiglik ve drgute baghlik da
birbirleriyle benzerlik gdstermektedir. Algilanan 6rgutsel destek kavrami, ¢alisanlarin
ise iliskin tutumlarini etkileyen ayri bagimsiz bir degisken olarak diistinllebilir. iKY
uygulamalarindan duyulan memnuniyet, 6rnegin Orgutsel destek anlaminda
dusunulebilir. Kisi isini sevebilir, isine tutkuyla bagh olabilir ancak bu onun bir érgitte
kalmasinin temel nedeni degildir. Kisi memnun olmadigi érgut kosullarini, firsatini

buldugunda daha iyi bir segenekle karsilastigi anda terk edecektir.
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1.1.5. Onciilleri ve Sonuglari Agisindan ise Adanmislik

ise adanmigligin bireysel ve drgiitsel diizeyde gesitli pozitif sonuglari bulunmaktadir.
ise adanmigligin isletme sonuglari; calisan performansi (Arakawa ve Greenberg,
2007; Bakker ve Bal, 2010; Halbesleben ve Wheeler, 2008; Rich vd., 2010), azalan
kazalar, azalan is gucl devri ve isten ayrilma niyeti, artan musteri sadakati,
verimlilik (Attridge, 2009), karlilik (Xanthopoulo vd., 2009) olarak siralanabilir. Ayrica
firmanin pazar degeri ve adanmiglik arasinda da olumlu iliskiler bulunmustur
(Brown, 2011). ise adanmighigin isten ayriima niyeti (Schaufeli ve Bakker, 2004),
orgute bagllik (Hakanen vd., 2006), hizmet iklimi ve misteri sadakati (Salanova vd.,
2005) Uzerinde etkili oldugu goérgul olarak desteklenmistir. Ayrica ise adanmighgin
mesleki (is) kaynaklari ile orgltsel sonuglar arasinda aracilik ettigine dair kanitlar
bulunmaktadir (Simpson, 2009; 1020).

ise adanmiglik kavraminin daha net anlasilabilmesi icin ise adanmishigi etkileyen ve
ise adanmigliktan etkilenen kavramlarin neler oldugunun bilinmesi, adanmishk
durumunun nasil gergeklestigi sorusuna yanit aranmasi agisindan yararl olabilecek
bir yaklasimdir. Bu baglamda ise adanmiglik kavraminin kavramsal haritasi

(nomolojik network) incelendigi gesitli caligmalar ve modeller ortaya konulmusgtur.

Macey ve Schneider (2008)’'in durumsal adanmislik modeli yukarida ifade edilmisti.
Christian ve arkadaslari (2011), bu modelden yola ¢ikarak ise adanmisligin éncal ve
sonuglarini igeren bir kavramsal harita-model ortaya koymuslardir. Bu modelde ise
adanmislik; is karakteristikleri, liderlik ve Kisilik ozellikleriyle ise iliskin gorev ve
baglamsal performans arasinda araci degisken roli oynamaktadir. g
karakteristikleriyle motivasyonel, sosyal ve baglamsal faktorler kastedilmektedir.
Ozerklik, gérevin cesitliligi ve goérevin anlamliligi, geri besleme vb. boyutlar
anlamhlik, sorumluluk ve sonuglar hakkinda bilgi verdidi i¢in c¢alisanlarin motive
olmalarini, enerjilerini iglerinde yogdunlagtirmalarint ve iglerine adanmalarini
saglayacaktir. Sosyal destekle 6zellikle ise adanmislik igin gerekli olan kosullardan
olan ve Khan (1990) tarafindan ifade edilen “psikolojik glvenlik” kavrami

saglanmaktadir. Kisi yoneticisi ve caligma arkadaslarindan gerektiginde destek
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alabilmekte ve sosyal etkilesim kurabilmektedir. Yine fiziksel ¢alisma kosullari da
baglamsal anlamda ise adanmiglik igin gerekli ortami sunmaktadir. Kisi kendini
rahat hissettigi bir ortamda daha fazla isine adanacaktir. Liderlik bu modeldeki ikinci
ana onculi olusturmaktadir. Khan (1990), Macey ve Scheneider (2008) ve Christian
ve arkadaslarinin (2011) da ifade ettigi gibi liderlikten kasit net beklentilere sahip,
adil, yiksek performansi takdir eden liderliktir. Bu liderler ¢alisanlarin igleriyle olan
baglarini giclendirerek ise adanmigliklarini arttirmaktadirlar. Yiksek kalitede lider
uye etkilesiminin de ise adanmighk Uzerinde olumlu katki sagladigi ifade
edilmektedir. Bu kosullarda gerceklesen liderlikle Kahn (1990)'1n psikolojik gtvenlik
kosuluna katki sunulmaktadir. Modelde belirtilen son dncil boyutu ise ruhsal (kisilik)
Ozelliklerdir. Proaktif, bilingli, 6z yeterliligi ylksek c¢alisanlarin ise adanmislik
dizeyinin daha fazla olmasi beklenmektedir (Kahn, 1990; Macey ve Schneider,
2008; Christian vd. 2011). Modelin sonug degiskenleri ise gdreve iliskin performans
ve baglamsal performans olarak ifade edilmistir. Baglamsal performans, kisinin
ekstra performans gostererek roliintin disina ¢ikip igsverenine, ¢alisma arkadaslarina
katki sunarak sosyal ve psikolojik ortami kolaylastirici sekilde davranmasini
icermektedir. Modele gore ise adanmis kisilerin hem goérev performansinin hem de

baglamsal performansinin yliksek olmasi beklenmektedir.

Christian ve arkadaslarinin (2011) ise adanmiglikla ilgili modeli asagida sekil 4’teki
gibidir.
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UZAK ONCULLER ——3 YAKIN FAKTORLER =™ SONUCLAR

Is Karakteristikleri

e Ozerklik

e Gorevin
cesitliligi

e Gorevin
anlamlilig

e Problem ¢6zme

e Isin
karmasikligi

e Geri besleme
e Sosyal destek

Ise Adanmishk

Is Performanst
e Gorev Performansi
e Baglamsal Performans

Is Tutumlar:
e s tatmini

e Orgiite baglilik
e Isle biitiinlesme

o Fiziksel
gereklilikler
Liderlik

e Doniisltimci liderlik
e Lider liye etkilesimi

Ruhsal Faktorler
e Vicdanlhilik

e Pozitif duygu
e Proaktif kisilik

Sekil 4: ise adanmighgin Kavramsal Gergevesi

Kaynak: Christian vd., 2011: 96

Adanmislik kavramini dncul-sonug ve tipleri acisindan inceleyen arastirmacilardan

Blain ve Sparrow ise, bunlari Tablo 1’teki gibi ifade etmistir. Buna gore, ise ve oérgute

adanmiglik olarak iki tipte gerceklesen adanmislik kavraminin, zenginlestiriimis ve

mucadeleye deder is (is karakteristikleri), calisan-6rgut iligkilerinin kalitesi (algilanan

orgutsel destek), calisan-yonetici iligkilerinin kalitesi (algilanan ydnetici destegi), 6dul
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ve taninma, kaynaklarin dagitimi ve sorunlarin ¢6zimi sireglerinde adalet

(prosedirel adalet), dagitilan o6ddllerin dogru ya da adaletli bicimde dagitimi

hakkinda ne diisuniildigi (dagitimsal adalet) gibi éncilleri bulunmaktadir. is tatmini,

orgute baglilik, isten ayrilma niyetinin dizeyi, orgutsel vatandaslik davranigi gibi de

sonugclari bulunmaktadir (Armstrong, 2010: 156 icinde Blain ve Sparrow, 2009).

Tablo 1: Adanmishgin Onciilleri, Tipleri ve Sonuglari

Adanmiglik onciilleri Adanmiglik tipleri Sonuglar

e Zenginlestirilmis ve e Ise adanmislik e s tatmini
micadeleye deger e Orgute adanmislik e Orgute baglihk
is (is e isten ayrilma
karakteristikleri) niyetinin duzeyi

e Calisan orglt e Orgiitsel
iliskilerinin  kalitesi vatandaslik
(algilanan o6rguitsel davranigi

destek)
Calisan-yonetici

iliskilerinin  kalitesi
(Algilanan yobnetici
destegi)

Odiil ve taninma
Kaynaklarin
dagitimi ve

sorunlarin  ¢6zimu
sureclerinde adalet
(prosediirel adalet)
Toplumda
birseylerin dogru ya
da adaletli bicimde
dagitilip
dagitiimadigi
hakkinda ne
dasunaldugu
(dagitim adaleti)

Kaynak: Armstrong, 2010: 156 iginde Blain ve Sparrow, 2009

ise adanmislik kavramini agiklayan, énciil ve sonuglari kapsaminda inceleyen

oldukga populer bir diger model, Bakker ve Demerouti'nin (2007) ve (2008)

modelidir. Bu modelde o6zerklik, performans geri bildirimi, sosyal destek gibi is
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kaynaklari ve 06z yeterlilik, iyimserlik, dayanikhlik gibi kisisel kaynaklar, ise
adanmighgi olumlu yonde etkilemektedir. Bu iliskide is talepleri ise dlzenleyici bir
role sahiptir. is gerekleri arttikca ise adanmislik icin gerekli olan kaynak ihtiyaci
artacaktir. Bu modelde ise adanmisligin sonucunda ise performans, is guci devri

vb. olustugu ifade edilmistir. Bu model sekil 5’teki gibidir.

Is Talepleri
o i e Calisma baskis1
| | Is Kaynaklar I e Duygusal
i o Ozerklik | gereklilikler
e Performans geri | e Zihinsel gereklilikler
bildirimi e Fiziksel gereklilikler
: e Sosyal Destek :
i e Yonetici i Pfggi’ ?;?ns
E Koglugu | Ise Adanmishk performans
| — 'ﬁini’jl_ik_ ] o Ekstra rol
: ; ¢ Kendini adama
E Kisise} Kaynaklar E ¢ Yogunlasma . g?r\;ﬁrsl;lgeri
: ¢ I"yimserlik : doniis orani
o Oz-yeterlilik ovd
: e Dayaniklilik | '
! e Oz sayg1 !
i e Vd. i

Sekil 5: ise Adanmiglik ve is Gerekleri-Kaynaklari Modeli

Kaynak: Bakker ve Demerouti; (2007), (2008)

Bakker ve Demerouti (2008)’ye gore IK yoneticileri galiganlarin ise adanmugliklarini
arttirabilmek icin kolaylastirici bazi seyler yapabilirler. i gerekleri-kaynaklari modeli
iIK yoneticileri igin bu konuda yol gosterici olabilir. Yapilacak midahaleler;

calisanlarin, takimlarin, is pozisyonlarinin ya da boélumlerin ise adanmislik
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skorlarinin  disik, orta ya da ylksek olup olmamasina goére yapilan

degerlendirmeler ve ise adanmiglik 6ncullerine bakilarak gelistirilebilir.

Navaro'ya (2014) gore, bir isletme calisanina temelde iki sey sunabilir bunlar; 1)
Ucret, gecinme imkani ve 2) varolus imkanidir. Geginme imkani veren Ucret, yan
haklar, makam vb. sahip olunan varliklar kismina girer ve sinirlilik barindirir. Ancak
isin kendisi, ¢alisana varolus imkani sunabilir. Kisi calisirken kendini gelistirme,
dondstirme, bir varolug durumundan bir bagka varolus durumuna gegme imkanina
sahip olacaktir. Yalnizca maddi hedefleri elde etmek i¢cin sevmedigi halde yapilan is

bir slire sonra kiside psikolojik gerilim olusturacaktir.

ise adanmislik kavramini agiklayan modellere bakildiginda is karakteristiklerinin ise
adanmislik icin oldukga belirleyici oldugu gériilecektir. isin kendisi, kisinin biligsel,
fiziksel ve duygusal olarak tum enerjisiyle isiyle yogunlagsmasinin temel nedenidir.
Navaro’ya (2014) gore caligma veya insanin isi, onu tanimlayan-kimlik kazandiran,
onun toplumda bir kisi olarak var olmasini saglayan, bir anlamda higbir sey
yapmadan duran pasif-edilgin insani, hig-insan durumundan bir seyler yapip, eden
aktif-etkin varlik durumuna getiren 6nemli bir 6gedir. Sorumluluk sahibi olmak ilk
bakista agir bir yik gibi gérinse de, insanin varligini mesru kilmaktadir. insan

sorumluluk yuklendikge varliklar diinyasinda kabul ve deger gérmektedir.

insanin kendini isine adayan, yaptii seyi seven veya sevme olanagina sahip bir
varlik olmasi, yaptigi isle butinlesmesi, onunla tek haline gelmesi demektir. Bu
bitiinlesme hali ise onun galismay!i ve yaptigi isi sevmesini gerektirir (Navaro, 2014:
42-43). Isini severek yapan bir insan isi ile daha kolay biitiinleserek onunla “bir” hale
gelir. Kisi isini yaparken zaman ve mekan ortadan kalkar ve kendini tamamen isine
verir (Navaro, 2014: 136). Bu anlamda ise adanmiglik durumu gergeklesmektedir.
Cleeton’a gore, insanlar iyi yaptiklari seyleri yapmayi severler; sanatsal agidan da
kendilerini ifade edebilme duygusunu yasatacak ve &zel iscilik becerilerini
gelistirebilecek islere adanmay isterler. Ugrasilan is; bir oyun gibi zamanin nasil
aktigi anlasiimaksizin, kendini 6lgme, kendini adama, 6z benligini sergileme, kendini

kesfetme, kendini gelistirmenin ortaya ciktigi, yiksek hazzin duyuldugu ve 6zgirce
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davranilabildigi zaman kisiye ylksek doyum saglayacaktir (Navaro, 2014: 56 iginde
Cleeton, 1949: 10).

ise adanmis galisanlar islerine tutkuyla baglidiriar. isleri onlar igin biylk bir anlam
tasimaktadir. Towers Perrin (2003) arastirmasinda ozellikle gbéze carpan
sonugclardan biri olan kar amaci gitmeyen kuruluglarda ¢alisanlarin ise adanmigslik
duzeylerinin yuksek gikmasidir. Yine Robbins ve Judge’in (2004) aktarimina gore bir
biyoteknoloji firmasinda calisanlarin bilime katki sagladiklari ve ¢ok ciddi élimcul
hastalar icin ilag gelistirdikleri icin ise adanmighk dizeyleri daha ylksektir. Bu kigiler
katkilarinin 6nemli ve anlamli olmasini, hastalarin yagsamlarinda bir farklilik
olugturduklarini hissetmelerini iglerini sevmelerinin en buyuk nedeni olarak
gostermislerdir (Robbins ve Judge, 2014: 79).

islerine adanmis bireyler yalnizca kendileri bireysel anlamda fayda saglamayip ayni
zamanda orgutler igin de buyuk katkilar sunmaktadir. Hughes ve Rog (2008), ise
adanmis bireylerin o6rgut igin yaptiklari katkilari asagidaki gibi siralamaktadirlar.

Buna gore orgut perspektifinden bakildiginda ise adanmis calisanlar;

e 0Orglt icin olumlu seyler sGylemekte isteklidirler,

e pozitif bir isveren markasi gelistiriimesine katki sunarlar,

e Orgltte kalmakta istekli, dolayisiyla igsgéren devir hizi oranini minimize
ederler,

o (st dizey bir gaba gdsterildiginden dolayl hizmet kalitesi, magsteri tatmini,

verimlilik, satiglar ve karllik Uzerinde potansiyel etkiye sahiptirler.

Ancak ginimuizde sevdigi isi yapma sansina sahip insan sayisinin ¢ok az olmasi
nedeniyle isine adanmis, isiyle “bir” olmus ¢alisanlara sahip olmanin diger bir yolu
olarak, igletmeler yaptigi isi sevdirme adina stratejiler gelistiriimeye caligsiimaktadir.
isletmelerin bu baglamda ellerinde bulunan en degerli ara¢ IKY uygulamalaridir.
Anlamli bir ig tasarimi, ise uygun eleman secimi, tesvik edici ve adil Ucret, geligtirici

performans degerlendirme, guglendirme, iletisim ve katilim uygulamalari vb. ile
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calisanlarin yaptiklari igle butlinlesmeleri, is tatmini hissetmeleri, sevmeleri ve Ustln

performans gostermeleri amaclanir.
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1.2.INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Calisan performansi ve érgitsel sonuglar agisindan hayati dederde bir kavram olan
ise adanmiglik kavrami énceli kisimda ayrintili bir bicimde ve benzer kavramlarla
kargilastirilarak acgiklanmis ve ise adanmiglik kavraminin éncillerinden olan is
kaynaklarinin (job resources) calisanlarin ise adanmishginin arttirlmasi igin énemili
oldugu ifade edilmisti. Bu bélimde ise o6rgutlerin ise adanmiglik igin uygun cevre
olusturmada elindeki en degerli araglardan birisi olarak IKY uygulamalari oldugu

kabul edilerek, bu baglamda literatiirde ele alninan iKY uygulamalari aciklanacaktir.

1.2.1. IKY Tanimi ve Amaci

insan unsurunun bir érgitiin sirddrilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi igin en
degerli stratejik kaynak oldugu konusunda son zamanlarda yayginlasmis olan bir
yargi bulunmaktadir. Stratejik yonetimde kaynak temelli yaklasim paradigmasinin
yayginlagmasiyla birlikte degerli, nadir, ikame edilemez, taklit edilemez kaynaklara
olan ihtiyac her zamankinden daha fazla olmustur. insan bu baglamda stratejik bir
kaynak olarak son derece 6nemli hale gelmistir (Huselid, 1995; Becker ve Gerhart,
1996).

Beseri sermaye, orgutteki calisanlarin sahip olduklari 6zelliklerini, deneyimlerini,
bilgi, yaraticillik ve heyecanlarini islerine yatirmalarindan olugsmaktadir. Beseri
sermaye ayni zamanda Ortuk bilgi, egitim, isle ilgili teknik bilgi ve is yetkinligini
kapsamaktadir (Noe, 2009: 13).

insan kaynaklari yénetimi faaliyetleri ve uygulamalari artan kiresellesen ekonomi,
teknolojik dedisim, firsatlar ve yeni mucadeleler, dedisen is cevresine cevap
verebilecek esneklik ihtiyaci, is gucunun degisen nitelikleri gibi temel egilimler
tarafindan etkilenmektedir (Bernardin, 2003: 8). Kuiresellesme ve teknolojik
degisimlerin isin dogasini degistirmesi nedeniyle hizmet Uretimi ge¢gmise oranla

buyuk Olgude artmigtir. Daha fazla bilgi ve egditim sahibi olan, daha énce c¢ok da
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fazla 6nemsenmeyen sirekli 6grenme yetenegdi gibi yeni yetkinliklerin deger
kazandigi is gucl ihtiyaci belirmistir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 111). isletmeler
rekabet avantajl saglayabilmek igin degisen ¢evresel sartlara uyum saglayabilecek

nitelikte ve yetenekte g¢alisanlara sahip olmak ve yonetmek zorundadirlar.

21. yy'da tim insan kaynaklari yénetimi faaliyetlerinin a) YUksek rekabetgi ve
kiiresel is gevresinde yanit verebilir, b) isletmenin stratejik planlariyla uyumlu, c) Hat
yoneticileri ve K yoneticilerinin i birligini iceren, d) Kalite, misteri hizmeti, verimlilik,
calisan katilimi-igle butlinlesmesi, takim ¢alismasi ve is glici esnekligine odaklanan

nitelikleri tagimasi gerekmektedir (Bernardin, 2003: 3).

insan kaynaklari yonetimi, Sadullah ve arkadaglari (2013) tarafindan “herhangi bir
orgutsel ve gevresel ortamda insan kaynaklarinin érgite, bireye ve ¢evreye yararli
olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin ydnetiimesini saglayan islev ve

calismalarin timda olarak” tanimlanmistir.

insan kaynaklari yénetimi, drgit icin gerekli olan is glciini bulmak, bu is giictini
gelistirmek ve surekliliklerini saglamak amaciyla ortaya konulan faaliyetlerin
tumudur. Orgitin insan kaynaklari ihtiyacinin saglanmasi ve koordine edilmesi igin
tasarlanan faaliyetler insan kaynaklari yonetimi kapsaminda degerlendirilmektedir
(Byrars ve Rue, 2004: 4). insan kaynaklari ydnetimi, o6rgitiin ihtiyaglari
dogrultultusunda, en uygun insan kaynagini en ekonomik bicimde temin etme,
gelistirme ve yetistirme, performans 6lgme, kariyer planlama ve Ucretini belirleme
faaliyetlerinden olugan yoénetim sureci olarak tanimlanabilir (Saruhan ve Yildiz,
2012: 21).

insan Kaynaklari Yénetimi isletmenin muhasebe finans, pazarlama, lojistik, tretim
ve Ar-Ge gibi fonksiyonlarindan biridir. insan Kaynaklari Yénetimi kavrami
calisanlarin tutum, davranis ve performanslarini etkileyen politika, uygulama ve

sistemlerden olugmaktadir (Noe, 2009: 3).
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Hizla degisen, yorucu, yipratici ve krizlerle beslenen gunimiz ¢alisma kosullarinda
calisanlardan beklenen verimin saglanmasi ve is yasaminin niteliginin arttirlmasi
insan kaynaklari yonetiminin temel amacidir (Sadullah vd., 2013: 2). insan
kaynaklari yonetiminin amaclari Saruhan ve Yildiz (2012)'ye gore ise, nitelikli ve
yetenekli c¢alisanlari isletmeye c¢ekebilmek ve uygun pozisyonlarda istihdam
ettirebilmek, bu yetenekli insanlari gelistirebilmek ve bu calisanlarin igletmedeki

surekliligini saglamak seklindedir.

Schuler ve MacMillan (1984), insan kaynaklari ve insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini, drgitlerin rekabet avantaji kazanabilmeleri igin stratejik olarak
yararlanilan alt yapi gereklilikleri olarak ifade etmiglerdir. Bu alt yapi gerekliligi olarak
ifade edilen temel IKY uygulamalarini ise,

e insan kaynaklari planlamasi

e Temin, segim ve oryantasyonu i¢ceren kadrolama

o Degerlendirme

o Egitim ve gelistirme

e Sendika-yonetim iligkileri olarak belirtilmistir.

is gicinii etkileyen tiim kararlar érgitiin iKY fonksiyonuyla ilgilidir. IKY uygulamalari
calisanlari orgute kazandirma, ise motive etme, ddillendirme ve elde tutma
konularinda cok dnemli bir role sahiptir (Noe, 2009: 3). IK departmani, érgiitiin
batinine yayllmisg faaliyetleri kapsamaktadir. Hat ydneticileri zamanlarinin
%50’sinden daha fazlasini calisanlari ise alma, degerlendirme, disipline etme,
calisma programlarinin hazirlanmasi gibi faaliyetlere ayirmaktadirlar (Bernardin,
2003: 4). Bundan dolay! insan kaynakariyla ilgili politika ve programlari gunlik
galismalarda uygulamak durumunda olan hat yoneticileri ve IKY bdliimi arasinda
surekli bir diyalog ve igbirligine gerek vardir (Sadullah vd., 2013). IKY departmani ile
hat yoneticileri arasinda koordinasyon saglanmasi uygulamalarin etkinligi agisindan

Onem tagimaktadir.
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1.2.2. iKY Uygulamalarina iligkin Arastirmalarinin Geligimi

insan kaynaklari yénetiminin niteliginin ne oldugu konusunda evrensel bir yaklagim
bulunmamaktadir. insan kaynaklari yonetiminin meslekler, is birimleri, isletmeler,
endUstriler ve toplumlar arasinda degisen, farkhlasan kavramsal kargsiliklari
bulunabilmektedir (Armstrong, 2010: 10). Bir érgiutte uygulanan iKY sistemi o
orgitiin sahip oldugu IK felsefesi ve K politikalari ve genel stratejilere gére
sekillenmis K stratejilerine bagli olarak olusturulmaktadir. iKY uygulamalarinin
literatlirde tekil olarak inceleyen calismalar oldugu gibi farkli uygulamalarin
kombinasyonu bigiminde inceleyen ¢alismalar da s6z konusudur. Hartog ve Verburg
(2004), bu kombinasyonlarin yalnizca sinerjik bir etkisinin olmadigi birbirini ikame
edilebildigini veya birbirine karsi isleyebilecedine iliskin goéruslerin oldugunu ifade

etmigtir.

Storey, insan kaynaklari yénetimini “sert” ve “yumusak” ayrimiyla incelemektedir.
IKY’nin sert bigimi 6rgiitiin rekabet avantajini saglamasinda insan kaynaginin
onemine odaklanmaktadir. Bu yaklagim “insani” diger ekonomik faktorlerden biri gibi
‘rasyonel” olarak yodnetiimesi gerektigini 6ne sdrer. Yumusak vyaklasim ise
kékenlerini himanizm felsefesine dayandirmakta ve Elton Mayo’nun beseri iligkiler
akimiyla viicut bulmaktadir. Yumusak iK yaklasimina gore calisanlara birer “varlik”
olarak davranilir. insanlar baghliklari, uyum saglayabilirlikleri ve beceri ve
performanslarindaki ylksek nitelikleri ile rekabet avantajinin kaynagidirlar. Baglilik
Uzerinde dikkatle durulan bir konudur ve drgutte liderlik, iletisim, isle batinlesme
(involement) vb. yontemler araciliiyla gelistiriimeye caligilir. Ancak Truss gibi bazi
yazarlar ise yumusak IK yaklasiminin gercekte uygulanabilirliginin ¢ok fazla
olmadigini 6rgit c¢ikarlarinin her zaman birey c¢ikarlarindan o6nde tutuldugu
gergeginin var oldugunu ifade etmektedirler (Armstrong, 2010: 11 iginde Storey,
1989; Truss, 1999).

insan kaynaklari yénetimi arastirmalari 1980 sonrasinda, stratejik (makro) ve
fonksiyonel (mikro) olmak Uzere iki badimsiz alanda gelisme gostermistir.

Literatirde IKY uygulamalarini konu edinen arastirmalari inceleyen Wright ve
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Boswell (2002), bu calismalari analiz dizeyi (birey ve 6rgut), arastirmaya konu
olan uygulamalarin sayisi (tekli, ¢oklu) olarak iki boyutta siniflandirmiglardir.
Geleneksel olarak mikro yénelimli IK uygulamalar, iK uygulamalarinin bireyler
Uzerindeki etkisini incelerken, endustri/orgit psikolojisi ve endustri mihendisligi
kuramsal temellerine dayanarak bireysel verimlilik, kalite ve tatminin IK
uygulamalarinca nasil arttirlmasi gerektigi Gzerinde durur. Bu etkiyi incelerken
beceri, yetenek ve tutumlar gibi bazi bireysel nitelikleri ve verimlilik, devamsizlik ve

isglicti devri gibi performans odlgitlerini iK ile iligkileri agisindan degerlendirir.

Makro dizeydeki insan kaynaklari arastirmalari ise &rgitte kullanilan insan
kaynaklari uygulamalarinin (kurum ya da is birimi) etkisini inceler ve orgutsel
diizeyde etkisini arastirir. Bu arastirmalarda iK degiskeni, érgit igin bir deger tagiyip
tasimadigi sorularak degerlendirilir. Analiz dlzeyi bu c¢alismalarda 6rgite ylkselir.
IK uygulamalari érgit igin deger yaratma baglaminda degerlendirilir. Mikro iKY
arastirmalarindan farki bireylerdeki degiskenlik yerine orgutteki degiskenligi dikkate
almasidir. Gruplar konusunda yazinda tam bir netlik bulunmamaktadir. Buna karsin
genel olarak kiiclik gruplardaki degiskenligin mikro iKY arastirmalari kapsaminda
degerlendirildigi ifade edilebilir (Wright ve Boswell, 2002: 249). Wright ve Boswell’in
(2002) arastirma tipolojilerini siniflandirdidr ikili matris sekil 6’daki gibidir.
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Arastirmaya Konu Olan IKY
Uygulamalarinin Sayisi

COk'U Tekli

Tek tek fonksiyonlar

Stratejik IKY (arastirmalar 6zel bir
) Endustri iligkileri fonksiyon ve igletme
Orgiit Yuksek Performansli performansi

is Sistemleri arasindaki iligkiyi

gostermeyi amaclar)

\ A\ Y,

.'/,,.---' \ ./ _"*\_\
Analiz Diizeyi | v/ -
Geleneksel/
Psikolojilk Sozlesme fonksiyonel IKY
Calisan iliskileri Endustri/ Orgutsel
psikoloji

Birey

Sekil 6: IKY Aragtirmalarinin Tipolojisi

Kaynak: Wright ve Boswell, 2002: 250

Boselie ve arkadaslarinin (2005) 1994-2003 yillari arasinda yayimlanmis 104
ampirik makaleyi incelemeleri sonucunda asagida siralanan 26 boyutta iKY
uygulamalarinin incelendigini tespit etmisler. Bu boyutlar Tablo 2'de goésterilmistir.
Bu calismaya goére 92 arastirma orgitsel, 17 arastirma ise birey dizeyinde

gerceklestirilmistir.
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Tablo 2: IKY Uygulamalari

IK Uygulamalan

1 Egitim ve Gelistirme

2 Performansia iliskili Gcret, durumsal tcret ve ddiller

3 Performans degerlendirme ve performans yonetimi

4 Temin ve segim

5 Takim ¢alismasi ve igbirligi

6 Katilim (dogrudan katilim), gl¢lendirme, ¢alisanlarin katilimi ve dneri sistemleri

7 Ucretler (yiiksek licretler ve maaslar, hizmet karsili§1 6deme/odiil ve adil licret)

8 Iletisim ve bilgi paylasimi

9 igsel terfi firsatlari ve i¢sel is glicti pazari

10 is tasarimi ve is rotasyonu (is zenginlestirme ve genisletilmis isler)

11 Ozerklik ve yerinden yénetim

12 istihdam glivencesi (Employment security)

13 Ek yararlar (Employment benefits)

14 Bigimsel sUrecler (6neri ve sikayetler)

15 iK planlamasi (kariyer ve basarim planlamasi)

16 Finansal katilim (¢aligsanlarin hisse sahibi olmasi)

17 Sembolik esitlikgilik (statllerin benzerlestirimlesi ve uyumlagtiriimasi)

18 Tutum arastirmasi

19 Dolayli katihm (sendika, ¢alisma konseyleri, danisma komiteleri, ¢alisanlarin

seslerini duyurma mekanizmalari)

20 Farklilik ve esitlik firsatlari (farkhliklarin yonetimi)

21 Is analizleri

22 Sosyallesme ve sosyal faaliyetler

23 Aile dostu politikalar ve is yasam dengesi

24 Cikiglarin yénetimi, gegici isten ¢cikarma ve yedekleme politikasi

25 Profesyonellik ve IK fonksiyonunun etkinligi- IK bolimii

26 Sosyal sorumluluk uygulamalari

Kaynak: Boselie vd., 2005
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IKY sistemleri ile ilgili calismalar incelendiginde birbiriyle benzer olan calismalar
oldugu gibi, tamamen birbirinden farkli ¢alismalar da gbéze carpmaktadir. iKY
sistemiyle ilgili olarak ne tipoloji boyutlari arasinda ne de politika ve uygulamalar
arasinda bir fikir birligi s6z konusu degildir. Son zamanlarda ise IKY ve diger
arastirmacilarin, benzer iK uygulamalar sinifinin etkiledigi isglicii karakteristiklerini
temel alarak iK uygulamalarinin siniflandiriimasi cabasina yoneldigi gorilmektedir
(Gardner vd., 2001: 6).

iKY’de uygulanan bireysel uygulamalardan olusturulmus topluluklar (bundles)
isletmelerin performanslarini olumlu bir bigcimde etkilemektedir. Clinkl bu birbirleriyle
uyumlu bireysel uygulamalar aralarinda sinerjik bir etki olusturarak spesifik is gicu
niteliklerinin artmasina neden olurlar. Bundan dolay toplulugun etkisi en iyi bireysel
uygulamalardan daha fazla olur. Birbirini tamamlayici nitelikte olan iKY uygulamalari
bircok arastirmaci tarafindan farkli siniflandirmalara tabi olmustur (Batt, 2002;
Boselie vd., 2005; Lepak vd., 2006; Sun vd., 2007). Bunlar arasinda ¢alisanlari
glclendirici IKY uygulamalari, motivasyon arttirici iKY uygulamalari, beceri arttirici

IKY uygulamalari sayilabilir.

Armstrong (2010), tim orgutler igin higbir standart iK stratejisi olmadigindan
orgutlerde degisik IK uygulamalarindan olusan kombinasyonlarla IK stratejilerinin
belirlendigini ifade etmektedir. Buna go6re bazi stratejiler genel semsiye

niteligindeyken, bazilari daha ¢ok detaylarla ilgilenir (Armstrong, 2010: 48).

Genel K stratejileriyle, 6rgit performansini arttirmak igin uygulanan ya da
benimsenen birbirlerini tamamlayici nitelikteki iK uygulamalarindan olusan sistemler

kastedilmektedir. Armstrong (2010), 3 temel yaklasimi asagidaki gibi 6zetlemektedir:

1. Yiiksek performans yoénetimi; yliksek performans yonetimi ya da ylksek
performansli calisma ile verimlilik, kalite ve musteri hizmet dizeyi, biylime ve
karhihk gibi alanlarda Orgutin performansina katkida bulunacak uygulamalar

kastedilir. Bu uygulamalarin arasinda ayrintili ise alim ve sec¢im proseddurleri,
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kapsaml ve birbiriyle iliskili egitim, gelistirme uygulamalarinin yonetimi, tesvik edici

O0deme sistemleri ve performans yonetim suregleri yer almaktadir.

2. Yiiksek baglilik yo6netimi; cezalandirma yahut baskilarla degil kendiliginden,
gliven temelinde gelistirilmis 6rgiit ve birey arasindaki baglihgi arrttirmaya yonelik iK

anlayisini temsil etmektedir.

3. Yiiksek katilim yénetimi; calisanlarin 6rgUte katki saglayabilmeleri igin karar
verme, gug, bilgiye, egitim ve tesviklere erisimine odaklanan, baglilik ve c¢aligan
katiliminin arttiriimasini amaglayan iK anlayisidir ve biirokratik modelin tam tersi bir

nitelik arzeder.

Armstrong (2010), genel stratejiler kapsaminda uygulanan bazi spesifik K
stratejilerini, beseri sermaye yonetimi, bilgi yénetimi, kurumsal sosyal sorumluluk,
adanmiglik, 6rgut gelistirme, calisma iligkileri, 6grenme ve geligsme, saglik, givenlik

ve destekleyici calisma c¢evresi yonetimi olarak siralamistir.

Armstrong (2010), iKY uygulamalarinin performansla iliskisini Tablo 3'de ifade
edildigi gibi 6zetlemeye calismigtir. Ornedin yiksek nitelikte caliganlarin
cezbedilmesi, gelistiriimesi ve elde tutulmasi, 6rgitin uzun donemli stratejik
amaglari dogrultusunda ihtiyaglarinin kargilanmasini saglayarak performansa
katkida bulunmaktadir. Adanmislik, baghlik ve motivasyon alanindaki iK
uygulamalari; insanlarin iglerine kargi olumlu ve ilgili olmalarini, 6érgutte calismakla
gurur duymalarini ve galismaya devam etmeyi istemelerini, bireysel ve orgutsel
hedefleri basarmak igin eylemde bulunmalarini saglayarak ekstra tretkenligi arttirma

amagclanmaktadir.
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Tablo 3: IKY Uygulamalarinin Performasa Etkisi

IK Uygulama Alani

Performans Uzerindeki Etkisi

Yiiksek kalitede calisanlarin
cezbedilmesi, geligtirilmesi ve elde
tutulmasi

Orgitin stratejik ve operasyonel

ihtiyaglariyla  kisileri  eslestirir.  Orgltiin
stratejik gerekliliklerine ve kurum kultirtne
uyum saglayan, ustin performans, verimlilik,
esneklik, yenilik ve yilksek diizeyde kisisel
musteri hizmeti sunan yetenekli ¢alisanlarin
edinimi, gelistiriimesi ve elde tutulmasini

saglar.

Yetenek Yonetimi

Orgit icin gerekli olan yetenekli ve iyi motive
olmus c¢alisanlarin simdi ve gelecekteki
ihtiyaclar karsilayabilecek bigcimde temin

edilmesi.

Is tasarimi

Bireyler icin cezbedici ve ilgi cekici isler
temin edip, islerini daha iyi yapabilmeleri igin
esneklik ve otonomi verilir. is tatmini ve
esneklik yuksek

arttirllarak, calisanlar

performans ve verimlilige 6zendirilir.

Ogrenme ve gelisme

is glict igin gerekli olan yetkinlik diizeyinin

geligtiriimesi ve beceri tabaninin
genigletiimesi. Bireylerin, 6rgut amaglarini
arttiracak bilgi ve becerileri edinmelerini aktif
bir bicimde aradig1, istege bagli 6grenmenin
ikliminin

dzendiriimesi. Ogrenme

geligtiriimesi.

Bilgi ve entelektiiel sermaye yénetimi

Sistematik bir bicimde bilginin paylagimi ve

6grenme firsatlarinin saglanmasi ile érgutsel

oldugu kadar bireysel 6grenmeye
odaklanmak.
Adanmighk, bagllik ve motivasyonu | Insanlarin islerine karsi olumlu ve ilgili
arttirmak olmalarini,  o6rgitte  ¢alismakla  gurur

duymalarini ve c¢alismaya devam etmeyi

istemelerini, bireysel ve O&rgutsel hedefleri
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basarmak icin eylemde bulunmalarini

saglayarak ekstra tretkenligi arttirmak.

Psikolojik s6zlesme Olumlu ve dengeli bir psikolojik s6zlesmenin
gelistiriimesiyle 6rgit ve galisanlar arasinda

surekli ve uyumlu bir iliski saglamak.

Yiiksek performans yb6netimi Verimlilik, kalite, musteri hizmeti, karhlk,
biyime ve artan paydas degeri gibi
alanlarda yiksek performansi destekleyecek
performans kultrd gelistirmek. Risk alma,
yenilik ve bilgi paylasimi gibi ylksek isletme
performansiyla yakindan iligkili gonallu
davraniglarin gdsterilmesini  desteklemek,
yoneticiler ve takim Uyeleri arasinda glven

tesis etmek.

Odiil Yénetimi Kisileri katkilarina gére degerlendirerek ise

adanmiglik ve motivasyonu gelistirmek

Calisma lliskileri is birligi ve baghligi dzendirecek calisma
iliskileri iklimini ve katilim uygulamalarini

gelistirmek

Calisma cevresi-6z degerler, liderlik, is | Net bir vizyon ve butinlesmis degerlerler
yasam dengesi, farklihk yénetimi ve | gelistirmek. Orgiiti galismak igin en iyi yer

istihdam giivencesi haline getirmek.

Kaynak: Armstrong, 2010: 18-19

1.2.3. iKY Uygulamalar ile Galisan Tutum ve Davraniglar

Arasindaki iligkileri

insan kaynaklar, bir 6rgitiin en biyiik ve en zor maliyeti kontrol edilebilir kaynagidir
ve buna karsilik 6rgit performansi igin en kritik olan girdiyi olusturmaktadir. Bu
noktada aragtirmacilarin temel gorevi insan kaynaginin, maliyetler kontrol altinda
tutulurken nasil verimlilik ve yaraticihdi arttirilacak sekilde yoénetilecegidir (Combs
vd., 2006).
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IK uygulamalari ve firma performansi arasindaki iliskiyi arastiran calismalar
incelendiginde degisen derecelerde olmakla birlikte pozitif iliski gorilmektedir. Bu
iliskiden yola cikilarak, hangi IK uygulamalarinin firma performansini etkiledigine
iliskin calismalar yapiimaktadir. Becker ve arkadaslarinin (1997) yapti§i ¢calismada
iIK uygulamalari éncelikle calisanlarin becerilerini, motivasyonlarini ve is tasarimini
etkileyerek, sonu¢ olarak calisanlarin yaraticiliklarini, verimliliklerini ve gonulli
davraniglarini  etkiledigine, sonrasinda ise bu degiskenlerin artan Uretim
performansina yol agtigina, artan Uretim performansinin ise blyime ve gelismeyi
sagladigina ve en sonunda bu durumun firmanin pazar dederini belirledigine iligkin

bir model sunulmaktadir. Bu model sekil 7’de gosteriimektedir.

Calisan
becerileri
Verimlilik
is ve iKY Calisan Artan R
Stratejik Ly Sisteminin [ Motivasyonu Yaraticilik Uretim Karliik dPagar.
P Ml ve egeri
Inisiyatifler Tasarimi ) erformansi N
y is tasarimi Gondlli P blyime
ve caba
galismanin
yapisi

Sekil 7: IKY-Pazar Degeri iligkisi

Kaynak: Becker vd., 1997

IKY uygulamalari ve calisan tutum ve davranislar arasindaki iliskiye dair yazinda
pek c¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Meyer ve Smith, 2000; Wright vd., 2003; Wright vd.,
2004; Boon vd., 2011; Boxall vd., 2011; Innocenti vd., 2011). Bu galismalarda
cogunlukla iKY uygulamalarinin érgiite bagliliga, isten ayrilma niyetine, is tatminine
ve Orgutsel vatandaslik davranisina olan olumlu yénde etkisi incelenmistir. Gavino
(2005), kadrolama ve secim, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, performansa
gbre (icret, galisanlarin ilgi ve katihmi vb. iK uygulamalarinin calisanlarin tutum ve

davraniglarina etkisini doktora tez ¢alismasinda incelemistir. Calismanin sonucunda
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bu uygulamalarin érgite baglilik, isten ayrilma niyeti, rol i¢i performans, ekstra rol
davranigi, orgutsel vatandaslik davranisi gibi ¢calisan tutum ve davranislari tizerinde
etkili oldugunu ve bu iliskide algilanan o6rgltsel destedin aracilik ettigini tespit
etmistir. Benzer bir calismada Guchait (2007) iKY uygulamalar, algilanan érgiitsel
destek ve orgite baghlik iliskilerini inceleyerek, algilanan orgltsel destegin araci

rolind ortaya koymustur.

IKY uygulamalarinin galisanlarin tutum ve davranislarina etkisine iliskin yapilan
calismalardan birinde de Gardner ve arkadaslari (2001), 174 badimsiz calisma
grubu (zerinde vyaptiklar arastirmada, IK uygulamalari ve isgdrenlerin toplu
davraniglari (is gucl devri ve devamsizlik) arasindaki iliskiye, kolektif tutumlarin (is
tatmini ve baghlik) kismi aracilik ettigini bulmuslardir. Yine ayni calismaya gére, iK
uygulamalari ve firma ¢iktilar arasindaki iliskiye dogrudan ve dolayli olarak iligkilerle

¢alisan tutum ve davranislarinin aracilik ettigini bulmusglardir.

IKY uygulamalarinin calisanlarin ise adanmishg Uzerindeki etkisi konusunda ise
onceki kisimda belirtilen teorik 6nemine karsilik sinirli sayida ampirik ¢calisma (Alfes
vd., 2013; Salanova vd., 2005; Peters vd., 2014) bulunmaktadir. Bu nedenle
galismamizda performansa giden yolun aydinlatimasinda iKY uygulamalarinin
calisanlarin  ise adanmisliklarina etkisinin  incelenmesinin  yararli  olacagi
disunulmagstur. Boylelikle o6rgute baglilk ve isten ayriima niyeti cevresinde
toplanmis olan arastirmalardan farkh bir yol izleyerek, dogrudan isle ilgili bir deneyim
olan ise adanmighgin iKY-performans iliskisinde kara kutunun aydinlatimasinda

potansiyel ara degiskenlerden olabilecegine odaklaniimigtir.

1.2.4. Galigmanin Amaci A¢isindan Kabul Edilen Yaklagim

Literatiirde 6zlellikle performansia iligkili olarak hangi iKY uygulamalari aragtirmaya
konu oldugu incelendiginde, yuksek performansli is sistemleri karsimiza
cikmaktadir. Saks (2006); ise adanmishgin ekstra rol davranisi degil dogrudan rol
performansiyla iligkili bir kavram oldugunu belirtmektedir. Buradan hareketle ylksek

performansli is sistemlerinin ise adanmislik Gzerindeki etkisi incelenebilir.
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Kaynak temelli kuram kapsaminda tartisilan beseri sermaye kavrami, calisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin bilesimini vurgulamaktadir. Beseri kaynaklara olan
yatirmin geri doénudsl, is gucl maliyetlerini asarak orgut performansina essiz
nitelikte ve dnemli oranda katkida bulunmaktadir (Jiang vd., 2012). Stratejik iKY
arastirmacilarinca performansa odaklanmis olan iKY uygulamalar yiiksek
performansli is sistemleri olarak adlandiriimistir (Huselid, 1995). Secici ise alma,
kapsaml egitim programlari, tesvik edici Ucret, c¢alisanlarin katilimi, esnek is
programlari gibi iKY uygulamalarinin calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini
arttirarak, edindigi bilgi, beceri ve yetenekleri drgit yararina kullanabilmesi igin
calisanlari guclendirerek ve motive ederek o6rgit performansina olumlu bir etki
sagladidi iddia edilmektedir. Bu uygulamalar sonucgta daha ylksek bir is tatmini,
daha disuUk bir is gucl devri, daha yuksek bir verimlilik ve daha iyi karar verme
imkanlarini arttirarak drgut performansini olumlu yénde etkilemektedir (Combs vd.,
2006; 502).

Yuksek performansh is sistemlerinin nitelikleri Becker, Huselid ve Ulrich’e gore
asagidaki gibi siralanabilir (Bernardin., 2003: 4 icinde Becker, Huselid ve Ulrich,
2001).

e Her stratejik pozisyon igin yuksek nitelikte ¢cok sayida basvuru

o Gecerli secim ve terfi model/prosedirlerin kullaniimasi

e Yeni calisanlar igin kapsamli egitim ve gelistirme

¢ Bicimsel performans degerlendirme ve yénetiminin kullaniimasi

o Cok kaynakh (360 derece) performans degerlendirme ve geri bildiriminin
kullaniimasi

o Bicimsel degerlendirme surecleriyle liyakat baginin arttiriimasi

e Anahtar pozisyonlar i¢in pazarin uzerinde bir Gcretlendirme

e s glclnin gok yiiksek bir yiizdesini tesvik edici Ucret sistemlerine dabhil
etmek

e Yiksek ve duguk performans arasinda 6deme konusunda yiksek bir farklilik

olmasi
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e [K faaliyetlerinin yiiksek bir ylizdesi dis kaynak kullanimina harcanmali
(temin gibi)

e s gliciniin ylksek bir ylizdesinin kendi kendini ydneten proje temelli calisma
ekiplerinde ¢alismasi

e Sendikalagsmanin dugik dizeyde tutulmasi

e Her iK profesyoneli icin géreli olarak az sayida ¢alisan diismesi

e Pozisyonlarin gogunlugunun i¢ kaynaklardan doldurulmasi

Combs ve arkadaslari (2006) ylksek performansh is sistemlerinin o6rgutsel
performansa olan etkisini bir meta analiz calismasiyla incelemislerdir. Bu ¢calismanin
sonucuna gore, yuksek performansli is sistemleri bir bltlin olarak bireysel
uygulamalardan daha fazla 6rglt performansi Uzerinde etkili olmakta ve bu etki
uretim sektériinde hizmet sektériine gore cok daha fazla gorilmektedir. Bunun
nedeninin hizmet isletmelerinde performansin daha ¢cok musteri kapasitesine bagli
olmasidir. Hizmet isinin niteligi, gérevler arasi distk bagimlilik, is akisi belirsizliginin
fazlaligi ve dUretim silrecinde musterilerin katilimi gibi nedenler de hizmet
sektériinde, Uretim sektdriine goére IKY uygulamalarinin nispeten daha az etkili

olmasina neden olabilir.

IKY arastirmacilari, yiiksek performansh is sistemlerinin érgiitsel performansi
etkilemesinde Ug¢ araci siureci vurgulamaktadirlar. Yiksek performansli is sistemleri
a) calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini arttirarak, b) c¢alisanlari eylemde
bulunabilmeleri igin gugclendirerek, c) harekete geg¢meleri igin motive ederek
performansi etkiler (Becker ve Huselid, 1998; Combs vd., 2006).

Jiang, Lepak, Hu ve Baer (2012) IKY uygulamalari-6rgltsel sonuglar iligkisindeki
aracl mekanizmalarin neler oldugunu inceledikleri meta analiz galismasinda, iKY
uygulamalarini beceri temelli, motivasyon temelli ve firsat-glclendirme temelli oimak
Uzere (i¢ boyutta incelemiglerdir. Bu t¢ IKY uygulamasi boyutu beseri sermaye ve
calisan motivasyonunu dogrudan ve dolayli bicimde etkileyerek finansal sonuglara
katkida bulunmaktadirlar. IKY uygulamalarinin bireysel mi ¢oklu mu uygulanmasi

tartismalarinda IKY’nin bir sistem olarak, bireysel uygulamalardan daha fazla etkili
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olduguna iligkin gérusler bulunmaktadir. Bunun yani sira iK sistemlerini inceleyen
arastirmacilar iK'y1 toplanabilir (kiimdalatif) nitelikte indeksler halinde analiz
etmektedir (Combs vd., 2006). Jiang ve arkadaslari (2012) ise iIKY’nin alt boyutlar
halinde kategorize edilerek incelenebilecedini belirtmis ve bunun yeni olmadigini
ifade etmislerdir. iKY uygulamalarinin alt boyutlara ayrilmasinda kullanilan
yaklasimlardan biri de beceri-motivasyon-firsat (AMO) yaklasimidir. Bu yaklagim
calisan performansinin beceri-motivasyon ve firsat unsurlarinin bir fonksiyonu
oldugunu iddia etmektedir. Eger IKY sistemleri beceri-motivasyon ve uygulama
firsatlarini arttiracak sekilde tasarlanirsa calisan performansina olumlu katki
saglayacaktir (Jiang vd., 2012; Subramony, 2009; Lepak vd., 2006). Segici ise alma
bilgi beceri ve yeteneklerin érgttlere getiriimesinde édnemli bir rol oynar. Bunun yani
sira, egitim, is tasarimi, Ucretlendirme de beceri gelistirmeyle iligkili olabilir. Bilgi,
beceri ve yetenege sahip olmak ayni zamanda gdsteriimesini beraberinde
getirmediginden c¢alisanlarin motive edilmesi gereklidir. Tegvik edici Ucretlendirme,
geligtirici performans degerleme, i¢sel kariyer firsatlari gibi uygulamalar galisanlarin
sahip olduklari potansiyelleri gosterebilmesi i¢in kullanilan motivasyon araglaridir.
Calisanlar bilgi, beceri ve yetenekli hatta bu potansiyellerini gosterebilmek igin
motive olmus olsalar dahi orgut yapi ve is tasariminin bu potansiyellerini
gosterebilmeleri icin firsatlar sunmasi gereklidir. Katihm programlari, iletisim ve bilgi
paylagsimi ve istihdam guvencesi kiginin potansiyelini gosterebilmesi igin firsat
tanimis olacaktir (Combs vd., 2006). IKY uygulamalarinin bu kavramsal gergevede
siniflandiriimasina iliskin olarak son zamanlarda benimsenen ve gegerlilik sunan
gorgul galismalar bulunmaktadir (Jiang vd., 2012; Huselid, 1995; Liao vd., 2009;
Subramony, 2009).

Bu calismada iKY uygulamalari birey diizeyinde ve birey diizeyine indirgenmis ¢oklu
uygulamalar yaklasimi ile dl¢ilmeye calisilacaktir. Buna gore yapilan literatlr
taramasi sonucunda c¢alismamizda Kkigilerin performans ve ise adanmiglk
duzeyleriyle en cok iliskisi oldugu dusunulen, pozitif psikoloji yaklagimi ¢cercevesinde
calisanlarin giiglii ydnlerinden yararlanmaya ve gelistirmeye odaklanan bazi iKY

uygulamalari segilmistir.
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Bu calisma kapsaminda kabul edilen yaklasim, performansla dogrudan ve dolayli
ilgili olabilecek IKY uygulamalarindan segcilen 11 boyutun beceri arttirici, motivasyon
arttirici, firsat arttiric iKY uygulamalari ve calisma kosullari olarak 4 temel boyutta
incelenmesidir. Beceri arttirici iKY uygulamalari kapsaminda segici ise alma ve
kapsamli egitim programlari; motive edici IKY uygulamalari kapsaminda gelistirici
performans degerlendirme, adil ve tesvik edici Ucret, i¢csel kariyer firsatlari ve
istihdam giivencesi; firsat arttirici IKY uygulamalari kapsaminda ise katilim, iletisim
ve bilgi paylasimi gilclendirme, acik ve gincel is tanimlari incelenecektir. Bu
siniflandirma yapilirken Jiang ve arkadaslarinin (2012) meta-analiz ¢alismasi baz
alinmistir. Calisma kosullar iKY uygulamalarinin 4 alt boyutu kapsaminda kendi
basina tek boyutlu bir yapi olarak ele alinacaktir. Bu boyutlar Jiang ve arkadaslarina
(2012) gore tek basina ayri ayri, bir butlin olarak veya alt boyutlar halinde farkh tipte

IK sonuglar agisindan arastirmanin amacina bagli olarak incelenebilir.
1.2.4.1. Beceri arttirici IKY Uygulamalari

Beceri arttirici IKY uygulamalari, uygun nitelikte vasifli calisanlarin temin edilmesi
icin tasarlanir. Kapsamli ve secici ise alma prosedirleri ve kapsaml egitim
programlari beceri arttirici iKY uygulamalarini olusturmaktadir (Lepak vd., 2006;
Jiang vd., 2012). Oncelikle igletme stratejilerine uygun olarak dogru elemani
secmek, sonrasinda ise segilen elemanlari kapsamli egitim programlariyla sirekli
ogrenmelerini tesvik edip yenilik ve katma deger olusumuna katki sunmak, degisime

hazir hale getirmek, adaptasyonu yuksek calisanlara sahip olmak amaclanir.
1.2.4.1.1. Segici ige alma

IKY dogru insanlari dogru ise vyerlestiip motive ederek gerekli performansi
gOstermelerini saglamaya calisir. Bir isletmenin beseri sermayeyi arttirabilmeleri igin
en belirgin yollardan biri segici ise alma faaliyetidir. Normal secici olmayan basit ve
informal yontemlerle yapilan secim faaliyetleri daha ¢ok vasifli olmayan ve yari

vasifll caliganlarin ise alinmasi igin uygun olabilir. Ozellikle Uretim isletmelerinde
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ikame edilebilir calisanlarin daha kisa ve standart sireclerle secilmesi maliyetlerin
kisilmasini saglayacaktir. Ancak 6zellikle bilgi isi ve bilgi iscisinin 6nem kazandigi
glinimuizde ozellikle 6rgute rekabet avantaji kazandiracak en iyi ve en parlak
calisanlarin secilmesi icin secici ise alma uygulamalarina 6nem verilmesi
gerekmektedir. Secici ise alma faaliyeti genel olarak daha uzun zaman alir. Daha
fazla maliyet olusturur ve daha fazla insandan bilgi almayi gerektirir (Snell ve Dean,
1992). Dikkatli bir se¢im yapmak g¢alisan ve sirket arasindaki en iyi uyumu saglayan
kritik bir IKY uygulamasini olusturmaktadir. Eski Citycorp CEQ’larindan Walter
Wriston'a gére; “ilk seferde dogru kisiyi dogru yere yerlestirdiginiz takdirde daha
baska bir sey yapmak zorunda olmazsiniz. Yanlis Kigiyi ise size kazandiracak higbir
ybnetim sistemi yoktur.” Segici ise alma, kapsamli editim programlari ve i¢sel terfi
uygulamalari birbirini tamamlamaktadir. Dogru ise dogru elemanin alinabilmesi icin
Ozellikle iglerin ¢ok iyi bir bicimde analiz edilmesi, sirketin ihtiyaglar ve UrGnleri,
simdi ve gelece@i ve Kilit bireylerin analiz edilmesi gerekmektedir. Bu analizler
tamamlandiktan sonra tim farkl ihtiyacglar eslestirilerek gideriimek zorundadir. Bu
anlamda stratejik bir durusla sirketin gelecekteki ihtiyacglari icin calisanlarin hangi
bilgi ve becerilere ihtiyag duyacadinin belirlenmesi gerekecektir (Schuler ve
MacMillan, 1984).

1.2.4.1.2. Kapsaml Egitim Programlari

Geleneksel beseri sermaye kuraminin odak noktasi egitim ve beceri gelistirme
faaliyetlerine yatinm yapilmasini igermektedir. Segici ise alma faaliyetine paralel
olarak kapsamli egitim programlarinin devreye girmesi gereklidir. Vasifli olmayan ya
da yari vasifli galiganlar igin egitim standart, disuk maliyetli, kisa dénemli ve kisitli
iken secici ise alma faaliyetiyle ise alinan vasifli ¢alisanlarin sirekli kendilerini
isletme amac ve stratejileri dogrultusunda yenileyebilmeleri ve yetigtirebilmeleri icin
kapsamli egitim programlari uygulanmalhdir. Kapsamli egitim programlari maliyeti
daha yuksek, daha sik ve kapsamli, daha yapilandiriimig ve bigcimsel programlar
olma niteliklerini tasimaktadir. Egitim faaliyetlerinin maliyeti vasifli g¢alisanlarin
isletme verimliligine uzun dénemde sagladidi katki ile dusunulmesi gerekir (Snell ve

Dean, 1992).
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1.2.4.2. Motivasyon Arttirici iKY Uygulamalari

Motivasyon arttirici IKY uygulamalar ¢alisan motivasyonunun arttirilmasi igin
tasarlanan iKY faaliyetleridir. Bunlar igerisinde gelistirici performans degerlendirme,
tesvik edici Ucret ve 6dul, terfi ve kariyer gelistirme firsatlari ve istihdam glvencesi

yer almaktadir (Jiang vd., 2012).
1.2.4.2.1. Gelistirici Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme yoneticilerin kendileri ve c¢alisanlari igin amag¢ ve
beklentileri sekillendirme ve netlestirmelerinde yardimci olmaktadir. Ozellikle duigiik-
zayif performansin dizeltimesi, iyilestirilebilmesi agisindan énem tasimaktadir.
Geleneksel rutin faaliyetler iceren Uretim isleri icin sistem belli davraniglari gerekli
kildigi icin performansin degerlendiriimesinde blyuk o6lclide ciktilar esas alinir.
Hatalari bulma ve dizeltme amaci tasir. Performans degerlendirmenin gelisimsel
yonine daha az zaman ve finansal kaynak ayrilmaktadir (Snell ve Dean, 1992:
475).

Geligtirici performans degerlendirme ise; geleneksel acgidan performans
degerlendirme kavramini, statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak degil de,
dinamik bir sure¢ olarak ele alan ve isletmelerin diger insan kaynaklari islevleriyle
biatlnlik ve uyum icerisinde faaliyet gdsterebilecek sistem arayisi nedeniyle ortaya
¢cikmis olan performans ydnetimi kavrami kapsaminda degerlendirilebilir. Bu
baglamda performans yonetim sistemi; calisanlarin performanslarini planlama,
degerlendirme ve gelistirmeyi amaclayan ve konuya daha genis bir agidan yaklasan

orgutsel sureg olarak tanimlanabilir (Uyargil, 2013: 2).

Geleneksel performans degerlendirme sistemleri, ¢calisanlarin belirli bir ddnemdeki
fiili basari durumlarini ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik
olarak yilda bir veya birka¢ kez formlar esliginde degerlendiriimesini igerir. Diger

yanda performans yonetimi, surekli ve daha genis kapsaml bir stire¢ olup, yénetici
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ve calisanin karsilikli beklentilerini birbirlerine aktardiklari, kisinin performansini
planladiklari, yéneticinin verdigi destekle planlara ulasmaya calistiklari, yoneticinin
etkili bir geri besleme sagladigi ve sonunda degerlendime vyapilan sistemi
olusturmaktadir (Uyargil, 2013: 3). Bu baglamda degerlendirilebilecek olan ve
yuksek performansi hedefleyen gelisimsel performans degerlendirme uygulamalari,
surekli iyilestirmeyi amaclar. Tamam denilen, tatmin edici bir performans dlzeyi
yoktur. Calisanlarin takdir haklarini ve esnekliklerini gerektiren igler igin daha
uygundur. Kurulu rutinlerin 6tesinde galisanlarin yeni ve yaratici yollar kesfetmesi
beklenir. Gelisim odakh performans degerlendirme geleneksel performans
degerlendirmeden performansin kontroll agisindan daha zor bir nitelik tagimaktadir.
Gelisimsel performans degerlendirmenin uygulandidi ¢alisanlarin performanslarinin
Olctlmesinin zorluguna karsilik, olusturduklari ekonomik etki oldukga ylksektir ve bu
tur calisanlarin degerlendiriimesi kontroll bu agidan son derece énem tagimaktadir.
Gelisim odakli-geligtirici performans degerlendirmede ydneticilerin geri beslemeye
zaman ayirmasil, problemleri tartismalari, iyilestirme yapilacak alanlari tanimlamalari
gerekmektedir. Bu tir performans degerlendirmenin amaci kontrol etmekten ¢ok
calisanlari gelistirmek ve ekstra katki sunmalarini saglamaktir (Snell ve Dean,
1992: 475). Ozellikle bilgi yodun ve hizmet sektorlerinde calisanlar icin gelisimsel

performans degerlendirmenin uygun oldugu sdylenebilir.
1.2.4.2.2. Adil ve Tesvik Edici Ucretlendirme

isletmelerin beseri sermayeden yeterince yararlanabilmeleri igin bireylerin isletme
cikarlari  dogrultusunda davranmalarini saglayacak yontemler gelistirmeleri
gereklidir. Orgitlerin rekabet Ustiinligu elde edebilmeleri igin sirekli dgrenme ve
iyilestirmeyi ve calisanlarin katilimini destekleyecek ucret sistemlerine ihtiyaclari
bulunmaktadir. Kisiye dayali Ucret sistemleri bu ihtiyac dogrultusunda gelistirilmis
orgltsel araclardan biridir (Acar, 2007:130). Geleneksel iglerde her sey standart ve
sinirlayici  oldugu icin bireysel farklliklar dikkate alinmamaktadir. Oysa ki
glunumuizde rekabet avantaji kazanmak igin drgutlerin essiz, ikame edilemez, nadir,
taklit edilemez kaynaklara ihtiyaci oldugu bir donem yasanmaktadir. Bu donemde

calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinden ylksek duzeyde yararlanmak ve orgut
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amagclari dogrultusundaki ekstra katkilari blylik 6nem tasimaktadir. Calisanlar
arasindaki performans ve beceri dlzeyleri arttikca bireysel farkliliklarin ekonomik
katkilari daha ylksek olacaktir. Bundan dolayi Ustlin performans goésteren daha
vasifli calisanlarin, oransal olarak daha yiksek Ucret almalari ve 6dullendirilmeleri
gibi uygulamalar, calisanlarin érgite kazandiriimasi, elde tutulmasi ve daha ylksek
performans ve katma deger kazandirmalari adina motive edici bir strateji haline
gelmistir. Oddillendirme sistemleri bu anlamda ¢ok énemli bir aractir. Ozellikle i¢ ve
dis esitligi dikkate alan esit ve adil bir Ucretlendirme sistemi, ¢alisanlarin mevcut
islerinde calismaya devam etmelerinde ve vyuksek verimli performans
sergilemelerinde yararli olacaktir. Bunun diginda igletmelerin vasifli ¢alisanlardan
daha fazla verim elde etmek, onlari igletmeye ¢cekmek ve elde tutmak amaciyla
tesvik edici Ucret sistemlerinden yararlanmalari gerekmektedir (Snell ve Dean, 1992;
475-476).

1.2.4.2.3. i¢sel Kariyer Firsatlari

ic is guicii pazar agisindan, calisanlarin 6rgiit icinde ilerleyebilmesi drgiitsel
performansi arttirici bir etkiye sahiptir (Delaney ve Huselid, 1996). Yetenekli, bilgi ve
beceriyle donanmis calisanlarin, bu yeteneklerini gosterebilmesi icin i¢gsel kariyer
imkanlarinin var olmasi buyuk bir motivasyon araci olabilir. “Ne yaparsam yapayim
Ust mevkilere disardan birileri alinir” disincesi bir slre sonra performansin isini
kaybetmeyecek ancak ekstra ¢aba da ortaya koymayacak ortalama dizeyde
tutulmasina neden olabillir. Hatta bu durum c¢alisanlarin daha iyi imkan bulmalari

halinde 6rgutten ayrilmalarina dahi neden olabilecektir.
1.2.4.2.4. istihdam Giivencesi

istihdam giivencesi galisanlarin belirsizlik ve isini kaybetme korkusu olmaksizin
uzun sireli olarak bir 6rgiitte calisma imkani olarak tanimlanabilir. istihdam
glvencesi calisanlarin denemekten korkmamalarina, bilgi ve &nerilerini yine igini

kaybetme korkusu olmaksizin daha fazla paylasmalarina neden olabilir. istihdam
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glvencesinin calisanlarin gelecegi garanti diye c¢ok fazla calismalarinin éninde
engel olabilecegi yéninde elestiriler bulunsa da, 6zellikle degisim ve belirsizligin
yogun oldugu o6rgitlerde (calisma cevresinde) calisanlarin istihdam glvencesine
sahip olmalari, degisime direnglerini azaltarak, bilgi paylasimini cesaretlendirerek

degisimi daha fazla desteklemelerine neden olabilir (Delaney ve Huselid, 1996).
1.2.4.3. Firsatlan Arttirici IKY Uygulamalari

Firsat arttirici iKY uygulamalari, motive olmus, beceri sahibi calisanlarin bu
becerilerini  kullanabilmeleri icin  guglendiriimelerini  saglayacak sistemlerin
tasarlanmasini kapsar. Esnek is tasarimi, gcalisma takimlari, galisan katilimi, iletisim

ve bilgi paylasimi bu uygulamalar arasinda sayilabilir (Jiang vd., 2012).
1.2.4.3.1.Personeli guiglendirme

Guglendirme, calisanlarin karar verme yetkilerini arttirip, onlari isin sahibi haline
getirebilmek icin bilgi, beceri ve motivasyon duzeyinin arttirimasi sdrecidir.
CGalisanlari guglendirme uygulamalarinin 6rgitsel performansin arttirlmasinda
olumlu yonde etkide bulunmaktadir (Tsai, 2006; Boxall ve Macky, 2009). Bu sireg
icinde calisanlara sahip olduklari bilgi, beceri ve yetenekleri kullanabilmeleri icin
inisiyatif alma ve problem c¢6zme firsatlari verilmelidir. Personeli glglendirme
sureciyle calisanlar kendi igleri Uzerlerinde daha fazla denetim sahibi olurlar.
Calisanlar, bu stire¢ icinde yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip ¢alismasi ile
karar verme etkinligini arttirma ve “isi yapan bilir’ anlayisinin yerlestiriimesi gibi
araglar kullanilarak guglendirilebilir (Saruhan ve Yildiz, 2012:168-169).

1.2.4.3.2. Katihm Uygulamalari

Segici ise alma prosedurleriyle ise alinmig, kapsamli egitim programlariyla bilgi,
beceri ve yetenekleri arttirilan ve motive edilen calisanlarin ekstra katki saglayan

performans gdsterebilmesi icin hangi isin yapilacagina ve bu isin nasil daha iyi
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basarilabilecegine dair fikirlerinin alindigi, karar verme sureclerine dahil edildigi is
yeri ve orgut yapllanmasi, c¢alisan katilim sistemleri orgltsel performansin
arttirlmasi acgisindan 6nem tasimaktadir (Delaney ve Huselid, 1996). Katilim
uygulamalari, Arthura (1994) gére daha yiksek nitelikte, daha fazla kidem ve
deneyime sahip calisanlardan maksimum performans talep etmektedir. Ayrica karar
verme sureclerine katilim, prosedirel adaletin algilanmasiyla da olumlu ydnde
iliskilidir (Evans ve Davis, 2005).

1.2.4.3.3. iletisim ve Bilgi Paylasimi

iletisim ve bilgi paylasimi uygulamalari, yatay, dikey ve carpraz iletisim kanallariyla
bilgiye erisim ve calisanlarin goruslerini acikca ifade edebilmelerini kapsamaktadir.
iletisim ve bilgi paylasiminin uygulandigi iKY sistemlerinde, calisanlar isletme
stratejileri, performans ve hedeflerle ilgili acik iletisim ve bilgi paylasim imkanina
sahip olurlar. Ornegin “agik kitap yénetimi” gibi bir uygulamada, 6rgutin finansal
durumu ile ilgili bilgi veriimesi ¢alisanlarin érgut hedeflerini ve buna bagl olarak

kendi hedeflerini tayin etmesinde yardimci olacaktir (Evans ve Davis, 2005: 767).

Bilgi ve iletisim kanallarinin agik olmasi, 6rgitsel performans agisindan 6nem
tagimaktadir. Ozellikle katiimci ve galisan merkezli olarak tasarlanan &rgltlerde
bilgi ve karar vermenin tim 6rgite yayllmasi, ¢calisanlarin faaliyet ve basarilari igin
tim diizeylerde daha fazla sorumluluk almalarini saglar (Guthrie, 2001). iletisim
imkanlarinin daha fazla yayginlastiriimasi, orgutteki ortuk bilginin daha agik hale
getiriimesini ve dolayisiyla 6rglitsel 6grenmeyi arttirabilir. Bu durum da orgut

performansinin daha surdirilebilir olmasi agisindan 6nem tasimaktadir.
1.2.4.3.4. Agik ve Giincel is Tanimlari

Onceki boliimde ifade edildigi gibi, isin belli bir iddia tagimasi ve sinirlarinin belli
olmasi ise adanmislik ve akis hali icin 6nemli bir unsurdur. Dolayisiyla isin acik ve

net bir bigimde tanimlanmasinin, batdnin goérilmesinin  yiksek performans
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acisindan gerekli bir unsur oldugu ifade edilebilir. Delery ve Doty’ye (1996) gore,
stratejik acidan acikca tanimlanan islerde calisan kigiler, kendilerinden ne
beklendiginin farkinda olarak isin neyi kapsayip neyi kapsamadigini bilebilirler.
Ozellikle yeteri aciklikta tanimlanan isler ayni zamanda is ylikiyle daha kolay bas
edilebilmesini saglamaktadir. Acikga tanimlanan isler stres ve rol gatismasinin yol
acmis oldugu tahribati 6nleyebilir. Ancak buna ek olarak is taniminin acgik olmasinin
yani sira esnekligi kapsamasi ve glncel olmasi da dedisime uyum saglamak
agisindan o6nem tasimaktadir. Karara katilim ve iletisim mekanizmalari ve
glglendirme uygulamalari bu baglamda isin anlam kazanmasini saglayabilir.
Nitekim Bakker ve arkadaslari (2007) is talep-kaynak modelinde, rol belirligi ve
karara katilm mekanizmalarinin is taleplerini karsilamak agisindan kaynak

olusturabilecegini ifade etmiglerdir.

1.2.4.4. Calisma Kosullari

Saglikh galisma kosullarinin eksikligi azalan is gucu verimliligi, devamsizlik, is glcu
devri gibi érgutsel sonuglarin yani sira, bireyler agisindan gegici ve kalici saglik
sorunlarina yol agmaktadir. Bundan dolayi surdurulebilir nitelikte 6rgutsel ve bireysel
performans i¢in saglikh ¢alisma kosullarinin olusturulmasi her gegen giin daha da

onem kazanmaktadir (Collins vd., 2005).

Calisma kosullari, Bakker ve Schaufeli (2008) tarafindan is talepleri-is kaynaklari
modeli gergevesinde tanimlanmistir. Buna gore, is talepleri belirli bir caba sarfetmeyi
gerektirdiginden dolay! belirli bir fizyolojik ve psikolojik maliyete neden olmaktadir. is
kaynaklari ise bunun aksine kisisel gelisim, 6grenme, gelisme ve ylksek
motivasyonel niteliklerin kazaniimasini saglamaktadir. Calisma kosullarinin
uygunlugu, c¢alisanlarin fizyolojik ve psikolojik sagliklarinin korunmasi adina ¢ok
onemli bir unsurdur. Agir stres ve fiziksel zorluklarin oldugu kosullarda galisanlarin
kisisel kaynaklarinin daha hizli tukendigi ve tukenmiglik sendromumun yani sira,
sinisizm-olumsuzluk tutumuna neden oldugu ifade edilmektedir. ise adanmislik igin
gerekli olan kaynaklardan bir tanesi de kaynaklarin korunmasi adina galisanlar igin

saglikh, rahat bir caligma ortaminin kurulmasidir (Bakker ve Demerouti, 2007).
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1.3. POZITiF PSIKOLOJIK SERMAYE KAVRAMSAL KAPSAM

Onceki kisimlarda orgiitlerin surdirilebilir rekabet avantaji elde edebilmesinde
Uzerinde etkin oldugu orgutsel sonuglari agisindan g¢alisanlarin ise adanmisliklari
kavrami tanimlanmis ve ise adanmiglik igin gerekli énciillerden bahsedilmisti. ilk
kisimda ise adanmiglik tanimlandiktan sonra ikinci kisimda ise adanmiglik igin
gerekli olan is kaynaklari kapsaminda hangi IKY uygulamalarinin calisma
baglaminda ele alindigindan bahsedilmisti. Bu kisimda ise iKY uygulamalari ve ise
adanmislik iliskisinde ara degisken olarak rol oynadigi dusundlen ise adanmiglik igin
gerekli kisisel kaynaklardan olan pozitif psikolojik sermaye teorik acgidan

tanimlanmaya calisilacaktir.

1.3.1. Is yasaminda Pozitif Psikoloji, Pozitif Orgiitsel

Davranis ve Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye kavrami, “6grenilmis caresizlik” kavramini oraya atan kisi
olan Martin Seligman &nculiginde ortaya c¢ikan pozitif psikoloji hareketiyle
iliskilendiriimektedir. Psikolojik sermaye yeni fakat teorik olarak saglam dayanaklari
olan, arastirma potansiyeli yiiksek bir kavramdir (Toor ve Ofori, 2010: 342). is
yerinde pozitifligin dnemli olduguna dair geleneksel yarginin yani sira konu ampirik
arastirmalarla da desteklenmigtir. Son vyillarda, pozitif psikolojinin énculiginde,
genelde pozitif 6rgltsel davranig, 6zel olarak da pozitif psikolojik sermayeye artan

bir ilgi gérdlmektedir (Avey vd., 2008a).

Pozitif bakis ve distncenin etkisine dair kaynaklar Antik Yunan felsefesindeki
Pigmalion etkisine kadar dayandirilabilir. Pozitif yonelimli yaklagimlar buginin is
yerinde galisanlarin tutum, davranis ve performanslarinin tahmininde psikoloji ve
orgit biliminde bir tur paradigma degisimini ifade eder. Bu durum pozitif
yaklagimlarin, zengin tarihi aragtirma kokleri ve bilimsel gelenekleri terk etmesi
anlamina gelmemektedir. Pozitif psikoloji ve pozitif érgutsel davranis, tersine burayi

bir baslangi¢ kabul ederek bilimsel bilginin olusturulmasinda pozitif yaklagimli kuram
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ve arastirmalari temsil eder. Pozitifligi arastiran arastirmacilarca adlandirilan
paradigma degisimi, tedavi edicilikle var olan olumsuzluklara odaklanmak yerine
pozitif ydnelimli kuramlarin ve 6z yeterlilik, hedefe yénelik gli¢li irade, hedef koyma,
beklenti, atif, bas etme ve kaynaklarin korunmasi gibi stireclerin insa edildigi yeni bir

cerceve tanimlar (Youssef ve Luthans, 2011: 14-15).

Pozitif psikoloji temel olarak insanlarin hastaliklarina, zayifliklarina yahut eksik
yonlerine degil de, gugclendirilebilir yanlarina, iyilik durumlarina odaklanmayi
saglayan psikolojide bir tur paradigma degisikligidir (Luthans vd, 2004). Pozitif
psikoloji; subjektif, bireysel ve grup dizeyinde ele alinabilir. Stbjektif dluzeydeki
pozitif slbjektif deneyimler, a) saglk (iyi olma durumu) ve (ge¢misten duyulan)
tatmin, b) akis (igsel olarak &dullendirildigi bir eylemde bulunurken kisinin o anda
yaptigi ise konsantre olmasi ve yogun bir hale ge¢cmesi durumu), c) iyimserlik, umut
ve inang¢ gibi gelecekle ilgili yapici biliglerdir. Bireysel duzeydeki pozitif kisilik
Ozellikleri sevgi, cesaret, kisilerarasi iligki becerisi, estetik duyarlilk, affedicilik,
dayaniklilik, orjinallik, gelecege donuklik, bilgelik vb.dir. Grup dlizeyi ise sivil erdem,
vatandaslik davraniglari, is etigi vb.yi ifade eder (Seligman ve Csikszenmihalyi,
2000).

Pozitif 6rgutsel davranig, pozitif psikolojinin (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000), is
yasamina uygulanmasi ile ortaya ¢ikmis bir kavramdir (Avey vd., 2008). Pozitif
psikolojinin calisma yagsamina yansiyan iki temel akimi bulunmaktadir. Bunlardan ilki
University of Michigan arastirmacilari (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003) tarafindan
yurtilen “Pozitif Orgiitsel Okul”, ikincisi ise University of Nebraska's Gallup
Leadership Institute’de Fred Luthans 6&nclliginde vyapilan arastirma ve
calismalardir. Bu iki yaklasim da birbirini tamamlayicidir. Pozitif érgttsel okul makro
ve orgut dizeyine odaklanirken, pozitif érgltsel davranis ise mikro ve bireysel
dizeye odaklanmaktadir (Luthans vd., 2007a: 10).

Pozitif érgltsel davranis ve pozitif psikolojik sermaye ile ilgili yapilan c¢alismalar

tamamen kurama ve gecerli dlcimlerin yapildid1 arastirmalara dayanmaktadir.
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Pratik deneyim oOnerileri sunan kisisel gelisim kitaplarindan bu anlamda bulylk
farkhlik gostermektedir. Pozitif 6rgltsel davranis kriterleri, bu alanda yapilmis olan
calismalari, Norman Vincent Peale’nin “Pozitif distinmenin glici”, Stephen Covey’in

Sl

“Etkili insanlarin 7 aliskanli§i” ya da Dale Carnegie gibi yazarlarin ¢alismalarindan
ayirmaktadir. Pozitif oérgltsel davranis, pozitif yonelimli insan kaynaginin gugli
yonlerine odaklanarak; dlculebilir, gelistirilebilir ve performans arttirmak icin etkin bir
bicimde yonetilebilir psikolojik yeterlilikleriyle ilgili pozitif yonelimli ¢alisma ve
uygulamalardir (Avey vd., 2008a). Pozitif psikoloji; Seligman ve Csikszentmihalyi'ye
(2000) gore, pozitifligi kesfeden yahut pozitiflik kavramini tekeline alan bir yapi
olmayip, sadece degisik bir bakis acgisi yahut farkli gdzliklerle olaya yeniden
bakmayi vurgulamaktadir. Pozitif psikoloji'ye “yeni sise iginde eski sarap”
metaforuyla getirilen elestiriler pozitif 6rgltsel davranis kavraminda ise “yeni
restoran” olarak yerini almaktadir (Avey vd., 2008a). Oyle ki surekli degisen is
cevresi, degisen isveren beklentileri (drgltsel vatandaslik davranisi ve rol igi
performans tartismasi gibi) ve ¢alisan ihtiyaglari (hayat boyu gelisim, alternatif
kariyer vyollari- maas ve kidem temeline gore istihdam tartismasi) calisma
yasamindaki sorunlara ve tartismalara tamamen yeni boyutlar katmistir. Bu durum
taklit edilemez, surdurulebilir rekabet avantajinin temel kaynagi olan insanin
performansiyla ilgili tutum ve davraniglarinin nedenlerine yénelik incelemelerin daha

fazla artmasina neden olmustur.

insanin bir maliyet unsuru olarak degil de bir kaynak olarak kabulii ile birlikte, negatif
yonlerine vurgu yapan kavramlar ve c¢aligsanlarin hatalarini dizeltmeyi amaclayan
muadahale bigimleri yerini guc¢lu yonlerini arttirmaya dondk anlayisa terk etmesine
neden olmustur. Pozitif psikoloji son yillarda artan bir ilgi gdrmesine karsilik basit ve
yaniltici (gercek disi-illizyon vari) olmakla suglandidi bir¢ok elestiri de almaktadir.
Ruark, pozitif psikolojinin heniiz yeterince olgunlasmis bir bilimsel disiplin
olmadigini, iyimserlik kavrami Uzerinde asiri derecede vurgu yapildidini, yeterince
bilimsel ve arastirmaya kanit bulunmadidini, Martin Seligman’in bilimin sinirlarini
zorlayarak bir felsefeci gibi davrandigini iddia etmektedir (Herbert, 2011 icinde
Ruark, 2009). Tim bu elestirilere karsin gugli kuramsal destekle birlikte yapilan

deneysel ve gorglil nitelikli galismalar, érgiitsel davranis ve iKY igin yeni ve degerli
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kavramlarin varligini ortaya koymaktadir (Luthans, 2012). Orglitsel yasamin
anlasilabilmesi icin sadece negatiflige ya da pozitiflie odaklanmak yerine pozitiflik
ve negatiflik arasinda denge kurarak calismalari stirdirmek ¢ok daha fazla bilginin
elde edilmesini saglayabilir. Glgla yanlar gelistirilirken, zayif yanlarin dizeltiimesi

cok daha dengeli bir yaklasim sunacaktir (Rego vd., 2010: 1534).

Pozitif psikolojik sermaye, Luthans ve arkadaslari (2007a) tarafindan; “1) mucadele
gerektiren gorevleri basarmak igin gerekli cabayi sarf edecegine dair kendine given
duyma (6z yeterlilik), 2) su anda ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu atif
(iyimserlik), 3) basarmak icin amaglara gidecek yolda israr etmek ve gerekli
oldugunda amagclara giden yollari degistirebilmek (umut), 4) sorun ve zorluklarla
kargilaginca basarili olabilmek igin glgli durmak ve kendini toparlayabilmek
(dayaniklihk) nitelikleriyle agiklanabilen, bireyin gelisimine dair olumlu psikolojik

durum” olarak tanimlanmisdir (Luthans vd., 2007a: 3).

Pozitif 6érgltsel davranis kriterlerini karsilayan, is yasaminda daha etkin performans
elde edilebilmesi igin Olculebilir, gelisime acik, yonetilebilir kapasitelere
odaklanilarak Uretilmis olan pozitif psikolojik sermaye kavrami, insan kaynaklari
gelistirme ve performans yodnetimi uygulamalariyla ilgili 6zel pozitif bir yaklagim
olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2008b: 221).

Psikolojik sermayenin bu genel kabul gérmis dért durum Stajkovic (2003) tarafindan
calisma motivasyonunu agiklayan temel given faktoru olarak da kullaniimigtir
(Luthans vd., 2004: 46 iginde Stajkovic, 2003).

Psikolojik sermaye kavramina benzer yazinda karsimiza g¢ikan bir diger kavram
psikolojik aidiyet-sahiplik (psychological ownership) kavramidir. Psikolojik aidiyet,
kisinin performansini olumlu etkileyen pozitif bir kaynak olarak tanimlanir ve temel
olarak doért boyutta incelenir. Bunlar 6z yeterlilik, sorumluluk, ait olma algisi ve
kendini bilme (self-identity). Psikolojik aidiyet bireylerin aidiyet-mulkiyet hedefine
kargi farkindalik, disince ve hedeflerini yansitir. Siphesiz tim bu kavramlar
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birbirlerine olduk¢ca yakin ve farkliliklardan ¢ok benzerlik tasimaktadirlar. Bunun
nedeni orgutsel davranistaki pozitif akimin bu alanda calisan arastirmacilar icin

genel anlayis olusturmasidir (Avey vd., 2009: 173-174).

Psikolojik sermayeyi, calisma verimliligini etkileyen Kkisilik o6zellikleri olarak
tanimlayan bazi calismalar da mevcuttur (Cole vd., 2009). Buna gore, psikolojik
sermayeye, 06z saygl, 0z vyeterlilik/given, kontrol odagi, duygusal tutarlilk
(dengelilik), duygusal zeka, iyimserlik, umut, dayanikllik ve bilinglilik gibi is ve
performansla iligkili gosterilen kisilik 6zellikleri dahil edilebilir. Ayrica bunun yaninda
yaraticilik, bilgelik, cesaret, sosyal sermaye, subjektif iyilik, neselilik gibi 6zellik ve
kavramlari da ekleyenler olmustur. Buna goére psikolojik sermaye kisinin kendine
iliskin 6z algilamasini, ise karsi olan tutumlarini, etik yonelimini ve hayata karsi
genel bakisini etkiler. Cole ve arkadaslari (2009) tarafindan yapilan bir arastirmaya
gobre dusilk psikolojik sermayeye sahip kisilerin igsiz kalma risklerinin daha fazla
oldugu bulgulanmis olmasi bu duruma drnek olarak verilebilir. Psikolojik sermayeye
bu kavramlarin dahil edilmesi ile ilgili olarak Luthans, Youssef ve Avolio (2007),
yaptiklari tartisma sonucunda bu kavramlarin simdilik pozitiflik, teorik temele
dayanma, olculebilirlik, gelisime aciklik ve is yeri performansiyla iliskililik gibi kriterler
acisindan degerlendirildiginde, bu kriterlerin tamamini kargilamadidini, konuyla ilgili

teori gelistirme ve arastirma galigsmalarina ihtiyag oldugunu ifade etmektedirler.

Ozetle Psikolojik sermaye, karsilagilan zor ve stresli kosullar karsisinda dahi kiginin
isine devam etmesini saglayan, sahip oldugu 6z yeterlilik, umut, dayanikhlik ve
iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarinin bilesiminden olusan Ust yapi olarak
tanimlanabilir. Ayrica umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik gibi psikolojik
kaynaklarin érgutsel davranis kriterleri olan dlgilebilirlik, gelistirilebilirlik, teoriye
dayali olma ve yoénetilebilirlik kriterlerini karsilamasi gerekliligi de calismamiz

kapsaminda benimsenmistir.
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1.3.2. Pozitif Psikolojik Sermaye’nin Teorik Kokenleri

Youssef ve Luthans (2008) tarafindan pozitif psikolojik sermaye, temel olarak bazi
orgut teorilerine dayandirilarak agiklanmaktadir. Pozitif érgltsel davranis ve pozitif
psikolojik sermayeye analiz dizeyi agisindan bakilirsa eder; pozitif tutumlar,
davraniglar ve performans sonuglarinin gelisimi, agiklanmasi ve tahmini 6ncelikle
Whetten ve arkadaslarinin 6rgut teorisi perspektifi baglaminda bireysel dizeyde
incelenmektedir. Pozitif psikolojik sermayeyi anlamak icin Whetten ve arkadaslarinin
yaklasiminin yani sira Pfeffer'in bes model davranisi ve klasik Burrel ve Morgan’in
sosyolojik paradigmasindan yararlaniimistir. Pfeffer modellerinde; orgutlerdeki
davranisin dogasini, gelistiriimesi ve test edilebilmesini, belli varsayimlar altinda
ekonomik, sosyal, ahlaki (moral model of behavior), yorumlayici/bilissel (interpretive,
cognitive model of behavior) ya da gegmise de kapsayan rasyonel (retrospectively
rational model of behavior) boyutlarindan olusan teorik cerceveye dayanarak
anlamaya galisir. Burrel ve Morgan ise, sosyal kuramlari analiz ettigi dort paradigma
sunmaktadir. Bunlar, iglevselci, yorumlayici, radikal yapisalci ve radikal humanist
paradigmalaridir. Bu iki klasik siniflandirma psikolojik sermaye ve pozitif 6rgutsel
davranigin felsefi temelinin anlasiimasinda kullaniimaktadirlar (Youssef ve Luthans,
2011: 9-10 iginde Whetten vd.,2009; Pfeffer, 1997; Burrel ve Morgan, 1979). Buna
gore, psikolojik sermayenin objektif is sonuclarinin gdsteriimesi igin en uygun model
Pfeffer'in ekonomik davranis modelidir. Psikolojik sermayede igle ilgili pozitiflik,
sadece yakin is sonugclari i¢in bir éncil olarak gérilmez ayni zamanda zaman
icerisindeki genel saglik-iyi olma durumu ile de ilgilidir. Son zamanlarda yapilan
pozitif orgutsel davranig teori gelistirme c¢alismalarinda, insan etkinligi ve
davraniglarinin  gekillendirilebilirligine iliskin  cesitli  psikolojik kaynak ve
mekanizmalardan, zaman iginde iyi olma durumunu gelistiren ylksek duzeyde
pozitiflikle ig, iliskiler ve saglk gibi ¢esitli hayat alanlari arasindaki karsilkl iligkiler
arastinlmaktadir. Ampirik ¢alismalar psikolojik sermayenin isin yani sira ¢alisanlarin
tum iyi olma durumu-genel sagliklari uzerinde de etkili oldugunu gostermektedir. Bu
yaklasim cergcevesinde kuramsal olarak gelistirilen ve ampirik olarak arastirilan

psikolojik sermaye Burrel ve Morgan'in islevselci paradigmasiyla uyugsmaktadir.
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Pozitif 6rgltsel davranis ve pozitif psikolojik sermayeye neden ihtiya¢g duyuldu
sorusunun yanitini Youssef ve Luthans (2011) birkag¢ maddede o6zetlemislerdir.

Buna gore;

1. Daha fazla pozitiflik ihtiyaci: Pozitifligin temelleri 6rglitsel davranig
alaninda Hawthorne arastirmalari, ufuk agici motivasyon ve liderlik
kuramlariyla birlikte atilmis olmasina karsiik akademik yazinda
negatif bakis acisi hakim olmustur. Etkin olmayan liderler, verimsiz
calisanlar, etik olmayan davraniglar, stres ve tikenmiglik, yénetimin
kétiye kullanilmasi vb. negatif bakis acgisiyla ele alinan konular
Uzerinde durulmustur.

2. Kanit-temelli pozitiflik ihtiyaci: Pozitif bakis agisiyla ilgili olarak
orgutsel davranis ve psikoloji arastirmalarinca uzun stre birakilan
bosluk, kisisel gelisim yaziniyla doldurulmustur. Ancak Pozitif 6rgitsel
davranis psikolojik kaynaklari calismalarina dahil ederken, kanit
temelli bir anlayigla, kuram, arastirma ve gecerli guvenilir élgimler
gibi kriterler kullanmistir.

3. Ozgiinliik ihtiyaci: Onceki iki noktaya paralel olarak, 21. yynin
mulcadeleci ¢evresi icinde Orgutsel arastirmalarda ortaya ¢ikmig ve
batanlestiriimis yeni, 6zgun bakis agcilari, yaklasimlar ve yapilar
olgunlagsmistir. Luthans ve Avolio (2009), bu durumu “eski sarap, eski
sise fakat yeni restoran” metaforuyla ifade etmislerdir.

4. Gelisimsel yaklagim ihtiyaci: iKY ve orgiit gelistirme gibi drgiitsel
bilimlerde pozitiflik yeni olmamasina karsilik, uzun zamandir yapilan
vurgu o6zellikle sabit nitelikli, degismez o6zellikler ve seg¢im temelli
yaklagimlarda yogdunlagsmaktaydi. Diger taraftan pozitif Orgutsel
davranig, is yerinde pozitifligi kurup, gelistirip, beslemeyi
amaclamaktadir.

5. Performans yodnelimlilik ihtiyaci: Pozitiflik kendi bagina 6énemli ve
degerli olmasina karsilik buglinin rekabet cevresi gergekliginde
firmanin  kar-zarar tablosundaki nihai Olgliimis performans

sonuclariyla baglantih olmasi gereklidir. Pozitif érgltsel davranig bu
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ihtiyaca odaklanan, yatirrmin geri dénustine katki saglayan, niceliksel

performansi etkileyen psikolojik kaynaklar Gzerinde durmaktadir.

Pozitif psikolojik sermayenin ne oldugunun ve ne ise yaradiginin aciklanmasinda
sosyolojik teorilerin yani sira Hobfoll'un (2002) psikolojik kaynak koruma teorisi
kullaniimaktadir. Hobfoll'un (2002) kaynak koruma teorisine goére, bireyler onlar icin
gerekli olan kaynaklar ararlar ve elde tutmak isterler. Bu kaynaklari elde etmek
kisinin saglikli ve iyi olma halini arttirir. Hobfoll'a gore, dort tip kaynak kisinin iyilik
halini en Ust dlzeye ¢ikarir. Bunlar fiziksel objeler (ev, araba vs.), kisilik 6zellikleri
(6z saygl vs.), kosullar (medeni durum vb.) ve enerjilerdir (zaman, bilgi vs.).
Culbertson ve arkadaglarina gore (2010), psikolojik sermaye kisinin iyi olma
durumunu en (st dizeyde tutmasina yardim eden bir kisisel 6zellikli kaynaktir.
Psikolojik sermayedeki yeterlilik, Bandura’nin spesifik durumlar icin kullandigi
yeterlilik kavramina dayanmaktadir. Kaynak koruma kuramina goére, 6z yeterlilik
biligsel bir kaynak olarak hizmet edebilir. Ornegin yliksek 6z yeterlilige sahip kisiler
elestiriden, negatif geri beslemeden daha az etkilenirler ve kendilerinden daha az

suphe duyarlar.

Hobfoll (2002), psikolojik kaynak modellerinden bahsederken, 6z yeterlilik,
iyimserlik, umut ve dayanikhlidi temel kaynaklar iginde yer vermistir. Buna gore,
yuksek 6z yeterlilige sahip kisiler, stresli durumlarla gok daha kolaylikla basedebilir.
Yine 0z yeterlilik bireyin fiziksel ve duygusal saghgiyla olumlu yonde iligkilidir. Ayni
sekilde iyimserlik yahut kisinin hedef yonelimli olmasi da olumsuz kosullar

kargisinda dayaniklihdini arttiran, bas etmesini saglayan psikolojik kaynaklardir.

Kaynak koruma teorisine gore; bazi kavramsal yapilar, daha genis kapsamli olarak,
faktor gostergeleriyle daha iyi ifade edilebilir. Bireysel yapilar kendi icinde ayrim ve
tahmin gecerliligine sahip olmasina karsilik, daha Ust bir yapinin gostergeleri olarak
disundldigunde c¢ok daha yararli olabilir. Bu mantik kullanilarak pozitif érgutsel
davranis yazinindaki bircok kavram siniflandiriimistir. Psikolojik kaynak teorisine

dayanarak; umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayanikhlik kavramlari aralarindaki
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paylasilan varyans ve iliskiler agi nedeniyle psikolojik sermayenin teorik olarak
anlasiimasi icin sunulmaktadir. Psikolojik sermaye ¢ok boyutlu bir yapidir. Boyutlar

arasinda anlamli iligkiler s6z konusudur (Avey vd., 2011: 130-131).

Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi psikolojik kaynaklarin aralarinda
yuksek korelasyonlar bulunmasindan dolayi, birbirinden bagimsiz oluslari
konusunda ¢ok fazla netlik goéralmeyebilir. Bu kaynaklar daha merkezi bir kavram
altinda toplanabilir (Hobfoll, 2002: 310).

Erickson ve Maslow'un pozitif psikolojik kuramlarina dayanarak, Ryff tarafindan
gelistiriimis olan ¢ok boyutlu genel iyilik durumunun (eudaimonic well-being)
boyutlarindan olan “gevresel ustalik”, psikolojik sermaye kavraminin boyutlarindan
olan 6z yeterlilikle benzerlik tagimaktadir (Culbertson, 2010 icinde Erickson, 1959;
Maslow, 1954; Ryff, 1989).

Pozitif psikolojik sermaye kapsaminda degerlendirilen gercek¢i ve esnek iyimserlik
de kaynak koruma kuramina gore Kkisinin mutlulugunu ve olumlu eylemlerde
bulunmasini saglayici pozitif bir kaynak olarak hizmet etmektedir. Psikolojik
sermayenin diger boyutlari “umut” ve “dayanikhihk" da bu baglamda
degerlendirilebilir. Daha dayanikli ve daha umutlu bireyler daha fazla olumlu
eylemde bulunma egilimine sahiptir. Ornegin yapilan bir galismaya gére (Maddi,
1997), 6rgutliin kicllme yasadigi dénemde calisanlardaki dayaniklilik ve mutluluk
arasinda olumlu bir iligki bulunmustur. Yine ayni sekilde, dayanikli ve umut sahibi
bireylerin is tatmin dlzeyi daha ylksek ¢ikmistir (Culbertson vd., 2010: 423 iginde
Maddi, 1997).

1.3.3. Bir Ust Diizey Yapi-Kavram Olarak Pozitif Psikolojik

Sermaye

Pozitif 6rgutsel davranis arastirmalari icinde ampirik arastirmalarin ana kesisim

noktasi; dayaniklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve umut bilesenlerinden olusan, ikincil
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(second order) ust dizey temel kavram olarak ifade edilen, psikolojik sermayenin
oncul ve sonuglarini tanimlama temeline dayanmaktadir (Avey vd., 2006: 45).
Luthans ve arkadaslari tarafindan ortaya konulan umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve
dayaniklilik boyutlariyla, psikolojik sermaye kavramsal ve ampirik anlamda
desteklenen temel Ust dizey bir yapiyr temsil ettigi (higher order construct)
konusunda yaygin bir anlayisin bulundugu ifade edilmektedir (Rego vd., 2012: 430).
Bu Ust yapi, toplamali olarak degil, sinerjik olarak butiinin parcalarinin toplamindan
daha buyidk oldugu bir 6zellik godstermektedir. Psikolojik sermayenin faktorleri
arasinda etkilesimin nasil igledigiyle ilgili olarak érnegin, umut dizeyi ylksek bir kigi
hedeflere ve hedeflere ulastiracak yollara sahip olarak karsisina ¢ikabilecek her
zorlukla micadele etmek igin yetenekli ve daha fazla motivasyon sahibi olacaktir.
Dolayisiyla bu durum onu daha dayanikli hale getirecektir. Kendine giveni-6z
yeterliligi yuksek olan kisi sahip oldugu umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
Ozelliklerini 6nune cikan spesifik bir gérev karsisinda transfer etme ve uygulama
yetenegine sahip olacaktir. Dayanikli kisi adaptasyon mekanizmalarindan
yararlanmak i¢in gerekli olan gergcek¢i ve esnek iyimserligi kullanabilecektir. Bu
ornekler psikolojik sermayenin alt faktorlerin sinerjik bir bilesimi oldugunu ve daha

ust bir yapi 6zelligini tasidigini géstermektedir (Luthans vd., 2007a: 19).

Teorik alt yapisi uygulamali ve klinik psikolojiye dayanan s6ziU gegen umut,
dayaniklilik, 6z yeterlilik ve iyimserlik durumlarn Luthans ve arkadaslari tarafindan is
yasamina uygulanmistir. Bu durumlar, is yasaminda o6zellikle iKY uygulamalari
kapsaminda, 6rnegin sec¢im bataryalarinda kullanmak icin uygun hale getiriime,
yahut durumsal 6zellik (state-like) tasiyan ve geligtirilebilir nitelikte olan her bir unsur

icin ¢alisan gelistirme gibi ¢esitli avantajlar tagsimaktadir (Avey vd., 2006: 45 iginde).

1.3.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Gelistirilebilirligi

Psikolojik sermayeyi genel bir kavram olarak kabul eden goéruslerin yaninda,
kavramsal ve gorgul olarak isi etkileyen kigilik Ozellikleri agisindan benzer diger
kavramlardan ayrildigina iligkin gorugler bulunmaktadir. Buna gore, psikolojik

sermaye goreli olarak kalici ve degistiriimesi zor olan 6zellikte degil (trait-like),
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degistirilebilir ve gelisime acik bir 6zellik (state-like) géstermektedir (Luthans, Avolio
vd., 2007).

Kullanilan durumlarin (kapasitelerin) gelistirilebilirligi ile ilgili olarak Bandura’nin 6z
yeterliligi gelistirecek dort stratejiyi tartismaya agmasi, Snyder’in umut kavraminin
mudahaleye acikhigi ve gelistirilebilirliginden bahsetmesi ve sonrasinda durumsal-
umut Olcedini geligtirmesi, Carver ve Scheierin (2003) iyimserligin mudahaleye
acikhgini tartismasi ve buna iligkin stratejiler gelistirmeleri ve son olarak
dayaniklilikla ilgili olarak da Masten ve Reed’in (2002) klinik psikolojiye dayanarak
ortaya koydugu cesitli midahale stratejileri her bir kavramin geligtirilebilir, midahale
edilebilir dzellik tasidigina iliskin ip uglar sunmaktadir (Avey vd, 2006: 45 iginde
Bandura 1997, Snyder, 2000).

Pozitif psikolojik sermaye tanimlanirken durumsal nitelikli olmasi yani degismez
olmayip gelisime, gelistirme ve mudahalelere acik nitelikte olarak ifade edilmesi
israrla vurgulanmaktadir. Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan umut, 6z yeterlilik,
iyimserlik ve dayanikliik gibi kavramlarin her biri durumsal nitelik tasimaktadir.
Ancak calismalara bakildiginda durumsal ve kisisel 6zellik nitelikli kavramlar siklikla
birbiriyle karistirilabilmekte ve aradaki fark net olarak anlasilamayabilmektedir. Avey
ve arkadaslarina gére (2008), sabit kigisel 6zellikler ve durumsal 6zellikler pozitiflik
gibi kavramsal ve ampirik olarak da ortaya ¢ikan pozitif iligkili sonuclar agisindan
benzerlikler tagimalarina ragmen, son zamanlarda yapilmig olan teorik temelli ve
ampirik arastirmalar bu kavramlar arasindaki belirgin farkhhdi ve ayrim gegerliligini

ortaya koymustur (Avey vd., 2008a: 9).

Luthans ve Youssef (2007)'e gore Ozellik-durum (trait-state) uzanimi asagidaki

Ozellikleri kapsamaktadir;
» Saf pozitif kisisel ozellikler: Uzanimin en u¢ noktasinda, zeka ya da

dogustan gelen dzellikler gibi fiziksel badlantili olduguna inanilan 6zellikleri

iceren durum yahut zaman karsisinda stabilitesini koruyan 6zelliklerdir.
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> Kigisel ozellik gibi (trait-like) yapilar: Uzanimda saf kigisel ozelliklere
yakindirlar ve géreli olarak stabil (sabit) vicdanlilik, disa doéniklik ve 6z
deg@erlendirme gibi psikolojik nitelikleri kapsar.

» Durumsal (state-like) psikolojik kaynaklar: Uzanimin ters yéninde pozitif
durumlara yakindir ve psikolojik sermaye ve onun unsurlari olan 6z yeterlilik,
umut, iyimserlik, dayanikhlik gibi sekillendirilebilir ve dolayisiyla gelisime agik
kavramlari igerir. Bu kavramlar ozellikle is yasamiyla ilgilidir.

» Pozitif durumlar: Uzanimin diger u¢ noktasinda yer alir ve ruh hali ve

duygusal durum gibi anlik ve sirekli dedisen durumlari kapsar.

Ampirik olarak yapilan calismalarda, Kisilik gibi kisisel 6zellikler ve psikolojik
sermaye gibi durumsal ézellikler, test-yeniden test yontemiyle incelenmis ve kisisel
Ozelliklerin kendi arasinda yuksek korelasyon bulunurken, psikolojik sermayede ¢ok
disuk korelasyonlar tespit edilmistir (Avey vd., 2008a: 12). Bir baska deyisle, pozitif

psikolojik sermaye dlzeyi degisebilen yahut degistirilebilen bir nitelik tagimaktadir.

Psikolojik sermaye; 6z yeterlilik, umut, dayaniklihk ve iyimserlikten olusan dort
psikolojik kaynakla tanimlanan g¢ok boyutlu yapi olarak duistnulmektedir. Buna
dayanak olarak da kavramin yapi gecerliligine iliskin yapilan c¢alismalar
gosterilmektedir. Kavramin yapi gegerliligi incelenirken (Avey vd., 2008a), a)
psikolojik sermaye ve diger pozitif kavramsal yapilar arasindaki benzerlik ve ayrim
gegcerliligin incelenmesi ve b) psikolojik sermayeyi olusturan unsurlar arasindaki
benzerlik ve ayrim gecerliligin incelenmesi ¢alismalari olusturmaktadir. Psikolojik
sermayeyi durum-o6zellik uzaniminda durumsal kisimda gOsteriimesi diger
kavramlardan farklihgini isaret etmektedir. Pozitif orgltsel davranis kriterlerini
karsilayan en uygun yapi umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayanikliliktan olusan
psikolojik sermaye kavramidir. Ayrica kisisel gelisim literatlirinde de oldukg¢a genis
yer tutan diger kavramsal yapilardan bazilari teorik destekten yoksunken, bazilarinin
gecerli bir dlcimlU s6z konusu degildir. Luthans ve arkadaslari (2007b) yaptiklari
calisma Pozitif psikolojik sermaye ve 6z degerlendirme arasinda benzerlik ve ayirici
gecerlilik konusunda pozitif psikolojik sermaye icin destek saglamistir. Psikolojik

sermayenin kendi unsurlari arasindaki gecerlilik ¢calismalari da benzerlik ve ayirici

71



gecerlilik acgisindan buylk olclide desteklenmistir (Luthans, Avolio vd. 2007b;
Herbert, 2011). Ornegin yiiksek derecede 6z yeterlilige ve umut diizeyine sahip olan
calisanlar kendilerine yeni zorlu hedefler koyma ve kendisini basariya ulastiracak
caba ve motivasyonla zorlu gorevleri se¢gme konusunda benzerdir ancak umut
kavraminin yol bileseni nedeniyle spesifik bir hedef icin alternatif yollar belirleme

konusunda farkhlasabilirler.

Psikolojik sermaye sabit olmayip degisebilen dinamik bir nitelik gdstermektedir.
Psikolojik sermaye zamanla aginabilir, drnegin 6z yeterlilik duzeyi yeni, asina
olunmayan, belirsiz sorumluluklar getiren bir isle karsilasildiginda azalabilir. Bundan
dolayi buglinidn surekli degisen is ¢evresinde 6z yeterlilik dizeyinin ylksek seviyede
tutulabilmesi icin surekli bir gelisime ihtiya¢ vardir. Benzer olarak yerel baglamda
¢ok basaril olan bir ydnetici génderildigi uluslararasi bir gérevde bulundugu zaman
dayanikliik duzeyi azalabilir. Bu dayanikhihk duzeyinin kaybi, Kiginin sosyal
desteginin azalip ige kapanmasi sonucunda olusabilir. Diger yanda bu yodneticiye
verilecek mentorlik ve slrekli ev-ofis destegiyle yeni isine alismasi, yeni iligkiler ve

baglantilar kurmasiyla dayaniklilik dizeyi arttirilabilir (Luthans vd., 2007a: 23).

1.3.5. Rekabet Avantaji Kaynagi Olarak Pozitif Psikolojik

Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye, calisanlarin neyi basarabilecekleri ile ilgili bilissel
sureclerini ve kendilerine iliskin algilamalarini harekete gecirebilecegini iddia eder.
Psikolojik sermaye érgut yonetimi icin egssizlik ve uzun ddénemli rekabet avantaji
sunan yeni bir yaklasimdir. Psikolojik sermaye sosyal ya da beseri sermayeyle
rekabet etme iddiasinda olmayip 6rgutun insan kaynadi potansiyelinden en Ust
dizeyde yararlanabilmesi igin pozitif psikolojik yetenekler insa eden yeni bir
boyuttur. Beseri, sosyal ve psikolojik sermaye arasinda sinerjik bir tamamlayicilik
vurgulanmaktadir (Luthans vd., 2007a: 20-21).
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Orgltlerin rekabet edilebilirliginde insan faktérini én plana ¢ikaran yeni sermaye
turleri arasinda beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermaye sayilabilir.
Calismanin basindan beri adi siklikla gegcen sermaye tirlerini Luthans ve
arkadaslari (2004), Sekil 8'deki gibi gostermektedir.

Geleneksel Beceri Sermave Sosval Sermaye Pozitif Psikolojik
Ekonomik Sermaye 2 e ¥ = Sermaye

*  Finansalvarklar * Deneyim = Umut

« Ogrenim *  [liskiler = Oz yeterlilik
= Somutwvarhklar + Beceriler * Baglantiaglan = Dayarnikhlk
(fabrika, ekipman, = Bilgi * Arkadaslar = Jyimserlik
patentler, verivb.) *  Fikirler

Sekil 8: Rekabet Avantaji icin Sermaye Tiirleri

Kaynak: Luthans vd., 2004: 46

insan ve rekabet avantaji elde etme konusunda ilk arastirmalar, kisisel yetenek ve
becerilerin gelistiriimesini vurgulayan Sekil 8'de de goérildigu gibi “ne biliyoruz”
sorusunun yanitini arayan beseri sermaye Uzerinde yogunlasmistir. Bu konuda
calisan arastirmacilar basarili bir 6rgutin guglu bir beseri sermayeye sahip
olabilmek icin, en iyi, en parlak c¢alisanlarin o6rgute c¢ekilmesi, baglanmasi,
gelistiriimesi ve surdurulebilirligini (elde tutulmasinin) saglamasinin gerekli oldugunu
ifade etmiglerdir (Wright ve McMahan, 1992). Sosyal iligkileri, networkleri ve
baglantilari vurgulayan “kimi taniyorsunuz” sorusunun cevabini arayan bir diger

sermaye turu ise sosyal sermayedir. Sosyal sermaye o6rgutler igin blyuk bir 6nem
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tasimaktadir. Sosyal sermaye enformasyonun kaldira¢g giclinden daha fazla
yararlanmayi, daha buyuk etkileme, kontrol glici ve o6rgutsel birligin olusmasini
saglar (Luthans ve Youssef, 2004). iK fonksiyonu sosyal ve beseri sermayeye esit
derecede 6nem vermelidir. CUnkUl beseri sermaye etkinligin kurulmasi icin énemli
iken, sosyal sermaye ise “nihai ¢iktilar” agisindan énem tasimaktadir (Toor ve Ofori,
2010: 342). Beseri ve sosyal sermayeye ek olarak “kimsin” sorusunun cevabini
arayarak 6z farkindahdi gelistirmeye odaklanmis bu alandaki gelistiriimis son
kavram ise psikolojik sermayedir. Pozitif psikolojik sermayenin yonetilmesi, orgutteki
calisanlar, liderler ve butin 6rgat icin gesitli avantajlar tagsimaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye yonetimi; etkin kanallara, calisanlarin yeteneklerini, gucli yonlerini ve
potansiyellerini gelistirmeye ve dérgutiin uzun dénemli rekabet alaninda hedeflerine
ulasmasina yardim edecek potansiyel bir yetenege sahiptir (Toor ve Ofori, 2010:
342).

Sardurdlebilir rekabet avantajinin saglanmasi igin gerekli olan yaratici yetenekleri
elde etmenin otesinde, diger dnemli konu beseri, sosyal ve psikolojik sermayeye
yatirrm yapilmasi ve bunun elde edilmesidir. Daha ise bagli, 6z yeterliligi daha
yuksek, daha yulksek performans gostermek konusunda orgutler, dayanikli, israrci,
belirsizlikler karsisinda, iyimser ve yaratici bireyleri bugunun galkantili is gevresinde
binyelerine katmak ve drgut amagclari dogrultusunda yonlendirerek istedikleri profili

olusturmaktadirar.

Belirsiz bir is ¢gevresinde ¢alismak zorunda kalan liderler ve galisanlar bir slire sonra,
gunlik aktivitelerde yahut rutin islerde, 6zellikle dnemli kararlar vermek konusunda
zorlanacaklari igin kontrollerini kaybettiklerini hissederler. Bu durum onlarda 6z
glven kaybina neden olur. Bu 6z glven kaybi ise bu bireylerin kendilerini umutsuz
hissetmelerine ve gelecek hakkinda kétimser disinmelerine neden olacaktir. En
sonunda bu ruh hali onlar zayiflatacak ve dayanikliliklarini azaltacaktir. Bu durum
azalan performans ve moral gibi arzu edilmeyen o&rgutsel ciktilarin olusmasina
neden olabilir (Luthans vd., 2007a: 6).
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Bugliniin ¢alisma ortaminda yenilik, esneklik ve surdurilebilir rekabetin
saglanabilmesi icin en 6nemli rekabet avantaji kaynagi beseri sermaye, insan
kaynagidir. Sirdurulebilir rekabet avantajini elde etmek ancak calisanlarin bilgi,
beceri, yetkinlik ve uzmanliklarinin etkin bir bicimde yonetilebilmesiyle mimkuindur.
insan kaynagdi potansiyelinden yararlanma baglaminda psikolojik sermayeye
odaklanmak, degerli, nadir, ikame edilemez, taklit edilemez kaynaklarla rekabete
dayanan kaynak temelli yaklagsimla da iligskilendirilebilecek bir konudur (Luthans vd.,
2004; 45). Kisiyi 6grenmeye, yenilik Gretmeye, érgiut amaglari dogrultusunda faaliyet
gOstermeye iten unsurlar ne olabilir sorusunun yanitlarindan birisi de kisinin sahip
oldugu psikolojik potansiyel ve farkhliktir. Bundan dolayi da esneklik ve degisimin
surekli yenilik ve belirsizlikle muicadele talep etti§i cevrede rekabet avantaj

acisindan blyik énem tasimaktadir.

1.3.6. Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami Kapsaminda

Incelenen Durumlar

Pozitif psikolojik sermayenin durumlar hakkinda yukarida belirtilen tartismanin
disinda Luthans ve arkadaslari tarafindan ortaya konulan 6z yeterlilik, iyimserlik,
umut ve dayanikhliktan olugan doért durum bu kavrami tanimlamak adina genel

olarak kabul gérmektedir.

Oz vyeterlilik, iyimserlik ve umut birbiriyle iligkili fakat 6zdes olmayan kavramlardir.
Her birinin merkezinde beklentiler kavrami bulunmaktir. TUm{ a) bireyin sonuglar ya
da hedefleriyle ilgili olmasi, b) gelecekle ilgili olmasi, c¢) glgli birer davranis
belirleyicileri olmasi ve d) bilissel bir kime olarak kavramsallastiriimis olmasi

acisindan birbirleriyle iligkilidirler (Magaletta ve Oliver, 1999: 541).

Magaletta ve Oliver (1999); umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve genel iyi olma durumu
arasindaki iligkileri inceledikleri calismada yaptiklari analizler sonucunda, birbirleriyle
iliskili olmalarina karsilik umut, 6z yeterlilik ve iyimserligin birbirinden ayri durumlar

(varliklar) oldugu kanisina varmiglardir. Bu durum Luthans ve arkadaslarinin daha
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sonralari yaptiklari calismalarla (Luthans vd., 2007a) tutarh bir sonu¢ olarak

gorulmektedir.

Bu calismada da s6zl edilen 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniliklilktan olusan
bu doért durum arastirmanin kavramsal temelini ve c¢ercevesini olusturdugundan

bundan sonraki bélimde ayrintili bir bigcimde ele alinacaktir.

1.3.6.1. Oz Yeterlilik

Oz vyeterlilik kavrami kuramsal olarak kékenleri sosyal bilissel kurama dayanmakta
olup psikolojik sermaye bileseni olarak kisisel yeterlilik-kendine given kavramiyla
iliskilidir (Avey vd., 2006: 46). Oz yeterlilik kavrami Luthans’a (2002) gére belki de
pozitif drgutsel davranis yazinindaki en ¢ok bilinen tartisilan en kapsamli kuramsal
temele ve arastrma destegine sahip olan kavramdir (Luthans, 2002: 699).
Bandura‘ya (1982) goére 6z yeterlilik; kisinin olasi durumlarla bas etmede gerekli olan

davranig bicimlerini nasil ydnetecegine iliskin algisal karari yahut inancidir.

Avey ve arkadaslar’na (2006) gére 6z yeterlilik verilen goérevi bagsarmak icin

gosterilen ekstra ¢caba ve azim olarak nitelenebilir (Avey vd., 2006: 46).

Oz yeterlilik ya da 6z gliven Stajkovic ve Luthans (1998) tarafindan “bireyin, belirli
bir durumda, belirli bir gérevi bagarmak icin gerekli olan motivasyonu, biligsel
kaynaklari ve davranis bigimini harekete gegirebilmesiyle ilgili yetenekleri hakkinda
kendini ikna etmesi” olarak tanimlanmigtir. Bandura’ya gore 6z yeterlilik, isle iligkili
performans Uzerinde ¢ok gugli bir etkiye sahip olan énemli bir kavramdir. Bandura
ve konuyla ilgili diger arastirmacilar tarafindan yapilan c¢esitli arastirmalar

sonucunda 6nemli ampirik destekler ortaya konulmustur (Luthans vd., 2004: 47).

Oz yeterlilik kavrami agiklanirken motivasyon ve amag belirleme kuramlarinda da
cok sik kullanilan beklenti kavramini 6ncelikle tanimlamak gerekirse, genel anlamda
kendi caba ve kontroline bagl olan yahut kendi kontroli disinda olan ancak

olmasini arzu ettigi sonuglara iligkin inancidir. Bandura 6z yeterlilik kavramini
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aciklarken genis olclide beklenti kavramina dayanmaktadir. Buna goére Kkisinin
spesifik bir davranisi basarabilecegine iliskin yetenegine olan inancini temsil eden
“6z yeterlilik beklentileri” ve arzu edilen sonuglari ortaya cikaracak olan spesifik
davranisa olan inancini temsil eden “sonu¢ beklentileri” birbirinden farklidir.
Bandura'ya gore, 6z yeterlilik yahut 6z yeterlilik beklentileri; davraniglari, sonug
beklentilerinden daha gicli bir bicimde ©6ngdrmektedir. Bir baska deyisle
Bandura’nin karakterize ettigi 6z yeterlilik davranisin en gugli 6ngdrumleyicisi,
tahmin edicisidir (Magaletta ve Oliver, 1999: 540).

Oz yeterlilik kavrami galismamizda Bandura’'nin kabul ettigi spesifik bir durum ya da
gorevle ilgili bilisi temsil eder. Bu agidan 6zelliksel (trait-like) olan genel 6z yeterlilik
kavramindan farklidir. Genel 06z vyeterlilik, goreli olarak zaman ve durumlar
karsisinda daha stabil-dedismez nitelikli bir Kisilik 6zelligi gibidir. Pozitif érgltsel
davranis yapilarindan olan 6z yeterlilik kavrami durumsaldir ve spesifik bir goéreve
donuktar ve egitim ve gelistirmeye aciktir. Kisinin belli bir gorev igin 6z yeterliligi
yiiksekken, diger bir gorev icin 6z yeterliligi disiik olabilir. Ornegin bir sistem analisti
Ozel bir programlama probleminin ¢ézumuinde yuksek 6z yeterlilige sahipken, ayni
kisi problemin nasil ¢ézllecegine iliskin olarak yoneticisi icin rapor yazmakta disuk
0z yeterlilige sahip olabilir. Pozitif érgutsel davranis icin burda énemli olan nokta,
egitim ve gelistirme ile bu dusuk 6z yeterliligin yukseltilebilir olmasidir. Bunun
sonucunda yukseltiimis 6z yeterlilik dizeyi, artan performansla sonuglanacaktir
(Luthans, 2011: 203). Bir baska 6rnek vermek gerekirse konusuna hakim bir 6gretim
Uyesi duslncelerini yaziya dokmekte sorun yasayabilir ancak yazma teknikleri ve
bazi stratejilerin 6grenilmesi yoluyla bu sorununu goreli bir bicimde asabilir ve daha

fazla yazarak tretkenligini arttirabilir.

Oz yeterlilik sureci, kisinin kendi yetenekleriyle ilgili bilgileri agirliklandirmasi,
degerlendirmesi ve butunlestirmesi ile baglar. Bu degerlendirme/algilamay! daha
sonra kisisel yeterlilikle ilgili beklentiler takip eder. Bu beklentiler, belirli bir durumda
belirli bir gérevi yapmakla ilgili karari, gérevi basarmak icin harcanacak cabanin
miktarini, karsilasilacak sorunlar ve olumsuzluklara karsi dayanikliik dizeyini

belirler. Bu beklentiler ayrica 6z yeterlilik dizeyinin kolaylastirici distinme bigimini
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(6z yeterliligi etkileyecek ylksek 6z yeterlilikle ilgili kendi kendine séylenen ig
konusmalar, ben bu problemi ¢dzebilecegimi biliyorum vs. ya da tam tersi bunu
yapamayacagimi biliyorum gibi) ve strese karsl hassasiyeti (dlsuk 6z yeterlilige
sahip kigiler basarisizlik beklentisinde olduklari icin daha fazla stres ve
tikenmigligine maruz kalirlar, buna karsilik yliksek 6z yeterliligi olan kisiler stresli
durumlar karsisinda daha dayanikli ve kendine glvenli olurlar) etkiler (Luthans,
2011: 205).

Yuksek 6z yeterlilik dogrudan yahut diger siregler araciligiyla olsun ya da olmasin,
yuksek performansla ¢ok gucli bir bigcimde iliskilidir ve gl¢li bir tahminleyicisidir. Bu
konuyla ilgili olarak en az dokuz meta analiz olmak Uzere kapsamh bir arastirma
destedi s6z konusudur. Buna ek olarak bu sonugclarla tutarli laboratuvar ve dogal
kosullar altinda da performans ve 6z yeterlilik arasinda olumlu iligkiler ortaya koyan

¢alismalar bulunmaktadir (Luthans, 2011: 206).

Oz yeterlilik kavrami ozellikle is performansiyla yakindan ilikilidir. Stajkovic ve
Luthans, (1998) tarafindan vyapilan 114 c¢alismayl iceren meta-analitik bir
arastirmaya goére, 6z yeterliik ve isle ilgili performans arasindaki iliski, amag
belirleme (goal-setting), geri besleme, is tatmini, vicdanhligi da igeren bes buyuk
kisilik 6zelligi gibi diger populer orgutsel davranis kavramlarindan daha guglu bir

iliskiye sahiptir.

Luthans ve arkadaslar’'na (2007a) gore 6z yeterliligi yiksek kigiler (Luthans vd.,
2007a: 38);

o Kendileri igin yUksek hedefler koyarlar ve zor gorevleri secerler.
e Mucadeleyi hognutlukla karsilarlar ve bu durum onlara iyi gelir.
o Yiksek dizeyde kendi kendilerini motive eden kisilerdir.

o Hedeflerini basarabilecek ¢abaya yatirim yaparlar.

e Zorluklarla karsilasgtiklari zaman azimle Ustesinden gelirler.
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Oz yeterlilik inancinin dért temel kaynagi bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibidir
(Robins ve Judge, 2012: 218, Luthans, 2011: 207):

a)

b)

c)

d)

Kigisel deneyimler: Oz yeterlilik inancini olusturan en giigli kaynaktir. Oz
yeterlilik inancinin olusmasi icin bir gbérevin basariimasi tek basina yeterli
olmayip, ayni zamanda goérevin karmasikhgi gibi durumsal faktérler ve kisinin

kendi yetenegine olan inanci gibi biligsel sirecler rol oynamaktadir.

Bagkasinin deneyimlerini modelleme: Bireylerin herhangi bir seyi
o6grenmeleri icin her zaman dogrudan deneyim yasamalari gerekmedidi gibi,
bir gérevi basarabilecegine dair inanci kazanmasi da her zaman kendi
deneyimlerine  dayanmasini  gerektirmez. Baskalarinin  bu  gorevi
basarabilmesi, onun da basarabilirlik inancinin artmasina neden olabilir.
Bunun tersine, &6rnegin hi¢ kimsenin  zorlugundan o&tiri denemeye
girismedigi bir gorev de kimse yapamamis ben de yapamam gibi bir dusuk
0z yeterlilik inanci olusturabilir. Burada vurgulanmasi gereken nokta model
alinan kisinin yas, cinsiyet, fiziksel nitelikleri, egditim durumu, sosyal statlsu
vb. gibi 6zellikleriyle ne kadar fazla benzerlik varsa, gozleyenin 6z yeterlilik

inancinin o odlgude etkilenecedidir.

Sosyal ikna: Kisisel deneyimler yahut modelleme kadar etkili bir kaynak
olmasa da, bir bagkasinin yapabilirsin seklindeki telkini de 6z yeterlilik
inancinin olugsmasi agisindan dnemli bir kaynaktir. Motive edici konusmalar,
yahut kisiye verilecek olumlu geri bildirimler kullanilacak taktikler arasindadir.
Bunun tam tersine “yapamazsin, sen de o kapasite yok” tarzinda negatif geri
bildirim ve ifadeler kisinin 6z yeterlilik inancini yok edici ¢ok gtcli bir etkiye

sahiptir.
Psikolojik ve fizyolojik olarak uygunluk: Bireyler genellikle kendi

yeteneklerini dederlendirirken fiziksel ve duygusal olarak nasil hissettiklerine

dayanirlar. Kisi eger ki ¢cok yorgun, fiziksel olarak iyi durumda degil, blyUk bir
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stres ve kaygi icinde ise, bu durum kisinin 6z yeterlilik inancini biylk dl¢ide

azaltici bir nitelik tasiyacaktir.

Bandura c¢ok acik bir bicimde 6z yeterliligin bir inan¢ oldugunu, baglamin disina
cikarilan sabit bir 6zellik olmadigini belirtmistir. Buna goére, 6z yeterlilik verilen bir
durumda spesifik bir gorev icin ¢alisanlar ve liderler igin gelistirilebilir ve yonetilebilir
bir  o&zelliktir  (Luthans, 2002: 700 iginde Bandura, 1997). Gecg¢mis
deneyimler/basarilar, davranis modelleme, sosyal ikna, psikolojik ve fizyolojik iyi
olma hali gibi stratejiler araciligiyla 6z yeterlilik gelistirilebilir, transfer edilebilir ve
arttirilabilir (Luthans vd., 2007a).

Gegmisteki basarilar 6z yeterliligi insa etmek igin ¢ok 6énemli bir aracgtir. Bagari 6z
yeterlilige esit degildir ancak sUrekli tekrarlanan basarili deneyimler Kiginin is
yapabilme inancini ve kendine guvenini, 6z yeterliligini inga eder, 6z yeterlilik de
performansin artmasina ve basariya neden olur ve bdylece doéngusel bir durum
olusur. Kompleks bir isin basit parcalara bolinmesi ve kuglk ve tekrarlanan
basarilar yoluyla 6z yeterliligin arttirlmasi mumkindur. Basit gorevlerdeki basarilar
ve edinilen beceriler sonugta daha genis bir baglamda butlnleserek daha buyuk
basarilara yol agacaktir. Benzer bir strateji de kasti olarak basari olasiligi yuksek,
risk dizeyi duguk islerde calisma imkaninin verilmesidir. Bu stratejiler secgim,
oryantasyon, yerlestirme, kogluk, egitim, kariyer planlama gibi iK uygulamalari

araciligiyla uygulanabilir (Luthans vd., 2007a).

Bagkalarini gozlemleyerek bir isin yapilabilirligi konusunda inang gelistirme, diger bir
0z yeterlilik gelistirme stratejisidir. Baskalarinin  basari ve basarisizliklarini
g6zlemleyerek 6grenme, deneme-yanilma turu deneyimlerden daha az maliyetlidir,
daha az risklidir. Ornek alinacak olan rol modelle kisi arasinda kurulacak olan
benzerlik arttikga basari sansi artacaktir. Calisma arkadaslarini gdézlemleyen birey,
“Eger o yapabiliyorsa, ben de yapabilirim.” diyecektir. Gergek vakalari gézlemlemek,
calkantili ve belirsizliklerin yogun oldugu bir is ¢evresinde faaliyet gosterildiginde,
¢ogu zaman gergekci olmayan durumlari kapsayan similasyon tarzi egitimlerden
daha yararlh olabilir (Luthans vd., 2007a).
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Sosyal ikna bir baska 6z yeterlilik gelistirme stratejisidir. Baskalarindan duyulan
“kendine glven, yapabilirsin” telkini, kisinin kendisine ait slUphelerini azaltip 6z
yeterlilik beklentilerini arttiracaktir (Luthans vd., 2007a). Bir nevi “birine kirk giin deli
dersen deli olur” 6z deyisi gibi kendi kendini gergeklestiren bir kehanet durumu séz
konusudur. Pozitif geri besleme, tanima, takdir, dikkate alma gibi daha ¢ok finansal
olmayan motivasyon araclari ve bu tir pozitif pekistiriciler performansla iligkili
arzulanan ¢alisan davraniglarinin saglanmasinin yaninda 6z yeterliligi buyik oranda

arttirici etki gostermektedir.

Son olarak Bandura’nin diger U¢ stratejiyle birlikte 6z vyeterliligi arttirma
stratejilerinden olan psikolojik ve fizyolojik iyi olma halinin, digerlerine gbre 0z
yeterliligi gelistirme konusunda daha az éneme sahip olmakla birlikte dikkate
alinmasinda fayda vardir. Kisinin sahip oldugu pozitif psikolojik durum, kisinin 6z
yeterliligini belirleyen bilissel slre¢ icin enerji verir. Bu slreg Kisinin 6z yeterliligine
ve kisisel kontroline olan inancinda ve algilamasinda canlandirici etki yapacaktir.
Bunun tersine tikenmislik ve asiri stres gibi negatif psikolojik durumlar kiside
umutsuzluk, caresizlik ve karamsarliga yol acarak, 6z yeterlilik strecini baltalayici
etki yapacaktir. Ayni sekilde kisinin kendini fizyolojik olarak saglikl hissetmesi de 6z
yeterlilik inancini olumlu etkileyecektir. Kisinin psikolojik ve fizyolojik sagligina
yonelik olarak cesitli sosyal araglar kullanilabilir. Ornegin informal sosyal aktivite ve
toplantilar, piknik vb. organizasyonlar, calisan c¢ocuklari i¢in kres aciimasi vb.

uygulamalar kullanilabilir (Luthans vd., 2007 i¢inde Bandura, 1997).

Oz yeterliligin 6lgimi ile ilgili literatir incelendiginde, 6z yeterliligin; “genel 6z
yeterlilik”, “profesyonel 6z yeterlilik” (Grau vd., 2001), “spesifik 6z yeterlilik” gibi farkli
bigimlerde oélculdigu gorilmastir. Herbert (2011), 6z yeterlilik 6lgim ile ilgili olarak

yazinda kullanilan bazi dlgeklerle ilgili Tablo 4’de gosterildigi gibi bilgi vermektedir.
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Tablo 4: Farkh Oz yeterlilik Olgekleri

Olgiim araci | Yazar ve Tarih | Alt boyutlar ve | Madde Yazarlarca
aracin tanimi sayisl belirlenen
icsel tutarhhk
katsayisi (a)

General Self- | Sherer, Bireyleri yeni | 17 madde .76 - .89
efficacy Maddux, durumlara

Scale Mercandante, tasiyan genel

(GSES) Prentice-Dunn, | beklenti

(Genel 6z | Jacobs ve | kiimesinin

yeterlilik Rogers (1992) | 6lgimi

Olceqi

The Self- | Sherer, Algilanan 6z | 30 madde .71 -.86
Efficacy Maddux, yeterliligi

Scale (SES) | Mercandante, degerlendirmek
(Oz vyeterlilik | Prentice-Dunn, |ya da kisinin
Olcegdi) Jacobs ve | belirli bir
Rogers (1992) | davranigi

basarabilecegine
iliskin genel
beklentileri

Alt boyutlar
e Genel 6z
yeterlilik
e Sosyal 6z
yeterlilik

Kaynak: Herbert, 2011; 83

1.3.6.2. Umut

Umut kavramindan, eski yunan pagan mitlerinde Pandora’nin kutusundan kagan en
son iyi ruh olarak bahsedilmektedir. Umut kavraminin psikoloji literatiriyle
tanismasi ise 1950’li yillara rastlar. insanin adaptasyonunda umudun rolii ilk
zamanlar Gzerinde calisilmis bir konudur. French ve daha sonra Menninger, umut
kavramini 6grenmeye isteklilik, terapatik (tedavi edici-iyilestirici) degisim ve saglikh
olma hissiyle iligskilendirmistir (Magaletta ve Oliver, 1999: 540 i¢inde French, 1952;
Menninger, 1959).
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Umut kavrami simdiki kullanimiyla, Charles Snyder tarafindan (Snyder vd., 1991)
psikoloji literatiriine kazandiriimistir. Snyder da umut tanimini yaparken “istenen
seyin elde edilebilecegine dair beklentilerle birlestirilen arzu” olarak tanimlayarak
beklentiler kavramiyla iligkilendirmistir. Snyder ve arkadaslarina gére, umut birbiriyle
iliskili iki unsurdan olusmaktadir. Bunlardan biri “agency” irade yahut istek gucu,
digeri ise “pathways” amaca ulastiracak yollardir. Umut amaglarla ilgili basarili bir
irade ve istek gucl algilamasiyla doldurulur ve hedefe ulastiracak basarili yollarin
varliginin algilanmasindan etkilenir. Yol kavramindan, amaclara ulastiracak basaril
planlar gelistirebilmekle ilgili his, algi kavrami kastedilmektedir. Snyder’in
tanimladigi umut kavrami iki tarafli bir dogaya sahiptir ve hedefe yonelik guglu bir
irade ve yollardan olusan iki yonlu tekrarli bir sirectir (Magaletta ve Oliver, 1999:
541 igcinde). Snyder ve arkadaglari gelistirdikleri umut &lgedinin bilesenlerini
olugturan irade ve yol alt faktorlerini ayri ayri birbirinden bagimsiz olarak degil

toplam skorunu ele alarak kullanmiglardir (Magaletta ve Oliver, 1999: 542).

Oz yeterlilik kadar kuramsal olarak zengin bir alt yapisi olmasa da, umut kavrami da
pozitif psikolojik sermaye i¢in 6nemli bir durumu olusturmaktadir. Umut kavraminin
is performansina olan dogrudan ve dolayli etkisine iliskin ¢ok fazla calisma
bulunmamaktadir (Luthans, 2002: 701; Luthans vd., 2004: 47). Umut kavraminin
ornegin akademik, atletik basari, fiziksel ve zihinsel saglik, inang ve becerileri
kopyalama, mucadele edebilme gibi genel olarak hayatla ilgili arzulanan sonuglarin
genel alanlarda performansla iligkisine dair arastirmalar séz konusudur. is
performansiyla umut arasindaki iligskiyi inceleyen calismalar ise yeni yeni ilgi
gérmektedir. Ornegin Adams ve arkadaslar’'nin galiganlarin umut diizeyi ile érgltsel
karlilik arasinda pozitif yonla iliski bulan arastirmalari, Peterson ve Luthans’in (2003)
orgutsel liderlerin umut diizeyi ile, kendi birimlerinin karlihgi, ¢alisanlarinin tatmini ve
orgutte kalmalari arasinda pozitif yonelimli iliski bulan ¢alismasi, Youssef'in ydnetici
ve galisanlarin umut dizeyleriyle, performans, is tatmini, iste mutluluk ve o6rgite
bagliliklar arasinda olumlu iligskiler bulan ¢alismasi bunlardan bazilaridir (Luthans
vd., 2007a; 68 icinde Youssef, 2004; Luthans, 2002; Adams vd., 2002).
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Umut kavrami, Snyder ve arkadaslari (1991) tarafindan “(a) hedefe yonelik enerjinin
temsili ve (b) bu hedeflerin karsilanmasina iligskin planlanan yollarin etkilesimine
dayanarak ortaya cikan basari algisiyla ilgili motivasyonel durum” olarak
tanimlanmaktadir. Buna gére umut kavraminin U¢ bileseni bulunmaktadir. Bunlar;
hedefler, irade (will-power) ve takip edilen yol (way-power) olarak siralanabilir.
Yiksek seviyede umuda sahip olan bireyler kendilerine hedefler koyma, bu
hedeflere ulasmak igin izlenmesi gereken slre¢ boyunca motive olarak kalma ve
amagclarina itaat etme kapasitesine sahiptirler. Takip edilen yol, diaslnce bigimi,
hedefe ydnelik olarak c¢oklu vyollar yaratma ve durumsal planlari kullanarak
karsilasilabilecek engelleri tanimlama, kabul etme ve hazirlikh olmayi saglar (Avey
vd., 2006: 46). Snyder umut kavramini, bireyin gergekg¢i fakat mucadeleci hedefler
ve beklentiler koyma yetenegini iceren bir biligssel yahut dlsinsel durum olmasinin
yani sira ig¢sellegtiriimis kontrol algilamasi, enerji ve kendi kendini belirleme
araciligiyla konulan bu hedeflere ulagsmasi bigciminde degerlendirmektedir (Luthans
vd., 2007a icinde).

Luthans ve arkadaslarina (2004) goére, yluzeysel olarak diger pozitif yeteneklere
benzemekle birlikte, yapilan kavramsal ve 6lgiimsel analizler sonucunda bu kavram
digerlerinden anlamh bir bicimde bagimsizdir ve ayrimsal gecerlik gostermektedir.
Ozellikle “waypower” ya da (pathway) basariya giden yol boyutu diger kavramlardan
farklilk gostermektedir. Umut ayni zamanda stresin fiziksel saglik Uzerindeki
etkisinde moderatér degisken roli de oynamaktadir (Magaletta ve Oliver, 1999;
540).

Umut geligtirilebilir bir nitelik gdstermektedir. Luthans ve arkadaslari (2007a) da
umut dlzeyini yikseltmek icin bazi stratejiler dnermiglerdir. Bunlar; adim adim,
belirli mucadeleci, Ol¢llebilir, zor ama vyapilabilir hedef koyma, bu hedefleri
gerceklestirmede sureci planlama, calisanlarin karar verme mekanizmalarina
katilmasi, iyi tasarlanmisg o6dullendirme sistemleri, énceliklerin aciklikla ortaya
konulmasi ve kaynaklarin buna goére ayrilmasi, yonetimin destedi ve baglihgi,

amagclara ulagmada alternatif yollarin belirlenebilme yetenegdi, insan kaynagini
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rekabet avantajinin odagina koyan bir stratejik uyum-hizalanma, egitim programlari

vb. olarak siralanabilir.

Umut bu g¢alismada Luthans ve arkadaslarinin (2007) 24 maddeli ve 4 boyutlu
Olcedindeki boyutlardan biri olarak oOlgllecektir. Buna karsilik umut kavramini élgen
bundan farkli farkh élgeklerde bulunmaktadir. Bu dlgekler asagidaki Tablo 5’deki gibi

Ozetlenmigtir.
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Tablo 5: Farkli Umut Olgekleri

Olgiim araci Yazar ve | Alt boyutlar ve aracin | Madde Yazarlarca
Tarih tanimi sayisl belirlenen
icsel tutarliik
katsayisi (a)
Hope Scale Curry, Alt boyutlar: 12 madde .74- .84
(Umut  dlgegi) | Snyder, o istek glcl
(HS) Cook, Ruby | e vyollar
ve Rehm
(1997)
Dispositional Snyder  vd. | Alt boyutlar 12 madde .80
Hope Scale (1991) ¢ hedefe yonelik irade-
(Ruhsal  umut istek gucul
6lgegi) (DHS) e hedefe yonelik yol-
yontem dislncesi
State Hope | Snyder  vd. | Alt boyutlar 6 madde .76
Scale (1996) * hedefe yonelik irade-
(Durumsal umut istek glicl
Olcegi) * hedefe yonelik yol-
yéntem dilsuncesi
Herth Hope | Herth (1991) | Alt boyutlar 12 madde .97
Index e gegicilik
(Herth umut (zamansalhk) ve
indeksi) (HHI) gelecek)
e pozitif isteklilik ve
beklenti
o karsilikli baglantilihk
Revised Fibel ve Hale | Tek boyutlu 25 madde .92
Generalized (1978)
Expectancy for
Succes Scale
(Yenilenmis
genel basari
beklentisi
Olcegi) (GESS-
R)
Hunter Nunn, Lewin, e Umut 20 madde .90- .92
Opinions  and | Walton ve e Umutsuzluk
Personal Carr (1996)

Expectation
scale (HOPES)

Kaynak: Herbert, 2011: 76
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1.3.6.3. iyimserlik

Scheier ve Carver (1985) tarafindan gelistirilen iyimserlik kavrami kiginin hayata
iliskin guzel sonuclarla karsilasacagiyla alakali genel beklentiler olarak
tanimlanmistir. Bu tanima gore iyimserlik, guc¢li bir iradeye bagh olup olmamasi
yahut bireyin ¢abasi, digerlerinin, dis glclerin ¢abasi olup olmamasiyla ilgili bir
ayrim yapmamaktadir. Yine Scheier ve Carverde (1992) ise iyimserligi amaca
ulastiracak miuicadelede 1srara yonlendirici bir kavram olarak ifade etmislerdir.
Bandura’nin karakterize ettigi 6z yeterlilik kavramina paralel olarak iyimserlik
kavrami da davranisin gucli bir tahminleyici olarak ortaya c¢ikmaktadir. Burada
acglkga gorulecegi gibi nasil olustuguna bakmaksizin sonuglara odaklanma olarak
genis bir bicimde tanimlanan umut kavramindan (Scheier ve Carver, 1985)
tamamen farkl bir aciklama getirilmistir (Magaletta ve Oliver, 1999: 540 iginde

Scheier ve Carver, 1985; Scheier ve Carver, 1992).

iyimserlik basitce kisinin gelecekte karsilasabilecedi olaylarin sonuglari hakkinda
olumlu ve arzulanan durumlar olmasina iligkin beklentileridir. Ancak umut kavrami
sadece gelecege yodnelik olumlu beklentilerden ibaret olmayip bundan fazlasini
kapsamaktadir. lyimserlik, kisinin gecmis, simdi ve gelecekle ilgili olumlu ya da
olumsuz tim olaylari agiklamaktaki akil yuritme ve atif slrecini kapsamaktadir
(Luthans vd., 2007a: 87).

lyimserlik kavraminin dogasina iliskin olarak net bir gériis birligi bulunmamaktadir.
Bircok psikolog tarafindan insan dogasi ve/veya bireysel bir farklilik olarak kabul

edilmesine karsilik, anlagilmayan yonleri de bulunmaktadir (Luthans, 2011: 212).

lyimserligi insan dogasi olarak acgiklayan gériisler; Sophocles ve Nietzsche gibi
felsefeciler ve Freud, Allport, Erikson, Menninger gibi psikolog ve psikiyatristler
iyimserlik kavramina olumsuz olarak bakmiglardir. Onlara goére iyimserlik bir
illuzyondan ibaret olup saf gercgekligin kabull psikolojik saghk agisindan daha
dogrudur. Ancak 1960’li ve 1970’li yillarda biligselci psikologlar bir¢ok insanin soguk
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gerceklikten daha ¢ok pozitif 6nyargiya egilimli olduklarini ve bu insanlarin psikolojik

olarak saglikh olduklarini ortaya ¢ikarmiglardir (Luthans, 2011: 213).

Bireysel bir farklilik olarak iyimserlik; insanlar iyimserlik agisindan degisen
derecelere sahiptir. lyimserligi bireysel bir farklilik olarak ele alan gérisler, bilisel
olarak belirlenen beklentiler ve nedensel atiflara odaklanirlar. Beklenti kuramiyla
yakindan iligkili olarak iyimserler baglarina iyi seylerin gelmesini beklerken,
kétiimserlerin kétl seyleri beklemesi olarak agiklanir. lyimserlik kisinin basina gelen
koth olaylar, talihsizlikleri, basarisiziigin nedenlerini neye atfettigi aliskanhigi ile

(Seligman, 2011) iligkilendirilmigtir.

1.3.6.3.1. iyimserlik Kavramiyla ilgili Céziilmemis Bazi

Konular

iyimserlik kavrami ile ilgili olarak yazinda fikir birligine varilmayan bazi konular
bulunmaktadir. Bu tartismalar Luthans (2011) tarafindan asagidaki gibi 6zetlenmistir
(Luthans, 2011: 213):

1. lyimserligin boyutu: lyimserligin diizeyi ve biyiikligi oldukca farkli olabilir. Az
iyimserlik pozitif sonuglar hakkinda belirli beklentileri icerir. Ornegin “6devimi 5e
kadar bitirecegim bundan dolayi aksamki futbol magini izleyebilirim” gibi bir beklenti
buna &érnektir. Bunun tersine gok iyimserlik daha biyiik beklentilerle ilgilidir. Ornegin
“sirketimiz endustri lideri olabilir” yargisi buna 6érnek verilebilir. Az ve ¢ok iyimserlik
kavramlari arasinda iligki olsa da, drnegin ¢ok kotumser yahut az iyimser gibi bir
ayrim da olabilir. lyimserligi farklilasabilen sonuclarla baglayan stratejiler, yollarla
ilgili konularda bir soru olarak gérilmektedir. Ornegdin zaman yonetimi teknikleri az
iyimserlik iceren bir strateji iken, vizyoner liderlik ¢ok iyimserlik igeren bir strateji

olabilir.

2. lyimserlik-kétiimserlik: lyimserlik ve kétimserlik kavramlar sanki biri varken

digeri olmamasi gerekiyor gibi gorunurken, kisi ayni anda hem iyimser hem

88



kétimser olabilir. Birgok insan iyi sonuglari ve kéti sonuglari ayni anda bekleyebilir.
Kotl olaylari aciklama tarzi ile iyi olaylari agiklama tarzinda kullanilan atiflar
birbirinden bagimsizdir. Diger bir degisle, kéti bir olay hakkindaki atiflar iyimser
yahut koétimser olarak tanimlanabilirken, iyi bir olay hakkinda bu tanimlama
yapilamayabilir. lyi bir olay aciklanirken yapilan atiflar devami gelmezse gibi olabilir.

Bu acidan iyimserligin anlasiimasi énemlidir.

3. Ogrenme ve siirdiiriilebilir iyimserlik: iyimserligi sabit degismez bir kisilik
Ozelligi olarak goéren gorusler olmasinin yaninda “6grenilmis iyimserlik” kavramiyla
da aciklanan iyimserligin 6grenilebilecedi, kétumser olarak nitelenen birinin bile
iyimserligi  6grenebilecegine  dair  gorisler  bulunmaktadir. lyimserligin
Ogrenilebilecegine dair gorusler bu kavramin pozitif érgutsel davranis kriterlerinden
geligtirilebilir ve durumsal nitelikli olmak kriterini karsilamasi agisindan pozitif
orgutsel davranis cergevesinde incelenebilirligini saglamaktadir. Sosyal 6grenme
modeliyle kisinin bulundugu ¢evrede pozitif olay ve sonuglari gézlemlemesi onun bu
cevreyle, Kisilerle, isle ilgili olarak iyimser tutum kazanmasini saglayabilir. Burada 6z
yeterlilik inancinin geligtiriimesi ile iyimserlik kavraminin i¢ ice gectigi gozlerden

kacmamaktadir.

iyimserlik kavrami Seligman’in kuramsal ve arastirmaya yonelik calismasi nedeniyle
Ozellikle pozitif psikoloji kavramiyla diger tim kavramsal yapilardan ¢ok daha fazla
iliskilidir. Umut gibi iyimserlik ortak olarak kullanilan bir terimdir. Seligman (2002),
atif teorisine dayandirarak iyimserlik kavramini tanimlamaktadir. iyimserlik agiklama
tarzina baglh olarak olgilen bir atiftir (Avey vd., 2006: 45 iginde Seligman &
Schulman, 1986). Buna gore, sureklilik ve yayginlik agisindan kisinin iyi ya da kéti
olaylari agiklama tarzi dnemli iki boyutu olusturmaktadir. Ornek olarak iyimser kigi
koétl olaylari gegici olarak yorumlarken érnegin “yoruldum”, kétimser kisi bu durumu
kalici bir durum olarak érnegin “tamamen mahvoldum?”, ifadesiyle yorumlamaktadir.
Bunun tersine iyimser kisi glzel olaylar kalici olarak yorumlarken, 6rnegin “ben
yetenek sahibiyim”, kétimser kisi glzel olaylari gegici olarak érnegin “bu zor seyi
basarmak igin asiri bir caba gdsterdim” gibi yorumlamaktadir. Bir diger boyut olan

yayginlastirma agisindan olaya yaklasildidinda ise, iyimser kisi kotl bir olay
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karsisinda bu olayl olayin sinirlari icinde yorumlarken, dornegin “bu bilgisayar
programiyla sorunum var” gibi, kétlimser kisi durumu genele yayarak “ben tamamen
bilgisayar cahiliyim” gibi yorumlayabilmektedir. iyi bir durumda ise bunun tersi

gecerlidir.

Genel olarak iyimser kisi elde ettigi basariyi global, sabit ve i¢sel olarak kendine
atfederken, kotumser kisi durumu olayla sinirlandiran-spesifik, sabit olmayan ve
digsal olarak atfetme egilimindedir. lyimserlik kavramina alternatif bir aciklama
getiren Carver ve Scheier'a (2003) gore ise iyimserlik, iyimser bireylerin anlaml
bilissel ve davranigsal imalarla iyi geylerin baglarina gelmesini beklemesi
durumudur. Psikolojik sermaye agisindan iyimserlik kavrami gergekci iyimserlikle
sinirlandinimigtir. Gergekgi olmayan iyimserlik istenmeyen sonuglara yol acabilir
(Avey vd., 2006: 45).

Seligman satis personelleri tUzerinde yapmis oldugu bir ¢alismasinda iyimserligin
arzulanan is yeri ¢iktilarindan olan is performansi ve orgltte kalma niyetini olumlu
bir bicimde etkiledigine iliskin bulgular elde etmistir (Luthans vd, 2004: 47 icinde
Seligman, 1998).

lyimser ve koétimser agiklama bigimleriyle ilgili olarak Luthans ve arkadaglari
(2007a) isin niteligi ile ilgili bir konuya dikkat ¢cekmektedirler. Buna goére, muhasebe,
finans, guvenlik yonetimi ve kalite kontrol gibi islerde goéreli kétimser agiklama
bicimi hakimken, pazarlama ve satis gibi alanlarda iyimser agiklama bi¢imi ¢cok daha
fazla yarar saglayabilir. Ayrica kurum kulturd, ulusal kiltir ve degerler de iyimserlik
boyutunun degerlendiriimesinde dikkate alinmasi gereken durumsal faktorler iginde

ele alinmigtir.

is yasaminda iyimserlik kavrami basitce “polyannacilik oynamaktan” daha somut bir
anlam tasimaktadir. lyimserlik motive edici ve motive edilmisligi icermektedir. Daha
iyimser olan kisi daha ¢ok g¢alismaya motive olur, daha yiksek morale sahiptir ve
isinden daha fazla tatmin hissi duyar. Zorluklara ve engellere karsi daha fazla

dayanikhidir. Yeni ve zorlu hedefler belirleme konusunda daha fazla isteklidir.
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Karsilastigi basarisizligi gecici olarak goérir ve kisisel yetersizligine baglamaz.
Fiziksel ve zihinsel olarak canlidir ve iyi hissetme egilimindedir. lyimserlik kavrami
Ozellikle uzun sabir ve metanet isteyen satis, reklamcilik, pazarlama, halkla iliskiler,
uriin tasarimi, musteri hizmetleri, saglik ve sosyal hizmetler gibi alanlarda ¢ok daha
fazla 6nem tasimaktadir (Luthans, 2011: 214). Ornegdin kredi karti satmakla
gorevlendirilmis bir banka gérevlisinin actigi 10 telefondan aldigi red yanitina
karsilik pes etmeyip kendi yetersizligine baglamayip, 11. gérigsmeyi yapmasinin ve
satigi saglamasinin nedeni iyimserlikle yakindan iligkilidir. Seligman’in bir sigorta
sirketinde yapmis oldugu c¢alismada en iyimserlerin kétimser Kigilerden ilk iki yil
sonunda %37 daha fazla sigorta policesi sattigi, hatta en iyimser %10’luk kesimin,
en kétimser %10’l0k kesimden %88 daha fazla satis yaptidi belirlenmistir (Luthans,
2011: 216). Bu da iyimserligin performans acgisindan ne ol¢cude degerli oldugunu

gOstermektedir.
1.3.6.3.2. lyimserlik Kavraminin Olumsuzluklari

lyimserligin her zaman ve kosulda olumlu sonuglari olan bir kavram olup olmadigi
tartisma konusudur. lyimser yoénelimli davranis zaman zaman gergekgi olmayan
yahut belirsiz, yeterince tanimlanmamis hedefler konulmasina neden olabilir.
Burada “gercekgi iyimserlik” kavrami devreye girmekte ve iyimserligin yanlis
anlasiimasinin iyimserlikten beklenen sonuglara ulasilmasini engelleyecegi ifade
edilmektedir. Ornegin gergeklestiriimesi imkansiz hedefler belirledikten sonra bu
hedeflere ulasabilmek dogrultusunda kigisel kapasitenin ¢okga Ustline ¢ikip; asiri is
yukud, tukenmiglik, stres, kan basincinin ylkselmesi, kalp krizi vs. fiziksel ve
psikolojik sorunlara neden olabilir. lyimserlik kavramiyla ilgili olarak dikkat edilmesi
gereken bir baska konu da, glvenlik yénetimi, finansal kontrol ve muhasebe gibi

bazi iglerde orta dizeyde kétimserligin yararl olabilecegidir (Luthans, 2011: 215).

iyimserlik farkli sekillerde olglilmektedir. Bunlardan biri dogrudan insanlara genel
beklentilerinin ne oldugunu sorarak, bir digeri ise iyimserligi, bireyin gecmisi
yorumlamasina dayanarak, gelecekle ilgili beklentilerinden yararlanilarak olgmektir.

iyimserlik élgeklerinden bazilari agagidaki Tablo 6’da 6zetlenmistir.
91



Tablo 6: Farkl iyimserlik Olgekleri

Olgiim araci Yazar ve Tarih | Alt boyutlar ve | Madde sayisi | Yazarlarca
aracin tanimi belirlenen igsel
tutarlilik
katsayisi (a)
Life Orientation | Scheiver ve | o Insanlara 8 madde .76
Test (LOT) | Carver (1985) hayatlarindaki
(Hayat yonelimi iyi ya da koti
testi) sonuglarla ilgili
beklentilerinin
dogrudan
sorularak
Oleimu
Life Orientation | Scheiver, o iyimserlik 10 madde .76- .78
Test Revised | Carver ve 6zelliginin
Version (LOT-R) | Bridges (1994) Olgimu
(Yenilenmig
hayat  ydénelim
testi)
Optimistic Bias | Puga ve Garcia | ¢ Olumsuz 19 madde .68
Scale (OBS) | (2009) olaylarin kendi

(iyimser onyargi
Olcegi)

basina gelmesi
inancini ve
digerlerinin
basina gelmesi
inanci
olasiligini
karsilagtirarak
Olgmek

e Durumsal ve
karsilastirmali
iyimserligi
Olgmek

Kaynak: Herbert, 2011: 79

iyimserligi gelistirme ile ilgili olarak Luthans ve arkadaslari (2007a), genel olarak

mentorlik, kogluk, rol modelleme, takim g¢aligmasi, informal sosyal faaliyetler, is

yerindeki arkadaslik ortaminin geligtirilmesini tavsiye etmiglerdir. Bunun disinda,

Ozellikle durumsal oduller, olumlu-yapici nitelikte geri besleme, sosyal taninma ve

dikkate alma gibi davranig yonetim tekniklerini kotumser dusince ve tutumlarla

miicadele edilmesinde 6nermislerdir (Luthans vd., 2007a; 106). Bu teknikler IKY

uygulamalari baglaminda ileriki kisimlarda tartigilacaktir.
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1.3.6.4. Dayaniklilik

Dayaniklihk (resiliency), herhangi bir basarisizlik yahut engellenmiglik kargsisinda
bireyin toparlanma ve durumla bas etmesini saglayan uyum saglama sistemi olarak
tanimlanabilir. Dayanikhlik kavraminin temelleri klinik ¢ocuk psikolojisine
dayanmaktadir (Masten, 2001; Avey vd., 2006). Dayanikhlikla ilgili ilk akademik
calismalar bundan yaklasik elli yil 6ncesine Norman Garmezy’nin “neden sizofren
ebeveyn cocuklari buylrken herhangi bir psikolojik hastalikla karsilasmamiglardir”
sorusuna Yyanit arayan arastirmasina dayanmaktadir. Literatirde dayaniklilik
kavramini bireyin genetik 6zelligine dayandiran gesitli calismalar olmasinin yaninda,
dayanikhlik kapasitesinin 6grenilebilecegi, kazanilabilecedine iliskin de cesitli
calismalar bulunmaktadir (Coutu, 2002: 48). Bu calismada kabul edilen yaklagim
dayaniklilik kavraminin diger pozitif psikolojik sermaye kavramlari gibi 6grenilebilir,

gelistirilebilir, dlculebilir ve yonetilebilir oldugudur.

Calismamiz kapsaminda kullanilan muddahaleye agik ve dinamik bir stre¢ olan
dayaniklilik kavrami, yazinda Kigilik 6zelligi olan “benlik dayaniklligr” (ego-resiliency)
kavramiyla kangtirilabilmektedir. Benlik dayanikhhdi, kisinin genel anlamda
dayanikli bir karaktere sahip olmasidir. Bireysel bir kisilik 6zelligidir ve degistiriimesi
zordur. Psikolojik sermaye kapsaminda incelenen dayanikhlik gibi, zorluklara,
olumsuz kosullara maruz kalmak gibi bir 6n varsayimi yoktur. Dayanikhlik kavrami
ise mucadeleler, degisim ve karisiklik gibi olumsuz nitelenebilecek kosullarda
olusabilir. Karmasiklik ve zorluklarla micadele icin kisi bilingli ya da bilingsiz olarak
tepki gosterir. Kiginin karsilastigi zorluklar onun dayanikli olma oOzelliginden
yararlanmasina ya da dayanikli bigcimde yeniden duruma entegre olmayi

basarmasina izin verir (Herbert, 2011: 85).

Dayaniklilikla ilgili calisan arastirmacilar, dayanikliigin olugsmasi surecinde gerekli
olan spesifik nitelikler ya da durumlar olarak tanimlanabilen bazi koruyucu
faktorlerden bahsetmislerdir. Bu faktorlerin etkileri ve sonuglari kisiden kisiye bagh
olarak degisebilir. Benzer kigilerde bile zaman zaman farkli etkiler gdsterebilirler.

Koruyucu suregler dayanikliligin arttiriilmasi agisindan buyuk bir 6nem tagimaktadir.
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Yazinda yer alan dayanikhligi arttiran faktérler Tablo 7’deki gibi 6zetlenebilir
(Herbert, 2011: 86).

Tablo 7: Dayanikhhgi Arttirici Faktorler

Koruyucu
Faktorler

Anthony
(1974)

Bernard
(1991)

Garmezy
(1991)

Masten
(1994)

Rutter
(1985,
1987,
1993)

Werner
ve Smith
(1982,
1992)

1. lyi huyluluk,
Kolay gegimlilik

X

X

2. Pozitif iligkiler

X

3. Etkin iletisim

4. Kigisel deger
algisi

X[X|X

X
X
X

X

5. Kisinin kaderi
Uzerinde kontrol
kurabilecegi algisi

6. Pozitif sosyal
yénelim

7. Yardim icin hazir
olma

8. Ortalama sosyal
zekanin Uzerinde
olmak

9.Enformasyonel
Sosyal destek agi

10. Yakin iligki
kurabilme yetenegi

11. Saghkh
beklentiler ve
intiyaglar

12. Yetenekleri
kisisel avantaj
olarak kullanma

13. Hazzi
ertelemek

14. igsel kontrol
odagi

15. Esneklik

16. Kisinin 6z
yeterliligine olan
inanci

17. istekliligi
arttirmak

18. Kigiler arasi
hassasiyet

19. Problem ¢6zme
yetenegi
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20. Karar verme X X
yetenegi

21. Gelecek X X
yonelimlilik

22. Digerlerine X X X X
gliven ve gelecekle
ilgili umutlu olmak

23. Mizah anlayisi X X X X X X

24. Uretken X X X X X
elestirel diisinme
becerileri

25. Duygulari X X
ybnetebilmek

26. Mesafeyi X
ayarlamak

27. Yiksek X X X X X X
Beklentiler

Kaynak: Herbert, 2011: 86

Dayaniklihk kavrami pozitif psikoloji icinde énemli bir yere sahip olmasina karsilik
orglitsel davranis ve IKY arastirmalar kapsaminda yeterli ilgiyi gérmemistir. Buna
karsilik bu kavramin olumlu ya da olumsuz degisen durumlarda toparlanma,
iyilesme kapasitesi olarak tanimlanmasi 6zellikle giinimzin ¢alkantili is ¢evresiyle
iliskili hale getirmektedir (Luthans vd., 2004: 47). Dayaniklihdin iyilesen performans,
artan is tatmini, yikselen érgute baglilik, zenginlestiriimis sosyal sermaye ile iligkili
ve dayaniklihgin olumlu sonuglari olduguna ve ayni zamanda déngusel bicimde bu
durumun da artan dayanikhlikla iligkili olduguna dair Luthans ve arkadaslarinin

(2007a) yapmis olduklari 6ncul gahigmalar bulunmaktadir (Luthans vd., 2007a: 123).

Dayaniklihk kavraminin is yasamina uygulanmasindaki temel prensip olumlu ya da
olumsuz olaylar sonrasinda tekrar dengeye kavusmanin oOtesinde, calisanlarin
yeniden yuksek motivasyon seviyesine ulasmasidir (Avey vd., 2006: 45). Dolayisiyla
Ozellikle calisanlarindan en etkin bir bicimde yarar saglamak Uzere strateji ve
politikalar ortaya koyma amacinda olan iKY’de ve 6rgitsel davranis aragtirma ve

uygulamalarinda bu kavramin dikkate deger bir yer tutmasi beklenebilir.
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Dayaniklihk etik olarak iyi ya da kotl bir sey olmayip, blyuk stres ve degisim
kosullari altinda direngli kalabilme beceri ve kapasitesidir (Coutu, 2002: 52).
Dayaniklilk, Masten (2001) tarafindan “adaptasyon ya da gelisim kargsisindaki ciddi
tehditlere karsilik glizel-iyi sonuglarla karakterize edilen bir fenomenler sinifi” olarak
tanimlanmaktadir. Dayaniklilik Gzerindeki arastirmalar tanimda belirtilen guzel-iyi
sonugclari agiklayan, hesaba katan surecleri anlamayi hedeflerler (Masten, 2001.:
228). Dayaniklilk, insanin kargilastigi zorluklar karsisinda amacladigi duruma
ulasmasini, karsisina ¢ikan bu zorluklarla bas etmesini ve gerek tekrar uyum
saglama gerekse de arzuladi§i sonuglara ulasmasi agisindan iginden gectigi

suregleri agiklamaya ¢alismaktadir.

Coutu (2002) dayanikli insanlarin (a) gercegin oldugu bicimde kabull, (b) hayatin
anlamhhgina iligkin gucli degerlerle desteklenmis derin bir inang, (c) anlaml
degisimler karsisinda sebebi anlagilamayan bir dogaglama, uyum saglama yetenegi
gibi U¢ Ozellige sahip oldugunu belirtmektedir (Coutu, 2002: 48). Buna gore Kisi
gercekle yuz yuze gelmeden once buna karsi hazirlhkh olacak sekilde kendini
egitebilir. Dayanikli insanlar buginden gelecege kopruler kurarlar ve neden ben
demek yerine neden ben degil gibi anlam ve inan¢ yapisina sahip olurlar ve
kargilarina ¢ikan zorluklar kargisinda hazirlikhi olurlar. En basarili birey ve orgutler
glclu degerler sistemine sahiptirler. Cunkd sahip olunan gugli degerler ve anlam
sistemleri beklenmedik, zor, stresli olaylar kargisinda yorumlama ve sekillendirme
imkani sunarlar. Dayanikl insanlar karsilarina ¢ikan durumlari sansa baglamazlar.
Dayaniklilik kisinin aklina ve ruhuna derin bir bicimde kazinmis, dinyayi anlama ve
dinya ile yuzlesmesini saglayan bir tar reflekstir. Kazanilmig, &6grenilmis,

gUglendirilmis olmasi durumunda ise yaramaktadir.

Luthans ve arkadaglarina (2004) gore dayaniklihk kapasitesi onceleri insanlarda
nadir goruldugu dusunulen bir yetenek iken simdilerde 6zellikle Masten’in  (2001)
belirttigi gibi siradan normal insan kaynaginin dogasindan gelebilir. Bu durum birey
ve toplumdaki yetkinlikler ve beseri sermayeyi arttirabilmek i¢in gereken derinlige

sahiptir (Masten, 2001: 235). Coutu’ya (2002) gore dayanikhlik kiginin bagari ya da
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basarisizlik dlizeyi acisindan egitimden, égretimden ve deneyimden ¢ok daha fazla

belirleyicidir.

Herbert (2011), dayaniklihgin 6élcimu ile ilgili olarak gelistiriimis ve arastirmalarda

kullaniimis olan dlcekleri asagidaki Tablo 8'de belirtildigi gibi ifade etmistir.
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Tablo 8: Farkli Dayanikhlik Olgekleri

Olgiim araci Yazar ve Tarih | Alt boyutlar ve | Madde sayisi1 | Yazarlarca
aracin tanimi belirlenen igsel
tutarhhk
katsayisi (a)
The Resilience Friborg, Alt boyutlar 37 madde .90
Scale for Adults Hjemdal, o Kisisel yetkinlik
(RSA) Rosenvinge ve (PC)
(Yetigkinler igin Martinussen ¢ Sosyal yetkinlik
dayanikhhik (2003) (SC)
Glcegi) e Ailesel uyum
(FC)
e Sosyal destek
(SS)
o Kisisel yapi (PS)
Brief Resilience Sinclair ve Mevcut degil 4 madde .69
Coping Scale Waltson (2004)
(BRCS) (0z
dayaniklihk
basetme 6lcegi)
Connor- Karaimak (2010) Alt Boyutlar: 25 madde .89
Davidson o Kisisel yetenek,
Resilience yuksek standart
Scale (RICS) ve kararhlk
(Connor- e Sezgilere
Davidson glven, olumsuz
dayanikhlik duygulara
Olgcegi) tolerans, strese
karsi
dayanhkhlik
35 Madde Jew, Green ve Alt Boyutlar: 35 madde Mevcut degil
Dayaniklilik Kroger (1999) e Gelecek
Olgegi yonelimlilik
o Aktif beceri
edinimi
e Bagimsizlik/risk
alma
25 Madde Wagnild ve Alt Boyutlar 25 madde Mevcut degil
Dayanikhlik Young (1990) e Azim-tahammul
olgegi ¢ Oz giiven
o Anlamhhik
¢ Varolussal
yanlizlik
o Agirbaslilik

Kaynak: Herbert, 2011: 88
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1.3.7. Pozitif Psikolojik Sermaye ve isle iligkili Cesitli Tutum

ve Davraniglar

Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik kavramlarindan olusan pozitif psikolojik
sermayenin her bir unsuru ile ilgili olarak pozitif psikoloji literaturiinde yaygin bir bilgi
bulunmaktadir. Ancak érgutsel davranis alanina bakildiginda 6z yeterlilik disinda bu

kavramlarin ¢cok fazla incelenmedigi gbze garpmaktadir (Luthans, 2011: 220).

Pozitif psikolojik sermaye 6zellikle populer liderlik ve yénetim literattirinde bulunan
“Polyannaciliktan” farkhdir. Bunun nedeni kuramsal temele dayanma, arastirma,
Olcim gegcerliligi, durumsal nitelikli olmak ve performansi etkileme kriterlerini baz
alarak ampirik kanitlar sunmasidir. Pozitif psikolojik sermaye, Ust duzey bir
kavram/yapi olarak ¢alisan performansi ve tatmini Uzerinde, kendini olusturan alt
boyutlarin her birinden daha fazla etkilidir (Luthans, 2011: 220).

isle iligkili iyi olma durumu 6zellikle is tatmini, érgite bagllik, isle butiinlesme
(katihm) gibi konularda 6ne cikmaktadir. Bu ve benzer kavramlar calisanlarin igle
ilgili nasil hissettiklerine iliskin diistincelerini olusturmaktadir. igle iligkili iyi olma
durumlarinin neler oldugu, nelerle iligkili oldugu, nasil arttirilabilecegi ile alakal
olarak 6zellikle endustri ve 6rgut psikologlarinca ¢aligiilmasi pozitif psikolojinin ise

uygulanmasi ¢abalari olarak gorulebilir (Turner vd., 2002: 715).

Psikolojik sermaye kisinin is tatmini, bagllik, ise adanmislik, isle batinlesme gibi isle
ilgili tutumlar Gzerinde etkili iken ayni zamanda stresle bas etme, devamsizlik, isten
ayrilma niyeti, performans gibi isle ilgili sonuglar Uzerinde de etkilidir (Cole vd., 2009:
466). Psikolojik sermayenin is tatmini, 6érgute baglihk ve is performansi Uzerinde
etkide bulunduguna iligkin olarak g¢esitli ampirik ¢alismalar (Larson & Luthans, 2006;
Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007; Luthans, Norman, Avolio, & Avey, 2008;
Youssef & Luthans, 2007) bulunmaktadir (Rego vd., 2012: 431).
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Kanit temelli bakis acisiyla olaya yaklasan Luthans (2011: 220-221) psikolojik

sermayenin dnemli bazi 6zelliklerini 6zetle asagidaki gibi siralamistir:

1. Pozitif psikolojik sermaye ve orgutsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu iligki,
orgutsel sinisizm, isten ayrilma niyeti ve Uretkenlik karsiti davraniglar arasinda

olumsuz iliski bulunmustur.

2. Kiultdrler arasinda psikolojik sermayenin performansla iligkisini incelemek igin
Cin’de arastirmalar yapiimistir ve farkli érneklemlerde olumlu iligki tespit edilmistir.
Bu durum kuresel ekonomi agisindan surdurdlebilir buyime ve rekabet avantaji
kazanmada gelismekte olan ulkelerin zenginliklerini ortaya ¢ikarabilmeleri agisindan

onemli bir kaynak sunmaktadir.

3. Psikolojik sermayenin tutumsal ve davranigsal sonuclarinin yani sira stres
yénetimi ve drgitsel dedisimi kolaylastiricilik roll, destekleyici 6rgit iklimi ve ¢alisan
performansi arasinda araci roll, ¢alisanlarin yaraticiigi ve uzun dénemli olarak

calisanlarin iyi olma durumu (well-being) ile iligkili oldugu bulgulanmistir.

4. Otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda iliski bulunmustur. Ayrica liderlerin
psikolojik sermaye duzeyleri ile takipgilerin performansi arasinda da olumlu iligki
tespit edilmistir. Pozitif liderlik teorisinin olusturulmasinda psikolojik sermaye énemli

bir girdi rolu Ustlenmektedir.

Yukardaki tartismaya karsilik, pozitif psikolojik sermaye kavrami sadece bireysel
dizeyde incelenen bir kavram olmayip grup dizeyinde de incelenmektedir.
Walumbwa ve arkadaslarinin (2009) otantik liderlik, psikolojik sermaye ve guven
iliskilerini inceledikleri calismada psikolojik sermaye grup dizeyinde tanimlanmistir
ve kolektif psikolojik sermaye olarak ifade edilmistir. Bu ¢alismaya goére kollektif
psikolojik sermaye, grubun 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilikla karakterize
edilen paylasilan psikolojik durumu olarak tanimlanmaktadir. Kolektif psikolojik
sermaye kavrami Bandura’nin son calismalarina ve kolektif yeterlilik kavramina

dayandiriimaktadir. Kolektif psikolojik sermaye Uyelerin etkilesimi ve igbirlikgi
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dinamiklerinin Granadur. Etkilesim dinamikleri bireysel niteliklerin toplamindan daha

fazla bir zenginlik, varlik olustururlar.

Pozitif psikolojik sermayenin calisma performansi Uzerinde etkili oldugu ile ilgili
olarak yapilan ampirik calismalarin yani sira, konu psikolojik kaynak koruma
teorisine de dayandiriimaktadir (Gooty vd., 2009: 356). Buna gore, micadele
gerektiren islerle ugrasan calisanlarin psikolojik kaynaklari tikenir. Bu psikolojik
tikenme ise daha sonra kisinin ¢calisma verimliligine etki eder. Kisinin sahip oldugu
pozitif duygular bireyin psikolojik kaynaklarini yenileyecektir ve bunun sonucunda da
kisinin calisma performansi olumlu ydnde etkilenecektir (Fredrickson 2001,
Fredrickson ve Losada, 2005). Duygu teorisyenlerine goére, bilisler ve duygular
birbiriyle yakindan iligkilidir. Psikolojik sermaye igle ilgili biliglerden yararlanan bireyin
psikolojik kaynaklarini temsil eder. Bu bilislere érnek olarak ¢alisma hedefleriyle ilgili
umutlu olmak, zorluklarin Ustesinden gelecek yetenege sahip olmak, gelecekle ilgili
olumlu degerlendirmelere sahip olmak ve Kiginin becerilerine ve yeteneklerine
duydug@u guvenle ilgili bilisler verilebilir. Psikolojik kaynaklara sahip bireylerin, hedefe
ulastiracak faaliyetlerle daha fazla mesgul olma ve karsilastiklari zorluklar
karsisinda daha az pes etme olasiliklari vardir. Daha ylksek duzeyde psikolojik
sermaye, bireylerin islerinde daha yuksek performansi gdstermesini saglayacak

psikolojik kaynaklari (gUgleri) temsil eder (Gooty vd., 2009: 357).

Rego ve arkadaslarinin (2010), psikolojik sermaye ve performans arasindaki iligkiyi
inceleyen Portekizli memurlar Uzerinde yaptiklari arastirma sonucunda, psikolojik
sermayenin performansi agiklama derecesinde, kisinin kendi performansini
degerlendirmesi ve ydneticinin ¢alisanin performansini degerlendirmesi agisindan
farkhlik tespit edilmistir. Buna gore, psikolojik sermaye, kisinin kendi kendini
degerlendirdigi performansin %39’luk kismini aciklarken, yodneticinin degerlendirdigi
performans Uzerinde herhangi bir aciklayicilik tespit edilmemisti. Rego ve
arkadaslari bu sonugclari yorumlarken, performans degerleme sisteminin ézellikleri,
paternalistik ve yuksek gl¢ mesafesine sahip ulusal kiltir yapisi nedeniyle

yazindaki diger ¢alismalardan farkli sonugclar elde ettiklerini belirtmistir.
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Avey ve arkadaslarinin (2008a) cesitli sektorlerde calisan 336 calisan (zerinde
uyguladiklari psikolojik sermaye ve arzulanan is davranislari ve tutumlari arasindaki
iliskileri inceleyen g¢alismada, arzu edilen 6rgutsel vatandaslik davranisi ile psikolojik
sermaye arasinda olumlu, érgutsel sinisizm, isten ayrilma niyeti ve Uretkenlik karsiti
davraniglar arasinda negatif iliski bulmuslardir. Ayrica bu calismaya goére, bireysel
Orgutsel vatandaslik davranisi haric 6z degerlendirme, kisilik 6zellikleri, kisi-6rgut
uyumu, kisi-is uyumu gibi kriterlerin 6tesinde psikolojik sermaye ayni tutum ve

davraniglari tahmin etmis ve olusan 6zgln degiskenligi (unige variance) agiklamistir.

Pozitif psikolojik sermayenin gulglendiriimesi isgicl devriyle micadele edilmesi
acisindan énemlidir. Son yapilan arastirmalar psikolojik sermayenin ampirik olarak
gelismeye aclk ve yuksek performans Uzerinde etkili temel faktor oldugunu ortaya
koymustur. Avey ve arkadaslari (2009); farkh sektér ve islerde calisan 416 Kisi
Uzerinde yaptiklari arastirma sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin ¢alisanlarin
stres ve is giicli devrini disirdigiine iliskin sonuclar elde etmis ve 6zellikle K
yoneticileri igin insan kaynaklari gelistirme acgisindan dnemini belirtmislerdir (Avey
vd., 2009: 678). Avey ve arkadaslari (2008b) 132 calisan Uzerinde yaptiklari baska
bir calismada ise, psikolojik sermayenin ise adanmislik ve sinizim gibi calisan
tutumlarinda ve oOrgltsel vatandaslik davranigi ve Uretkenlik karsiti davraniglari

Uzerindeki etkisini tespit etmiglerdir.

Hodges (2010) doktora tezinde, pozitif psikolojik sermaye gelistirme mudahalelerinin
calisanlarin ise adanmigliklari ve performanslari tzerindeki etkisini deneysel bir
tasarimla belirlemigtir. Griffith (2010); pozitif psikolojik sermayenin egitim éncesi
motivasyon ve egitim transferi motivasyonuna etkisini incelemistir. Buna gére, pozitif
psikolojik sermaye egditimin etkinligi agisindan gerekli bir unsurdur. Yine bu ¢alisma,
egitimle ise génllden adanmiglik, is tatmini ve bireysel performans arasinda iligkiler

tespit etmislerdir.

Sun ve arkadaslar’'nin (2012) hemsgireler Uzerinde yaptiklari ¢galigsmaya gore yuksek
psikolojik sermayeye sahip calisanlarin is performanslarinin yiksek, isten ayrilma

niyetlerinin distk oldugunu bulgulamiglardir. Bu g¢alismada hemsireler agisindan
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dikkati ceken nokta, hemsirelerin 6zellikle calisma yasaminda karsilastiklari olaylar
sonucu olusan tatminsizlik, kaygi, stres, duygusal tikenmiglik gibi unsurlarin is
performanslarinda etkili oldugudur. Burdan yola cikilarak benzer derecede stres ve
kaygl dizeyi ylksek islerde calisan kisilerin 6zellikle is performanslarinin

etkilenecegi ¢cikarimi yapilabilir.

Son zamanlarda Alman yazininda yer bulan i¢sel isten ayrilma kavraminin da yapisi
geregi pozitif psikolojik sermaye ile ilgili oldugu soylenebilir. Pozitif psikolojik
sermaye caligsanlarin yuksek umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayanikhlikla sahip
olduklari potansiyelden daha fazla vyararlanabileceklerini, daha ylksek bir
performans gostereceklerini varsayar. igsel isten ayrilmada calisanin bilingli bir
bicimde isletme c¢evresinden kopmasi ve olabildigi kadar pasif kalmasi, is
sbzlesmesi resmen feshediimeden isletme veya igle ilgili icsel badin ortadan
kalkmasi durumudur. Caligan isi ile ilgili inisiyatif kullanmamakta, gosterebilecegdi
performansi minimumda tutmaktadir. igsel isten ayrilmanin nedenleri irdelendiginde
kabul gorme eksikligi, calisanlarin islerine iligkin geri bildirim eksikligi, basarili sonug
eksikligi, calisanlarin siki bigimde kisitlanan karar verme o6zgurligu, yetersiz
yetkinlikler, ¢alisandan surekli veya disiik beklenti gibi cogu nedenin etkin K
uygulanmasinin eksikliginden kaynaklandigi géze carpmaktadir. insan kaynaklari
gelistirme uygulamalari, surekli 6grenme yoluyla becerilerin uzun dénemli olarak
surekli geligtiriimesi, ¢alisanin gugli ve zayif yonlerini bilmesi ve aktif bir kariyer
rotasi icinde kalmasi gereklidir. iK planlamadan kaynaklanabilecek eksiklerden
dolayi, ¢alisanlar yetkinliklerinin yetersiz olmasi nedeniyle gorevlerini dogru bicimde
yapamamakta ve bundan dolayr da zarar gérmemek igin kendilerini pasif hale
getirmektedirler (Seger, 2009: 550-563). Pasif yetersizlik hissiyle dolu ¢alisanlar,

dogal olarak disuk bir psikolojik sermayeye sahiptirler.

Pozitif psikolojik sermayenin kisilerde eksilmesi durumu tikenmiglik kavramiyla da
iligkilidir. Cunku tikenmigligin kisisel basarinin azalmasi boyutu dogrudan 6z
yeterlilik ve o6grenilmis caresizlik gibi kavramlarla ilgilidir (Keser, 2009: 467).

Tukenmiglik, ¢alisanin 6rgute olan baglhdinin azalmasinin yaninda, daha koétu
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performansin da nedenidir ve ig¢sel isten ayrilmadan farki, i¢sel isten ayriimanin

bilingli yapilmasi iken, tikenmisligin cabaya ragmen olusmasidir.
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IKINCIi BOLUM

IK UYGULAMALARI VE GALISANLARIN iSE
ADANMISLIGI iLISKiSINDE POZITIF PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ROLU

Bu bdélimde ilk bdlumde temel anlamda tartisilan kavramlarin birbirleriyle olan
iliskileri incelenerek, arastirmamiz kapsaminda onerilen model tartisilacaktir. Bu
bolim iki temel kisimdan olugsmaktadir. Birinci kisimda pozitif psikolojik sermayenin
iIK uygulamalari ve galisanlarin ise adanmishg iliskisindeki araci roli tartigilirken,
ikinci kisimda ise pozitif psikolojik sermayenin bu iliskideki diizenleyici-etkilesimsel

rolu ele alinacaktir.

2.1. IK UYGULAMALARI VE GALISANLARIN IiSE
ADANMISLIGI ILISKiSINDE POZITiF PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ARACI ROLU

Pozitif psikolojik sermayenin is tatmini, 6érgute baglilik, calisma mutlulugu gibi arzu
edilir tutumsal sonugclarla iligkisi ampirik olarak desteklenmistir (Avey vd., 2008a:
17). Literature bakildiginda bunun yani sira pozitif psikolojik sermayenin bir ¢ok

arastirma modelinde ara degisken olarak ele alindigi gorulmektedir.

Luthans ve arkadaslari (2008b), psikolojik sermayenin destekleyici orgut iklimi ve
performans arasindaki iligkiye etkisini incelemis ve psikolojik sermayenin
destekleyici 6rglt iklimi ve ¢calisma performansi arasinda tam araci roli oldugunu
tespit etmiglerdir. Luthans ve arkadaslarina (2008b) gore, destekleyici oérgut iklimi
calisanlarin psikolojik sermayesinin gelistirimesine yardimcidir. Psikolojik sermaye
destekleyici orgut iklimi ve g¢alisma performansi arasinda tam araci rol

oynamaktadir. Psikolojik sermayenin araci degisken olarak rol oynadigi baska bir
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arastirma ise Walumbwa ve arkadaslarinin (2009) otantik liderlik ve arzu edilen grup
ciktilar1 arasindaki iligkiyi inceledikleri calismadir. Walumbwa ve arkadaslari (2009);
otantik liderligin calisma gruplarinin arzulanan sonuglarina etkisinde pozitif psikolojik
sermaye ve glvenin araci rolind incelemislerdir. Bu calismanin sonucunda
psikolojik sermaye ve glvenle grup dizey performansi ve vatandaslik davranisi
arasinda anlamli iligkiler bulunmasinin yani sira bu iki degiskenin otantik liderlik ve
arzulanan grup sonuglari arasinda anlamh bir sekilde araci roli oldugunu

bulgulamiglardir.

Yaptigimiz literatiir incelemesinde pozitif psikolojik sermayenin iKY uygulamalari ve
ise adanmiglik iliskisinde aracihik roli oynadigina iliskin bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bundan dolayi pozitif psikolojik sermayenin IKY uygulamalari, ise
adanmiglik iliskisinde araci bir rol oynayip oynamadigi Baron ve Kenny (1986)nin

yaklagimina dayanarak bu kisimda teorik olarak incelenecektir.

Baron ve Kenny (1986)’'ya goére, aracilik asagidaki kosullarda olusmaktadir.

a) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerinde anlamli bir etkisinin olmasi
(IKY uygulamalari-galisanlarin ise adanmishgi iliskisi)

b) Bagimsiz degiskenin ara degisken tzerinde anlaml bir etkisinin olmasi
(IKY uygulamalari-pozitif psikolojik sermaye iligkisi)

c) Ara degiskenin bagiml degisken Uzerinde anlamli bir etkisinin olmasi
gerekmektedir.
(pozitif psikolojik sermaye-galiganlarin ise adanmighgi iligkisi)

d) Ara degisken kontrol edildijinde bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki etkisi anlamsizlasiyorsa tam aracilik, kismen azalip ancak yine de

anlamli ise kismi aracilik s6z konusudur.
Baron ve Kenny (1986)'nin 4 kosullundan ¢l bu kisimda teorik olarak incelenip,

dordincu kosul ise, arastirma kisminda test edilerek aracilik olup olmadigi

belirlenecektir.
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2.1.1. IKY Uygulamalari ve ise Adanmighk

ise adanmislik kavrami pozitif bir durumu ifade eder ve is tatmininin performansa
etkisinden daha fazla performansa etkisi bulundugu onceki bdlumlerde ifade
edilmisti. IKY uygulamalarinin ¢alisanlarin ise adanmishg Gizerinde etkili olabilecegi
varsayimi bireyin calisma deneyiminde orgutsel faktérlerin de anlamli bir rol
oynadigi 6n kabulliinden kaynaklanmaktadir. Khan’a (1990) gére 6rgltsel ve bireysel
faktorler kisinin isle iligkili psikolojik deneyimini ve bu deneyimin ¢alisma davranigini

yonlendirmesini etkilemektedir.

ise adanmishgin arttirilabilmesi icin kisiyi dogrudan etkileyen, ginliik calisma
hayatina yon veren unsurlarin tespit edilmesi ve buna badgli olarak dnlemlerin
alinmasi gereklidir. IKY; uygulanan strateji, politika ve faaliyetler anlaminda érgiitiin
calisanla dogrudan iliski kurdugu ve gunlik faaliyetlerini etkiledigi en 6nemli arag

niteligi tasimaktadir.

Sosyal miubadele teorisi, kaynak koruma teorisi ve is talepleri-kaynaklari modeli ise
adanmighgi aciklayan faktorlerle ilgili olarak teorik ¢ercevenin ¢izilmesinde yararli

olacaktir.

Degisen derecelerde olusan ise adanmisligin psikolojik kosullar (Kahn, 1990) ya da
oncullerinin ifade edildigi modeller (Maslach vd., 2001) aracihdiyla nedenlerinin
tamamen yeterli olarak acgiklanamadigini iddia eden Saks’a (2006) goére bu durum;
sosyal mibadele kurami temel alinarak daha gugli kuramsal bir mantiga
oturtulabilir. Sosyal mibadele kurami karsilikli bagimlihk durumuyla bir seri etkilesim
sonucu ortaya ¢ikan sorumluluklardir. Glven, sadakat, karsilikli sadakat degisim
kurali geregince yerine getirilir. Sosyal mibadele teorisine gore, bireyler drgitlerinin
kendilerine sagladiklari her turli ekonomik ya da sosyo-duygusal kaynaklara karsilik
olarak kendilerini 6rgute kargi sorumlu hissederler. Bunun sonucunda ise daha
buyuk miktarda fiziksel, duygusal ve bilissel kaynaklarini ise adarlar (Saks, 2006).
IKY uygulamalarinin ise adanmiglik Uzerinde etkili oldugu varsayimi sosyal

mubadele teorisine dayandirilabilir (Alfes vd., 2013).
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ise adanmighgi arttiran faktérler, temel olarak 6rgiitsel kaynaklar baglaminda
incelenmektedir. Orglitsel kaynaklar egitim imkanlari, teknoloji, 6zerklik ve
performansila ilgili geri bildirim vb. dir. Bu kaynaklarin ise adanmislik Gzerinde neden
etkili oldugu sorusunu Turgut (2010), kaynak koruma teorisine dayanarak
aciklamaktadir (Turgut, 2010: 70-71). Kaynak koruma teorisine gére insanlar deger
verdikleri seyleri elde etmek, korumak ve gelistirmek izere motive olmuslardir. Birey
icin gerekli olan objeler (ev, araba, para vs.), kisisel 6zellikler (umut, iyimserlik, 6z
sayg! vs.), ortam/durum (iyi bir evlilik, is guvenligi, is arkadaglarinin destegi) ve
enerji (zaman, bilgi vs.) gibi kaynaklarin kaybedilmesi tehlikesi stres olusturur.
Kaynak koruma teorisinin ikinci varsayimi ise bireyin sahip oldugu kaynaklarin bir
birikime neden olarak pozitif bir spiral olusturmasidir. Olusan pozitif spiral kisinin
sagligr uzerinde olumlu bir etki olusturur ve yeni kaynaklari elde etmesini
kolaylastirir. Bu anlamda psikolojik sermayenin bir kaynak olarak distnuldagu
varsayimiyla kisinin sahip oldugu pozitif psikolojik kaynaklar érgitteki kaynaklarla
etkilesim kurarak kisinin ise adanmigliginda ¢ok daha buyik bir etki glictine sahip
olabilecektir. Kaynaklarin birbirleriyle etkilesim kurmasiyla ilgili olarak érnegin, para
kaynagina sahip bireylerin egitim kaynagdina daha kolay sahip olmasi, egitim ve bilgi
kaynagina sahip bireylerin ise ustalik, 6z yeterlilik, iyimserlik vb. kaynaklari daha
kolay elde edebilmeleri gosterilebilir. Bunun tersine 6rnegin is guvenligi ile ilgili sorun
yasayan kisilerin 6z saygi ve iyimserligini yitirme tehlikesiyle kargilasmasi, iyimserlik
ve 0z saygisini yitirenlerinse baskalarindan aldiklari sosyal destek ve sevgi

kaynaginin risk altina girmesiyle sonuglanabilir.

is gereklilikleri-kaynaklari modelinde (Bakker ve Demerouti, 2007) kaynak koruma
teorisine paralel olarak, ise adanmisligi etkileyen faktérlerle ilgili olarak bir agiklama
getirilmektedir. Zor, agir is kosullari bireyin saghdini tehdit ederken, ise iligkin
kaynaklar ise ise adanmighgi, orglite baglihgi, ¢alisan saglik ve iyilik halini ve
performansi arttirici bir potansiyel sunmaktadir. is gerekleri calisanlarin sahip
olduklari kaynaklarinin tikenmesine neden olurken, kisi bu kaynaklari tazmin edip
yenileyebilmek igin is kaynaklarina ihtiyag duyacaktir. Ornegin stresli calisma

kosullarinda kisinin sahip oldugu &zerklik, geri bildirim ve o&ddller, calisanlarin
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kendilerini glivende, saglikli ve motive olmus hissederek (psikolojik guvenlik), ise

adanmislik icin gerekli ortama sahip olmasina yol acarlar..

Saks'in (2006) da ise adanmishdin oncul ve sonuglarini inceledigi modelde is

karakteristikleri, algilanan o6rgutsel destek, algilanan yonetici destegi, oduller ve

takdir, prosedurel ve dagitimsal adalet ise adanmishdin oncllleri olarak ifade

edilmistir. Bu noktalarda yapilacak dizenlemeler ise adanmighgi arttiracaktir.

Towers Perrin’in 18 Ulkede 90.000 calisan uzerinde 2007-2008 doneminde yaptigi

arastirma sonuglarina goére galisanlar;

Orgdtleri igin daha fazla gaba sarfetmek istemekte ancak ayni zamanda
kendi ¢cabalarini net ve oélcllebilir olarak gérmek istemektedir.

5’te 1’i isinde yapilmasi gerekenden daha Ust bir gaba gostermek icin tutkuya
sahip olup, daha iyi Grln ve hizmet Uretme amaci tasimaktadir.

10 calisandan 4’4 ise adanmigliktan tamamen uzak, isine karsi inancini
yitirmis durumdadir. Sahip olduklari yetenekleri kullanmayip, sirketlerine

karsi duygusal, rasyonel ve motivasyonel bir baga sahip degildir.

Orgutler dogru kosullari olusturabilirse ise adanmigh@ besleyebilir ve daha iyi bir

performans igin devamlilik olusturabilir. ise adanmislik icin en énemli 10 harekete

gegirici unsuru Towers Perrin (2007-2008) raporunda asagidaki gibi tespit etmigtir:

Ust yénetimin galiganlarin iyi olma (well-being) durumlariyla ilgili olmalar
Beceri ve yetenekleri arttirma yetenegi
Sosyal sorumluluk igin érgutun itibari
Musteri sikayetlerine-isteklerine hizli cevap verme
Calisanlarin karar vermeye olan katkilari
Yuksek performans standartlarinin kurulmasi
Mukemmel kariyer gelisim firsatlari
Zorlayici, genigletilmis becerileri iceren ¢alisma goérevleri
Yonetici ile iyi iligkiler
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e Orgltin yenilik¢i distinceyi cesaretlendirmesi

Peters ve arkadaslar’nin (2014) IKY siireglerinin yogunlasma ve akis halinde
calismaya nasil etki ettigine iliskin ¢alismalarinda, IKY uygulamalari baglaminda
calisanlari giclendirme, esnek calisma ve guven konularini incelemiglerdir. Bu
c¢alisma sonucunda c¢alisanlarin guglendirilmesinin onlarin akis ve yodunlasma ve

yaptigi isten hosnut olarak ¢alismasinda etkili oldugu bulunmustur.

isverenler, cesitli dnlemler alarak ise ilgisiz calisanlari ilgili hale getirip ise
adanmigliklarini  arttirabilirler. Bu o6nlemleri d6rgit ve bireysel dizeyde
kavramsallastiran cesitli modeller bulunmaktadir. Bireysel dizeyde calisanlari
degistirmek icin yapilacak olan ilk is kisiye isiyle ilgili performansi hakkinda
geribildirim vermektir. Bu geribildirimin pozitif psikoloji akimi ¢ergevesinde de ifade
edilen zayifliklara degil de gicli yoénlere odaklanmasi yapilan cesitli calismalar
neticesinde onerilmektedir (Attridge, 2009: 391). Attridge (2009), 6rgut dizeyinde
alinabilecek onlemleri ise asagida agiklandigl gibi isin yeniden tasarimi, kaynak
destegi, calisma kosullari, kurum kultart ve etkin liderlik tarzinin kullaniimasi olarak
siralamaktadir (Attridge, 2009: 392-393).

isin yeniden tasarimr. ise adanmislik, isin yeniden tasarimiyla iyilestirilebilir. isin
spesifik unsurlari ve gorevleri ¢alisanlarin gugli yonlerini kullanmalari igin yeniden
tasarlanabilir. Calisanlar, kisi-cevre uyumu olarak da ifade edildigi gibi kendi yetenek
ve becerileriyle uyumlu islere yerlestirilebilir. Aragtirmalarin da gosterdigi gibi yuksek
dizeyde zorlayici igler ve kisisel becerilerin kullanimi ya da karar verme firsatlarinin
az oldugu durumlarda g¢alisan verimliligi ¢ok distk oldugu icin bu konulara dikkat

edilerek isin tasarlanmasi 6nem tasir.

Destek ve kaynaklar: Yonetici ve calisma arkadaslariyla iyi iligkiler, pozitif yonli
takdir, isbirlik¢i o6rgut iklimi ve yenilikgi problem c¢ézme gibi 6rgitsel destek ve
kaynaklar ise adanmiglik dizeyini arttirabilir. Bu kaynaklar ve destekler 6zellikle

stresli calisma kosullarinda ise adanmiglik icin oldukga yarar saglamaktadir.
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Calisma kosullarr. Asir1 zorlayici is talepleri ve stresli calisma kosullari
tikenmigligin en temel tahminleyicisidir. Boyle kosullarda isin problemli ya da
hoslaniimayan kisminin devre digi birakilmasi, mimkin oldugunca daha ergonomik
is yeri ekipmanlarina sahip olunmasi, esnek g¢alisma saatleri ve is yuku, acik ve net
roller, calisanlarin karar verme otoritesine sahip olmasi, is yerindeki pozitif sosyal
iliski firsatlarinin beslenmesi gibi 6nlemler alinabilir. Gallup arastirmasinda ise
adanmighgi dlgimleyen en énemli maddelerden birinin “is yerinde c¢ok iyi bir
arkadasa sahip misiniz?” olmasi sosyal iligkilerin ise adanmislik ve pozitif galisma

ortami acisindan ne derece 6nemli oldugunu gdstermektedir.

Kurum Kkiiltiirii. is-yasam dengesinin desteklenmesi, calisanlarin biiyime ve
gelismelerinin beslenmesi, saglikli ve guvenli is kosullarinin saglanmasi, 6dul ve
tanima ve caliganlarin isle bUtlnlesebilecedi kosullar 6rgitte saglikli galisma
kUltdrinG olusturacaktir. Ayrica érgutiin karar verme ve c¢alisma davraniglarinda

rehberlik edecek etik degerlere ve prensiplere sahip olmasi da 6nem tasimaktadir.

Liderlik tarzi. Entellektiel degisim firsati sunan ve vizyoner dontsumecu liderlik ve
digerlerini dnemseyen degerlere 6nem veren otantik liderlik tarzlarinin ise
adanmighgi olumlu yonde etkiledigi ve bunun igin gerekli zemini olusturdugu

soylenebilir.

Orgutlerin ise adanmighkla ilgili acigi kapatabilmeleri igin yapilmasi gerekenler

Towers Perrin (2007-2008) raporunda asagidaki gibi belirtilmistir:

1. Tepe yodnetiminin etkin, adanmis bir liderlik ortaya koymasi: Kogluk,
sponsorluk, rol modelleme, iletisim, potansiyel liderlerin degerlendiriimesi,
geligtiriimesi ve terfi ettiriimesi gibi uygulamalar &rgitler tarafindan
kullanilabilir.

2. Orgitlerin genel ve IK stratejilerini, temel dnceliklerine gére is cevresi ve

kiltdrle eslestirecek sekilde yerellestirmesi ve sekillendirmesi gerekir.
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3. Calisanlarin igletmeye cekilebilmesi icin rekabet temeline goére 6deme,
kariyer gelisim firsatlari, micadeleye deger bir is, uygun calisma yeri ve

esnek calisma saatleri gibi uygulamalar kullanabilir.

Alfes ve arkadaslarina (2013) gore ise adanmislk, IKY ile érgiitsel vatandaslik
davranigi ve isten ayrilma niyeti gibi bireysel sonuclar arasinda énemli bir
mekanizma, araci degisken rolii oynamaktadir. Bu calismanin sonucunda iKY
uygulamalarinin igse adanmiglik Uzerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu

gOrulmektedir.

ise adanmighigi arttiran faktérler Turgut (2010) tarafindan, Kahn’nin (1990) ise
adanmiglik i¢in gerekli oldugunu 6ne surdigu U¢ psikolojik kosula dayanilarak, U¢

baslik altinda toplanmistir. Bunlar;

o Anlam katarak ise adanmishgi yuikselten faktorler: is benlik uyumu,
zenginlestirilmis is, 6zerklik

e Beceri ve basar katarak ise adanmighgi ylkselten faktorler: Performansla
ilgili geri bildirim, egitim ve teknoloji imkanlaridir.

e Gulvenlik katarak ise adanmighgi ylUkselten faktorler: Sosyal destek,

kurumsal destek algisidir.

ise adanmighigi arttirmak is tasarimi ya da rol gelistrme ile baslamaktadir. is
karakteristikleri modelinde de incelendigi tizere ilgi ¢ekici ve zorlayici bir is, beceri ve
yetenek cesitliligine firsat veren faaliyetleri icerisinde barindiran is tasarimi, kisinin
yaptigi isten sorumluluk duyacagi ekstra c¢abalari icin karar verme ve segcme
hakkina sahip oldugu, kendi ¢alisma programini ve yéntemlerine karar verebildigi
Ozerklik, gorevle 6zdeslesme, goérevin anlamliligini gbzeten is tasarimi gereklidir
(Armstrong, 2010: 281). Tablo 9'da ifade edildigi gibi adanmiglik icin genis bir
gerceve sunan The Hay Group’a gére adanmis performans modeli iKY agisindan da
stratejik ve taktiksel anlamda 6énemli ip uglari sunmaktadir. Ornegin, iletisim,
rekabetci ve adil 6deme, dzerk is tasarimi, 6grenme ve gelisme firsatlari gibi araglar
adanmiglik i¢in kullanilabilir.
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Tablo 9: The Hay Group Adanmiglik- Performans Modeli

1. Degerler/ilham
e Orgltin itibari
e Orgitin  deger ve

4.Maddi Odiiller
o Rekabetci 6deme

e Ek-yan yararlar
davraniglari e Yuksek performans tesvikleri
o Liderlik kalitesi e Hisse senedi opsiyonu
o Risk paylagsimi e Takdir-taninma éddulleri
e Takdir-taninma e Odiil adaleti
o |letisim
2. Isin Kalitesi 5. Is yasam dengesi
e isin degerinin e Destekleyici cevre
algilanmasi e Yasam evresine gore ihtiyaglarinin ve
o Zorluk-ilgi esnekligin taninmasi
e Basari firsatlari e Gelir glivencesi
e Ozgrlik-otonomi e Sosyal destek
e Calisma iligkilerinin
kalitesi

3. Kolaylastirici gevre

o Fiziksel gevre

e Araglar ve ekipman

e Mevcut pozisyon igin
egitim

e Bilgi ve slrecler
Guvenlik ve  Kkigisel
glvence

6. Buyume ve gelisme
e Mevcut isin 6tesinde 6grenme ve gelisme
e Kariyer ilerleme firsatlari
e Performans iyilestirme ve geri besleme

Kaynak: Armstrong, 2010: 282

ise adanmish@ arttirici IKY stratejileri Schaufeli ve Salanova’ya gére (2008: 395-

397);

1. Caliganin gelistirimesine

iliskin sdzlesmesi (Employee Development

Agreement), gelecekteki gelisim icin kigisel hedefler ve bu hedefleri

gerceklestirmek icin gerekli oérgitsel kaynaklari ifade eden anlagsmadir ve

adanmighgi arttirilabilir.

Katiimci  atélye (workshop) calismalari da

adanmiglik ve érgutsel etkinligin arttirilmasinda yardimci olabilir.

2. Motive edici potansiyel

is kaynaklarinin  kullanimi ile isin yeniden

tasarlanmasiyla ise adanmighk arttirilabilir. is degistirme ve rotasyon da
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calisanlar icin yeni bir micadele alani olusturarak, 6grenme ve potansiyel
gelismeyi uyarir ve motivasyonu arttirir. Bu durum calisanlarin ise olan
adanmishgini olumlu yénde etkiler. Isin yeniden tasarimi adanmishgi
arttirmak icgin is kaynaklarinin arttirlmasi demektir.

ise adanmiglik yayilabilir bir 6zellikte oldugdu icin, ¢alisma takimlarinin Gyeleri
arasinda yayilabilir. Liderler ise adanmighgin beslenmesinde, arttirlmasinda
0zel bir rol oynayabilirler. Dénlsimcl lider bu anlamda bunu basariyla
yerine getirebilir. Ayrica arastirmacilara gore liderler, “kogluk” rolleriyle
¢alisanlarin adanmigliklarinin arttirimasinda énemli bir rol oynarlar.

ise adanmighgi arttirmayi hedefleyen egitim programlari 6z yeterlilik
inancinin arttinlmasina odaklanmalidir. Yiksek dizeyde 6z yeterlilik,
oncesinde adanmighgi ardindan performansi arttiran yukari yonli karsihkl
¢ogalan bir donglye neden olur. Bu anlamda yiiksek 6z yeterlilige sahip
olan g¢alisanlarin adanmisliklarinin daha yiiksek olacagi beklenebilir.
Kariyer planlama ve gelistirme modern orgutlerde istihdam edilebilirligin
arttirlmasi demektir. Surekli olarak kisisel gelisim saglayan calisanlar kendi
inisiyatiflerine ve profesyonel girisimlerine daha fazla gliveneceklerdir.
Devamli olarak kariyerleri boyunca gelisimlerini strdlirme yetenedine sahip
olan calisanlarin ise adanmighk duizeylerinin daha yuksek olmasi
beklenebilir.

ise adanmiglik kavrami mesleki saglik psikolojisindeki son degisim ve
gelisimlerle de yakindan ilgilidir. Negatif, hastalik odaklilik yerine calisan
saghginin ve iyi olma halinin korunmasina odaklanan yaklagsimla ise

adanmigh@i arttirabilir.

Hughes ve Rog’a (2008) goére c¢alisanlarin etkin temin ve segimine ek olarak bir

orgutin yetenek ydnetimi stratejisi de ise adanmiglik tzerinde dnemli bir katkida

bulunmalidir.

Gibbons’a goére ise adanmislik, c¢alisanin isi, orgutd, ydneticisi ya da calisma

arkadaslarina karsi sahip oldugu duygusal ve entelektliel-zihinsel bagdir. Bu bag,

kisinin isinde ek somut cabalar gdstermesini saglar. Gibbons’in inceledigi 12
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arastirmaya dayanarak ise adanmisligi arttiran temel unsurlar asagidaki gibi
siralamistir (Hughes ve Rog, 2008: 749 icinde Gibbons, 2006):

1. Guven ve biitiinlesme: Calisanlarini 6nemseyen, dinleyen, fikirlerine cevap
veren, guvenilir bir 6rgit liderligi
isin dogas:: isin 6zerkligi ve galisanlarin katiiminin genisletilmesi

3. Bireysel ve kurumsal performans arasinda baglanti: Calisanlarin érguttn
amagclarini, 6rgatin mevcut performans dizeyini ve buna nasil katkida
bulunabilecegini anlamasi.

4. Kariyer ve gelisim firsatlari: Calisanlarin net bir kariyer yolu, gelisim ve terfi
firsatlarina sahip olmalari

5. Sirketten gurur duymak: Kisinin kendi isiyle ilgili duydugu 6z saygisiyla
baglantilidir

6. Calisma arkadaslan/takim lyeleri: Kisinin calisma arkadaslarinin kendi
isleri ve sirkete karsi tutum ve bakis acilar

7. Gahsanlarin gelistiriimesi: Caliganlarin  becerilerinin  gelistiriimesini
saglayacak gabalar

8. Yoneticiyle kisisel iligkiler: Bu iligki icin ¢alisanin sahip oldugu degerler

Kisinin igiyle gurur duymasi ve yoneticisiyle olan iligkisi, Gcret ve ek yararlar gibi
rasyonel unsurlardan 4 kat daha fazla galisanin adanmishigina katkida bulunur.
CGalisanlarin karara katihmini saglayan, onlara saygili davranan, etkin bir iletisim
kuran, kigisel iligkileri dogrudan raporlarla besleyen, ¢alisanin igiyle gurur duymasini

saglayan yonetimle tum duzeylerde bir butliinlesme beklenebilir.

Ricardo Semler’in (1997) ifadesiyle “insanlarin sabahlari ise gelmeyi iple gekmelerini
saglamak” hedefine ulasabilmek gucli bir kurum Kkaltiri ve ydnetim felsefesini
gerektirir. IKY uygulamalari burda kiiltiir ve politikalarin somutlastiriimasinda énemli

bir rol oynayacaktir.

ise adanmiglik kavramini ilk ortaya atan Kahn (1990); ise adanmislik igin gerekli (¢

temel psikolojik kosul siralamigtir. Bunlar; isin anlamliigi, guvenlik ve isin kisiye
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kisinin isine hazir olma durumudur. Bakker ve Demerouti (2008), ise adanmislik
modelinde oncliller arasinda otonomi-6zerklik, performans bildirimi, sosyal destek,
yonetsel kogluk gibi unsurulari siralamigtir. Cabrera ve arkadaslari (2006) ise 6rgut
ici bilgi paylasimi igin bireysel adanmighgin belirleyicilerini inceledikleri calismada,

icsel ve digsal 6dll, iste 6zerklik ve algilanan destekten bahsetmisdir.

May ve arkadaslari (2004); is zenginlestirme, isin roli ve psikolojik guivenligin ise
adanmighk Uzerindeki etkisini incelerken, Laschinger ve Finegan (2005), Cho ve
arkadaslari (2006), Greco ve arkadaslari (2006) ise, guglendirmenin ise adanmislik
Uzerinde etkili oldugunu sdylemektedir. Hakanen ve arkadaslari (2006); is talepleri
ve is kaynaklarinin ise adanmislik Uzerinde etkili oldugunu belirtmektedirler.
Koyuncu ve arkadaglari (2006) ise, ise adanmighdin oncilleri olarak kontrol,

o6dullendirme, tanima, degerlerin uyumu gibi faktérlerden bahsetmektedirler.

Salanova ve arkadaglarina (2005) gore ise adanmishigi, IKY uygulamalarinin
calisanlarca nasil algilandigi etkilemektedir. iKY uygulamalari ise adanmighigi
kolaylastirici 6rgltsel ortami olusturmaktadir. Bu kapsamda yazarlar egitim ve
gelistirme faaliyetlerine ve 6zerklige 6zellikle vurgu yapmistir. Banken (2010) iKY
uygulamalari, ise adanmiglik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri inceledikleri
galismasinda, IKY uygulamalarini yetenek-motivasyon-firsat (AMO) vyaklagimi
kapsaminda incelemis ve ayrintili se¢im sistemleri, kariyer ve gelisim firsatlari,
odillendirme ve performans degerlendirme, katihm ve iletisim boyutlarini ele alarak

incelemistir.

Lockwood, N. (2007) ise adanmiglik i¢in asagdida siralanan unsurlara dikkat etmek

gerektiginden bahsetmigtir:

e Guclu kurumsal (igsel) iletisim ve yenilik kaltura

e Olumlu ya da olumsuz degisimin tum yonlerini paylagsmak
e Is yasam dengesi

e Farkliliklarin yonetimi

e Mumkun oldugunca galiganlarin katilimini saglamak
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e Basar ve basarisizliklar karsisinda sorumluluk almak
e Calisanlara sorunlari gdzmelerinde yardimci olmak
e Calisanlara saygi duymak ve onlari tanimak

o Gercekgi performans hedefleri koymak

Saks (2006); ise adanmigligin 6ncullerini ve sonuglarini inceledigi galismasinda ise
adanmighgin oncullerini agagidaki gibi siralamaktadir;

e s karakteristikleri

o Algilanan 6rgutsel destek

o Algilanan yonetici destegi

¢ Odiillendirme ve tanima

e Prosedurel adalet

e Dagitimsal adalet

Yukarida gesitli arastirmacilarca ise adanmiglik igin gerekli olarak siralanan konular
arasinda ozellikle beceri gesitliligi, gorev tanimi, gorevin anlamliligi, 6zerklik ve geri
beslemeden olusan is karakteristikleri IKY’nin is tasarimi, performans yonetimi
aracihgiyla dogrudan etkileyebilecedi bir alan olarak goérulebilir. Ayrica, gergekgi
performans hedeflerinin konulmasi, d&dlllendirme ve taninma, prosedirel ve

dagitimsal adalet konularinda da iKY dogrudan rol oynayabilir.

Gallup arastirma sirketinin ise adanmishgdi 6lgmek igin hazirladigi sorulardan en gok
ilgili oldugu dislnilen bazilarindan yola cikilarak bunlarin hangi IK fonksiyonu ile

iliskili oldugu asagidaki gibi ifade edilebilir;

1. “Isinizde sizden ne beklendigini biliyor musunuz?” Agik is tanimlari

2. “Son bir haftada yaptidiniz iyi bir is icin takdir ve &évgiu aldiniz mi?”
Odiillendirme, takdir

3. “Yoneticiniz sizi bir birey olarak dnemsiyor mu?” Yoneticiyle iletisim

4. “is yerinizde sizi isinizde cesaretlendiren biri var mi?” Performans yénetimi

5. “Isinizde fikirleriniz hesaba katilir mi?” Katilim
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6. “Sirketinizin misyonu/amaci, isinizin dnemli oldugunu hissettiriyor mu?” isin
anlam ve énemi, is tasarimi

7. “Son alti ayda gelisiminizle ilgili olarak is yerinde her hangi biri sizinle
konustu mu?” Performans yonetimi

8. “Gecen yil suresince is yerinde dgrenme ve gelisme firsatlari bulabildiniz

mi?” Egitim ve Gelistirme

ise adanmislik, ydneticiyle iletisim, is tasarimi, kaynak destegi, ¢alisma kosullari,
kurum Kultirii ve liderlik tarzi vb. ile arttirilabilir. isveren tarafindan élgiilebilir olan
ise adanmiglikla ilgili veriler isletmenin finansal basarisinin arttiriimasi, calisma
kUltarinin iyilestirilmesi ve calisanlarin elde tutulmasinda kullanilabilir (Attridge,
2009; 383).

Yonetim uygulamalari ve ise adanmiglik arasindaki iligkiyi inceleyen Brown (2011),
ybnetim uygulamalarinin U¢ dizeyde analiz ederek bir siniflandirma yapmistir.
Bireysel diizeyde uygulamalar calisanin isiyle ilgili uygulamalar (yeterli kaynak
saglamak, calisanlarin islerini yapmalarinda ozerklige izin vermek vb. gibi) ya da
calisanlarin kisisel hedefleriyle ilgili (kariyer hedeflerine ulasmalarini saglayici
olgunlasma ve gelisimi destekleme vb.) uygulamalardir. Grup dizeyindeki
uygulamalar takim sonuglari ya da takim kurmaya odaklanan uygulamalardir. Son
olarak orgut duzeyindeki uygulamalar ise 6rgut hedefleriyle gcalisanlarin hedeflerini
uyumlastirma ve net ve makul beklentileri ortaya koyma olarak ifade edilebilir.
Brown (2011), c¢alismasinin sonucunda bu uygulamalarin g¢alsanin ise

adanmighginin dinglik boyutunu olumlu yonde etkiledigini tespit etmigtir.

Segici ise alma, kapsamli egitim programlari, i¢sel terfi firsatlarinin olusturulmasi,
kilit calisanlari cezbedecek ve elde tutulmasini sadlayacak tesvik edici ve adil Ucret
programlarinin uygulanmasi, karara katilm, giclendirme ve iletisim uygulamalariyla
kisinin sirketin bir pargasi oldugunun hissettirilmesi gibi IKY uygulamalari bir biitiin
olarak dusindldiginde ve birbiriyle uyumlu bir bicimde uygulandiginda olumlu etki
olusturacaktir. Sonug olarak rekabet avantaji kazanmada amaclanan performans ve

adanmis bireyler icin bir alt yapi kurulmus olacaktir. IKY uygulamalarindan beklenen
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basarili sonuglar i¢in bu uygulamalar arasinda tutarlihk biyik énem tasimaktadir.
Dogru secilmemis bir calisan ne kadar editilirse egitilsin, ne kadar tesvik edilirse
edilsin istenen performansi go&stermeyecektir. Dogru ise yerlestiriimemis ve
egitiimemis bir ¢alisan isine karsi adanmiglik hissi duymayacak en fazla orta karar
calismayla isini sirdirecektir. IKY uygulamalar arasinda tutarlilik oldugu kadar
surdirme ve bu uygulamalara bagh kalma tutarhligi da izlenmesi gerekir.
Uygulamalar arasinda tutarsizlik ve dst ydnetimin kararli olmamasi c¢alisanlar ve
sirket arasinda glivensizlik dogmasina yol acabilir. IKY uygulamalarinin basarisi igin
bir diger énemli unsur ise, IKY sistemini kurup uygulamaya koyan yoéneticilere
taninan zamandir. Genellikle kisa donemde basarisi ya da basarisizligina bakilan
ybneticilere yeterince uygulama zamani verilmesi gerekmektedir (Snell ve Dean,
1992).

Arthur (1994), gelik Ureten isletmeler lizerinde yaptidi bir calismasina bagli olarak iK
stratejilerinin 6nce alti, daha sonra “maliyet disUricu” ve “badlilik arttirici” olmak
Uzere iki kimede toplandigini ifade etmistir. Baglilik arttirici iKY sistemlerinin
katilim, karar verme, uygun egitim ve odul programlariyla iligkili oldugunu ifade
etmistir. Buna gobre; yoOnetsel karar verme mekanizmasinin  ademi
merkezilestirilmesi, bigcimsel katihm mekanizmalarinin kurulmasi, uygun egitim ve
0dul sistemlerinin kurulmasi c¢alisanlarin daha yuksek duzeyde motive olmus ve
guglendiriimis olmasini ve yonetimin amaglariyla yakin bir uyum gdstermesini
saglayabilir (Arthur, 1994: 673). Armstrong (2010) adanmighigin ¢alisanlarin iglerine
bagl olduklari zaman olustugunu ifade etmigtir. Arthur (1994)’un galismasinda ifade
ettigi iki kime yaklasimina paralel olarak, ¢alisanlarin adanmigliklarinin, bu iki kime
icinden bagdlilik arttirici stratejik kiimeye dahil oldugu ifade edilebilir. Buna gore
benzer uygulamalarin galisanlarin adanmisliklarini da arttiracagi séylenebilir. Ancak
yine Armstrong (2010), calisanlarin ise adanmighginin orgut bilgi, beceri ve
potansiyelini gelistirmesine ve uygulamasina firsat sundugu ve bir alan agtigi
durumda 6rglite baglilk haline geldigini ifade etmektedir. Ozellikle yogun bigimde
islerine adanmig bilgi iscileri gibi ¢alisanlarin, drgitte tutulabilmesi ve baglihiginin

saglanmasi agisindan bu uygulamalar énem tasimaktadir.
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2.1.2. IKY Uygulamalari ve Pozitif Psikolojik Sermaye iligkileri

Pozitif érglitsel davranis ve pozitif psikolojik sermaye, érgiitsel davranis ve iKY igin
surdurdlebilir, kanit temelli pozitif bir yaklasim sunmaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye, pozitif psikolojinin 6tesine gegerek IKY ve IK gelistirme ile kopri
kurmaktadir. Gelisime acik pozitif yapilar arzulanan calisan tutum, davranis ve
Ozellikle performans sonuglari tzerinde olumlu katki saglamaktadir (Luthans, 2012:
1).

“Kara kutu” olarak adlandirilan, iIK uygulamalarinin firma performansini nasil
etkiledigine iliskin siirecin belirsizligi ve hangi IK uygulamalarinin bu sirecte daha
etkili oldugu (ylksek performansli is sistemleri) sorularinin yanitlarini bulmak igin
bircok arastirmaci calismalar yaparak iKY literatiriine katki saglamaktadirlar. iKY
uygulamalari oérgltsel, finansal ve pazara iliskin ¢iktilardan énce, calisan bireylere
iliskin ¢iktilari etkilemektedirler. Pozitif psikolojik sermayenin ¢alisan ¢iktilari olan ise
iliskin tutum ve davranislar ve performansla, yapilan deney ve diger ¢alismalarla
nedensel olarak dogrudan iligkileri g6z &énlne alindiginda “kara kutu’nun

aydinlatiimasinda katki saglamasi beklenebilir.

Surekli artan rekabet ortami sonucunda olusan g¢evrede calisma yasaminda isin
dogasindaki degdisimler ve c¢alisma iligkilerindeki donlsimlerden dolayi eskiye
nazaran oldukg¢a buaylk farklliklar gériimektedir. Yapilan bir ¢ok ¢alisma pozitif
psikoloji gibi pozitif érgltsel davranis kavramlarinin érgutsel giktilardaki varyansi
aciklamaya 6nemli bir katki sunabildigini gostermektedir (Bakker ve Schaufeli, 2008:
148). Bundan dolay! pozitif psikolojinin ve pozitif psikolojik sermayenin degeri artan
bir bigimde IKY alaninda kabul gérmektedir (Sun vd, 2011).

Pozitif psikoloji dlgulebilen, geligtirilebilen ve ydnetilebilen insan kaynaginin cesgitli
dzelliklerini ve glcli yénlerini pozitif bir bakis acisiyla aragtirmaya odaklanarak iKY
icin yeni bir bakis agisini ortaya koymaktadir (Turner vd., 2002: 715, Cetin ve
Basim, 2012: 122). Pozitif psikolojinin is yasamina uygulanmasiyla ortaya ¢ikan

pozitif psikolojik sermaye, psikolojik bir kaynak olarak bireysel dizeyde kisisel
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gelisim ve performansi tesvik edip, 6rgltsel diizeyde insan sermayesi ve sosyal
sermayenin bir unsuru olarak performans artisiyla birlikte kaldirag glcu, verimlilik
artisi, yatirnm getirisi ve rekabet avantaji elde etmek amacindadir. Boylelikle
psikolojik sermaye, IKY’ye yeni bir bakis acisi sunarak érgiit performansini arttirmak
ve rekabet avantaji elde etmek icin isletmelerde insan kaynagini merkeze almalarini
ve gelisimine odaklanarak yatirrm yapmalarini tavsiye eder. Turner ve
arkadaglarinin Sekil 9’da gérilen saglikli ¢alisma modeli, yiksek o6zerklikli is
tasarimi, takimlar ve c¢alisma gruplari ve déntsimcu liderlik gibi is uygulamalari,
pozitif psikolojik sure¢ ve mekanizmalari ve orgutsel saglkla (iyilik) karsilikh olan
iliskilerini gostermektedir. Bu modelde ortaya konulan dediskenler bu calisma
kapsaminda incelenen degiskenlerden farkli bir yer almaktadir. Bu modele gore,
ornegin 6z yeterlilik bir sonu¢ olarak ortaya konulmusken, orgite baglilik araci
psikolojik sire¢ ve mekanizmalar igcerisinde gosterilmistir. Buna karsilik, modelin
genel manti§i, IK uygulamalari, pozitif psikolojik siiregler ve ciktilar arasindaki

iliskiler agisindan bu ¢alismaya uygun nitelik gostermektedir.
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Dis Cevre

Saglikli is Sistemi

'

- Pozitif psikolojik .
Is Uygulamalart siirecler ve Bazi sagliklilik
mekanizmalar sonuglar
Yiiksek 6zerklikli
i tasarimi Giiven Rol genisligi
<:> Orgiite baglihik Oz yeterlilik
Takimlar ve Esnek rol <_—_:> Iyi olma durumu
galisma gruplar yonelimleri Fiziksel giivenlik
Hissedilen Verimlilik
Déniisiimeii sorumluluk Uzmanlik
liderlik Algilanan kontrol Gelisme
Hissedilen aidiyet Orgiitsel vatandaslik

Sekil 9: Saghkh Galisma Modeli

Kaynak: Turner vd., 1992: 718

Endistri iligkileri, Toplam Kalite Yonetimi ve Stratejik IKY alanlarindaki teorik ve
ampirik calismalar, bireysel ve bitlinsel (grup) ¢alisan karakteristikleri ve 6rgitsel
basariya katkilari sekillendiren 3 bagimsiz is sistemi bileseni dnermektedirler. Bunlar
(Gardner vd., 2001: 7);

1. Uygun becerilere ve yeteneklere sahip is glcini saglayan mekanizmalar

2. Arzu edilir davraniglar iginde, gonulli c¢aba sarfeden, istisnai durumlari
onleyen, yeni ¢ozumler Ureten, ig gucunu motive eden ve harekete geciren
mekanizmalar

3. Orglsel giktilar dogrultusunda bireysel ve kolektif ¢abalarla katki saglayan

calisanlari guglendiren mekanizmalar
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Onerilen (i¢ mekanizma Gardner ve arkadaslarina (2001) gére , “en iyi uygulamalar”
yahut “uyum” bakis acilarini tartismaktan ziyade iK politika ve uygulamalarinin
yararlarini maksimize edecek durumlari arastirmak ve anlamak amacini

tasimaktadir.

Calisan tutum ve davranislari ile IKY uygulamalarini iliskilendiren mekanizmalar
incelendiginde, arastirmacilar iKY’nin is tatminine olan etkisi incelerken, bireysel
yaradilig/kisilik (Staw ve Ross, 1985) ve is karakteristikleri (Hackman ve Oldham,
1980) olmak iizere iki temel teoriye dayanmaktadirlar. is tatmini icin kisilik teorisine
gére, bu tir tutumlar is kosullarindan etkilenen degisen nitelikli dalgal ruh halinden
degil (mood-state), kisinin uzun dénemli Kisiligi, egiliminin bir fonksiyonu olarak
ortaya cikmaktadirlar. Bundan dolayl, yetenegi en iyi tanimlayan sistematik
prosediirleri iceren iKY sistemleri pozitif egilimli galisanlari secebilir ve daha yiiksek
is tatmini elde edebilir. Bir baska degisle iKY sistemleri daha yiiksek is tatmini elde
edebilmek icin pozitif egilimli c¢alisanlari secgebilecek sistematik prosedirlere

odaklanmalidirlar.

is tanimini is karakteristikleri modeline dayandiran calismalar ise, is tatmininin
beceri gesitliligi, gorevle 6zdeglesme, gbrevin anlamlilgi, 6zerklik, is suregcleriyle ilgili
geri bildirim tarafindan etkilendigini savunmaktadirlar. Bunlar IKY sistemerinin
beceri, motivaston ve guglendirme bilesenleriyle yakindan iligkilidir. Gardner ve
arkadaslari (2001) bu dogrultuda, beceri, motivasyon ve gliglendirmeyi arttiran iIK

uygulamalarini énermislerdir.

Sekil 10’da da gdoriilmekte olan is karakteristikleri modeline gore, temel is boyutlari
olarak belirlenen beceri ¢esitliligi, gorevle 6zdeslesme, gdrevin édnemi, otonomi ve
ise iliskin geri bildirim gibi boyutlar kritik psikolojik durumlar araciligiyla motivasyon,
is tatmini ve etkinlik gibi ¢iktilarin olusmasini saglamaktadir. is karakteristikleri
modelinde, temel is boyutlari ve c¢iktilari arasindaki iligkide kritik psikolojik
durumlarin tam aracilik ettigi gosteriimektedir. Ancak yazindaki bazi ¢alismalarin bu
iliskinin tam degil kismi aracilik niteligi goésterdigini ifade ettigini belirtmekte yarar
bulunmaktadir (Asan, 2000: 103-119).
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. Kritik psikolojik
Temelisboyutlar —[— A ! — Ciktilar
durumlar
. - ﬁ
Beceri cesitligi Isin anlaml olduguna Yiksek dizeyde icsel is
Girevle dzdeslesme ilizkin deneyim motivasyonu
Gdrevindnemi
Yuksek duzeyde kigizel
gelizim tatmini
. I5i larind
Otonomi[Ozerklik) ———— 1 =20UEEMNGEN =
SOrU rn_lulyk duyma Yiksek dizeyde genel
deneyimi is tatmini
i . - Yuksek duzeyde is
- s Iz faaliyetleriningercek ==
I5& Iliskingeri bildirim =——2 sonuclarylz ilgili bilgi etkinligi

—

Moderatirer:

1. Big ve beceri

2. Geligme ihtiysonan giscii

3. 5 ortsmandan duyulsn tstmin

Sekil 10: is Karakteristikleri Modeli

Kaynak: Asan, 2000 icinde Hackman ve Oldham, 1980

Arzu edilen calisan tutumlarindan bir digeri olan 6rgute baghligin érgutun cgesitli is
uygulamalarindan etkilendigine dair yaygin bir literatir destegi vardir. Bu is
uygulamalari arasinda prosedirel adalet, acik iletisim, egitimde calisana &zgu
yatirimlar, karar verme ve guclendirme, terfi firsatlari ve performansa dayall

durumsal édulleri gibi uygulamalar sayilabilir (Gardner vd., 2001: 10).

isle iligkili calisan davraniglarindan olan génillli is guicii devri, isten duyulan
tatminsizlik ve disik 6rgitsel baghlikla yakindan iligkilidir. IK uygulamalari ve is
gucu devri arasindaki iligkileri inceleyen calismalara bakildiginda s0z hakki
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mekanizmalari (voice), ¢calisanlarin katiimi, beceri temelli 6deme, is zenginlestirme
ve gercekci is Onizlemeleri (realistic job preview) gibi uygulamalarla gonulli iste
ayriilma arasinda negatif yonlu iliskiler bulunmustur. Teorik calismalar is ve is
kosullarindan duyulan memnuniyetsizlik nedeniyle calisanlarin ise gelmeme, gec¢
gelme, isi birakma gibi egilimlere sahip olduklarini ifade etmektedirler. Benzer
sekilde orglte baghligi yiksek calisanlarin da tim kosullarin esitligi halinde, orgute
baghligi disik calisanlara gére daha fazla iste kaldiklari sdylenebilir (Gardner vd.,
2001: 11).

Yetenek savaslarinda basarili olmak acisindan psikolojik sermayeye bakildiginda 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikhligi arttiran ve cesaretlendiren bir ¢evre
olusturmak sadece mevcut insan kaynaginin érgutte kalmasini saglamayacak, yeni
yeteneklerin isletmeye cezbedilmesi ve gelistirilebilmesine neden olacaktir (Toor ve
Ofori, 2010: 350).

Kisinin mutlulugunu, iyilik durumunu, pozitifligini belirleyen etkenlerin %50’lik kismi
genetik ve fiziksel faktdrlerden kaynaklanir, kalan %50’nin %10’'u 6rnegin Ulkenin
dogusunda yahut batisinda yasamak gibi bulunulan yasam kosullari, kalan %40 ise
kisinin amacl eylemlerine bagl olarak belirlenmektedir. Bu %40’k kisim Kigiye
bulundugu sartlari degistirmesi ve daha mutlu olmasi igin stratejiler Uretmesine
imkan verir. iste bu %40’k kesime dayanarak, pozitif rgiitsel davranis kriteri olan
“‘durumsal olmak ve gelisime aciklik” kriterlerini karsilayan pozitif psikolojik sermaye
kisinin kendisi tarafindan yahut insan kaynaklarinin yonetimi araciligiyla ¢alisma
performansi dogrudan etkilenebilir (Luthans, 2011: 201-202).

Cesitli IKY uygulamalar ayni is karakteristiklerini etkileyebilir. S6z gelimi kadrolama
ve egitim, is glclnin beceri dizeylerini etkileyecektir. Ornek verilecek olursa
calisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve diger karakteristikleri yapilandiriimis ve gecerli
sureclerle birlikte ilgili is egitimleri yoluyla arttirilabilir. Sistem duzeyinde etkiler,
sistemin unsurlarinin birbirlerini tamamlamasi yoluyla olusturulur. Amaglanan ortak
sonug icin Dbirbiriyle catismayan farkli uygulamalar katki saglarlar. Ornegin,

performans degerlendirme calisanlarin performans hedeflerini ortaya koymasini ve
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gercek ve beklenen performans arasindaki agiklarin ortaya ¢ikmasini saglar. Ucret
sistemleri ise performans icin gerekli olan motivasyon ve pekistirmeyi saglayacaktir.
Dolayisiyla Ucret yahut performans degerlendirmeden biri olmaksizin, birbirini
tamamlamadi§i durumlarda is glclnin motivasyonu ve hedeflenen performansi
saglanamaz. Birbirini tamamlayici iKY uygulamalarinin kullaniimasi yoluyla hem risk
azaltilacak hem de enerji tasarrufu saglanacaktir (Subramony, 2010: 747).
Guglendirici, beceri arttirici ve motivasyon arttirici iIK uygulamalarinin  pozitif
psikolojik sermayeye olan katkilari Subramony (2009: 747-750) temel alinarak
asagidaki gibi tartisiimistir.

a) Giigclendirme Temelli iKY Uygulamalari ve Psikolojik Sermaye: Calisanlarin
seslerinin duyuruldugu asagidan yukariya dogru geri bildirim mekanizmalarinin
kurulmasi ve kendi kendini yoneten takimlar yolu ile gulglendirilen is gucunin
hedeflere ulasma olasiliyi da daha da artacaktir. Bu anlamda hedefe ydnelik irade
ve yol boyutlarindan olusan umut kavramiyla calsanlari giglendirici iKY
uygulamalari kesismektedir. Calisanlarin umut dizeyinin yiksek olmasi onlari daha
glclu kilabilecekken, ayni zamanda giiclendirici IKY uygulamalari da umut diizeyini

arttiracaktir.

IKY uygulamalarinin genel mantigina bakildigi zaman, kisiler gerekli bilgi ve
beceriye sahip olduklari, yeterince tesvik edildikleri ve gerekli is ¢evresine sahip

olduklari zaman islerini en iyi sekilde yapacaklardir.

Gulglendirme uygulamalari, ¢galigsan bireylerin 6z yeterlilik dizeylerini arttirarak isle
ilgili performans sonugclarini etkilemektedir. Yine bu tlr uygulamalar calisanlarin
kolektif duzeydeki potansiyelini, gérevin anlamhligini, dnemini, etkisini, 6zerkligini
etkileyerek firma sonuclarina katkida bulunurlar. Bu tar kolektif algilamalar
calisanlarin hedef belirleme, gbrev tamamlama ve Kisiler arasi siurecleri ydnetme
konularinda daha fazla sorumluluk almalarina neden olacaktir. Gulglendirici
uygulamalar ¢aliganlarin kendilerini 6rgutun bir zenginligi gibi gérmesini saglayacagi
icin, Orgltle arasinda karsilikh pozitif, duygusal baglarin olusmasina ve 6&rgut

tarafindan arzu edilen gonulli davraniglarin sergilenmesine neden olacaktir. Ayni
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sekilde bu durum duisuik is glict devri, artan performans, verimlilik, yiksek musteri
tatmini, yuksek satis performansi, firma dizeyinde finansal performansia

sonuglanacaktir.

b) Motivasyon Arttirici iKY Uygulamalari ve Psikolojik Sermaye: Motivasyon
arttirici IKY uygulamalarinin érgitsel sonuglari etkiledigine iliskin iki olasi aciklama
bulunmaktadir. Bunlardan ilki bu uygulamalarla birlikte, kigiler spesifik is hedeflerine
ulagsmak icin caligtiklarinda, gorev yahut davranigla ilgili geri bildirim aldiklarinda,
uygun bicimde &dulllendirildiklerinde gerekli olan surdurllebilir ¢aba dizeyini
gosterirler. Diger agikalama ise, sosyal degisim teorisine dayanilarak yapiimaktadir.
Cesitli 6demeler, ek yararlar ve igsel hareketlilik gibi degisen tesviklerin varligi
calisanlarin kendi katkilarini 6rgit igin degerli olarak goérmelerine neden olarak
karsilik gésterme geregince olumlu tutum ve davraniglarda bulunmalarini saglar. Bu
uygulamalar incelendigi zaman hedefe yoénelik irade-yol bilesiminden umut, 6z

yeterlilik, dayanikhhk ve iyimserlikle yakindan ilgili olduklari gorulecektir.

Hedef koyma, performansla ilgili geri bildirimi iceren bir performans degerlendirme
sistemi ve pekistirme uygulamalarini kapsayan Ucretlendirme kombinasyonunun
cesitli performans sonuglari Gzerinde guglu etkide bulundugu tespit edilmistir. Clnku
etkin bir performans degerlendirme sistemi g¢alisan beklentileri ve &rgutin
beklentileri arasindaki iletisimi netlestirirken Ucretlendirme sistemleri beklenen

davranislarin pekistiriimesinde rol oynar.

c) Beceri Arttirici IKY Uygulamalari ve Psikolojik Sermaye: Beceri arttirici IKY
uygulamalari 6zellikle kadrolama ve egitime odaklanarak, 6rgitlin is guclnin
(kolektif beseri sermaye) kolektif bilgi, beceri ve yetenek dulzeyini arttiran
kombinasyonlardir. Temin islemlerinde daha genis aday havuzundan yararlanmak,
en iyi yapilandirimis ve gecerli araglardan yararlanarak en Ust dizeyde nitelikli
calisanlari secmek ve calisanlarin igle ilgili egitimleri almasini saglamak gibi

uygulamalar bunlar arasinda sayilabilir.
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Gegerli ve iyi yapilandiriimis 6lcim araglar kullanilarak uygun kisileri secmek ise,
bu kisilerin yapilacak is icin hazir, 6z yeterliligi uygun seviyede, amagclarina ulagsmak
icin umut sahibi, yeterince kaynaga sahip oldugu i¢in daha dayanikli ve iyimser

olmasini saglayacaktir.

insan kaynaginin etkin bir bicimde yonetimi statik bir nitelik arz eden, artik sadece
dogru ise dogru eleman segimi ve yerlestiriimesiyle sinirlandirilamaz. Bunun yerine
daha esnek-elastik bir bakis acisiyla insan kaynaginin potansiyelinden en yuksek
derecede yararlanmay! hedefleyen IKY uygulamalarina odaklanmak gerekir. Artik
sadece bilgi, beceri ve teknik yetenekleri gelistirmek yeterli degildir. Bunun yani sira
daha durumsal nitelikli gelisime agik pozitif kapasiteyi gelistirmeye odaklanmak
gerekmektedir (Luthans vd., 2007a: 14).

Turner ve arkadaslari (2002) dzellikle pozitif psikolojin ise uygulanmasi konusundaki
amagclarini 1KY siire¢ ve uygulamariyla isin nasil pozitif ve eglenceli hale

getirilebilecedini gostermek olarak ifade etmektedirler (Turner vd., 2002: 716).

Pozitif psikolojik sermaye kapsaminda incelenen durumlar yatirim yapilabilir ve
yonetilebilir durumlardir. Diger finansal sermaye ve tasinabilir varliklarin tersine,
psikolojik sermaye igin yapilan yatirimlar ¢ok fazla parasal maliyet gerektirmez
(Luthans vd., 2004).

IKY uygulamalarinin birgogunun teorik temelinin psikoloji ve o6rgiitsel davranisa
temelleri psikolojiye dayanmaktadir (Swanson ve Holton Ill, 2001; 98). Swanson ve
Holton 11l (2001); performans teshis matrisinde bilgi, yetenek, ¢aba, dayaniklilik ve
israr gibi performansin 6ncillerinden (tahminleyicileri) bahsetmistir. Performans
degigkenleri icerisinde “kapasite” degiskeni bireyin zihinsel, duygusal ve fiziksel
kapasitesini sorgulamaktadir (Swanson ve Holton Ill, 2001; 184). Bunun yani sira
IKY ile pozitif psikolojik sermaye unsurlarini iliskilendiren calismalar bulunmaktadir.

Ornegin Gist (1987), IKY acisindan 6z vyeterliligi segim ve kadrolama, egitim ve
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danismanlikla, genel performans tahmini, performans degerlendirme hedefler ve

tesvikler gibi ¢esitli uygulamalarla iliskilendirmistir.

Umut, iyimserlik, dayaniklilk ve 6z yeterlilik gibi 6lctlebilir ve yénetilebilir unsurlara
dayanan pozitif psikolojik sermaye, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarindan
beklenen yararin saglanmasi agisindan 6énem arz etmektedir. Pozitif psikolojik
sermayeyi arttirarak etkinlik saglayan, cesitli insan kaynaklari gelistirme midahale
bigimleri (Luthans ve Jensen; 2002; Luthans vd.; 2008b; Luthans vd., 2010)

calismalarda yer bulmustur.
2.1.2.1. iKY ve Pozitif Psikolojik Sermayenin Gelistirilmesi

Dinamik, karmasik, yuksek riske egilimli, belirsizlik derecesi yuksek, calkantil
cevrelerde faaliyet gosteren orgutler icin 6zellikle psikolojik sermayenin 6nemi
blyUktar. Bu tip ¢cevrelerde faaliyet gosteren érgltlerde ¢ok yiiksek stres, ylksek is
glcu devri, disuk o6rgltsel vatandaslik davranis gbézlenebilir. Bu agilardan yiksek
psikolojik sermayeye sahip calisanlar érgitler igcin hayati énem tasirlar (Toor ve
Ofori, 2010: 341). Psikolojik sermayeyi gelistirmek, cesitli bigcimlerdeki stratejik ittifak
trendlerinin arttigi c¢evrede, daha gugli isgucini gelistirerek olusturulacak
girisimlere yardimci olur. YUksek dizeyde psikolojik sermayeye sahip olanlar yeni
kosullara daha kolay uyum saglayacak kapasiteye sahiptirler. Orgitiin proje
hedeflerini izlemesinde meslektaslarina oranla ¢ok daha isbirlik¢i olarak galisirlar.
Yuksek psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlar kilttrler arasi ¢cevreye ¢ok daha kolay
uyum saglarlar. Psikolojik sermaye ayni zamanda ¢alisanlar arasinda gugclu bir bag
olusturur ve 6rglte sadakati arttirarak is gucu devrini azaltir. Psikolojik sermayenin
sundugu en temel rekabet avantaji, gelistirilebilir ve mudahalelere agik olmasidir
(Toor ve Ofori, 2010: 343-344).

IKY yoneticilerinin genel anlamda ve 6zellikle insan kaynaklari gelistirme birimlerinin
psikolojik sermayenin calisan ¢iktilar Gzerindeki anlamli etkilerini dikkate almalarini

gerektirecek kadar degerli arastirma bulgulari bulunmaktadir. Psikolojik sermaye ile
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ilgili calismalar ¢ok hizli bir bicimde artmasina karsilik, yine de birgcok hipotez test

edilmemistir ve kavram gelisimini strdidrmektedir.

Pozitif psikolojik sermayenin durumsal nitelikli ve gelistiriimeye acik olmasi diger
Ozelliklerin 6tesinde anahtar nitelik tasimaktadir. Bu &zellikle birlikte psikolojik
sermaye mudahale edilebilirlik kazanmaktadir. Ardisik olarak yapilan deneysel
arastirmalarda 2-3 saatlik kisa sureli egitimlerin ardindan psikolojik sermayenin
gelistirilebildigi goruimuagtir. Psikolojik sermaye gelistirmek icin yapilan egitimler 1-3
saat arasinda, etkilesimli, biylk ve klgUk yUz ylze gruplarla hatta online bile
verilebilmektedir. Teknoloji muhendisleri Uzerinde yapilan psikolojik sermaye
gelistirmenin, vyatirrmin geri donusune orant %270 olarak gerceklestigini
gOstermistir. Bu anlamda calisan gelistirme ve performans yoénetimi agisindan

psikolojik sermaye ¢ok énemli bir rol oynamaktadir (Luthans, 2011: 221).

IKY agisindan sabit, kalici 6zellikler gesitli agilardan arzu edilir olsa da, 6zellikle
psikolojik sermaye kavrami ile ortaya konulan geligtirilebilir durumsal kapasiteler
kariyer planlama ve performans yonetimi agisindan gdézden kagmaktadir. Ancak
Ozellikten ziyade duruma odaklanan pozitif orgitsel davranis bu anlamda
performans yonetimi ve insan kaynaklari gelistirme agisindan buyuk firsatlar
sunmaktadir (Luthans vd., 2007a: 15).

Psikolojik sermaye ile stres arasindaki karsilikh iligskiler incelendiginde o6zellikle
stresli ortamlarda ve stresli is ¢cevresinde psikolojik sermayeye duyulan ihtiya¢ g6z
onlne alinirsa eger, stres yonetiminde gz 6nune alinmasi gerekli olan 6rgutsel
miidahaleler ve iKY uygulamalarinin psikolojik sermayeyi destekleyici nitelikte
olacadi da dusundlebilir. Budak ve Budak (2004), stres ydnetiminde IKY’ye disen

gorevleri asagidaki gibi 6zetlemislerdir:
e Is tanimlari yapilirken, yetki ve sorumluluklarin dereceleri, kimin kime bagl

olarak ¢alisacagi, kimlerden emir alacagi gibi konular agik¢a belirlenerek rol

belirsizlikleri ve rol ¢gatismalarinin énine gegilebilir.
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Calisanlarin secim ve terfisinde psiko-sosyal boyut, bireylerin maruz
kalabileceklei fiziksel rahatsizliklar ve her adayin kisisel ihtiyaglarinin ve

beklentilerinin belirlenmesi gibi boyutlar dikkate alinmalidir.

Calisanlar kendilerini ilgilendiren konularda mutlaka bilgilendiriimelidirler.
Ucretleme politikalari olusturulurken cgalisanlarin dicret politikalarina giiven
duymasi saglanmahldir. Bu noktada hakkaniyet (esit ise esit Ucretin
O0denmesi ¢abasina dayanan) ve beklentiler kurami (isgorenin verimlilik ve
¢abasina dayanan kuramlar g6z 6nitnde tutularak calisanlarin verimlilik ve

ihtiyaglari hesaba katilabilir.

Calisanlarin alacaklari surekli egitimler onlarin kendilerine guvenlerini, 6z
yeterlilik inanglarini arttiracak ve iglerini layikiyla yapmalarini saglayacaktir.
Calisanlarin yeterlilikleri arttikca daha iyi performans gosterebilirler. Calisan
artan yeterlilikleri nedeniyle kendini daha yuksek kademelere layik
gobreceginden stres dizeyi artar. Bu stres duzeyini olumlu dizeyde tutmak
orgutln yararina olacaktir. Ancak bu noktada ¢alisanlar aldiklari editimlerin
ise yaramadigi hissine kapillmamalarina dikkat etmek ve c¢abalarini

odullendirmek dogru bir yontem olacaktir.

Calisanlarin  kendi kendini degerlendirebildigi sistemlerle performans
degerlendirme surecine katilimi saglanarak, yodnetimin kendi kaderleri
Uzerindeki icraatlarina gtiven duygusunu gelistirmeleri saglanabilir. Bu durum
belirsizligi azaltarak c¢alisanlarin haksizliga ugradigi hissini ortadan

kalirilabilir.

Kariyer planlamasi ve yonetimi de caligsanlarin psikolojik sermaye duzeyleri
ve stresli ortamlarla bas etmeleri acisindan 6nem tasimaktadir. Kriterlerin
aclk ve secik belli olmasi, terfi icin ne yapilmasi gerektiginin bilinmesi ve
kariyer guvencesinin saglanmasi kisinin hedeflerine daha iyi odaklanmasini
ve oOrgute guven duymasini saglar. Belirsizlik azaldik¢ca stres dizeyi de
azalacaktir.
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Luthans (2011), psikolojik sermayenin gelistirilebilmesi icin odaklaniimasi gereken

noktalari Sekil 11’deki gibi belirtmistir. Buna gére, umut gelistirmek i¢in hedefler ve

yollarin tasarimi, olasi engel senaryolarinin planlanmasi, iyimserlik icin 6z yeterlilik

ve glven olusturma ve pozitif beklentilerin gelistiriimesi, 6z yeterlilik icin basarinin

deneyimlenmesi ve digerlerini modelleme, dayanikhlik igin gerekli imkanlari arttirma

ve riskten kacinma ve etkilenme surecinde Kkisiyi guclendirme gibi gelisimsel

boyutlara odaklanarak surdurtlebilir gergek performansa ulagilabilir.

Sosyal Tkna/Uygun durum

Varliklar: arttirma/
risklerden kaginma

Etkilenme stirecini etkileme

DAYANIKLILIK

Gelisimsel Boyutlar Yakin Sonuglar Uzak Sonuglar
Hedefler ve yollarin : :
tasarimi T~ |
I > UMUT I
| |
Engel (senaryolarinin) e I
planlamala uygulamasi 1 1
| |
" | |
Oz yeterlilik/gliven I I
olusturma \'\ . 1
1 > GERCEKCI 1 F——
1 Vi i 1 tirdiiriilebilir
Pozitif beklentilerin |, LIYIMSERLIK [ o0
gelistirilmesi ! I:f? performansa
| .
I etki
Basarinin !
deneyimlenmesi/ \:\ 0Oz
digerlerini modelleme | YETERLILIK
|
'd
|
|
|
|
1
1

Sekil 11: Psikolojik Sermayenin Geligtiriimesi

Kaynak: Luthans, 2011: 222
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Modelden yola cikilarak iKY uygulamalarinin bu gelisimsel boyutlarlarla nasil bir
etkilesimde bulundugu ve aralalarindaki iliski incelenerek takip eden kisimda iKY

baglaminda bu gelisim stratejileri tartigilacaktir.

2.1.2.2. Oz Yeterlilik ve iKY

Performansina yonelik olarak kisiye saglanan samimi ve objektif bilgilendirme ve
daha sonrasinda basari ya da basarisizligiyla ilgili alinan takip edici faaliyetler 6z
yeterliligin olusturulmasinda buyidk 6nem tasir (Luthans, 2011: 207). Bu anlamda
performans yonetimi kapsaminda kisiye performansiyla ilgili verilecek duzenli
geribildirimlerin kisinin 6z yeterlilik inancini etkileyerek performansina olumlu katki
saglamasi beklenebilir. Yine sosyal ikna sureci kisinin yeni bir ise basladidi, gérev
degistirdigi ve yapip yapamayacagina dair kuskuyla dolu oldugu zaman 06z
yeterliligini arttirmak igin kullanilabilecek bir taktiktir (Luthans, 2011: 207). Ozellikle
IK uygulamalari baglaminda konu ele alindiginda oryantasyon sireci kapsaminda

yararlanilabilir.

Oz yeterlilik inancinin bir bagka kaynagi olan fiziksel ve psikolojik durum agisindan
konu ele alindiginda, asiri is yuku, is tanimlarinin belirsizligi, isin talep ettigi fiziksel
ve psikolojik kapasite ile kisinin yeteneklerinin uyusmamasi, ¢alisma kosullarinin
yetersizligi, ses, guriltl, sagliksiz kosullar vs. 6z yeterliligi dlsurerek kiginin
performansinin azalmasina, is tatmininin dismesine, ise bagliiginin azalmasina
neden olabilecektir (Luthans, 2011: 207). Tim bu konular iKY baglaminda yapilacak
is analizleri ve dogru ise dogru eleman prensibinin uygulanmasiyla, is guvenligi ve
isci saghg politikalarina dikkat edilmesi vb. dogrudan baglantili gorilmektedir.
Orgitsel davranis ve iKY igin tim 6z yeterliik kaynaklari sekillendirilebilir ve
degistirilebilir niteliktedir. Bu durum 6z yeterliligin daha 6nce de ifade edildigi gibi
durumsal bir yapiya sahip olmasiyla baglantilidir.

Baskalarinin gozlemlenmesi yoluyla 6z yeterlilik inancini arttirmak icin egitim ve
gelistirme stratejilerinden yararlanilabilir. Rol oynama, simulasyon, modelleme

teknikleri, giraklik egitimleri vb. yontemlerle yararli olabilmektedir. Mager’in (1992),
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0z yeterliligin herbir kaynagina iliskin gelistirme Onerileri Tablo 10’da ifade edilen

sekilde Luthans (2011) tarafindan 6zetlenmistir.

Tablo 10: Oz yeterlilik Gelistirmeyle ilgili Egitim Onerileri

Oz yeterlilik Kaynaklari

Basaril Bir Egitim ve ise
Transferi igin Dikkat
edilmesi gerekenler

Egitim Onerileri

1. Kisisel Deneyimler

Egitim alanlar, kendilerinin
kendi  performanslarinin
nedeni olduklarini
6grenmek zorundadirlar.

1. Egitim  amaclaryla
tanimlanan ustalik
kazandiracak uygulamalar
gerceklestirmek

2. Beceriler konusunda
kendini onaylama ve
yahut yardima ihtiyacini
belirlemek icin ulasilabilir
bitis  noktalar1  serisiyle
6grenme aralari vermek

3. Eksikler igin degil ilerme
ve katkilar igin pozitif
geribildirim saglama

2. Bagkalarinin
Deneyimlerinden
yararlanma (Modelleme)

Benzer demografik
niteliklere sahip modeller
kullaniimaldir ve yapilacak
olan egitim, egditimi alan
kisinin isine geri donusu
olacak nitelikte olmalidir.

1. Egitimde kullanilacak
olan modeller, egitimi alan
kisiyle benzer nitelikte
olacak sekilde secilmelidir.
2. Egitimi alanin algilanan

performansina gore
kurulan egitim, diger
faktorlere  gére  degil,
modelin yeteneklerine
baghdir.

3. Modeller gorev-tani
perspektifi almahdir.
Modeller goéreve
odaklanmali ve eger hata
yapilmigsa kisisel

yetersizlikten dolayi degil,
6grenmenin bir yolu olarak
yorumlanmal

3. Sosyal Ikna

Tim yorumlarin Kisi

1. Egitim alanlarin
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Uzerinde etkisi vardir. | basarisi igin geribildirim
Bundan dolayi | yorumlari oldukga pozitif
geribildirimler egitim | olmahdir.
alanin o6zgulvenini | 2. Egitim verenler
gelistirecek nitelikte | egitimcilerin gbzinde
yapilmalidir. yaptiklari ve soéyledikleri
olumlu seyleri korumak
konusunda dikkatli ve
hassas olmalidirlar.
4. Fiziksel ve Psikolojik | Egitim alanlarin | 1. Egitim alanlar,
Durum deneyimledikleri psikolojik | harcamalari gereken
ve fiziksel semptomlari, | fiziksel yahut psikolojik
kisisel yetersizlikten dedil | caba ihtiyacinin  Kkisisel

egitimi konusu isin dogasi
olarak yorumladiklarindan
emin olmak

yeteneksizlikten
kaynaklanmadigini
anlamak zorundadirlar.

2. Egitim alan Kisilerin
fiziksel ve psikolojik olarak

uygun hale getirilmesi,
ogrenmek icin  motive
olmalarina ve basaril
olmalarina yardimci
olabilir.

Kaynak: Mager, 1992: 32 — 35; Luthans, 2011: 208

Oz yeterliligin gelistirilmesi uzun dénemde egitim transferi probleminin ¢6z{imi

agisindan da Onem tasimaktadir.

Mager (1992)e gore, kisiler yeni seyleri

ogrenmeye cabalamadan ve 6grendigi seyleri uygulamaya calismadan 6nce guglu

bir 6z yeterlilik inancina ihtiyag duyarlar. Yapabilecegine dair olan inancin yuksekligi,

her zaman destekleyici olmayan is kosullarinda bireyi daha az hassas yapar. Oniine

cikan zorluklara kargi daha dayanikl olmasini saglar (Luthans, 2011: 208).

Oz yeterliligin igle ilgili kisisel ve drgitsel etkinligin tizerinde dogrudan ve dolayli

olarak onemli etkiye sahip olduguna dair birgok arastirma bulunmaktadir. Bu

arastirmalar incelendiginde, 6z yeterliligin kariyer tercihleri ve kariyer gelistirme, is

tasarimi ve is zenginlestirme, destekleyici iletisim, takimlar, yenilik ve yaraticilik,
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girisimcilik, liderlik ve stres gibi drgiitsel davranis ve iKY konulariyla yakindan iligkili
oldugu gérulmektedir. Bu anlamda buglinin ve gelecegin o6rgltlerinde calisan
performansini yonetmek icin etkin uygulamalar gelistiriimis ve gelistirimeye devam
edilmektedir (Luthans, 2011: 209).

Pozitif psikolojik sermayenin bireysel performans Uzerindeki etkisini azaltan (Rego
vd., 2010) cesitli nedenler olabilir. Rego ve arkadaslari konuyu performans
degerlendirme sistemi Uzerinden tartigsmiglardir. Buna gore, psikolojik sermaye
unsurlarindan performansla en fazla iligkili olmasi beklenen 6z yeterliligin,
performans Uzerinde etkili olabilmesi i¢in artan performansla ilgili surekli bir geri
bildirim verilmesi énemli bir kaynak niteligi tasimaktadir. Geri bildirimlerin gecikmis
ve yahut yillik olarak verilmesi yuksek 6z yeterlilik sahibi kisilerin gugli yonlerini
artan gcaba ve performansa donustirmelerini engelleyecektir. Bir diger konu olan
performans degerlendirme igin kriter olan amaclarin net, spesifik, &lgulebilir,
basarilabilir ve zorlu olmasi gerekmektedir. Eger ki bu nitelikleri tasimazsa ve
geribildirimler guvenilir olmayip sdreklilikten yoksun olursa bireyler isin anlami
Uzerindeki kontrollerini yitirecekler ve davraniglar ve amaclar arasindaki aragsalligi
tanimlamada zorluklarla karsilasacaklardir. Bundan dolayl yuksek 06z yeterlilige
sahip bireyler enerijilerini, ¢abalarini ve motivasyon kaynaklarini performansi
arttirma yonunde kullanmayabilirler. Bu kosullar altinda, hedefe ulagsma ve
zorluklar/engeller arasindaki iligki belirsizleseceginden zorluklar ve engeller
kargisinda azimle dayanmak ¢ok daha zorlagacaktir. Diger bir problem, 6z yeterliligi
yuksek olan kigilerin, 6z yeterliligi dusik olan kisilere gore, daha zorlu hedef
belirleme egiliminde olmalaridir. Bu hedeflere ulagiimamasi olasiliginda bu durum
hedefe ulasilip ulasiimadigi degerlendirildiginde tehlikeli bir hal alacaktir.
Performans degerlendirme sirecindeki bu risk nedeniyle ylksek performans
standartlarini tasiyan hedefler yerine daha orta dereceli hedefler muizakere
edilecektir. Sonug olarak distk performans standartlari kisileri zorlu ve érglte deger
katacak amagclari dogrultusunda harekete gecgirmek yerine, siradan performans
ortaya koymalarina neden olacaktir (Brown vd., 2005: 972-979). Ayrica proaktif ve
kararlilik ozellikleri tasima egiliminde olan yuksek 6z yeterlilige sahip calisanlarin,

itaat kdltirinde olmasi, yoOneticiyle fikir ayriigina dusmenin kabalik sayildigi,
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guclendirme ve katiimciligin  disuk oldugu o6rgltsel is ortamlarinda
performanslarinin altinda degerlendiriimesi olasidir. Performansa iliskin olarak gelen
geri bildirimin beklentilerin altinda kalmasi ylksek 6z yeterlilige sahip kisilerin
performanslarini azaltmalarina neden olabilecektir (Rego vd., 2010 icinde Brown
vd., 2005: 972-979).

Ucretlendirme ve calisan davraniglari arasindaki iliski uzun yillar ilgi ¢cekmis ve
arastinlmis bir konudur. Akademisyenler arasinda i¢sel motivasyonun daha fazla
onem tasidigi konusunda tartismalar olsa da, Ucret uygulamalarinin is glcu devrini
etkiledigi, hatta is gicl devrinde merkezi bir rol oynadigi konusunda gorusler
bulunmaktadir. Bunun yani sira bilgi ve beceriye dayanan Ucret sistemlerinin ¢oklu
beceriye sahip, esnek is glcunu sagladigi icin 6rgatsel verimliligi arttirdigi ve bu
sekilde tasarlanan bir 6deme sisteminin beseri sermayeye yatirim yapmada bir arag
oldugu sdéylenmektedir (Guthrie, 2000: 419-421). Beceri temeline gére Ucret sistemi
¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin artmasina neden olmaktadir. Kisinin bir ise iligkin
olarak bilgi ve becerisinin artisinin tesvik edilmesi ve kisinin yeni bir beceri edinmesi,
kisinin o isle ilgili 6z yeterliligiyle yakindan ilgilidir. Bu anlamda bilgi ve beceriye
dayanan Ucret sistemlerinin 6z yeterlilikle iligkisi kurulabilir. Bu tur Ucret sistemlerinin
etkin sonug¢ vermesi, yani kisinin yeni bilgi ve beceriler edinmesi, kisideki 6z yeterlilik

ve diger psikolojik sermaye boyutlarinin yuksek dizeyde olmasiyla iligkilendirilebilir.

Belirli bir is icin ise alim karari verilirken, belirli bir proje igin goérevlendirme
yapilirken, tanimlanan bir sorumluluk alaninda terfi-kademe yukseltme karari
verilirken,  kiginin  mevcut 6z yeterliliginin  glUcunin ve  buyUklGgunin
degerlendiriimesi secim karari igin son derece degerli bir girdi olusturacaktir. Kiginin
isinde ydnetebilecegine inandi§i zorluk derecesi 6z yeterliligin bluydkliguinu belirler.
Oz yeterliligin glicli ise 6z yeterliligin blyUklGgi ne olursa olsun zorluklarla

karsilasildigi zaman dayanikhlik Gretme olasihigidir.

Oz yeterliligin secim uygulamalarinda kullaniimasiyla ilgili olarak dikkat edilmesi
gereken nokta secim islemi esnasinda kisi, o andaki mevcut 6z yeterlilik inancina

iliskin degerlendirmesine dayanarak tek basina ele alinmamalidir. Ancak yapilan bu
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0z yeterlilik inancina iliskin bu degerlendirmenin olusacak performansi dngérmekte
onemli katki sagladidi icin segme isleminde anlamli bir katki olusturacagi da dikkate
alinmalidir. Bu degerlendirmeler ayni zamanda egitim ve gelistirme ihtiyag
analizlerinde kullanilabilir (Luthans, 2011: 210).

Oz vyeterlilik inancinin  kaynaklarinin  (kisisel deneyimler, baskalarinin
deneyimlerinden yararlanma, sosyal ikna, fiziksel ve psikolojik durum) herbirinin
gelistirimesi icin egitim faaliyeti tasarlanabilir. Bandura’nin klavuz esliginde deneyim
(guided mastery), bilissel deneyim modelleme (cognitive mastery modeling) ve kendi
kendini yonetebilme vyetkinliklerini gelistrme (development of self-regulatory
competencies) olarak uc alanda uyguladigi egitim ve gelistirme yaklasimi buna
ornektir (Luthans, 2011: 210).

Oz yeterlilik kavrami, stres yénetimi uygulamalari, kendi kendini yoneten takimlar, is
tasarimi ve amag belirleme, liderlik gibi alanlarda pratik uygulamalara sahiptir. Oz
yeterlilik inancinin arttirilmasi ile stesle bas etmeyi arttirmak, takim calismasinin
verimliligini saglamak, kendi kendini yoneten takimlarin kolektif 6z yeterliligini

arttirmak gibi uygulamalar bulunmaktadir.

is tasarimi uygulamalari agisindan olaya bakilirsa, daha fazla sorumluluk, daha
mucadeleci, kiginin isi Uzerindeki kontroliiniin daha fazla guglendiriimesi ¢aliganin 6z
yeterlilik inancinin artmasina neden olacaktir. Hedefler belirlenirken gérevin zorlugu
ve goreve baglilik 6z yeterlilik inanci tarafindan etkilenecek unsurlardir. Ancak
belirlenen hedefe basariyla ulasma da 6z vyeterlilik inancini arttiracagi igin 6z
yeterlilik inanci ile kisiye verilen hedefler arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir.
Ayrica 6z yeterlilik inancinin érgutlerde ¢aliganlarin yaratici performanslari Gzerinde

de etkili olduguna dair ampirik bulgular bulunmaktadir (Luthans, 2011: 211).
2.1.2.3. lyimserlik ve iKY

Pozitif 6rgutsel davranis yazininda iyimserligin ¢alisanlarin performansi, is tatmini ve
is mutluluguyla (memnuniyeti) pozitif ydénde iligkili olduguna dair caligmalar
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bulunmaktadir. iKY alaninda iyimserlikten secim sirecinde kullanilan kriterlerden biri
olarak bahsedilmektedir. Segim surecinin yani sira egitim sureclerinde de iyimserlik

egitiminin verildigi 6rnekler bulunmaktadir (Luthans, 2011: 216).

iyimserligin arttirilabilmesi icin érgit calisanlarina net ve basarilabilir hedefler
goOsterilmesi, oOrgltte ademi merkeziyet¢ci ve katihmci bir karar verme
mekanizmasinin olusturulmasi, performans degerlendirmelerin yapilmasi ve buna
bagl olarak calisana performansi ile ilgili geribildirimin verilmesi, 6rgutin Ucret
sisteminin performansa bagli olarak olusturulmasi bu énlemler arasinda sayilabilir
(Guler, 2009: 140).

Rego ve arkadaslarina (2010) goére performans degerleme sisteminin adaletsiz
olarak algilanmasi, iyimser nitelikli bireylerde kendi disik performanslari icin digsal
atif yapma (degerleyicilere kargsi) egilimini pekistirir. Bundan dolayi bu kigiler daha iyi
bir performans gdstermek dogrultusunda davranislarini degistirmek i¢in cok daha az
caba sarfederler. Bu tir yapilan digsal atiflar yoneticilerle calisanlarin arasindaki

iliskileri zayiflatacak ve dolayisiyla performansi azaltacaktir.

2.1.2.4. Umut ve IKY

Yapilan arastirmalara gbére umut dizeyi ile isle iligkili amag¢ beklentileri, algilanan
kontrol, 6z saygi, pozitif duygular, bas etme ve basari arasinda olumlu yonde iligkiler
bulunmaktadir. Ornegin, bir calismada hizmet sektori gibi stresli islerde galisan
kisilerin umut duzeyi arttikga daha iyi performans goésterdikleri, isine daha tatmin
olarak devam ettikleri ve duygusal olarak daha az tikendikleri, isi devam ettirme
olasiliklarinin daha yuksek oldugu bulunmustur. Snyder ve arkadaslarinin yaptiklari
bir calismada daha ylksek duzeyde umut sahibi kisilerin kaynaklarinin daha verimli,
daha yuksek duzeyde tatmin ve baglilik ve daha dusuk igten ayriima niyetine sahip
olduklari belirlenmigtir. Cinli firmalar Gzerinde yapilan bir bagka ¢alismada da benzer
sonuglar ortaya ¢ikmig, iyimserlik gibi umut ile dizeyi de ylksek performans, is

tatmini ve bagllik arasinda anlamli iligkileri tesbit edilmistir (Luthans, 2011; 217).
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Calisanlarin umut dizeylerinin arttirilabilmesi icin daha acik hedefler belirleme,
basariya ulasmak icin birka¢ farkh yol Uretme, hedefe ulasmayi saglamak adina
zihinsel enerjiyi toparlayabilmek, asilamayacak engelleri basariimasi gereken bir
mucadele olarak gormeyi saglayan bilissel, davranissal ve s6zli anlatim igeren
yontemlerin bilesimlerini uygulamak etkili olabilir. Hedef, hedefe ybnelik irade ve
yollarin zenginlestiriimesi umut dizeyini gelistirmek icin dikkat edilmesi gereken
umut bilesenleridir. Hedefler agisindan olaya yaklasildiginda gergekgi, dlgtlebilir ve
mucadele gerektiren hedeflere odaklaniimalidir. Hedefe yonelik iradeyi gelistirmek
icin, calisanlarin kendilerinin ve o&rgutlerinin  buginunu ve gelecegini kontrol
edebildiklerini hissetmesi amaclanan “katihmci girisim” olarak ifade edilen yontem
uygulanabilir. Bunun disinda yoneticilerin ¢alisanlarina gliven asilamasi ve onlara igi
basaracaklarina dair glvendiklerini géstermeleri, ¢alisanlarin iradelerini gelistirme
yoluyla umut dlzeyi arttinlabilir. Diger bir boyut olan hedefe yonelik yol gelistirmek
icin ise beklenmedik olaylar karsisinda hazirlikli olma ve ¢ikacak sorunlara ¢ézim
bulabilme becerisi gelistirmek icin alternatif ¢ézimlerin gelistirildigi senaryo
analizlerinden yararlanilabilir. Yararlanilabilecek bir diger yontem ise, zihinsel
tekrarlamadir. Buna gore calisanlar karsilarina ¢ikabilecek dnemli olaylari, olasi
engelleri, bu engelleri asmak icin alternatif yollari kafasinda canlandirirlar. Burada
dikkat edilmesi gereken nokta calisanlarin sadece basarili son noktaya
odaklanmaktansa, umut gelistirme ve amaci gelistirme surecinden de zevk almasini
saglamaktir. Bundan amaglanan mutlak engelle karsilasildiginda yeniden hedef
belirleyerek, yersiz umutlanmanin 6nine gegmektedir (Luthans ve Youssef, 2004:
155; Gller, 2009: 137).

IKY alaninda umut, dézellikle belirli tiirde islerde secim islevi icin ¢ok dnemli rol
oynayabilir. Ayrica is basindaki performansin gelistiriimesi ve dederli ¢alisanlarin
elde tutulabilmesi icin umut dizeyi, 6grenilebilir ve gelistirilebilirlik 6zelliginden dolay!

egitim ve gelistirme faaliyetleriyle arttirilabilir (Luthans, 2011: 218).

Umut sahibi galisanlar, kendi hedef belirleme yeteneklerine, guglu bir irade (isteklilik)
ortaya koyabileceklerine ve alternatif yollar gelistirip onlari basarabileceklerine

inanirlar. Belirlenen hedeflerin spesifik, o6lc¢ilebilir, zorlu ama ulasilabilir olmasi
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umutlu daslinceyi gelistiren ve besleyen unsurlardir. Hedef belirleme muizakereleri
ve performans degerleme slreci izlenim yonetimi taktikleri ve kisisel tercihlere
maruz kaldigi durumlarda, yiksek performans skorlari elde etmek, hedefe ulagsmak
icin isteklilik ve alternatif yollar aramak yerine izlenim yénetimi taktiklerine ve kisisel
tercihlere baglh olacaktir. Buna karsilik umut sahibi Kisiler i¢gsel kontrol odakli ve
bagimsiz dusinme egiliminde olduklarindan dolayl, kendi amaca odaklanmis
enerjilerini ifade etmek ve bundan yararlanmak igin yiksek dizeyde 6zerklige ihtiyag
duyarlar. insiyatif, proaktiflik ve kararliigin hos gériilmedigi ve ¢alisma sistemlerinin
de buna gore tasarlandidi sistemlerde bu kisiler daha disuk degerlenmeye maruz
kalacaklardir. Sonug olarak yuksek umut sahibi kisiler hedefe yonelik irade ve yollar
gelistirmeyi performanslarinin degerlendiriimesi agisindan yararsiz, ilgisiz hatta
zararh oldugunu duguneceklerdir. Hatta bunun da daha 6tesinde dusik umut sahibi
kisiler yoneticiler tarafindan isbirlik¢i ve “iyi askerler” olarak algilanacak ve takdir
goreceklerdir. Boylelikle 6rgit insan kaynaginin potansiyelinden en st dizeyde
yararlanmayip ortalama bir performansla yetinecektir. Performans degerlemedeki
geri beslemenin sik olmamasi, genel nitelikli olmasi, elde edilen yiksek performans
sonucu sonrasinda odullerin verilmemesi, belirsizligi, yahut geciktiriimesi de umut

dizeyini azaltan unsurlardir (Rego vd., 2010: 1535).

Basik, organik yapi, katilimci karar verme ve guglendirme, esneklik uygulamalari,
yuksek dizeyde ise gonulden adanmiglik teknikleri aracihigiyla kurulan agik ve seffaf
bir iletisim agi, Uyelerin insiyatif alabilmelerini, sorumluluk aramalarini, hesap
verebilirligi kabul etmelerini, yaptiklari faaliyetler igin daha adil davranis bekledikleri

umut kdltarind saglayacaktir (Luthans vd., 2007a: 77).

Yapilan arastirmalarda (Herbert, 2011) ylksek dizeyde umuda sahip yoneticilerin
birim performanslarinin daha ylksek ve ydnettikleri ¢calisanlarin is tatmini ve igi
devam ettirme oranlarinin yuksek oldugu ortaya c¢ikmasi, umut duzeyinin
arttinimasiyla IK uygulamalari ve politikalariyla amagclanan c¢alisan tutum ve

davraniglarina ulagsma hedefine hizmet ettigi géraimugtar.
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Umut kavraminin dncllleri incelendiginde, hedef yonelimliligin 6grenilmesi dikkat
cekmektedir. Hedef yonelimliligi  6grenen  bireyler  c¢abalarinin  onlari
ustalastiracagina inanirlar. Hedef yonelimli olmayi 6grenen bireyler, ustaliklarini
arttirabilecekleri goérevleri segerler, yetkinlikleri icin gerekli olan becerileri 6grenirler
ve gosterdikleri ¢cabalari yiuksek performans icin gerekli olan yeni becerileri elde
etmenin gerekli bir parcasi olarak goérurler (Herbert, 2011: 75). Amaclarin tasarimi
ve hedefe gidecek yollarin olusturulmasi, engellerin Ustesinden gelmenin
cesaretlendiriimesi IK ydneticilerine, galisanlarin engelleri birer miicadele olarak

algilamasini etkilemede ve stres yonetiminde yardimci olacaktir.
2.1.2.5. Dayaniklilik ve iKY

Dayaniklilk, gercekligin kabuld, yasamin anlamli olduguna dair gucli bir deger
yargisiyla desteklenen derin inan¢g ve olaganusti bir sekilde sorunlara care
bulabilme gibi unsurlardan olusmaktadir (Larson, 2004: 47). Ozellikle galisma
hayatina 6zglu olumsuz kosul ve ddnemlerde bireyin stresle basa ¢ikmasini
kolaylastirici bir nitelik tasimaktadir. Calisma hayatinin en olumsuz dénemlerinden
olan issizlik donemlerinde, insan kaynaklari uzman ve birimlerinin genelde psikolojik
sermaye, 6zelde ise psikolojik sermaye bilesenlerinden olan dayaniklilik bileseninin
gelismesi icin ¢aba sarfetmeleri gerekmektedir (Luthans vd. 2006: 25; Giler, 2009:
132). Dayanikli olarak nitelenebilecek olan kisi, iginde oldudu ortama karsi ilgili,
olaylarin gidisatini kontrol etme istedi icindedir ve miicadele etme hevesine sahiptir.
Bu Kkisiler issizlik gibi olumsuz bir duruma maruz kaldiklarinda hemen yeni is
imkanlarini aramaya baglayip, isten cikarilma kararinda neyin etkili oldugunu
bulmaya c¢alisirlar ve bu durumu kendi kariyerlerinin gelismesinde bir firsat ya da
mucadele olarak kabul ederler. Maddi'nin bir calismasinda isten cikariimanin
yasandigi doénemde, c¢alisanlarin dgte ikisinin, ylksek duzeyde performans
dusukligu, liderlik ve fiziksel saglik sorunlariyla karsi karsiya kaldiklari tespit
edilmistir (Gdler, 2009: 134 iginde Maddi 1997). Bu anlamda c¢alisanlarin
dayanikhliklarinin gelistiriimesinin isten ¢ikarilan galisanlar icin oldugundan daha

cok geride kalan galisanlar icin gerekli oldugu sdylenebilir. isten gikarilma korkusu
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ve belirsizligin verdigi tedirginlikle micadele etmek icin dayaniklilik gelistirme

stratejileri Gretmek bu baglamda énemli olabilir.

Luthans ve arkadaslari, orgutlerin insan kaynaklari birimleri insan kaynaklari
gelistirme calismalari kapsaminda dayaniklilidi arttirabilmek icin proaktif ve reaktif
yaklasimli olmak lzere c¢esitli yontemler dnermektedir. Proaktif yaklasimi risk, varlk
ve slre¢ odakli ydntemler olusturmaktadir (Giler, 2009: 141 iginde Luthans vd.,
2006: 34-35).

Dayaniklihk Masten ve arkadaslarina gore ug tip faktor tarafindan etkilenmekte ve
geligtiriimektedir. Bunlar riskler, varliklar ve adaptasyon sireclerinden olusmaktadir.
Buna go6re kiginin sahip oldugu varhlklar egitim, o6grenim, sosyal iligkilerin
beslenmesi vb. ile dayanikhlik duzeyi arttirilabilir. Uygun fiziksel ve psikolojik
iyilestirmelerle risk faktérleri yonetilebilir. Adaptasyon siiregleri, etkin bas etme
yontemleri, stres ydnetimi, problem ¢6zme, amag¢ koyma stratejileri ve pratik
tekniklerin 6grenilmesi kadar, 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik gibi diger pozitif
psikolojik sermaye unsurlarinin gelistiriimesi yoluyla arttirilabilir (Luthans, 2011:
219). Risk odakl yéntemde risk ve stresin azaltiimasina calisilarak, orgut icinde
daha iyi iligkilere dayanan, sosyal destek saglayan bir o6rgut kudltarinin
olusturulmasi saglanmaya calisilir. Varlik odakh ydntemde &rgut calisanlarinin
istihdam edilebilirliklerine odaklanarak kigisel ve orgutsel kaynaklar gelistirimeye
cahsilir. Bunun igin surekli 6grenme prensibiyle egitim ve gelisimi saglayici
faaliyetler uygulanarak, érgut amaglari dogrultusunda kendini gelistirmek isteyenler
odullendirilebilir. Son olarak slre¢ odakh yontemde ise calisanlarin biligsel
becerilerinin arttirlmasi hedeflenmektedir. Oz yeterlilik gelistirilerek bu hedefe
ulasilabilir (Gller, 2009: 141 iginde Luthans vd., 2006: 34-35).

Reaktif yontemler arasinda ise, olumlu duygularin dayanikhligi arttiracagi varsayimi
altinda olumlu duygulari kullanma, bireyin olumlu &zelliklerine gergekgi olmayan
yanh bir bicimde inanma egilimi olan kendini abartma ve yukarida gérmesi, basa
gelen bir olay hakkindaki nedensel algi ve yorumu olumluya g¢evirmeyi amaglayan

yukleme sekli yénetimi, bireyin isinde anlam bulmasi, isinde kontrol sahibi oldugunu
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anlamasi ve deneyimleriyle gelismesi dayaniklihdi gelistirmek bulunmaktadir (Guler,
2009: 141).

IKY acisindan olaya bakildiginda saglik ve giivenlik ydnetimi basta olmak (zere,
calisanlarin iglerini yapabilmek icin gerekli olan kaynaklarin saglanmasi ve psikolojik
kaynaklarinin gelistirilebilmesi i¢in egitim imkanlarinin sunulmasi bu agidan énem

tasimaktadir.

Ozellikle calkantih ve istikrarli olmayan cevrelerde faaliyet gosteren orgitlerin
surdUrdlebilir rekabet avantajini elde edebilmesi icin sirekli degisen ¢evreye adapte
olarak degisime c¢abuk cevap verebilmeleri gerekmektedir. Bu adaptasyon sureci
icinde suphesiz ki buna uygun insan kaynagina sahip olmak ve bu insan kaynaginin
surdurdlebilirligini saglamak gereklidir. Stratejik planlama, takim calismasi, ademi
merkezilik, galisanlarin ise katiimi, acik iletisim kanallarinin olusturulmasi daha
dayanikli érgutlerin olusturulmasi igin gerekli uygulamalardir (Luthans, 2011: 219).

Performans degerleme sisteminin adil olmadiginin algilanmasi, orta derecede
performans gosterilmesinin makbul olmasi, problem ¢ézme ve amaca ulasmak igin
yeni yollarin denenmesine ve inisiyatif kullanimina hos bakilmamasi, yoneticilerin
calisanlarin her problemini kendilerinin halletme egilimde olmasi dayaniklihgi

azaltan unsurlardir.
2.1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye ve ise Adanmishk

Onceki kisimlarda da ifade edildigi Uzere literatiirde ise adanmislik ve galiganlarin
pozitif psikolojik sermaye duzeyleri arasinda ¢ok glgcli olumlu yoénde bir iligki
olduguna dair teorik agidan pek ¢ok galisma bulunmaktadir. Konuyu ampirik olarak
test eden calismalarin ise teorik incelemelere gore sinirli olmakla birlikte gittikce

yayginlagsmakta oldugu gozlenmektedir.

Sweetman ve Luthans (2010)’a gbre de psikolojik sermaye ise adanmislikla olumlu
yonde iligkilidir. Sweetman ve Luthans, bu iddialarini is talep-kaynak modeline

dayandirmaktadirlar. Bu modele gore, ise iligkin ve kigisel kaynaklar, isin gerektirdigi
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taleplerle etkileserek ise adanmisgligi tahmin ederler, ise adanmislik ise

performansin tahminleyicisidir.

Onceki calismalar incelendiginde ise adanmisligin mesleki kaynaklar ve Kkisisel
nitelik ve kaynaklara dayali olarak gelistigi gorulebilir. Kisisel kaynaklar durumsal
niteliklidir. Bu kaynaklar, kisinin g¢evresi Uzerindeki etkisini ve kontrolinlu basarili
bicimde yapabilme yetenegdine iliskin algisi ile dayanikhlikla baglantili pozitif &6z
degerlendirmeleridir (Herbert, 2011: 102).

Avey ve arkadaslari (2008), ise adanmiglikla psikolojik sermaye arasinda anlamli bir
iliski tespit etmigtir. Bu iligkide Kisilerin pozitif duygulari araci rol oynamaktadir. Buna
gore, caligsanlarin pozitif kaynaklari (psikolojik sermaye ve pozitif duygular),

adanmiglk tutumuyla yakindan iligkilidir.

Hodges (2010)’da ayni sekilde, psikolojik sermaye ile ¢alisanlarin ise adanmigliklari
arasinda olumlu yonde bir iligki tespit etmistir. Hodges (2010) diger calismalardan

farkh olarak psikolojik sermaye ve adanmislik arasinda dogrudan bir iliski bulmustur.

Xanthopoulou ve arkadaslari (2007), 6z yeterlilik, iyimserlik, 6rgut temelli 6z saygi
gibi kisisel kaynaklarin ¢aligsanlarin ise adanmigliklarinda belirleyici oldugunu ortaya
koymustur. Buna gére adanmis kisiler yiksek 6z yeterlilige sahip kisilerdir ve bu

kisiler isin gerektirdigi talepleri kargilayabileceklerine inanmaktadirlar.

ise adanmiglikla ilgili bir diger psikolojik sermaye boyutu ise dayanikliliktir. ise
adanmis ¢alisanlar degisen ¢evre kosullarina adaptasyonda oldukga etkindirler. Bu
anlamda dayaniklilk ise adanmigligi kolaylastirici bir kigisel kaynak o6zelligi
tasimaktadir (Herbert, 2011: 102). Avey ve arkadaslari (2008b) da yuksek diizeyde
psikolojik sermayenin ylksek dizeyde ise adanmighga neden oldugunu

bulgulamisglardir.

Psikolojik sermayenin ise adanmighgin tahminleyicilerinden (6ngdérimleyicilerinden)

biri oldugunu bulgulayan Herbert (2011)’e gore, 6z yeterlilik ve iyimserlik caliganlarin
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ise adanmigliklarini en yiksek dizeyde acgiklayan boyutlardir. Bu bilgi ¢alisanlarin
ise adanmigliklarini arttirmak icin yapilan egitim ve gelistirme faaliyetlerine olan

yatirimlarindan en yuksek dizeyde geri dénis alinmasini saglayabilir.

2.2. IK Uygulamalarinin ise Adanmishk Uzerine Etkisinde

Pozitif Psikolojik Sermayenin Duzenleyici-Etkilegsimsel Roll

Bazi arastirmacilar g¢alisan davraniglarinin tahminlenmesinde, psikolojik durumlarin
bireysel davraniglarla iliskisinden dolayi, aracilik yerine etkilesimsel (moderator) bir
rol oynadigini ifade etmektedir (Dirks ve Ferrin, 2001; Alfes vd., 2013). Calisanlar
kendilerini daha degerli ve glivende hissettikleri zaman islerine daha fazla adanirlar.
Bu baglamda IKY uygulamalari, orgiitiin calisanlarina yatirm yaptigi ve onlari
desteklemekte istekli olduguna iliskin énemli bir kanittir. Bundan dolayi iKY
uygulamalari ile ise adanmiglik arasinda bir baglanti kurulabilir (Alfes vd., 2013). Bu
baglanti kurulurken cgalisanlarin sosyal degisimi dogru algilayabilmeleri ve bir tar
anlasmaya hazir olmalari icin ise psikolojik sermaye kavrami ortaya c¢ikmaktadir.
Umutlu, 6z yeterliligi yiksek, iyimser ve dayanikh calisanlar érgutiin kendilerine

sundugu destedi daha kolay algilayacaklardir.

Umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlilik gibi dlgulebilir ve ydnetilebilir unsurlara
dayanan pozitif psikolojik sermaye, insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarindan
beklenen yararin saglanmasi agisindan 6énem arz etmektedir. Pozitif psikolojik
sermayeyi arttirarak etkinlik saglayici gesitli insan kaynaklari gelistirme mudahale
bigimleri dnceki kisimda incelendigi Uzere bircok calismada (Luthans ve Jensen;
2002; Luthans vd.; 2008b; Luthans vd., 2010) yer bulmustur.

Subramony’nin (2010) iKY uygulamalarinin firma performansina etkisine yénelik
yaptigi meta analizde kullandigi moderatdrlerden biri olan endustri tipi (hizmet-
uretim) degiskeni agisindan galismanin farkli sonuglar verdigi goértilmustir. Buna
gore, Uretim isletmelerinde IKY uygulamalarinin firma performansina etkisi daha

yuksek bulunmustur. Halbuki ayni gekilde psikolojik sermayenin orgutsel sonuglarla
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arasindaki iligkiyi inceleyen Avey ve arkadaslarinin (2011) meta analiz ¢calismasinda
ise durum tam tersi bir nitelik gostermektedir. Psikolojik sermayenin hizmet
isletmelerinde c¢cok daha fazla etkili oldugu gorilmuistir. Hizmet isletmelerinde
Ozellikle beseri iliskilerin, bilgi yogun islerin, stres, belirsizlik ve karmasik ortamlarin
egemen oldugu disunulirse, psikolojik sermayenin calisan performanslarindaki
etkisi gérulebilir. O halde iKY uygulamalarinin dretim isletmeleri kadar hizmet
isletmelerinde de etkili olabilmesi icin psikolojik sermaye degiskeninin dikkate

alinmasinda yarar vardir.

Luthans (2012), psikolojik sermaye ve performans arasindaki iligkilerin daha iyi
anlagilabilmesi icin psikolojik sermayenin 6ncdullerinin arastiriimasina ve psikolojik
sermayenin diger orgiitsel davranis ve IK kavramlariyla ve aralarindaki iligkilerde
oynadigi  moderatorlik-dizenleyicilik  (etkilesimsel) ve aracilik  rolindn

arastirilmasina ihtiya¢ oldugunu ifade etmektedir.

Bu calismada IKY uygulamalari, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik
arasindaki iligkilerinin incelenmesinde pozitif psikolojik sermaye moderatér olarak
belirlenmistir. Buna goére iKY uygulamalarinin ise adanmislik Uzerindeki etkisi
calisanlarin psikolojik sermaye duzeylerine gore degismektedir. YUksek duzeyde
psikolojik sermayeye sahip olan kisilerde iKY uygulamalarindan beklenen etki gok

daha fazla olacaktir.

Yapilan literatiir taramasinda IKY uygulamalari, pozitif psikolojik sermaye ve ise
adanmiglik arasindaki iligkiyi inceleyen dogrudan bir ¢alismaya rastlanamamistir.
Calismamizda, iKY uygulamalarinin ise adanmiglik benzeri galisan tutum ve
davraniglariyla olan iligkileri, pozitif psikolojik sermayenin c¢alisan tutum ve
davraniglariyla olan iligkileri, IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermayenin
kesistigi noktalar, psikolojik sermayenin moderatdér degisken olarak rol oynadigi
ampirik ve teorik ¢alismalardan yola c¢ikilarak modeli desteklemeye iliskin kanitlar

sunulacak ve acgiklamalar getirilmeye caligilacaktir.
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Psikolojik sermaye temel olarak bireysel dizeyde temel etki degiskeni olarak
pozitifige odaklanmasina karsilik, araci (mediator) (Luthans vd., 2008, Walumbwa
vd., 2009) ve moderator-etkilesim degiskeni (Norman vd., 2010) olarakta da rol
oynamaktadir. Psikolojik sermaye ile ilgili literatir incelendiginde psikolojik
sermayenin temel etki degiskeni oldugu galismalarin yani sira, aracilik ve etkilesim
roliinii de oynadidi ¢alismalara rastlanmaktadir. Ornegin Cheung ve arkadaslarinin
(2011) duygusal emek, is tatmini ve tikenmiglik arasindaki iligkileri inceledikleri
calismada psikolojik sermaye moderatdr (etkilesim) roli oynamaktadir. Buna gére,
psikolojik sermaye yuksek oldugu zaman ylzeysel eylem ve tikenmislik arasindaki
iliski daha zayiftir. Psikolojik sermaye duzeyinin arttirilabilir ve mudahalelere agik
olusu, psikolojik sermayenin yiksek ya da disUk olarak incelenebilecedi bilgisini
vermektedir. Yapilan arastirmalardan (Herbert, 2011) yola ¢ikilarak yiksek dizeyde
psikolojik sermayenin yiksek dizeyde ise adanmislik, disuk dizeyde tikenmiglikle
iliskilendirilebilecegini, bir bagka degisle psikolojik sermaye arttirilarak ise
adanmiglik ddzeyinin arttiriip, stres ve tikenmislik dizeyinin dasUrilebilecegi

soylenebilir.

Bakker ve Demerouti (2008)’'ye gére IK yoneticileri calisanlarin ise adanmisliklarini
arttirabilmek igin kolaylastirici bazi seyler yapabilirler. is gerekleri-kaynaklari modeli
IK yéneticileri icin bu konuda yol gosterici olabilir. Yapilacak midahaleler;
calisanlarin, takimlarin, is pozisyonlarinin ya da bdlimlerin ise adanmislik
skorlarinin  dusuk, orta ya da yuksek olup olmamasina goére vyapilan

degerlendirmelere ve ise adanmiglik dncullerine bakilarak geligtirilebilir.

Bu calismada olusturulan model 6nceki kisimda ifade edildigi gibi; ise adanmishgi
aciklayan modellerden birisi olan is talepleri-kaynaklari modelini (Bakker ve
Demerouti, 2007; Bakker ve Demerouti, 2008), IKY uygulamalariyla bitiinlestirerek
(Peters vd., 2014); bagimsiz degigsken kisminda yer alan kigisel kaynaklar
baglaminda degerlendirilen pozitif psikolojik sermaye unsurlari, hem araci hem de

dizenleyici-etkilesimsel rol oynayan ara degisken olarak ele alinmistir.
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Kisisel kaynaklar bireyin ¢evreyi kontrol etmesini ve etkilemesini saglayan bireyin
pozitif yoénlli yetenekleri olarak tanimlanabilir. Ozerklik, yonetici koglugu, sosyal
destek, performans geri bildirimi gibi is kaynaklariyla birlikte kisisel kaynaklar ise
adanmighgin en onemli belirleyicisi olarak kabul edilir. Yiksek dizeyde Kkisisel
kaynaga sahip calisanlar, kendi beklenti ve hedefleri arasindaki uyumu saglamak
icin blUylk olasilikla enerjilerini daha fazla sarfederler. YUksek dizeyde isle
batinlesme (high involvement) kosulu, ise adanmighgin ortaya ¢ikmasini
kolaylastiracaktir. Oz yeterlilik ve iyimserlik énemli iki kisisel kaynak olarak ele
alinmistir. Oz yeterliligi yiksek ¢alisanlar hedeflerine ulasabilmek igin iglerinde daha
fazla ¢caba sarfederler ve karsilastiklari zorluklar karsisinda daha dayanikh olurlar.
Sonug olarak hedefe ulasmanin kolaylastiriciligr araciligiyla ise adanmiglik olusur.
lyimser calisanlar da, pozitif sonuglara ulasabilmek icin énceki basarisizliklarina
ragmen kendi potansiyellerine inanirlar ve bu nitelikler onlarn enerjik tutar,
kargilastiklari  talepler karsisinda azimlerini  sutrdlriar ve adanmisliklarini
kolaylastirirlar. Xanthopoulou ve arakadaslari (2013), yaptiklari ¢galisma sonucunda
0z yeterlilik ve iyimserligin is talepleriyle etkilesim kurup, is taleplerinin ise
adanmigliga olan negatif etkisini, olumsuzdan olumluya cevirdigini bulgulamiglardir
(Xanthopoulou vd, 2013).

Schaufeli ve Bakker (2001)'in tukenmiglikle ilgili gcalismalarina goére, bazi ¢aligsanlar
is yukleri ve isin talepleri ne kadar yuksek olursa olsun, uzun galisma saatlerine
bakilmaksizin tikenmislik belirtisi gostermemektedirler. Calisanlarin pozitif psikolojik
yetenekleri ve nitelikleri tikenmiglikten koruyan bir unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Ayrica Salanova’nin (2004) gelistirdigi modelde pozitif bir kaynak olarak 6z yeterlilik
inanci kisinin performansini ve tukenmiglik duzeyini etkilemektedir. Buna goére zayif
0z yeterlilik dizeyi yiuksek dizeyde tlikenmiglik ve zayif performansin habercisi
olarak gorulebilmektedir (Herbert, 2011: 92 icinde Salanova, 2004). Bu noktada,
calisanlarin performanslarinda ve tutum ve davraniglarinda olumlu degisimler
olusturmak icin yapilan IKY midahalelerinin, 6rnedin calisma saatlerinin
dizenlenmesi, is yukunun azaltiimasi vs. uygulamalarin tek basina etkili olmadigi,
kisilerin psikolojik sermaye dlzeylerine gére yapilan degisikliklere yahut uygulanan

politikalara tepki verdigi sdylenebilir.
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Psikolojik sermaye belki de c¢alisanlarin stresli calisma kosullariyla bas etmesi igin
en kritik kaynak olarak ortaya cikmaktadir (Herbert, 2011: 94). Totterdel ve
arkadaslari (2006), is karakteristikleri ve mesleki zorlanma (stres) arasindaki iliskide
iyimserligin moderatér rol oynadigini, etkilesimsel bir etkisinin oldugunu
bulgulamislardir. Dislk kontrol ve ylksek dizeyde talep gerektirdigi zamanlarda
iyimserlik dizeyi dislik olan Kkisilerde endise ve depresyona daha fazla
rastlanmaktadir. Yine bu ¢alismaya gore, psikolojik zorlanma is karakteristiklerindeki
gegici degisimlerle degisebilir. Bu noktada kisi-durum yaklagimi bu dinamikleri

anlamak igin uygundur.

Bazi niceliksel arastirma bulgularina gére yuksek umut sahibi kisilerin dlsik is
tatmini ve dusik performans sergiledikleri tespit edilmistir. Genel anlamda ylksek
umut duzeyine sahip bu Kkisilerin neden dusik is tatmini ve performansa sahip
olduklari sorusunun ayrintili gérusmelerle bulunabilecedinden bahseden Luthans ve
arkadaslari, bunun bazi islevsel olmayan 6rgutsel faktérlerden kaynaklanabilecegini
ileri surmuslerdir. Dogrusal olmayan, olmasi muhtemel ve karmasik iligkilerin
incelenmesine yoénelik olarak bazi araci (mediating) ve etkilesimsel (moderating)
faktorlerin incelenmesi konunun anlasiimasi agisindan énem tasimaktadir (Luthans
vd., 2007a: 80). Bu anlamda iglevsel olmayan IK uygulamalari bu kapsamda
dusindlebilir. Ayrica umut kavraminin iki unsuru hedefe yonelik irade gucu (Agency)
ve hedefe ulastiracak yollar (pathways) arasinda olusan etkilesimler umut ve
performans arasindaki iligkinin gucunu etkilemektedir. Hedefe ulastiracak yollar
(Pathways) bir anlamda iK uygulamalari baglaminda da degerlendirilebilir. Luthans

ve arkadaslari (2007) benzer onerileri iyimserlik boyutu iginde getirmislerdir.

Mesleki stres Gzerinde 6z yeterliligin moderator (etkilesimsel) etkisini inceleyen Grau
ve arkadaslarina (2001) gore, distk dizeydeki genel 6z yeterlilik, iste sahip olunan
Ozerklik fazla oldugu zaman daha fazla tiikenmiglige neden olurken, disik dizeyde
profesyonel 6z yeterlilik, rutinlik ve rol ¢catismasi yiuksek olduju zamanlarda daha
blylk sinisizme neden olur. Rol catismasi yuksek oldugu zaman o6rgite baghlik

distk olacaktir. Bir baska degisle, rol gatismasi daha ylksek oldugu zaman, disuk
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dizeyde 6z yeterlilige sahip olan calisanlar, daha yiiksek diizeyde sinisizm ve daha

distk dizeyde o6rgute baglihk gostereceklerdir.

Herbert (2011), mesleki stres ve tlkenmislik arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin moderatér (etkilesimsel) rolinu incelemistir. Yiksek diuzeyde pozitif
psikolojik sermayeye sahip olan bireyler stresli cevrelerde, diusik dizeyde psikolojik
sermayeye sahip olanlara gbére daha az endise, stres ve kontrol kaybi
hissetmektedirler (Herbert, 2011: 177). Buna gore, psikolojik sermaye sadece ise
adanmighk dlzeyini arttirmayip, ayni zamanda mesleki stres kosullarinda
tikenmigligin olusmasini engelleme/azaltma roliini oynamaktadir. Mesleki stres ve
tukenmiglik arasindaki iliskide bireysel degiskenler rol oynamaktadir. Kiginin sahip
oldugu umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayanikllik onun stresli ¢evresine karsi
tepkisini ve algisini etkilemektedir. Buna bagli olarak kaginilmaz olan stresli
cevrelerde calisan kisilerin tikenmiglik durumlarinin azaltiimasinda psikolojik

sermayenin etkisi bulunmustur.

Psikolojik sermaye dulzeyinin yukseltiimesi, ¢alisanlarin daha agir calisma kosullari
ve cok daha fazla is yuku ile bas edebilmelerini saglayabilir. Yiksek psikolojik
sermayenin olusturdugu adanmiglikla ¢aliganlar islerinde daha enerjik, dayanikl ve

azimli olurlar.

Yuksek psikolojik sermayeye sahip calisanlar daha dusuk duzeyde sinisizm
(olumsuzluk tutumu) gostermektedirler. Clnki pozitif psikolojik sermayeyi olusturan
umut ve iyimserlik gibi unsurlar artan hedefe ulagsma ve basari olasiligi gibi yan
drlnleri ortaya c¢ikaran pozitif duygularin (Snyder ve Harris vd., 1991)
tetikleyicisidirler. Snyder, Harris ve arkadaslarina gére umut disuk oldugu zaman
basaridan ¢ok basarizlia odaklanma, hedefe ulagsma olasiigini disik gérme,
hedefle ilgili faaliyetler boyunca negatif duygusal durumlar olusur (Avey vd., 2008:
18). Pozitif psikolojik sermayenin &rgutsel sinisizmle negatif yonli iligkisinin
bulunmasi ayni zamanda 6rgitsel degisimle de iliskilendirilebilir. Oyle ki yiksek
pozitif psikolojik sermayeye sahip calisanlar, disik pozitif psikolojik sermayeye

sahip calisanlara gore degisim sureci karsisinda ¢ok daha esnek, daha destekleyici
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ve degdisime ¢ok daha kolay uyum saglama 6zelligine sahiptir (Avey vd., 2008b: 29).
Bu bakimdan Avey ve arkadaslari (2008b) sinisizmle miicadele ve oérgutteki pozitif
degisimi arttirmak adina calisanlarin psikolojik sermayesinin gelistirimesinin bir iKY

stratejisi olarak ortaya ¢iktigini savunmaktadir.

Yuksek dizeyde psikolojik sermayeye sahip bireyler disiuk dizeyde isten ayriima
niyeti gosterirler. Cunku gelecekle ilgili yuksek dizeyde iyimserlik ve mevcut isinde
basarili olacagina dair yetenegine olan guveni, kendi kaderini gizmesi, zorluklarla
mucadele etmesi, olumsuzluklar karsisinda dayanikli olmasi dogrultusunda “yari
yolda birakanlara” (kaybedenlere) gére onu motive edecektir. Yine yluksek dizeyde
dayanikllik is yerinde meydana gelen olumsuz olaylara daha c¢abuk pozitif bir
bicimde adapte olmasi, daha kolay toparlanmasina neden olacak ve gerginlik ve igi
birakma niyetini dnleyecektir. Yiksek dizeyde umut sahibi olan insanlar galistiklari
islerde daha basarili olabilmek i¢in daha fazla alternatif yollar Uretme yetenegine
sahip olacaklar ve drgitten ayrilma ihtiyaclarini en aza indireceklerdir. Bu anlamda
pozitif psikolojik sermayenin isglici devir oranini éngérmesi ve dolayli olarak
azaltmasi beklenir (Avey vd., 2008a: 18). Bazen yuksek umut sahibi kisiler is
degistirme yoluna gidebilse de yiksek umut genel olarak hedefe yaklasmak ve
pozitif sonuglar Gretmek konusunda olumsuz ve tehdit edici durumlarda bile kisileri
tesvik eder. isten ayrilma niyeti mevcut ekonomik ve is giicli pazar kosullarinda, is
tatmini ve alternatif islerle ilgili gelecek beklentilerinin bir fonksiyonudur (Avey vd.,
2008a; 19 icinde Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino, 1979). Burdan ¢ikarilabilecek
bir sonug da yalnizca yuksek psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti Uzerinde bir

etkisinin olmadigi, iKY uygulamalariyla ilgili gesitli faktérlerle birlikte etkili oldugudur.

Yuksek pozitif psikolojik sermayeye sahip ¢alisanlar uzun zaman periyodunda daha
yuksek performansi sergileyecek c¢abayi ortaya koyarlar. CUnkiU pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerinden 6z yeterlilik kisinin ulasilmak istenen hedef dogrultusunda
basarabilecegine iligskin yetenedine olan inancidir. Ayrica istek gicl ve alternatif
yollar yaratma bilesenlerinden olan umut ve sonuglara iligkin pozitif beklentilere

sahip olmak ve igsel atiftan olugan iyimserlik ve zorluklarin Ustesinden gelebilmeyi
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saglayacak dayanikhlik pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerini olusturmaktadir
(Avey vd., 2011: 135).

Pozitif psikolojik sermaye sadece isle ilgili tutumlar yahut davranissal niyetlerle ilgili
olmayip ayni zamanda o6rgutlerdeki ekstra-rol davranisiyla da ilgilidir. Performansla
iliskilendirilen arzu edilir davraniglar ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki anlaml
iligkilerle ilgili teorik ve ampirik destekler bulunmaktadir. Ornegin pozitif psikolojik
sermayenin 6rgutsel vatandaslik davranisi ile olumlu iligkide oldugu ve Uretkenlik
karsiti davraniglarla olumsuz iligkisi oldugu séylenmektedir. Yiksek dizeyde pozitif
psikolojik sermayeye sahip calisanlar daha fazla érgutsel vatandaslik davranisi
sergilerler (Avey vd., 2008a: 21).

Avey ve arkadaslarina (2008a) gore kisi-is uyumu ve kigi-6rgut uyumu performansa
ve tutumsal sonuglara olumlu katki saglamaktadir. Bunun yani sira bu uyum pozitif
psikolojik sermayeyi destekleyici bir ¢gevrenin olusmasini saglayarak da dolayli bir
bicimde arzu edilir sonuclarin olusmasina katki saglamaktadir. Pozitif psikolojik
sermayeyi gelistirici IKY uygulamalari da bu kapsamda diisinilebilir. Ornegin kisi is
uyumu secim ve yerlestirme ve kariyer yonetimi uygulamalariyla saglanabilir. Ayni
sekilde kisi-is uyumu; kisi-6rgit uyumu, pozitif psikolojik sermaye, performans, tutum
ve davraniglar arasinda kurulmus olan bu iligkiler iKY, pozitif psikolojik sermaye ve

ise adanmislik arasinda da kurulabilir.

Gooty ve arkadaslarinin (2009) déntsumcu liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve
performans arasindaki iligkileri inceledikleri calismada psikolojik sermayenin
baglamsal kosullara ve bireysel farkliliklara bagh olarak degisebilecegini ifade

etmislerdir.

Avey ve arkadaslarinin (2011) yaptiklari meta analiz calismasina dayanarak
belirttikleri gibi, ylUksek duzeyli pozitif psikolojik sermayeye sahip olanlar
calismalarinda iyi seyler olmasini beklerler. Kendi basarilarini elde edebileceklerine
inanirlar ve daha dusuk psikolojik sermayeye sahip olan kigilere gére karsilarina

cikan engeller karsisinda daha dayanikli olurlar. Bu kisilerin islerinden duyduklari
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tatmin daha ylksek olup, orgutlerine daha bagl olurlar ve islerine daha yuiksek
dizeyde adanmislardir. Bu anlamda ylksek psikolojik sermayeye sahip olan kisiler
ve duslk psikolojik sermayeye sahip olan kisilerden farkh tutum ve davraniglar ve
performans sonugclari arasinda farkliliklar beklenebilir. Hersey esit oldugunda buna
gére, her hangi bir isletmenin uyguladi§i iK politika ve uygulamalarin yiiksek
psikolojik sermayeye sahip calisanlarda daha farkh, dusik psikolojik sermayeye

sahip calisanlarda daha farkli sonuclar vermesi beklenebilir.
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UGCUNCU BOLUM

IK UYGULAMALARI VE GALISANLARIN iSE
ADANMISLIKLARI iLiSKiSINDE POZITiF PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ROLUNUN iNCELENMESINE YONELIK

BiR ARASTIRMA

Bu bdolim kapsaminda, &6nceki bdlimlerde teorik olarak tartisilan arastirma
modelinin tasarlanmasi, arastirmanin uygulanmasi, hipotezlerin test edilmesi,

sonuglarin analiz edilmesi, tartigiimasi ve yorumlanmasi yer alacaktir.
3.1. Arastirmanin Konusu, Onemi ve Amaci

Orgltin sahip oldugu kaynaklarindan biri olan insan, diger kaynaklar iginde en
maliyetlisi ve 6ngoérilemezidir. Bu durum insanin materyal, para, arag-gere¢ vb.
diger kaynaklara goére, kontrol edilemez ve programlanamaz olusundan
kaynaklanmaktadir (Herbert, 2011). Ancak dogru bi¢imde yonetildigi takdirde kaynak
temelli yaklagsimla belirtilen nadir, taklit edilemez, ikame edilemez ve essiz bir
kaynaga donidserek orgatin surdirdlebilirligini amacladigi rekabet avantajini elde

etmesini saglayacaktir (Huselid, 1995).

Orgtler agisindan bir yatirrm araci oldugu kadar maliyet unsuru da olan iKY
uygulamalarindan beklenen yararin saglanabilmesi igin IKY uygulamalari ve galisan
tutum ve davraniglari arasindaki mekanizmanin daha iyi anlasiimasinda yarar

bulunmaktadir.

Onceki boliimlerde incelendigi Gizere ise adanmislik, diger pek ¢ok calisan tutum ve
davranisindan daha yuksek dizeyde bireysel ve orgut performansini agiklamasi
nedeniyle (zerinde 6nemle durulmasi gereken bir konu haline gelmistir. ise

adanmighgin bu baglamda nasil olustugunun incelenmesi, 6rgut agisindan etki
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yoluyla kontrol altina alinip alinamayacag sorusunu karsimiza ¢ikarmaktadir. iKY
uygulamalari ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini, performanslarini etkilemek icin
orgutlerin ellerinde bulunan en o6nemli ydnetsel aracglardir. Bu calisma ise
adanmislikla iligkili oldugu distinilen bu IKY uygulamalarinin neler olabilecegini,
iliskili oldugu tespit edilen uygulamalarin dogrudan, dolayli (pozitif psikolojik

sermaye araciligiyla) ve duzenleyici-etkilesimsel etkisini incelemeyi amaclamaktadir.

IKY uygulamalarinin her kosulda ayni sonucu dodurmamasi, arada bagska
degiskenlerin iligkinin yéninde ve guclnde etkili olabilecegdi ipucunu vermektedir.
Buna gdre oOnceki bolimlerde de ifade edildigi Uzere c¢alisanlarin ise
adanmigliklarinin incelendigi kavramsal modellerde, ise adanmiglik, is kaynaklarinin
yani sira kigisel kaynaklardan da etkilenen bireysel bir durum niteligi tagimaktadir.
is kaynaklari baglaminda degerlendirilebilecek olan iKY uygulamalarinin yani sira
pozitif psikolojik sermaye de kisisel kaynaklar baglaminda degerlendirilebilmektedir.
Kaynak koruma teorisi kapsaminda kisisel kaynaklar baglaminda degerlendirilen
pozitif psikolojik sermaye de ise adanmislik tzerinde etkili bir rol oynamaktadir. Bu
dogrusal iliskinin yani sira yine kaynak koruma kuramina goére de ise adanmiglik ile

pozitif psikolojik sermaye arasinda karsilikli bir etkilesim oldugu soylenebilir.

Onceki bélimlerde tartigilan modellerde bagimsiz bir 6nciil olarak ifade edilen pozitif
psikolojik sermayenin, IKY uygulamalariyla iligkili olmasi, iKY uygulamalarindan
etkilendigine iliskin 6nceki bolimlerde agiklandigi Uzere kanitlar bulunmasi aradaki
iliskileri daha karmasik hale getirmektedir. Bundan dolayr bu c¢alisma pozitif
psikolojik sermayeyi ise adanmighgi etkileyen bagimsiz bir dncul olarak degil de,
IKY uygulamalarindan etkilenen ve hatta iKY uygulamalarinin etkinliginde bir

rolindn var olup olmadiginin sorgulanmasi tUzerinde kurgulanmigtir.

Bu calismanin amaci bu baglamda iKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde
pozitif psikolojik sermayenin araci ve etkilesimsel rolini incelenmektedir. Pozitif
psikolojik sermayenin bu kavramlarla iliskilerinin aciga cikarilimasi, iIKY’nin galisan
ciktilar Gzerindeki rolinidn daha iyi anlagiimasina hizmet edecektir. Ayrica iyi bir

performans Oncili olan c¢alisanlarin ise adanmishigi kavraminin anlasiimasi,
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performansa giden yolun “nasil” olustugunun anlasiimasina, bir baska degisle

performansin daha iyi operasyonellestirimesine de katkida bulunabilir.

Literatir taramasi yapildiginda iKY uygulamalarinin calisanlarin ise adanmisliklari
Uzerindeki etkisine iligskin sinirl calismalarin yani sira, pozitif érgutsel literatiirde
sik¢a birlikte anilan ise adanmislik ve pozitif psikolojik sermaye iligkilerinin bu iliski
Uzerinde nasil bir etki olusturduguna dair bir ¢alismaya rastlanmamigtir. ise
adanmighgin  hangi degiskenlerce aciklandiginin incelenmesinin  daha yi
anlasilabilmesi agisindan 6énem tasimaktadir. Bu alanda g¢alismamizin ulusal ve
uluslararasi literatirde gézlenen boslugu doldurmak anlaminda katki saglamasi

amagclanmaktadir.

Temel hipotezlerin yani sira bu iliskinin demografik degiskenler agisindan farklilagip
farkhlasmadiginin  incelenmesi de arastirmanin alt amaglari arasinda

degerlendirilebilir.

Uygulamacilar agisindan ise; ortaya cikmasi beklenen sonuglarla iKY uygulamalari-
ise adanmiglik iligskisinde pozitif psikolojik sermayenin rolliini ortaya koyarak, bu
unsurlara yonelik hangi mudahalelerin yapiimasi yonunde aragtirmanin sinirlari

kapsaminda oneriler gelistirilerek katki saglanmasi amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirliliklar

Bu calisma kapsaminda sorulan sorular ve kurulan model; belli dlgim araglari,
belirlenen 6rneklem, kullanilan yontem kapsaminda incelenerek sinirlandiriimistir.
Modelin kurulmasindan, secilen dlgiim araclarindan, ulasilan 6rneklem ve kullanilan
ornekleme ve arastirma yonteminden kaynaklanan hatalarin olabilecedi kabul
edilmektedir. Genel olarak sosyal bilimlerde yapilan arastirmalarin sonuglari gibi bu

calisma sonuglarinin da bu nedenle ihtiyatla yorumlanmasi gerekmektedir.

157



Arastirma kapsaminda incelenen kavramlara iligkin 6lgim araclari her ne kadar
gecerli ve guvenilir dahi olsa, sosyal bilimler agisindan bir kesinlik olusturmamasi

sonugclarin yorumlanmasi agisindan énemli bir kisiti olusturmaktadir.

Arastirmanin tasarimi kesitsel (cross-sectional) nitelikte olup belli bir dénemi
icermektedir. Zamana bagl olarak olusabilecek degiskenligi agiklamaktan uzaktir.
Yine arastirma iligkisel ve deneysel olmayan nitelikte oldudu igin nedensellik iddiasi
tasimamaktadir. 1KY uygulamalarinin  algilanmasinin  mi, galiganlarin  ise
adanmigliklarini etkiledigi yoksa ise adanmis calisanlarin iKY uygulamalarini daha
olumlu yonde algiladiklari konusunda kesin bir sonug¢ ¢ikarilamaz. Buna karsilik bu
calismanin kuramsal temeli IKY yazininin arzulanan g¢alisan tutum ve
davraniglarinda olumlu yénde katki sagladigi yolundaki genel kanaat dogrultusunda
kurulmustur (Boon vd., 2011). Bu bakimdan net sonuclarin ¢ikarilmasi mimkin

olamamaktadir.

Gelistirilebilir 6zellikte olan pozitif psikolojik sermayenin isle ilgili arzu edilen tutumlar
ve davranislar ve is performansiyla ilgili acikladigi varyansin ne kadarlik bir kisminin
literatirde yer bulan digsadonuklik, vicdanhlik, duygusal denge, aciklk,
uyumluluktan olusan bes buyuk kisilik 6zelligi gibi kisisel ozelliklerce agiklandigi
bilinmemektedir (Avey vd., 2008a: 23). Bu o6zellikler ve pozitif psikolojik sermaye
arasinda da ayrica birbirlerini destekleyici bir iligki s6z konusu olabilir. Calisma
kapsaminda yalnizca pozitif psikolojik sermaye incelendigi i¢in bu gibi kisisel 6zellik
degiskenleri arastirmaya dahil edilmemigtir. Konu ile ilgili olarak nomolojik ag
(kavramsal ag yapisi) ¢alismasi bu arastirmanin kapsamini asacagi igin sonuglar
yorumlanirken bu durumun dikkate alinmasi gerekmektedir. Bunun disinda gesitli
cevresel faktorler, kisi-is uyumu ve kisi-6rgut uyumu gibi konuyla iligkili olabilecek
diger degiskenler de c¢alismaya dahil edilmemistir. Sonuglarin genellenmesi

acisindan sinir olusturmaktadir.

Bagimli ve badimsiz degiskenlerin ayni kaynaklardan alinan yanitlara gore
Olcilmesi potansiyel olarak ortak ydntem varyansi hatasini ortaya cikarabilir

(Podsakoff vd. 2003). Verilerde ortaya cikan sosyal arzu edilebilirlik, sosyal agidan
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istenen yanitlari verme istedi nedeniyle, korelasyonlar ve regresyon agirliklarinda
suni bir artis gértlmesi mimkin olup, bu da ¢alismanin potansiyel problemlerinden
biridir.

Ayrica bu calismanin arastirmaya katilmayi kabul edenlerin gérisleri dogrultusunda
gerceklesmesi genellenebilirlik agisindan sorun olurken, yine arastirmaya katiimayi
kabul edenlerin arastirma kapsaminda incelenen ifadelere iligkin beyaninin dogru
oldugunun varsayilmasi bir diger sinirlihgi olusturmaktadir. Calismanin tamamen
anonim nitelikte yapildiginin garanti edilmesi ve Kkisisel bilgilerin &rneklemi
tanimlayacak kadar sinirli nitelikle tutulmasi gibi onlemler alinarak bu hata

Onlenmeye calisiimistir.

Avey ve arkadasglarinin (2011) meta analiz sonucu yaptiklari c¢alismadaki
bulgulardan biri de kisinin kendi kendini degerlendirmesi ve digerlerinin
degerlendirmeleri (ydnetici vb.) arasinda sonugclar agisindan ¢ok kigik bir farkhihgin
olmasidir. Buna goére diger kavramlar gibi psikolojik sermayenin Kisilerin kendi
deg@erlendirmelerine gore dl¢llmesi sosyal arzu edilirlik vb. nedenlerin sebep oldugu
cok oénemli bir dlcim hatasina yol agmamaktadir. Ancak daha objektif ve gecerli
Olcimlerin yapilabilmesi icin kisinin kendi degerlendirmeleriyle birlikte, digerlerinin
de degerlendirmelerine basvurulmasi ve farkl kaynaklardan bilgi toplanmasi ¢ok

daha yararlh olabilecektir.

Algisal él¢iim sorunsalr,

IKY uygulamalarinin, ¢alisan davranislar Gizerindeki etkisi arastirilirken, calisanlar
tarafindan nasil algilandigina odaklanmak, iKY profesyonellerinin stratejik diizeyde
raporladiklari amaglanan IKY uygulamalarindan daha giivenilir oldugu konusunda
gorusler séz konusudur (Alfes vd., 2013: 331). Buna gdre érgiitin iKY stratejisiyle
ilgili uygulanan politikalara iligkin veriler, ¢alisanlarin IKY ile ilgili inan¢ ve
deneyimlerini aydinlatmaya yetmeyecektir. Nishii ve arkadaslarinin (2008) da
ifadesiyle, IKY politka ve uygulamalarinin etkileri ve hedeflerinin bireysel

algilamalari kaginilmaz olarak farklilasacaktir. IKY uygulamalarinin algisal olarak
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dlclilmesi, bireysel tutum ve davranislarin tahmin edilmesinde IKY ya da hat
yoneticilerinin puanlandirmalarindan daha yakin sonuglar saglayabilir. Bireylerin
gecmis deneyimleri, degerleri ve inanglari, ayni IKY sistemini farkli bir bicimde
yorumlamalarina neden olacaktir. Bundan dolayi ayni iKY sistem ve uygulamalarina
karsi verilecek davranigssal ve tutumsal tepkiler de birbirinden farklilasacaktir.
Dolayisiyla bireysel davranis ve tutumlarin tahmininde iKY uygulamalarinin nasil
algilandiginin élgtlmesi énemli bir bilgi kaynagini olusturacaktir (Guest, 1999;
Guest, 2011; Gratton ve Truss, 2003; Conway ve Monks, 2008; Kuvaas 2006, Alfes
vd., 2013).

isletme biliminde gergeklestirilen bircok arastirmanin odak noktasi, bagimli degisken
“calisan” daki degisimi agiklamaktir. iKY ve pozitif psikolojik sermaye galisandaki
degisimi aciklayan énemli iki degiskendir. IKY bireye bagh olmayan érgiitsel bir
muidahale bigimi olmakla birlikte bu ¢alismada ¢alisanlarin “ne oldugu” ile degil, “ne
algiladiklariyla” ilgilendikleri, algilamalarina gore tepki verdikleri kabul edilmektedir.
Dolayisiyla iKY uygulamalari ile kasit bu calismada isletmelerdeki gercek iKY
uygulamalari olmayip, calisan tarafindan algilanmasidir. Bu tur bir élcimun ¢alisan
tutumlarinda ne tiir IKY uygulamalarinin rol oynadidi, hangisinin daha énemli oldugu
yahut gbézden kactigi gibi yorumlar elde edilebilecektir. Stphesiz ki insan unsuru
matematiksel denklemlerle ifade edilemeyecek kadar karmasiktir. Cogu zaman
maalesef daha guvenilir sonuglara ulagmak igin elimizde olan teknoloji ¢alisanlarin
algilarina guvenmek ve algilarini dogru ifade ettiklerini kabul etmektir. Calisanlarin

gecmis deneyimleri bu noktada iK uygulamalarini farklilagtiracaktir.

3.3. Aragtirmanin Kapsami

Aragtirmanin kapsamini incelenen IKY uygulamalari (48 ifadeyle olgliimeye
calisilan), pozitif psikolojik sermaye (24 ifadeli) ve ¢alisanlarin ige adanmigliklari (9
ifade) olugturmaktadir. IKY uygulamalarinin arzulanan calisan tutum ve davranislari
Uzerindeki etkisi ve aradaki iligkileri inceleyen galismalar 6énceki bolimlerde de ifade
edildigi gibi cok genis kapsamiidir. Ozellikle aragtirilan iKY uygulamalarinin hangisi

veyahut hangilerinin olduguna iligkin bir standart bulunmamaktadir. Bu calisma
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kapsaminda, bu nedenle ise adanmislikla en fazla iligkili oldugu dusunulen, 6zellikle
beyaz yakali ¢alisanlari daha fazla ilgilendiren yiksek performansli is sistemleri ve
birbirleriyle iligkili IKY kombinasyonlari temel alinarak segilen iKY uygulamalari

algilanan bazda ve birey dlzeyine indirgenerek élgtlmusgtir.

Calismanin uygulama kapsamini, istanbul, Ankara ve izmir'de faaliyet gdstermekte
olan ve en az 30 calisani olan 6zel sektor isletmelerinde halen calismakta olan

beyaz yakali nitelikteki ¢alisanlar olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda %5 hata payi, %95 glven araliginda populasyonun tam
olarak bilinmedigi durumlarda &rneklem bUyUkligi asgari 384 olarak

hesaplanmaktadir (Kurtulug, 2008: 92-94, http://www.raosoft.com/samplesize.html )

Ancak bir¢cok arastirmada 30’dan buyik, 500’den az érneklemlerle ¢aligiimasi uygun
gorulmektedir. Ornek sayisinin 500'den fazla olmasi zaman zaman ikinci tip hataya
yol acgabildiginden dolayi érnek sayisinin ne ¢ok buylk ne de ¢ok kiigik olmamasina
dikkat edilmesi gerekmektedir (Sekaran, 2003: 295). Bunun yani sira model
karmasiklastikga oOrneklem buylukligunin artmasi daha sadlikli olabilmektedir.
Arastirma kapsaminda kolayda orneklem yontemi kullanilarak 590 kisiye

ulasiimistir.

25 yanit kamu sektorinden geldigi, 10 yanit ise, eksik ve hatali doldurma ve hedef
kitle niteliklerini barindirmamasi nedeniyle analiz disinda birakilmistir. Toplamda

555 kullanilabilir soru formunun geri dénusu saglanmistir.

3.4. Aragtirmanin Metodolojisi

3.4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada test edilecek modeli iliskisel tarama ve tanimlayici niteliktedir. Sekil
12’de ifade edilen modelde gosterilen iligkiler aracilik ve etkilesimsel iligkiyi

Ongorerek tartismayr amacglamakla beraber, bu iliskinin niteliginin yalnizca
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etkilesimsel mi yoksa tam ya da kismi aracilik mi oldugu c¢alisma sirasinda

incelenmeye calisilacaktir.

Modele gére, IKY uygulamalari ile calisanlarin ise adanmisliklari arasinda olumlu
yonde bir iliski s6z konusudur. Pozitif psikolojik sermaye hem IKY uygulamalariyla
hem de calisanlarin ise adanmigliklariyla olumlu yénde bir iliskiye sahiptir. Pozitif
psikolojik sermaye IKY uygulamalari ve ise adanmiglik arasinda araci bir rol
oynamanin yani sira, iKY uygulamalarinin ¢aliganlarin ise adanmisliklari tGizerindeki

direk etkisi Uzerinde duzenleyicilik roli oynamaktadir.

IKY UYGULAMALARI
e Beceri Arttirici iKY uygulamalari

e Motive Edici IKY Uygulamalari

e Giiglendirici IKY Uygulamalari

e Galisma Kosullan > ISE ADANMISLIK

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE
e OZ YETERLILIK
. UMUT
e IYIMSERLIK
. DAYANIKLILIK

Sekil 12: IKY Uygulamalari, ise Adanmiglik ve Pozitif Psikolojik Sermaye
iliskileri
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3.4.2. Arastirmanin Hipotezleri

H1.1.Beceri arttirici IKY uygulamalari ise adanmishigi olumiu yénde etkiler.

H1.2. Beceri arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde

etkiler.
H1.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H1.4: Pozitif psikolojik sermaye beceri arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik

arasindaki iliskide aracilik etmektedir.

H1.5: Beceri arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmslik iliskisinde, Beceri artttirici
IKY uygulamalarinin ise adanmisliga olan direk etkisi iizerinde pozitif psikolojik

sermaye dizenleyici bir rol oynamaktadir.
H2.1. Motive edici IKY uygulamalari ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H2.2. Motivasyon arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde

etkiler.
H2.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H2.4: Pozitif psikolojik sermaye Motivasyon arttirici IKY uygulamalari ve ise

adanmislik arasindaki iliskide aracilik etmektedir.

H2.5: Motivasyon arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde, Motivasyon
arttiric IKY uygulamalarinin ise adanmisliga olan direk etkisi (izerinde pozitif

psikolojik sermaye diizenleyici bir rol oynamaktadir.

H3.1: Firsat arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi olumiu yénde

etkiler.
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H3.2: Firsat arttirici IKY uygulamalari ise adanmishidi olumlu yénde etkiler.

H3.3. Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H3.4: Pozitif psikolojik sermaye, firsat arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik

arasindaki iliskide aracilik etmektedir.

H3.5: Firsat arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde, Firsat arttiric
IKY uygulamalarinin ise adanmighda olan direk etkisi (izerinde pozitif psikolojik
sermaye dizenleyici bir rol oynamaktadir.

H4.1. Calisma kosullari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde etkiler

H4.2. Calisma kosullari ise adanmighgi olumlu yénde etkiler.

H4.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H4.4: Calisma kosullari ve ise adanmiglk arasindaki iliskide Pozitif psikolojik

sermaye araci bir rol oynamaktadir.

H4.5: Calisma kosullari ve ise adanmiglik iligkisinde, c¢alisma kogsullarinin ise
adanmigliga olan direk etkisi lzerinde pozitif psikolojik sermaye diizenleyici bir rol

oynamaktadir.

H5.1: Uretim ve hizmet sektériinde calisanlar arasinda beceri arttirici 1KY
uygulamalarr ve igse adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve

dlizenleyici rolii agisindan farkliliklar vardir.
H5.2: Uretim ve hizmet sektériinde c¢alisanlar arasinda motivasyon arttirici 1KY

uygulamalari ve ise adanmiglik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve

diizenleyici rolti agisindan farkliliklar vardir.
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H5.3: Uretim ve hizmet sektériinde c¢alisanlar arasinda firsat arttirici 1KY
uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve

dlizenleyici rolii acisindan farkliliklar vardir.

H5.4: Uretim ve hizmet sektériinde calisanlar arasinda c¢alisma kosullari ve ise
adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve dlizenleyici roli

acisindan farkliliklar vardir.

H6: Uretim ve hizmet sektériinde ¢alisanlar arasinda IKY uygulamalarinin
algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmiglik dlizeyleri acgisindan

farklliklar vardir.

H7: Bulunduklari érgiitte olumsuz-kéti bir durumla karsilagsmasi agisindan ¢alisanlar
arasinda IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise

adanmiglik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

H8: Calisanlarin bulunduklar érglitte “en iyi arkadas” olarak tanimladiklari birinin
olup olmamasina badl olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik

sermaye ve ise adanmishk dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

H9: Calisanlarin yénetsel pozisyonda olup olmadiklarina bagli olarak IKY
uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmiglk diizeyleri

acisindan farkliliklar vardir.

H10: Calisanlarin kidemlerine bagli olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif

psikolojik sermaye ve igse adanmislik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

H11: Calisanlarin yaslarina bagh olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif

psikolojik sermaye ve ise adanmislik diizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

H12: Calisanlarin medeni durumlarina bagli olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi,

pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik diizeyleri acisindan farkliliklar vardir.
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3.4.3. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmanin genel yaklasimi tGmdengelimdir. Teorik ve gesitli acilardan ampirik
olarak incelenmis olan ¢alismalardan yola ¢ikarak olusturulmaya c¢aligilan model ve
hipotezler survey yontemi ve anket teknigine gore dlgumlenip, niceliksel yontemlerle

test edilerek analiz edilmistir.

IKY uygulamalari, pozitif psikolojik sermaye ve galisan tutumlari arasindaki inceleme
amacindaki bu calismada deneysel olmayan arastirma tasarimi kullaniimistir.
Deneysel olmayan arastirma, Kerlinger ve Lee (2000)'ye gore, gbstergelerin zaten
olustugu ve maniplle edilememesi nedeniyle bagimsiz degiskenlerin dogrudan
kontrolinin yapilamadigi durumlarda kullanilan sistematik bir ampirik sorgulama
teknigidir. Deneysel olmayan arastrma tasarimlari bazi zayif noktalar
barindirmaktadir. Bagimsiz degiskenlerin manipile etme eksikligi, tesadufilik
glcinden yoksun olmasi, yanlis yorum yapma riskinin yliksek olmasi gibi t¢ temel
zayiflik tagsimaktadir. Buna karsilik, birgok arastirma problemi deneysel bir tasarima
uygun olmadidi yahut uygulamada cesitli zorluklarla karsilasildigi igin deneysel
olmayan tasarimlar kullaniimaktadir (Kerlinger ve Lee, 2000: 568). Bu ¢alismada da
veri toplama ve deneysel arastirma icin gerekli kosullarin saglanamamasi nedeniyle

deneysel olmayan yaklagim kullaniimigtir.

Survey yontemi (benzer denekler); arastirma icin dikkatli hazirlanmig dlgek ve iyi
secilmis drneklemle, daha az kisiye sorularak daha genis bir kitle hakkinda yorum
yapmak, kisa zamanda daha ¢ok bilgi edinmek gibi avantajlarinin yani sira sayisal

sonugclarin elde edilebilmesi agisindan arastirma yontemi olarak tercih edilmistir.

Arastirma teknigi olarak da survey yonteminde genellikle kullanilmakta olan yazili
soru sorma teknigi “anket” tercih edilmigtir. Bu teknik sonuglarin sayisal olarak

degerlendiriimesini kolaylagtirmaktadir.

Arastirma kapsaminda kullanilan soru formu 5 bdélimden olusmustur. Birinci

bélimde pozitif psikolojik sermaye, ikinci bélumde g¢alisanlarin ise adanmigliklari,
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Ugclincli bélimde ise iKY uygulamalarini degerlendiren ifadeler yer almistir.
Doérdincti bolimde 4 adet acgik uclu soru, son bdlimde ise cevaplayicilarin

demografik bilgilere iligkin sorular yer almistir.

3.4.4. Arastirmanin Gozlem ve Analiz Birimi

Arastirmadan veriler 6zel sektdrde calismakta olan beyaz yakali ¢alisanlardan
toplandidi icin gdzlem birimi bireylerdir. IKY uygulamalari niteligi itibariyle 6rgtlerin
veya IK birimlerinin bir dzelligi olarak degerlendirilebilir. Bundan dolayi genellikle
orgit, isletme, kurum, birim diizeyinde incelenmektedir. iKY uygulamalari bu
calisma kapsaminda ise birey dizeyinde ve nasil algilandigina bagh olarak
Olcllmastur. Arastirma modelinin test edilmesi, yapilan analizler ve yorumlamalar

buna bagl olarak birey duzeyinde yapiimistir.

3.4.4. Arastirmanin Degiskenleri

1. Algilanan IKY Uygulamalan; Bagimsiz-Digsal Degisken

Bu c¢alismada tek bir boyuta odaklanmak yerine birbirleriyle iligkili ylksek
performans temelli ve pozitif yoénelimli IKY uygulamalarinin 6lgiilmesi tercih
edilmistir. Birgok arastirmaci IKY uygulamalari ve stratejilerinin holistik bir yapida
dislnulmesi gerektigini ifade etmiglerdir. Buna gore, iKY uygulamalari bir diger iKY
uygulamalariyla ikame edilebilir, tamamlayabilir ya da catisabilir. IKY
uygulamalarindan olusan bir kombinasyonun incelenmesi sinerjik etki hesaba
katildigi icin daha gergekgi sonuglarin ortaya c¢ikmasini saglayabilir (Wright ve
Boswell, 2002; Alfes vd., 2013).

IKY uygulamalarinin nasil dlgllecedi konusunda yazinda net bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Hangi iKY uygulamasinin olgiilecedi konusu arastirmacinin
kavramsal modeli ¢ergevesinde sekillenmektedir. Bundan dolayi bu tez ¢alismasi

kapsaminda IKY’nin nasil élgiilecedi konusunda belli bir prosediir izlenmistir.
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Arastirmanin amaci geregi, 6ncelikle yazinda bulunan beyaz yakalilari ilgilendiren,
yuksek performans temeline dayanan algisal ve daha ¢ok birey dlzeyine
indirgenerek incelenmis, bireysel calisan tutum ve davraniglariyla ilgili, 1KY
yazininda bulunan délgim araclari incelenmistir. Bunun sonucunda incelenmesine
karar verilen iKY boyutlari, gecerliligi ve glivenilirligi sinanmis olan IKY 6lgeklerinden
derlenerek bir IKY uygulamalari ifade havuzu olusturulmustur. Yeni olusturulan bu
havuz, insan kaynaklari yonetimi alaninda akademik ¢aligmalarini yarutmekte olan 5

akdemisyene danisilarak 11 boyut ve 48 ifadede sinirlandiriimigtir.

IKY uygulamalari 11 alt baslik altinda Tablo 11’ de ifade edildigi sekilde farkli
kaynaklardan yararlanilarak olusturuimus 48 madde ile dlgtlmeye ¢alisiimistir. TUm
Olcimler 5’li Likert Olgcegine godre yapimigtir. Tim ifadeler “1- Kesinlikle
katiimiyorum, 2- Katimiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katihyorum, 5- Kesinlikle
katiliyorum” skalasi kullanilarak dlgulmuistir. Soru formunda 22. Sirada yer alan
icsel kariyer firsatlari ile ilgili ifade ve 30. Sirada yer alan agik ve esnek is

tanimlarina iliskin ifade ters olarak o6l¢tilmus ve ters kodlanmistir.
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Tablo 11: Olgiilen Algilanan iKY Boyutlari

TEMEL IKY
UYGULAMASI BOYUTU

YARARLANILAN KAYNAKLAR

1 Segiciise alma

2 lgsel kariyer firsatlari

3  Kapsamh egitim
programlari
4  Geligtirici performans

degerlendirme

5 Tesvik edici, adil bir
Ucretlendirme
istihdam glivencesi

Acik ve esnek is tanimlari

8 Calisanlarin karara katilhmi
9 lletisim ve bilgi paylagimi
10 Glglendirme

11 Calisma kosullari

(Sun vd., 2007; Singh, 2004; Yu ve Egri, 2005), 4
madde

(Sun vd., 2007; Delery ve Doty, 1996; Singh,
2004), 6 madde

(Edgar ve Geare, 2005; Vanhala ve Ahteela,
2011; Delery ve Doty, 1996), 6 madde

(Delery ve Doty, 1996; Singh, 2004; Yu ve Egri,
2005), 7 madde

(Singh, 2004; Sun vd., 2007), 4 madde

(Tsai, 2006), 2 madde

(Delery ve Doty, 1996; Singh, 2004; Vanhala ve
Ahteela, 2011), 4 madde

(Delery ve Doty, 1996), 4 madde

(Pare ve Tremblay, 2007), 5 madde

(Tsai, 2006), 3 madde

(Edgar ve Geare, 2005), 3 madde

11 temel boyutun tek tek incelenmesi arastirma sonuclari agisindan karmasa

olusturabilecegi gerekgesiyle, bu 11 boyut énceki kisimlarda ifade edilen beceri

arttirici, motive edici ve guglendirici-firsat saglayici boyutlarinin yani sira ¢aligsma

kosullari da dahil edilerek 4 ana boyutta incelenmesine karar verilmistir. Buna gore

secici ise alma ve kapsamli egitim programlari beceri arttirici boyutta, i¢sel kariyer

firsatlari, istihdam glvencesi, adil ve tesvik edici Ucretlendirme ve geligtirici

performans degerlendirme uygulamalari motive edici st IKY uygulamalari

boyutunda, esnek is tanimlari ve tasarimi, calisanlarin karara katilimi, iletisim ve

bilgi paylasimi, giiglendirme boyutlari da firsat saglayici-glglendirici IKY Gst boyutu

altinda degerlendirilmistir. Calisma kosullari yeterli kuramsal destek olmadigi igin bu
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siniflandirmalara dahil edilmemis ayri bir boyut olarak disundlmustir. Bu kuramsal
siniflandirmanin arastirma tasarimina uygun olup olmadidi sonraki kisimda

gorulecegi Uzere dogrulayici faktor analizi araciligiyla sinanmistir.

Yiksek performansli is sistemleri temel alinarak odlgllen iKY uygulamalarinin alt
boyutlari ile arasinda glg¢li dizeyde korelasyonlar oldugundan dolayi toplanabilir
nitelikte olduguna iliskin goérisler s6z konusudur (Takeuchi vd., 2007; Bae ve
Lawler, 2000; Wu ve Chaturvedi, 2009). Sonraki kisimlarda da goérilecedi gibi bu
calisma kapsaminda incelenen iKY boyutlari arasindaki korelasyon oldukca yiiksek
oldugu icin bu dlgekler toplanarak bir glvenilirlik gostergesi olan cronbach a degeri
toplam (izerinden elde edilmistir. IKY uygulamalarinin bitiniinin cronbach a
guvenilirlik katsayisi .96 olarak tahmin edilmistir. Bu deger >.70 ‘den buyuk oldugu
icin guvenilir olarak kabul edilebilir (Carmines ve Zeller, 1979; Nunally ve Bernstein,
1994).

2. Pozitif Psikolojik sermaye: Ara Degisken-igsel Degisken

Pozitif psikolojik sermaye; Luthans, Avolio ve Youseff, (2007) tarafindan gelistirilen
24 maddeli pozitif psikolojik sermaye Olgegi kullanilarak olgilmeye calisiimistir.
Olgek; her biri 6 ifadeden olusan 6z yeterlilik, umut, dayanikhlk ve iyimserlik olmak

Uzere 4 boyuttan olugsmaktadir.

Olgekteki tiim ifadeler “1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katiimiyorum, 3- Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum” skalasi kullanilarak 5’li Likert dlgegine goére
dlglilmektedir. Olgekteki 13, 20 ve 23 numarali maddeler ters ifade olup, sonradan

ters kodlanarak analiz edilmistir.

icsel tutarliik baglaminda yapilan givenilirlik analizine gore pozitif psikolojik
sermayenin Cronbach alpha degeri .91 olarak tespit edilmistir. Bu deger >.70 ‘den
blylk oldugu igin glvenilir olarak kabul edilebilir (Carmines ve Zeller, 1979; Nunally
ve Bernstein, 1994).
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Pozitif psikolojik sermaye Ust dizey bir kavram olarak kabul edildigi icin analiz
edilirken genellikle boyutlarindan ayri bagimsiz bir kavram olarak dustnitlmektedir
(Luthans vd, 2007). Bu calisma kapsaminda da alt boyutlar olan 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik ayri ayri kuramsal modelde incelenmeyip, pozitif psikolojik

sermaye boyutlarindan bagimsiz bittn olarak incelenmistir.

3. Galisanlarin ise adanmighgr: Bagimli Degisken-igsel Degisken

Calisanlarin ise adanmighgi, Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker
(2002)'nin gelistirmis oldugu 17 maddeli Ultrech ise adanmiglik &lgeginin, yine
Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan kisaltilarak 9 maddeli hale getirilen
araciyla dlgiilmeye gahsiimistir. ise adanmislik kisa ve uzun bigimlerinde de dinglik,
kendini adama ve yogunlagsma olmak Uzere 3 alt boyutta incelenmektedir. Olgegin
uzun halinin tercih edilmemesinin nedenleri arasinda toplamda olcllen madde
sayisinin fazlaldi nedeniyle ¢ok buyuk bir rneklem gerektirmesidir. Bunun yani sira
yanitlama suresinin artmasi nedeniyle gerek yanit sayisinda disme gerekse de
yanitlayicilarin sikilmasi nedeniyle gergek yanitlari yansitmama gibi sorunlar

dogurabilmesidir.

Calisanlarin ise adanmighginin dlgilimesinde 5’li Likert 6lgegi kullaniimistir. TUm
ifadeler “1- Higbir zaman, 2- Nadiren, 3- Bazen, 4- Cok sik, 5- Her zaman” skalasi

kullanilarak dlgulmustar.

CGalisanlarin ise adanmiglik 6lgegi farkli ulusal kiltir ve érneklemlerde gecerlilik ve
glvenilirligi  kabul edilmis bir Olgektir. Bu calisma kapsaminda igsel tutarlilik
baglaminda 6él¢llen cronbach alpha dederi .90 olarak tespit edilmistir. Bu deger bazi
>.70’den yuksek oldugu igin (Carmines ve Zellar, 1979; Nunally ve Bernstein, 1994)

gUvenilir olarak kabul edilebilir.

UWES 6lgeginin kisa bigiminin tek boyutlu olarak da iyi uyum goésterdigi gortlmuastir
(Balducci vd., 2010). Bu calismada madde parselleme yoéntemlerinden bitlnUyle

toplama (total aggregation) yontemi araciligiyla 9 maddeli tek boyutlu dl¢gim yerine
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her bir boyut ortalamasi alinarak genel faktoriin bir géstergesi olarak ifade edilmistir.
Calisanlarin ise adanmighgi ortik degiskeni dinglik, kendini adama ve
yogunlasmanin ortalamalarindan olusan 3 gdsterge degisken yardimiyla analize
dahil edilmistir. Madde parselleme yontemleri gerek modelin daha basit ifade
edilmesi gerekse de drneklem hacmiyle ilgili problemlerden dolayi iKY yazininda

sikga kullaniimaktadir.

4. Duzenleyici Degiskenler
1. Sektor
2. Olumsuz duruma maruz kalma
3. Eniyi arkadasa sahip olup olmama

4. Pozisyon (Yo6netsel olup olmama)

5. Demografik degiskenler
1. Yas

Cinsiyet

Kidem

Egitim durumu

a > WD

Medeni Durum

3.4.5. Arastirmada Kullanilan istatistik Teknikler

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 17 ve AMOS 18 istatistik paket

programlarindan yararlanilarak asagidaki analizler yapiimistir:

o Demografik ve diger degiskenlere iligkin tanimlayici istatistikler, merkezi

egilim ve dagihm dlgileri

e Olgim modelinin test edilmesi ve 6lgek gecerliliklerinin incelenmesi igin

dogrulayici faktér analizi

o Olgeklerin guvenilirliklerinin belirlenmesi igin guvenilirlik analizleri
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e Modeli olusturan iliskilerin test edilmesi icin yol (path) analizleri

e Modelin farkli gruplar agisindan incelenebilmesi icin ¢oklu grup yol (path)

analizi

e Farkh sektor, yas, cinsiyet, egitim durumu vb. degiskenler acisindan
farkhliklarin incelenmesi icin t-test ve 2 den fazla gruplar arasi farkliliklarin

test edilmesi icin ANOVA kullaniimistir.

3.5. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Bu kisimda o6ncelikle arastirmaya katilanlarin nitelikleriyle ilgili tanimlayici veriler
sunulduktan sonra ikinci kisimda arastirma degiskenlerine iligkin tanimlayici
istatistikler sunulmustur. Son kisimda ise arastirma modelinin test edilmesi ve

hipototez testi kapsaminda yapilan analizlere iligkin bulgulara yer verilecektir.

3.5.1. Demografik Bulgular

Arastirma surecinde toplamda 590 katilimciya ulasiimis bu katilimcilardan gelen
yanitlarin arastirma kapsaminda tanimlanan &rneklem kisitlarina uymadiklari
gerekgesiyle 35 yanit kapsam disi birakiimigs sonu¢ olarak 555 yanit

degerlendiriimeye alinmistir.

Degerlendiriimeye alinan yanitlara goére, arastirmaya katilanlarin %46.1’i kadin,
%53.3'U erkektir. Katihmcilarin yaglarina bakildiginda %20’lik kesimin 18-25 yas
arasl, %42.9'u 26-32, %24.9’luk kisim 33-39, %10.3’lik kisim 40-46, %1.3’lik kisim
ise 47 yas Ustl yas aralaliginda oldugu goérilmustir. Katiimcilarin %58.6’s1 bekar,

%39.8'i ise evli olduklarini beyan etmiglerdir.

Egitim durumu incelendiginde katihmcilarin buyuk bir kisminin lisans ve lisansustu
egitim duzeyinde oldugu goérulmektedir. Buna goére katilimcilarin %47.7’si Lisans

egitim duzeyinde, %37.7’si ise lisans Ustl egitim duzeyindedir. Bu durum &zellikle
173



arastirma kapsaminin beyaz yakall ve el emegi yerine zihin ve bilgiye dayali iglerde

calisanlarin secilmesi nedeninden kaynaklanmaktadir.

Calisanlarin kidemi incelendiginde katilimcilar arasinda, “1 yildan az” kideme sahip
olanlar %7.2 (40 kisi), “1-5 yil” arasi kideme sahip olanlar %38.2 (212 kisi), “6-10
yiIlI” arasi kideme sahip olanlar katihmcilarin %27.2’si (151 kisi), “11-15 yil” arasi
kideme sahip olanlar %15.9 (88 kisi), “16-20" arasi kideme sahip olanlar %7.6 (42
kisi), “21 ve Ustu” kideme sahip olanlar ise (17 kigi) %3.1'dir.

Katilimcilara iligkin demografik bulgular Tablo 12’te 6zetlenmistir.
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Tablo 12: Aragtirmaya Katilanlara iligkin Tanimlayici istatistikler

Frekans | Yuzde (%)
Cinsiyet Kadin 256 46.1
Erkek 296 53.3
Yanit vermeyen 3 5
Yas 18-25 111 20
26-32 238 42.9
33-39 138 24.9
40-46 57 10.3
47 ve Ustu 7 1.3
Yanit vermeyen 4 7
Egitim ilk Ogretim 1 2
Lise 40 7.2
On lisans 38 6.8
Lisans 265 47.7
Lisansustu 209 37.7
Yanit Vermeyen 2 4
Kidem 1 yildan az 40 7.2
1-5 yil 212 38.2
6-10 yil 151 27.2
11-15 yil 88 15.9
16-20 42 7.6
21 ve ustu 17 3.1
Yanit vermeyen 5 .9
Medeni Durum Bekar 325 58.6
Evli 221 39.8
Diger 7 13
Yanit Vermeyen 2 4
Sektor Uretim 193 34.8
Hizmet 355 64.0
Yanit Vermeyen 7 13

Arastirmaya katilanlarin i¢cinde bulunduklari sirketteki ¢alisan sayisi soruldugunda,
katihmcilarin %10’u (52 kisi), calisan sayisinin 50’den az, %6.2’s1 (32 kisi) 50-100
arasl, %10.8’i (60 kisi) 101-200 arasli, %13.7’si (76 kisi) 201-500 arasi, %8.6’s1 (48
kisi) 501-1000 arasi, %45’ (250 kisi) 1001 ve Ustl olarak beyan etmislerdir. Calisan
sayisi IKY uygulamalarinin uygulanabilirligi agisindan dnemli bir degiskendir. Bu
acidan toplam 6rneklemin planlandigindan daha iyi bicimde % 84’lik kismi1 100’den

fazla kisi caligtiran Orgutlerde c¢alisanlardan olugsmustur. Bu durum arastirma
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sonuclarinin gecerliligi acisindan katki saglamaktadir. Calisan sayisina goére

orneklem dagihmi tablo ve pasta grafigi yardimiyla da ifade edilmeye calisiimistir.

Tablo 13: Aragtirmaya Katilanlarin Bulunduklari igletmelerdeki Galisan Sayisi

Calisan sayisi Frekans Yizde Gegerli Kiamuilatif
Ylzde Yizde
50’den az 52 9.4 10.0 10.0
50-100 32 5.8 6.2 16.2
101-200 60 10.8 11.6 27.8
201-500 76 13.7 14.7 42.5
501-1000 48 8.6 9.3 51.7
1001 ve Usti 250 45.0 48.3 100.0
Toplam 518 93.3 100.0
Yanit 37 6.7
vermeyen
Toplam 555 100.0
W00
Ezo0
Osz.00
Wso0
Os.oo
W00

Katihmcilarin  galistiklari  sektér sorusuna yanit olarak %64’G (355) hizmet
sektorinde, %34.8'i (193) ise uretim sektorinde calistiklarini ifade etmislerdir. Alt
sektoér sorusuna ise oldukga genis bir yelpazeden yanit gelmistir. En fazla %16 ile

yanit olarak bankacilik verilmigtir.
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3.5.2. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici istatistikler

Arastirma degiskenlerine iliskin arastirmaya katilanlarin ortalamalari incelendiginde
0z yeterlilik 4.37 ile en yuksek ortalamaya sahip psikolojik sermaye boyutu olurken,
iyimserlik 3.68 ile en duguk ortalamaya sahip boyut olmaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye toplamda 4.02’lik bir ortalamaya sahiptir. Calisanlarin ise adanmishgi ise
3.72'lik bir ortalamaya sahiptir. Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler
arasinda en dusik ortalamaya sahip degisken ise 3.26 ile IKY uygulamalari
olmustur. IKY uygulamalari icinde ise en disiik ortalamaya 3.01 ile i¢sel kariyer
firsatlari, en ylksek ortalamaya ise 3.69 ile g¢alisma kosullar sahiptir. Arastirma

degiskenlerine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 14’te 6zetlenmistir.

Tablo 14: Arastirma Degiskenlerine iligkin Tanimlayici istatistikler

N Ortalama Std. Sapma

Oz yeterlilik 555 4.37 0.58
Umut 555 4.02 .64
Dayanikhhk 555 4.02 57
lyimserlik 555 3.68 .63
Dinglik 555 3.85 .80
Kendini Adama 555 3.57 .94
Yogunlagma 555 3.75 .89
Secici ise alma 555 3.37 .99
Kapsaml egitim programlar 555 3.36 .94
Gelistirici performans degerlendirme 555 3.13 1.016
Adil ve tesvik edici lcret 555 3.02 1.013
Igsel kariyer firsatlari 555 3.01 .81
Acik ve giincel is tanimlar 555 3.14 .57
istihdam giivencesi 555 3.46 1.06
iletisim ve Bilgi paylagimi 555 3.14 .95
Calisma kosullan 555 3.69 .87
Gig¢lendirme 555 3.56 1.02
Katilim 555 3.41 .92
Pozitif psikolojik Sermaye 555 4.02 .50
Ise adanmiglik 555 3.72 .78
IKY 555 3.26 72

Soru bazinda tanimlayici istatistikler ise EK 2’de sunulmustur.
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3.5.3. Analiz Stratejisi

Bu tez calismasi kapsaminda verilerin analizinde yapisal esitlik modellemesi
kullaniimistir. Bu kapsamda 6l¢cim araglarinin niteliginin incelenmesi igin dogrulayici
faktor analizi, arastirmanin kuramsal modelinin test edilebilmesi icin de gbdzlenen

degiskenlerle path-yol analizi kullaniimigstir.

Gerek dogrulayici faktér analizi, gerekse de yol analizi asamalarinda analiz
edilmesinde Hair ve arkadaslarinin (2010) o6nerdikleri sure¢ takip edilmistir. Buna
gore bu sureg,

e 1. Asama= Bireysel yapilarin belirlenmesi

e 2. Asama= TUm 6lgme modelinin geligtiriimesi

o 3. Asama= Ampirik-gérgll sonuglari Uretecek ¢alismanin tasarlanmasi

e 4. Asama= Olgme modelinin gegerliliginin degerlendirilmesi

o 5. Asama= Yapisal modelin belirlenmesi

e 6. Asama= Yapisal model gecerliliginin degerlendiriimesi asamalarindan

olusmaktadir.

Bu asamalarin takip edilmesinde asagida c¢izilmis olan Sekil 13’teki akis

diyagramindan (Hair vd., 2010) yararlaniimigtir.
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Bireysel yapilarin tanimlanmasi
Olgiim degiskeni olarak kag madde kullanilacak?

I

Olciim modelinin gelistirilip belirlenmesi
2.Asama Yapiyla olculebilir degiskenler olusturulmasi
Olglim modeli igin yol diyagraminin gizilmesi

J

3.Asama Ampirik-qorgul sonuclari tiretecek calismanin tasarlanmasi
Orneklem blyUkligunin uygunlugunun degerlendiriimesi
Tahmin yontemi ve kayip veri yaklagiminin segimi
g

U

Olciim modelinin gecerliliginin degerlendirilmesi

1.Asama

4.Asama Olglim modelinin uyum iyiligi degerleri ve yapi gegerliliginin
degerlendiriimesi
Olglimuin
yenilenmesi ve - . Yapisal
yeni bir Olglim modeli modelin testi
calismanin gegerli mi? icin 5 ve 6.
tasarlanmasi Asamaya
gec
5.Asama ) Yapisal modelin belirlenmesi
’ Ol¢iim modelinin yapisal modele donusturilmesi

ﬂ

Yapisal modelin gecerliliginin degerlendirilmesi

6.Asama Yapisal modelin uyum iyiligi degerlerinin, yapisal parametrelerin

tahmin parametrelerinin anlamliliklari, yonleri ve etki
blyudkltklerinin belirlenmesi

Modelin

yenilenmesi Anlaml

ve yeni Yapisal model sonug ve.
verilerle test gecerli mi? tavsiyelerin
edilmesi cikariimasi

Sekil 13: Yapisal Esitlik Modellemesi igin 6 Agsamali Siireg

Kaynak: Hair vd., 2010: 759
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1. Asama kapsaminda ka¢ madde ile 6lcim modelinin gelistirilecegine karar
verilmistir. Likert 6lcedi kullanilarak olgilen, 81 ifade-maddeden olusan 3 temel
arastirma arastirma degiskeninden olusan 6lcim modelinin olusturulmasi igin

madde parselleme tekniginden yararlaniimigtir.

Madde parselleme teknigi érgiitsel davranis, yonetim ve IKY arastirmalarinda gerek
orneklem buyudkligu kaygisi, gerekse de daha basit ve anlasilir modellerle ¢alisma
istegi nedeniyle yaygin olarak kullanilmaktadir. Bazi arastirmacilar da ¢cok degiskenli
normallik varsayiminin saglanabilmesi ve model iyilik uyum degerlerinin kabul
edilebilir oranlarin tstline ¢ikmasi gerekgeleriyle madde parselleme ydntemini tercih
etmektedirler (Williams ve O’Boyle, 2008).

Olgme modelindeki tim ortiik degiskenler ¢ok boyutlu ve ¢ok sayida maddeden
olustugu durumlarda her bir ¢ok boyutlu degiskenin alt boyutlarinin birer gdsterge
olarak alinmasi (ortalamasinin veyahut toplaminin alinarak), ¢ok boyutlu élgeklerde
madde parselleme yollarindan bir tanesidir (Boudrias vd., 2014). Bu nedenle 48
maddeden olusan ve 11 boyutta incelenen IKY uygulamalari 11 gdsterge
degiskenle, 24 maddeli ve 4 boyutta incelenen pozitif psikolojik sermaye 4
goOstergeyle, 9 maddeden ve 3 boyuttan olusan ise adanmiglik 3 gostergeyle analize

dahil edilmesine karar verilmistir.

2. Asamada arastirma kapsaminda incelenen degiskenler dodgrulayici faktor
analizinin yapilmasi igin 6nceki bdlimlerde ifade edilen kuramsal gergeveye
dayanilarak her bir gozlem degiskeni, ortik degiskenle iliskilendirilecek bicimde
model kurulmustur. Buna gére, 4 boyutlu 14 maddeli iKY uygulamalari, 4 maddeli
pozitif psikolojik sermaye ve 3 maddeli ise adanmigliktan olusan bir 6lgiim modeli

olusturulmustur.

3. Asamada dogrulayici faktér analizinin yapilabilmesi icin gerekli olan 6n hazirlik
yapilmigtir. Yapisal esitlik modellemesi tahminlerde daha stabil sonuglarin elde
edilebilmesi icin blyuk érneklemlerle galismayi gerektirmektedir. Ancak genel olarak

en az 200 olarak ifade edilse de daha basit modeller icin 100'den fazla, daha
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karmasik modeller icin 400-500 arasi 6rneklem sayisi gerektirdigi ifade edilmektedir
(lacobucci, 2010; Hair vd., 2010). Ornek blyUkliginin yeterli olup olmadiginin
tespitinde Bentler ve Chou (1987)’nun 6nerisi kullaniimistir. Bentler ve Chou (1987)
her bir serbest parametre icin 10 vaka sayisinin gerekli oldugunu ifade etmistir.
Yapilan hesaplama sonucunda 51 olan serbest parametre sayisi (Serbest
parametre sayisi = 24 faktér yukiu + 24 Hata varyansi + 7 ortik faktor varyansi + 3
faktdér kovaryansi — 7 sabitlenen parametre sayisi = 51) 10 ile carpilarak 510
sayisina ulagilmistir. 555 olan 6rnek sayisinin bu nedenle analiz i¢in yeterli oldugu

soylenebilir.

Sonraki adimda ise kayip verilerle analiz mimkin olmadidi icin EM (Expectation-
Maximization) beklenti maksimizasyonu yontemi kullanilarak veriler duzenlenmistir.
EM yoéntemi, yinelemeli ve iki asamaldir. E asamasi kayip veri igin en iyi olasi
tahminleri, M asamasi ise kayip veri atandiginda ortalama, standart sapma ya da
korelasyona iligkin tahminleri vermektedir. Bu slire¢ tahmin edilen degerlerdeki
degisimin onemsenmeyecek derecede azalmasina kadar devam etmektedir
(Kalayci, 2008; 19). EM yontemi secildikten sonra SPSS 18 programi yardimiyla

kayip veriler tamamlanmistir.

3.5.4. Olgiim Araglarinin Gegerlilik ve Giivenilirligine iliskin

Bulgular

4. Asamada oOl¢gum modeli araciligiyla dlgim araglarinin gegerlilik ve guvenilirligine
iliskin degerlendirmeler yapilmistir. Arastrmada kullanilan araglarin  dlgiim
kalitesinin belirlenebilmesi amaciyla arastirma modelindeki o6rtik dediskenler
dogrulayici faktér analizine tabi tutulmustur (Anderson ve Gerbing, 1992). Arastirma
kapsaminda kullanilan her bir gdzlenen degiskeni kuramsal olarak ilgili oldugu 6rtuk
degiskenle iligkilendirilerek, bir baska ortik degiskenle iligskilendiriimesine izin
verilmeden 6lgme modeli tahmin edilmeye ¢alisiimistir. Modelin veriyle uyumlu olup
olmadiginin belirlenmesi igin bazi uyum gostergelerinden yararlaniimigtir. Her bir

indeks psikometri yazininda model uyumunun bir yonunu degerlendirme yetenegi
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acisindan tavsiye edildigi bicimde ele alinmistir. Ozellikle en givenilir arttirimli-
bagdimsiz modele dayanan (incremental) uyum gdstergelerinden biri olan CFI ve
Bollen’in kati bicimde sinirlandiriimis 6lgiim modelleriyle ilgili gelistirmis oldugu IFI
kullanilmistir. IFl ayrica en tutarli (incremental) uyum indekslerinden biri olarak
raporlanmaktadir. Bunun yani sira SRMR model uyumunu degerlendirmek igin
oldukga iyi bir gostergedir. SRMR standart hatalara dayanarak modeldeki tahmin
edilen ve goOzlenen varyans ve kovaryanslar arasindaki ortalamayi hesaba katar
(Bentler, 1995). Hu ve Bentler (1999), bu uyum indekslerini degerlendirmede CFI ve
IFl icin 95’e¢ yakin, SRMR icin ise .08'den az deger almasi gerektigini ifade
etmektedir (Voorhees ve Brady, 2003 iginde Bollen, 1989; Bentler, 1995).

Uyum iyiligi degerlendirmelerinde en temel gdstergelerden olan X gdstergesinin ise
anlamsiz olmasi beklenmektedir. Ancak 6rneklemin n>200 oldugu durumlarda X?
degerinin drneklem bilyiikliigiine hassas olmasi nedeniyle X’/ df degerinin 2’nin
altinda olmasi iyi bir uyum, 5’in altinda olmasi ise kabul edilir bir uyum goéstergesi
olarak ifade edilmektedir (Marsh vd., 1988; lacobucci, 2010; Hair vd., 2010).

Diger uyum gostergelerinden olan genellikle kabul edilebilir uyum degerleri GFI >.
90 ve AGFI >.90 olarak ifade edilen uyum iyiligi ve serbestlik derecesine goére
dizeltilmis uyum iyiligi géstergeleri Hu ve Bentler (1999) tarafindan model uyumunu
degerlendirmede zayif kalacagi gerekgesiyle dnerilmemektedir. Hair ve arkadaslari
(2010), karsilastirmali uyum goéstergelerinden olan TLI (NNFI) veya CFl igin 250°den
blyluk oOrneklemlerde ve 12-30 arasi goOzlenen degisken sayisi bulundugunda
.92’den buyuk bir uyum degerinin kabul edilebilecegini ifade etmislerdir. Yine CFI
degeri .92'den buylk oldugu zaman ayni zamanda RMSEA gdstergesi >.07 olararak

uyum iyiliginin degerlendiriimesinde kullanilabilir.
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Sekil 14: Dogrulayici Faktor Analizi Sonugclari

Olgim modelinin model uyum degerleri; X? = 754.380, df= 163 p=.000 , CMIN/DF
4.628, GFI =.87 , AGFI=.83 , IFI=.91, TLI= .89, CFI=.90 , RMSEA=.08, SRMR
.0620 olarak tahmin edilmistir.
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Model uyum degerleri incelendiginde kabul edilebilir ancak sinirda oldugu ifade
edilebilir. Ancak diizeltme indekslerine bakildiginda firsat arttirici iKY uygulamalari
goOstergelerinden olan glglendirme ve katilim uygulamalarinin hata terimleri

arasinda dnemli oranda iliski oldugu goérulmektedir.

el0 <--> ell | 137.399 2.746

Bu dizeltmenin kuramsal olarak uygun olup olmadigi incelendiginde sorularin
karara katihm ve karar verme yetkisine sahip olmak noktasinda benzestigi
gériilebilmektedir (Bakiniz; EK1; IKY uygulamalari; katlim 32-35. maddeler ve
glglendirme 46-48). Bundan dolayi bu dizeltmenin yapiimasinin kuramsal olarak
uygun oldugu ifade edilebilir. Bu iki degiskenin hata terimleri baglandiktan sonra
tekrar yapilan analiz sonucunda uyum degerlerinin belirgin bir bicimde yuUkseldigi
gorilmistir. Diizeltme sonrasi model uyum degerleri. X? =593.138, df=162 p=.000 ,
CMIN/DF=3.661, GFI .90, AGFI .87, IFI= .93, TLI=.92, CFI= .93, RMSEA=.06,
SRMR =.0623 olarak gbzlenmistir.
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Sekil 15: Modifikasyon Sonrasi Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari
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Arastirmaya dahil edilen degiskenlerin gtvenilirlik ve gegcerliliklerinin incelenmesinde
Fornell ve Larcker (1981) yaklasimi kullaniimistir. Hesaplamalarda James Gaskin
(2012)'in  hazirlamis oldugu istatistiksel excel makrolarindan yararlaniimistir
(http://statwiki.kolobkreations.com/wiki/Main_Page erisim tarihi: 10.06.2014).

Analize dahil edilen tim olgekler guvenilirlik analizine tabi tutuldugunda birlesik
glvenilirlik iKY uygulamalari igin .95, pozitif psikolojik sermaye icin .84 ve
calisanlarin ise adanmigliklari i¢in .87 olarak tahmin edilmistir. Birlesik gUvenilirlik,
dogrulayici faktér analizi sonucu elde edilen faktér yikleri ve hata varyanslarinin
toplami araciligiyla hesaplanmaktadir. Bir yapiyl olusturan gdstergelerin ayni ortik
faktor altinda toplandigini gostermekte ve i¢sel tutarliigi degerlendirmektedir. Genel
olarak .6 veya .7’den blylk degerler almasi yapi guvenilirliginin yiksek olmasina
isaret etmektedir (Hair vd., 2010).

Benzerlik gecerliligi agisindan incelendiginde tim maddelerin ylksek bir bicimde ve
anlamh olarak goreli kendi faktérlerine yuklendikleri ve her bir 6rtik degiskenin
ortalama cikarilan varyansinin (AVE) .50 ‘i astidi icin desteklenmistir. Ayrica AVE
degerinin her bir ortik degisken icin faktorler arasindaki korelasyonun karesini
asmasi ayrim (diskriminant) gecerliligi icin bir kanit sunmaktadir (Fornell ve Larcker,
1981). Degiskenler arasi korelasyonlar tablosunda Tablo 15’de koyu olarak ifade
edilen degerler AVE degerlerinin karekdkudur. Dogrulayici faktér analizi sonucunda
standartlastirimis  6élgim katsayilari, ortalama ¢ikarilan varyanslar, birlesik
guvenilirlik, ortalamalar, standart sapmalar ve Ortuk degiskenler arasindaki

korelasyonlar asagidaki Tablo 15, 16 ve 17°de ifade edilmeye caligiimistir.
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Tablo 15: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Ortalama Standart Ortalama o Birlesik
Sapma Cikarilan (Cronbach Guvenilirlik
Varyans Alpha) (CR)
(AVE)
ise Adanmighk | 3.72 .78 0.691 .90 0.870
Pozitif psikolojik | 4.02 .50 0.584 91 0.847
sermaye
iKY 3.26 72 0.846 .96 0.956
uygulamalari
Tablo 16: Degiskenler Arasi Korelasyon Matrisi
Ise Adanmishk Pozitif Psikolojik | IKY Uygulamalari
] Sermaye
Ise Adanmighk 0.831
Pozitif psikolojik | 0.642 0.764
sermaye
IKY uygulamalari 0.503 0.476 0.920

(Koyu renkte yazilanlar, ortalama c¢ikarilan varyans (AVE) degerinin karekokinu

gOstermektedir.)

Tablo 17: Faktor Gegerlik ve Glivenilirlik Tablosu

CR (Birlesik | AVE MSV ASV
Guvenilirlik) | (Ortalama | (Maksimum | (Ortalama
Cikarilan | Paylasilan | Paylasilan
Varyans) | Varyans) Varyans)
ise Adanmislik 0.870 0.691 0.412 0.333
Pozitif psikolojik | 0.847 0.584 0.412 0.319
sermaye
IKY uygulamalari | 0.956 0.846 0.253 0.240

Ozetle faktér gegerlilik ve guvenilirlik tablosunda ifade edildigi gibi;
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e Olgim modeli giivenilirlik agisindan incelendiginde birlesik gtivenilirligin ve a
degerlerinin >.7’yi asmasi guvenilirligi,

e Birlesik guvenilirlik degerinin > ortalama cikarilan varyanstan (AVE) buyUk
olmasi benzerlik gegerliligini

e Maksimum paylasilan varyans degerinin (MSV) < ortalama ¢ikarilan varyans
(AVE)tan daha dusuk olmasi ve ortalama paylasilan varyans (ASV)
degerinin yine < ortalama cikarilan varyans degerinden disik olmasi
faktorler arasinda ayrim gegcerliginin var oldugunu gostermektedir (Hair vd.,
2010).

3.5.5. Ortak Yontem Varyansinin incelenmesi

Arastirma kapsaminda incelenen badimli ve badimsiz tim degiskenlerin algisal
temele dayanarak ve tek kaynak tarafindan cevaplanmasi ¢alismada ortak yontem
varyansi hatasinin olusma ihtimalini arttirmaktadir. Bundan dolayi ortak ydntem
varyansinin azaltiimasi icin oncelikle soru formu olusturulurken gegerlilik ve
guvenilirligi cok farkli 6rneklem ve arastirmalarda sinanmis olan oOlgeklerin
kullaniimasi, yanitlarin anonimliginin garanti edilmesi, soru formunda &ncelikle
bagdimsiz degiskenlerin yer almasi gibi 6énlemler alinmistir. Bunun yani sira ortak
yéntem varyansinin olusup olusmadidinin istatistiksel kontrolU i¢in tim degiskenlerin
tek bir genel faktore yuklendikleri Harman'in tek faktor testi uygulanmigtir (Podsakoff
vd., 2003). Déndirmesiz ve tek faktore sabitlenerek uygulanan temel bilesenler
analizi sonucunda tek faktorun toplam varyansin %28’ini agikladigi géralmustar.
Ortak ydntem varyansinin olustugunun gdstergesi genel olarak bu oranin %50
Ustlinde agiklayiciligi gegmesi olarak beklenmektedir. Ayrica bu testin yani sira
uygulanan tek faktoérli DFA sonucunda, X 2 = 1940.823 df=104, GFI .62, CFI .67,
RMSEA .179, SRMR .13 uyum gdstergelerinin de ifade ettigi gibi model oldukga
zayif bir uyum gostermistir. Bu test sonucunda modelin zayif bir uyum gdéstermesi
verilerle agiklanan varyansin tek bir faktérle aciklanmadidi sonucunu
gostermektedir. Ortak ydontem varyansinin bu anlamda arastirma kapsaminda ¢ok

onemli bir problem olusturmadig ifade edilebilir.
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3.5.6. Arastirma Hipotezlerine iligkin Bulgular

5.Asamada ortik degiskenlere iliskin 6lcim modelinin test edilmesinden sonra
kavramsal modelin test edilmesi asamasina gegcilmistir. Arastirma kapsaminda
olusturulan hipotezler, yapisal esitlik modellemesinin bir bi¢imi olan goézlenen
degiskenlerle yol (path) analizi yapilarak test edilmistir. Gdzlenen degiskenlerle yol
analizi hatalari hesaba katmadigi icin yapisal modelden daha az gulvenilir sonuclar
vermektedir. Buna karsilik arastirma kapsaminda araciligin yani sira moderator-
duzenleyici iligkiler test edildigi i¢in, dlgim modelinde incelenen ortuk degiskenlerle
yapisal model kurulamamig, bu ortik degiskenler standartlastirilarak modele gézlem
degiskeni gibi dahil edilmistir. Yol analizi, birden fazla regresyon analizi ve karmasik
modelleri es zamanli test etmeye imkan verdigi ve regresyon katsayilarinin (gama
ve beta) anlamlihiginin yani sira tim modelin veriye uyum saglayip saglamadidina
iliskin ek bilgiler sundugu icin hiyerarsik regresyon analizinin yerine kullaniimasi

tercih edilmigtir.

Aragtirma modelinin test edilmesinde Preacher, Rucker ve Hayes (2007)in
c¢alismasindan yararlaniimigtir. Kosullu aracilik modellerinin incelendigi bu makalede
yazarlar; hem aracilik, hem duzenleyiciligin ayni anda bulunabildigi kompleks
modellerin test edilmesi igin alternatifler sunmuslardir. Ayni degiskenin hem araci
hem de duzenleyici oldugu olasilik, model 1’de ifade edilmigtir. Burada s6z konusu
olan ara degiskenin aracilik yapmasinin yani sira, dizenleyici bir rol de oynayarak,
bagdimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki direk etkisi Uzerinde bir etkisinin
olmasidir. Duzenleyici rolu ile bu degisken aracilik Gzerinde bir rol oynamamaktadir.
Kosullu aracilik, bagimsiz degiskenin moderator-duzenleyici, ara degiskenin aracilik
roli oynadigl durumda olugmakta, ara degiskenin ayni zamanda moderator-
dizenleyici oldugu durumda olusmamaktadir. Buna goére arastirma kapsaminda

incelenen model kosullu bir aracilik degildir.

Kuramsal modelde ifade edilen her bir etkilesimsel iligkiyi test etmek icin her bir IKY
boyutu kapsaminda 4 ayri istatistiksel model olusturulup analiz edilmistir. Buna gore

her bir model bir digsal dedisken, bir etkilesim degiskeni ve biri ara degisken olmak
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Uzere iki igsel degiskenden olusan dort degiskenli bir yapiya gére kurulmustur.
Etkilesim terimi ve etkilesime neden olan degiskenler arasinda olusabilecek
korelasyonlardan dolayr bu degiskenler standartlastiriimistir. Etkilesim terimi ile
digsal degisken arasinda ve yine etkilesim terimi ile ara degiskenin hata terimi
arasinda korelasyona izin verilmistir (Preacher vd., 2007). Etkilesim teriminin
modele dahil edilmesi ¢ok degiskenli normallik varsayimini zedelediginden dolayi
Maximum Likelihood yontemi yerine Generalized Least Square ydntemi tahmin
yontemi olarak kullaniimistir (Cortina vd., 2003; Hair vd., 2010).

6. Asama bu asamada kuramsal olarak Onceki kisimlarda tartisilan hipotezler
arastirma modeli kapsaminda test edilecektir. Bu kapsamda model uyum iyiligi

degerleri uygun olmasi durumunda, yol katsayilarinin anlamliigi degerlendirilecek

ve var olan aracilik igin sobel testi kullanilacaktir.

3.5.6.1. Beceri Arttinci iKY Uygulamalari Modeli Hipotez

Testleri

H1.1.Beceri arttirict IKY uygulamalari ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H1.2. Beceri arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde

etkiler.
H1.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H1.4: Pozitif psikolojik sermaye beceri arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmiglk

arasindaki iliskide aracilik etmektedir.
H1.5: Beceri arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmiglik iligskisinde, Beceri artttirici

IKY uygulamalarinin ise adanmisliga olan direk etkisi (izerinde pozitif psikolojik

sermaye dizenleyici bir rol oynamaktadir.
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Zscore (PPS)

Beceri_PPS

Sekil 16: Beceri Arttirici IKY Uygulamalari Modeli Yol Analizi

Tum modele iligkin uyum degerleri asagidaki gibidir;

X?=24.511, df=6 p=.000 , CMIN/DF=4.085 GFI| .98, AGFI .94, IFI= .93, CFI= .93,
RMSEA=.07, SRMR =.0227

Model uyum deg@erleri kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu igin yol analizi
sonugclarina gecilebilir. Yol analizi sonuglarina gore, etkilesim terimi disinda tum yol
katsayilari anlamhdir. Caliganlarin ise adanmigliklar, beceri arttirici iKY
uygulamalari ve pozitif psikolojik sermaye arasinda olumlu yénde guglu iligkiler s6z
konusudur. Caliganlarin ise adanmigliklari beceri arttirici iKY uygulamalari ve pozitif
psikolojik sermayenin etkisi sonucu %42 oraninda agiklanmaktadir. Beceri arttirici
IKY uygulamalari ayrica, pozitif psikolojik sermayenin %17’lik bir kismini da anlamli
bir bicimde acgiklamaktadir. Bulgular Tablo 18 yol analizi sonuglari tablosunda

Ozetlenmektedir.
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Tablo 18: Beceri Arttirici IKY Uygulamalari Modeline iligkin Yol Analizi

Sonuglari
Hipotize edilen yollar Standartlagtinimig yol R
katsayilari

H1.1. Beceri arttinici iKY->PPS | .414™ 172
H1.2. Beceri arttirici IKY->Ise 263"
Adanmighik
H1.3. PPS->ise Adanmighk 508" 42
H1.5. Beceri_X_PPS->Ige .058
Adanmisghk

*ekn< 000

Tablodan da goriilecegi Gzere beceri arttirici IKY uygulamalari-pozitif psikolojik
sermaye ile olumlu yénde iliskilidir (B =.414 p<0.000) beceri arttirici iKY
uygulamalari ise adanmiglikla olumlu yénde iligkilidir (B =.263 p<0.000) ve pozitif
psikolojik sermaye ise adanmislik ile olumlu yonde (y =.508 p<0.000) iliskilidir. Buna
gore H1.1, H1.2 ve H1.3 hipotezleri desteklenmektedir.

Beceri arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik
sermayenin araci roli oynayip oynamadigi ise birka¢ adimda incelenmistir. Yapilan
yol analizi sonucu dncelikle beceri arttirici iKY uygulamalarinin ise adanmislik
Uzerindeki direk, pozitif psikolojik sermaye Uzerinden dolayl etkisi ve toplam etki
katsayilari belirlenmistir. Daha sonrasinda dolayl iligkiyle ilgili bu katsayilarin
anlamh olup olmadidi, elde edilen standardize ediimemis B ve standart hata

katsayilari kullanilarak sobel testine tabi tutulmustur. Sonuglar Tablo 19’daki gibidir.
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Tablo 19: Beceri Arttirici IKY Uygulamalarinin Direk, Dolayh ve Toplam Etkisi

Bagimli degisken
ise Adanmishk

Bagimsiz degisken
Beceri arttinci iKY
Uygulamalari

Direk Etki 263 AL4F*

Dolayh Etki 211x** -

Toplam Etki AT 3 -

PPS

Direk Etki .508*** -

Dolayh Etki

Toplam Etki .508*** -

Beceri*PPS -

Direk Etki .05 (NS) -
Dolayh Etki -

Toplam EtkKi - -

***P<.000

Beceri temelli IKY uygulamalarinin ise adanmislk Uzerindeki etkisi=.47 (p<0.000)
iken pozitif psikolojik sermaye kontrol altina alindiginda direk etkisi .26 ya dusmekte
ancak Beceri temelli IKY uygulamalarinin etkisi hala anlamhiliini korudugundan
dolayr kismi aracilik s6z konusudur. Bagimsiz degiskenin bagimh degisken
Uzerindeki dolayl etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadiginin test edilmesi
icin sobel testi kullanilmistir. Yapilan test sonucunda beceri temelli iKY
uygulamalarinin ise adanmighk Uzerindeki dolayl etkisinin (z= 8.74411648 p=.000)

anlamli oldugu ifade edilebilir. Buna gére H1.4 hipotezi desteklenmistir.

Beceri arttirici iKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermayenin standartlastiriimis
carpimlarindan olusan etkilesim teriminin ise adanmislik tGzerinde anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir (B = .05, p=.127). Buna gére H1.5 hipotezi reddedilmigtir.

Ozetle igse adanmislik tizerindeki toplam etkinin .42 oldugu gériilmektedir. Toplamda
%42 lik bir varyans aciklanmaktadir. Beceri arttirici iKY uygulamalarinin ise
adanmiglhik Uzerindeki etkisinin bir kismi pozitif psikolojik sermaye Uzerinden

gerceklesmektedir. Etkilesim teriminin anlamli olmadigi ve hipotize edilen modelde
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pozitif psikolojik sermayenin beceri arttirici iKY uygulamalari-ise adanmislik

iliskisinde dlizenleyici bir rol oynamadigi ifade edilebilir.

3.5.6.2. Motivasyon Arttirict iKY Uygulamalari Modeli Hipotez

Testleri

H2.1. Motive edici IKY uygulamalari ise adanmighdi olumiu yénde etkiler.

H2.2. Motivasyon arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde

etkiler.
H2.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H2.4: Pozitif psikolojik sermaye, motivasyon arttirici iKY uygulamalari ile ise

adanmislik iligskisinde aracilik eder.
H2.5: Motivasyon arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde, Motivasyon

arttiricr IKY uygulamalarinin ise adanmisliga olan direk etkisi (izerinde pozitif

psikolojik sermaye diizenleyici bir rol oynamaktadir.
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Zscore (PPS)

Motivasyon_PPS

Sekil 17: Motivasyon Arttirici iKY Uygulamalari Modeli Yol Analizi

Tum modele iligkin uyum degerleri asagidaki gibidir;
X?= 25.618, df=6 p=.000 , CMIN/DF=4.270 GFI .985, AGFI .94, IFI= .93, CFl= .93,
RMSEA=.07, SRMR =.0223

Model uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu igin yol analizi
sonugclarina gecilebilir. Yol analizi sonuglarina goére, etkilesim terimi disinda tim yol
katsayilari anlamhdir. Calisanlarin ise adanmisliklari, motive edici IKY uygulamalari
ve pozitif psikolojik sermaye arasinda olumlu yonde gugla iliskiler s6z konusudur.
Calisanlarin igse adanmisliklari motive edici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik
sermayenin etkisi sonucu %42 oraninda agiklanmaktadir. Motive edici IKY
uygulamalari ayrica, pozitif psikolojik sermayenin %11’lik bir kismini da anlamli bir
bicimde agiklamaktadir. Bulgular yol analizi sonuglari tablosunda (Tablo 20)

Ozetlenmektedir.
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Tablo 20: Motivasyon Arttirici iKY Uygulamalari Modeline iligkin Yol Analizi

Sonuglari
Hipotize edilen yollar Standartlagtinimig yol R
katsayilari

H2.1. Motive edici IKY->PPS 33xk A1
H2.2.Motive  edici  IKY->Ise | .26%**
Adanmighik
H2.3. PPS->ise Adanmighk B 42
H2.5.Motive_X_PPS->ise -.04 (NS)
Adanmisghk

*ekn< 000

Motivasyon arttirici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermaye (B =.33, p<0.000)
olumlu yénde ve anlamli, motivasyon arttirici iKY uygulamalari ve ise adanmishk
arasinda (B =.26, p<0.000) olumlu yonde ve pozitif psikolojik sermaye ile ise
adanmiglik arasinda (y =.51 p<0.000) olumlu yénde ve anlamli bir iligski vardir. Buna

goére H2.1, H2.2 ve H2.3 hipotezleri desteklenmisgtir.

Motivasyon arttirict IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik
sermayenin araci rolli oynayip oynamadigi ise birka¢ adimda incelenmistir. Yapilan
yol analizi sonucu oéncelikle motive edici IKY uygulamalarinin ise adanmislik
Uzerindeki direk, pozitif psikolojik sermaye Uzerinden dolayl etkisi ve toplam etki
katsayilari belirlenmistir. Daha sonrasinda dolayh iligskiyle ilgili bu katsayilarin
anlamh olup olmadidi, elde edilen standardize ediimemis B ve standart hata

katsayilari kullanilarak sobel testine tabi tutulmustur. Sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 21: Motivasyon Arttirici iKY Uygulamalarinin Direk, Dolayh ve Toplam
Etkisi

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk

Motivasyon arttirici IKY

Uygulamalari

Direk Etki .255%** .329%**
Dolayh Etki 67+ -
Toplam Etki A23*** -

-
Direk Etki .509*** -
Dolayh Etki -

Toplam Etki .509*** -

-
Direk Etki .04 (NS) -

Dolayl Etki -

Toplam Etki - -

***P<.000

Tablodan da gbrilecegi Uzere motivasyon arttirici  IKY uygulamalar ise
adanmiglikla olumlu ydnde iliskilidir (B =.423 p<0.000)ve calisanlarin ise
adanmighklarini  olumlu ydnde etkilemektedir. Motivasyon arttirici iKY
uygulamalarinin ise adanmighk tzerindeki etkisi=.42 (p<0.000) iken pozitif psikolojik
sermaye kontrol altina alindiginda direk etkisi .26 ya dismekte ancak hala
anlamhhgini korudugundan dolayr kismi aracilik s6z konusudur. Bagimsiz
degiskenin bagimh degisken tzerindeki dolayh etkisinin sifirdan anlamlh bir bigcimde
farkli olup olmadidinin test edilmesi icin sobel testi kullaniimigtir. Yapilan test
sonucunda motive edici IKY uygulamalarinin ise adanmiglk (izerindeki dolayli
etkisinin (z= 6.86685998, SE=0.05242964 p=.000) anlamli oldugu ifade edilebilir.

Buna goére H2.4 hipotezi desteklenmistir.

Motivasyon arttirici  IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermayenin
standartlastiriimis ¢carpimlarindan olusan etkilesim teriminin ise adanmiglik tzerinde
anlamh bir etkisi bulunmamaktadir (3 = .04, p=.307). Buna gére H2.5 hipotezi
reddedilmisgtir.
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ise adanmislik Gizerindeki toplam etkinin p=0.000 anlamlilik diizeyinde .42 oldugu
gorulmektedir. Toplamda %42 lik bir varyans agiklanmaktadir. Etkilesim teriminin
anlamh olmadigi ve hipotize edilen modelde pozitif psikolojik sermayenin motive
edici IKY uygulamalari-ise adanmislik iliskisinde diizenleyici bir rol oynamadigi ifade

edilebilir.
3.5.6.3. Firsat Arttirici iKY Uygulamalari Modeli Hipotez Testi

H3.1: Firsat arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde

etkiler.
H3.2: Firsat arttirici IKY uygulamalari ise adanmishdi olumlu yénde etkiler.
H3.3. Pozitif psikolojik sermaye ise adanmighgi olumlu yénde etkiler.

H3.4: Pozitif psikolojik sermaye, firsat arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik

arasindaki iliskide aracilik etmektedir.
H3.5: Firsat arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde, Firsat arttirici

IKY uygulamalarinin ise adanmighda olan direk etkisi (izerinde pozitif psikolojik

sermaye dizenleyici bir rol oynamaktadir.
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Sekil 18: Firsat Arttirici IKY Uygulamalari Modeli Yol Analizi

Tum modele iliskin uyum degerleri asagidaki gibidir;
X% = 29.016, df=6 p=.000 , CMIN/DF=4.836 GFI .98, AGFI .94, IFI= .91, CFI= .91,
RMSEA=.08, SRMR =. 0241

Model uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu igin yol analizi
sonuclarina gegcilebilir. Yol analizi sonuglarina gore, tim yol katsayilari anlamhdir.
Calisanlarin ise adanmigliklari, firsat arttirici-gtiglendirici iKY uygulamalari ve pozitif
psikolojik sermaye arasinda olumlu yonde guglu iliskiler s6z konusudur. Caligsanlarin
ise adanmigliklar firsat arttirici-giiglendirici iKY uygulamalari ve pozitif psikolojik
sermayenin etkisi sonucu %44 oraninda agiklanmaktadir. Firsat arttirici-glglendirici
IKY uygulamalari ayrica, pozitif psikolojik sermayenin %17’lik bir kismini da anlamli
bir bicimde acgiklamaktadir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye ve firsat arttirici-
glclendirici IKY uygulamalarinin etkilesimi de negatif yonli ve istatistiksel olarak
(B=-.09, p=009) anlamhdir. Bulgular Tablo 22'de 6zetlenmektedir. Buna gdére H3.1,
H3.2, H3.3, H3.5 hipotezleri desteklenmistir.
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Tablo 22: Firsat Arttirici IKY modeli Yol Analizi Sonuglari

Hipotize edilen yollar Standartlagtiriimis yol R?
katsayilari

H3.1. Firsat arttirici IKY->PPS AL 2%xx A7

H3.2. Firsat arttirici IKY->Ise 287%

Adanmishk

H3.3. PPS->igse Adanmighk e 436

H3.5. Firsat_X_PPS->ise Adanmishk -.094**

*ep=.000, *p=.009

Firsat arttirici-giglendirici IKY uygulamalari ve ise adanmiglik iliskisinde pozitif

psikolojik sermayenin araci roli oynayip oynamadigi

ise birkag adimda

incelenmistir. Yapilan yol analizi sonucu éncelikle firsat saglayici-gliglendirici IKY

uygulamalarinin ise adanmiglik tGzerindeki direk, pozitif psikolojik sermaye Uzerinden

dolayli etkisi ve toplam etki katsayilari belirlenmigtir. Daha sonrasinda dolayli

iliskiyle ilgili bu katsayilarin anlamli olup olmadigi, elde edilen standardize edilmemis

B, v ve standart hata katsayilari kullanilarak sobel testine tabi tutulmustur. Sonuglar

asagidaki gibidir.
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Tablo 23: Firsat arttirici-giiglendirici iKY Uygulamalarinin Direk, Dolayh ve
Toplam Etkisi

Bagimli degisken

Bagimsiz degisken ise Adanmishk

Firsat saglayici IKY

Uygulamalari

Direk Etki .287x** 4127
Dolayh Etki .193*** -
Toplam EtkKi A8rr* -
PPS ‘ ;
Direk Etki AT -
Dolayli Etki - -
Toplam Etki i ekl -
-
Direk EtKki -.094** -
Dolayh Etki - -
Toplam EtkKi - -

***P<.000, *p=.009

Tablodan da gorilecegi lizere firsat arttirici IKY uygulamalari ise adanmislikla
olumlu yénde iligkilidir (B =.48 p<0.000) ve calisanlarin ise adanmigliklarini olumlu

yénde etkilemektedir.

Firsat arttirici-giiglendirici IKY uygulamalarinin ise adanmiglik izerindeki etkisi=.48
(p<0.000) iken pozitif psikolojik sermaye kontrol altina alindiginda direk etkisi .29’a
dismekte ancak hala anlamlihgini korudugundan dolayr kismi aracilik s6z
konusudur. Bagimsiz degiskenin bagdimh degisken Uuzerindeki dolayh etkisinin
sifirdan anlaml bir bigimde farkli olup olmadiginin test edilmesi igin sobel testi
kullanilabilir. ~ Yapilan test sonucunda firsat saglayici-glglendirici  IKY

uygulamalarinin ise adanmiglk Uzerindeki dolayl etkisinin (z= 7.80639827 SE=
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0.05325631 p=.000) anlamli oldugu ifade edilebilir. Buna goére, H3.4 hipotezi
desteklenmigtir.

Firsat arttirici-glclendirici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermayenin
standartlastiriimis carpimlarindan olusan etkilesim teriminin ise adanmiglik lzerinde
negatif yonli dusik dizeyde anlaml bir etkisi bulunmustur (B = -.094, p=.009). Sekil
19'da gérildigu tGzere algilanan IKY uygulamalarinin degeri arttikga ise adanmiglik
artmaktadir. Ancak pozitif psikolojik sermayesi yluksek olan g¢alisanlarda bu artis
disuk olanlara nispeten daha az olarak gergceklesmektedir. Buna gdre H3.5 hipotezi

desteklenmisgtir.

4.5

3.5

= D.KY - Y.IKY

ise Adanmishk
(V8]

1.5 A

Dasuk PPS Yiksek PPS

Sekil 19: Pozitif Psikolojik Sermayenin Diizenleyici-Etkilesimsel Etkisi

ise adanmislik (izerindeki toplam etkinin .436 oldugu goérilmektedir. Toplamda %44
IUk bir varyans agiklanmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye, hipotize edilen modelde
firsat saglayici-giiglendirici IKY uygulamalari ve ise adanmiglik arasinda hem araci

hem de dlzenleyici bir rol oynamaktadir.
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3.5.6.4. Calisma Kosullari Modeli Hipotez Testleri

H4.1. Calisma kogullan pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yénde etkiler.
H4.2. Calisma kogullari ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.
H4.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

H4.4: Calisma kosullari ve ise adanmiglik arasindaki iliskide Pozitif psikolojik

sermaye araci bir rol oynamaktadir.
H4.5: Calisma kosullari ve ise adanmuglik iliskisinde, calisma kosullarinin ise

adanmisliga olan direk etkisi lizerinde pozitif psikolojik sermaye dlizenleyici bir rol

oynamaktadir.

Zscore (CaKos)

Zscore (PPS)

Sekil 20: Caligma Kosullari Modeli Yol Analizi

Tum modele iligkin uyum degerleri asagidaki gibidir;
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X? = 23.755, df=6 p=.001 , CMIN/DF=3.959 GFI .986, AGFI .95, IFI= .93, CFI= .93,
RMSEA=.07, SRMR =.0219

Model uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar icinde oldugu icin yol analizi
sonugclarina gegcilebilir. Yol analizi sonuglarina goére, tim yol katsayilari anlamlidir.
Calisanlarin ise adanmigliklari, calisma kosullari ve pozitif psikolojik sermaye
arasinda olumlu yénde gugli iliskiler s6z konusudur. Buna gére H4.1, H4.2, H4.3,

H4.5. hipotezleri desteklenmisgtir.

Calisanlarin ise adanmigliklari, calisma kosullari ve pozitif psikolojik sermayenin
etkisi sonucu %40 oraninda agiklanmaktadir. Calisma kosullari ayrica, pozitif
psikolojik sermayenin %9’luk bir kismini da anlamli bir bicimde acgiklamaktadir.
Bulgular Tablo 24’de 6zetlenmektedir.

Tablo 24: Galisma Kosullari Modeline iliskin Yol Analizi Sonuglarn

Hipotize edilen yollar Standartlastinimis yol | R?
katsayilari

H4.1. Galisma kosullan->PPS 301 *** .09

H4.2. Galisma kosullari->Ise Adanmighk | .184***

H4.3. PPS->ise Adanmiglik 539k 403

H4.5. Galisma kosullari_X_PPS->ige -.10%

Adanmighk

*ep=.000, p=0.007

Calisma kosullari ve ise adanmiglik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci roll
oynaylp oynamadigdi ise birka¢ adimda incelenmigtir. Yapilan yol analizi sonucu
oncelikle calisma kosullarinin ise adanmishk Uzerindeki direk, pozitif psikolojik
sermaye Uzerinden dolayl etkisi ve toplam etki katsayilari belirlenmistir. Daha
sonrasinda dolayl iligkiyle ilgili bu katsayilarin anlamli olup olmadigi, elde edilen
standardize edilmemis 8, y ve standart hata katsayilari kullanilarak sobel testine tabi

tutulmustur. Sonuglar Tablo 25'teki gibidir.
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Tablo 25: Calisma kosullarinin Direk, Dolayli ve Toplam Etkisi

Bagimli degisken

Bagimsiz degisken ise Adanmishk

Calisma kosullari

Direk EtKki .184x*x 301xxx

Dolayh Etki .162*** -

Toplam EtkKi .346%** -

PPS -

Direk Etki .539%** -

Dolayh Etki - -

Toplam EtkKi 539%** -
-

Direk EtKki -.10** -

Dolayh Etki - -

Toplam Etki -.10** -

***p=,000, p=.007

Tablodan da gorulecegi Uzere c¢alisma kosullari ise adanmiglikla olumlu yénde
iliskilidir (B =.346 p<0.000)ve c¢alisanlarin ise adanmigliklarini olumlu yodnde
etkilemektedir. Calisma kosullarinin ise adanmislik tzerindeki etkisi=.35 (p<0.000)
iken pozitif psikolojik sermaye kontrol altina alindiginda direk etkisi .18’e diismekte
ancak hala anlamhhigini korudugundan dolayr kismi aracilik s6z konusudur.
Bagimsiz degiskenin bagimli degisken Uzerindeki dolayli etkisinin sifirdan anlamh
bir bigimde farkli olup olmadiginin test edilmesi igin sobel testi kullaniimistir. Yapilan
test sonucunda calisma kosullarinin ise adanmiglik tzerindeki dolayl etkisinin (z=
6.4021798, SE= 0.05413375 p=.000) anlamli oldugu ifade edilebilir. Buna goére
H4.4 hipotezi desteklenmisgtir.

Calisma kosullari ve pozitif psikolojik sermayenin standartlagtiriimis ¢arpimlarindan
olusan etkilesim teriminin ise adanmislik Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmustur ( =

-.10, p=.007). Sekil 21'de de ifade edildigi gibi calisma kosullarinin degeri arttik¢a
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ise adanmiglik artmaktadir. Ancak bu artis pozitif psikolojik sermayesi disik
olanlarda, ylksek olanlara gére daha fazla gerceklesmektedir. Buna goére H4.5

hipotezi desteklenmistir.

W
(€]

4 /7
/ / =& D. Calisma Kosullan

/ / - v Calisma Kosullar

. . /

2 /

1.5 /

Duasuk PPS Yiksek PPS

ise Adanmighk
w

[\
w1

Sekil 21: Pozitif Psikolojik Sermayenin Galisma Kosullar-ise Adanmiglik
lliskisine Etkilesimsel-Diizenleyici Etkisi

ise adanmiglik (izerindeki toplam etkinin .40 oldugu gériilmektedir. Toplamda %40
ik bir varyans aciklanmaktadir. Etkilesim teriminin anlamli oldugu hipotize edilen
modelde pozitif psikolojik sermaye, ¢alisma kosullari-ise adanmislik iliskisinde hem

aracl hem de duzenleyici bir rol oynadigi ifade edilebilir.
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3.5.6.5. Sektorler Arasi Karsilagstirma Acgisindan Hipotezlerin
Testi

Bu asamada 6énceki kisimda test edilen arastirma modellerinin sektdrler arasinda bir
istatistiksel olarak bir fark olup olmadigi ile ilgili olarak karsilastirma yapilacaktir.

Coklu grup yol analizi araciligiyla hipotezler test edilmigtir.

3.5.6.5.1 Beceri Arttirici iKY Modeli Agisindan Sektorler Arasi

Karsilagtirma

H5.1: Uretim ve hizmet sektériinde calisanlar arasinda beceri arttirici IKY
uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve

dlizenleyici rolii acisindan farkhiliklar vardir.

Beceri arttirici IKY uygulamalari modelinin sektorler arasi karsilastirma modeli uyum
degerleri; X? /df 2.788 (33.460/12) GFI .98, CFl .92, IFI .93 RMSEA .057 SRMR =
.0314 olup kabul edilebilir duzeyde iyi uyum gostermektedir. Bundan dolayi modelin

sektorler arasi karsilastirma agisindan degerlendirme asamasina gegilebilir.

Oncelikle tim beta ve gama parametreleri iki grup icin esit olacak bigimde
sabitlenerek model calistiriir. Tam sinirlandiriimis model icin X? /df degeri 42,7/18
olarak gergeklesmistir. Sonrasinda model tek tek beta ve gama parametreleri
serbest birakilarak AX? degeri elde edilir. Ki kare farkllik testinde anlamli bir farklilik

cikmig ise iki grubun farkhlastiginin gostergesidir.

iki grup acisindan PPS ve ise adanmislhk arasindaki yol sabitlendiginde AX? =
6.74/1 p=0.05 duzeyinde anlamli bir farkhlik oldugu goérulmustir. Tim model ve
diger yollar agisindan istatistiksel olarak anlamh bir farkliik bulunamamistir. Buna

gore H5.1 hipotezi kismen desteklenmisgtir.
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Tablo 26: Hizmet Sektériinde Beceri Arttirici IKY modeli Yol Analizi Sonuglari

Hipotize edilen yollar Standartlagtiriimis yol R?
katsayilar

Beceri arttirici IKY->PPS .396%* 157

Beceri arttinci  IKY ->ige [ .236***

Adanmighik

PPS->ise Adanmiglik B 446

Beceri arttirici IKY _X_PPS->Ige | .098**

Adanmisghk

*ep=.000, **-p=.041

Tablo 27: Hizmet Sektoriinde Beceri Arttirici iKY Modeli

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk
Beceri arttirici iKY
Direk EtKki .236*** .396***
Dolayh Etki .225%** -
Toplam Etki AB2** .396***
PPS ‘ -
Direk EtKki ST -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki S7rEx -
Direk EtKki .098** -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki .098** -

% n=.000, ** p=.041
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Hizmet sektdriinde beceri arttirici IKY uygulamalarinin ise adanmislik Gizerindeki bir
kisim etkisinin pozitif psikolojik sermaye araciliiyla olustugu yapilan sobel testine
goére istatistiksel olarak anlamhdir (Z=6.31987014 SE=0.08158712 , p=0.0
Psikolojik sermayenin duzenleyici etkisi ise (B=.098, p=.041), dizeyinde olumlu

yonde istatistiksel olarak anlamhdir.

Tablo 28: Uretim Sektériinde Beceri Arttirici iKY Modeli Yol Analizi Sonuglari

Hipotize edilen yollar Standartlastinimis yol R?
katsayilari

Beceri arttirici IKY->PPS VIPIS 204

Beceri arttinci 1KY  ->ige | .381**

Adanmighk

PPS->Ise Adanmishk S 423

Beceri arttirici IKY_X_PPS->ise | .001 (NS)

Adanmighik

*xn=000, NS- p=.986
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Tablo 29: Uretim Sektoriinde Beceri Arttirici IKY Modeli

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk
Beceri arttirici iKY
Direk Etki .381*** AB2x**
Dolayh Etki 173%* -
Toplam Etki .554*** A52%r*
PPS ‘ -
Direk EtKki .382%** -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki .382*** -
Direk Etki .001 (NS) -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki .001 (NS) -

** p=. NS-p=.986

Uretim sektériinde beceri arttirict IKY uygulamalarinin ise adanmislik tizerindeki bir
kisim etkisinin pozitif psikolojik sermaye araciligiyla olustugu yapilan sobel testine
gore istatistiksel olarak anlamhidir (Z=4.10704801 SE=0.07908844, p= 0.00004007)
Psikolojik sermayenin duzenleyici etkisi ise (=.001, p=.986), istatistiksel olarak

anlamli degildir.

3.5.6.5.2. Motivasyon Arttirici iKY Modeli Agisindan Sektérler

Arasi Karsilagtirma
H5.2: Uretim ve hizmet sektériinde c¢alisanlar arasinda motivasyon arttirici IKY

uygulamalar1 ve ise adanmiglik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve

dizenleyici rolii agisindan farkhliklar vardir.
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Model uyum degerleri; X? /| df= 31.2/12, p=.002 CMIN/DF= 2.604 GFI=.98 IFI .93,
TLI= .815, CFI=.926, RMSEA=.054, SRMR = .0258 kabul edilebilir sinirin Gizerinde

oldugu icin karsilastirma asamasina gegilebilir.

iki grup arasinda tim model agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik
bulunamamustir (sinirlandiriimamis model X?=31,2/12 tam sinirlandiriimis model X?
= 40.8/18 AX® = 9,6/6 p=0,143). PPS ve ise adanmislk arasindaki yol
sabitlendiginde AX? = 5.0/1 p=0.05 diizeyinde anlamli bir farklilik vardir. Motivasyon
arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisi AX? = 4.1/1 p=0.05 diizeyinde
anlamh bir farklilik bulunmaktadir. Buna gore, H5.2 hipotezi kismen desteklenmisgtir.
Asagida sektorler agisindan yol analizi ve aracilik testi sonuglari detayl olarak ifade

edilmigtir.

Tablo 30: Hizmet Sektériinde Motivasyon Arttirici iKY Modeli Yol Analizi

Sonuglar
Hipotize edilen yollar Standartlagtiriimis yol R?
katsayilari
Motive edici IKY->PPS 319%%* 102
Motivasyon arttirici IKY ->ige | .196***
Adanmighik
PPS->ise Adanmiglik J5EEE 423
Motive edici IKY _X PPS->ise | -.015 (NS)
Adanmighik

*p=.000, NS-p=.746
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Tablo 31: Hizmet Sektoriinde Motivasyon Arttirici IKY Modeli

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk
Motive edici IKY
Direk Etki .196%+* 319%*
Dolayh Etki 178%** -
Toplam Etki 374%** 319%*
PPS ‘ ;
Direk EtKki .558*** -
Dolayli Etki - -
Toplam Etki 558*** -
Direk Etki -.015 (NS) i
Dolayh Etki - -
Toplam EtkKi -.015(NS) -

** p=.000, NS p=.746

Hizmet sektoriinde motive edici iKY uygulamalarinin ise adanmiglik (izerindeki bir
kisim etkisinin pozitif psikolojik sermaye araciliiyla olustugu yapilan sobel testine
gore istatistiksel olarak anlamlidir (Z= 5.36013058 SE= 0.07560917, p=0.00000004
Psikolojik sermayenin dizenleyici etkisi ise (p=—015, p=.746), istatistiksel olarak

anlamli degildir.
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Tablo 32: Uretim Sektoriinde Motivasyon Arttirici IKY Modeli Yol Analizi

Sonuglari

Adanmisghk

Hipotize edilen yollar Standartlastirniimis yol R?
katsayilar

Motive edici IKY->PPS .355%** 126

Motive  edici IKY  ->ise | .407***

Adanmighik

PPS->ise Adanmighk Al 45

Motive edici IKY_X_PPS->ige | -.054 (NS)

*xn=_000, NS- p=.382

Tablo 33: Uretim Sektériinde Motivasyon Arttirici iKY Modeli

Bagimsiz degisken
Motivasyon Arttirici iKY

Bagimli degisken

ise Adanmisghk

Direk Etki AQ7Fr* .355%**
Dolayh Etki 47 -
Toplam Etki .553*** .355%**
PPS -
Direk EtKki 413+ -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki 413 -
Motive edici IKY*PPS ‘

Direk Etki -.054 (NS) -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki -.054 (NS) -

*** p=., NS-p=.382
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Uretim sektoriinde motive edici IKY uygulamalarinin ise adanmislik tzerindeki bir
kisim etkisinin pozitif psikolojik sermaye araciliiyla olustugu yapilan sobel testine
goére istatistiksel olarak anlamlidir (Z= 3.99071088 SE= 0.07161055 , p=
0.00006588) Psikolojik sermayenin duzenleyici etkisi ise (B=—054, p=.382),

istatistiksel olarak anlamli degildir.

3.5.6.5.3. Firsat Arttirici iKY Modeli Agisindan Sektérler Arasi

Karsilagtirma

H5.3: Uretim ve hizmet sektériinde c¢alisanlar arasinda firsat arttirici  IKY
uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve

dlizenleyici rolii acisindan farkliliklar vardir.

Model uyum degerlerinden bazilari; CMIN/DF 2.916, GFI =.98, IFl =91, CFI=.90
RMSEA=.05 SRMR = .0265 olup model kabul edilebilirin Uzerinde iyi bir uyum

gOsterdigi icin karsilastirma asamasina gegilebilir.

Sinirlandiriimamis model X? /df =35 /12 tam sinirlandirilmis model X? /df= 43.8/18
arasindaki farklilik incelendiginde AX? /df = 8,8/6 p=0,185 iki grup arasinda
herhangi bir farkliigin genel model agisindan olmadigini sdyleyebiliriz. Tek tek yollar
incelendiginde ise firsat arttirici IKY-PPS iligkisi AX? /df = 3,5/1 p=0,1 ve PPS-ise
adanmiglik iligkilerinin AX? /df = 2.8/1 p=0,1 anlamlilik dizeyinde farklilastigi

soylenebilir. Buna gbre H5.3 hipotezi kismen desteklenmistir.
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Tablo 34: Hizmet Sektoriinde Firsat Arttirici iKY Modeli Yol Analizi Sonuglari

Hipotize edilen yollar Standartlagtiriimis yol R?
katsayilar

Firsat saglayici-giiglendirici IKY- | .378*** .143

>PPS

Firsat saglayici-giiglendirici IKY | .269***

->ige Adanmiglik

PPS->ise Adanmighk 501 ** 466

FirsiKY_X_PPS->Ise Adanmiglik | -.115*
***%p= 000, p=0.009

Tablo 35: Hizmet Sektoériinde Firsat Arttirici iKY Modeli

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk
Firsat arttirici
Direk EtKki .269*** 379
Dolayh Etki .189*** -
Toplam Etki A59*** 378
PPS ‘ -
Direk EtKki 501*** -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki 501*** -
Direk Etki -. -
Dolayh Etki - -
Toplam EtkKi -.115* -

** p=.000, **p=.009
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Hizmet sektoriinde firsat saglayici-gliglendirici iKY uygulamalarinin ise adanmislik
Uzerindeki bir kisim etkisinin pozitif psikolojik sermaye araciligiyla olustugu yapilan
sobel testine gore istatistiksel olarak anlamlidir (Z= 6.11956016 SE= 0.06936446,
p=0). Psikolojik sermayenin duzenleyici etkisi ise (3=—115, p=.009), seviyesinde

negative yénlu ve istatistiksel olarak anlamhdir.

Tablo 36: Uretim Sektériinde Firsat Arttirici iKY Modeli Yol Analizi Sonuglan

Hipotize edilen yollar Standartlagtiriimis yol R?
katsayilari

Firsat saglayici-giiglendirici IKY- | .498*** 248

>PPS

Firsat saglayici-giiglendirici IKY | .363***

->ise Adanmighk

PPS->ige Adanmiglik i 405

FirsiKY_X_PPS->ise Adanmiglik | -.012 (NS)
****p=.000, NS- p=0.844
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Tablo 37: Uretim Sektoriinde Firsat Arttirici IKY Modeli

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk
Firsat saglayici
Direk Etki .363%** 498%*
Dolayh Etki .186*** -
Toplam Etki .549*** .498**x
PPS ‘ ;
Direk EtKki 373 -
Dolayli Etki - -
Toplam Etki 373 -
Direk Etki -.012 (NS) i
Dolayh Etki - -
Toplam EtkKi -.012 (NS) -

*** p=.000, *p=.844

Uretim sektdriinde firsat saglayici IKY uygulamalarinin igse adanmiglik Uzerindeki bir
kisim etkisinin pozitif psikolojik sermaye araciliiyla olustugu yapilan sobel testine
gore istatistiksel olarak anlamlidir (Z= 4.17984273 SE= 0.0882105, p= 0.00002917)
Psikolojik sermayenin dizenleyici etkisi ise (p=—012, p=.844), istatistiksel olarak

anlamli degildir.

3.5.6.5.4. Calisma Kosullari Acisindan Sektorler Arasi

Karsilagtirma
H5.4: Uretim ve hizmet sektériinde calisanlar arasinda ¢alisma kosullari ve igse
adanmiglik iligkisinde pozitif psikolojik sermayenin araci ve diizenleyici rolii

acisindan farkliliklar vardir.
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Model Uyum Degerleri; 33.371/12 /P=.001 CMIN/DF 2.781, GFI=.98 IFI .917, TLI=
778, CFI=.91, RMSEA=.057, SRMR =.0311, incelendiginde kabul edilebilir uyumun

Uzerinde oldugu géruldiginden tahmin ve farklilik testleri yapilabilir.

Sinirlandiriimamis model X? /df =35 /12 tam sinirlandirilmis model X? /df= 44.4/18
arasindaki farkhlik incelendiginde AX? /df = 11,029/6 p=0,087 iki grup arasinda bir

farkliigin genel model acisindan var oldugunu soyleyebiliriz.

Tek tek yollar incelendiginde ise Calisma kosullari-PPS iligkisi AX? /df = 5,529/1
p=0,05 anlamhhk duzeyinde farkhlastigi sdylenebilir. Diger yollar agisindan gruplar

arasinda anlamli bir farklihk bulunamamigtir. Buna goére, H5.5 hipotezi kismen

desteklenmigtir.

Tablo 38: Uretim Sektériinde Galisma Kosullari Modeli Yol Analizi Sonuglar

Adanmighik

Hipotize edilen yollar Standartlagtiriimis yol R?
katsayilari

GCalisma kosullari->PPS 4397 193

Galisma kosullari->ige | .185"

Adanmighk

PPS->ise Adanmiglik 476 .337

Calisma kosullari_X_PPS->ise | -.036(NS)

*p=.000, p=0.011
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Tablo 39: Uretim Sektériinde Galisma Kosullari Modeli

Bagimli degisken
Bagimsiz degisken ise Adanmishk
Calisma kosullari
Direk EtKki .185** 439 ***
Dolayh Etki .209*** -
Toplam EtkKi .394*** A439%**
PPS -
Direk Etki AT76*** -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki ATEr* -
Direk EtKki -.03 (NS) -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki -.03 (NS) -

N=193 p=000***, p=0.011**

Uretim sektoriinde calisma kosullarinin ise adanmislik izerindeki bir kisim etkisinin

pozitif psikolojik sermaye araciligiyla olustugu yapilan sobel testine gore istatistiksel
olarak anlamhdir (Z= 4.56932672 SE= 0.09088254, p=0.00000489). Psikolojik

sermayenin duzenleyici etkisi ise (B=—036, p=.586)

degildir.

istatistiksel olarak anlamli
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Tablo 40: Hizmet Sektorunde Galisma Kosullari Modeli Yol Analizi Sonuglari

Hipotize edilen yollar Standartlastirniimis yol R?
katsayilar

Galisma kosullan->PPS 2337 .054

Galisma kosullari->ige | .198™

Adanmighik

PPS->ise Adanmighk 567" 442

Calisma kosullari_X_PPS->Ige | -.106**

Adanmisghk

****p=.000, *p=0.019

Tablo 41: Hizmet Sektorunde Caligma Kosullari Modeli

Bagimsiz degisken

Bagimli degisken
ise Adanmisghk

Calisma kosullan

Direk Etki .198*** 233 ***
Dolayl Etki .132%** -
Toplam Etki .330%** .233***
PPS ‘

Direk Etki S567*** -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki 567*** -
Calisma kosullar*PPS ‘

Direk Etki -.106** -
Dolayh Etki - -
Toplam Etki -.106** -

N=193 p=000***, p=0.019**
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Hizmet sektériinde ¢alisma kosullarinin ise adanmiglik Gzerindeki bir kisim etkisinin
pozitif psikolojik sermaye araciligiyla olustugu yapilan sobel testine goére istatistiksel
olarak anlamhidir (Z= 4.18226135 SE= 0.06995067, p=0.00002886). Psikolojik
sermayenin dizenleyici etkisi ise negative yonli ve (f=—.106, p=0.019) istatistiksel

olarak anlamlidir.

3.5.6.6. Demografik Degiskenlere Gore Farklililik Testleri

Calismanin bu kisminda bazi demografik degiskenlere gére farkliliklar, temel

arastirma modelinin yani sira incelenmistir.

H6: Uretim ve hizmet sektériinde c¢alisanlar arasinda IKY uygulamalarinin
algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik dlizeyleri acgisindan

farkliliklar vardir.

Sektdre gore degiskenler arasinda bir farklilik olup olmadiginin belirlenmesi igin

badimsiz érneklem t-testi yapilmigtir.

IKY uygulamalar, calisanlari ise adanmislillari ve pozitif psikolojik sermaye
acisindan farkhliklar incelendiginde Uretim ve hizmet sektori agisinda anlamli bir
farkhlik bulunamamistir. Ancak alt boyutlar incelendiginde 6z yeterlilik ve geligtirici

performans dederlendirme agisindan farkliliklar tespit edilmigtir.

Oz vyeterlilik boyutunda (varyanslarin esit olmadi§i durumda) p=.02 <.0.05
dizeyinde istatistiksel agidan anlamh bir farkhlik gézlemlenmistir. Ortalamalar
incelendiginde 0z yeterlilik acisindan arastirmaya katilan Uretim sektorinde
calisanlarin 4.44, hizmet sektorinde c¢alisanlarin ise 4.33'luk bir 6z yeterlilik
ortalamasina sahip olduklari gériilmektedir. Uretim sektériinde calisanlarin 6z

yeterlilikleri aragtirmaya katilanlar dahilinde daha ylksek oldugu gorulmektedir.

Geligtirici performans degerlendirme boyutu incelendiginde ise yine (varyanslarin

esit olmadigi durumda) p=.03 <.0.05 dizeyinde istatistiksel agidan anlamli bir
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farkhlik  goézlemlenmigtir.  Ortalamalar incelendiginde gelistirici  performans
degerlendirme agisindan arastirmaya katilan Uretim sektériinde calisanlarin 3.01,
hizmet sektérinde calisanlarin ise 3.20 ’lik bir ortalamaya sahip olduklari
gorulmektedir. Hizmet sektoérinde calisanlarin algilanan gelistirici performans
degerlendirmeye yonelik ortalamasi arastirmaya katilanlar dahilinde Gretim

sektorinde calisanlardan daha ylksek oldugu goériimektedir.

Bu sonugclara gore, H6 hipotezinin kismen desteklendigi sdylenebilir.

H7: Bulunduklari orgiitte olumsuz-kéti  bir durumla karsilasmasi agisindan
calisanlar arasinda IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve

ise adanmislik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

IKY uygulamalari, ¢alisanlarin ise adanmisliklari ve pozitif psikolojik sermayenin
¢alisanlarin bulunduklari 6rgitte her hangi bir olumsuz durumla karsilasmasi
acisindan farkhliklari bagimsiz 6rneklem t-test yardimiyla test edilmistir. Bu test
sonucunda genel olarak sadece IKY uygulamalari agisindan (varyanslarin esit
olmadigi varsayiminda) istatistiksel olarak anlamh bir farklihk (p=0.000)
bulunmustur. Olumsuz bir duruma maruz kaldigini ifade edenlerin algilanan iKY
uygulamalari ortalamasi 2.94 iken, bdyle bir duruma maruz kalmadigini
soyleyenlerin 3.43 olmustur. Buna gore, orgutte olumsuz bir durumla kargilasanlar,
IKY uygulamalarini kargilasmayanlara gére daha koéti olarak algilamaktadir. 2.94

genel ortalamanin altinda bir sonug olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Alt boyutlar agisindan incelendiginde, iyimserlik (p=0.001), dinglik (p=0.014), secici
ise alma (p=0.000), kapsamh egitim programlari (p=0.000), gelistirici performans
degerlendirme (varyanslarin esit olmadigi varsayiminda) (p=0.000), adil ve tesvik
edici bir Ucretlendirme (p=0.000), acik ve glncel is tanimlari (varyanslarin esit
olmadigi varsayiminda) (p=0.000), istihdam gtvencesi (p=0.000), iletisim ve bilgi
paylasimi uygulamalari (varyanslarin esit olmadigi varsayiminda) (p=0.000),
calisma kosullari (p=0.000), glglendirme (p=0.000), katilim (p=0.000) boyutlarinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmaktadir.
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Ortalamalar incelendiginde, iyimserlik acisindan olumsuz duruma maruz kalanlarin
ortalamasi 3.55 iken, olumsuz durumla karsilasmayanlarin ortalamasi 3.74
olmustur. Olumsuzluga maruz kalan c¢alisanlarin iyimserlik ortalamasinin daha
disik oldugu séylenebilir. Olumsuzluk durumuna maruz kalanlarin dinglik
ortalamasi 3.74 iken, maruz kalmayanlarin 3.91°dir. Buna gére olumsuz duruma
maruz kalanlarin kendilerini kalmayanlara gore daha az enerjik hissettikleri gikarimi

yapilabilir.

Ortalamalar arasindaki gruplar arasi en buyuk farklilik genel boyutta oldugu gibi tim
IKY alt boyutlarinda da gergeklesmistir. Olumsuz duruma maruz kalanlarin
ortalamasi 2.97, kalmayanlarin ortalamasi 3.59 olmustur. Olumsuz duruma maruz
kalan calisanlar , segici ve kapsamli ise alma prosedirleri olduguna daha az

inanmaktadirlar.

Calisilan orgutte kapsamli egitim programlarinin olup olmadigi algisi olumsuz
duruma maruz kalmis olmaya bagl olarak degiskenik gostermistir. Olumsuz duruma
maruz kalanlari ortalamasi 3.05 iken, olumsuz durumla Kkarsilasmayanlarin
ortalamasi 3.54 olmustur. Egitim programlarinin daha az farkinda veya geligimi

acisindan anlamh bulmamaktadir.

Gelistirici performans degerlendirme agisindan da olumsuzlukla kargilasanlarin
algisinin daha dusuk bir ortalamaya sahip oldugu gortulmektedir. 2.73 olumsuzlukla
kargilasanlarin ortalamasi olurken, kargilasmayanlarin ortalamasi 3.35 olarak

gerceklesmistir.

Adil ve tesvik edici lcret acisindan olumsuzluk durumuna maruz kalanlarin
ortalamasi 2.68 iken, kalmayanlarin ortalamasi 3.20 olmustur. Olumsuz tutuma
maruz kalanlar adil ve tesvik edici bir Ucretlendirme yapisi olduguna daha az
inanmaktadirlar. 2.68 en diisiik iKY boyutu ortalamasi olmasi nedeniyle belki de en

fazla bu boyutun algilanmasinin etkilendigi sdylenebilir.
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icsel kariyer firsatlari agisindan olumsuzluga maruz kalanlari ortalamasi 2.74 iken,
kalmayanlarin ortalamasi 3.16’dir. Olumsuzluga maruz kalanalar orgutteki icsel
kariyer firsatlarini daha az algilamaktadir. Bu boyut Ulcretten sonra en disuk
ortalamaya sahip iKY boyutudur. Motivasyon agisindan durum degerlendirildiginde,
IKY’nin en blylk motivasyon araglarinin olumsuziuga maruz kalan calisanlarca

daha distuk algilanmasi énemli bir soruna isaret ediyor olabilir.

Acik ve guncel is tanimlari ortalamalari da olumsuz duruma maruz kalma durumuna
gore farklihk gostermektedir. Olumsuz duruma maruz kalanlarin ortalamasi 2.99
iken, olumsuz duruma maruz kalmayanlarda bu oran 3.22 olmustur. Bu sonuca gére
olumsuzluga maruz kalanlar is tanimlarinin agik olmayip daha belirsiz oldugunu

disinmektedirler.

istihdam glvencesi agisindan konu degerlendirildiginde olumsuz duruma maruz
kalanlar 3.14 ortalamayla, olumsuz duruma maruz kalmayanlara gére 3.63, daha az

istihdam guvenvesi algilamakta bir baska degisle islerini tehlikede hissemektedir.

iletisim ve bilgi paylasimi uygulamalari agisindan da ortalamalar arasinda anlamli
bir farklihlk bulunmaktadir. Olumsuz duruma maruz kalanlarin ortalamasi 2.80 iken,
olumsuz duruma maruz kalmayanlarda bu oran 3.32 olmustur. Olumsuz duruma
maruz kalanlar orgutteki iletisim ve bilgi paylagimi uygulamalarini daha koétu olarak

algilamaktadirlar.

Orgitte olumsuz duruma maruz kalanlarin galisma kosullarina iliskin algisi 3.39
iken, kalmayanlarin 3.86 olmustur. Arastirmaya katilanlarin beyaz yakali olup
tehlikeye nispeten daha az maruz kaldiklari g6z o6nine alindiginda c¢alisma
kosullarinin rahat ve saglikli olmasinin dérgitte olumsuz bir durumla karsilagsmaya

bagl olarak farkli bir bicimde algilanmasi ilging bir bulgudur.

Gulglendirme uygulamalari da érgutte olumsuzluga maruz kalanlar arasinda daha
dusik algilanmaktadir. Olumsuzluga maruz kalanlarin guglendirme uygulamalarini

algilamasi 3.32 iken, maruz kalmayanlarin ortalamasi 3.69 olarak gerceklesmistir.
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Buna benzer olarak katihm uygulamalari acisindan da olumsuziluga maruz

kalanlarin ortalamasi 3.11 iken, kalmayanlarin ortalamasi 3.58 olmustur.

Bu sonuglara gore, H7 hipotezinin kismen desteklendigi sdylenebilir.

H8: Calisanlarin bulunduklari érglitte “en iyi arkadas” olarak tanimladiklari birinin
olup olmamasina bagli olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik

sermaye ve ise adanmiglik diizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

Calhisanlarin bulunduklari drgutte “en iyi arkadas” olarak tanimladiklari birinin olup
olmamasina goére degiskenler arasinda farkliliklar olup olmadigi bagimsiz érneklem
t-test ile incelenmistir. Bu bakimdan, Algilanan iKY uygulamalari, pozitif psikolojik
sermaye ve calisanlarin ise adanmigliklari agisindan istatistiksel olarak anlamli bir
farkhlik bulunmamaktadir. Alt boyutlar incelendiginde yalnizca gelistirici performans
degerlendirme (p=0.01) ve agik ve guncel is tanimlari boyutlari (p=0.04) agisindan
farkhlik bulunmaktadir. Calisti§i ortamda en iyi arkadasi olanlar (3.21), olmayanara
gore (2.99), algilanan gelistirici performans degerlendirme ortalamasi daha yuksek
bulunmustur. Agik ve guncel is tanimlari agisindan da benzer bir sonucgla en iyi

arkadasi olanlarin ortalamasi 3.17, olmayanlarin ortalamasi 3.07 dir.

Bu hipotez 6zellikle c¢alisanlarin ise adanmigliklari agisindan énem tasimaktadir.
Gallup arastirmasinda sorulan “en iyi arkadas” sorusu bu calismaya katilanlar
agisindan benzer bir sonu¢ vermemistir. En iyi arkadasa sahip olanlar veya

olmayanlar arasinda ise adanmislik agisindan bir farkhlik bulunamamuistir.

H9: Calisanlarin yénetsel pozisyonda olup olmadiklarina bagli olarak IKY
uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik diizeyleri

acisindan farkliliklar vardir.

Calisanlarin  ydnetsel pozisyonda olup olmadiklarina gore algilanan IKY
uygulamalari, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmiglik dizeyleri arasinda anlamli

bir farkliigin olup olmadidinin belirlenebilmesi icin bagimsiz 6rneklem t-testi
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yapilmistir. Buna goére, her U¢ degisken icin de pozisyon agisindan istatistiksel
olarak anlamli farkhliklar bulunmustur. Tabloda gorilecegi lzere, tim degiskenlerde
ybnetsel pozisyonda olanlarin ortalamalarinin daha ylksek oldugu gérilebilir. Temel
olarak yodnetsel pozisyonda olup olmama durumuna gdre algilanan iKY
uygulamalari, pozitif psikolojik sermaye ve ¢alisanlarin ise adanmigliklari arasinda
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Gruplara arasi farklilik her
degisken acgisindan istatistiksel olarak anlamli olmasina karsilik en disik Algilanan
IKY uygulamalarinda gorilmektedir. Algilanan IKY Uygulamalarinin ortalamasi
yénetsel pozisyonda olanlarda 3.37 iken, ydnetsel olmayanlarda 3.16°dir. En ylksek
ortalama farkhhgdi ise alt boyutlarda katihm uygulamasinda yonetsel pozisyonda
olanlarda 3.71, ybnetsel olmayan pozisyonda c¢alisanlarda ise 3.20, glglendirme
uygulamalarinda yonetsel calisanlarda 3.87, ydnetsel olmayan calisanlarda 3.35,
iletisim acisindan ydnetsel calisanlarda 3.27, yonetsel olmayan ¢alisanlarda ise 3.03
olarak en yiisek dizeyde farklillk olusmustur. Giglendirme temelli iKY
uygulamalarinin ydnetsel pozisyonda olanlarca daha fazla algilandidi sonucu

cikarilabilir.

Pozitif psikolojik sermaye yoOnetsel pozisyonda olanlarda 3.37, olmayanlarda 3.16
olarak gerceklesmistir. Sonuglar incelendiginde 6z yeterlilik farkliik agisindan en
fazla dikkat ceken alt psikolojik sermaye boyutu oldugu séylenebilir. Yonetsel olarak
calisanlarin 6z yeterliliklerinin ortalamasi 4.56 iken, yonetsel olmayan calisanlarda
4.23 olarak gergeklesmistir. ise adanmiglik da yine yonetsel pozisyonda olanlarda
3.92 iken, yobnetsel pozisyonda olmayanlarda 3.58dir. Yodnetsel pozisyonda

olanlarin ise adanmigliklarinin daha yuksek olmasi yazinla tutarliik géstermektedir.

Buna goére H9 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 42: Bulunulan Pozisyona Gore Degiskenler Arasi Farkliliklar

Yonetsel Yonetsel olmayan P

Oz yeterlilik 4.56 4.23 .000
Umut 4.16 3.92 .000
Dayaniklilik 4.14 3.93 .000
lyimserlik 3.80 3.58 .000
Dinglik 4.00 3.73 .000
Kendini adama 3.83 3.39 .000
Yogunlagma 3.93 3.62 .000
Secici ise alma 3.41 3.32 .335
Kapsamli egitim programlari 3.42 3.31 .182
Gelistirici performans degerlendirme 3.18 3.07 .230
Adil ve tesvik edici ticretlendirme 3.19 2.86 .000
i¢sel kariyer firsatlan 3.13 2.92 .004
Acik ve giincel is tanimlari 3.19 3.10 .108
istihdam giivencesi 3.56 3.40 .084
iletisim ve bilgi paylagimi 3.27 3.03 .004
Calisma kosullar 3.80 3.62 .024
Guglendirme 3.87 3.35 .000
Katilim 3.71 3.20 .000
Pozitif psikolojik sermaye 4.16 3.92 .000
ise adanmislik 3.92 3.58 .000
IKY uygulamalari 3.37 3.16 .001

H10: Calisanlarin kidemlerine bagh olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif

psikolojik sermaye ve ise adanmislik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

Calisanlarin  kidemlerine bagli olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif
psikolojik sermaye ve ise adanmiglik duzeyleri arasinda bir farkhlik olup olmadiginin
belirlenebilmesi icin birden fazla grup oldugu icin tek yonll varyans analizi (ANOVA)
uygulanmistir. Varyans analizi sonuglarinin degerlendiriimesi igin  6ncelikle
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varyanslarin homojen olarak dagilip dagiimadigi incelenmistir. ANOVA’nin temel
varsayimi varyanslarin homojenligi olup bunun i¢in yapilan Levene istatistiginin
anlamsiz olmasi gerekir. Levene istatistiginin anlamlilik diizeyinin p= 0.05’den blyuk
olmasi gereklidir (Kalayci, 2008; 137-138). Analiz sonuglarina goére, pozitif psikolojik
sermayenin iyimserlik ve ise adanmishdin yogunlasma boyutu haricinde hem genel
ortalama hem de alt boyutlar agisindan kideme gére farklilik s6z konusudur. iletisim
ve bilgi paylasimi (p=.001) disinda tiim algilanan IKY boyutlarinda ise herhangi bir
anlamh farkhhk bulunamamigtir. Asagidaki Tablo 43’de yapilan tek yonli ANOVA

analizi sonuglari 6zetlenmistir.
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Tablo 43: Kideme Gére Degiskenlerle ilgili Farklihklar

l.den 15 6-10 11-15 16-20 21°den Levene P
az fazla testi
Oz yeterlilik 4.13 429 442 4.46 4.43 4.64 .848 .003
Umut 3.80 3.93 403 4.17 4.19 421 .943 .003
Dayaniklilik 3.75 3.89 4.13 4.18 4.03 4.27 .988 .000
iyimserlik 3.78 357 372 372 3.77 3.87 .638 077
Dinglik 3.78 3.75 3.83 4.00 4.05 3.85 416 .060
Kendini adama 3.39 3.33 3.66 3.82 3.97 3.96 .766 .000
Yogunlagma 3.53 3.62 3.87 392 3.90 3.76 .090 .016
Segici ise alma 3.37 3.32 336 3.37 3.66 3.35 .370 517
Kapsamli egitim 3.38 323 345 3.48 3.52 3.40 .382 .160
Programlari
Gelistirici 3.45 3.08 3.09 3.13 3.27 3.15 151 .369
performans
degerlendirme
Adil ve 3.33 295 292 312 3.09 3.22 .258 .166
tesvik edici
ticretlendirme
igsel kariyer firsatlan  3.21 294 3.03 3.05 2.98 3.13 .295 453
Acik ve giincel 3.28 3.10 3.15 3.15 3.11 3.30 .655 .455
is tanimlan
istihdam giivencesi 3.36 344 349 349 3.36 3.85 118 .669
iletisim ve bilgi 3.42 298 317 3.36 3.17 3.17 .233 .015
paylagimi
Calisma kosullari 3.75 362 371 384 3.57 4.01 470 222
Gigclendirme 3.59 3.47 354 3.73 3.59 3.88 745 .322
Katilim 3.26 335 343 355 3.41 3.58 .640 AT7
Pozitif psikolojik 3.86 3.92 4.07 4.14 4.10 4.25 .981 .000
sermaye
ise adanmighk 357 357 379 3.91 3.97 3.72 752 .001
iKY uygulamalan 3.38 3.18 326 334 3.31 3.38 .846 .344
N=550 40 212 151 88 42 17
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Yapilan tek yénli ANOVA analizi sonucunda, kideme bagli olarak algilanan iKY
uygulamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmazken, pozitif
psikolojik sermaye (p=.000) ve ise adanmislik (p=.001) acgisindan istatistiksel olarak
anlamh farkhhklar bulunmustur. Sekil X'de ifade edildigi gibi kideme bagli olarak ise
adanmiglik ilk 5 yil degismezken artan bir edilim gostermekte, 21 yil sonrasinda az
bir dists gortlmektedir. Pozitif psikolojik sermaye acgisindan ise Sekil Y'de ifade

edildigi gibi kideme bagl olarak sdrekli bir artis gdézlenmektedir.

KIDEM-ISE ADANMISLIK ILISKISI

4.00-

3.90

3.80

Mean of la

3.60

3.50

T 1 I 1 L] 1
1 yyldan az 1-5 vyl G-10 wyl 11-15 wyl 16-20 vyl 21 wyl we Gsti
Ypb hayatyndaki toplam galypma slireniz

Sekil 22: Kidem-ige Adanmislik iligkisi
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KIDEM-POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE ILISKISI

4.30-

4.207

4.10-

Mean of Pps

4 .00

3.907

3.80—

T T T T T T
1 yyldan a=z 1-5 wyl B-10 ywyl 11-15 wyl 16-20 yyl 21 ywyl ve st
¥p hayatyndaki toplam galjpma siireniz

Sekil 23: Kidem-Pozitif Psikolojik Sermaye iligkisi
Bu sonuglara goére, H10 hipotezinin kismen desteklendigi sdylenebilir.

H11: Calisanlarin yaslarina bagl olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif

psikolojik sermaye ve ise adanmislik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

Calisanlarin yaslarina bagli olarak iKY uygulamalarini algilamalari, pozitif psikolojik
sermaye ve ise adanmislik dlzeyleri arasindaki farkliik olup olmadidinin
incelenmesi icin tek yonli varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Levene testine
gore, varyanslari homojen dagilan degiskenlerin anlamlilik dizeylerine goére farklilik
olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Yapilan analiz sonucunda algilanan iKY
uygulamalari (p=.009), pozitif psikolojik sermaye (p=.000) ve ise adanmislik
(p=.000) yasa bagli olarak istatistiksel anlamli bigimde farklilagsmaktadir. Tablo 43’te
goruldugu uzere istihdam glvencesi levene testini gecemedigi icin p degeri anlamli

olmasina karsilik incelenmemistir.

Buna gore, H11 hipotezi desteklenmistir.
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Tablo 44: Yasa Gére Degiskenlerle ilgili Farklilhklar

18-25 26-32 33-39 40-46 47 ve Levene P
Uistii testi

Oz yeterlilik 4.17 3.35 4.46 4.54 4.66 .489 .000
Umut 3.88 3.96 4.15 4.16 4.16 .363 .002
Dayaniklilik 3.79 4.01 4.17 411 4.07 .895 .000
lyimserlik 3.59 3.64 3.80 3.71 3.69 .899 .077
Dinglik 3.67 3.80 4.03 3.90 4.19 .676 .005
Kendini adama 3.28 3.47 3.87 3.77 4.09 .833 .000
Yogunlagma 3.61 3.72 3.91 3.80 3.80 112 .103
Segici igse alma 3.34 3.27 3.51 3.51 3.39 .782 A74
Kapsaml egitim 3.43 3.23 3.52 3.42 3.50 .538 .058
Programlari
Geligtirici performans 3.38 3.00 3.16 3.16 3.22 .394 .027
degerlendirme
Adil ve tesvik edici 3.13 2.85 3.20 3.05 3.17 .376 .010
ticretlendirme
igsel kariyer firsatlari 3.12 2.93 3.10 2.90 3.42 .932 .061
Acik ve giincel 3.20 3.11 3.15 3.12 3.21 410 .738
is tanimlan
istihdam giivencesi 3.62 3.30 3.67 3.19 3.92 .001 .001
iletisim ve bilgi paylagimi  3.22 2.96 3.40 3.08 3.25 424 .001
Calisma kosullari 3.70 3.63 3.84 3.57 3.76 .379 .186
Gigclendirme 3.62 3.43 3.70 3.54 4.09 .155 .063
Katilim 3.48 3.27 3.59 3.39 3.35 .203 .029
Pozitif psikolojik 3.86 3.99 4.15 4.13 4.14 .708 .000
sermaye
ise adanmighk 3.52 3.67 3.93 3.82 4.03 .680 .000
IKY uygulamalan 3.35 3.14 3.39 3.24 3.42 .657 .009
N=551 111 238 138 57 7
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H12: Calisanlarin medeni durumlarina bagli olarak IKY uygulamalarinin algilanmasi,

pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik diizeyleri acisindan farkliliklar vardir.

Calisanlarin medeni durumlari “evli’, “bekar” ve “diger” olarak (¢ grupta
sorgulanmasina ragmen, “diger” segenegi yalnizca 7 yanit geldigi icin karsilastirma
acisindan yeterince temsil edemeyecedi icin inceleme digi birakilmis ve tek yénli
varyans analizi (ANOVA) yerine, “evli” ve “bekar” olarak iki grupta bagimsiz
orneklem t-testi ile analiz edilmigtir. Varyanslarin esit oldugu ve olmadigi durumda p
degerinde herhangi bir farklilik olmadidindan dolayr tim degiskenlerin
incelenmesinde bir sorun bulunmamaktadir. Tablo 45’te de dzetlendigi gibi psikolojik
sermaye ve ise adanmislik hem temel anlamda hem de alt boyutlarda medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik géstermektedir. Algilanan IKY
boyutlarindan ise yalnizca c¢alisma kosullari agisindan anlamh bir farkhlik
bulunmaktadir. istatistiksel olarak anlamli farkliligin bulundugu tim boyutlarda evli
calisanlarin ortalamasi bekar calisanlarin ortalamasindan daha yiksektir. Evli
calisanlar daha yuksek pozitif psikolojik sermayeye sahip, ise adanmigliklari daha

yuksek, calisma kosullarini daha olumlu algilamaktadirlar.

Buna goére H12 hipotezinin kismen desteklendidi ifade edilebilir.
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Tablo 45: Medeni Duruma Gére Degiskenlerle ilgili Farkhliklar

Evli Bekar Levenetesti P

Oz yeterlilik 449 428 271 .000
Umut 413 393 .584 .000
Dayaniklilik 4.15 3.92 .934 .000
lyimserlik 3.78 3.60 .232 .002
Ding¢lik 405 371 .014 .000
Kendini adama 3.85 3.38 .024 .000
Yogunlagma 392 3.64 .081 .000
Secici ise alma 3.45 3.30 .525 .075
Kapsamli egitim programlari 3.45 3.30 .169 .061
Gelistirici performans degerlendirme 3.13 3.14 .868 .890
Adil ve tesvik edici tcretlendirme 3.05 2.99 137 470
i¢sel kariyer firsatlari 3.06 297 .187 207
Acik ve giincel is tanimlari 3.15 3.13 913 .590
istihdam giivencesi 3.47 3.44 974 750
iletisim ve bilgi paylagimi 3.17 3.12 191 .601
Calisma kosullan 3.79 3.62 .080 .024
Giuglendirme 3.56 3.55 .351 .904
Katilim 3.46 3.37 .768 .281
Pozitif psikolojik sermaye 414 394  .698 .000
Ise adanmiglik 3.94 357 .065 .000
IKY uygulamalari 330 322 279 243
N 221 335

Test edilen hipotezlere iligkin olarak Tablo 46te sonuglar Ozetlenmektedir.
Hipotezlerin kabul edildigi ifadesiyle bu hipotezin red edilmedidi anlami
kastedilmektedir. Hipotez testinin kesin olarak kabuli ancak, kontrolli deneye
sartlarinda bir neden sonug iligkisi icerisinde ve yine bir hata payiyla olacagi
varsayimi altinda sonugclar degerlendirilmistir.
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Tablo 46: Aragtirma Hipotezlerine iligkin Sonuglar

Arastirma Hipotezleri Kabul/Red
H1.1.Beceri arttirici IKY uygulamalari ise adanmishdi olumlu yénde | Kabul
etkiler.

H1.2. Beceri arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi | Kabul
olumlu yénde etkiler

H1.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler. | Kabul
H1.4: Pozitif psikolojik sermaye beceri arttirici IKY uygulamalari ve | Kabul
ise adanmislik arasindaki iliskide aracilik etmektedir.

H1.5: Beceri arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmiglik iligkisinde, | Red
Beceri artttirici IKY uygulamalarinin ise adanmighida olan direk etkisi
lizerinde pozitif psikolojik sermaye diizenleyici bir rol oynamaktadir.

H2.1. Motive edici IKY uygulamalari ise adanmisligi olumlu yénde | Kabul
etkiler.

H2.2. Motivasyon arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik | Kabul
sermayeyi olumlu yénde etkiler.

H2.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler. | Kabul
H2.4: Pozitif psikolojik sermaye, motivasyon arttirici IKY uygulamalar | Kabul
ile ise adanmiglik iliskisinde aracilik eder.

H2.5: Motivasyon arttirici IKY uygulamalar ve ise adanmislik | Red
iliskisinde, Motivasyon arttirici IKY uygulamalarinin ise adanmisliga

olan direk etkisi lizerinde pozitif psikolojik sermaye diizenleyici bir rol
oynamaktadir.

H3.1: Firsat arttirici IKY uygulamalari pozitif psikolojik sermayeyi | Kabul
olumlu yénde etkiler.

H3.2: Firsat arttirici IKY uygulamalari ise adanmisligi olumlu yénde | Kabul
etkiler.

H3.3. Pozitif psikolojik sermaye ise adanmighgi olumlu yénde etkiler. | Kabul
H3.4: Pozitif psikolojik sermaye, firsat arttirici IKY uygulamalari ve ise | Kabul

adanmiglik arasindaki iligskide aracilik etmektedir.
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H3.5: Firsat arttirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde,
Firsat arttirici IKY uygulamalarinin ise adanmiglida olan direk etkisi

tizerinde pozitif psikolojik sermaye diizenleyici bir rol oynamaktadir.

Kabul

H4.1. Calisma kogsullari pozitif psikolojik sermayeyi olumlu ydnde

etkiler

Kabul

H4.2. Calisma kogullari ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

Kabul

H4.3: Pozitif psikolojik sermaye ise adanmisligi olumlu yénde etkiler.

Kabul

H4.4: Calisma kosullari ve ise adanmiglik arasindaki iliskide Pozitif

psikolojik sermaye araci bir rol oynamaktadir.

Kabul

H4.5: Calisma kosullari ve ise adanmighk iliskisinde, c¢alisma
kosullarinin ise adanmisliga olan direk etkisi lizerinde pozitif psikolojik

sermaye diizenleyici bir rol oynamaktadir.

Kabul

H5.1: Uretim ve hizmet sektériinde ¢alisanlar arasinda beceri arttirici
IKY uygulamalari ve ise adanmslik iliskisinde pozitif psikolojik

sermayenin araci ve didzenleyici rolii agisindan farkliliklar vardir.

Kismen

H5.2: Uretim ve hizmet sektériinde ¢alisanlar arasinda motivasyon
arttirict IKY uygulamalari ve ise adanmislik iliskisinde pozitif psikolojik

sermayenin araci ve didzenleyici rolii agisindan farkliliklar vardir.

Kismen

H5.3: Uretim ve hizmet sektériinde calisanlar arasinda firsat arttirici
IKY uygulamalari ve ise adanmuslik iliskisinde pozitif psikolojik

sermayenin araci ve dlizenleyici rolii agisindan farkliliklar vardir.

Kismen

H5.4: Uretim ve hizmet sektériinde calisanlar arasinda calisma
kosullar1 ve ise adanmiglik iliskisinde pozitif psikolojik sermayenin

araci ve diizenleyici rolii agisindan farkliliklar vardir.

Kabul

H6: Uretim ve hizmet sektériinde c¢alisanlar arasinda IKY
uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise

adanmiglik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

Kismen

H7: Bulunduklari Orgiitte olumsuz-kétii bir durumla karsilasmasi
agisindan galiganlar arasinda IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif
psikolojik sermaye ve ise adanmiglk diizeyleri agisindan farkliliklar

vardir.

Kismen
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H8: Calisanlarin bulunduklari érglitte “en iyi arkadas” olarak
tanimladiklar1  birinin  olup olmamasina badll  olarak IKY
uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve igse

adanmislik diizeyleri acisindan farkliliklar vardir.

Kismen

H9: Calisanlarin ybnetsel pozisyonda olup olmadiklarina bagli olarak
IKY uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ige

adanmiglik dlizeyleri agisindan farkliliklar vardir.

Kabul

H10: Caligsanlarin kidemlerine bagli olarak IKY uygulamalarinin
algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislk diizeyleri

acisindan farkliliklar vardir.

Kismen

H11: Calisanlarin yaslarina badl olarak IKY uygulamalarinin
algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmishk dlizeyleri

acisindan farkliliklar vardir.

Kabul

H12: Calisanlarin medeni durumlarina badli  olarak IKY
uygulamalarinin algilanmasi, pozitif psikolojik sermaye ve ise

adanmislik diizeyleri acisindan farkliliklar vardir.

Kabul
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SONUG, GENEL DEGERLENDIRME VE ONERILER

Surekli degisen, belirsizlik ve acimasiz rekabet kosullarinin hakim oldugu ginimuz
cevre sartlarinda faaliyet gdsteren orgltler gecmise oranla yasayabilirlik ve
surdurdlebilir rekabet avantaji elde etme acisindan ¢ok daha zorlu kosullarda
faaliyet géstermektedirler. Degisime c¢abuk yanit verip, cevreye daha hizli adapte
olabilmek, ayni zamanda rekabet Ustlnligli saglayabilmek icin essiz, takilit
edilemez, ikame edilemez, degerli olan kaynaklara sahip olmak zorundadir.
Suphesiz ki 6grenme, adaptasyon ve yenilik Uretme kapasitesi agisindan insan, bu

kaynaklarin en stratejik olani olarak kabul edilebilir.

Sardurdlebilir rekabet avantaji elde edilmesi agisindan buna uygun insan kaynagina
sahip olmak ve bu insan kaynagdinin surdurulebilirligini saglamak gereklidir. En
degerli stratejik kaynak olan insanin nasil yénetilecedi IK arastirmacilar ve
profesyonellerinin temel gundemini olusturmaktadir. Bu kapsamda o6rgutsel
performansi etkileyen calisanlarla ilgili tutum, davranis ve durumlarin incelenmesi

gerekli dnlemlerin alinmasi agisindan 6nem tasimaktadir.

Son yillarda ozellikle iKY profesyonelleri ve danismanlik sirketleri baglaminda
uygulayicilarin ve de iKY arastirmacilarinin glindeminde en énemli sirada yer alan
kavramlardan birisi de calisanlarin ise adanmigliklaridir. Bunun nedeni galisanlarin
ise adanmisliklarinin bireysel ve o6rgltsel dizeyde g¢esitli pozitif sonuglarinin
bulunmasidir. Calisanlarin ise adanmishidi; yapilan ampirik arastirmalar sonucunda
artan calisan performansi, orgute baglilik, hizmet iklimi; azalan kazalar, is glcu
devri ve isten ayrilma niyeti; artan musteri sadakati, verimlilik, karhlik gibi son
derece 6nemli drgutsel sonugclarla iligkili bulunmustur. Ayrica firmanin pazar degeri

ve adanmislik arasinda da olumlu iligkiler oldugunu ileri stiren ¢alismalar mevcuttur.

Calisanlarin ise adanmigliklarinda en belirgin olan unsur incelendiginde isin anlam
ve dnemli, isini sevmek ve sevdigi isi yapmak kavramlari karsimiza ¢ikmistir. Ancak
glinimizde sevdigi isi yapma sansina sahip insan sayisinin ¢ok az olmasi

nedeniyle isine adanmis, isiyle “bir” olmus calisanlara sahip olmanin bir diger yolu
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olarak yaptidi isi sevdirme adina isletmelerde stratejiler gelistirimeye calisiimakdir.
isletmelerin bu baglamda ellerinde bulunan en degerli ara¢ IKY uygulamalaridir.
Anlamli bir is tasarimi, ise uygun eleman secimi, tesvik edici ve adil tcret, gelistirici
performans degerlendirme, glglendirme, iletisim ve katilim uygulamalari vb. ile
calisanlarin yaptiklari igle butlinlesmeleri, is tatmini hissetmeleri, sevmeleri ve Ustln

performans gostermeleri amaclanmaktadir.

ise duyulan tutku ve adanmislik, modern diinyanin yaptigi isi sevmek-sevdigi isi
yapmak ikilemi, IKY uygulamalari ve érgiitsel destek kavramlarini her zamankinden
daha fazla én plana c¢ikarmaktadir. GuUnimizde modern 6rgltlerde c¢alisan
insanlarin cogu sevdikleri isi yapmaktan ziyade kendilerine gosterilen en uygun igi
yapmay! tercih etmek zorunda kalmaktadir. Sevdidi isi yapmaktan yoksun bir yigin
¢alisan i¢in; maddi anlamda Ucret, statl, sosyal imkanlar gibi gériinen unsurlar,
iletisim ve psikolojik glglendirme gibi disardan saglanan destek yaptigi isi sevmesi

ve adanmislik diizeyini arttirabilmesi icin gelistiriimis araclardir.

ise adanmighigin arttirilabilmesi icin kisiyi dogrudan etkileyen gunlik calisma
hayatina yon veren unsurlarin tespit edilmesi ve buna badgli olarak dnlemlerin
alinmasi gereklidir. IKY; uygulanan strateji, politika ve faaliyetler anlaminda 6rgiitiin
calisanla dogrudan iligki kurdugu ve gunlik faaliyetlerini etkiledigi en énemli arag

niteligi tasimaktadir.

Bu calisma kapsaminda IKY uygulamalari ve galisanlarin ise adanmigliklari iligkisi
kurulurken sosyal mubadele teorisi, kaynak koruma teorisi ve ig talepleri-kaynaklari
modeli temel alinmistir. Bu galismada iKY uygulamalari birey diizeyinde g¢oklu
uygulamalar yaklasimi ile dlgilmeye calisiimistir. Calisanlarin performanslariyla ve
ise adanmiglik duzeyleriyle en c¢ok iligkisi oldugu dusdndlen, pozitif psikoloji
yaklasimi c¢ercevesinde c¢alisanlarin gugli ydnlerinden yararlanmaya ve onlari
gelistirmeye odaklanan bazi IKY uygulamalari secilmistir. Orgiitsel basariya en
yuksek katklyl sagladigi distnilen (Gardner vd., 2001; Jiang vd., 2012), a) uygun
becerilere ve yeteneklere sahip is glcind saglayan mekanizmalar, b) arzu edilir

davraniglar iginde, gonullii ¢caba sarfeden, istisnai durumlari énleyen, yeni ¢ézimler
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ureten, is guclni motive eden ve harekete geciren mekanizmalar, c) érgusel ¢iktilar
dogrultusunda bireysel ve kolektif ¢cabalarla katki sadlayan ¢alisanlari glglendiren

mekanizmalar baglaminda bir IKY uygulamalari siniflandirmasina gidilmistir.

Bu calisma kapsaminda beceri arttirici, motivasyon arttirici, firsatlari arttirici iKY
uygulamalari ve saglikli calisma kosullari altinda toplanan ylksek performansl is
sistemlerinin ise adanmiglik icin énemli &rgitsel kaynaklar olusturdugu kabul
edilmigtir. Pozitif psikolojik sermaye ise, yine ise adanmiglk igin kigisel nitelikli

kaynaklari olusturmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye o6rgut yonetimi icin essizlik ve uzun dénemli rekabet
avantaji sunan yeni bir yaklasimdir. Psikolojik sermaye sosyal ya da begeri
sermayeyle rekabet etme iddiasinda olmayip, &rgudtin insan kaynagi
potansiyelinden en Ust dizeyde yararlanabilmesi icin pozitif psikolojik yetenekler
insa eden yeni bir boyuttur. Beseri, sosyal ve psikolojik sermaye arasinda sinerjik bir
tamamlayicilik vurgulanmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye, ayni zamanda IKY
uygulamalarindan etkilendiginden dolayr bu calisma kapsaminda aracilik ve

duzenleyilik agisindan bir roll olup olmadigi incelenmigtir.

Bu aragtirmanin genel amaci, IKY uygulamalarinin algilanmasi ve galisanlarin ise
adanmigliklar1 arasinda pozitif psikolojik sermayenin nasil bir rol oynadidi, eger bir
roll var ise bu rolun aracilik mi, dizenleyicilik mi veyahut kosullu bir aracilik olan
hem araci hem de dizenleyici bir nitelikte oldugunu belirlemekti. Bilindigi kadariyla
daha o6nce bu iligkiler agini inceleyen bagka bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu
amagla ifade edilen hipotezlerin test edilmesi sonucunda pozitif psikolojik
sermayenin IKY uygulamalarinin algilanmasi ve c¢alisanlarin ise adanmisliklari
arasindaki iliskide hem anlamli dizeyde kismi araci roli oynadigi hem de firsat
arttirici IKY uygulamalari ve galisma kosullarinin ¢alisanlarin ise adanmigliklarina
olan direk etkisi Uzerinde duzenleyici-etkilesimsel bir rol oynadigi tespit edilmigtir.
Etkilesimin ydnu ise negatif olarak gerceklesmistir. Buna goére pozitif psikolojik

sermaye duzeyi arttikga aradaki iliski azalmaktadir.
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Calisanlarin ise adanmisliklari, beceri arttirici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik
sermaye arasinda olumlu yonde gugclu iliskiler s6éz konusudur. Calisanlarin ise
adanmisliklari beceri arttirici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermayenin etkisi
sonucu %42 oraninda aciklanmaktadir. Beceri arttirici IKY uygulamalari ayrica,
pozitif psikolojik sermayenin %17’lik bir kismini da anlamh bir bigcimde
aciklamaktadir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye aradaki iliskide kismi bir araci rol

oynamakta ancak dizenleyici-etkilesimsel bir etkisi bulunmamaktadir.

Calisanlarin ise adanmisliklari, motive edici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik
sermaye arasinda olumlu ydnde gugclu iligskiler s6éz konusudur. Calisanlarin ise
adanmisliklari motive edici IKY uygulamalari ve pozitif psikolojik sermayenin etkisi
sonucu %42 oraninda agiklanmaktadir. Motive edici iKY uygulamalari ayrica, pozitif
psikolojik sermayenin %11’lik bir kismini da anlamli bir bicimde acgiklamaktadir.
Ayrica pozitif psikolojik sermaye aradaki iliskide kismi bir araci rol oynamakta ancak

dizenleyici-etkilesimsel bir etkisi bulunmamaktadir.

Calisanlarin ise adanmisliklari firsat arttirici-guiclendirici IKY uygulamalari ve pozitif
psikolojik sermayenin etkisi sonucu %44 oraninda aciklanmaktadir. Firsat arttirici-
glgclendirici IKY uygulamalari ayrica, pozitif psikolojik sermayenin %17’lik bir kismini
da anlaml bir bicimde agiklamaktadir. Pozitif psikolojik sermaye, incelenen modelde
firsat arttirici-gtiglendirici IKY uygulamalari ve ise adanmislik arasinda hem araci
hem de dizenleyici bir rol oynamaktadir. Algilanan iKY uygulamalarinin degeri
arttikca ise adanmiglik artmaktadir. Ancak pozitif psikolojik sermayesi ylksek olan

¢alisanlarda bu artis disuk olanlara nispeten daha az olarak gerceklesmektedir.

Calisanlarin ise adanmisliklari, ¢alisma kosullari ve pozitif psikolojik sermayenin
etkisi sonucu %40 oraninda acgiklanmaktadir. Calisma kosullari ayrica, pozitif
psikolojik sermayenin %9’luk bir kismini da anlamli bir bicimde acgiklamaktadir.
Calisma kosullarinin degeri arttikca ise adanmighk artmaktadir. Ancak bu artis
pozitif psikolojik sermayesi dusuk olanlarda, yuksek olanlara goére daha fazla

gergeklegsmektedir. Etkilesim teriminin anlamli oldugu modelde pozitif psikolojik
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sermaye, calisma kosullari-ise adanmiglik iliskisinde hem kismi araci hem de

dizenleyici bir rol oynadigi ifade edilebilir.

Bu calismanin bulgularinda da gérildugi tzere, IKY uygulamalar yiksek pozitif
psikolojik sermayeye sahip olan calisanlarin ise adanmigliklari Gzerinde, pozitif
psikolojik sermayesi dusuk calisanlarin ise adanmisliklari Gzerindeki etkisine kiyasla
firsat arttirici IKY uygulamalari ve ¢alisma kosullari agisindan daha diisiik bir etki
g6stermektedir. Bu anlamda bu tir IKY uygulamalarinin her sey yolunda oldugu
zaman etkisinin hissedilmedigi, ancak onceki ¢alismalarla da tutarli olarak kisi is
uyumunun veyahut bu arastirma kapsaminda incelenen pozitif psikolojik sermayenin

daha az oldugu durumlarda daha fazla etkisini gostermektedir.

Bu sonug, IKY uygulamalari-ise adanmislik iligkisi kurulurken, calisanlarin sosyal
degisimi dogru algilayabilmeleri ve bir tir anlagsmaya hazir olmalari igin ise psikolojik
sermaye kavramini ortaya c¢ikardigi yargisiyla celigir gibi gérinmektedir. Teorik
olarak umutlu, 6z yeterliligi yuksek, iyimser ve dayanikli c¢alisanlar 06rgitin
kendilerine sundugu destegi daha kolay algilayacaklardir. Ancak kaynak koruma
teorisi incelendiginde bu durumun bir celiski olusturmadigi farkedilecektir. Hobfoll
(2002) kaynak koruma kuramina goére, kaynaklar yalniz basina orta duzey bir etkiye
sahiptir. Buna karsilik kaynaklar kayboldugunda, bu kaynaklarin etkisi ve belirginlik
dizeyi artmaktadir. Pozitif psikolojik sermayesi daha ylksek olan galisanlarin yani
kisisel kaynaga daha fazla sahip olan galisanlarin ise adanmigliklarinin buna bagl
olarak IKY uygulamalarindan daha az etkilenmesi beklenebilir. Bu durum arastirma
sonuglaryla tutarlihk gostermektedir. Bu sonuglar kaynak koruma teorisinde ifade
edilen bir diger konu olan, bir kaynaga sahip olmanin diger kaynaklara daha kolay
sahip olmayi sagladigi varsayimina da ters bir durum degildir. Zira pozitif psikolojik
sermayesi ylksek olan calisanlarin daha iyi ¢galisma kosullarinda ¢alismalari, sahip
olduklar farkindaliktan dolay! daha fazla egitim imkanlarindan yararlaniyor oluslari,
bir sire sonra bu dig kaynaklarin etkisini daha az hissetmelerine engel degildir.
Kaynaklar kaybedildiginde yoklugu anlasilan, birbirlerini ikame edebilen nitelik

tasimaktadir.
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Literatlrdeki benzer arastirma sonugclari incelendiginde 6rnegdin, Riolli ve Savicki
(2003), bilisim hizmetlerinde c¢alisanlarin iyimserlik, dayanikliik gibi kisisel
kaynaklarinin 6zellikle is kaynaklari daha az oldugu zaman daha yararl oldugunu
bulgulamislardir. Seers ve arkadaslari (1983) yine dislk dizeyde strese sahip
calisanlar icin sosyal destek kaynaginin kullanimi gereksiz oldugunu ifade
etmislerdir (Bakker vd. 2007). Bu arastirmanin sonucunda da benzer bir sonucla
yilksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip olan calisanlarda iKY uygulamalari
digerlerine oranla ek bir fayda saglamadigi gérilmistir. iKY uygulamalarinin ise
adanmiglik Uzerindeki etkisinin blylk cogunlugu pozitif psikolojik sermaye gibi

kisisel kaynaklar araciligi ile olugsmaktadir.

Benzer bir galisma olan Boon ve arkadaglarinin (2011) iKY uygulamalarinin
¢alisanlarin tutum ve davraniglarina etkisinde kisi-6rgut ve kisi-is uyumunun rolina
inceledikleri arastirmalari sonucunda iKY uygulamalarinin ¢alisan sonuglari (tutum
ve davraniglari) Uzerinde kisi is uyumunun araci ve duzenleyici bir rol oynadigini
tespit etmislerdir. Buna gére, IKY uygulamalari is tatminini kisi is uyumunun daha

distk oldugu durumda daha fazla etkilemektedir.

Sektorler arasi karsilastirma yapildiginda genel olarak tim IKY uygulamalari
boyutlarinin ise adanmisglikla iligkisi Uretim sektdrinde daha fazla iken, PPS-igse
adanmiglik iliskisi ise hizmet sektorinde daha yuksek dizeyde gerceklesmistir.

Arastirma bulgulari literatirle tutarhlik gostermektedir.

Sektorler arasi karsilastirma sonucunda, beceri arttirici iKY uygulamalari
modelinde, tim model acgisindan hizmet ve uretim sektorlerinde bir farklhihk
bulunmazken, aradaki iligkiler acgisindan farkliliklar bulunmustur. PPS’nin ise
adanmislik Uzerindeki etkisi hizmet sektoriinde .57 iken, Uretim sektoriinde .38
olarak gergeklesmistir. Ayrica hizmet sektériinde pozitif psikolojik sermayenin kismi

araci rolinin yani sira dizenleyici roli de s6z konusudur.

Motivasyon arttirici  IKY uygulamalari modeli acisindan sektérel farkliliklar

incelendiginde tim model agisindan anlamli bir farkhlik bulunmazken, motivasyon
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arttirici iKY uygulamalari-ise adanmiglik iliskisi ve PPS-ise adanmislik iliskisi
acisindan anlamh farkhliklar bulunmustur. Hizmet sektériinde motivasyon arttirici
iKY-ise adanmislik iliskisi .19, PPS-ise adanmiglik .56 iken, Uretim sektdriinde
motivasyon arttirici iIKY-ise adanmiglik iligkisi.40, PPS-ise adanmislik .41 olarak

gerceklesmistir. Her iki grupta da PPS’nin bir dizenleyici roli bulunmamistir.

Firsatlari arttirici IKY uygulamalari modeli incelendiginde, genel model agisindan
anlamli bir farklillk olmamasina karsilik, IKY-PPS ve PPS-ise adanmiglik agisindan

anlamli farkliliklar bulunmustur.

Calisma kosullari modeli agisindan tim model bazinda sektérler arasinda anlamh
farkhliklar bulundugu gértlmastir. Calisma kosullarinin pozitif psikolojik sermayeye
olan etkisi Uretim sektdriinde .44 (R*=%19) bir degerde gerceklesirken, hizmet

sektoriinde ise .23 (R*=%5) olarak gergeklesmistir.

Demografik bulgular agisindan degerlendirildiginde o6rgltte calisilan slire zarfinca
olumsuz bir duruma maruz kalinmasi durumunda arastirma degiskenleri agisindan
bir farklilik olup olmadigi incelendiginde, diger degiskenler agisindan ¢ok buyuk bir
farklilk gézlenmezken, olumsuzluk durumundan en ¢ok algillanan iKY
uygulamalarinin etkilendigi gorulmastir. Bu durum olumsuzlugun dogrudan orgute
atfedildigi izlenimini uyandirmaktadir. Ayrica acik uglu sorular incelendiginde
katihmcilardan olumsuzluk durumu tanimlamasi istendiginde yaridan fazlasinin
psikolojik yildirma-mobbing olarak beyan etmeleri nedeniyle, yakin caligtiklari
yoneticileriyle yasanan sorunun bitin bir érgitin iKY imajini etkiledigi seklinde

yorumlanmistir.

Yonetsel pozisyonda olan Kkisiler, yoOnetsel pozisyonda olmayanlara gore
arastirmanin tum degigkenleri agisindan daha ylksek degerler beyan etmiglerdir. Bu
durum isin énem dizeyinin artmasi, 6zerklik, karar verme sorumlulugu vb. is
karakteristikleri acisindan daha degerli bir is yapiyor algisi tarafindan etkilendigi

distnulmektedir. Bu sonug literattrle tutarli bir sonug olmustur.
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Literatlrle gelisen bir bulgu 6rgitte iyi bir arkadasa sahip olmanin ise adanmighgi
belirgin bir bicimde arttirdig1 varsayimi bu ¢alisma kapsaminda dogrulanmamistir.
lyi bir arkadasa sahip olma durumu degiskenlerin algilanmasinda herhangi bir
farkhlik olusturmamistir. Ancak evli ¢alisanlarin evli olmayan c¢alisanlara gére tim
boyutlarda daha ylksek ortalama deder beyan etmeleri sosyal destegin is yerinde
degil, ailede alinabilecegi fikrini akla getirmistir. Ancak evli olmanin dizenli bir
yasam getirmesi nedeniyle dayanikhhdi ve diger kisisel kaynaklari arttirici bir unsur
olabilecegi aciklamasi da bu agidan ifade edilebilir. Burada literatirden farklilagsma
nedeni, aileye ve iyi arkadasa atfedilen degerin ulusal kiltir agisindan farklilagmasi

da gosterilebilir.

Arastirmacilar i¢in Sonug ve Oneriler

Avey ve arkadaslarinin (2011) yaptiklari meta analiz sonuglarina goére, isin tipi
psikolojik sermayenin calisan tutum ve davraniglari (zerindeki etkisini
farkhlastirmaktadir. Analiz sonuclarina goére, hizmet isinde c¢alisanlarda psikolojik
sermayenin etkisi, aciklayiciigi ¢cok daha fazla olmustur. Bu durum, Uretim iglerinde
calisanlar igin mekanik ve teknik bilgi ve becerilerin giktilar Uzerindeki etkisi daha
fazla iken, hizmet isinde galisanlar igin sosyal etkilesimlerin ve psikolojik kaynaklarin
ciktilar Uzerindeki belirleyiciliginin daha fazla olmasiyla agiklanmaktadir. Bu
calismada “isin tipinin” moderator olarak incelenmesi Onerilmektedir. Pozitif
psikolojik sermayenin ne zaman daha az ya da daha fazla énemli oldugunun
belirlenebilmesi igin isin tipinin yani sira ulusal kdltdrin de moderator degisken

olarak test edilmesi 6nerilebilir.

Bir bagka ara degisken olarak yine is yasam dengesinin iKY uygulamalari-calisan ve
orgitsel sonugclari iliskisinde incelenmesi &nerilebilir. is-yasam dengesi aradaki
iliskide moderator olarak incelenmesi Jiang ve arkadaslan (2012) tarafindan da
onerilmektedir. Ozellikle bu arastirma kapsaminda daha diizenli yasam sartlarina
sahip oldugu varsayilan evlilerin bekarlara oranla pozitif psikolojik sermaye ve ise
adanmiglik acgisindan daha yuksek degere sahip olmalari ig-yasam dengesinin

dizenleyici roll olabilecedine iliskin kanit olusturabilir.
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Gelecekteki ¢alismalar da PPS’nin orgutsel degisimle (evrimsel, devrimsel, yapisal
ve kultirel) iligkisi incelenebilir (Avey vd., 2008). Stratejik niteligiyle iKY, 6zellikle
orgutlerin blylime, kigllme, birlesme, satin alma vb. durumlarda degisimin daha
kolay karsilanabilmesi acisindan énem tasimaktadir. Pozitif psikolojik sermaye bu
anlamda bireylerin degisime karsi direnclerini, uyum saglama yeteneklerini vs.

etkileyebilir. Bu konunun ileriki calismalarda incelenmesi yararli olabilir.

Psikolojik sermayenin olumlu yonlerinin yani sira olumsuz etkilerinin (Gooty vd.
2009) de incelenmesi, egdrisel-dogrusal olmayan iligkilerin var olup olmadiginin
anlasiimasina ihtiyac bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin kontrolli deneylerle
performans ve diger is sonuclari Uzerinde nedensel etkisinin gercekte olup
olmadiginin incelenmesi gerekmektedir. Ayrica kalitatif ¢alismalarla incelenerek,

daha ayrintili bir bicimde diger kavramlarla iligkisi derinlemesine tespit edilebilir.

Psikolojik sermaye incelenirken, olasi araci ve dlizenleyici degiskenlerin hesaba
katlmasi konunun daha iyi anlasiimasinda o6nemli rol oynayacaktir. Gorevin
karmasikhgi, kisilik 6zellikleri, orgutsel ve kiltirel baglam gibi degiskenler psikolojik
sermayenin tahmin dizeyini etkileyebilirler. Bu degiskenlerin yol agtigi farklilasma

tahmin acisindan 6nemli boyutta olabilir.

IKY uygulamalari ve diger calisan sonuglari arasindaki iligkilerin bundan sonraki
calismalarda deneysel ve zaman aralikli tasarimlarla test edilerek aradaki nedensel

iliskinin incelenmesi 6nerilebilir.

Uygulamacilar igin Sonug ve Oneriler

Ellerindeki en degerli ara¢c olan IKY uygulamalarindan en etkin bir bicimde
yararlanmak K profesyonellerinin temel amacidir. Bu anlamda bu calismanin
bulgularina gdre, yuksek performansli is sistemlerini tutarll bir bicimde
uygulamalarinin yani sira, pozitif psikolojik sermayesi ylksek calisanlarin secilmesi

ve pozitif psikolojik sermayenin arttirimasi yonunde onlemler alinmasi beklenen
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sonuglar acisindan 6nemli goérulmektedir. Ayrica mdusterilerle yliz ylze calisan
elemanlar, musterilere karsi olduk¢ca hassas ve proaktif olmalari ve geride calisan
kisilerin de gereken destegi verebilmeleri, hizmet isletmeleri i¢in hayati bir konudur.
Bundan dolayi ise adanmis ve iyi bir performans gosteren calisanlar surdirilebilir

hizmet mikemmelligi icin anahtar konumuna gelmektedir (Alfes vd., 2013).

Uretim ve hizmet sektdrli agisindan genel aciklayicilik baglaminda bir farklilik
gorilmemekle birlikte, Uretim sektérinde IKY uygulamalarina daha fazla
odaklanmanin, hizmet sektérinde ise pozitif psikolojik sermayeye odaklanmanin
daha fazla yarar saglayacagi sdylenebilir. Yogun stres, belirsizlik, musteri merkezli
olan hizmet igletmeleri acisindan konu degerlendirildiginde pozitif psikolojik
sermayenin g¢alisanlarin ise adanmigliklarina énemli katkilar sagladig1 gortlmastir.
IKY uygulamalarinin etkinliginin blyik kismi da pozitif psikolojik sermaye araciligi
ile gergeklesmektedir. Bundan dolayr c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye

dizeylerinin arttiriimasi sdrdurulebilir performans agisindan énemlidir.

Orglitte bulundugu siirece olumsuzlukla karsilasan galisanlarin iKY uygulamalarini,
dolayisiyla orgutlin goérinen yuzunu daha olumsuz dederlendirdikleri gortulmektedir.
Arastirma sonuglarina goére olumsuzluk olarak ifade edilen durumun buyldk bir
kisminin psikolojik yildirma oldugu hesaba katildiginda, 6rgute yeni kazandirilan
calisanlarin  oryantasyon sdreglerinin  daha etkin saglanmasi, c¢atismalarin
¢ozuminde yapici rol oynanmasi, iletisim ve geri besleme mekanizmalarinin etkin

tutulmasi orgut imaji ve yetkin ¢calisanlarin kaybedilmemesi agisindan yararli olabilir.

ise adanmiglik ve pozitif psikolojik sermaye yas ilerledikge daha yiiksek diizeye
yikselmektedir. En ilging olan bulgu ise IKY uygulamalari agisindan yasin
degerlendiriimesinde ortaya cikmistir. 26-32 yas araliginda olan calisanlar iKY
uygulamalarini  en  kétu  olarak  algilamaktadirlar. Kidem  agisindan
degerlendirildiginde 1-5 yil arasi kideme sahip calisanlar acisidan IKY’nin
algilanmasi baglaminda anlaml bir farklihdin ¢ikmamasi, yas konusunda 6zellikle
nesil baglaminda Y kusagi olarak nitelenen neslin beklentilerinin yiksek olmasi, ben

merkezcilik ve bu baglamda beraberinde gelen genel memnuniyetsizlik gibi
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niteliklerine bagh olabilir. Bu kusak ve 6zellikle gelecek acisindan oérgutlerin daha
ilging stratejik bir durus sergilemeleri gerekebilir. Uyguladiklar IK faaliyetlerinde
teknolojik imkanlardan daha fazla yararlanma gibi farkhlastirmalarin yani sira,

uygulanan K faaliyetlerini imaj calismalariyla daha iyi anlatmalari da etkili olabilir.
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Asagdida yer alan 24 ifade isinizde kendinizi nasil hissettiginizle ilgilidir. Litfen her bir ifadeyi dikkatlice

1. Kisim

okuyup asagidaki skalayi kullanarak ne élgiide katildiginizi belirtiniz.

1-Kesinlikle katiimiyorum, 2-Katiimiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle

katiliyorum
1 Uzun sureli bir sorunu, bir ¢6ziim bulmak igin analiz etmede kendime guvenirim. 2131|145
2 Yénetimle yapilan toplantilarda kendi calisma alanimi temsil ederken kendime 23|45
glvenirim.
3 Organizasyonun stratejisi hakkindaki tartigmalara katkida bulunmak konusunda |1 |2 (3 |4 |5
kendime glvenirim.
4 Calisma alanimla ilgili hedefler/amaglar belirlemede kendime gtvenirim. 1(2|3 (4|5
5 Sorunlari tartismak i¢cin organizasyon disindaki kisilerle (6rnegin; mausteriler, 2131|145
tedarikgiler) iletisime gegme konusunda kendime guvenirim.
6 Bir grup is arkadasima bilgi sunma konusunda kendime guvenirim. 1(2|3 (4|5
7 isimde kendimi bir gikmazda bulursam kurtulmak icin gok cesitli yollar diistinebilirim. 1(2 (3[4 |5
8 Su glinlerde is hedeflerimi enerjik bir sekilde yerine getiriyorum. 112 (3[4 |5
9 Herhangi bir sorunu ¢ézecek birgok yol vardir. 1(2 (3[4 |5
10 | Su anda galisma hayatinda kendimi oldukca basarili gériyorum. 1(2|3 (4|5
11 is hedeflerime ulasmak icin cesitli yollar diistinebilirim. 1(2 (3[4 |5
12 | Su anda kendim igin belirledigim is hedeflerimi gergeklestiriyorum. 112 (3|4 |5
13 iste bir engelle karsilastigimda bunu asip yoluma devam etmekte zorluk gekerim. 1(2 (3[4 |5
14 | Genellikle isteki zorluklari bir sekilde yonetebilirim. 112 (3|4 |5
15 Egder mecbur kalirsam iste kendi bagimin ¢aresine bakabilirim. 1(2 (3[4 |5
16 | iste stresli durumlarla karsilagtigimda genellikle faaliyetlerimin bundan etkilenmesine |1 |2 |3 [ 4 |5
izin vermem.
17 | Daha 6nceden yasadidim tecrubeler sayesinde is yerindeki zorluklarin Ustesinden |1 |2 3 |4 |5
gelebiliyorum.
18 isimde ayni anda kargima cikan birgok sorunla basa gikabilecegimi hissediyorum. 112 (3|4 |5
19 | isimde belirsizlikler oldugu zaman genellikle olabilecekler arasindan en iyisini beklerim. |1 |2 |3 [ 4 |5
20 | isimle ilgili bir seyler yanls giderse, bunun bdyle devam edecegine inanirim. 1(2|3 (4|5
21 isimle ilgili konularda her zaman olaylarin iyi yonlerine bakarim. 1123 |4]|5
22 | isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim. 1(2|3 (4|5
23 | Buisimde olaylar hi¢bir zaman istedigim sekilde gelismiyor. 1123 |4]|5
24 | Su anki isimde her kot guntin ardindan iyi glinler gelecektir yaklagimina sahibim. 1(2|3 (4|5
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2. Kisim

Asagida yer alan 9 ifade isinizde kendinizi nasil hissettiginizle ilgilidir. Litfen her bir ifadeyi dikkatlice
okuyun ve iginizle ilgili simdiye kadar hi¢ boyle hissedip hissetmediginize karar verin. Eger béyle
hissettiyseniz, ne siklikta boyle hissettiginizi en iyi tanimlayan ifadeyi asagidaki skalay! kullanarak
belirtiniz.

Higbir zaman: 1, Nadiren: 2, Bazen: 3, Cok sik: 4, Her zaman: 5

Calisirken kendimi enerji dolu hissederim.

Isteyken kendimi gliglii ve ding hissediyorum.

isimle ilgili konularda gok hevesliyimdir.

isim bana ilham verir.

Sabahlari kalktigimda ise severek giderim.

Yogdun olarak calistigimda kendimi mutlu hissederim.

Yaptigim isle gurur duyuyorum.

Kendimi isime kaptiririm.

©| o N| o g | W| M|
IR =N N SN TN SN SN R S
NN NN NN N NN
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gl g g a| a| a| a| a| o

Calisirken kendimden gecerim.

3. Kisim

Asadida yer alan 48 ifade ¢aligtiginiz sirkette/kurulusta uygulanan insan Kaynaklari Yénetimi
politikalarina kargi tutumunuz ve neler hissettiginizle ilgilidir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak
asadidaki skalaya gére degerlendiriniz.

1-Kesinlikle katiimiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle

katiliyorum
Calistigim sirkette, calisanlardan uzun dénemli olarak yararlanma énemsenir. 112 (3 |4
2 Calistigim sirkette, ise alim surecine biylk énem verilir. 1

3 Calistigim sirkette, uygulanan personel segim sistemi oldukc¢a 6zenli, titizlikle hazirlanmis |1 |2 |3 |4 |5
ve bilimseldir.

4 Calistigim sirketteki ise alma politika ve surecleri, agik ve adildir. 1 (2 |3 |4 |5

5 Calistigim sirket, calisanlarina farkli bilgi ve becerileri kazandiracak egitim firsatlari |1 |2 |3 |4 |5
sunar.

6 Calistigim sirkette, egitim ve gelisim ihtiyaclarimi yoneticimle tartisma firsatina sahibim. 1 (2 |3 |4 |5

7 Calistigim sirkette, is basinda 6grenme ve egitim tesvik edilir. 1 (2 |3 |4 |5

8 Caliganlar mevcut pozisyonlariyla dogrudan ilgili olmasa da yeni becerileri edinmelerive |1 |2 |3 |4 |5
kendilerini gelistirmeleri igin tegvik edilir.

9 ise yeni alinan kisilere iglerini yapabilmeleri igin gereken becerileri kazandiracak formal |1 |2 |3 |4 |5
egitim programlari uygulanir.
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10 | Calistigim sirkette, calisanlarin terfi etmelerini saglayacak formal egitim programlari |1 |2 |3 [4 |5
sunulur.

11 | Galistigim sirkette, calisanlarin performanslari objektif o6lcllebilir sonuglara gére |1 |2 |3 (4 |5
degerlendirilir.

12 | Calistigim sirkette, calisanlara performanslarina iliskin geri besleme saglanir. 112 |3 |4 |5

13 | Calisanlar performans degerleme sistemine inanirlar. 112 (3 |4 |5

14 | Performans de@erlendirme verileri, is rotasyonu, egitim ve Ucretleme gibi konulardaki | 1 |2 |3 [4 |5
kararlari vermede kullanilir.

15 | Performans degerlendirmenin amaglari tim calisanlar tarafindan rahatlikla anlagilacak |1 |2 |3 (4 |5
sekilde agiktir.

16 | Isimle ilgili belirli performans hedefleri ve standartlarindan haberdarim. 112 |3 |4 |5

17 | Galisma performansimin nasil degerlendirildigini cok iyi biliyorum. 1|2

18 | Kisilerin is performansi (tesvik edici) icretin belilenmesinde 6nemli bir faktordur. 1 3

19 | Calistigim sirkette, maas-lcret ve diger yararlar piyasa seviyesi dikkate alinarak |1 |2 |3 (4 |5
belirlenir.

20 | Calistigim sirkette, icretler calisanlarin yetenek ya da yetkinliklerine gére belirlenir. 1 (2 |3 |4 |5

21 | Calistigim sirkette, calisanlara kurumun karliligina gore prim ddenir. 112 (3 |4 |5

22 | Calistigim sirkette, calisanlarin terfi etmeleri igin firsatlar sinirlidir. 12 (3 |4 |5

23 | Calistigim sirkette, calisanlarin kariyer ve gelisimleri planlanir. 1 (2 |3 |4 |5

24 | Calistigim sirkette, bos pozisyonlarin éncelikle icerden doldurulmasi tercih edilir. 12 (3 |4 |5

25 | Calistigim sirkette, her galisan kendi kariyer yolunun bilincindedir. 112 (3 |4 |5

26 | Calistigim sirkette, kisilerin kariyer beklentileri ilk Ustleri-(amirleri) tarafindan bilinir. 112 |3 |4 |5

27 | Mevcut isimde terfi edebilecedim birden fazla pozisyon vardir. 12 (3 |4 |5

28 | isime ait gérevler agiklikla tanimlanmistir. 1 (2 |3 |4 |5

29 | Is tamimim siirekli glincellenmektedir. 12 (3 |4 |5

30 | Calistigim sirkette, yapilan gorevler (spesifik) is tanimindan c¢ok isi yapan kigilerce |1 [ 2 |3 |4 |5
sekillendirilir.

31 | Calistigim sirkette, esnek is ve rollere sahibiz. 112 |3 |4 |5

32 | isimde birgok karari verme yetkim vardir. 12 (3 |4 |5

33 | isimde yéneticilerim sik sik kararlara katilmami isterler. 112 |3 |4 |5

34 | Calisanlara islerini daha iyi yapabilmeleri icin 6neriler sunma firsati verilir. 1 (2 |3 |4 |5

35 | Calistigim sirkette,  yOneticiler igle ilgili olarak calisanlarla sirekli acik iletism |1 [2 |3 |4 |5
halindedirler.

36 | Calistigim sirketteki yonetim, olaganisti durumlar haricinde isten ¢gikarma veya personel |1 [ 2 |3 |4 |5
azaltmadan kacginacaklarini agikga taahhut ederler.

37 | Calistigim sirkette, calisanlar uzun donemli istihdam edileceklerini distnrler. 112 |3 5

38 | Calisanlara kurumun gelecekteki projeleri (temel yatirimlar, birlesmeler, yeni teknolojiler | 1 |2 |3 |4 |5
vb.) ile ilgili diizenli olarak bilgi verilir.

39 | Calisanlar sirketin finansal durumuyla ilgili dizenli olarak bilgilendirilirler. 1 (2 |3 |4 |5

40 | Cahsanlar duizenli olarak kendi ¢caligma birimlerinin performansi ile ilgili bilgilendirilirler. 112 |3 |4 |5

41 | Yoneticiler dizenli olarak sunulan uriin ya da hizmetle ilgili olarak musteri tatmin dizeyi |1 |2 |3 |4 |5
konusunda galiganlari bilgilendirirler.
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42 | Cahsanlarin kendi birimlerinin etkinligini arttirmak konusundaki onerileri ciddiyetle |1 |2 |3 |4 |5

dikkate alinir.
43 | Sirketimdeki galisma kosullarim oldukga rahattir. 112 (3 |4 |5
44 | Bu sirkette calismam sonucunda saghgima zarar gelecegini distinmuyorum. 1 (2 |3 |4 |5
45 | Gahstigim sirket is glivenligi ve sagligi konularina yeterli miktarda harcama yapar. 112 |3 |4 |5

46 | Isimi layikiyla yerine getirebilmem igin gerekli olan kararlari verebilmek agisindan [1 |2 |3 |4 |5
yeterince yetkiye sahibim.

47 | Isimi nasil yapabilecegim konusunda yeterince 6zgiirliige sahibim. 1

48 | Her kosulda, isimle ilgili kararlari verme ve uygulama yetkisine sahibim. 1

49. Bu sirkette/kurulusta calistiginiz siire iginde sizi ¢ok etkiledigini diistindigiiniiz olumsuz bir olayla karsilastiniz
mi?
Evet ( ), Hayir ()

0. Eger 49. Soruya verdiginiz cevap “evet’ ise bu durumu nasil tanimlarsiniz?
) Fiziksel kaza ya da yaralanma

) Fiziksel hastalik

) Psikolojik yildirma

) Diglanma

) Fiziksel taciz

) Psikolojik taciz

) Diger (Liitfen belirtiniz)

i e N e e e N 3 |

51. Calisma ortaminizda “en iyi arkadasim” diyebileceginiz biri var mi? Evet ( ), Hayir ( )

52. Sirketinizin/kurulusunuzun yapacagi hangi diizenleme yahut iyilestirmeler sizi isinize daha ¢ok
baglardi?

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Cinsiyetiniz : CJErkek | OKadin

Egitim Durumunuz (En son mezun | [ ]ilkégretim  [] Lise [1Onlisans  [JLisans []Yiksek Lisans/
oldugunuz): Doktora

Medeni durumunuz: [] Bekar [ Evii [ Diger

Yasiniz: ()18-25, ( ) 26-32, () 33-39, ( ) 40-46, ( ) 47 ve Ustl

Is hayatindaki toplam c¢ahsma | ( )1 yildan az, () 1-5yil, () 6-10 yil, ()11-15 yil, () 16-20, () 21 ve lsti
siireniz:

Goreviniz: | (lutfen belirtiniz)
Pozisyonunuz: ( ) Yonetsel olmayan, ( ) Yonetsel (midar, madur yrd., sef)
Kag yildir bu pozisyonda calismaktasiniz? (lutfen yil olarak belirtiniz)

Kag yildir bu sirkette/kurulusta ¢alismaktasiniz? | (litfen yil olarak belirtiniz)
Cahistiginiz sirketin/kurulusun iginde bulundugu kesim ()Kamu, ()Ozel

Cahistiginiz sirketin/kurulusun i¢cinde bulundugu sektor () Uretim () Hizmet

Cahistiginiz sirketin/kurulusun iginde bulundugu alt sektor (Latfen belirtiniz)

(saghk, bankacilik, ulagim vb. gibi)

Cahstigimiz sirketteki/kurulugtaki toplam calisgan sayisi (lGtfen belirtiniz)

(yaklasgik):
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EK 2

Arastirmaya Katilanlarin Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegine iliskin Tanimlayici

Istatistikleri

Soru Boyular N Ort. Std.
No Sapma
1 Oz yeterlilik 1 554 4.39 q72
2 Oz yeterlilik 2 555 4.41 741
3 Oz yeterlilik 3 553 4.23 764
4 Oz yeterlilik 4 555 4.39 729
5 Oz yeterlilik 5 553 4.33 .832
6 Oz yeterlilik 6 554 4.46 .708
7 Umut 1 551 4.15 .908
8 Umut 2 554 3.70 1.069
9 Umut 3 553 4.38 .765
10 Umut 4 554 3.91 .844
11 Umut 5 554 4.21 743
12 Umut 6 553 3.76 1.027
13 Dayaniklilk 1 554 3.88 1.043
14 Dayanikhlik 2 554 4.06 752
15 Dayanikhlik 3 552 4.26 .803
16 Dayaniklihk 4 553 3.73 932
17 Dayaniklilik 5 555 4.12 .807
18 Dayanikhlik 6 553 4.07 761
19 lyimserlik 1 552 3.63 976
20 lyimserlik 2 554 3.82 1.085
21 lyimserlik 3 553 3.57 .959
22 lyimserlik 4 555 3.73 921
23 lyimserlik5 555 3.57 1.101
24 lyimserlik 6 555 3.76 1.028

287



EKS3

Arastirmaya Katilan Calisanlarin ise Adanmislik Durumlarina iliskin Tanimlayici

istatistikler
Soru No | Boyutlar N Ort. | Std.
Sapma
1 Dinglik 1 555 | 3.79 | .910
2 Dinglik 2 555 | 3.74 | .907
3 Dinglik 3 554 | 4.02 | .891
4 Kendini Adama 1 | 553 | 3.68 | 1.049
5 Kendini Adama 2 | 553 | 3.48 | 1.118
6 Kendini Adama 3 | 554 | 3.57 | 1.166
7 Yogunlagma 1 5551 3.92 | 1.069
8 Yogunlagma 2 554 | 3.97 | .996
9 Yogdunlagsma 3 555 ] 3.39 | 1.188

EK 4

Arastirmaya Katilan Calisanlarin Algilanan iKY Uygulamalarina iliskin Tanimlayici

istatistikler

Soru No | Boyutlar N | Ort. Std.
Sapma
1 Segici ise Alma 1 554 | 3.81| 1.114
2 Secici ise Alma 2 554 | 3.46 | 1.184
3 Segici ise Alma 3 555 | 3.05 | 1.246
4 Segici ise Alma4 552 | 3.16 | 1.211
5 Kapsamli Egitim 1 552 13.34 | 1.231
6 Kapsamli Egitim 2 555 | 3.56 | 1.233
7 Kapsamli Egitim 3 553 | 3.74 | 1.040
8 Kapsamli Egitim 4 551 1 3.36| 1.113
9 Kapsamli Egitim 5 553 13.38 | 1.170
10 Kapsamli Egitim 6 5541 2.84 | 1.242
11 Geligtirici Performans Degerlendirme 1 | 553 | 3.01 | 1.210
12 Gelistirici Performans Degerlendirme 2 | 554 | 3.13 | 1.191
13 Gelistirici Performans Degerlendirme 3 | 553 | 2.93 | 1.216
14 Gelistirici Performans Degerlendirme 4 | 554 | 3.17 | 1.228
15 Geligtirici Performans Degerlendirme 5 | 553 | 3.06 | 1.244
16 Geligtirici Performans Degerlendirme 6 | 555 | 3.43 | 1.173
17 Gelistirici Performans Degerlendirme 7 | 554 | 3.25 | 1.231
18 Tesvik Edici ve Adil Ucretlendirme 1 550 | 3.20 | 1.328
19 Tesvik Edici ve Adil Ucretlendirme 2 551 | 3.19 | 1.213
20 Tesvik Edici ve Adil Ucretlendirme 3 5551294 | 1.229
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21 Tesvik Edici ve Adil Ucretlendirme 4 554 | 2.75 | 1.349
22 icsel Kariyer Firsatlari 1 554 | 2.73 | 1.273
23 icsel Kariyer Firsatlari 2 553 12.80 | 1.196
24 icsel Kariyer Firsatlar 3 553 | 3.57 | 1.165
25 icsel Kariyer Firsatlari 4 550 | 3.05 | 1.105
26 icsel Kariyer Firsatlari 5 552 | 3.21 | 1.159
27 icsel Kariyer Firsatlari 6 553 | 2.74 | 1.270
28 Aclik is tanimlari ve tasarimi 1 551 | 3.47 | 1.205
29 Aclik is tanimlari ve tasarimi 2 545 |1 2.98 | 1.227
30 Acik is tanimlari ve tasarimi 3 549 | 2.73 | 1.120
31 AclIK is tanimlari ve tasarimi 4 554 1340 | 1.114
32 Katilim 1 551 | 3.37 | 1.145
33 Katilim 2 552 | 3.33 | 1.187
34 Katilim 3 551 | 3.44 | 1.092
35 Katilim 4 554 | 3.50 | 1.127
36 istihdam Giivencesi 1 552 13.32 | 1.255
37 istihdam Guvencesi 2 553 |3.61 | 1.120
38 iletisim ve Bilgi paylasimi 1 555 1 3.15| 1.213
39 iletisim ve Bilgi paylasimi 2 550 | 2.90 | 1.282
40 iletisim ve Bilgi paylasimi 3 554 | 3.15| 1.198
41 iletisim ve Bilgi paylasimi 4 554 1 3.18 | 1.168
42 iletisim ve Bilgi paylasimi 5 554 | 3.34 | 1.049
43 Calisma Kosullari 1 5541355 | 1.079
44 Calisma Kosullari 2 552 | 3.71 | 1.149
45 Calisma Kosullari 3 553 |3.84 | 1.044
46 Glglendirme 1 555 | 3.57 | 1.058
47 Guclendirme 2 55513.66 | 1.101
48 Guglendirme 3 555 | 3.46 | 1.141
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1982 yilinda Erzurum’da dogdu. ilk ve orta égrenimini izmirde tamamladi. 2005
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Orgitsel Ogrenme, Bilisim Teknolojileri ve Orgiitsel Baglam iliskilerini incelemeye
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lizere misafir arastirmaci statiistiinde bulunmustur. Orglitsel égrenme, is ahlaki,
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