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ONSOZ

Psikoloji biliminin “insan1 diizeltme” anlayisin1 terk edip bunun yerine
olumlu yonlerini gelistirmeyi amag edinen yeni yaklagiminin bir {iriinii olan pozitif
psikoloji; bu 6zelligini 6rgiitsel alandaki ¢alismalara da yansitarak -bu ¢alismaya da
ilham veren- Psikolojik Sermaye kavraminin dogmasina vesile olmustur. Heniiz ¢ok
taze gecmigine ragmen oldukca kokli bilesenleriyle bireylerin is yasamindaki
tutumlarini anlayabilmek igin kullanilan bir yap1 olarak karsimiza ¢ikan Psikolojik
Sermaye, sadece akademik c¢alismalar bakimindan degil, birey davranislari

tizerindeki yonlendirici ve bireye 6zgii yapistyla yoneticilerin de dikkatini ¢ekmistir.

Egitim sisteminin 6nemli bir pargasi olan iniversiteler, bilginin {iretimine
katki saglamakla birlikte bilgiyi kullanacak olan bireylerin yetistirilmesi yoniiyle
daha oOnemli hale gelmistir. Basta egitim olmak iizere arastirma yapmak,
Ogrencilerini takip etmek ve sosyal sorumluluklar ¢ergevesinde hareket etmek gibi
yiikiimliiliikleri bulunan akademisyenlerin gorevlerini yerine getirilebilmeleri ic¢in

mesleki bakimdan tatmin olmalar1 gerekmektedir.

Yukarida belirtilen hususlar ¢ercevesinde bu c¢alisma sayesinde
akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeyleriyle is tatmini seviyeleri arasindaki
iliskinin yonii ve derecesinin belirlenmesi istemiyle gergeklestirilen tez arastirmamin
ve yazimmnin gergeklesmesinde biiyiik katkilart bulunan Danmigmanim Dr. Ogr. Uyesi
Emine Cihangir’e, jiiri tliyesi olarak tezle ilgili degerli geri bildirimlerini paylasan
Do¢. Dr. Erol Duran’a ve kendisi ile bdyle bir arastirma yapma diislincemi
paylastigimda beni cesaretlendiren Prof. Dr. Mehmet Aygiin’e, arastirmanin saha
caligmasint gerceklestirdigim ve ayni zamanda bir {iyesi oldugum Hakkari
Universitesi ve akademik personeline; dzellikle saha calismalarinda bu arastirmaya
destek veren Ogr. Gor. Giilsen OZTURK, Ogr. Gér. Fatma Kizilkaya ve Ogr. Gor.
Hakan Tanyildiz’a; bugiline kadar bana her tiirli maddi ve manevi destegi saglayan
esim Abdulkadir Turgut’a ve son olarak hayatima derin anlam katan sevgili kizim ve

aileme tiim igtenligimle tesekkiirlerimi sunarim.
Temmuz, 2019

Nurdan AKPINAR TURGUT



GIRIS

Kendi amagclarint gergeklestirme dogrultusunda insanlarin ihtiyag ve
beklentilerini karsilamak maksadiyla kurulan orgiitler, bu amaglara ulagsmak i¢in pek
¢ok tiretim faktoriinden yararlanmak zorundadir. Zaman iginde 6rgiit yapisina olan
klasik yonelimli bakisin, isletmelerin verimlilik ve etkinligin azalmasina paralel
olarak degisim gdstermesi neticesinde yapilan arastirmalar yeni goriislerin ortaya
cikmasiyla sonuglanmistir. Daha ziyade belirli bir amacin gergeklestirilmesi igin
mevcut olan varlik ve kaynaklarin degerini belirten “sermaye” kavrami artik maddi
nitelige haiz olanlara ilaveten maddi olmayan varliklar1 ve kaynaklar1 icermektedir.

Giliniimiizde artik sermayenin insan ve sosyal tiirleri de tartisilir olmustur.

Ozellikle bilim ve ekonomi alaninda yasanan hizli gelismeler {iretim
faktorlerinin anlam ve deger olarak yeniden yorumlanmasina neden olmus;
insanilegsme egiliminin arttig1 ekonomik yapida, beseri unsuru daha dikkat ¢eken bir
konuma getirmistir. Hatta bazi diisiiniirler ¢alismalarinin sonucunda orgiitlerin birer
“duygular sistemi” oldugunu agiklanmuslardir (Tosun, 1974: 390). Orgiite bu
6zelligini kazandiran en 6dnemli unsur olan “insan” faktorii, orgiitlerin iktisadi, mali
ve teknik boyutlarinin yani sira beseri, sosyal ve psikolojik yonlerinin de dikkate

alinmasi gerekliligi ortaya koyulmustur.

Son donemlerde oOrgiitsel davranis anlayisina pozitif egilimli yaklasimlarin
artmasma paralel olarak iggorenlerin pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin
belirlenmesi ve  Orgilitsel amaglar  dogrultusunda nasil daha  verimli
kullanilabileceginin tespitine yonelik arastirmalarin sayisinda artis gézlenmektedir
(Wright, 2003: 437). Olumlu/Pozitif psikoloji hareketinin bir triinii olan “Psikolojik
Sermaye” kavrami g¢alisanlarin daha umutlu, iyimser, etkili ve esnek olmalarini, bu
sayede Psikolojik Sermaye seviyesi diigiik olan meslektaslarina kiyasla kiiresel
captaki ekonomik firtinalarla bas edebilmesi i¢in gerekli olan dinamigi ortaya
koymasi bakimindan 6nem arz etmektedir. Calisanlarin psikolojik sermayeleri
yikksek oldugunda, gorevlerini yerine getirmek, ek islerin {istesinden gelmek,
aksakliklarin ardindan hizli bir sekilde toparlanabilmek adina donanimlar1 daha fazla
olacagindan olumsuzluklar karsisinda umutlu olurlar. Arastirmalar, ortaya ¢ikan bu

cekirdek yapinin; i performansi, is tatmini ve refah ile pozitif iligskili oldugunu



gostermistir. Bu nedenlerden otiiriidiir ki, gliniimiiz is diinyasinda insan kaynaginin
motivasyonel o6zelliklerinin gelistirilmesi ve yonetimi igin gerekli olan pratik
¢ikarimlara sahip yapisiyla psikolojik sermaye faktoriine yapilan yatirim Kklasik
sermayeler i¢in yapilan harcamalarin 6tesinde bir getiriye dontisecektir (Luthans F. ,

Avolio, Avey, ve Norman, 2007: 568).

Insan davranislarini etkileyen diger bir énemli konu olan is Tatmini kavrami
bu calismanin diger bir ayagini teskil etmektedir. Calisanlarin isine yonelik
beklentileri ve bu beklentiler sonucunda elde ettiklerinin bireyde yarattigi diisiince ve
hisleri aciklamak icin kullanilan Is Tatmini kavraminin sekillenmesinde etkili

faktorler ve nihai sonuglar incelenerek bu ¢alismadaki yerini almistir.

Baz1 sektorlerde faaliyet c¢iktist her zaman parayla ifade edilmez. Bunlar
icinde en Onemlisi olan egitim kurumlari, kendilerini basariya tasiyacak olan
calisanlarinin verim diizeyinin hangi seviyede oldugu meselesi sadece kurum
acisindan degil topluma olan katkisi bakimindan da 6nemlidir. Egitimin ilkeler
acisindan stratejik onemi ve insan gelisimindeki Onemine binaen, ayrica, Yyeni
nesillere aktarilmasi zorunlulugu bu gorevi icra edecek egitimcilere de ciddi bir
sorumluluk yiiklemektedir. Hemen her kiiltiirde 6gretmenler, 6grencilerin bireysel
farkliliklarin1 géz 6nlinde bulundurmak suretiyle, kendi yetenekleri dogrultusunda,
egitim/6gretim hizmeti vermekle yiikiimlii tutulmuslardir. Bu nedenle, 6gretmenler,
ogrencilerin saglikli entelektiiel egitimlerini saglamanin yani sira, onlarin saglikli
gelisimine yardim etmek gibi énemli bir gorev ile de sorumlu gériilmiislerdir. Isini

keyif alarak yapan egitimcilerin 6grencilere olan katkist ise tartigilmazdir.

Glinlimiizde, verimli ve kendi kendini motive eden insan kaynaginin varligi,
profesyonel ortamlarda biiyilk O6neme sahip konulardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Uretim unsurlart iginde orgiit ¢iktilarm en yiiksek diizeyde
gerceklestirebilecek olan asil unsurun “emek” faktorii oldugu artik bilinen bir
gergekliktir.  Calisanlarin  performansimnin  yiiksek seviyede ger¢eklesmesini
saglayabilmek igin, iggorenlerin is tatmin diizeyi ile psikolojik sermaye giicliniin
bilinmesi énemlidir. Bu yiizden her iki kavram alt boyutlariyla birlikte ele alinarak
calisanlara olan etkisinin hangi olgiilerde oldugunun arastirilmas: gerekmektedir.

Psikolojik sermaye ve is tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerin sergileyecekleri



performans, had safhada seyreden rekabet ortaminda faaliyet gosteren oOrgiitlerin
basarisinda 6nemli bir role sahip olacaktir. Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye ve
Is Tatmini diizeylerinin gelistirilmesine yonelik olarak gerceklestirilecek ¢alismalar,

egitimcilerin zihinsel saglig ve is verimliligi tizerinde olumlu etkiler saglayabilir.

Akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeyleri ile is tatmin seviyeleri
arasindaki iliski ve yoniinii belirlemeyi amaglayan bu ¢alisma toplamda dort
bolimden olusmustur. Birin boliimde sermaye ¢esitleri incelenerek Psikolojik
Sermaye kavramina nasil ulagildig1 kesfedilmek istenmistir. Kavramin tanimlanmast

ve kendisini meydana getiren bilesenler detayl bir sekilde incelenmistir.

Calismanm ikinci béliimiinde Is Tatmini kavrami ele alinmistir. Kavramin
olugsmasinda etkisi olan teoriler incelenmek suretiyle kavram iizerinde etkisi olan

faktorler belirlenmistir.

Ucgiincii béliimde ise her iki kavram arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaciyla
gerceklestirilen saha ¢alismasindan elde edilen veriler 1s18inda istatistiki analizlere
yer verilerek bu calismaya gerek duyulmasina neden teskil eden hipotezlerle

mukayesesi yapilmistir.

Dordiincii boliimde arastirmaya konu olan iki ana kavramla ilgili olarak daha
Onceden yapilan ¢aligmalar dnce birbirinden bagimsiz olarak incelenmis, daha sonra

da birlikte ele alinarak elde edilen sonuglarin bu ¢alismayla mukayesesi yapilmistir.

Sonu¢ boliimiinde ise; analiz sonunda ulasilan bulgular, dikkate alinmasi
gereken hususlar 1s183inda ele alinarak, gelecekte yapilacak ¢alismalara yon

verebilmek amaciyla paylasilmigtir.



BIiRINCi BOLUM

1. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE

Her ne kadar orgiitlerin tasarimcilarindan bagimsiz bir kimlikleri bulunsa da
temel unsuru “insan”dir. Mal ve/veya hizmet iirettiklerine bakilmaksizin bu temel
unsur, orgiitiin her kademesinde optimum verimlilik i¢in bilinen sermayelerden nasil
faydalaniyorsa kendi potansiyelinden de ayni sekilde yararlanmaya calisacaktir. Bu
durum insam faydalanilacak bir kaynak durumuna sokmaktadir. iste bu noktada tipki
klasik sermaye tiirlerinde oldugu gibi “kaynagin etkin kullanimi” sorunuyla kars
karsiya kalinmaktadir. Ancak diger sermaye tiirlerinde fizik ve finansal yonler 6ne

¢ikarken insan faktoriiniin bu yoniiyle ele alinamayacagi asikardir.

Insanin negatif yonlerinden beslenmesine daha asina oldugumuz psikoloji
bilimi, daha sonralar1 pozitif yoniiyle de ele alinmaya baglanmistir. Bdylece, insanin
pozitif bir bicimde yonlendirilebilecegi ve potansiyelinin arttirilabilecegi
ongoriilmiistiir. Bu gelismeden hareketle oOrglit ortaminda pozitif psikoloji
kavramlarindan yola ¢ikan Fred Luthans ve arkadaslari bilinen sermaye tiirlerini
yeniden inceleyerek insan giicliniin kaynagmi teskil eden psikolojinin olumlu

yonlerinin irdeleyerek “Psikolojik Sermaye” kavramina ulagsmislardir.

Pozitif psikolojik sermayeyi agiklamadan Once bu sermayenin mevcut
sermaye tiirleri i¢indeki yerini ve bu sermayenin olusmasina temel teskil eden insan

faktoriiyle olan iliskisinin agiklanmasi yerinde olacaktir.

1.1. URETIM VE SERMAYE IiLiSKiSi

Iktisadi faaliyetler, insan ihtiyaclarmin karsilanmasi icin meydana gelen
faaliyetlerdir. Ihtiyag ise bir seyin eksikliginin bu eksikligi giderme istegi ile birlikte
duyulmasidir. Insan ihtiyaclarnin karsilanmasi amaciyla ekonomik mal ve
hizmetlerin elde edilmesi i¢in yapilan faaliyetlerin tiimiine de {iretim denir. Kisaca,

tiretim; insan ihtiyaclarinin karsilanmasinin iktisadi boyutudur.

Iktisadin en bilinen tammmindan hareket edecek olursak; “dogadaki kit

kaynaklarla insanlarin sinirsiz ihtiyaclarini en iist diizeyde karsilama gerekliligi”,



kaynaklarin kit, ihtiyaglarin ise sonsuzluguna dair yapilan 6n kabul ile orgiitler zaten
ciddi bir kisit iginde kalmig bulunmaktadirlar. Buradaki muamma ise bahse konu
olan bu tiiketim mallarinin daha 6nceden iiretilmis olmasi gergekligidir. Bu durumda
iiretimin gergeklestirilebilmesi i¢in bir takim gili¢lere ihtiya¢ vardir; tiretim faktorleri
veya Uretim Ogeleri gibi. Prodiiktif giicler olarak da anilan {iretim faktorlerinin
ekonomik hayatta ilk dillendiren 1925 basimli “Das Nationale System” kitabiyla Fr.
List olmustur. “Politischen Okonomie” bashkli yazisinda baslica ii¢c iiretim

faktoriinden bahsetmistir; “is”, “kapital” ve “toprak” (Keskinoglu, 1970: 9).

Dikkat edilmesi gereken bir baska husus ise iiretim faktorlerinin iiretilecek
olan iirline bagli olarak nelerden olustuguna dikkat edilmesi gerektigi kadar ayni
zamanda i¢inde bulunulan zamanin da 6nemli oldugudur. Ciinkii zaman faktori
uretim faktorlerinin kendisi kadar, kendi aralarindaki Onem siralamasinin

belirlenmesi bakimindan da son derece dnemlidir (Karagiil, 2012: 19).

Olusumundan sonraki zaman diliminde 6zellikle iktisadi ve sosyal yapida
oldukca koklii degisimlere neden olan Sanayi Inkilabi, bircok ekonomi dinamiginin

ilk kez, bazilarinin ise yeniden tanimlanmasi mecburiyetine sebep olmustur.

Geleneksel Iktisat Teorisine gore {iretim faktorleri dort unsurdan
olusmaktadir; emek, sermaye, dogal kaynak ve miitesebbis. Ancak o6zellikle
sanayilesmenin olmadig, tarim toplumu olarak anilan, feodal yapinin hiikmettigi, en
onemli Uretim faktoriiniin toprak olarak karsimiza ¢iktigi bu donemde emek ve
miitesebbisten s6z etmek miimkiin olmayacaktir. Bunun nedeni ise, soylunun
topraginda tarim yapmaya ¢alisan ve iriiniin cok azin1 kendine ayirabilen, isin bedel
O6denmeden yapilmasi, koyliiniin bu durumunu “emek” olarak nitelendirilemeyecek
olmasidir. Ayni sekilde bu zorunlu durum i¢inde soylular da bugiinkii anlamiyla
“miitesebbis” olarak tanimlanamayacaktir. Anlasilacagi iizere tarim toplumunda
tretim faktorii olarak degerlendirilebilecek tek unsur “toprak”; yani “dogal

kaynaklar”dir (Karagiil, 2014: 2).

Emek / Isgiicii

El isciligi ve atdlye tipi Uretimden fabrika iiretimi ve yogun iiretim
sistemlerine gec¢ilmesi iiretimin 6nceki donemlere gore kiyaslanamayacak oSlgiide

artmastyla sonuglanarak iiretim faktorlerinin yeniden degerlendirilmesi gerekliligine



sebep olmustur. Bu baglamda sanayi toplumlarinin en vazgegilmez unsuru haline
gelen “isgiler”, yeniden tanimlanan tretim faktorlerinin arasinda “emek” olarak

kendine yer edinmistir.

Giliniimiiz iktisadi yapisi incelendiginde orgiitlerin ekonomik faaliyetlerinin
karmagiklasarak tretim i¢in daha fazla bilgi ve uzmanlagsmaya ihtiya¢ duyuldugu
goriilecektir. Daha onceleri 6zellikle tiretmeye yonelik her tiirlii ekonomik faaliyetin
ortak paydasi olan emek, anlam bakimindan farklilasmak durumunda kalmistir.
Dolayisiyla i¢inde bulunulan donemde emegi genis bir bakis agisiyla degerlendirmek
yerine daha dar kapsamda tanimlamak yerinde olacaktir. Bu cergevede; “bireyin
tiretim stirecine, diisiik seviyeli bilgi ile yogun kas giicii agwrlikli katilmasim, emek
olarak degerlendirmek daha kabul edilebilir olacaktir(Karagiil, 2012: 20). Burada asil

kastedilen insanin kendisi degil, iiretime yapmis oldugu katkidir.

Emegin {retimde kullanilmasi sonucunda 6denen bedele “licret” adi

verilmektedir.

Dogal Kaynaklar

Insanoglunun ilk kesfettigi -ihtiya¢ duydugu- iiretim faktdrii olan dogal
kaynaklar varliginin ilk gilinlinden beri mevcudiyetinin devami icin karsilastiklar
ithtiyaclarmin karsilanmasi maksadiyla hep kullanilmasi bu iiretim faktoriiniin en
once ortaya ¢ikmasima neden olmustur (Urper, 2012: 12). Bu vesileyle ilk insanlarin
iktisadi faaliyetleri baglamis olup en onemli iiretim faktorii de “dogal kaynaklar”
olmustur. Giiniimiizde bile iktisadi faaliyetlerin 6nemli bir pargasini olusturan sanayi
iretimi, hem enerji hem de hammadde olarak dogal kaynaklara ihtiya¢ duymaktadir.
Bu kaynagin digerlerine gore en ayirt edici 6zelligi ise insan tarafindan tiretilmemis

olmasidir (Karagiil, 2014: 6).

Klasik Iktisat Teorisine uyumlu olarak dogal kaynaklarin “kit” olarak
nitelendirilmesi de yine bu iiretim faktoriinii 6nemli bir duruma sokmaktadir. Ayrica
gelisen teknoloji ve insan egilimleriyle birlikte insanoglunun dogadan ve dogal
kaynaklardan yararlanma bi¢imlerinde yasanan degisikler yine bu iiretim faktoriiniin

Oneminin artmasina neden olmustur (Taslak ve Kara, 2010: 21).



Dogal kaynaklarin bagkalarinin kullanimina sunulmasi sonucunda elde edilen

bedele “rant” ad1 verilmektedir.

Miitesebbis / Girisimci

Tanimindan da hatirlanacag lizere, liretim; iiretim faktorlerinin, biraraya
getirilerek mal veya hizmete doniistiirilmesidir. Bu doniistiirme silireci iginde
iiretimin baslatilmasi, yon verilmesi ve ¢iktinin elde edilmesi i¢in beyin giiciine
ihtiya¢ duyulmaktadir (Demirdégen ve Kiiciik, 2011: 4). Girisimci  yani  diger
adiyla miitesebbis; bir sermayeye sahip olan veya kendine ait olmayan sermayeleri
kullanan, bagkalarinin isgiiciinii satin alarak, piyasa ihtiyaci i¢in iiretimde bulunan,
kar amaci giiden ve riskleri yiliklenen kimse, diye tarif edilmistir (Keskinoglu, 1970:
66).

Insan kaynakli bir faaliyet olmasi nedeniyle, miitesebbis; emek faktdriiniin
tretime farkli bir diizlemde katildigi iddiasiyla siklikla asli bir iiretim faktorii
sayllamayacagi yoniinde tartismalara neden olmaktadir. Ancak hangi bakis agisiyla
olursa olsun, diger tiretim faktorlerini birlestirici etkisiyle ekonomik anlamda yeni bir
katma deger yarattig1 asikardir. Sanayi Devriminin hemen sonrasinda yasamis olan
Alman Profesor Heinrich Nicklisch (1876-1946)’e gore miitesebbis giliniimiizde de
hala gegerliligini koruyan su niteliklere sahip olmalidir: “Piyasadaki gelismeleri
sezebilen, is giiciinii ve sermayesini iktisadi saydigi amaglar ugruna tehlikeye sokan

kisi”dir (Keskinoglu, 1970: 66).

Miitesebbisin isletmesinden elde ettigi gelire “kar” ad1 verilir.

Sermaye / Kapital

Bir diger geleneksel liretim faktorii olan sermaye, kapitalist sistemin de yap1
tagin1 olusturmaktadir. Geleneksel iktisat teorisinin temelinde yatan diisiince
incelendiginde; insan ihtiyaglarimi karsilayacak olan mal ve hizmet iiretiminin
arttirtlmasina paralel olarak bu ticari faaliyetlerin getirisi olan kar ve sermaye
birikiminin de yiikselmesi beklentisinin olusturdugu agik¢a goriilecektir. Bu bakis
acisindaki asil sikinti ise bir kavram olarak “sermayenin” yanlig anlagilmasindan
kaynaklanmaktadir. Ozellikle az gelismis/gelismekte olan iilkelerde, geleneksel

iktisat teorisinden kaynakli olarak sermaye; fiziki donanimlar ve finansal



varliklardan olusan degerler olarak diisiiniildiiglinden dar bir kapsam icinde ele

almmistir (Karagiil, 2012: 6).

Genel ekonomi ve isletme ekonomisinin ana kavramlarindan olan kapital,
ortagag boyunca, “borg olarak verilen toplam para” anlaminda degerlendirilmis, bu
bakis acis1 da “kapital”i paraya benzer bir duruma sokmustur. Giliniimiizde bile
kapital deyince ¢ogu kez “para” anlasilmaktadir. Iktisatcilar ise bu anlayisa karsi
cikarak “para” agili bakis acgisin1 reddetmisler ve kapitale “mal/meta” ile ilgili bir
kapsamla bakmislardir. Bu anlayistaki iktisatgilara gore kapital “belirli bir amaca
tahsis edilmis bir maldir” (Keskinoglu, 1970: 224).

Glinimiiz ekonomik yapisi i¢inde sermayeyi sadece maddi boyutlu bir
yaklagimla ele almak yetersizlige neden olacagindan; tiretime olumlu katki sunan her
tirlii maddi ve maddi olmayan unsuru sermaye olarak tanimlamak daha uygun
olacaktir. Fiziki ve finansal sermayeye ek olarak, giincel gelismeler 1s18inda ele

alinan yeni sermaye tiirlerini de dikkate almak gerekmektedir.

Ekonomi bilimine gore sermayenin sahibine olan getirisi “faiz”dir.

1.2. SERMAYE TURLERI

Giliniimiliz diinyasinda yagsanan tiim gelismelerle birlikte orgiitlerin ¢aligma
yagsamlarinda ciddi degisimler meydana gelmistir. Dikkati ¢eken en 6nemli degisim
ise oOrgiitlere onemli diizeyde rekabet avantaji saglayan sermaye tiirleri iizerinde
olmustur. Klasik sermaye teorilerine uygun olarak belirlenen finansal, fiziksel ve
teknolojik sermaye tiirleri geleneksel olarak nitelendirilse de rekabet {istiinliigii
saglama noktasinda orgiitler icin ideal kaynaklar olmakta yetersiz kalmiglardir
(Kiimbiil Giiler, 2012: 141). Sermaye tiirlerinde neden boyle bir ayrima gidilmesi
gerektigini anlayabilmek i¢in, i¢cinde bulunulan doénemin ekonomik 0Ozellikleri

bakimindan iiretim faktdrlerinin incelenmesi gerekmektedir.

Sermayeye olan bakis acis1 Neo-Klasik Iktisat agisiyla ele alindiginda
sermayenin kati bir madde oldugu rahatlikla sdylenebilir. Bu dar bakis agisinin
kaynagi ise sermayenin iiretimle olan tarihsel iligkisidir. Kisaca ifade etmek
gerekirse, iiretim siirecine dahil olan her tiirlii fiziksel nesne giiniimiiz tabiriyle

sermayedir (Fine, 2011: 76).



Ekonomistler, sermayeyi tanimlarken para kavramindan uzak kalarak mal

unsuru tizerinde daha ¢ok durmuslardir.

Isletmeciler ise konuya orgiitler agisindan bakarak "isletmenin faaliyetleri
dogrultusunda toplanmigs maddi ve gayri maddi varliklarin timii" bigiminde
tanimlamiglardir. Ekonomistler tarafindan ayr1 bir dretim faktdrii olarak
siiflandirilan "doga veya dogal kaynaklar", igletmecilere gore isletme varliklar1 veya

kisaca sermaye faktorii kapsami igine alinmastir.

Mali unsurlara agirlik veren bir yaklasim gosteren muhasebe ve finansman
disiplinleri, isletme sahip ya da ortaklarinin bizzat sahibi olarak isletmeye getirdikleri
Ozkaynaklar olarak tanimlar. Goriildigi tizere sermaye kavrami, farkli bilim dallari
ve farkli kullanim alanlarma gore ¢esitli sekillerde ele alinmis dolayisiyla da her
amaca uygun ancak birbirinden farkli tamimlar ortaya ¢ikmustir. Ozellikle uzun bir
gecmise sahip olan fiziksel veya finansal sermaye tiirleri glinimiiz diinyasinda bir
zorunluluk haline gelen rekabetin siirdiirtilebilir olmasi acisindan gerekli ancak
yetersiz hale gelmislerdir. Bu yetersizlik yeni sermaye kaynaklariyla giderilmeye

calisilmis ve boylece rekabet denkleminde insan faktorii de yerini almustir.

1.2.1. Geleneksel Sermaye Tiirleri

Bilinen en eski ve en maddi igerikli sermaye tiirii olmasina ragmen en dar
igerige sahip olan geleneksel sermaye, konu itibariyle bu arastirmada Klasik Sermaye
Teorisine  kaynak teskil eden Klasik Uretim Faktorleri kapsaminda
degerlendirilecektir. Para ve onun satin alabildigi her tiirlii makine ve techizat
geleneksel iktisat teorilerine gdre sermaye olarak kabul gormiistiir. iktisadi hayat
tiretim faaliyetleriyle baslayip finansal faaliyetlerle devam etmistir. Bu yiizden fiziki

sermaye gibi finansal sermayenin de tanimlanmasi gerekli olmustur.

1.2.1.1. Fiziki Sermaye

Marks ile ekonomik alanda anlam bulmus olan Klasik Sermaye(EKinci,
2010:5) kavramimin temel ¢ikis noktasinda “meta dolagimi” yatmaktadir. Meta
iretimi ve metanin dolasim siireci, yani ticaret, sermayenin i¢inde dogdugu tarihsel
kosullar1 meydana getirir. Bu anlamda diinya pazarinda olusan ticaret, 16. yiizyilda

sermayenin modern tarihini baglatmistir. Meta dolasimini iktisadi bir silire¢ bakisi



icinde ele alindiginda, bu siirecin son firiiniiniin para oldugu goriiliir. Tam bu
noktada; meta dolagiminin son iriinii olan para ayni zamanda sermayenin ilk

gOriiniim bigimi olmustur (Marx, 2012: 149).

Konu daha giincel bir bakis agisiyla ele alindiginda ise klasik iiretim
faktorleri icinde biiylik ve degismeyen bir 6neme sahip olan “sermaye” olgusu; para
ve onunla satin alinabilecek her tiirden metayr kapsamaktadir. Ornegin; arazi, bina,
makineler ile iiretimde kullanilan ara¢ ve gerecler gibi dayamikli ve kalici

girdiler(Siriner, 2012: 95).

1.2.1.2. Finansal Sermaye

Koklii degisimlerin yaganmasina neden olan Sanayi Devrimi sonrasinda
yasanan ekonomik ve sosyal degisimler sonucunda ekonomiyle ilgili temel
tanimlarin yeniden ele alinmasiyla birlikte klasik sermayeye ilaveten reel ekonomiyle

baglasik olarak finansal sermayenin de dikkate alinmasi zorunluluk haline gelmistir.

Finans bilimine gore sermaye, bir isletmeyi kurmak ve isin yiiriitiilmesi igin
gerekli olan her tiirden ekonomik degerdir. Fiziksel sermayeyi elde edebilmek i¢in
finansal sermayeye ihtiyag duyulmaktadir (Siriner, 2012:95). Baska bir ifadeyle
finansal sermaye fiziksel sermaye tizerindeki miilkiyet hakkidir (Yildirim, 2005: 35).

1.2.2. Postmodern Sermaye Tiirleri

Ik bakista ekonomik bir anlam ifade eden sermaye kavramina bu sekilde
bakiliyor olmasinin nedeni iiretim faktorlerinin i¢indeki sarsilmaz yerinden ve ona
atfedilen parasal anlamindan kaynaklanmaktadir. Ancak 6zellikle bilim ve teknoloji
alaninda yasanan hizli gelismeler, iretim faktorlerinin yeniden degerlendirilmesi
gerekliligi, diinya savaslar1 ardindan 6ne ¢ikan insan unsuru ve insanin daha ¢ok
sosyal aragtirmaya konu olmasi gibi faktorlerin bir sonucu olarak sermaye konusu da

yeni kullanim alanlarina kavusmustur.

Fizyolojik 6zelliklerinin yani sira psikolojik ve sosyolojik 6zelliklere sahip
olan insanoglu, bu 6zellikleriyle bir biitiin olusturmaktadir. Klasik bakis acis1 iginde
orgiitlerdeki insan unsuruna, fizyolojik yoniiyle liretim faktorii olarak goriilen bu

canlinin makro diizeyde yasanan toplumsal, ekonomik ve sosyal degisimlerin (Eren,



2013: 387) neden oldugu bakis agilartyla birlikte diger yonlerinin de dikkate alinmasi
gerekmigtir. Clinkii insanin bu ozelliklerini géz ardi etmek orgiit iginde yer alan

insanin davranislarinin anlasilmasini giiglestirir (Baransel, 1979: 219).

Uretim yapmak icin gerekli olan unsurlar iginde en dinamik, yaratici ve
degerli olan1 siiphesiz insandir. Insanin zihin ve fizik giicii olmaksizin mevcut
kaynaklarin iiretim c¢iktilarina doniistirmek miimkiin olmayacaktir. Ciinkii esas
itibartyla teknoloji, insanin zihinsel giiciinden beslenmektedir (Eren, 2013: 387).
Organizasyonlar i¢in 6nemli olan, insan unsuru goz ardi edilmeksizin hedeflere

uygun bir biitlinlesmenin saglanmasidir (Bourdieu, 1986: 241).

Organizasyonlar basit birer mekanik kuruluslar olmayip, bdyle bir yapi
gosterseler bile, sosyal Ozelliklere haiz sistemlerdir. Dikkat edilirse, ¢ogu defa
yoneticilerin, isletmelerin isleyislerinde miimkiin olan en biiyiikk verimlilik ve
karlihigr getirecek sekilde ¢abalamalarina ragmen, eldeki sonuglarin istenen amag ve
hedeflere ulasamadigi goriiliir. Bu sonucun altinda yatan ana sebep insan unsurunun

dogasinda bulunan psiko-sosyal olusumlardir.

I

. insan, kendine verilen gorevieri tepkisiz karsilayip gercgeklestiren bir
cisim veya bir dlet olamaz. Bu nedenden étiiriidiir ki organizasyonun diger
araglarindan farkli olarak ele alinip degerlenmelidir. Demek oluyor ki;
organizasyon, orgiit veya isletme yalniz ¢esitli teknikler kullanarak ekonomik
hayata canlilik getiren kolektif bir faaliyet merkezi olmayip, onu olusturan
insan gruplarmmn ¢esitli ozelliklerini alan sosyal bir yapi, bu yapinin
dogurdugu karmasik iliskiler ve bu iliskileri yaratan beseri rastlantinin
sonucudur. ”(Ulgen, 1974: 182-183).

Marx’a gore bir metanin tiiketiminden deger ¢ikarabilmek i¢in, paray: elinde
bulunduran kiginin, dolagim -ticaret- alaninda, daha giincel bir ifadeyle piyasada,
kullanim degeri ayn1 zamanda deger kaynagi olmak gibi bir 6zel bir niteligi bulunan
ve dolayisiyla tiikketimi bizzat emegin maddileserek deger yaratmasi anlamina gelen
bir metaya sahip olmasi1 gerekirdi. Boylesi 6zel bir meta, paray: elinde bulunduran
kisi tarafindan piyasada nihayet kesfedilerek emek kapasitesi veya emek giicii olarak
tanimlanmistir. Burada bahsi gecen emek giicti / kapasitesi insanin mevcudiyetinden
kaynakli olarak kullanabildigi fizik ve zihin yeteneklerinin biitiiniinden tegskil
olmaktadir (Marx, 2012: 169-170).



“Orgiit” kavramina iliskin yaklasimlarm agirhikli olarak orgiitii makine veya
yasayan bir organizma olarak nitelemek yerine; aile, topluluk veya bir grup olarak
degerlendirme egiliminde olduklar1 goriliir. Bu sekilde bir araya gelen insanlarin ise

her seyden Once bazi inang ve degerler ortaklifinda hareket etmeleri beklenir.

“Insan1 sosyal bir varlik yapan temel neden bireyin baska insanlarla iliski
kurmak durumunda olmasidir. Orgiitlerde ¢alisan kisiler de dogal olarak birbirleriyle
iliski kurarlar. Acik bir sistem olan orgiitler, yasamlarini siirdiirebilmek icin iginde
yer aldiklar1 toplumdan girdiler almak suretiyle yine bu topluma c¢iktilar sunmak
yoluyla hizmet ederler. Buradaki temel nokta ise amaclarini gerceklestirmek isteyen

orgiitlerin bu amaglarini insan vasitasiyla yerine getirecek olmasidir.

Insanlarin birbiriyle olan iliskilerinden meydana gelen aglar sayesinde
orgiitler olusmaktadir. Orgiitiin temel yapi tasi olan kisiler gdrevlerini yerine
getirebilmek i¢in birbirleriyle etkilesim igerisinde olmak zorundadirlar. Yoneticilerin
insan 1iliskilerini anlamadaki yeterliligi orgiitsel amaglara ulasmada gerekli olan,

etkili bir iletisim dokusunun olusmasi bakimindan 6nem arz etmektedir (Basaran,

1992: 113)

Insan ihtiyaclar1 ve beklentilerini karsilamak amaciyla yapilacak olan her
tirli fayda saglama faaliyeti, iktisadi anlamda {retimin tanimi kapsamina
girmektedir (Karagiil, 2012: 10). Isletmeler, amaglari dogrultusunda hammadde,
makine, insan gibi birtakim iretim faktorlerinin uygun bir bilesiminden olugmus
yapilardir. Isletmelerin yonetim fonksiyonu, bir dizi faaliyetleri iceren dolayisiyla da
insan davramslartyla ilgili bir bilim dalidir. Orgiitlerin en 6nemli unsuru olan
“insan™1 bir takim hedeflere yoneltmek ve yonlendirmek oldukca zordur. Ciinkii
insan davraniglarinin  dinamik ve degisken yapisina ek olarak “psisik” yoni
bulunmaktadir. Bir¢ok yonetim bilimcinin ortak goriisii insanin hisleriyle hareket
eden bir varlik oldugunu unutulmamasidir. Orgiitlerin etkinliginin arttirilabilmesinin
temel kosulunu saglayabilmek, insan faktoriinii Orgiitsel amaglar dogrultusunda

harekete gegirebilmeyi ve ondan iyi bir verim alabilmeyi gerektirir (Eren, 2014: 1).

Iste bu nedenlerledir ki insan, tipki diger iiretim faktorleri gibi
organizasyonlar i¢in vazge¢ilmez bir olgu olmus, bu yoniiyle de sermaye olarak

nitelendirilmistir. Maddi ve maddi olmayan sermaye unsurlarinin verimliligi yine



onlar1 kullanan ve kullandiran, dolayisiyla da degerlendirecek olan insanlarin mevcut
ve gelistirilebilir olan yetenek ve hislerine bagli olacaktir. Bu durumda isletmenin
sermaye yapisini beseri unsurun i¢inde yer aldigi sosyal yap1 belirleyecektir(Tosun,
1974: 391). Sonug olarak orgiitlerin sermaye yapisini bu denli etkileyen ve klasik
sermayelere gore ¢cok daha yeni olan insan odakli sermaye kavramlarinin postmodern

yoniiyle de aciklanmasi gerekmektedir.

1.2.2.1. Entellektiiel Sermaye

Orgiitlerin sahip olduklar1 bilgi ve yetenekleri iizerine arastirma ve
uygulamalara rehberlik etmek maksadiyla literatiirde c¢esitli kavram ve c¢alisma
konular1 bulunmaktadir. Bununla birlikte, bu kavramlar kendilerini meydana getiren
unsurlarin smirlarint ve iligkilerini anlayabilme noktasinda potansiyel birer kanit
durumundadir. Hemen her alanda bakis acis1 ve anlayislarin degisime ugradig: diinya
genelinde yasanan politik ve ekonomik gelismelerin ardindan toplumlar i¢in Endiistri
Cagi anlayis1 bir bakima son bularak servetin bir bilgi tirlinii haline geldigi Bilgi Cag1
baslamistir (Fragouli, 2015: 36). Orgiitler, kendilerini gelecege tasiyacak olan ana
unsurlardan birinin “beyin giicii” faktorii oldugu gerceginin farkina varmis ve bu
durumun alanyazindaki yansimasi olarak da karsimiza Entelektiiel Sermaye kavrami

¢ikmistir (S6zen, Varoglu, Yeloglu, Basim, Varoglu ve Ersoy, 2012: 19).

1990°’lh  yillarin  ardindan Orgiitlerin  yasamsal fonksiyonlarinda maddi
olmayan kurumsal degerlerin 6nemine dikkat ¢eken kavram esas olarak ekonomik ve
orgiitsel faaliyetlerin hem girdisi hem de ¢iktis1 durumunda olan “bilgi ”den beslenir.
Degisimin hizli, rekabet ve riskin ise yiiksek diizeyde seyrettigi giiniimiiz
diinyasinda, her orgiit yasamsal kararlarda stratejik diisiinmek zorunda kalirken, daha
giiclii olabilmenin yolunu bilgiyi elde etmek olarak gormiistiir. Bu sayede iiretim
faktorlerine bilisim teknolojileri gibi yeni anlayislarin eklenmesine ilaveten sermaye
anlayisinda da degisimler bas gdstermis, orgiitler maddi olmayan varliklar1 sayesinde

kendi degerlerini arttirma yoluna gitmeleri gerektigini anlamislardir.

Enformasyon ve bilgiyi giinimiiziin termoniikleer rekabet silahi (Stewart,
1991:1) olarak goren Thomas Stewart Entellektiil Sermaye’yi “...bir gsirketteki

insanlar tarafindan bilinen ve kendisine rekabet iistiinliigii kazandiran biitiin seylerin
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toplamidwr...” olarak tanmimlamistir (Stewart, 1997: 19-20). Kavrami bugiinkii
manasiyla ilk kullanan arastirmaci olan Stewart’a gore; her Orgiit mutlak surette ve
artan bir oranda bilgi, patent, iiretim ve yonetimsel siirecler, yonetim becerileri,
teknoloji, miisteri ve tedarikcileri hakkindaki bilgiler ve ge¢misten gelen
deneyimlere ihtiya¢c duyar. Bu nedenle de rekabette avantaj yaratacak her tiirden
bilgi orgiit tiyeleri tarafindan mutlaka dikkate alinmali ve iyi bilinmelidir. Cilinkii

zenginlik artik servetin degil bilginin tirtiniidiir.

Bilgi’nin kalitesi ve seviyesindeki artig genellikle performans ve ekonomik
bliylime ile iligkilidir. Degisim, yenilik ve devam eden doniisiime maruz kalan
karmagik sistemler baglaminda rekabet avantaji icin kilit rolii bulunan bilgi;
orgiitlerin tiim faaliyet alanlarinda stratejik bir unsur haline gelerek kar ve rekabette
tistiinliigii elde etmek icin Entelektiiel Sermaye olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sonug
olarak, Entelektiiel Sermaye, maddi olmayan (entelektiiel) sermayenin ydnetimine
yoneliktir. Bu nedenle orgiitler basariyr yakalamak ve bunu nasil saglayacagin

bilmek i¢in sahip olduklari tiim kaynaklardan yararlanmalidir (Bacila, 2019: 41).

Temellerini bilgiye dayandiran, her Orgiitiin asli unsuru olan “insan”dan
beslenen Entelektiiel Sermaye; Insan Sermayesi, Yapisal Sermaye ve Miisteri

Sermayesi olmak {iizere {ice ayrilir. Bunlara kisaca deginecek olursak:
Insan (CalisanlarinYetkinligi) Sermayesi:

Orgiitler agisindan, her bir 6rgiit {iyesinin sahip oldugu bilgi birikimi Insan
Sermayesi olarak degerlendirilir. Hangi insan sermayesinin Orgiite zenginlik
katacagini belirleyebilmek i¢in de her bir ¢alisanin; analitik diisiinebilme, sorunlara
egilimi, degisime tepkisi ve adaptasyon siireci, mesleki agidan yeterliligi, 6zgiliven
seviyesi, diger Orgiit iyeleriyle olan uyumu, inisiyatif kullanma becerisi gibi
konularin dikkatle incelenerek degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Bireyin
sahip oldugu bu sermayeden maksimum seviyede faydalanabilmek, daha fazla
kisinin Orgiit icin yararli olabilecek bilgiyi elde etmesini saglamak yodnetimin
sorumlulugundadir. Ancak, Insan Sermayesi’nin en énemli 6zelliginin kisiye bagh
oldugu ger¢eginden hareketle, bireyin Orgiitten ayrilmasi durumunda, orgiitiin bu

sermayeden mahrum kalacagi aciktir (Gerni, 2013: 64). Bu nedenle Insan
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Sermayesi’nin kisiye 6zel olmaktan ¢ikarilip oOrgiit icin daimi hale getirilmesi
gerekmektedir. Bunun yolu ise Insan Sermayesi’nin Yapisal Sermaye ve Iliskisel

Sermayesi ile desteklenmesiyle miimkiin olur.
Yapisal (Organizasyonel) Sermaye:

Orgiitlerin faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in teknoloji, yontem ve bir takim
siirecleri takip etme gereklilikleri bulunur. Bu gereklilikler Yapisal Sermaye olarak
adlandirilmakta ve her tiirden oOrgiit faaliyeti ile mevcuttaki insan sermayesini

desteleyecek olan tiim bilgiyi kapsamaktadir.

Orgiit iiyeleri verilen gorevleri yerine getirebilmek igin kendi bilgi, beceri ve
yaraticilik Ozelliklerinden yani sira verimliliklerini destekleyecek donanim, veri
tabanlari, yazilimlar, patent gibi sahipligi Orgiite ait olan bir takim unsurlardan

faydalanirlar (Cetin, 2005: 362).
Miisteri (Iliskisel) Sermaye:

Her orgiit ozellikle de isletmeler, biinyelerindeki isgorenlere ve kendi
sistemlerine oldugu kadar, artik, miisterilerine de yatirim yapmak zorundadir.
Isletmelerin nihai hedefinin miisterilerine katma deger sunmak oldugu diisiiniilecek
olursa tiretici ve tiiketicinin ortak deger ve kazaniminin sermaye olarak anilmasi daha

anlagilir olacaktir.

Miisteri sermayesi sadece isletmelerin miisterinden degil, dagitim kanali
tiyelerini de icine alacak sekilde dis paydas olarak iliski kurdugu tiim taraflar1 kapsar.
Bu nedenle de Miisteri Sermayesi tipki Insan Sermayesinde oldugu gibi orgiitlerin

sahipliginde degildir ve korunamazsa kaybedilebilir.

1.2.2.2. Beseri Sermaye

18. yiizyilla dek pahali olmasi sebebiyle daha fazla kiymet goren “fiziki
sermaye”, iiretim siirecinin asli unsuru olarak kabul gérmiis olmasina karsin daha
kolay temin edilebilen “isgiicti faktorii” ¢ok da dikkate deger bulunmamistir. Ancak,
1776 yilinda iktisat bilimini daha farkli bir islupla kaleme alan Adam Smith,
“Milletlerin  Zenginligi” eserinde, orgiitlerin ekonomik verimliliginde insan

faktoriinlin en 6nemli unsur oldugunu belirterek fiziki sermeye daha fazla ehemmiyet
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veren anlayisin kirtlmasiyla sonuglanacak olan siireci baslatmig olur. Smith’e gore,
tilke niifusu iginde tretimde Kullanilabilecek her tiirden yetenek asli unsur
bakimindan sermaye ozelligi tasir. Diisiinliriin bu goriisii sayesinde iiretim siireci

iginde yer alan insan, sermaye 6zelligi kazanmis olur. (Gerni, 2013: 48).

1960'l1 yillarda Theodore W. Schultz tarafindan kavramsallastirilan beseri
sermaye; insanmn var olan nitelikleri i¢inde 6zellikle kazanilmis olanlari kapsar
(Ozyakisir, 201: 52). Gerni (2013: 49) *ye gore, 6zellikle isletme performansina olan
katkisiyla dikkatleri iizerine ¢eken kavram genel olarak bireylerin bilgi, beceri ve

yeteneklerini igermekle birlikte ayni zamanda onlarim sahip oldugu giicii de igerir.*

Ozellikle bireylerin nitelikleri iizerinde duran beseri sermaye kavramina bir
tanim atfetmek gerekirse sunlar sdylenebilir; deneyim, egitim, bilgi, fikir unsurlarini
kullanarak “ne biliyorsunuz?” sorusuna cevap vermektir (Luthans, Luthans ve
Luthans, 2004: 46). Orgiitsel ortamda calisan bireylerin sahip olduklar1 ve drgiitiin
basartya ulagmasi i¢in kullanabilecek beceridir (Ekinci, 2010: 9). Egitim ve beceriye
dayali tretkenliktir (Karagiil, 2012: 61). Nitelikli emek beseri sermayedir (Celik,
2011: 9).

Beseri sermaye, sahip oldugu tiim 6zelliklerinin yani sira, tiretim faktorleri
icindeki girisimei ve emekten olusan iki farkli roliiyle ekonomik faaliyetlere olan
katkisi, insan faktoriiniin bir sermaye unsuru niteligindeki katkisindan
kaynaklanmaktadir (Tung, 1993: 1).

Insana yapilan yatirim, getirisi en yiiksek olan yatirrm oldugundan giiniimiiz
sartlarinda en pahali sermaye insan sermayesidir. Beseri sermaye bu yoniiyle
degerlendirildiginde insan; yaraticiligi, deneyimi, yetenekleri ve bilgisiyle 6nemli bir
kaynak haline gelmektedir (Toremen ve Ersozli, 2010: 21). Nitelikli beceriler
edindirilerek yetistirilmis insan kaynagi, fizyolojik ihtiyaglar1 saglikli bir sekilde
karsilandig1 siirece iiretimde verimliligin artmasina ve teknolojik yeniliklerin

optimum sekilde kullanilmasina da fayda saglayacaktir (Colak, 2010: 115).

"https://www.afdb.org/fileadmin/uploads/afdb/Documents/Publications/00157612-FR-ERP-39.PDF
(Erigim Tarihi: 5 Ocak 2019)
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1.2.2.3. Sosyal Sermaye

Kar/zarar ve fayda/maliyet tabanli degerlendirmeye tabi tutulan iktisadi
faaliyetler ayn1 zamanda insan davraniglarinin bir sonucudur. Korku, deger yargilari,
beklentiler gibi soyut degerler insan davranisini sekillendirmektedir. Bu durum
iktisadi kuramlar1 diger sosyal bilimlerden bagimsiz olarak degerlendirmeyi
engellemektedir. Orgiitsel yapilarin sermaye olusumlar1 incelendiginde; fiziki
sermaye fiziksel araglarla, beseri sermaye de bireysel niteliklerle iliskilendirilerek
aciklanmistir. Sosyal Sermaye ise bireyler arasindaki iligkiler, sosyal baglantilar,
karsilikli normlar ve giivenirliligin bireyler arasinda giiclenmesi ile yakindan ilgilidir

(Print ve Coleman, 2003: 125).

Lydia Hanifan Sosyal Sermaye’yi 1916°da ilk kez kullanmis, bunun ardindan
bugiinkii anlamiyla kavramsallastiran ise Fransiz sosyolog Pierre Bourdeu olmustur.
Gelismesine katki saglayan Coleman, iizerinde c¢ok konusulur hale getirense
Putnam’dir. Farkli alanlarda arastirmalara konu olan kavram; girisimcilik, yaraticilik,
egitim, ekonomik kalkinma, isgiicli piyasasi, demokrasi, aile, gé¢, sosyal dislanma,
sosyal hareketler ve saglik gibi konular tizerinden siklikla degerlendirmeye

alinmistir.

Putnam’a gore sosyal sermaye; toplumu olusturan fertler, sivil toplum
orgitleri ve kamu kurumlarnn arasindaki iletisimi kolaylastirarak toplumun
tiretkenligini arttiran, giiven, norm ve iletisim ag1 6zelliklerinden olusan bir yapidir
(Temple, 2000: 23). Bourdeu’nun sosyal sermaye tanimi ise, uzun siireli sosyal
iliskileri kaynak edinerek kurumsallasan iletisim aglarinin birey ya da gruplara

sagladig faydalarin hepsidir (Cohen ve Prusak, 2001: 23).

Tanimlardan da anlasilacag lizere sosyal sermayenin ana fikri, sosyal iletisim
aglarinin degerli oldugudur. Ciinkii sosyal baglhilik icin bir temel olusturan bu aglar
sayesinde insanlar yalnizca tamidiklari kisilerle degil herkesle ortaklasa g¢alisma
firsat1 bulur (Field, 2008: 16). Bu yoniiyle sosyal sermaye, sosyal iliskileri kalite ve
yap1 bakimindan vurgulayan ¢ok yonlii bir kavramdir (Kaya ve Zerenler, 2014: 18).

Diger sermaye yapilarindan farkli olarak, ancak bireylerin arasindaki

iliskilerle giin yiiziine ¢ikarilabilen sosyal sermaye, karsilikli giiven ve beklentiler
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gergevesinde olusan dayanismanin sagladigi bir sonugtur. Bir bireyin sosyal sermaye
sahibi olabilmesi ancak diger bireylerle olan iliskisine baglidir (Alejandro, 1998: 7).

Orgiit icindeki sosyal aglar iizerindeki etkisinden dolay1 sosyal sermaye;
orglit yapisini meydana getiren gruplarin temelini olusturarak grup bireylerinin orgiit
hedeflerinin etrafinda birlesmelerini de saglamis olur. Boylece mevcut ve olasi
kaynaklar i¢inde sakli bulunan ancak sadece eldeki iligkiler agindan yararlanilarak
tiretilecek bilginin toplami olmus olur (Samiloglu, 2002: 154). Sonug olarak sosyal
sermayenin kisiler arasindaki isbirligini arttiran bir unsur olarak goriilecegi aciktir.
Sermayenin diger formlarindan farkli olarak sosyal sermaye; bireyin bizzat
kendisinin saglayamayacagi ancak bireyler arasi iligkilerle elde edilebilecek bir deger

olan dayanismanin olagan bir sonucudur.

1.2.2.4. Psikolojik Sermaye

Su ana kadar bahsi gecen diger sermaye tiirlerine gore daha farkli olan ve
literatiire de yeni giren bu anlayisa gore asil sermaye insanin i¢ diinyasindadir.
Kisinin kendini nasil hissettigi ve nasil olduguyla ilgili birikimlerini ifade etmektedir.
Kendimizi giivende hissediyor muyuz, mutlu muyuz, iyimser ya da kétiimser bir ruh
halimiz mi var, siikiinetle mi yoksa stres icinde mi yasiyoruz gibi psikolojik
durumlarimiz; hayat bakis agimizi, diisiinme ve degerlendirme bigimimizi son derece

etkileyeceginden etrafimizda olup biteni nasil algiladigimiz 6nem tagimaktadir.

Orgiitlerin temel yap1 tas1 olan insan, biyolojik ve fizyolojik &zelliklerinin
yani sira insan olmanin asli unsuru olarak psikolojik 6zellikleriyle birlikte hareket
etmektedir. Yoneticileri vasitasiyla etkinlik ve verimlilik saglamak suretiyle varligini
devam ettirmek isteyen oOrgiitler, ¢alisanlarinin psikolojik yoniinii de dikkate almak

durumunda kalmuistir.

Psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif yonlii psikolojik” durumu olarak
tamimlayan Luthans ve arkadaslarina gore psikolojik sermayenin odak noktasinda
insanlarda neyin yanlis oldugu degil, daha ziyade insanda dogru olanin bulunarak
gelistirilmesi gerekliligi bulunmaktadir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 14,
Luthans, Vogelgesang, & Lester, 2006: 25-26)
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Arastirmanin devam eden boliimiinde Psikolojik Sermaye kavramiyla ilgili

detayl1 bilgi verileceginden konu simdilik bu kisa aciklama ile birakilacaktir.

1.3. PSIKOLOJIK SERMAYENIN GELIiSIiM SURECI

1.3.1. Geleneksel Psikoloji ve Orgiitler

Ilkel ¢aglarin insan1 soyut problemlerinin nedeni olarak kotii ruhlar1 suglamis
ve bunun sonucunda insan kafasinda bir delik agmak suretiyle bu sikintilarindan

kurtulmaya ¢alismistir.

Yaklagik 2500 yi1l once yasamis ve tibbin 6zellik arz eden bir sanat oldugu
fikrini benimseyen {inlii Yunanl doktor Hipokrat’a (M.O 460 — 377) gére ise kisilik
toplamda dort tane olan huy ya da mizagtan olugsmustu; timitli (neseli ve aktif), lizgiin
(melankolik), cabuk kizan (saldirgan) ve sogukkanli (sakin ve pasif). Insan
bedenindeki bazi sivilar bu mizaglar1 etkilediginden doktorlarin bu sivilari

arttirtp/azaltmalar1 gerekmekteydi.

Kokleri c¢ok eskiye dayaniyor olsa da psikolojinin bilimsel anlamda
baslangic1 1879 yilinda yaptig1 ¢alismalarda psikolojik olaylar1 somut, algilanabilir
ve denenebilir olarak arastirmak amaciyla kurdugu psikoloji laboratuvariyla tim
yasamini insan zihninin nasil igledigini deneysel yontemler kullanarak anlamaya
adamis bir bilim adami1 olan Wilhelm Wundt sayesinde olmustur.

llgilendigi ¢ogu konu hakkindaki ilk bilgiler filozoflar tarafindan ortaya

13

koyulmus oldugundan “psikoloji”, ¢aglar boyunca felsefenin bir dali olarak
degerlendirilmistir. Ancak, gilinlimiizde sahip oldugu alt dallar1 ve insan
davraniglarinin  anlagilmasinda ve diislinme yetisinin yol aldig1 siireglerin
incelemesinde bilimsel yontemleri kullanmasi vesilesiyle basli basina bir disiplin ve

bilim dal1 haline gelmistir (Eripek, 2011: 9-10).

Cesitlilik gosteren insan davraniglarinin sekillenmesinde pek c¢ok etmenin
rolii bulunmaktadir. Bu sebepten 6tiirii de insan davraniglarinin agiklanmasi igin
farkli yaklagimlara gerek duyulmaktadir. Insanin bireysel davranislari esnasinda
sergilemis oldugu algilama, diisiinme, giidiileme, tutum, yargilama gibi olgularin

yan1 sira zeka ve kiiltiir diizeyi, karakteri, duygulari, biyolojik yapist gibi insandan
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insana degisiklik arz eden farkliliklari inceleyen psikoloji bilimi; insan davraniglarini
neden-sonug iligkisine dayandirmak suretiyle elindeki neticeyi dogrulamak igin
mutlaka arastirma ve deneyler yapar. Bireysel davranislari yine bireyin kendi
dogasina dayanarak agiklar (Eren, 2014: 3). Yani psikolojinin temel odagi bir biitiin
olarak insandir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 5).

Kuruldugu 1892 yilindan bu giine dek 115.700°1 agkin iiyesiyle Amerika’da
psikolojiyi temsil eden en biiyiik bilimsel ve mesleki kurulus olan Amerikan
Psikoloji Derneginin yapmis oldugu tanima goére psikoloji, “davranis ve zihinsel

stiregleri inceleyen bir bilim dalidir” 2

Sosyal bir varlik olmasi nedeniyle insan ayni zamanda bir¢ok sosyal grup ve
organizasyonun bir iiyesi olarak onunla iletisim halindedir. Organizasyonu olusturan
kisiler, organizasyonun sosyal biinyesine dahil olurken Onceden sahip olduklar
kiiltiir ve tecriibelerinden kaynakli olarak birtakim belirli iimit, bekleyis ve isteklerle
gelirler. (Baransel, 1979: 219) Isteklerini isletmenin sosyal biinyesi iginde
gerceklestirmeye calisan insan bu sayede beseri tatmin duygusuna erisir. Bu duygu
onu Orgilitiin amaclar1 dogrultusunda isbirligine yoneltir. Organizasyonlarin en
onemli unsuru olarak insan, psiko-sosyal yoniiyle bireyin, his ve diislince, arzu ve
ihtiras, {imit ve korku gibi bir takim davranigsal olgulara sahip oldugu agiktir (Ulgen,
1974: 182). Bu nedenledir ki insanin 6rgiit igindeki varligimin hissi ve davranigsal

boyutunun dikkate alinmasi gerekir.

Psikoloji biliminin c¢aligma alanina iktisadi faaliyetlerle iligkili konularin
girmesi 20. yiizyilin baslarina dayanir. Personel se¢iminde karsilasilan sorunlarin
ardindan  pazarlamayla 1ilgili konularda psikoloji  biliminin uzmanligina
basvurulmustur. Devam eden siiregte 1. Diinya Savasi esnasinda bagka bir orgiitsel
yapilanma sekli olan ordu teskilati, personel testlerini kendi personeli ilizerinde

kullanarak siiflandirma ve gorevlendirmelerde psikolojiden faydalanmislardir.

Giintimiize dek liderlik, inan¢ ve tutumlarin belirlenmesi, gelisen teknoloji
sayesinde beseri yetenekler ile kullanilan ara¢ gereglerin etkili ve verimli

calisabilmesi maksadiyla uyumlastirilmasi, is motivasyonu acisindan giidiileme, is

*https://www.apa.org/action/science (Erigim Tarihi: 27 Ekim 2018)
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gelistirme ve yapilandirma, yonetsel psikoloji konularinda Orgiitsel baglamda

psikoloji bilimi sayesinde ¢alismalar yapilmistir (Eren, 2014: 10-11).

1.3.2. Pozitif Psikolojinin Ortaya Cikisi

Psikoloji biliminin antolojisi incelendiginde karsimiza birbirinden tamamen
farkli iki anlayis ¢ikmaktadir; odak noktasinin agirlikli olarak anormal nitelikli
davraniglar oldugu ve ruh sagligindaki bozukluklarla bu olumsuzluklarin giderilmesi

lizerine ¢alisan patoloji ve pozitif odakli ¢alismalar.

“Bireyler gesitli rahatsizliklara sahiptirler ve bireylerin bu rahatsizliklardan
arindirilmas1  gerekir” mantigin1 temel alan patolojiye gore (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5) insanlar birtakim uyaranlara tepki veren pasif varliklardir.
Bu goriis dogrultusunda insanoglunun davranislar diirtiileri, i¢cgiidiileri ve olumsuz
cocukluk deneyimleri ile agiklanmaya calisilmistir. Insan yasaminin bir pargasi olan
siddet, fiziksel ve cinsel istismarlar, travma, 6liim gibi konularla ilgilenen patoloji
Diinya Savaglarina dek ¢alisma alanini hep kirilgan insanoglunu iyilestirmek olarak
belirlemistir. Ancak II. Diinya Savasi’nin neden oldugu olumsuzluklar o denli fazla
olmustur ki psikoloji bilimi yon degistirmek durumunda kalmistir. O giline dek
normalden anormale yonli incelemeler yapan bu bilim dali artik negatiften pozitife
dogru tartigmalara konu olmaya baglamis ve bu durum ayni zamanda “Pozitif
Psikoloji” kavramina da zemin hazirlamistir. Insan yasamini daha anlamli ve yasanir
kilan, daha olumlu unsurlara yeterince dnem verilmemesi pozitif psikoloji akimina

olan ihtiyag ve yonelimi giiglendirmistir.

Psikoloji biliminin gelismesinde 6nemli katki sunan gelismelerden biri de
Abraham Maslow’un pozitif psikolojiyi kavramsal anlamda ilk kez kullanmig
olmasidir (Kaya ve Zerenler, 2014: 8), (Wright, 2003: 437). Yazarin 1954’ de
yayinlanan “Motivation and Personality (Motivasyon ve Kisilik)” isimli kitabinin
“Toward a Positive Psychology (Pozitif Psikolojiye Dogru)” isimli boélimiinde
psikolojinin sadece negatif yonlii olaylarla ilgilenerek isin sadece yarisini yaptigini
soylemistir (Maslow, 1954: 354-355). Psikoloji biliminde yeni sayilan 6zveri, sevgi,
iyimserlik, dogallik, cesaret, kabul, memnuniyet, tevazu, sefkat ve kendini
gerceklestirme potansiyeli gibi  kavramlarinin aragtirilmasinin - gerekliliginden

bahsetmistir. Pozitif psikolojinin temelini hiimanistik psikolojiye dayandirdigi
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kitabinin ikinci baskisinda ise Maslow; insanin mevcut potansiyelinin psikolojinin
olumsuz ¢agrisimlarla dolu yapisi yerine pozitif yontemlerle arastirilmasi gerektigini
belirterek psikoterapinin gergeklesmesi i¢in gerekli adimlar1 saymis ve kendini
gelistirme ve gergeklestirmeyi bir kistas olarak gostermistir (Maslow, 1970: 242).
Benzer bir ¢agr1 Seligman, Csikszentmihalyi ve Ed Diener tarafindan da yapilmistir;
psikolojik aragtirmalarda psikolojik agidan saglikli insanlarin daha mutlu ve iiretken,
dolayisiyla kendi potansiyelinin farkina varabilmesine yardimci olmasi amaciyla
gecmisin olumsuzluk iizerine kurulu diizenini unutmasi gerektigini vurgulamislardir

(Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015: 23).

Sorun odakli yaklasimlar yerine kisisel gelisimle daha ¢ok ilgilenilen bir
donemin baslangict olan 2000’li yillar —modernist yaklasim (Karairmak ve Sivis,
2008, s. 104)- yeni ve davranig bilimleri bakimindan yapilandirict bir kavram olan
pozitif psikoloji kavraminin arastirilmasi ve tartisilmasina ortam hazirlamistir. Pozitif
psikoloji hareketi, psikolojinin insan islevselliginin ve davranisinin olumsuz,
patolojik yonleri ile olan mesguliyetine bir tepki olmustur (Luthans, 2002: 58).1998
yilinda yaptigi ¢alismalarla konuyu ilk kez dillendirerek pozitif psikoloji akimini
baglatan Martin Seligman olmustur (Luthans, Youssef, ve Avolio, 2007: 9).
Csikszentmihalyi ile yaptig1 ¢alismalarda Seligman (2000: 5), onciisii oldugu akimla
ilgili yaptig1 bir agiklamada, olumsuzluklari olumlu hale getirmek igin ¢abalayan
psikoloji, bundan bdyle pozitif psikolojiye yonelerek 6znel, bireysel ve grup
diizeyinde ele alinabilecek olumlu o6zelliklerin daha da yapici hale getirilmesiyle

ugrasacagina vurgu yapmistir.

Bireyin halihazirdaki potansiyelini ortaya koyan ve mevcut kapasitesini
yiikseltmeyi amaglayarak daha takdir edici bir bakig agisina sahip oldugunu
vurgulayan Faller’ e gore pozitif psikoloji, ortalama bir bireyin giiglii yonlerini konu
edinmistir (Karairmak ve Sivis, 2008: 105).

Aragtirma ve egitim araciligiyla Pozitif Psikolojinin yayilmasi tesvik etme
misyonuyla hareket eden Pozitif Psikoloji Merkezinin tanimina goére Pozitif
Psikoloji, “Bireylerin ve topluluklarin giiclii yanlarimin geligsmesini saglamayi

amaclayan bir bilim dalidir. Insanlarin anlamli ve tatmin edici hayatlar siirmek,
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kendi iclerinde en iyisini gelistirmek ve sevgi, is ve oyun deneyimlerini gelistirmek

istedikleri inanci iizerine kuruludur.”.

Pozitif psikoloji ilgisini asagida da belirtildigi lizere ti¢ konu iizerinde

yogunlastirmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5):

Bireylerin sahip olduklar: pozitif deneyimler:

Gegmis yasantisiyla barisik olan bireyin bu durumun bir sonucu olarak
yasadig1r doyum hissi sayesinde iyimser ve umutlu olmasiyla birlikte kendini mutlu

hissetmesiyle elde edecegi deneyimlerinin iizerinde durmaktir (Eryilmaz, 2014:7),%.

Bireylerin pozitif kisisel ozellikler:

Burada amag, ‘iyi yagsam’in unsurlarini ve ‘iyi insan’ olmak igin gerekli insan
giicli ve erdemleri, gelecege yonelik diisiince, sevgi kapasitesi, cesaret, azim, affedici
olma, 6zginliik, bilgelik, kisiler arasi beceriler ve istiin yeteneklerin incelenmesi
gibi kriterleri baz alarak kisisel nitelikleri tanimlamaktir (Linley, Joseph, Harrington,
ve Wood, 2016:5).

Grup veya topluluk diizeyinde pozitif psikoloji:

Bireyin hem kendisi hem de pargasi oldugu topluma faydali olabilmesi adina
gelisimine katkida bulunan vatandaslik erdemleri, sosyal sorumluluklar, fedakarlik,

hosgort, is ahlaki vb. faktorler tizerinde durulmaktadir (Eryilmaz, 2014: 7).

Bireyin kendi yasam miicadelesi i¢inde makul ve anlamli bir diizeyde adapte
olmasini saglamak maksadiyla ¢alismalarin yapildigi bir alan olan pozitif psikoloji;
bireylerin yani sira i¢ginde bulunduklari grup ve orgiitlerin gelismesine, optimum
diizeyde islemesine de katki saglayacak kosul ve siireclerle ilgilenmektedir
(Ery1lmaz, 2013: 2, Gable ve Haidt, 2005: 104). Calisma alanini sadece tek basina

bireyler degil insanlar1 bir araya getiren topluluk, kurum ve Orgiitlerin de

*https://ppc.sas.upenn.edu/(Erisim Tarihi: 15 Mart 2019)
*http://positivepsychology.org.uk/what-is-positive-psychology/ (Erisim Tarihi: 20 May1s 2019)
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olusturdugu asikardir. Gegen zaman iginde konu bireysel diizeyde kalmamis ve

orgiitsel boyutta da islevsellik kazanmustir.

1.3.3. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Diizeydeki Yansimasi

Hizli degisimin egemen oldugu giinlimiiz is diinyasinda c¢alisma yasaminin
bireyler icin ifade ettigi anlam ve beklentiler de ayni oranda artmaktadir. Ozellikle
isyerinde gegcirilen siire géz Oniine alindiginda isyerinin sosyal yagam bakimindan
ciddi bir éneme sahip oldugu yadsinamaz. Ideal insan yapisin1 bilimsel olarak
arastiran pozitif psikoloji anlayisinin ardindan, bireyin yasamini idame ettirebilmesi
icin sahip oldugu meslek ve iginde yer aldig1 orgiitteki davraniglar: da zaman iginde
pozitif psikoloji anlayisinin bir yansimasi olan “pozitif orgiitsel psikoloji” yaklagimi

olarak kendini gostermistir.

Orgiitlerde insan kaynaklarmin yonetimi ve gelistirilmesi bakimindan koprii
gorevi goren pozitif psikolojinin (Luthans, Avey, Avoliove Peterson, 2010: 42) 6rgiit
ortamima yansimasi dnce Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu, sonrasinda ise Pozitif

Orgiitsel Davranis sayesinde olmustur (Kiimbiil Giiler, 2012: 140).

1.3.3.1. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu
(Pozitive Organizational Scholarship / POS)

Gegmisteki muadillerine nazaran ¢ok daha farkli ve rekabetci bir ortamda
faaliyetlerini siirdirmek zorunda olan modern is Orgiitleri cevrelerinde olusan
degisime ayak uydurmak zorunluluguyla kars1 karsiya kalmistir. Daha avantajli ve
stirdiiriilebilir bir rekabet i¢in geleneksel kaynak ve yontemler yetersiz kaldigindan
orgiitlerin ugrasmas1 gereken sorunlar giderek artmaktadir. Sonug olarak tiim bu
olumsuz yaklasimlar yerine daha pozitif bir bakis agis1 getirmeye ¢alisilarak hem
bireyin hem de orgiitiin gii¢lii yonleri iizerinde ¢alismak orgiitsel davranis alaninda

bir gereklilik halini almistir.

Michigan Universitesine mensup birtakim arastirmaci tarafindan ortaya
koyulan Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu yaklasim1 kriz ve benzeri olumsuz sartlarin
veya durumlarin egemen oldugu zamanlarda etkinligini ve yasamini siirdiirmek

isteyen Orgitiin, pozitif Ozelliklerini 6n plana ¢ikarmasi gerektigi goriistini
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savunmaktadir (Luthans, 2002: 698). Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu yaklasimi,
orgiit icinde insan giicliniin gelistirilmesi, esneklik, {iiretkenlik ve canliliginin
arttirilmasi gibi bireysel ve orgilitsel performansi yonlendiren dinamikler iizerine
odaklanan bir orgiitsel bilim hareketidir (Cameron ve Caza, 2004: 733). Calisma
alanm1 orgiit ve calisanlarinin pozitif ¢iktilari, siirecleri ve ozelliklerinin incelenmesi
olan (Cameron, 2007: 1260) bu goriis sayesinde isyerindeki pozitif davranis
faktorlerinin  anlasilabilmesiyle birlikte oOrgiitler yeni basarilara daha kolay

ulasabilecekleri yoniinde goriis bildirmislerdir.

1.3.3.2. Pozitif Orgiitsel Davrans

(Pozitive Organizational Behavior / POB)

Negatiften pozitife dogru olan yonelim kabul gormiis olsa da psikoloji
biliminin ardindan orgiitsel davranis alaninda kabul gérmesi, teori, arastirma ve
uygulama faaliyetleri i¢in uygun bir alan haline gelmesi zaman almistir. “Pozitif” bir
sifat olarak oOrglitsel davranis anlayisin1 nitelendirmedigi donemlerde bile orgiitsel
davranig anlayisinin bir disiplin olarak goriilmesinde katkisi biiyiik olan Hawthorne
Calismalar: ile Insan Iliskileri Yaklasumi kuramlar incelendiginde orgiitlerin beseri
unsurlarinin olumlu yanlarina yapilan vurgu dikkat ¢ekicidir ve bu yonleriyle insana
verdikleri 6nem bakimindan ayri bir 6nem tagir. 1924 yilinda yapilan Hawthorne
Calismalari’nda, isgorenlerin olumlu duygulari ve performanslari arasindaki iligki

incelenmistir.

Bu arastirmanin sonuglar1 yoneticiler ve arastirmacilar bakimindan bir temel
yapitas1 gorevi gorerek diger bir onemli ¢aligma olan “insan iligkileri yaklagimi”
kuraminm dogmasina sebep olmustur (Ozkalp ve Kirel, 2013: 31-32). Bu yaklasima
gore calisanlarin giidillenmesinde sosyal gereksinimlerinin tatmini is motivasyonu

i¢in son derece 6nemlidir.

Orgiitsel davrams disiplininde anlam bakimindan zaten bir yeri olan
pozitiflilik anlayisinin kavramsal hale gelmesi Fred Luthans’in da i¢inde bulundugu
Nebraska Universitesi biinyesindeki Gallup Liderlik Enstitiisii tarafindan yiiriitiilen
arastirmalar sayesinde olmustur. Konunun yazinsal alana tasinarak literatiirde yer

bulmas: ise yine Pozitif Orgiitsel Davramis alaninin kurucularindan olan Fred
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Luthans vasitasiyla gergeklesmistir (Kaya ve Zerenler, 2014: 11, Luthans ve Avolio,
2009: 292). Luthans ve arkadaslar1 arastirmalarinda Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu
yaklasimimin anlam bakimindan makro diizeyde ve orgiitsel acidan ele alindigini;
Pozitif Orgiitsel Davranis yaklasiminin ise daha bireysel ve mikro diizeyde irdelenen
pozitif calisma psikolojisi ¢aligmalarinin sonucunda olustugundan bahsetmektedir

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 9-10).

Pozitif Orglitsel davranig ilk olarak “glinlimiiz orgiitlerinde performansin
arttirtlabilmesi igin; Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen,
pozitif olarak yonlendirilmis insan kaynaginin gii¢lii yonleri ve psikolojik kapasitesi
tizerinde uygulama ve ¢alismalar yapilmasi” olarak tanimlanmistir (Luthans, 2002:

59), (Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, 2015: 24).

Calisanlarin  karakter Ozelliklerinin is performansi tizerindeki etkisiyle
ilgilenen Pozitif Orgiitsel Diisiince Okuluna karsin; Pozitif Orgiitsel Davranis, kosula
bagli olarak gelisebilen ve calisan performansinin hangi sartlara bagli olarak
artabilecegiyle ilgilenmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 11). Sonug
olarak, Pozitif Orgiitsel Davramisi temel alan ve orgiitsel tabanli yapilan

aragtirmalarin sonucunda ortaya Psikolojik Sermaye kavrami ¢ikmuistir.

1.4. PSIKOLOJIK SERMAYE VE BILESENLERI (PsyCap)

Uzun yillar boyunca rekabet ortaminda avantajin elde tutulup daimi hale
getirilebilmesi i¢in teknolojik istiinliik, marka / patent korumasi, devlet tesviklerine
agirhik verilmis orgiitsel performans / basari i¢in 6nemli bir faktor olan galisanlarin
bilgi, deneyim, beceri ve uzmanliklari goz ardi edilmistir. Pozitif psikolojinin
degerinin anlagilmas: ve OoOrgiitsel diizeydeki yansimalarmin dikkat g¢ekici hale
gelmesiyle birlikte ozellikle orgiit yoneticileri icin klasik sermaye tiirlerinin
yetersizligi agikar hale gelerek insan temelli sermayelerin (beseri, Sosyal sermaye vb.

gibi) 6nemi artmaya baglamistir.

Gecmisin aksine, olumsuzluklari gidermekle ugrasmak yerine insanin

onemini kavrayan bir anlayisla birlikte hareket eden Pozitif Orgiitsel Davranis

23



yaklasimi; psikoloji biliminde yaganan pozitif yonli egilimlerin is hayatinda da yer
bulmasinin son ayagi olarak “Psikolojik Sermaye” kavraminin dogmasina zemin
hazirlamistir. Orgiitsel yapinin icindeki pozitif 6rgiitsel davranisi temel alan kavram,
esasen Orgiitleri meydana getirenlerle Orgiitin amaci dogrultusunda gergeklesmis
ciktilar arasindaki iliskiyi incelemektedir. Calisanlarin performans ve is tatmin
diizeyleri, isten kaynakli stres seviyeleri, devamlilik ve orgiite olan baglhiliklar gibi

onemli konular1 kapsamaktadir (Abbas ve Raja, 2015: 8).

1999 yilinda, donemin Amerikan Psikoloji Dernegi (APA) baskani iinli
Psikolog Martin Seligman Onciiliigiinde gerceklestirilen ilk Pozitif Psikoloji
Konferansma katilan Prof. Fred Luthans dinledigi bildirilerden ilham almus® ve
hemen akabinde “Pozitif Psikolojik Sermaye” kavramina ulasmistir (Luthans, 2002:
59).

Luthans ve caligsma arkadaglar1 ekonomik, sosyal ve beseri sermaye tiirlerini
analiz ederek “Psikolojik Sermaye” kavramini beseri ve sosyal sermayenin 6tesinde
konumlandirmis, siiregelen pozitif psikoloji hareketinin ¢alisma yasamindaki

karsiliginin “Psikolojik Sermaye” oldugunu vurgulamislardir.

Luthans ve arkadaglari, alaninda yazilan ilk kitap olma 6zelligine sahip olan
Psychological Capital’de kavrami su sekilde tanimlamislardir (Luthans, Youssef, ve
Avolio, 2007: 8), (Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio, 2015: 3):

“Psikolojik Sermaye; zorlu gorevieri yerine getirmek igin gerekli ¢abay
harcayarak gorevini yerine getiren bir bireyin pozitif psikolojik giiven hali
(6zyeterlilik), simdi ve gelecekte basarili olma konusunda olumlu diistincelere
sahip olma (iyimserlik), hedefler icin azimli olmak ve gerekirse yon
degistirebilmek (umut), sorunlar ve zorluklarla karsilastiginda basariyi elde
etmek i¢in kendini toparlayip yola devam edebilme durumudur (esneklik).”

Orgiitsel yapimin iginde pozitif orgiitsel davranis1 temel alan (Luthans, 2002:
699) ve bireylerin pozitif yonlerine odaklanan psikolojik sermaye kavrami

olgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir bir olgudur (Luthans, Luthans ve Luthans,

*https://cha.unl.edu/news/dr-fred-luthans-honored-for-business-management-
research/?contentGroup=faculty&regionName=news_feed(Erigsim Tarihi: 18 Aralik2018)

24


https://cba.unl.edu/news/dr-fred-luthans-honored-for-business-management-
https://cba.unl.edu/news/dr-fred-luthans-honored-for-business-management-

2004: 46-47). Psikolojik sermayenin ayirt edici bazi1 6zellikler vardir. Nelson ve
Cooper (2007: 11-12)’a gore bu dzellikler sunlardir:

v" Psikolojik sermaye, beseri ve sosyal sermayenin 6tesinde bir anlama sahiptir.

v' Kendinden onceki anlayislarin aksine insan potansiyelini olumsuzluklari
iizerinden degil, pozitif bir bakis a¢isiyla degerlendirir.

v Getirmis oldugu bakis agis1 sayesinde olumsuzu diizeltmek yerine 6nlem,
miidahale ve gelistirme 6zellikleriyle benzeri olmayan bir anlayistir.

v Bandura’ nin (1986) Sosyal Bilissel Kurami, Snyder’ m (2000) Umut Teorisi
gibi yaygin olarak kabul gérmiis teorik cergeveler lizerine kurulmustur. Yani
teori ve arastirma tabanlidir.

v" Olgiilebilir bir olgudur.

<

Duruma gore degiskenlik gosterir, bu sebeple de gelisime agiktir.

v' s performans iizerinde etkilidir.

Genel olarak pozitifligin ¢ekirdek psikolojik faktorii olan “kim oldugumuza”
yatirnm yapma Veya gelistirme yoluyla rekabet Ustlinliigii kazanmak i¢in insan ve
sosyal sermayenin Gtesine gecen, belli psikolojik durumlar1 bulusturan POB kriterleri
olarak tanimlanan psikolojik sermayenin anahtar noktalari sunlardir (Luthans,

Avolio, Walumbwa ve Li, 2005: 253):

(1) Olumlu psikoloji, pozitiflige ve insan giictiniin 6nemine dayanmast;

(2) Pozitif orgiitsel davranisa veya POB kriterlerine (yani benzersiz teori,
arastirma, gecerli Ol¢lim ve durumsallik yaklasimi) dayanan psikolojik
durumlar1 i¢ermesi;

(3) Insan sermayesinin (yani bildiginiz seyleri) ve sosyal sermayenin (yani,
tanidigimiz kisiler / kimi tantyoruz) 6tesinde 'kim oldugumuz' la ilgilenmesi;

(4) Performans gelisimi ve sonugta ortaya ¢ikan rekabet avantaji saglayan bir
doniisiim i¢in yatirrm yapmayi ve bu dogrultuda gelismeyi (yani ekonomik

veya finansal sermaye gibi) igerir.

Gliniimliz organizasyonlarinin karsilastigi zorluklar ve bu zorluklarin

cesitliligi lizerine ¢ok sey yazilmistir. Siklikla isten ¢ikarmalarla sonuglanan bu
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zorluklar, kalic1 rekabet avantaj1 i¢in insan kaynaklarinin, insanin sosyal ve 6zellikle
psikolojik kapasitesini kullanmasi ve gelistirmesi i¢in onu yeni yollar bulmaya
zorlamaktadir. Bu bakimdan agikg¢a goriilmektedir ki dort unsuru / bileseniyle birlikte
PsyCap tiim zamanlarda zorluklarin iistesinden gelmek i¢in gelisime acik pozitif bir

yapidir.

Bireylerin; calismaya olan bakis agilariyla birlikte ¢aligmak i¢in en uygun
secimine dair goriisleri de degismistir. Artik, dmiir boyu istihdam sozii verenler degil
katilimcilarina daha ziyade siirdiiriilebilir biiylime, 6grenme ve kendini gelistirme
icin firsat, kaynak ve esneklik saglama sozii verenlerin bulundugu yerler ideal
calisma yeri olarak goriilmektedir. Bugiinlin yetenekli c¢alisanlar1 belirli bir orgiit
baglamindan ziyade ilerici diisiinen isverenler aramaktadir (Luthans, Youssef, ve
Avolio, 2007: 10-11).

Pazar paymni biiyiitmek i¢in yapilan savaslarin karmasik denklemine sinir
Otesi ve hizla degisen politik, ekonomik, teknolojik, sosyal ve etik 6zelliklere sahip
bir ekonominin zorluklar1 da eklenmektedir. Tiim bu belirsiz ve zorluklarla dolu
ekonomik ortam hem c¢alisanlarin hem de isverenlerin 6nemli kararlar -hem kisisel
hem orgiitsel diizeyde- almalarini etkilemektedir. Kontrolii kaybetme diisiincesi orgiit
iyelerinin 6zgiivenlerinin azalip gelecekle ilgili umutsuz ve kotiimser hissetmelerine
ve dolayisiyla esnekliklerinin zayiflamasina neden olabilmektedir. Tiim bu durum
veya olaylar silsilesinin calisanlar performansinin diismesine neden olabilecegi de

aciktir.

Ekonomik sahadaki rekabet¢i savasin en Onemli nedenleri olarak sunlar
gosterilebilir: Birincisi; insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve yonetilmesi konusunda
benzersiz ve yeni bir yaklasima duyulan ihtiyag, ikincisi ise; daha etkin ve daha
stirdiiriilebilir biiyiime ve performans igin disiplinler arasi arastirma destegine
duyulan ihtiyagtir (Luthans vd., 2007: 13). insan yetenegini kullanmaya yonelik
geleneksel yaklasimlar gerekli olmaya devam etse de bunun yeterli olmadig
ortadadir. Orgiitsel basarida biiyiik dneme sahip olan geleneksel kaynaklarin daha da

yogunlastirilmasi rekabet etme noktasinda yetersiz kalmaktadir.
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Giliniimiizde ¢ogu organizasyonun insan kaynaklarmin énemi ve potansiyeli
konusunda tam anlamiyla bilingli olmadiklari genel kabul gormiis bir gergektir
(Avolio, 2005: 95). Bunun bir sonucu olarak da ¢ogu organizasyon insan
kaynaklarinin degerine ve dnemine inanmadigi i¢in etkin bir gelistirme ve yonetme
olmadigi gibi bu alana yatirnm yapma geregi de duymazlar. Buradaki yonetim
anlayisi, neyin yanlis oldugunun belirlenmesi kistasindan hareketle Orgiitsel
anlamdaki hayatta kalma faaliyetlerinin yerine getirilebilmesi i¢in gerekli becerilerle
donatilmanin yeterli oldugu anlayis1 lizerine insa edilmis olmasidir. Yani ortalama

bir performans yeterli gériilmektedir.

Is icin en dogru kisilerin segilmesi kadar secilecek kisinin sahip oldugu
Ozellikler bakimindan en uygun/dogru ise yerlestirilmesi etkili insan kaynaklar
yonetimi i¢in mutlaka 6nemli bir husustur ancak bu tek basina yeterli olmayacaktir.
Benzer sekilde kisinin sahip oldugu bilgi, beceri, teknik yeteneklerin goreceli olarak
is basinda yapilacak mikro diizeyde, yogunlastirilmis ve kisa egitim programlariyla
gelistirilmesi de yine yeterli olmayacaktir (Luthans vd., 2006: 387). Tamamlayic1 ve
inga edici aktif bir yaklasima duyulan ihtiyacla birlikte pozitif psikoloji ve psikolojik
sermayenin bu klasik yonelimli anlayisin ¢cok otesinde bir iglevsellige sahip oldugu

soylenebilir (Avolio ve Luthans, 2006: 147).

Orgiitlerin ihtiyact olan performansin sergilenebilmesi icin psikolojik
sermayeye ihtiya¢ duyulmaktadir. “Kim oldugumuzu” ve pozitif gelisim sayesinde
“ne olabilecegimizi” ifade eden psikolojik sermayenin en énemli 6zelliklerinden

biri de is performans: tizerinde etkili olmasidir (Luthans, Vogelgesang ve Lester,
2006: 26).

Psikolojik Sermaye sayesinde hizla degisen kosullarla ugragsmak zorunda olan
orgiitlerin yonetim siirecinde yeni bir bakis ac¢is1 ortaya koyulmakta ve bu yenilik¢i
hareket sayesinde kendilerini gelistirmede katki saglayacak olanaklar sunulmaktadir
(Luthans, Norman, Avolio, ve Avey, 2008: 224). Bu katki hem bireysel (isgorenler
acisindan) hem de oOrgiitsel diizeyde olacaktir. PsyCap olumlu yaklagimi sayesinde
kisinin sahip oldugu degerleri ortaya ¢ikararak performansinin artmasina vesile olan
bir psikolojik kaynakken ayni zamanda calisanlarin artan performansi sayesinde

orgiitiin i¢inde bulundugu rekabet savasinda dstiinligine katkida bulunarak, tipki
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diger sermaye tiirlerinde oldugu gibi, yonetimin elini giiclendirecektir (Luthans vd.,
2005: 253).

Mutluluk ya da seving duygusu sayesinde saglanan giigle bireyler kendilerini
daha yaratici hale getirebilirler (Wright, 2003: 440). Son arastirmalar, olumlu
hisselere sahip insanlarin daha esnek, problem ¢6zmede daha etkin, karar vermede ve
olaylarin degerlendirilmesinde ise zorlanmadiklarimi1 gostermistir (Erez ve lIsen,
2002: 4). Boylece psikolojik sermaye sayesinde kisi iiretken bir bigimde bir iiyesi
oldugu organizasyona getirdigi finansal, beseri ve / veya sosyal sermayeyi basariyla
kullanabilme yetenegine sahip olur (Envick, 2005: 42). Bu nedenden otiiriidiir ki
psikolojik sermaye hem orgiit hem de bireyler agisindan bilinen diger sermaye

tirlerine gore daha fazla 6nem arz etmektedir.

Psikolojik sermaye, iiretkenligi etkileyebilecek bir dizi kisisel 6zelligi kapsar.
Kavrami somutlagtirmak i¢in dort unsurdan (dort psikolojik durum) olusan umut,
giiven, esneklik ve iyimserlik yapilar1 kullanilmigtir. Bu dort yapinin psikolojik

ozelliklere degil psikolojik durumlara dikkat ¢ektigi 6nemli bir husustur.

Genel olarak, bir 6zellik, bir kisinin sahip oldugu veya sahip olmadig1 bir
seydir. Bir “durum” ise hemen herkes tarafindan 6grenilebilen ve gelistirilebilen

davraniglari, diistinceleri ve eylemleri igerir.

Sonug olarak; 6zellikle bireyin pozitif psikolojik durumuna atifta bulunan
psikolojik sermaye kavrami ve onun asli unsurlar1 olan umut, iyimserlik, esneklik ve

Ozgiiven, orgiitsel ¢iktilar tizerinde sinerjik bir etki yaratmaktadir.

Bahsi gegen psikolojik durumlarin agiklanmasi nispeten yeni ve gelisen bir

kavram oldugu i¢in psikolojik sermayenin kavranabilmesi bakimindan énemlidir.

1.4.1. Ozyeterlilik ( PsyCap Efficacy )

Ozyeterlilik kavrammm kuramsal temeli psikoloji tarihinin en etkili
aragtirmacilarindan  biri olarak kabul edilen Psikolog Albert Bandura’nin
davramiggilik akiminim etkisinde kalarak gelistirdigi “Sosyal Ogrenme Kurami’na
dayanmaktadir (Henson, 2001: 4). Unlii psikologun daha sonraki calismalarinda

“Sosyal Biligsel Ogrenme” olarak gelistirdigi kuramina gére 6grenme eylemi biligsel,
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davranigsal ve cevresel faktorlerden etkilenmektedir. Insan davranislarinin
diizenlenmesinde yogun bir sagduyuya ihtiya¢ bulunmakla birlikte bu sagduyunun
saglanabilmesi i¢in gerekli olan birincil faktor de 6zyeterlilik inancinin varhigidir
(Lusczynska, Urte ve Ralf, 2005: 439). Yani ozyeterlilik inanci bireylerin nasil
ogrendiklerinin  agiklandigi kuramin dayandigi ana ilkelerden biri olarak

gosterilmistir (Hazir Bikmaz, 2002: 199).

Bandura ozyeterlilik inancimi;  “Insanlarin = belli  bir  performansa
ulasabilmelerini  saglayacak eylemleri koordine etme ve etkin olarak

b

degerlendirebilme becerileri ile ilgili yargilaridr.” olarak tanimlamistir (Bandura,
1986: 30). Sosyal Ogrenme Kuramma gore Ozyeterlilik inanci; bireyin biligsel
hedefleri, sonu¢ beklentileri ve algilanan gevresel faktorler sayesinde kolaylastirict
unsurlarin insan motivasyonu, eylemleri ve refahinin artmasina yonelik olarak

calistig1 ¢ok yonlii bir nedensel yapiya isaret etmektedir (Bandura, 1998: 625).

Psikolojik sermaye ve ozyeterlilik ile ilgili ¢alismalarinda Bandura’nin
calisma ve teorilerinden Onemli derecede -etkilendiklerini belirten Luthans ve
arkadaslari, 6zyeterliligi (PsyCap Efficacy); “Kisinin belli bir eylemi ger¢eklestirmek
icin gerekli olan motivasyonu, bilissel kaynaklari ve eylem yollarin1 harekete
gecirebilme yetenegine olan inancidir.” Seklinde tanimlamislardir (Stajkovic ve

Luthans, 1998: 66), (Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio, 2015: 62).

Bandura konuyla ilgili ¢aligmalarinda giiven ve 6zgiiven kavramlarin1 daha
dikkatli kullanmasina karsin PsyCap bakimindan zaman zaman ozgiliven ve

ozyeterlilik birbirinin yerine kullanilan kavramlar olmustur.

Bilissel davraniglarimizin sekillenmesinde sahip oldugumuz psikolojik giiciin
yani sira i¢inde bulundugumuz sosyal ¢evrenin de son derece etkili olduguna vurgu
yapan Sosyal Biligsel Kuramin temel yapi taslarindan olan o6zyeterlilik; Kiginin
yasamini diizenleyebilmesi igin Kilit bir rol istlenerek bireyin hayatimi etkileyen
durumlar: kontrol edebilmesine yonelik kendisine olan inanciyla ilgilidir. Bireysel
anlamda sahip oldugumuz bilissel yeteneklerimiz, motivasyonumuz ve iistlendigimiz
gorevleri layigiyla tamamlayabilmemiz igin gerekli her tirlii kaynaga sahip

oldugumuzla ilgili duygularimiza, bu konudaki kendimize olan inancimiza dayanir
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(Wood ve Bandura, 1989: 408). Bu nedenledir Ki kisisel hedef belirleme ve analitik
stratejilerin kullanimi {izerindeki etkileriyle dogrudan veya dolayli olarak orgiitsel

performansi etkileyebilir.

Algilanan ozyeterliligin giicii insanlarin kendileri igin belirledigi hedefler
iizerinde yiikseltici etkiye sahiptir (Bandura ve Cervone, 1986: 92-93). Ozyeterlilige
sahip insanlar su bes 6zelligi tasimaktadirlar (Luthans, Youssef-Morgan ve Avolio,
2015: 62):

(1) Kendileri i¢in belirledikleri hedefler yiiksektir ve zor gorevleri segerler,
(2) Meydan okumada basarilidirlar,

(3) Segtikleri goreve motive olmuslardir,

(4) Belirledikleri hedefe varmak igin gerekli ¢gabay1 gosterirler,

(5) Karsilarina ¢ikan engeller konusunda hem sabirli hem cesurdurlar.

Bu bes 6zellik sayesinde yiiksek Ozyeterlilige sahip bireyler bagimsiz bir
sekilde gelisme kapasitesine ilaveten uzun siireler boyunca az miktarda dig girdiyle
bile etkili bir sekilde hedeflerini gerg¢eklestirme kapasitesine sahip olur. Tekrarlanan
basarisizliklar, diisiik 6zgiliven, siiphe, olumsuz bildirim, sosyal elestiri, engeller ve
aksilikler gibi durumlar o6zyeterliligi diisiik olan insanlarda yikici olabilecekken;
ozyeterlilik diizeyi yiiksek insanlarda ¢ok daha az etkiye neden olacaktir (Bandura ve
Locke, 2003: 92).

Kisisel diizeyde etkinlik inanci, etki yaratmak i¢in algilanan yeteneklerle ilgili
olsa da, kisisel etkinin uygulandig1 olaylar biiyiik dl¢lide degisir. Yasamin hangi
yonlerini idare edecegine bagli olarak kisinin kendi motivasyonunu, diisiince
siireclerini, duygusal durumlar1 ve davranis kaliplarin1 veya degisen cevresel

kosullarini yeniden diizenlemeyi gerektirebilir.

Ozyeterlilik inanci, eylemin temel dayanagidir. Eger birey eylemleri ile
istenen etkiyi iretebilecegine dair bir inang tasimiyorsa, zorluk ve sikintilar
karsisinda harekete gecebilme ya da sebat etme konusunda zorlanir. Boyle
durumlarda birey kendisini motive edebilmek amaciyla, kendi eylemleri ile istenen

degisiklikleri tiretme giicline sahip oldugu inancini kullanmalidir.
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Ozyeterlilik inanci ayn1 zamanda, bireyin kendisi igin belirledigi hedefleri,
hedeflerine baglilik giiclinii ve bu ugurdaki ¢abalarinin sonucunda elde etmeye
umduklarim1 belirleyerek motivasyonu da diizenler. Etki tiretebilme giiciine olan
inang; engelle karsilasilmasi veya basarisizlikla sonuglanan deneyimler yasamasi
sonucunda, bireyin sahip oldugu diisiince yapisinin kendisini engelleyici mi yoksa
giidiileyici mi oldugu noktasinda yasayacagi stres ve depresyonun karsisinda ne
kadar direng gosterebilecegini belirler. Bu nedenle, insanlarin yetenekleri hakkinda
sahip olduklar1 inanglar, sahip olduklar1 becerilerin iyi veya kotii kullanilmasin
etkilemektedir. Oz-siiphe kolayca en iyi yetenekleri gecersiz kilabilir. Bandura’ ya
gore bireylerin Ozyeterlilik inanglarini besleyen dort ana kaynak bulunmaktadir

(1998: 625-626). Bu kaynaklar:

(1) Bireyin davranisa ozgii gecmisteki deneyimleri: Basari olgusu, bireyin
kisisel etkinligine giiclii bir inan¢ insa etmesine zemin hazirlar. Eger birey 6zgiiven
duygusunu olusturmadan 6nce hatalar veya basarisizliklar ortaya ¢ikarsa bireyin
etkinligine olan inanc1 zarar gorecektir. Ayrica, basariy1 kolay elde eden bireyler ayni
sekilde c¢abuk sonuglar bekleyeceginden, basarisizlik zamanlarinda kolayca

vazge¢me egiliminde olabilirler.

(2) Bu davramisa iliskin diger bireylerin tecriibelerine tanik olma:
Ozyeterlilik olusturmanin ve bu yapiy1 daha giiclii hale getirmenin diger bir yolu
sosyal modellerin sagladig1 sagduyulu deneyimlerden faydalanabilmekten gecer.
Kendi durumuyla benzerlik gosterenleri kendisi i¢in ornek olarak goren bireyler,
basarili olmak i¢in bu kisilerin deneyimlerini kendi deneyimleriyle kiyaslayarak ayni
etkinlige sahip olduklarina dair inanglarini arttirir. Boyle bir modellemenin
yaratacag etki, bireyin kendi yeteneklerini yargilayabilecegi sosyal bir standart etkisi
yaratabilir. Bu modeller bilgiyi ileterek gozlemciye gevresel talepleri yonetmek igin

gerekli olan etkin beceri ve stratejiler ogretir.

(3) Davranisa iliskin ¢evrenin destegi: Sosyal ikna, insanlarin basarili olmak
icin gereken yetkinlie sahip olduklarini anlamalarin1 saglamanin {igiincii bir
yoludur. Gorevlerini gergeklestirebilmek i¢in gereken yetenege sahip oldugunu iddia

eden bireyler, kendilerinden siiphe ettikleri veya bir problemle karsilastiklarinda

31



daha fazla caba sarf etmek suretiyle verilen goérevi tamamlayabileceklerine olan

inanglarimi da yiiksek tutarlar.

(4) Bahsi gecen davranigsa ozgii bireyin psikolojik durumu: Bireyin ruhi
yapist kendi kisisel 6zyeterliligine iliskin kararlar1 da etkiler. Pozitif duygu durumu
algilanan Ozyeterliligi artirirken olumsuzlar duygular da azaltir. Oz inanglar
degistirmede etkin olarak kullanilabilecek son yontem insanlarin stres faktorlerini
azaltarak olumsuz duygusal egilimlerini degistirmek ve fiziksel durumlarinin yanlis

yorumlanmasini diizeltmekten gegmektedir.

Ozyeterlilik, algilanan ya da gozlenen bir beceri degildir. Zorlu durumlar
karsisinda basarili olmak i¢in miicadele etmek, yetenek ve becerilerini koordine
edebilecegine olan inanctir. Kisinin kendine olan giivenine ya da etkinliginde gok
onemli bir girdi olmasina karsin basari etkinlikle esit degildir. Buna verilebilecek en
iyi Ornek sifirdan baslayarak basariyr yakalamis kisilerdir, yani girisimcilerdir.
Girisimciler basariy1 elde etmek i¢in ¢ok sayida zorlukla bas etmeleri gerektigini ¢ok

iyi bildiklerinden zaten yiiksek bir 6zyeterlilige sahip olma egilimindedirler.

PsyCap bakimindan 6zyeterlilik hususunda diger bir énemli faktor kisinin
sahip oldugu giiven ve ozyeterlilik anlayisinin daha ziyade bir alana 6zel olmasidir.
Ornegin; kisinin ¢alistig1 alan degisir ya da degistirilirse yeni durumda, dnceden
sahip oldugu 6zgiivenin pek 6nemi kalmayacaktir. Birey iginde bulundugu bu yeni
alanda basariy1 elde edilebilmek 6zgilivenini tekrardan olusturmak zorunda kalacak,
Ozgiivenini de tekrar kazanabilmesi igin ise biligsel Ogrenmeyi baslatmasi

gerekecektir.

Yapilan agiklamalardan anlagilacag: tizere, PsyCap’in durumsal 6zelliginden
kaynakli ve gelisime agik yapisiyla daha siirdiiriilebilir bir 6zyeterlilik i¢in bazi
Oonemli kaynaklar bulunmaktadir. Deneyimlerin bir sonucu olarak basariy
yakalamak, vekaleten 6grenme ve modelleme sayesinde yaratilan deger, sosyal ikna,
olumlu geri bildirim, psikolojik ve fizyolojik tatmin ve nihayetinde refahta artisin
saglanmasiyla birlikte Ozgiiveni arttirmak miimkiin olabilmektedir (Luthans,
Youssef-Morgan, ve Avolio, 2015: 68; Bandura, 2009: 124). Ozyeterlilik teorisi,

Ozelliklere yoneticiler agisindan, etkin calisma tasarimimin belirleyicilerini ve
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orgiitsel islevselligi ve gelistirdikleri mekanizmalart incelemek ic¢in kavramsal bir

gerceve sunar (Bandura, 2009: 182).

Algilanan Ozyeterlilik olgusunun oOrgiitsel uygulamalara olan etkisine
bakilacak olursa karsimiza ilk Once kariyer se¢imi ve gelisiminin etkili bir
belirleyicisi oldugu c¢ikacaktir. Insanlarin egitim gereksinimlerine ve mesleki
rollerine yonelik olarak algiladiklar1 etkinlik takip etmeyi diisiindiikleri kariyer
seceneklerinin genisligine, sahip olduklar1 ilginin biyiikligine, farkli meslek
kariyerleri i¢in kendilerini egitsel olarak ne kadar zorlayacaklarina gore degisecektir.
Zorlu kariyer arayislarinda basartyr siirdiirmek igin bu gereklidir. Ozellikle
kariyerlerinin basindaki yeni g¢alisanlar, hayallerini gergeklestirecek olan mesleki

rollere hazirlamak igin 6nceden tasarlanmis egitim alirlar.

Algilanan Ozyeterliligi diisiik olanlar, geleneksel olarak yapilandiriimig
rollerin nasil uygulanacagini sdyleyen kuralcit egitimi tercih ederler. Algilanan
ozyeterliligi yiiksek calisanlarin tercih ettikleri egitim aliskanliklari, geleneksel
uygulamalari gelistirerek ve onlara yeni unsur ve islevler eklemek suretiyle yenilikgi
bir anlayisla yeniden yapilandirabilmelerini saglar. Kendine gilivenen calisanlar,
mesleki gelisimlerinde daha biiyiik bir inisiyatif alirlar ve is siireglerini gelistirmeye

yardimet olacak fikirler iiretirler (Bandura, 2009: 181).

Organizasyonlar, 6zellikle yeni calisanlarina rehberlik etmesi amaciyla is
deneyimlerinin paylagmak, rol model olarak etkili ve verimli ¢alisanlar1 géstermek
ve nihayetinde performans geribildirimi saglamak suretiyle ¢alisanlarin 6zyeterlilik,
duygusal iyilik, is tatmini ve tretkenlik diizeyini arttirmada basarili olacaktir (Saks,
1994: 643).

Is zenginlestirme ve karsilikli destekleyici iletisim gibi diger orgiitsel
uygulamalar, ¢alisanlarin daha genis islevler ve proaktif bir rol iistlenmek icin
algilanan etkinligini de arttirmaktadir (Parker, 1998: 835-836).Calisanlarin egitimi
risk ve huzursuzlugun bulunmadig: bir ortamda gerceklestirilmeli ve esnek hedefler
belirlenmelidir. Bu sayede egitimin kendisi veya siirdiiriildiigii ortamdan kaynakli

sorunlar asgari diizeye indirilmis olacagindan calisanlarin deneyim ve basarilarinin
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artmasina olanak saglanir. Boylece, PsyCap agisindan 6zyeterlilik seviyeleri artmis
olur (Luthans, Youssef-Morgan, ve Avolio, 2015: 70).

1.4.2. Umut (PsyCap Hope)

Yunan mitolojisinin en bilindik efsanelerinden biri olan Pandora, “umut”
kavraminin Bati diislincesine girmesinde onemli bir etken olarak goriiliir. Efsaneye
gore; tanrilarin atesini Olympos Dagindan g¢alan Prometheus, Zeus’un dinmek
bilmeyen Ofkesine hedef olur. Tanr1 Zeus, Prometheus ve sug¢ ortaklarina o kadar
kizgindir ki i¢ini kotiiliik ve bin bir bela ile doldurdugu bir kavanozu agmamasini
tembihleyerek giizeller giizeli Pandora’ya vererek bunu o6limlii Prometheus’a
gotiirmesini soyler. Atesi ¢alan Prometheus’u cezalandirmak i¢in yollanan kavanoz
merakina yenik diisen Pandora tarafindan agilir ve boylece Zeus’ un intikam ugruna
yerlestirdigi tiirlii kotiiliikkler serbest kalir. Pandora hatasini anlayip hizlica kapagi
kapatmak istediyse de artik ¢cok gectir. Kavanozun i¢inde sadece bir sey kalmistir;
omrii boyunca sayisiz hedefe dogru ilerlerken insanin umursadiklarini ve sikintilarini
katlanilabilir kilan bir seydir bu, “umut” (Smith, 1991: 233). insanlarin “umut’unu
kavanozda biraktigin1 fark eden Pandora kutuyu bir kez daha agarak onu da serbest
birakir. Bu hikayeile ilgili Nietzsche, Insanca Pek Insanca’nin ilk cildinde su bilindik
yorumunu yapar: “Diger kotiiliikler insana ne kadar eziyet verse de, Zeus insanlarin
yasamlarin kestirip atmalarint degil yeni eziyetler ¢ekmelerini istemisti. Bu amagla,
insana timidi verdi. Gergekte, bu kétiiliiklerin en kotiisiidiir, ¢tinkii insanin eziyetini

6
uzatir’™.

Bazi kiiltlirlerde uyku ile 6liimiin kiz kardesi sayilan “umut” iyi bir sey miydi

yoksa kotli mii?

Mitolojinin umuda bakis acis1 hem olumlu hem olumsuz sekillerde olmus,
buna karsin Islamiyet ve Hristiyanlik basta olmak iizere biiyiikk dinler 6nemli ve
olumlu anlamlar yiiklemistir. Felsefe ise mitolojiden yana tavir alarak umut

kavramina olumsuz hatta kotii anlamlar isnat etmistir.

®http://www.dusunuyorumdergisi.com/umut-nedir-ve-neden-kotudur/ Erisim Tarihi: 27 Aralik 2018
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Eski caglardan bu yana kendine oldukg¢a hatir1 sayilir bir yer bulan umut
kavraminin kuramsal temeli 13.yiizyila kadar uzanir. Din bilimcisi Aquinas, daha
sonralart Hume ve Kant gibi diisiiniirler i¢in umut, insan 6ziinde var olan temel bir
duygu olmustur. Giinliimiize gelindiginde bu fikirden biraz uzaklasilarak olumlu bir
gelecek beklentisi fikriyle bagdaslastirildign goriliir. 1. ve Il. Diinya Savaslarinin
ardindan, bir anlamda hem yasami hem de psikolojisi bozulan insanoglu igin
kavramsal ve islevselligi tizerinden ele alinarak tanimlanmaya calisilmis, bunun
sonucunda da pek cok teoriye kaynak teskil etmistir. Aslinda buna neden olan sey
umudun kendinden ziyade “umutsuzluk” olmustur. Bunu degistiren ise insanin
bozulan yonlerini diizeltmek yerine var olan olumlu yonlerini pekistirip gelistirmeyi
daha dogru bulan bir anlayisin yani pozitif psikolojinin hakim olmaya baslamasi
olmustur. Ozellikle 60’11 y1llardan sonra ivme kazanan bu akimla birlikte umudu bilis
olarak ele alan goriislerin yani sira umudu duygu olarak ele alan goriisler de ortaya

stirilmiistiir.

Cogu insan i¢in umut -fenomen bir yaklagimla-,istenen bir sonuca ulagmanin
tim yollar tiikendiginde yasanan bir duygu olarak goriiliir. Umudun tipik ve bilinen
tanimlar1 genelde insan dogasindaki temel duygulardan biri olduguna vurgu yaparak
“istenen bir seyin gergeklesebilecegi” algisini isler. Konuyla ilgili bilimsel yazilar,
bu tanim1 esas alarak amaglarin 6nemine vurgu yapmislardir. Cogu arastirmaci,
umudun, hedeflerin karsilanabilecegi konusunda genel bir algiy1 igeren tek boyutlu
bir yap1 oldugunu 6ne siirmiistiir. Umudu kavramsallastirmaya calisan bu goriisler,
insanlarin amag yonelimli oldugunu varsaymis ancak amaclarin nasil takip edilecegi

konusunun ayrintilarina girmemistir (Snyder vd., 1991: 570).

Umuda yonelik mevcut bakis agilarin yetersiz bulan, pozitif psikolojinin en
yaygin teori ureticisi ve arastirmacisi olarak kabul géren Klinik Psikoloji Profesort
Rick Snyder, umut kavramini yeniden modelleyerek duygusal ve biligsel ogelerle
aciklama yoluna gitmistir. Bireylerin amagladiklar1 hedeflere ulasabilmek amaciyla
harekete geg¢me giidiileri ve bu giidiiler dogrultusunda gerekli yollar1 bulma
yoniindeki diisiince siirecini “umut” olarak tanimlamistir (Snyder C. R., 1995: 355).
Insanin amag yonelimli yapis1, bu amaglara ulagsmak igin gidilmesi gereken yollarin

belirlenmek suretiyle, eylemlere dokmesi araciligiyla biligsel bir analiz olusturmasina
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ve bu sayede bireysel kapasitesini algilamasma olanak verir. Snyder bu modeli ii¢

bilesenle agiklamistir:

(1) Acik olarak kavramsallastirilmis amag ve hedeflere sahip olma,
(2) Amaglara ulagsmak i¢in 6zgiin strateji ve yollar gelistirme,

(3) Amaglarin pesinden gitme/amaca giidiilenme.

(1) Agik olarak kavramsallastirilmis amacglara / hedeflere sahip olma: Umut
Modelinin ve umutlu olma disiincesinin dayanak noktasini, ayni zamanda
modellemenin bilissel unsuru da olan amacglar olusturmaktadir. Bireyin gostermis
oldugu davranislarin temelinde bir ama¢ yatmakta ve bu amag zihinsel faaliyetlere
yon vermektedir. Amagclarin, kisa veya uzun vadeli olup olmadiklarina bakilmaksizin
bilingli/bilissel diisiinceyi mesgul etmek i¢in yeterli degere sahip olmalar1 ve ayrica
ulasilabilir 6zellikte olmalar1 gerekir. Ancak bu ozelliklerine karsin amaglarin bir
dereceye kadar belirsizlik de i¢erdigi de unutulmamalidir (Snyder, Rand, ve Sigmon,
2002: 258). insan hareketlerinin temelini olusturan amagclarmn olasi degisikliklere
acik olmasi1 6nemlidir (Snyder, llardi, Cheavens, Michael, Yamhure, ve Sympson,
2000: 748). Kendi istek ve deneyimlerinden hareketle belirledigi amaglarina yonelik
eylemlerde bulunan birey, amacina odaklanmak i¢in umudunu kullanir. Birey ancak

amaglart dogrultusunda ve amaglari araciligiyla hayatina anlam kazandirir.

(2) Amaglara ulasmak icin spesifik strateji ve yollar gelistirme: “Amag veya
basariya giden yollar” unsuru, insanlarin hedeflere ulasmak icin ihtiya¢ duyulan
yollar1 kesfetmesi ve siirdiiriilebilir olmasini noktasinda kendisine yonelik inanglarini
ierir. Istenen sonucu elde etmek icin sadece amaci belirlemek yeterli degildir, bu
hedefe ulagsmak icin gerekli yolu hayal etmek ve bunu basarmak i¢in duygusal bir
arzuya sahip olmak gerekir. Bireyler, bu bilesen sayesinde, kendi amaglar
dogrultusunda gelecege baglanmanin bir yolunu bulmus olur. Bu sayede birey,
simdiki zamanda bulundugu yerin, gelecekte nerede olmak istediginin ve mevcut
olan1 arzulanan gelecege baglayacak bir yol goriintiisiinii olusturabilir (Cheavens,
Feldman, Woodward, ve Snyder, 2006: 136-137). Uygulanacak stratejilerin
yoklugunda, hedefe yonelik motivasyon ise yaramayacaktir. Arastirmalar, diisiik

umutlu bireylere kiyasla umudu yiiksek olanlarin, 6zellikle birincil yollar
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engellendiginde, hedeflere ulasmada alternatif yollar iiretme konusunda daha iyi

oldugunu gostermistir (Irving, Snyder, ve Crowson, 1998: 211).

(3) Amaglarin pesinden gitme/amaca giidiilenme: Amaca ulasmak i¢in
gereken istek ve iradeyi ifade eden bu kavram, “ben bunu yapabilirim” diisiincesini
yansitmaktadir. Bu boyut, bireyin amaglarina ulagmak i¢in gerekli olan inancim
temsil ettiginden aym1 zamanda umut kuraminin motivasyonel kismini
olusturmaktadir. Bu motivasyona sahip olan bireyler amaglari yoniinde harekete
gegme, bu amaci siirdirme ve engelleyici durumlarla bas etme potansiyeline
sahiptirler. Amaglarinin pesinde onlar1 gergeklestirmek i¢in gerekli olan yollar1 ve
stratejileri tiretme yetenegi, bireyin ayni zamanda bu rotalar1 uygulamak igin yeterli
motivasyona sahip olmadik¢a, gercek hedefe ulasilmasina vesile olamaz (Cheavens,
Feldman, Woodward, ve Snyder, 2006: 137).

Umut, ruhsal yapimizin temel 6gelerinden biri olmasindan miitevellit ruhi
yapimiza etki eden diger faktorlerden de biiyiik 6lgiide etkilenir. Genel olarak umut
kavramina bakildiginda kiside olumlu c¢agrisimlar yaptigini sdylemek yanlis
olmayacaktir. Bu 6zelligine ilaveten yasamin anlami ve yasamin amagclar1 ile olan
siki iliskisinden dolayr da gelecege doniiktiir. Insana, amaglari yolunda harekete
gecme ve dolayisiyla cabalama giicii verir ve bu sayede kisinin basarili olacagina

dair inancin destekleyerek olumlu diistinmesini destekler.

Umudun varhiginin yarattigi olumlu sonuglara karsin yoklugunun —daha
dogrusu ‘“umutsuzluk”un- neden olacagi birtakim sonuglart da bulunmaktadir.
Amerikan Psikoloji Birligi; “...bireyin etkinliklerinin uzun siire kisitlanmast ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikan yalnizlik, beden saghginin kétiilesmesi, uzun siireli
stres, kendini birakma, soyut degerlere veya Tanri'ya olan inanci kaybetme gibi
nedenlerin umutsuzluga neden olabilecegi...” yoniinde goriis bildirmistir (Agur,

2007: 83).

Umudu tikenen ya da umutsuzluga kapilan birey yapmasi gerekenler

konusunda kendisine gerekli olan giici veya enerjiyi kendisinde bulamayacagindan
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eylemlerini durdurma yoluna gidecektir.” Buna karsin umut seviyesi yiiksek bireyler

amaglarina ulasmanin pek ¢ok yolu bulunduguna inanirlar (Snyder vd., 1991: 571).

Psikolojik sermayeye onemli bir katki sunan umudun klinik, akademik ve
fiziki performans iizerindeki etkilerinin pozitif oldugunu gosteren aragtirmalar
bulunmaktadir. Umudun is hayati1 ve orgiitsel ¢iktilara olan etkileri lizerine yapilan
mevcut ¢aligmalar da bulunmaktadir. Youssef 1000 kisiyi baz alan c¢aligmasinda
yonetici ve c¢alisanlarin sahip olduklari umut diizeyinin; performans, is tatmini,
mutluluk ve oOrgiitsel baghilik kavramlartyla olumlu bir iligki icinde oldugunu
saptamustir (Youssef, 2004: 108). Luthans ve arkadaslari yaptiklari aragtirmalar
neticesinde isgdrenlerin umut diizeylerinin, is tatmin diizeyleri ile pozitif ve anlamh
bir iliski i¢inde oldugunu bulmuslardir (Luthans F. , Avolio, Avey, ve Norman, 2007:
541). Bu bakimdan umut, orgiitsel unsurlarin sahip oldugu psikolojik sermayeye
katkida bulunmakla birlikte calisanlarin performansina énemli etkileri bulunan bir

faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.4.3. Iyimserlik (PsyCap Optimism)

Olumlu psikolojin 6nemli kaynaklarindan biri olan “iyimserlik™, lizerine ¢ok
konusulmus buna karsin az anlagilabilmis bir kavramdir. Latin temelli bir kavram
olan iyimserlik “en 1yi” anlamina gelen “optimum” kelimesinden tiiremistir. Temelde
herhangi bir durumdan miimkiin olan en 1yi sonucu beklemek olarak tanimlanir.
Osmanli Tiirk¢esinde “nikbinlik” olarak ifade edilen terimin Tiirk Dil Kurumuna
gore ise anlami “Genellikle her diisiince ve isi iyi olarak degerlendiren bir tutum

veya kisilik ozelligi.”dir.®

Platon’un “Diinyay1 en iyi ve en yetkin bir bicimde diizenleyen Tanr1 en
tyidir ve 1yi olanin yaptig1 is de iyi olur.” diisiincesi Antik Cag stoaciligim
dogurmustur. Bu diisiince sistemine gore dogada her sey iyi ve yetkin bulunmakta,
kotiiliik ise gercek dis1 bir goriiniisten ibarettir. Iste bu bakis acgis1 iyimserlik

diisiincesine yol agmustir.

"http://www.tayfundogan.net/2017/01/25/umutsuz-yasanmiyor/(Erisim Tarihi: 1 Ekim 2018)
Shttp://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&quid=TDK.GTS.5c5d6bcbc89729.19617627 (ETi
sim Tarihi: 8 Subat 2019)
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Leibniz’in; 1700’14 yillarda iyimserligi “bir diisiince bigimi” seklinde
tanimlamasiyla kavram tarihi siiregte tekrar kendine yer bulmus olur. Ancak
popiilaritesini Fransiz Devrimi ve Aydinlanma Hareketine olan katkilariyla bilinen
ve “Voltaire” olarak iinlenen yazar ve filozof Frangois Marie Arouet tarafindan
1759°da kaleme aldig1 diinyaca iinlii eseri “ Candide ou de I’optimisme / Kandide
Yahut Iyimserlige Dair” isimli kitabina borcludur.® Voltaire; saf ve temiz anlamina
gelen ve ayni zamanda kitaba ismini veren Candide araciligiyla her tiirlii kotiiliiglin
kol gezdigi bir diinyada her seyin giizel ya da iyi oldugunu sdylemenin sagmalik
oldugunu vurgular. Buna ragmen {inlii diisliniir "Bahg¢emizi yetistirmemiz gerek!”

demeyi de ihmal etmeyerek iyimserligi yeniden giindeme getirmis olur.

Scheier ve Carver 1985 yilinda gergeklestirdikleri deneysel bir ¢alismayla,
psikoloji bakimindan iyimserlige kavramsal bir boyut kazandirmis ve iyimserligin
saglik tizerindeki etkilerini ortaya koymuslardir. Bu iki arastirmaci, iyimserligi “ bir
insanin basina iyi seyler gelecegine dair genellenmis beklentiler” olarak tanimlamig
ve bireyin i¢inde yasadigi durum ve kosullardan farkli olarak bir kisilik 6zelligi
olarak ele almislardir (Scheier ve Carver: 239). Genel bir ifadeyle; gelecekle ilgili
beklentileri olumlu yonde olanlar iyimser, daha az beklenti ig¢inde olanlarsa

kotiimser olarak tanimlanmustir.

Gilinlimiizde literatiir incelendiginde, iyimserlik kavramina atfedilen iki farkli
bakis agis1 goriiliir. Bunlardan ilki yukarida bahsi gegen Scheier ve Carver tarafindan
kavramsallastirilan  “Gelecege Yonelik Iyimserlik’tir. Ikinci bakis acis1 ise
Seligman’in gelistirmis oldugu o6grenilmis caresizlik kuraminin yeniden goézden
gecirilmesiyle ortaya cikan “Ag¢iklama Bicimi Olarak Iyimserlik’tir. Psikolojik
Sermayenin temel unsurlarindan olan iyimserlik faktorii Seligman’ m &grenilmis
iyimserlik modeline ek olarak “Ac¢iklama Bigimi Olarak Iyimserlik” yapisma
dayanmaktadir (Luthans, Youssef-Morgan, ve Avolio, 2015: 105).

Martin Seligman tarafindan Ongdriilen iyimserlik, olumlu olaylar1 kisisel,
kalict ve yaygin nedenlere baglayan; olumsuz olaylar1 da dissal, gegici ve duruma
ozgii faktorler agisindan yorumlayan agiklayic bir stildir. Ote yandan, karamsar bir

aciklayici stil, olumlu olaylar1 digsal, gecici ve duruma 6zgii niteliklerle yorumlar ve

%https://www.turkedebiyati.org/voltaire.html(Erisim Tarihi: 9 Subat 2019)
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olumsuz olaylar1 kisisel, kalic1 ve yaygin nedenlerle agiklar. Seligman Ogrenilmis
Caresizlik kitabinda, agiklayici stilin kapsadig li¢ boyuttan bahsetmektedir. Bunlar;
kisisellestirme, kararlilik ve yayginlik boyutlaridir (Seligman M. E., 1998: 43-44).

Kalicihik (permanence): Kolayca pes eden insanlar, baslarina gelen koti
olaylarin sebeplerinin kalict olduguna inanirlar. Buna gore kotii olaylar her daim
devam edecek ve hayatlarini etkilemek i¢in orada olacaktir. Buna karsin garesizlige
direnen insanlar, kotii olaylarin sebeplerinin gecici olduguna inanirlar. Iyimser
insanlar 1iyi olaylar1 her zaman icin kalici nedenlerle aciklarlar; ozellikleri,
yetenekleri gibi. Ancak karamsarlarin sebepleri gecici durumlari niteler; ruh halleri
ve harcadiklar1 ¢aba gibi. Iyi olaylarin kalici sebepleri olduguna inanan insanlar
“rakibim yoruldu" derken; basarisizligin1 gecici sebeplere baglayan iyimserler

“rakibim iyi degil” demeyi tercih eder.

Yayginhik (Prevalence):Kaliciik zamanla ilgiliyken yayginlik mekanla
ilgilidir. Hayatlarinin bir bolimiinde yasadiklar1 basarisizliklar1 igin genelleyici
aciklamalar yapan insanlar, bir alanda basarisizliga ugradiklarinda her seyden
vazgecerken; iginde bulunduklart durumla ilgili daha spesifik diisiinerek duruma
ozgii agiklama yapanlar hayatlarinin kalan kisminda sinsice dolasabilirler. Ozetle;
genelleyici ve kotiimserler “kitaplar ise yaramaz” derken duruma 06zgii ve

iyimserlerin tavr1 “bu kitap ise yaramaz” olacaktir.

Kisisellestirme (personalization): Koti  seyler oldugunda kendimizi
suglayabiliriz (igsellestirebiliriz) veya diger insanlar1 veya kosullar1 suglayabiliriz
(digsallastirabiliriz). Basarisiz olduklarinda kendilerini suglayan insanlar, sonug
olarak diisiik Ozgilivene sahip olduklarindan degersiz, yeteneksiz ve sevilmez
olduklarimi diisiiniirler. Oysaki olumsuzluklar i¢in ¢evreyi Suclayan insanlar, koti
olaylarla karsilastiklarinda ozgiivenlerini kaybetmezler. Genel olarak, kendilerini

suglamak yerine kendilerini sevmeyi terci etme meylinde olurlar.

Iyimserlik ve karamsarlik genellikle negatif bir sekilde iliskilendirilse de, bu
yapilarin calisilma sekli bagimsizliklar ile ilgili kesin cevaplari engellemektedir.
Bazi arastirmacilar, fiziksel ve zihinsel saglik ya da refah dahil olmak {iizere

iyimserlikle ilgili olduklar1 i¢in yalnizca olumlu sonuglara odaklanirlar. Yasamin
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zorluklariyla basa ¢ikma, hastalik ve iyilesme siireci, bagimlilik, yasam memnuniyeti
ve gergek mutluluk iyimserlik dahilinde islenen diger konular olmuslardir. Bir grup
arastirmaci iyimserligin isyeri performansi iizerinde olumlu etkileri oldugunu

bildirmislerdir (Avey, Reichard, Luthans, ve Mhatre, 2011: 127).

1.4.4. Esneklik (PsyCap Recilience)

“Recilience” terimi, orgiitsel ¢alismalarda, insan kaynaklar1 yonetiminde ve
miihendislik literatiirlerinde benimsenmis olmasina karsin temeli ekoloji ve psikoloji
alanina dayanmaktadir. Davranis bilimlerinde esneklik konusundaki ilk arastirmalar
1970'i yillarda psikopatolojinin gelismesini anlamaya ve gelistirmeye c¢alisan bilim
adamlar1 tarafindan yapilan arastirmalarin  sonucunda ortaya c¢ikmustir. Oncii
arastirmacilar, dramatik bireysel esneklik vakalarindan ve ayrica ebeveyn
psikopatolojisi, yoksulluk, travma veya felaket nedeniyle sorun yaratma riski yiiksek
olan gruplardaki bireylerin sonuglarindaki c¢arpici degiskenlikten ilham almustir.
Ozellikle pozitif psikoloji akimindan 6nce yapilan esneklige dair arastirmalar daha
ziyade risk altindaki ¢ocuklar, sorunlu ergenler ve bozuk aile diizeni gibi konular

etrafinda toplanmustir.

Werner ve Smith (1979: 303)tarafindan ebeveynleri agir psikolojik
hastaliklardan mustarip olan ¢ocuklar iizerinde yapilan ¢alismalar, ¢ocuklarin hayatta
kalmasinin ardindaki temel sebebin psikolojik esneklik oldugunu gdstermistir. Bu
cocuklarin psikolojik direng kapasitelerinin, hayatta kalmak i¢in onem arz eden

uyum kapasitelerini arttirdig1 goriilmuistiir.

Esnek, elastik olma ve eski hale kolayca donebilme anlamina gelen
“Recilience” kelimesi Latince bir kokene sahip olan “resiliens” kelimesinden
tiretilmistir. Konuyla ilgili ulusal literatiir incelendiginde esneklik ifadesinin pek
kullanilmadigi, bunun yerine “psikolojik saglamlik”, “yilmazlik” ve “kendini
toparlama giicli” gibi kavramlarin tercih edildigi goriilmektedir. Kavram cesitliligini
Oonlemek amaciyla 23 6gretim iiyesinin goriislerine bagvurmak suretiyle yapilan bir
calisma sonucunda kavrami en 1iyi karsilayan Tiirk¢e ifadenin ‘psikolojik
dayaniklilik’ ifadesi oldugu sonucuna varilmistir (Basim ve Cetin, 2011: 107). Bu

calismada ise Psikolojik Sermaye kavraminin yaraticilarinin  kavramin
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olusturulmasinda kullanmis olduklar1 orijinal dil bakimindan riayet edilerek, agirlikli
olarak “PsyCap Recilience”nin dilimizdeki karsiligt olan “esneklik” terimi

kullanilacaktir.

Bireyin yagsaminda vuku bulan travmatik olaylar ve bireyin bu taravmalara
verdigi tepkiler dogal olarak Psikoloji biliminin ana odak noktalarindan olmustur.
Her bireyin yasadigi travmalar karsisinda verecegi tepkiler farklilik arz edebilir.
Bazilar1i ruh sagligi bozulacak seviyeye gelerek endise, kaygi, depresyon gibi
hastaliklarla karsi karsiya kalabilirken bazilar1 da travmatik olaylarin neden oldugu
olumsuzluklardan fazla etkilenmeyerek kotii ruh halinden kisa siirede ¢ikarak
yasamina kaldigi yerden devam edebilir. “Kim ruhsal darbelerde sallamir ama
diismezse, psikolojide 'resilient' olarak tammlanir”™® Genel olarak esneklik /
psikolojik dayaniklilik ile ifade edilmek istenen, bireyin yasamakta oldugu sikintilara
karsin ivedilikle kendini toplama yetenegine sahip olmasidir (Benard, 93: 45). Bahsi
gecen olumsuzluklardan kasit genel anlamda siddet, travmaya maruz kalma, alkol ve
madde bagimliligi gibi yikici ve olumsuz deneyimlerdir. Orgiitlerde ise stres,
tilkenmiglik sendromu ve issizlik gibi faktorler 6rnek olarak verilebilir (Kutanis ve

Orug, 2014: 153)

Esneklik; sikinti, travma, trajedi, tehditler; aile, iliski ve ciddi saglik sorunlari
ile i ve finansal konulardan kaynakli sikintilar gibi 6nemli stres kaynaklari
karsisinda uyum saglama siirecidir. Zor deneyimlerden sonra geri toparlanabilmeyi
ifade eder.™

Klinik ve pozitif psikolojiden yola ¢ikarak, genel olarak olumlu psikoloji
cercevesinde Ozellikle cocuklarda esneklik konusundaki arastirmalariyla bilinen
Minnesota Universitesi'nde psikoloji profesérii olan Ann S. Masten’in calismalari
PsyCap esnekligi igin zemin olusturmustur (Luthans, Youssef-Morgan, ve Avolio,
2015: 133). Masten'e gore esneklik “siradan, normatif insan kaynagimin giinliik
sihrinden gelmekte ve birey ve toplumun yetkinligini, buna bagl olarak da insan

sermayesini gelistirmek icin koklii etkilere sahiptir”. PsyCap esnekligi ise yalnizca

1Ohttp://www.radikal.com.tr/yazarlar/alper-hasanoglu/ruhsal-koruyucumuz-resilience-1298720/(Erisim
Tarihi:16 Mart 2019)
https://www.apa.org/helpcenter/road-resilience (Erisim Tarihi:18 Mart 2019)
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“normal” e geri donmek degil buna ilaveten biiyiime ve gelismeyi hedefleyen bir

sigrama tahtasi olarak kullanilmasini da igerir (Masten, 2001: 235).

Benzer sekilde, pozitif orglitsel alaninda ¢alismalar yapan Caza ve Milton
(2012: 896-897)isteki esnekligi “isyerindeki sikintili deneyimleri” ile karakterize
edilen ve sonrasinda mesleki gelisim ile siirecin yoriingeye oturtulmasi olarak
tamimlamugtir. Her iki yaklasim asagidaki ozellikleri paylasir (Graber, Pichon, &
Carabine, Psychological resilience: State of knowledge and future research agendas,
2015):

(1) Bir bireyin hayatindaki risklerin varligi,
(2) Koruyucu faktor ya da mekanizmalarin varligi,

(3) Kisinin yasamakta oldugu sikintiya verdigi tepkisel yanit.

PsyCap agisindan esneklik, Klinik psikoloji perspektifinden Masten ve
arkadaslarina gore “kisinin basaril bir sekilde isleyisini veya gelisimini bozma veya
yok etme potansiyeline sahip olumsuz deneyimlere maruz kalma sirasinda veya
sonrasinda bu durumu atlatmak icin uyguladiklar: pozitif adaptasyon siireglerini”
ifade eder (Masten ve Obradovic, 1:9, 2008: 2). Olumlu ve olumsuz olaylarin bu
sekilde taninmasinin yan1 sira normalin 6tesine gegme veya dengeye donmenin yani
sira, pozitif psikolojiden cesitli faktorler esnekligin gelismesine katkida bulunan veya
engelleyen faktorler olarak arastirilmis ve tanimlanmistir. Bu faktorler; varliklar, risk
etkenleri ve degerler olarak siniflandirilabilir. Esneklikle sonuglanan bu ii¢ faktoriin
toplayici, etkilesimli ve sinerjik olarak baglayan adaptasyonel bir yapisi

bulunmaktadir.

Simdilerde, dayaniklilik temas: bireyleri (hem cocuklar hem de yetiskinler),
aileleri, topluluklari, is yerlerini ve politikalar1 ele almaktadir. Esnekligi ¢alisma
baglaminda incelemenin amaci, ¢alisanlar, liderler ve kuruluslarda bu kadar giiclii bir
kapasitenin olusturulmasina yardimci olan kosullari ortaya ¢ikarmaktir. Hamel ve
Valikangas (2003: 53), “Diinya, kurumlarin esneklik kazanmasindan daha hizli ve
¢alkantili bir hale geldi.” Seklindeki agiklamasi bu ilgiyi hakli ¢ikarmistir. Esnekligi
anlamak ve gelistirmek onemlidir. Esneklik, biiyiik siirprizler, stres veya krizler

yasandiktan sonra geri donebilme noktasinda kritik bir yetkinlik ve yetenek olarak
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kabul edilmektedir. Orgiitlerin ve iiyelerinin, bir noktada krizle ekonomik ve “cirkin”
stirprizlerle karsi karsiya kaldiklarii goéz Oniinde bulundurarak orgiitler sadece
hayatta kalmakla kalmayip, krizden sonra daha da giiclenebilmeleri i¢in biiyiik bir
caba sarf etmelidirler. Yapilan arastirmalar, esneklik yoniinden zengin
organizasyonlarin sorun ya da kriz durumlarinda tutarlilik saglayacak segimler
yapmak konusunda esneklikten yoksun birimlere gore daha hazirlikli olduklarini

gostermistir (Diamond, 2005:442).

Bu tanimlar, esnekligin sansh ya da risksiz bir yagsam anlamina gelmeyip kit
kaynaklarin risklere ve olumsuzluklara ragmen daha sansli bir hayata dogru etkin bir
sekilde yonetildigini gostermektedir. Worline ve arkadaglar1 (2002) ve Klarreich
(1998), orgiitsel diizeydeki esnekligi, bir kurumu gerginligi absorbe etmek, tutarliligi
korumak ve geri sigramak igin gerekli kapasitelere sahip olmak ve boylece devam
etmekte olan riske girmeyi miimkiin kilan yapisal ve siiregsel dinamikler olarak

tanimlamislardir.

Esneklik kavramini sistemler hakkindaki goriisleri yansitmak igin
gelistirdigini sdyleyen Masten, esnekligi genel olarak “sistemin uygulanabilirligini,
islevini veya gelisimini tehdit eden rahatsizliklara karsi basarili bir sekilde adapte
olma kapasitesi” olarak tanimlamistir. Bu tanim, bireyler, aileler, isletmeler,
topluluklar, ekonomiler veya ekosistemler dahil cesitli sistemlere uygulanabilir.
Sistem diizeyinde, 6lgeklendirme yapabilme avantajina sahiptir ve bu da disiplinler
ve analiz seviyeleri arasinda insan esnekligi ile ilgili kavram ve bilgileri entegre
etmek adma Onemi giderek artmaktadir. Bu tanimin gosterdigi gibi, bir bireyin

esnekligi, birbirine bagl sistemlerin esnekligine baglidir (Masten, 2019: 101)

Esnek kuruluglar ayrica etkin gili¢ yapilari, iliskiler, ger¢ekeilik duygusu,
degisime karst tutum, farklilasma ve iletisim boyutlar1 iizerinden tanimlanmustir.
Yapilan aragtirmalar sonucunda performans, is doyumu ve baglilik gibi kavramlarin

psikolojik esneklikle iligkili oldugu ortaya ¢ikmustir.
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IKINCi BOLUM

2. 1S TATMINI

Ilkel zamanlardan modern yasama kadar gegen siire icinde bireyin
yasamindaki en énemli ugraslaridan biri olmustur ¢alisma. Ozellikle endiistrilesme
siireciyle birlikte toplumsal yasamda da hatir1 sayilir derecede 6nem kazanmuistir.
Hem bireylerin hem de toplumlarin hayatta kalma kapasitesinin temel faktorii olan

calisma, simdilerde, tiim toplumlarda temel ilgi noktas1 halindedir.

Bir insanin c¢alismasinin oncelikli sebebinin “gecim kaygisi” oldugunu
sOylemek ¢ok da yanlis olmayacaktir. Buna neden olan ise “yasamini siirdiirme”
diirtiisiidiir. Her birey belirli bir ¢evrenin ya da ortamin parcasidir. Ozellikle, ¢aligma
hayatimiz1 ge¢irdigimiz orgiitler, ihtiyaclarimizi kargilamalar1 ve gelir kaynagimiz
olmalar1 nedeniyle bireyin yasaminda Onemli bir konuma sahiptir. Yapilan
arastirmalar bireyin uyku disindaki zamaninin yaklasik % 70’ini isleriyle ugrasarak
gecirdikleri sonucunu ortaya koymustur. Bu gerceklikten hareketle birey agisindan

yaptig1 isin hayatinin biitliniine olumlu ya da olumsuz etkilerinin olacag: agikardir.

Orgiitlerle ilgili klasik anlayislar, calisana gereken degeri hi¢ vermemis ya da
Oonemsiz sayilabilecek diizeyde yaklasimlarda bulunmustur. Diinyay1 derinden sarsan
ekonomik ve siyasal olaylar, sanayi ve teknoloji alanindaki gelismeler zamanla
klasik anlayisin degismesine sebep olarak; calisanlarin sadece ekonomik bir varlik
olarak goriilemeyecegi, sosyal yonii bulunan, bir takim farkli beklenti ve ihtiyaglari
oldugu gercegini dikkate alan modern anlayisin ortaya ¢ikmasina vesile olmustur.
Kaynaklar1 etkin kullanmanin her zamankinden daha elzem oldugu giiniimiiz is
diinyas1 ilgisini benzersiz 0Ozellikleriyle “insan” kaynagi {izerinde toplamistir.
Ozellikle “galigma psikolojisi®, “Orgiitsel davranis” gibi disiplinler ekonomik
yasamin merkezine beseri unsuru, “insan”1 yerlestirerek psikolojik unsurlar1 daha

dikkate alir hale gelmistir.

Son yillarda orgiitlerde insan unsurunun éneminin kavranmasiyla birlikte yine
beseri unsur kaynakli sorunlarin giderek artmasi cagdas yonetim anlayisinin

calisanlarin psikolojik durumlarimin dikkate alinmasia vesile olarak isgdrenlerin

45



basarisinin orgiite olan katkisinin degerlendirilmesi gerekliliginin bir gostergesi

olarak is tatmini kavrami ortaya ¢ikmistir.

2.1. IS TATMIiNi KAVRAMININ BESLENDIiGi TEORILER

Motivasyon, giidiileme, tutumlar, moral, is doyumu, orgiitsel vatandaslik gibi
kavramlarla ortak amaclar igeren is tatmini kavrami isgéren davranislarini anlamayi
ve yonlendirmeyi amaglayan yontemler iizerinde durur. Is tatmininin bu
kavramlardan en belirgin farki isgorenlerin islerine yo6nelik memnuniyetleriyle

ilgilenerek tatmin diizeylerini 6lgmeyi amaglamasidir.

Cesitli ihtiyaclart gidermeye yonelik bir siire¢ olan motivasyon kavraminin
dayanak noktasi ise ihtiyag, davranis ve amag¢ kavramlaridir. Motive olmus bir
calisganin hem kendi hem de oOrgiitiin performansina saglayacagi katkinin fark
edilmesi is tatmini kavraminin dayandigi bazi teorilerin ortaya ¢ikmasina vesile

olmustur.

Orgiitsel davranis anlayisinin dnem verdigi konular arasinda énemli bir yeri
olan, bireyin isine kars1 gelistirmis oldugu tutumun (Ozkalp ve Kirel, 2013: 113)
oneminin ¢ok daha Oncelerde fark edilmis olmasina karsin 1930’lu yillara kadar

konuyla ilgili akademik veya sistematik bir ¢aligma bulunmamaktadir.

1920 yilinda Western Electric sirketinin Hawthorne Tesislerinde, Elton Mayo
onciiligiinde baslatilan ve 10 yil siiren Hawthorne Arastirmalar: (1930) temel
olarak; 1siklandirma, 1sitma ve dinlenme zamanlar1 gibi teknik ve fiziki kosullarin
tyilestirildigi is ortamlarinin ¢alisanlar lizerindeki verimlilik ve tiretkenligi arttiracagi
beklentisiyle, klasik yonetim teorileri 15181 altinda baslamigtir. Yapilan iyilestirmeler
her zaman olumlu sonu¢ vermemis buna karsin degisiklik yapilmadig1 zamanlarda da
verimliligin arttif1 gozlemlenmistir. Beklenen sonucun elde edilememis olmasi
aragtirmacilarin dikkatini fiziksel faktorlerden sosyal faktorlere yonlendirmelerine
neden olmustur. “Hawthorne Etkisi” teriminin dogmasina sebep olan Hawthorne
Aragtirmalar1 gOstermistir ki; verimlilik ve tiretkenlikte artisin saglanabilmesi i¢in
calisanlarin motivasyon ve tatmin diizeyleri ile bu ikisi arasindaki iligkinin pozitif
yonde olmas1 gerekmektedir. Sosyal faktdrlerin 6neminin kavranmasina vesile olan

bu arastirma sayesinde organizasyonlarin sosyal yonii oldugu, ona bu degeri katan
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asil unsurun “insan” oldugu anlasilarak “isyerinde insan iligkileri yaklagimi” ile
“sosyal insan ” kavraminin temelleri olugsmustur (Baransel, 1979: 257). Sonug olarak
igyerindeki moral ortami, kisiler arasi iligkilerin mahiyeti, isletme sahip ve yonetici
davraniglarindaki olumlu degisimlerin ¢alisanlar tizerinde de olumlu degisimler
yaratarak orgiitsel etkinlik ve verimliligin artmasina vesile oldugu gozlemlenmistir
(Eren, 2011: 36). Ozetle galisanlarm isyerlerindeki davranislarm etkileyen is ve
cevre sartlarina tepkisel olarak kendi algilamalarini ve tutumlarini gelistirdiklerini

ortaya koymustur (Pelit, 2014: 55).

Hawthorne Arastirmalari’nin ardindan yapilan caligmalar, motivasyon ve
davranis konularinin, c¢alisan algisi, is tatmini ve performansla iliskili faktorler
oldugunu anlasilmasina vesile olmus; bunun bir sonucu olarak da motivasyon
teorileri, is tatmini teorisinin agiklanmasinda kullanilmaya baglamistir. Literatiirde is
tatmini konusunu degisik acilardan ele alan kuramlar daha ziyade motivasyon
konusuyla birlikte irdelendiginden; motivasyon kuramlar1 bashg altinda “igerik
(kapsam)” ve “siire¢” kuramlar1 olarak incelenmektedir. Igerik kuramlari ziyadesiyle
bireyin kendisi ve ihtiyaglariyla ilgili faktorleri incelerken; siire¢ kuramlar1 bireye
disaridan etki eden faktorler iizerinden inceleme yapmistir. Bu arastirmada
motivasyon teorileri dikkate alinmakla birlikte asil gruplandirma i¢ ve dis faktorler

tizerinden yapilacaktir.

2.1.1. is Tatmininde I¢sel Faktorleri Dikkate alan Teoriler

Bu kuramlarin temelindeki beklenti bireyi ¢aligmaya yonelten faktorlerin
belirlenmesini saglamaktir. Cabasini belirledigi amag¢ dogrultusunda sarfeden birey
aslinda ihtiya¢ ve beklentilerini tatmin etmek ic¢in calisir. Bu durumdan hareketle
ortaya atilan igerik/kapsam kuramlari insan giicii ve ihtiyaglarini siralama {izerine

kurulmuslardir.

2.1.1.1. Maslow: insan Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi Teorisi

Abraham N. Maslow’un 1943’te paylastig1 {inlii calismas1 “Insan Ihtiyaglar:
Hiyerarsisi  Teorisi” genel olarak insan motivasyonunu agiklamak i¢in
gelistirilmigtir. Teori; bireyin gdstermis oldugu her davranisin aslinda kisinin sahip

oldugu bazi ihtiyaglarindan kaynaklandigi, bu ihtiyag¢larin ise belirli bir sirast oldugu
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varsayimina dayanmaktadir. Bireyi, itaat ve emir altinda bir orgiitte ¢alismaya sevk
eden sebeplerin arastirildigi bu g¢alismaya gore; biyolojik, sosyal ve psikolojik
yoniiyle pek ¢ok ihtiyaci bulunan insan, davranislarinin temelinde bu ihtiyaglarinm
tatmin etme arzusuyla hareket etmektedir. Bireyin motivasyonunda dis kaynakli

unsurlardan ziyade bireyin kendi ihtiyaglarinin agir bastig1 diisiincesi yatmaktadir.

II. Diinya Savasini takiben “Insan Iliskileri Yaklasimi” ger¢evesinde hem
cephede hem de is hayatinin devam ettigi bolgelerde askerlerin ve calisanlarin
bulunduklar1 ortamdaki beseri varliginin etkileri arastirilmaya devam edilmistir.
Ozellikle teknolojideki geligmelerle birlikte ticaret yasaminda kendine yer bulan
montaj hatt1 iiretimiyle ilgili arastirmalar sonucu bu iiretim seklinin isciler iizerinde
birtakim psikolojik etkiler yarattigi goriilmistir. 1960’11 yillara gelindiginde
“Orgiitsel Davranis”, “Sanayide Humanizm” gibi goriisler hakimiyetini hissettirmeye
baslaymca Elton Mayo &nderliginde viicut bulan “Insan Iliskileri Yaklagimi” cok
farkl bir kimlige biiriinmiis olur. Emek faktoriintin diger iiretim faktdrlerinden ve her
insanmn birbirinden hayli farkli oldugunun anlasilmasim saglayan insan iliskileri
Yaklagimi, bireyin biyolojik varliginin disinda psikolojik varliginin da dikkate
alinmasinda ¢ok ©6nemli bir rol oynamistir. Insan faktorii bu yoniiyle kendi
davraniglarina yon verme noktasinda ve isyerindeki isleyisi etkileyen roliiyle dnemli

bir deger olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.1.1.2. Herzberg: Cift Etmen / Giidiilleme Kurami

II. Diinya Savasinin olumsuz etkilerinin siirdiigii bir donemde iggorenleri,
etkinlik ve verimliligi yiikseltecek sekilde galismaya motive edecek uygun isyeri
kosullarin1 belirmeye yonelik bir ¢alisma olan Cift Etmen | Giidiileme Kurami is
tatmini ile daha gozle goriiliir bir bag kurar. 1957 de Psikolog Frederic Herzberg
toplamda 200 muhasebeci ve miithendise “kendinizi isyerinizde, son olarak ne zaman,
son derece iyi hissettiniz” / “kendinizi igyerinizde, son olarak ne zaman, son derece
kotii hissettiniz” sorularin1 yonelterek ayrintili olarak cevaplamalarini istemistir.

Elde edilen veriler géstermistir ki;
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v Kendilerini iyi hissettikleri ve is yoniinden tatmin olduklari zamani
anlatirken direkt olarak isle ilgili olan, isin kendisi, basari, sorumluluk

kavramlarini kullanmayi tercih ettikleri,

v' Buna karsin kendilerini en kotii ve tatminsiz hissettikleri zamanlari
nitelerken de gayet net ifadelerle isin kendisiyle ilgisi olmayan, ancak
calisanlar bakimindan 6nemli goriilen iicret, calisma kosullar1 gibi ifadeler

kullandiklar1 goriilmiistiir.

Iki farkli yonde gelisen bu sonug iizerine Herzberg motive edici ve olumlu
faktorleri “Motive Edici Faktérler”; olumsuz olarak nitelendirilen etmenleri ise

’

“Hijyen Faktorleri” olarak tanimlamistir (Kogel, Isletme Yoneticiligi, 2011: 626).
Calismaya gore bireyin isiyle olan iliskisi ve isine karsi olan tutumu basar1 ya da
basarisizlig1 etkileyecek ve ancak doyuma ulasan bir calisan yiiksek diizeyde
performans sergileyecektir. Bir calisanin isten memnun kalmasi i¢in {icret ve fayda,
taninma ve kazanma gibi “motive edici” faktdrlerin karsilanmasi gerekir. Ote
yandan, ‘“hijyen” faktorleri (calisma kosullari, sirket politikalari ve yapisi, is
giivenligi, meslektaslarla etkilesim ve yonetim kalitesi gibi) is memnuniyetsizligi ile
iligkilidir. Bu teori, hijyen faktorleri diisikk oldugunda calisganin memnuniyetsiz
oldugunu, ancak bu faktorlerin yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanin memnuniyetsiz
(veya notr) olmadigi, ancak zorunlu olarak tatmin olmadigi anlamina geldigini
savunmaktadir. Bir calisanin tatmin edilip edilmedigi, motivasyon faktorlerine
baglidir. Ayrica, motive edici unsurlarla karsilasildiginda ¢alisanin memnun oldugu
diistiniilmektedir. Cift Etmen Teorisi, is tatminini memnuniyetsizlikten ayirt etmede

ilk sirada yer olmasina ragmen, bu teori zayif bir metodoloji ile yapildigi

gerekcesiyle elestirilmistir.

2.1.1.3. McGregor: X ve Y Teorisi

Onemli derecede Dr. Elton Mayo’nun ¢alismalarindan esinlenerek yapilan bu
calisma yoOnetim ve isgdren doyumu konulari lizerine en ¢ok atif yapilan teoridir.
Taylor ve Fayol’'un klasik ve otoriter yonetim anlayigini betimleyerek siddetle
elestirmis ve bu goriisine X Teorisi adim1 verdikten sonra; bireysel ve oOrgiitsel

amaclarin kaynastirilmasi olarak nitelendirdigi Y Teorisini ortaya koymustur.
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Isgorenleri ¢aligmak istemeyen, bencil, yenilige direnen, parlak zekal
olmayan seklinde tanimlayan klasik goriisii (X Teorisi) savunan bir yoneticinin
calisma arkadaglarindan saygi gérmesi miimkiin olmayacagindan basariy1 da elde
edemeyecektir. Oysaki calismak, basarmak, yeteneklerini ortaya koyarak gelisime
acik olabilmek i¢in derin bir psikolojik ihtiyact sahip olan bireyin bu yonii
desteklendiginde (Y Teorisi) is arkadaslarini seven, calistigi 6rgiitli benimseyen ve
gereken sorumlulugu yiiklenerek performansi artacaktir. Orgiitte vuku bulan bir
basarisizlik durumunda asil kaynak X teorisine gore calisanlar iken Y teorisine gore
kusurlu olan ¢alisanlardan ziyade onlart yeterli sekilde kullanamayan idareciler

olacaktir.

Eren’e gore (2014: 27); orgiitlerdeki insan unsurunun isgiicii yonii zaten
kabul gérmiis ve bilinen bir yoniiyken, Douglas MCGregor c¢alisanlarin sosyal
yoniinii de dikkate alinmasi1 gerektigini vurgulayan teorisiyle “Orgiitlerde Beseri

[liskiler” akimina zemin hazirlamis olur.

2.1.1.4. McClelland; Basari Giidiisii Kuram

Bireylerin sergilemis olduklari davraniglarin temelinde t¢ tiirlii ihtiyacin

etkisi bulundugunu iddia eden teoride bahse konu gereksinimler sunlardir:

v' Bagarma ihtiyaci / giidiisii
v" Giig /erk / iktidar ihtiyaci/ gidiisii
v’ Baglanma / iligki ihtiyac1/ giidiisii

Mc Cleleland her bir giidiiniin farkli tatmin duygulariyla sonuglanacagini;
davranigt sekillendiren bu gereksinimlerin, bireylerarasi iligkiler, akademik basari,
hayat tarzinin belirlenmesi, i performansi iizerinde etkili olabilecegini belirtmis‘[ir.12
Diger kapsam teorilerinden farkli olarak bu giidiilerin en 6nemli yaninin dogustan
geliyor olmalar1 degil de hayat boyu O6grenilebilir olmalarindan kaynaklandigim
savunmustur. Yapilan arastirmalar bu ili¢ giidiiniin yogunluk derecesinin farkli

olmasina kargin her insanda bulundugunu gostermistir (Tiirk, 2007: 87).

hitps:/iwww.e-motivasyon.net/mcclellandin-gereksinimler-kurami-mcclellands-theory-of-needs.html
(Erigim Tarihi: 16 Nisan 2019)
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2.1.1.5. Alderfer: E.R.G. Kuram

Maslow’un teorisinde eksik buldugunu diisiindiigii 6geleri tamamlamak
amaciyla olusturdugu c¢alismasinda Clayton Paul Alderfer (1975) Maslow’un
teorisindeki bes temel hiyerarsik diizeyi ii¢ kategoriye indirgedigi teorisi ismini bu

hiyerarsik yapiy1 olusturan ana unsurlarin bas harflerinden almistir:

v Varolma (Ecistence) Ihtiyaci: insanin varlhigim siirdiirmesini saglayacak,
somut 6zellikli fizyolojik gereksinimlere ilaveten giivenlik, soyut 6zellikli
odiillendirme ve cezalandirmayr ve son olarak da is kosullarin

kapsamaktadir.

v’ Aidiyet / Iliski Kurma (Relatedness) Ihtiyaci: Thtiyaglar Hiyerarsisinin

sevgi, ait ve saygi gereksinimine karsilik gelmektedir.

V' Gelisme (Growth) Ihtiyaci: Thtiyaclar Hiyerarsisinin tepe basamaginda yer
bulan  kendini  gergeklestirme  gereksinimine ilaveten sayginlik

gereksiniminin bir yoniinii i¢ine almaktadir.

Maslow’a gore ihtiyaglar ayr1 ayr1 giderilme ozelligine sahipken Alderfer
bunun aksi yonde goriis bildirerek ii¢ tiir olarak belirledigi ihtiyaglarin tiimiiniin bir
seferde deneyimlenmesinin imkan dahilinde ve is araciligiyla tatminin miimkiin

oldugu sonucuna varmistir (Giilnar, 2007: 178).

2.1.2. is Tatmininde Dissal Faktorleri Dikkate Alan Teoriler

Bu guruptaki teorilerin amaci bireyin davraniginda bastan sona kadar gegen
siiregte gerceklesen faaliyetlerin ana sebeplerini agiklamaktir. Insanlar farklilastik¢a
diisiinceleri ve deger yargilar1 da farklilasacaktir. Bireysel bazdaki bu farkliliklarin
motivasyon iizerindeki etkilerine odaklanan siire¢ kuramlar1 kapsam kuramlarinin
aksine ihtiyacin kendisine degil giderilmesine yonelik olarak dissal faktdrlerden yani
odiillerden hareketle ortaya g¢ikmiglardir. Siire¢ kuramlarimin yanit aradigi soru

giidiilerin davranisi nasil olusturdugudur (Tok, 2007: 18).
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2.1.2.1. Adams: Denkserlik (Esitlik) Kuram

Amerikali psikolog John Stacey Adams tarafindan gelistirilen bu teori, bir
calisanin isine harcadigi c¢aba (girdi) ile karsiliginda elde etmis oldugu sonug (cikt1)
arasindaki denge esasina dayanir. Girdilerle ¢iktilar arasindaki denge, bir c¢alisanin
tiretkenligine katkida bulunan, onun memnun ve motive oldugunu hissetmesini

saglayan bir unsurdur.

Calisanlar; birtakim girdiler (caba, emek, oOrgiitsel pozisyon ve statii, egitim
vb.)kullanarak bunun karsiliginda neyi elde ettiklerini, kisacasi, ¢abalarinin nasil
sonuglandig@ini (licret, maas, terfi vb.) bilmek ve bu sayede orgiitte esitligi tartmak
istemektedirler. Birey elde ettigi sonuglari kendisiyle ayni Orgiitte bulunan diger
calisanlarla karsilastirir. Eger isgoren, yaptigi karsilastirma sonucunda esitsizlik
oldugu kanisina varirsa bu esitsizligi giderici davranislarda bulunmasi gerektigi

sonucuna varacaktir.

Genel olarak isgorenler, kendilerine karsi gosterilen tutum veya muamelenin
diger isgorenlerle denk seviyede olmasii beklediklerinden bu durum onlarin is
motivasyonlari {izerinde etkili olmaktadir (Gray ve Starke, 1984: 86).

Bu teori, iicret ve kosullarin tek basimna neden motivasyonu belirlemedigini
aciklamaya yardimci olur. Mesela, bir ¢alisana terfi veya iicret artig1 yapmanin neden
digerleri iizerinde moral bozucu bir etkisi olabilecegini de aciklar. Insanlar adil veya
avantajli bir sekilde muamele gordiiklerinde kendilerini motive etme olasiliklar1 daha
yiiksektir; haksiz yere muamele gordiiklerinde ise hosnutsuzluk ve asagilanma
duygularina egilimli olurlar. Béyle durumlarda isgorenin olumsuzluk seklindeki

algis1 is motivasyonu ve tatmini tizerindeki etkileri de haliyle olumsuz olacaktir.

2.1.2.2. Vroom: Beklenti Teorisi

Is tatmini kavramina zemin hazirlayan dnemli teorilerden biri de Victor H.
Vroom’un (1964) Beklenti Teorisi’dir. Daha ziyade orgiitsel davranis basligi altinda
irdelenen ve ayn1 zamanda bir motivasyon teorisi olan bu goriis, is doyumunu ilk
inceleyen baslica calismalardan biri olarak literatiirdeki yerini almistir. Montana

calismanin eksenini su sdylemiyle ac¢iklamistir: “Bu teori, organizasyonlarin
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ihtiyaglarint agiklamak igin 6diil ile performans arasinda dogrudan bir iligki kurarak
odiillerin muhataplart tarafindan ne kadar istendigi ile dogru orantili olarak bireyler

tizerindeki etkisini belirlemektedir.” (Montana ve Charnov, 2008: 248).

Beklenti teorisi, davramiglarin sonuglarinin yaratacagi haz duygusunu st
diizeyde tutmak ve aciy1 en az seviyeye indirgemek olan alternatifler arasindan
yapacagimiz bilissel secimlerimizden kaynaklandigini varsayar. Bir c¢alisanin
performansinin kisilik, beceri, bilgi, deneyim ve yetenekler gibi bir takim bireysel
faktorlere dayandigmi fark eden Vroom, motivasyonun bireyin c¢aba ve
performansiyla ilintili oldugunu; bu iliskide beklenti, aracilik ve deger faktorii
degiskenlerinin de mutlaka hesaba katilmasini gerektigini vurgular. Bunlara kisaca

deginecek olursak:

v Beklenti: “Eger azami diizeyde gayret gosterirsem yonetim tarafindan bu
gayretimin farkina varilacak m1?”

v Araciik: “Eger iyi bir performans degerlemesi alirsam bu orgiitsel ddiillere
ulagsmami saglayacak mi1?”

v' Deger: “Odiillendirildigim takdirde, ddiiller benim icin ¢ekici olacak midir?”

Daha agiklayici olmak gerekirse, bu teori; isgérenlerin ortaya koyduklari ¢aba
ile bu ¢abanin sonucunda sergiledikleri performans sonucunda elde ettikleri
kazanimlar arasinda ciddi bir iligki olduguna inandiklari fikrine dayanan biligsel bir
stire¢ oldugu fikrine dayanir. Buna gore, iist diizeyde sergilenen bir ¢abanin iyi
performansla sonuglanacagi ve iyi performansin da birey tarafindan istenen/beklenen
odiile yol agacagina inanmalar1 halinde motive olmalar1 kolaylasacaktir. Bireyin
davraniglarinin, algilanan deger tizerinden agiklamaya ¢alisan bu teori; mesleki
tercih, is tatmini, etkin ig performansi, orgiitsel davranis, liderlik gibi alanlarda teorik

yenilikler i¢in zengin bir kaynak olmustur(VVan Eerde ve Thierry, 1996: 575).

2.1.2.3. Locke: Ama¢ Kuramm

Hedef belirlemenin isgéren performansi ve is tatmin diizeyinde yiikseltici
etkide bulundugunu diisiinen Edwin Locke; uygulayicisi oldugu bu teoriyi, kiginin

zorlu bir hedef belirlediginde daha kolayca elde edilebilecegi bir hedefe nazaran daha
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fazla motive olarak daha fazla performans sergilemek zorunda kalacag fikri iizerine
kurmustur (Gannon, 1979, s. 175).

Birey sahip oldugu kisilik dogrultusunda birtakim amaglar belirler ve bu
amaclar dogrultusunda hareket etme giidiisiiyle davraniglarina yon verir. Amag ve
davranig arasindaki neden-sonu¢ bazli bu yakin iliskiyi kendine hareket noktasi
edinen teori; bireyin belirlemis oldugu amacin ulasilabilirlik derecesiyle ilgilenerek

amaclarin i bagsarimi iizerinde etkili oldugunu savunur.

Enerjisini belirledigi ama¢ ugrunda harcayan bir calisan bu ugurda

motivasyonunu yiiksek seviyede tutarak is performansi da arttirmis olacaktir.

2.2. IS TATMINI KAVRAMININ TANIMLANMASI

Is memnuniyetini dogru ve yeterli sekilde tanimlamak kolay degildir.
Bununla birlikte ¢ogu analist, is tatmininin, bireyin entelektiiel veya rasyonel

tepkilerden ziyade ise yonelik duygular1 veya duygulariyla ilgili oldugu konusunda
hemfikirdir.

Genel bir ifadeyle bireyin, isine yonelik olarak yaptigi 6znel degerlendirmeyi
ve bu degerlendirme sonucunda kendisinde yarattigi duygulari ifade eden is tatmini
daha ziyade bu duygularin olumlu olan kismi i¢in kullanilmaktadir. Bireyin isiyle
ilgili 6znel degerlendirmelerinin sonucunda meslegine duydugu duygusal tepkileri

(duygular) hem de isin biligsel degerlendirmesini (diistinceler) igerir.

Is tatmininin hem diisiince hem de duygularin etkilesimi olarak kabul edilip
edilmeyecegi, biligsel ve duygusal yonlerin farkli boyutlara ayrilmasi gerekip
gerekmedigi konusunda tartigsmalar vardir. Bu yaklasimi savunanlar, bilissel odakli is
doyumu Olgiitlerinin ig temelli doyum Ol¢iitlerine gore farkli davranislar
ongordiigiinii gdsteren ¢alismalara isaret etmektedir. Is tatminine yonelik yapilan ilk
caligmalardan bu yana, is tatmini endiistriyel ve orgiitsel psikolojinin en ¢ok tartisilan
konularindan biri olan kavram, kendi basina degerli bir sonugtur. Buna ilaveten diger
onemli bireysel ve orgiitsel sonuglar i¢in de itici glictiir. Bu kavramin onemi, is
tasarimi, liderlik ve calisanin geri c¢ekilmesi gibi bircok teoride merkezi rol

oynamasindan kaynaklanmadir.
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Is tatmini kavrammin olusmasma zemin hazirlayan gelismeler ve bu
gelismeler 1s18inda ileri siiriilen teori ve kuramlar incelendiginde, kavramin
varliginin kabul edilmesine karsin kavrama ait tam bir tanimin bulunmadigi
gorilmektedir. Basta orgiitsel davranis olmak {izere yonetim alaninda, endiistri ve
orgiitsel psikoloji, ¢alisma davraniglar1 gibi disiplinlerin yakindan ilgilendigi konu
{izerine hatir1 say1l1 miktarda arastirma yapilmis ve pek ¢ok tanim ortaya ¢ikmustir. Is
tatmini kavramina atfedilen tanimlar genel olarak olusturulan teoriler 1s1ginda
gelistirilmistir. Bu teorilerin odagi dnceleri verimlilik ve ¢alisan devri konular1 iken

sonrasinda ihtiyaclarin tatminiyle ilgili mevzular olmustur.

Karmasgik, ¢cok yonlii ve 6znel bir kavram olan is tatminiyle ilgili literatiir
incelendiginde kavramin tanimlanmasi konusunda farkli bakis agilart bulundugu
goriiliir. Baz1 kuramcilar bireyin isine yonelik duygular iizerinden hareket ederken;
bazilar1 ise ig¢sel ve digsal boyutlarina agirlik vermis; bazilari da doyumun
olmasi/olmamasi veya doyumsuzlugun olmasi/olmamasi seklinde tanimlama yapma
yoluna gitmistir. Bazi aragtirmacilar ise bireyin isinden ne bekledigi, icinde
bulundugu ¢evrenin sundugu imkéan ve firsatlarin diizeyi ile o gevreden ne elde
edebildiginin ifadesi olarak belirlendigi {izerinden degerlendirme yapmislardir

(Kaynak, 1990: 63).

Hali hazirda mevcut is memnuniyeti ve mesleki rehberlik anlayigina 6ncii
olarak onemli katkilarda bulunan Robert Hoppock, is tatmini konusu i¢in baslangic
sayilabilecek bir donemde meslege uyum konusu iizerinde hassasiyetle durmus, is
tatmini hakkinda anket olusturarak aragtirmalarimi bir kitapta yaymlamistir. Tezini
savunmak amach yaptigr ii¢ farkli ¢alismay1 anlattign kitabinda yazar; is tatmini
kavraminti; bir insanin isimden memnun oldugumu sdylemesini saglayan psikolojik,
fizyolojik ve ¢evresel kosullarin bir kombinasyonu olarak tanimlamistir (Bowling ve
Cucina, 2015: 109). Bu yaklasima gore, is tatmini bir¢ok dis faktoriin etkisi altinda
olmasina ragmen, c¢alisanin nasil hissettigi ile ilgili olmas1 gereken bir durum olarak

kalmaktadir (Abbas, Mudassar, Gul ve Madni, 2013: 525-526).

Beklenti Teorisinden hareketle; orgilit icindeki bir bireyin isine karsi nasil
gidilendigi ve sahip oldugu c¢ekim ve beklentiler karigiminin farkli olacagi

vurgulayan Vroom, is tatminini; calisanlarin islerindeki roliine karsi duygusal
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tepkileri olarak tanimlamis; isgdrenin tepkileri olumlu ise is fatmini, olumsuz ise is

tatminsizligi olarak ifade etmistir (Vroom, 1964).

Is tatminine hem ihtiya¢ hem de isten beklenenler odakli bir bakis acisi
getiren Herzberg’in calismalari, fiziksel ve psikolojik ayrima gidilmesini “akil ve
bedenin birbiriyle yakindan iligkili” oldugu gerekgesiyle is tatmini konusunda en gok
kullanilan arastirmanin sahibi olan Locke tarafindan elestirilmistir (Saari ve Judge,

2004: 396).

Locke' a gore is tatmini; “...bireyin isiyle ilgi deneyimlerinin
degerlendirilmesi sonucunda varilan olumlu bir duygusal durum...” (Locke, 1976:
1304); “...bireyin isine olan beklentileri ile is sonu¢landirildiginda elde ettiklerinin

2

bir sonucu olarak hosa giden ve olumlu yonde gelisen duygusal ifadelerdir...

(Locke, 1969: 319).

Vroom’un beklenti kuramini genisleterek yeniden yorumlayan iki teorisyen
Porter ve Lawler (1968: 20); is tatmini olumlu yonde olan bir g¢alisanin
performansinin yiiksek olacagi fikrinden hareketle “calisma siireci i¢inde gosterilen
toplam c¢aba karsihiginda alinan odiillerin toplamidir” seklinde tanimlamislardir.
Teorisyenler is tatmini kavramini iki genis etkene bagli olarak sunmuslardir.
Isgorenin ¢alisma arkadaslariyla iliskileri, maas vb. tesvik edici unsurlar, isteki refah
diizeyinin yiiksek olmasi gibi etmenler isin kendisiyle dogrudan iliskili olmadigindan
tatmin edici dis faktorler olarak anilirken; tatmin edici i¢ faktorler olarak da isin

kendisiyle dogrudan iliskili olan basar1 ve bagimsizlik gibi duygular isaret edilmistir.

Alanyazinda karsimiza siklikla ¢ikan diger bir tanim ise Arnold ve Feldman
tarafindan yapilmistir: “Is tatmini bireylerin mesleklerine yonelik sahip olduklart

genel olumlu etki ve duygularin miktaridir.” (Arnold & Feldman, 1986)

Spector’a gore(1996: 235) is tatmini durumsal bir yapiya sahiptir. Isgren isin
herhangi bir unsurundan 6tiirii tatmin olsa bile isle ilgili bagka bir faktdrden dolayi

memnuniyetsizlik yasiyor olabilir.

56



Johannah Sherrer (1985); “Bireyin isine ve yasamdaki hedeflerine yonelik
tutum ve beklentilerini yansitan dinamik ve degisken bir fikirdir” (Aktaran, Thornton,
2000: 219).

Robbins ve Judge (2005:74) is doyumunu, isgérenlerin ise yonelik bireysel
tutumlar: olarak nitelendirmistir. Buna gore isi hakkinda olumlu duygulara sahip
bireylerin i doyumunun yiiksek seviyelerde olacagi; buna karsin isine kars1 olumsuz

duygular besleyen bireylerin diisiik seviyede is doyumu yasayacaklarini belirtmistir.

Mullins ise (2005: 943) ise bireyin igine karsi tutumu ve igsel bir durumu
olarak gorerek is tatmininin farkli insanlar i¢in farkli seyler ifade edebilecek

karmagik ve cok yonlii bir kavram oldugunu belirtmistir.

Is tatmini, “Calisanlarin islerine ilgili tutumlar, ise karsi psikolojik olarak
biriktirdikleri ve ¢alisma alaninda kendilerini nasil hissettikleri gibi bir¢ok davranig

ve duyguyu” ifade eder (Schultz ve Schultz, 1990: 334).

Is tatmini Peretomode (1991: 212) tarafindan cesitli is aktiviteleri ve ddiiller
ile edinilen kazanimlara ilaveten ¢alisma ortaminin durumuna gore kisinin isiyle
ilgili sahip oldugu duygu ve etkilesimler olarak tanimlanmistir. Peretomode’n bu
goriisii Kreitner ve Kinicki tarafindan destek gorerek c¢alisanin ihtiyaglarinin
algilanmasi ve orgiitiin genel durumundan kaynakli duygusal bir cevap niteliginde
oldugu seklinde yeniden tanimlanmistir (Aktaran; Olorunsola, 2013: 168). Bu
goriislere paralel olarak Riggio (2013: 218); “Is tatmini kisinin isi hakkinda sahip
oldugu duygu ve tutumdur. Iyi ve kétii, olumlu ve olumsuz, belirli bir isin tiim
yonlerinin, memnuniyet ya da memnuniyetsizlik duygularinin gelisimine katkida

bulunur” seklinde goriis bildirmistir.

Yabanci kaynaklarda siklikla motivasyon ile iliskilendirilerek isgdren
duygular iizerinden degerlendirilerek tanimlanan is tatmini kavrami iilkemizde de
ragbet goren bir konu olarak benzer kriterler agisindan incelendigi goriilmektedir.

One ¢ikanlardan bazilar1 sdyledir:

“Is tatmini, bireyin isine karsi gosterdigi olumlu duygularin biitiniidiir’

(Erdogan , 1996: 271-272).
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Alaninda otorite bir isim olan Prof. Dr. Tamer Kogel’in konuyla ilgili tanimi
soyledir: “Is tatmini; c¢alisma psikolojisi alaminda yaygin bicimde kullanilan, bir
baska birey tarafindan dogrudan gozlenmeyen, sadece ilgili birey tarafindan

hissedilerek tanimlanabilen ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢ huzuru anlatan bir

kavramdr” (2003: 307).

Organizasyon i¢inde ¢aligan tiim elemanlarin benimsedigi tutumlar grubuna is

tatmini denir (Kantar, 2010: 19).

Isgdrenin duygular iizerinden degerlendirme yapilarak elde edilmis bir baska
tamim ise Eren (2014: 202)’e aittir: “Is tatmini denince isten elde edilen maddi
¢tkarlar ile is¢inin beraberce ¢alismaktan zevk aldigi is arkadaslar: ve ise sundugu

katkinin sagladigi bir mutluluk akla gelir.”

Goriildugii tizere yabanci kaynaklarda oldugu gibi iilkemizde de is tatmini
kavramina genel bakis agirlikli olarak duygular {izerinden olmustur. Calisanlarin iste
gecirmis olduklar siireye bagli olarak pargasi olduklari drgiite ve is ¢evresine iliskin
bir dizi deneyimleri ve buna bagl olarak da duygular1 olusacaktir. isgéren ile onun
is1 ve is ¢evresi arasindaki iligkiyi gosteren is tatmini; bireyin isle ilgili deneyimlerini
nasil algiladigini ifade etmeye calisan bir terim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Eger
birey sahip oldugu tutumu haz ve mutluluk ile ifade edilebiliyorsa is tatmininden
bahsetmek miimkiin olacaktir. Eger bireyin isine olan tutumu olumsuzluklar ihtiva

ediyorsa diisiik is tatmini veya is tatminsizligi s6z konusu olmaktadir.

2.3. IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER

Kurulus amacina uygun olarak faaliyet gostermeleri gereken orgiitlerin bunu
yapabilmek i¢in calisanlarin performanslarindan olabildigince yararlanmalari
gerekmektedir. Buna karsin bir orgiitiin i¢inde yer alan birey de calisma yasami
boyunca yaptigi is ve ¢alisma ortamia dair pek ¢ok deneyim kazanmakta; sahip
oldugu bu deneyimler sonucunda isine karsit birtakim duygular besleyerek isine
ve/veya pargast oldugu oOrgiite karsi bir tutum gelistirir. Bu tutumlarin genel bir
sonucu olan is tatmini olduk¢a dinamik yapili ve ¢ok sayidaki fiziksel, psikolojik,
demografik, durumsal ve isyeri degiskeniyle iliskili faktorel yapisiyla cogu

aragtirmanin ana ¢alisma konusu olmustur (Connoly ve Myers, 2003:152).
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Herzberg’in, isgdrenlerin bireysel Ozelliklerine ilaveten icinde bulundugu
¢evre unsurlarmin ig tatmini {izerinde etkili oldugu seklinde sonuglanan Cift Etmen
Kurami, is tatminini olusturan faktorlerin belirlenmesi bakimindan Onemli bir
calisma olarak goriilmiistir. Bu kurama gore; isgorenin kotlimser ve tatminsiz
olmasina sebep olan unsurlar bireyin kendisinden kaynakli olarak Hijyen Etmenleri,
bireyi mutlu ve motive eden 6zendirici ve tatmin edici unsurlar ise orgiitle alakali

oldugu i¢in Motive Edici Etmenler olarak anilmistir.

Bir baska arastirmada, George ve arkadaslari; calisanlarin tatmin seviyesini
etkileyen dort faktorden bahsetmistir. Bunlar; kisilik, degerler, is ortami ve sosyal
gevre olarak belirtilmistir (George ve Jones, 1996: 71-72).

Bireyin kisisel 6zellikleri kendi dogalarindan beslenen bir durum oldugundan,
tiyesi olduklar1 orgiite iliskin kosullardan hangi diizeyde etkilenip nasil bir tutum
gelistirecegi de yine biiyiik oranda sahip olduklar1 kisisel 6zelliklere bagli olacaktir.
Baron ve Greenberg’e gore (1986) bireyin egitim seviyesi, i deneyimi, sosyal
cevresi gibi faktorler ise ve is kosullarna iliskin degerlendirmeleri sekillendirerek

tutum gelistirilmesinde etkileyici olmaktadir (Lam, 1995: 73).

Bireysel, toplumsal ve kiiltirel bakimindan farklilik arz eden, temelde
isgorenin sahip oldugu is tatmin diizeyinin, performans ve is iretkenligi tizerindeki
etkisini anlamak i¢in yapilan arastirmalar genellikle iki ayirim tizerinde durmaktadir:

Bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler.

2.3.1. Is Tatmini Diizeyinde Etkili Olan Bireysel Unsurlar

Biinyesinde c¢alistig1 orgiitiin amaglarina ulasmasina hizmet eden bir iggoren,
ayn1 zamanda kendi amaclarin1 da dikkate almak ve bu kosullar altinda etkin ve
verimli bir sekilde ¢alismak durumundadir. Eger isgoren bireysel ve oOrgiitsel
diizeyde ama¢ uyumunu saglayamazsa etkin ve verimli bir sekilde galisma
yoniindeki cabasi sekteye ugrayabilir. Boyle bir durumda, isgoren calistigi ortamda
mutsuz veya memnuniyetsiz olabilir. Ayn1 zamanda iggdrenlerden birini memnun
eden bir durum digeri i¢in memnuniyetsizlik yaratabilir. Bireyin sergilemis oldugu
bu tutumun ana nedeni ise onun kisilik Ozelligidir. Bireysel farklilarin ortaya

cikisindaki en 6nemli etken olan bu 6zellige sekil veren unsurlar is tatmini agisindan;
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yas, cinsiyet ve medeni durum gibi demografik ozellikler, kisilik 6zellikleri ve

motivasyonu, bilgi ve becerileri seklinde siralanabilir.

2.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyetin is tatmini iizerindeki etkisinin 6nemi konusunda goris birligi
icinde olan ¢aligmalar, ayn1 goriis birligini, hangi cinsin digerine karsin daha fazla is
tatmini yasadigiyla ilgili olarak yakalayamamistir. Bazi arastirmalar kadinlarin is
tatmin diizeyini erkeklere oranla daha yiiksek tespit ederken, tam aksini sOyleyen
arastirmalar da bulunmaktadir. Baska bir arastirma ise esit sartlarda ¢alisan bireylerin
cinsiyet gozetilmeksizin ig tatmin diizeylerinin ayni oldugunu gostermistir. Bu
farkliligin nedenlerine getirilen agiklamalardan biri Rockman (1985: 45) tarafindan

baz1 mesleklerin bazi cinsiyete daha ¢ok hitap ettigi seklinde yapilmstir.

Alanyazinda kadinlarin i tatmin diizeyinin diisiikliigiine getirilen aciklamalar

ana hatlariyla asagidaki gibidir:

v' Kadinlarin daha vasifsiz islerde ¢alismalari,

v' Aldiklar ticretin erkeklere kiyasla daha diisiik olmast,

v Kadmn toplumsal yapi igindeki es ve annelik roliiniin ¢alisma yasaminda
ilerlemesinin onu kisisel yonden zorlamasi ve bu nedenle iicret gibi

unsurlarin is tatmininde 6ncelikli hale gelmesi.

2.3.1.2. Yas

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalar genel olarak yasin artmasiyla birlikte tatmin
diizeyinin de arttigin1 gostermistir. Geng calisanlarin islerine dair yiiksek olan
beklentileri tatminsizlige neden olurken ilerleyen yasla birlikte terfi olanaklari ve
sunulan odiillerin de etkisiyle tatmin duygular1 da yiikselise gegmektedir. Bunun
altinda yatan sebep ise ilerleyen yasin beraberinde getirdigi is ve yasam tecriibesinin
motivasyon diizeyini yiikseltmesidir. Isiyle ilgili tecriibe ve becerisini zamanla
artiran bir isgdrenin daha iyi isler yapabilecegine yani performansinin artacagina
olan inanci tatmin duygusunu yiikseltir. Bu durum Locke, Porter ve Lawler’in
performansin is tatminine olumlu katkist bulundugu yoniindeki goriisleriyle de

paralellik gésterir (Kantar, 2010: 62).
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2.3.1.3. Medeni Durum

Is tatminine medeni durumun etkilerini inceleyen arastirmalar genel olarak
evli ¢alisanlarin bekarlara gore daha tatmin sahibi olduklar1 yoniinde sonug bildigi
goriiliir. Buna paralel olarak evli ¢alisanlarin daha az devamsizlik ve daha az isten

ayrilma egiliminde oldugu gozlenmistir (Barak, Nissly, ve Levin, 2001: 630-631).

Bekar bir birey yalnizca kendine karsi sorumluyken evli birey i¢in devreye esi
girdiginden medeni durum bireylerin islerine karst olan davraniglari iizeninde etkili

olmaktadir.

2.3.1.4. Egitim Seviyesi

Degisen ve gelisen diinyanin daha fazla egitim olanagina firsat vermesiyle
bireylerin egitim seviyeleri de giderek ylikselmektedir. Calisma hayatinda daha
egitimli kigilerin daha nitelikli islerde ¢alismasi, buna karsin egitim seviyesi diigiik
olanlarin daha az bilgi ve beceri gerektiren pozisyonlarda istihdam edilmesi is

tatmininin egitim seviyesiyle kiyaslayan ¢aligmalar yapilmasina vesile olmustur.

Genel itibariyle yiiksek egitimli isgorenlerin, egitim seviyesi diisiik
calisanlara gore kendilerini daha tatminkar hissettigi yoOniinde arastirmalar
mevcutken bunun tam aksini séyleyen ¢alismalar da bulunmaktadir. Ama agirlikli
gorlis, egitim diizeyi yiikseldik¢e ¢alisanlarin is tatmininin diistiigii ve bunun nedeni
olarak da yiiksek diizeyli egitim alanlarin daha zor tatmin edilebilecek ya da gergekei

olmayan beklentiler i¢ine girmeleri hususu gosterilmistir (Balay, 2014: 144).

2.3.2. Is Tatmininde Etkili Olan is ve Is Ortamindan Kaynakh Unsurlar

Isgorenin farkli ozelliklere haiz faktorlerce etkilenmesi sonucu olusan,
duygusal bir durumu ifade eden is tatmini, bireysel ve Orgiitsel faktorlerin
etkilesimiyle sekillenmektedir. Isgorenlerin is tatminine ulasmalarinda orgiitiin
calisanlarina sundugu degerler belirleyici rol oynamaktadir. Bireyin isine karsi
gelistirdigi tutum sonucunda olumlu ya da olumsuz duygularin ortaya ¢ikisinda

ekseriyetle dis faktor ve kosullarin etkisi bulunmaktadir.
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Misener ve arkadaslarina gore (1996: 87-88) is tatmini; ticret, isin kendisi,
mesleki firsatlar, avantajlar / yararlar, orgiitsel uygulamalar gibi belirli unsurlardan

etkilenen ¢ok yonlii bir kavramdir.

Vaughn ve Dunn (1974: 163-164): “Is tatmini bir ¢alisamin maasi, isi, terfi
olanaklari, meslektaglart ve yoneticisiyle ile ilgili hissidir... Bununla birlikte,
yonetimsel bir bakis agisiyla, memnuniyetin her bir 6gesini ayri ayri incelenmesi

tavsiye edilir.”

Genel itibariyle bireyi isi konusunda motive ederek is tatminine ulagmasini
saglayacak bes ana faktor ilizerinde duruldugu goriilmektedir. Bunlar; iicret, igin

ozelligi, ¢aligma kosullari, yoneticilerin yaklasimi ve isgdrenin is arkadaslariyla olan

iligkileridir (Luthans, 2011: 141-142).

2.3.2.1. Calisma kosullari ve orgiit iklimi

Luthans isin icerigini 6nemli bir memnuniyet kaynagi olarak gorerek, sikici

ve monoton olmayan bir isin en 6nemli motive kaynagi oldugunu belirtmistir

(Luthans, 2002: 143).

Is tasariminda isin oOzellikleriyle ilgili olarak yapilan arastirmalar, isin
kendisinden ve oOzerklikten alinan geri beslemenin isle ilgili en dnemli motivasyon
faktorlerinden ikisi oldugunu gostermektedir. Bu arastirmalar, isin muhteviyatinin
kisilik ve is tatmini arasindaki iliskide koprii gorevi gordiigiini, ¢alisanlarin islerinin
yaraticit gereklilikleri karsilandiginda, tatmin olma egiliminde olduklarini ortaya
cikarmiglardir (Judge, Bono, ve Locke, 2000: 247). Yillar boyunca yapilan farkli
caligmalarda yapilan anketler, doyurucu bir isin énemli bilesenlerinin ilging ve zorlu
caligmalari icerdigini géstermistir. Ayni sekilde kariyer gelisiminin hem gen¢ hem de

daha kidemli ¢alisanlar i¢in olduk¢a 6nemli oldugunu ortaya koymustur.

Luthans isin icerigini 6nemli bir memnuniyet kaynag: olarak gorerek, sikici
ve monoton olmayan bir isin en Onemli motive kaynagi oldugunu belirtmistir
(Luthans, 2002: 143). Isini sikici ve monoton bulan bireylerin is tatmininin diisiik
oldugu (Spector, 1996: 223-224), o6zellikle kitle tretimi gibi kendini tekrarlayan

standart islerde calisanlarin siklikla tatminsiz olduklart goriilmiistiir (Keser, 2014:
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146). Bu tiir islerde ¢alisanlarin isinden sikilmasina yol agmakla birlikte beraberinde
yalnizlik, dalgmlik, umutsuzluk, depresyon gibi psikolojik egilimlere yol
acabilmektedir.

Isin kendisiyle ilgili 6nemli unsurlar, Is Ozellikleri Kuraminin teorisyenleri
Hackman ve Oldham (1976: 257)’a gore; isin gerektirdigi beceri ¢esitliligi, bireyin
isiyle Ozdeslesmesi, isin anlami, isgorene tanmidigi Ozerklik ve performanstir
(Spector, 1996: 216). Bu bes temel 6zellik bir araya getirildiginde, bir isin kapsami,
karmasiklig1 ve miicadelesini tanimlar. Is 6zellikleri teorisi ile yiiksek kapsamin is
doyumuna, diisiikk kapsamin ise can sikintis1 ve memnuniyetsizlige yol actigi

varsayilmaktadir.

Isgorenlerin verimlilik ve performans: iizerinde dogrudan etkiye sahip bir
diger unsur da is ortamimin fiziki ozellikleridir. Yonetim tarafindan isgdrenlerin
ihtiyag ve beklentilerine uygun olarak dizayn edilmis bir ortamda ¢alisan isgéren igin
daha verimli g¢aligmasina vesile olacak bir durum s6z konusu olacagindan ise
adaptasyon beraberinde isle biitiinlesmeyi getirecektir. Isiyle uyumu saglamis bir
birey isine kargt daha pozitif duygulara sahip olacagindan kendini daha tatminkar
hissedecektir. Bahsi gecen bu silsile; ¢alisma mekanlarinin diizenlenmesinde isin
temposuna uygun ve bireyde ¢aligma istegi uyandiracak sekilde bir yapilandirmaya
gidilmesinin, hem isletme hem de isgdrenler agisindan ¢ok daha iyi sonuglar
verecegini gostermektedir. Sonug olarak daha iyi ¢alisma kosullarinin daha iyi tatmin
diizeyine neden oldugu sdylenebilir (Bas ve Ardig, 2002: 80). Buna karsin olumsuz
calisma kosullarinda calismak zorunda kalan bir birey is tatmini yasayamayacak

veya diisiik oranda gergeklesecektir.

2.3.2.2. Yoneticilerin yaklasim ve yonetim tarzi

Bireyin isine kars1 gelistirdigi tutumu etkileyen bir diger faktdr de orgiitiin
yonetsel tutumlar1 ve bunun isgdren agisindan nasil algilandiidir. Yonetim;
calisanlarin kararlara katilmini saglayarak ve/veya calisan merkezli bir yonetim

anlayis1 benimsemek suretiyle is tatmini saglayabilir.

Yonetimsel mevzularda kararlara istiraki saglanan bir igsgdrenin kendine olan

giiveninin artmasi saglanabilir. Kararlara katilan is goren, isine, is arkadaslarina ve
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yonetime karst olumlu duygular besleyeceginden is tatmini ylikselecektir. Boylece is
tatmini artmis iggorenlere sahip olmanin yaninda, is yerindeki nihai kararlarin
tyilesmesine Onemli katkida bulunulmus olur. Calisan merkezli ve is gorenleri
destekleyici iligkiler gelistirmek suretiyle benimsenen destekleyici bir yOnetim

anlayisi caliganlarin i tatmin diizeylerinin yiikselmesini saglayacaktir.

2.3.2.3. Ucret ve yan 6demeler

Ucretler vb. ddemeler is memnuniyeti acisindan énemli ama bilissel olarak
karmasik ve c¢ok boyutlu bir faktdr olarak kabul edilmektedir. Para, insanlarin
yalnizca temel ihtiyaclarini elde etmelerine yardimer olmakla kalmaz, ayn1 zamanda
iist diizey ihtiyaglarin karsilamasi bakimindan da memnuniyet saglamada araci rolii

oynar.

Calisanlar acisindan {icret, yonetimin organizasyona katkilarini nasil
goriildiigiiniin bir yansimasi olarak degerlendirilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013:
131). Yapilan c¢alismalar {icretin, basart ve takdir gibi ig¢sel ddiillerle
karsilastirildiginda zayif bir motivasyon araci oldugunu gostermistir. Bu goriisi
desteklemeyen arastirmalar da mevcuttur. Ornegin; calisma yasamina yeni baslamis

ve nispeten geng yasta olan bir birey igin {icret ilk siralarda yer alabilir.

Ucretin satin alma giiciiniin bir gdstergesi olmasindan baska toplumsal
statliyli belirlemek gibi bir yonii de vardir. Paranin kendisine saglamis oldugu bu
statliden dolayr birey is tatmini yasayabilir. Bundan baska, ticretin birey igin
kendisine adil davranildiginin ve emeklerinin karsiligini alip alamadigini belirleyen

bir anlam1 vardir.

3

Ucret faktoriiyle ilgili genel kami “iicret arttikca tatmin de artar” seklinde
olmasina kargin yapilan ¢alismalar bu goriisii her zaman destekler nitelikte degildir.
Ama elbette ki bu durum, {icretin is tatminine olan Katkisinin 6énemsiz bir diizeyde

oldugu anlami1 tasimamaktadir.

2.3.2.4. Kariyer ve Terfi Olanaklari

“Stirekli ayni isi yapmaktan sikdyetci degilseniz sorun yok tabii. Ama bes yil
boyunca siz kendinizi gelistivirken, bu gérmezden geliniyor, terfi imkaniniz
varken terfi edemiyorsaniz, ‘Yardimci’ olarak basladiginiz iste ‘Uzmanlk’
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unvanina gegis ¢ok zor goziikiiyorsa, yani kariyer anlaminda bulundugunuz

yerde bir gelecek géremiyorsaniz, mesleki tatminsizlik kaginilmazdir”*,

Bir insan kaynaklart uzmaninin 6ncii nitelikteki bir online istihdam sitesine
verdigi bu demeg, giiniimiiz is hayatinin rekabet¢i ortaminin isgorenleri nasil
etkiledigini ve kariyer olanaklarinin is tatmini tizerindeki etkisinin anlasilmasi

noktasinda giincel bir bakis agis1 sagladigi sdylenebilir.

Yapilan arastirmalar, is tatmini ile mesleki kariyer olgusu arasinda anlamli bir
iliski bulundugunu gostermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 58). Bir isgdren isinde
gecirdigi zaman ve artan deneyimleri sonucunda isindeki rutin ve monoton yapidan
sikilarak yetki ve sorumluluklarini sorgulamaya baslayabilir. Bunun sonucunda da
sahip oldugundan daha yiiksek bir mevkie terfi etmek isteyebilir. Eger calisan
bakimindan terfi imkanlar1 kisith ise ya da miimkiin degilse isine yonelik sevki ve

heyecanini kaybederek tatminsizlige diisebilir.

Terfi sonucunda sadece iicret ya da yetki artis1 s6z konusu olmakla birlikte
ayni zamanda bireyin yiikselen statiisiiyle birlikte toplumsal konumuna da olumlu
katkis1 bulunabilir. Nitelik bakimindan daha {ist diizey mevkilerde goérev yapanlarin
toplumsal agidan degerlendirildiginde tatmin diizeylerinin agirlikli olarak yiiksek
seviyede oldugu gorilmektedir. Bu konuda yapilan arastirmalar, yOnetici
kademesinde calisan veya meslek itibariyle statiisii yiiksek bir pozisyonda bulunan
isgorenlerin daha diisiik statiide ¢alisanlara oranlara daha yiiksek is tatminine sahip

olduklarin1 6ngoren sonuglar bildirmektedir.

Bireyin davranislari bakimindan ¢ok yonlii bir 6nem tasiyan mesleki prestij
ve statii; i doyumu lizerinde olumsuz etkilere de neden olabilir. Ciinkii belirli bir
statli simgesine sahip olmayan ancak bunun olmasi gerektigini diisiinen yoneticiler,

isgorenlerce tatsiz veya sinirli olarak nitelendirilebilirler (Davis, 1988: 43).

2.3.2.5. Calisma arkadaslanyla iliskiler

Bireyi isyerine baglayan, onu caligmaya tesvik eden, mutlu kilan ve
dolayisiyla tatmin duygusu yasamasina vesile olan bir diger unsur da is

arkadaslariyla olan iliskileridir. Insan yasami agisindan, yapmakta olunan isin bu

Bhttps://www.kariyer.net/ik-blog/is-tatmini-aslinda-nedir/ (Erisim Tarihi: 4 Mayis 2019)
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denli 6nemli olusunun bir nedeni de isyerinde gecirilen siirenin 6nemli bir zaman
aliyor olmasidir. Ozellikle 6zel sektdrde en ¢ok yakiilan konulardan biri olan
giinliik ¢alisma siiresinin, insanin ailesi ya da deger verip 6nemsedigi diger kisilere
ayirdigi siireden daha uzun olmasidir. Sosyal bir varlik olan insan mesai saatlerinin
onemli bir kismini ise ¢alisma arkadaslariyla birlikte gecirmektedir. Birey kendisini
mutlu ya da memnun edecek is iligkileri kurabilmisse, is hayati onun i¢in zevkli hale
gelecektir. Oyle ki; isini sevmeyen bir birey sirf is arkadaslarindan dolay ise gitmek

isteyebilir.

Calisma arkadaslariyla iletisim, kabul gérme ve yardimlagma gibi hususlarda
sikint1 yasayan isgoren i¢in bdylesi bir ortamda caligmanin memnuniyet verici
olmayacag: agiktir. Herzberg’in motivasyon eksenli galismalarindan bugiine gelen
pek cok arastirma, iggdrenin calisma ortamindaki diger bireylerle olan iliskisinin

o6nemli oldugu sonucunu gostermistir.

2.3.2.6. Is giivencesi yoklugu

Agirlikli olarak ¢alisma hakkinin korunmasi anlami yiiklenen “Is giivencesi”
kavrami, igsgdrenlerin, simdi ve gelecekle ilgili belirsizlige yonelik bilissel endigeleri
olarak goriilmekte ve oOzellikle son donemlerde is tatminini belirleyen unsurlar
arasinda ilk siralarda yer almaktadir. Hemen her iilke ekonomisinin en ¢ok zorlandig:
konulardan biri olan istthdam meselesi, is giivencesi olgusuna hassas bir yaklasima

sebep olmustur.

Ozellikle issizlikle miicadelenin yogun oldugu, ekonomik krizlerle kars
karsiya kalan iilkelerde, is bulma (Keser, 2014: 155) ve isini kaybetme endisesi
yasayanlar bireyler agisindan is giivencesi meselesi daha da onem arz etmektedir.
Ornegin; 2003°de yaymnlanan bir ¢alisma, is giivenliginden endise duyan kadinlarin,
Olimciil olmayan bir kalp krizi ge¢irme ihtimalinin digerlerine gore daha fazla

oldugunu bildirmistir (Stein, 2003: 12).

Is giivencesiyle ilgili olarak yapilan ¢alismalarda; isgdrenin saglik durumuyla
birlikte fiziki ve psikolojik iyilik hali, orgiite bagliligi ve performansi, ise devam
etme ya da ayrilma gibi ¢alisanlarin davranislarina yonelik olgularla ilintilendirildigi

3

goriliir. Bu aragtirmalar is gilivencesine, “...calisanin istedigi siirece ¢alistig
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isletmede gorevini siirdiirebilmesi veya uzun siireli ¢alisma imkdamina sahip
olmasi...” anlaminda degerlendirilerek kullanilmistir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:
36).

Isi bakimindan kendini giivende hissetmeyen bir ¢alisan, bu giivensizliginin
sonucunda Orgiite yararli olma noktasinda isteksizlik yasayabilir ve performansi

diisebilir. Hatta boyle bir ortamda ¢alismak istemeyebilir.

2.4. IS TATMINININ ONEMI VE SONUCLARI

Insan kaynagi olmadan hicbir organizasyonun viicut bulmasmin miimkiin
olamayacagi gergekliginden hareketle kurumlarin, hem yakin gevresi hem de tiim
diinyadaki degisikliklere ayak uydurmasi ve bu degisimi pozitif bir bakis agisiyla

mesailerine entegre edecek yenilik¢i uygulamalarda bulunmalar gerekir.

Is tatmini eksikliginin, diisik diizeyde ¢alisan bagliligi ile sonuglanarak
kurumsal hedeflerde sapmalara ve basarisizliga neden olacagi (Olorunsola, 2013:
167-168), buna karsin ¢alisanlarin islerinden memnuniyet duymalarinin performans
ve yaraticiliklari iizerindeki olumlu etkisinin ise mutlaka dikkate alinmasi gerektigi
aciktir. Orgiitsel alanda yapilan arastirmalar gdstermektedir ki; is tatmini yasayan
calisanlarin iiretken olma ve iste kalma olasiliklar1 daha yiiksektir (McNeese Smith,
1997: 53-54).

Orgiitsel faaliyetleri ve isgdrenleri aym1 zamanda etkileyebilme 6zelligine
sahip olan is tatmini olgusu; isgiicliniin verimliligi, performansi, devir hizi, baghlik,

stres, depresyon, tlikenmislik gibi kavramlarla iligkili bulunmustur.

2.4.1. Yiiksek moral ve motivasyona katki saglamasi

Hedefe ulagsma noktasinda itici bir giic olan motivasyon, belirli bir amag
dogrultusunda davranista bulunmay: ifade eder. Bir istek ya da ihtiyagla baslayan
diirtli, bu ihtiyac1 gidermek maksadiyla biligsel hareketlere doniisiir ve son olarak
amaca ulasip doyuma kavusmakla son bulur. Tiim bu siire¢ giidiilenme (motivasyon)

olarak anilmaktadir.
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Bir bireyin, yapmaya muktedir olduklarinin smirlarini egitim ve yetenek
seviyeleri belirlerken; yapabildiklerinin sinirlarini ise moral ve motivasyonlarinin ne
diizeyde oldugu belirler. Eger ki bir birey ger¢ek manada motive olabilmisse mutlaka

elinden gelenin en iyisini yapmak i¢in ¢abalayacaktir.

Isine motive olmus bir ¢alisan is doyumuyla birlikte yiiksek moral seviyesine
sahip olur. Bdylece daha enerjik ve coskulu c¢alisabilir. Bununla birlikte kisinin
calisma konusundaki istekli hali zorlu durumlar karsisinda daha dirayetli olmasini
saglar. Isyerindeki emir-komuta zincirindeki konumuna gore daha uyumlu davranis
sergileyerek isbirligine yatkin olur. Ve son olarak tiim pozitif yonelimler isgiicii
maliyetlerinin en 6nemli nedeni olan devir hizi ve ise devamsizlifin azalmasiyla

sonuglanir. Boylece isgorenin igyerine olan faydasi artmis olur.

2.4.2. ise baghlik seviyesinde artis

Calisanin isini benimsemesi manasina gelen ise baglilik, is tatminiyle giiclii
bag1 olan bir diger unsur olarak, yapilan arastirmalar iki kavram arasinda giiclii bir
bag oldugunu gostermektedir. Yiiksek is tatmini; ¢alisanlarin ise baglilik, ve isyerini
sahiplenme duygusunda artisa neden olurken, isten ayrilma gibi olumsuz durumlar
tizerinde azaltici etkiye sahip oldugu saptanmistir. Duygusal anlamda isiyle bag
Kuran bir caliganin gilidiilenmesi ¢alisan agisindan kolay olacagi gibi Orgiit
bakimindan da giidiilenmis bir ¢alisan1 amaglar dogrultusunda yoneltme ve yonetmek
de kolaylasacaktir. Oysaki isiyle ilgili olarak tatminsizlik yasayan bir birey isiyle bag
kurmakta zorlanacak ve bu olumsuzluk davraniglarina da yansiyacaktir. Bu durumun
nihai sonuclart ise; siklikla giindeme gelen sikayetler, orgiit hakkinda olumsuz
elestiriler, diger isgorenleri olumsuz yonde etkileme, isi yavaslatma, ise devamsizlik

ve nihai olarak da isten ayrilma ile sonug verebilecektir.

Isiyle ilgili beklentilerini karsilayabildigini diisiinen bir isgdrenin isiyle olan
bag1 daha kuvvetli olmakta ve bu sayede bir parcast oldugu orgiite kars1 aidiyet
duygusu hissetmektedir. Orgiit agisindan verimli ve yiiksek performansli ¢alisanlarini
elde tutabilmek maksadiyla, isgdrenlerin tatmin diizeylerini yiikselterek bagliliklarini

arttirmak miimkiin olabilir.
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2.4.3. Orgiite uyum saglanmasi

Is tatmininin &rgiit baglaminda sagladig1 bir diger fayda ise is ortaminda
biitiinlesme ve birligin saglanmasina katkida bulunmasidir. Sadece orgiit agisindan
degil isgorenler bakimindan da kazanimlar igeren bu durumun en Onemli artisi,
yonetici ve diger calisanlarin Orgiitiin belirlenen amaclarina dogru ilerlemesi
bakimindan sagladigi katkidir. Calisanlarin orgiitle biitiinlesebilmesinin en 6nemli
sonucu ise isten kagma ve is giicii devrinin diismesiyle birlikte artan verimliligin

liretim seviyesinin iist diizeyde gergeklesmesidir.

Isgorenlerin, isletmenin amagclarmi gerceklestirme gayesiyle uyum iginde
calisabilmeleri oncelikle onlarin islerinden tatmin olmalari ile miimkiindiir. Bireysel
anlamda tatmine ulasmis olan bir ¢alisan, her seyden once isini severek yapacak ve
gerektiginde is arkadaglariyla birlikte hareket edecektir. BOylece isi yavaglatma,
bolim veya gruplar arast dengenin bozulmasi seklinde goriilebilecek bazi

aksamalarin Oniine gecilerek verimlilik ve etkinlik arttirilmig olacaktir.

2.4.4. Yasam tatmini saglama

Is kavrami, birey acisindan 6zellikle ekonomik diizeydeki ihtiyaglarini
karsiliyor olmasina ilaveten kisinin psikolojik durumunu da yakindan etkileyen insan
hayatindaki en Onemli faaliyetlerden birisidir. Bu nedenle de is hayatinin genel

ozelliklerinin insan yasaminin diger unsurlarini da etkiledigi kabul edilmektedir.

Is tatmininde oldugu gibi “Yasam Tatmini” de biiyiik oranda duygusal bir
zemin lizerinde inga edilmis bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ve yine is
tatmininde oldugu gibi kesin bir tanim yapmanin kolay olmadigi, agirlikli olarak
bireyin kendi yasamiyla ilgili kendi diisiincelerinden beslendigi sdylenebilir. Bu

[3

dogrultuda, yasam tatmini, “...kiginin bir biitiin olarak kendi hayatimin genel
kalitesini pozitif olarak degerlendirmesinin derecesidir...” (Asan ve Erenler, 2008:

206).

Bireyin yasam tatmini kendi yasamiyla dogrudan iliskili olan; sosyal hayati,
kiiltiirel aktiviteleri, aile yasantisi, kisilik 06zellikleri, psikolojik o6zellikleri,

beklentileri, inanglari, deneyimleri, isi gibi faktorlerden etkilenir. I tatmini sadece
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isle ilgiliyken yagam tatmini ise bireyin yasaminin her boyutuyla yakindan ilgilidir.
Sonug olarak; igin insan hayatinda énemli bir yeri bulunmakta ve buna binaen de is

tatmini, yasam tatmini iizerinde etkili olmaktadir.

2.5. 1S TATMIN DUZEYIi VE SONUCLARI

Her insanin hayat tarzi, ihtiyag ve beklentileri birbirinden farklidir. Bu
farkliliklar davraniglarimiza yon veren temel unsur olan giidiilere sebep olur. Ayni
sekilde kisiyi motive eden faktorler de bireyden bireye farklilik gosterir. Bir ¢alisan
icin licret 6n planda olurken baska bir calisan icin isinden zevk almak yeterli

olabilmektedir.

Isgorenlerin memnuniyet diizeyinin dl¢iimii kolay olmadig1 gibi ¢alisanlarn
tatmin duygusunu arttirmak da basit bir is degildir. Genel olarak verimlik diizeyi,
sikayet ve kirginliklar, moral seviyesi, ise devamsizlik ve son olarak da isgdren devir
hizindaki artis genel bir memnuniyetsizligin varligim1 isaret ediyor olabilir

(Barutgugil, 2002: 100-101).

Calisanin isine kars1 ortaya koydugu genel bir tutumu ifade eden is tatmini,
bu tutumun olumlu yonde olmasi durumunda “is tatmini”, olumsuz yonde olmasi
durumunda ise “is tatminsizligi” seklinde tanimlanir. Her birey beklenti ve
ihtiyaglarina uygun bir is ortaminda calisarak isi icin harcadigi emegin karsilig
almak ister. Eger birey isine yonelik bu c¢aba ve beklentilerinin sonucunda varmis
oldugu noktada isine karsi olumsuz duygular besliyorsa, is tatminsizliginden
bahsetmek miimkiin olur. Bu durum bireyin davranislarina yansiyarak ise

devamsizlik, isten ayrilma gibi olumsuz eylemlerle sonuglanabilir.

2.5.1. isgoren performansi iizerindeki etkileri

Oncii nitelikteki Hawthorne Arastirmalarinin “isinden memnun bir ¢alisanin
daha c¢ok iiretecegi ve performansinin artacagi” yoniinde sonuglanmasi; arastirmaci
ve teorisyenlerde is tatmini ile performans arasinda kuvvetli bir iliskinin oldugu
seklinde yaygin bir kantya sebep olmustur. Ancak sonrasinda yapilan arastirmalar
“Isinden memnun c¢alisanlar, isinden memnun olmayan meslektaslarindan daha iyi

performans gdsteriyor mu?” sorununa cevap aramis, bu iligkinin her zaman olumlu
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sonuglanmadig1 (Brayfield ve Crockett, 1955: 52), hatta is tatminsizligi yasayan

calisanlarin bile yiiksek performans sergileyebildiklerini gostermistir.

Birbirinin tam tersini sOyleyen bu iki gorlise ilaveten performans ve
dolayisiyla is tatmini iizerinde etkili baz1 unsurlardan s6z etmek miimkiindiir.
Ornegin, isgorenin sergiledii performans orgiit tarafinda dogru bir sekilde
odiillendirilir ve bu 6diil ¢alisan tarafindan adaletli bulunursa, birey kendisini isi
bakimindan daha tatmin olmus hissedebilir. Ancak, isgoren, emeginin karsiligini
alamadigin1i ya da diger calisanlara kiyasla kendisine adil davranilmadigini

diistiniiyorsa is tatminsizligi yasayarak performansi negatif etkilenebilir.

2.5.2. ise kars1 davrams ve tutumlar iizerindeki etkileri

Isine kars1 olumsuz duygular i¢inde olan bir isgdren, is tatminsizligine neden
olan sebep veya sebeplerden Otiirii, 6rgiite, orgiit iiyelerine ve hatta misterilere karsi
zarar vermeye yonelik davraniglar sergileyebilir. Kasitl olarak yapilan bu eylemler
hirsizlik, sabotaj, misilleme, taciz, siddet gibi orgiit ve orgiit liyelerine zarar vermeye
yonelik eylemler seklinde olabilecegi gibi; orgiitce belirlenen kural ve ilkelerin
bilingli ihlali, isi gerektigi sekilde yapmama, gegersiz mazeretlere dayali devamsizlik
seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir (Fox, Spector ve Miles, 2001: 292). Bu yonde
yapilan arastirmalar, isgorenlerin calistiklart isletmeden bir sey ¢aldigi, yoneticilerin

ise isyerinde siddet veya tehditlere maruz kaldiklarini géstermektedir.

2.5.3. isyerinde meydana gelen hata ve kazalar ile iliskisi

Calisanlarin isleriyle ilgili yaptiklar1 hatalar1 ve yasadiklar1 kazalar1 bireyin
tatminsizligine baglayan goriisiin temelinde, tatminsizlige neden olan asil durumun
isgdrenin konsantre ve dikkat eksikligi i¢inde oldugudur. Is kazalari iizerine yapilan
arastirmalar agirlikli olarak sans faktorii ve teknik etkenler iizerinde yogunlasirken,
bu durumu is tatminiyle iligskilendiren verilerin sinirli oldugu goriilmektedir. Ancak
yine de ozellikle fiziki anlamda {iretim yapilan orgiitlerde daha fazla karsilasilan is
kazalariin tutarh sekilde iligkili oldugu faktorler; cevre, ¢alisanlarin ruh hali, is
prosediirlerinin mahiyeti, is tatmini ve strestir. Is kazalarin1 arastiran baz1 calismalara

gore caliganin is tatmininin artmasi, isyerinde fiziksel tehlikeleri ortadan kaldirmak
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kadar onemlidir (Personnel 1991°den aktaran; Kim , Mclnerney , ve Alexander,
2009: 63).

2.5.4. Ise devamsizlikla iliskisi

Devamsizlikla 1ilgili tatmin edici bir tanim bulunmamasina ragmen,
calisanlarin planli olarak ise devam etmemesini devamsizlik olarak tanimlamak
yaygin bir kullanim seklidir. Basit bir ifadeyle isgorenin gegerli bir nedeni
olmaksizin siklikla ise gelmemesi “devamsizlik” (Ozcan, 2011: 120) veya “isten
cekilme” olarak adlandirilmaktadir. Ise devamsizlik, genel olarak ¢ok yonliidiir ve
yalnizca bireylerin saglik durumundan degil, buna ilaveten galisma ortami, biyolojik
faktorler, ¢alismaya yonelik tutum ve baglilik, genel ekonomik kosullar ve diger
sosyal psikolojik belirleyicilerden de kaynaklidir.

Is tatminiyle iliskili diger durumlarda oldugu gibi bireylerin ise
devamsizligini tatmin diizeyine baglayan arastirma sonuclarinda tutarsizlik oldugu
goriilmektedir. Bazi teorisyenler konuyla ilgili boylesi karisik sonuglarin ortaya
cikmasini biyografik ve durumsal degiskenlerin devamsizlik tizerindeki etkilerine
baglarken (Scott ve Taylor, 1985: 599) bu durumu deneysel ¢aligmalarin
yetersizligiyle iligkilendiren aragtirmalar da mevcuttur. Nicholson, Brown ve
Chadwick-Jones (1976: 728), is tatmini lizerine 16 farkli orgiitte toplamda 1222
kisiyle yaptiklart ¢alismada “devamsizlik ve is tatminsizligi arasindaki iliskinin

ampirik olarak desteklenemez oldugu” sonucuna varmislardir.

Giliniimlizde ¢ogu arastirmaci ise devamsizlik yapma ve akabinde isten
ayrilma siirecinde etkili olan ana etkenin c¢alisanlarin is tatminsizligi oldugu
gortisiinde hemfikirdir. Konuya yonelik giincel ¢alismalar incelendiginde is tatmini
ve ise devamsizlik arasinda agirlikli olarak ters yonli iliski saptadigi gortilecektir.
Hoque ve Islam (2003: 81); Banglades’te yiiriittiikleri ¢alismalarinin sonucunda,
calisanlarin is tatmin seviyesindeki diisiislin ise devamsizlik oraninda artisa neden

oldugunu tespit etmislerdir.
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2.5.5. Isten ayrilma ve isgoren devir hiz1 iizerindeki etkisi

Calisanlarin isten ayrilmasiyla sonuglanan siireci anlamak, orgiitsel etkililik
ve baglilik icin gerekli olan stratejilerin belirlenebilmesi bakimindan oldukga
onemlidir. Bireyi mevcut isinden ayrilip yeni bir is bulmaya yonelten nedenler genel
olarak sektor kosullari, alternatif is imkanlari, kisinin oOrgiitteki kidemi gibi

faktorlerdir.

Genel itibariyle, yiiksek diizeyli is tatmininin isgorenlerin isten ayrilmasi ya
da isgéren devrinin diisiik seviyede seyretmesine yardimci oldugunu sdylemek
miimkiin olabilir. Ancak yine de yiiksek is tatmininin isgéren davranislari izerindeki
etkisinin her zaman i¢in olumlu yénde katki sundugu sdylenemez. Ornegin, Luthans
(2011: 145)’a gore, genel ekonomik gidisatin iyi oldugu dénemlerde veya issizlik
seviyesinin diisiik oldugu zamanlarda bile isgoren devir hizi artis gosterebilir, ¢linkii

insanlar diger kuruluslarla daha iyi firsatlar aramak isteyebilirler.

Bireylerin isten ayrilma niyetleri ve bu dogrultuda ortaya cikabilecek olan
yilksek seviyedeki isgdren devir hizi, Orgiitsel acidan bagka sikintilarla
sonuglanabilecek bir siirece doniisebilir. Isten ayrilanlarin yerine yenilerin temin
edilmesi, deneyimli olsalar bile onlar i¢in yeni olan bu is ortaminda isin nasil
ilerledigi veya Orgiitiin hangi politikalar1 takip ettigi gibi konularda, calisanin
egitilmesi zorunlulugu dogacaktir. Tim bu siirecte harcanan zamanla birlikte yine bu
durumdan kaynakli ortaya ¢ikacak olan ilave masraflar ve benzeri sikintilar orgiitsel

acgidan da is tatmininin onemine isaret etmektedir.

“Yiiksek ¢alisan memnuniyeti diisiik isgoren devri ya da yiiksek is tatminine
yol acar m1?” sorusuna her zaman “evet” cevabi vermek miimkiin olmasa da, is
doyumu ve isgiicti devir hizi arasinda orta derecede ters bir iligskiyle sonuglanan

arastirmalar mevcuttur.

Sonug olarak yiiksek is memnuniyeti devir hizin1 diisiik tutmada tek basina
yeterlidir demek miimkiin olmasa da ciddi boyutlu tatminsizligin devir hizinda

yiikselmeye neden olacag agiktir.
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2.5.6. Isgoren saghg iizerindeki etkileri

Bireyin sahip oldugu tatmin diizeyinin etkili oldugu bir diger konu bireyin
fiziki ve psikolojik sagliklarinin bu konudan nasil etkilendigidir. Calisanlarin
davraniglar1 iizerinde onemli rolii bulunan ruhsal saghik durumlarn ve isle ilgili
beklentileri memnuniyet diizeyleri iizerinde birtakim sonuglar yaratir. Isiyle ilgili
yiikksek memnuniyete sahip calisanlarin daha saglikli hissettiklerini, yeni isleri daha
hizli 6grendiklerini, is kazalarmi azalttiklarim1 ve daha az sikayet yasadiklarini
gOsteren arastirmalar mevcuttur. Baska bir deyisle is tatminsizligi ile bireyin yasadig

saglik sorunlar1 arasinda pozitif bir iligki bulunmaktadir.

Calisanlarin yasam dengesi lizerinde olumsuz etkiler yaratan stres, bireyi
bedensel ve ruhsal olarak zorlayan bir durumdur. Calisanlarin en Onemli
sorunlarindan biri olan ise bagli algilanan stres ile is doyumu arasinda giiglii bir
negatif iliski oldugu bilinmektedir. Diinya Saglik Orgiitii (WHO), bireylerin zihinsel
saglig1 lizerindeki en olumsuz etkiye sahip faktdriin is kaynakli stres oldugu; kayip
calisma giinleri veya devamsizligin 6nemli bir kisminin stres yiiziinden meydana

geldigini bildirmistir.**

Stres gibi depresyon ve anksiyete sorunlar1 da isyerinde isgileri etkileyen ve
ozellikle de devamsizlik iizerinde oldukcga etkili olan diger bir saglik sorunudur.
Durmus ve Glinay (2007: 145); hemsirelerin is tatmin diizeyi ile durumluk ve siirekli
anksiyete diizeyleri arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yaptiklari ¢alismada,
hemsirelerin genel saglik algilarinin olumsuz olmasi durumunda genel is tatmini

seviyelerinin diistiigiinii belirtmistir.

Yhttps://www.who.int/occupational _health/topics/stressatwp/en/ (Erisim Tarihi: 22 Mayis 2019)
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UCUNCU BOLUM

3. ARASTIRMA BULGULARI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirma esas itibariyla ¢alisanlarin “Pozitif Psikolojik Sermaye”
diizeyleri ile “Is Tatmin” diizeyleri arasindaki iliskiyi tespit edebilmek amaciyla
yapilmistir. Bu temel amagla birlikte baz1 demografik faktorlerin bu iki olguyu nasil

etkilediginin de belirlenmesi hedeflenmistir.

Demografik 6zellikler; davranislar etkileyen tutumlar iizerinde belirleyici rol
oynayarak calisanlarin algi, motivasyon, performans ve is tatmini diizeylerini
etkilemekte, bu nedenle de ¢alisanlar ve Orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir.
Cinsiyet, yas gibi demografik 6zellikler hem is tatmini hem de psikolojik sermaye
tizerinde etkili oldugu diisiiniildiiglinden bu iki kavram arasindaki iligski bahsi gegen

demografik faktorlerin 1s181nda Slgiilmek istenmistir.

Yukarida belirtilen hususlar dikkate alinmak suretiyle bu arastirmayla
akademisyenlerin psikolojik sermaye diizeyleri ile is tatminleri arasindaki iliskinin
belirlenmesi amacglandigindan, bu beklenti dogrultusunda asagidaki ana sorulara

yanit aranmigtir:

1. Hakkari Universitesi’nde gdrev yapan akademisyenlerin genel Psikolojik
Sermaye diizeyleri ile Ozyeterlilik, Umut, Iyimserlik Ve Esneklik diizeyleri hangi

seviyededir?

2. Hakkari Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin genel Is Tatmini

diizeyleri ile igsel ve Dissal Is Tatmini diizeyleri hangi seviyededir?

3. Cinsiyet, yas, deneyim ve unvan gibi demografik unsurlar, psikolojik

sermaye ve is tatmini tizerinde etkili midir?

4. Psikolojik Sermaye bilesenleri ile Is Tatminini olusturan alt boyutlar

arasinda iliski var midir?
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3.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI
Bu aragtirmada benzer konuya yonelik olarak yapilmis caligmalar dikkate

alinarak asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 1.Ho: Psikolojik Sermaye Bilesenleri ile cinsiyet unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
1.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile cinsiyet unsuru
arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

1. Hyy,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile cinsiyet unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlaml: bir farklilik vardir.

1.H;.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile cinsiyet unsuru

ortalamalar bakimindan anlaml: bir farklilik vardir.

1.Hq4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Zyimserlik ile cinsiyet unsuru

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 2.Hy: Akademisyenlerin s Tatmini alt boyut diizeyleri ile cinsiyet unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

2.Hy,: Akademisyenlerin I¢csel Is Tatmini diizeyleri ile cinsiyet unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
2.Hyp,: Akademisyenlerin Dissal Is Tatmini diizeyleri ile cinsiyet unsuru
arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
Hipotez 3. Hy: Psikolojik Sermaye bilesenleri ile hizmet yili unsuru arasinda
ortalamalar bakimindan anlaml bir farklilik yoktur.

3.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

3.Hyy,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile Aizmet yuli unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

3.H;.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile Aizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
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3.H,4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Zyimserlik ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 4.Hy: Akademisyenlerin is tatmini alt boyut diizeyleri ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
4.H,,: Akademisyenlerin I¢sel Is Tatmini diizeyleri ile hizmet yili unsuru
arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
4.H,,: Akademisyenlerin Dissal Is Tatmini diizeyleri ile hizmet yili unsuru
arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
Hipotez 5.Hy: Psikolojik Sermaye bilesenleri ile yas unsuru arasinda ortalamalar
bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

5.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile yas unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlaml: bir farklilik vardir.

5.Hjy: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile yas unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

5.H;.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile yas unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
5.H,4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden fyimserlik ile yas unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 6.H,: Akademisyenlerin is tatmini alt boyut diizeyleri ile yas unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

6.H,,: Akademisyenlerin yas: ile Igsel Is Tatmini diizeyleri arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

6.H,,: Akademisyenlerin yas: ile Dissal Is Tatmini diizeyleri arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
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Hipotez 7. Hy: Psikolojik Sermaye bilesenleri ile unvan unsuru arasinda ortalamalar

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

7.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

7.Hyy,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile unvan unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

7.Hy.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlaml: bir farklilik vardir.

7.Hy4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden fyimserlik ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlaml: bir farklilik vardir.

Hipotez 8.H,: Akademisyenlerin Is Tatmini alt boyut diizeyleri ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

8.H,,: Akademisyenlerin I¢sel Is Tatmini diizeyi ile unvan unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlaml: bir farklilik vardir.

8.H,y,: Akademisyenlerin Dissal Is Tatmini diizeyi ile unvan unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Hipotez 9.Ho: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenleri ile Is Tatmini alt

boyutlar: arasinda bir iliski yoktur.

Hipotez 9.H;: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenleri ile Is Tatmini alt

boyutlar: arasinda bir iligki vardir.

9.H,,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile

I¢sel Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9.H,,,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile

Dissal Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

9.H,.: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile I¢sel

Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

9.H.4q: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile

Dissal Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.
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9.H,.: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile

I¢sel Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9. H,¢:Akademisyenlerin  Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile

Dissal Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski vardir.

9. Hqg:Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Iyimserlik ile

I¢sel Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9.H,;,:Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinden fyimserlik ile

Dissal Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski vardir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Pozitif psikolojik sermeye diizeyi ile is tatmini kavramlar1 arasindaki iliski,
demografik degiskenler iizerinden, nedenleriyle birlikte ele alinip incelenmeye

calisilmigtir. Bu kapsamda incelemeyle ilgili detaylar soyledir:

3.3.1. Orneklem Secimi

Arastirmanin 6rneklemini 2008 yilinda kurulan ve heniiz geng bir {iniversite
olan Hakkari Universitesi’nde gorev yapan akademik personel olusturmaktadir. Bu
secimin yapilmasinda; saha ¢alismasina konu olan {iniversitenin yeni olmasi, heniiz
fiziki olarak kurulumunu tamamlayamamis olmasi, giiglii bir kiiltiirel yapiyla birlikte
bolgesel dinamiklerin etkili oldugu bir donem ve konumda kurulmus olmasindan
miitevellit yasadigr zorluklar gibi faktorlerin incelenmesi gerekliligi dikkate
alinmigtir. Bunlarin yan1 sira yine ayni sebeplerden kaynakli olarak sadece
tiniversitede degil il genelindeki kamu kuruluslarinda dahi iggoren devrinin nispeten
yiiksek olmasi arastirilmaya deger bulunarak boyle bir incelemenin yapilmasinin

gerekliliginde etkili olmustur.

Arastirmanin saha calismasini gerceklestirmek maksadiyla, 2019’un ilk
ceyreginde yapilan anket calismasi i¢in, 2018 yili sonu itibartyla Hakkari

Universitesi’nin akademik personel verileri dikkate alinmistir. Hakkari Universitesi
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2018 Yili Faaliyet Raporunda yer alan bilgiler dogrultusunda akademik personelle
ilgili veriler asagidaki gibidir."®

Profesor 16
Docent 14
Dr. Ogr. Uyesi 165

Ogretim Gorevlisi 99
Arastirma Gorevlisi . 120
TOPLAM 294

Aragtirma siirecinde toplam 294 akademisyenin tiimiine ulagilmak istenmis
olsa da ozellikle “Arastirmanin Kisitlar1” boliimiinde belirtilen sebeplerden kaynakli
olarak tesadiifii yontemle 205 akademisyene ulasilabilmis, ulasilan akademik
personelden 176's1 anketleri doldurmustur. Geri doniis yapan 176 adet anketten
151tanesi gerektigi sekilde doldurulmus olup analizler i¢in uygun bulunmustur.
Arastirma siireci sonunda toplam 151 anket formu iizerinden arastirma analizleri

gerceklestirilmistir.

3.3.2. Arastirmanin Kisitlar

Daha o6nce de belirtilmis oldugu tizere heniliz kurulumunu tamamlayamamis
geng bir kurum olan Hakkari Universitesi, agirlikli olarak yine kendisi gibi geng
akademisyenlerden olusmaktadir. Akademisyenlerinin egitimine ©Onem veren
yonetim anlayisi dolayisiyla basta OYP’li Arastirma Gorevlileri olmak iizere
akademik personelin 6nemli bir kism1 yiiksek lisans ya da doktora egitimleri i¢in
gorevlendirme almak suretiyle bagka {iniversitelerde g¢alisma hayatlarina devam

etmektedir.

Gorevlendirme almaksizin Hakkari’de gorevini icra ederken ayn1 zamanda
ekseriyetle UNIP kapsaminda egitimlerine devam eden Ogretim Gorevlileri de sayica
dikkate alinmasi gereken bir diizeydedir. Basta bu nedenler olmak iizere
akademisyenlerin bir kismi1 da arastirma yapmak, ayliksiz izin almak ve saglik ve
benzeri nedenlerle Hakkari’de bulunmamasi anketlerin dagitilmasinda ilk kisit olarak

karsimiza ¢ikmustir.

Phttps://www.hakkari.edu.tr/Document/Rapor/15320191231701.pdf (Erisim Tarihi: 26 Nisan 2019)
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Dikkate alinmast gereken bir diger konu ise 6zellikle goreve yeni baglayan
OYP’li arastirma gorevlilerinin ise baslamalarinin hemen ardindan egitim amaciyla
baska kurumlara gorevlendirilerek calisma hayatlarina orada devam ediyor
olmalaridir. Is ve isle ilgili kosullarm “Is Tatmin Olcegi” bakimindan énemli bir
unsur olmasi dikkate alinarak bu konumdaki akademisyenlerle anket calismasi

yapilmasi uygun gorilmemistir.

Yine ayni sekilde Hakkari Universitesi'nde yeni goreve baslayanlarla bir
diger ifadeyle anketin yapildigi donem itibariyla ii¢ aydan az bir siiredir bu kurumda
gdrev yapan akademisyenlerin “Is Tatmin Olgegi”nin muhteviyat1 sebebiyle ankete

katilmalar1 uygun bulunmamustir.

Kisit olarak nitelendirilemeyecek, ancak belirtilmesi gereken bir baska husus
ise Profesor (6 kisi) ve Dogent (4 kisi) unvanina sahip akademisyenlerin say1
bakimindan analizeé uygun bulunmamis olmasidir. Bu sebeple ankette yer alan
“unvan” sorusunun seceneklerinde ‘“Profesor” ve “Dogent” ifadelerine yer
verilmemis olup bunun yerine Dr. Ogr. Uyelerini de kapsayacak sekilde “Ogretim

Uyesi” ifadesi kullanilmustir.

Sayilan bu hususlarin diginda, arastirmada kullanilan anket metodu yapisi
itibartyla goniilliiliikk esasina dayali oldugundan, sadece ¢alismaya kendi istekleriyle

katilmak isteyenlerle anket ¢aligmasi yapilmustir.

3.3.3. Veri Toplama Yontem ve Siireci

Arastirmaya esas teskil eden biitiin wveriler, Hakkari Universitesi’nin
akademik personeliyle anket yapilmak suretiyle toplanmistir. Ankette personelin
demografik ozellikleri anlamaya yonelik sorularla birlikte tezin konusuna istinaden

toplamda 44 sorudan olusan iki farkli 6lgekten faydalanilmistir.

Ug boliim olarak degerlendirilen anketin birinci boliimiinde cinsiyet, yas,
hizmet yili ve akademik unvanlari igeren demografik sorulara yer verilmistir.
Anketin ikinci boliimiinii 24 ifadeden olusan “Psikolojik Sermaye Olgegi”, iigiincii

boliimii ise 20 ifadeden teskil olan “Minnesota Is Tatmini Olgegi” olusturmustur.
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Bireylerin psikolojik sermaye ve is tatmin diizeylerini 6lgmek amaciyla hazirlanan

Olceklerle ilgili agiklamalar konunun devam eden kisminda yer almaktadir.

3.3.4. Arastirmada Kullamlan Olcekler

3.3.4.1.Psikolojik Sermaye Olcegi

Orgiitsel Davranis disiplini agisindan yeni bir kavram olan Psikolojik
Sermaye, Luthans ve calisma arkadaslarinca gelistirilerek (2007: 557) o6l¢timlerini

yapabilmek maksadiyla da Psikolojik Sermaye Olgegi olusturulmustur. (Bkz. Ek 1)

Psikolojik Sermaye Olgegi toplamda 24 maddeden ve 4 alt bilesen/boyuttan
olusmaktadir. Bu bilesenler psikolojik sermaye kavraminda oldugu gibi Ozyeterlilik,
Umut, lyimserlik, Esnekliktir. Her bilesen igin 6lgekte 6’sar ifade yer almaktadir.
Olgekte:

Ozyeterlilik boyutu ; 1,2,3,4,5,6 nolu ifadelerle,

Umut boyutu ; 7,8,9,10,11,12 nolu ifadelerle,

Esneklik boyutu ; 13,14,15,16,17,18 nolu ifadelerle,

Iyimserlik boyutu ; 19,20,21,22,23,24 nolu ifadelerle temsil edilmistir.

Olgegi olusturan her bir soru/madde igin; “Beni hi¢ tammlamiyor=1 puan”,
“Beni biraz tamimliyor=2 puan”, “Kararsizzm=3 puan”, “Beni iyi tanimlyyor=4
puan”, “Beni ¢ok iyi tamimliyor=5 puan ”ifade ve degerlerden olusan besli Likert
6lgegi kullanilmis ve katilimcilardan her bir madde igin kendilerini en dogru sekilde

ifade eden segenegi isaretlemeleri istenmistir.

Luthans ve arkadaglarinca yapilan analizlerde dlgegin giivenilirlik (Cronbach

alfa) degeri 0,89 olarak tespit edilmistir.

Ulkemizde ilk olarak Basim ve Cetin(2012: 129) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanan  olgegin  giivenilirlik  (Cronbach  alfa) degeri 0,91 olarak
hesaplanmistir.Olgek daha sonra Akgay (2014) tarafindan incelemeye tabi tutularak
gegerlilik ve giivenirlik calismasi yapilmustir. Olgegin faktoriyel gecerliligine iliskin
analiz sonuglarina gore Olgegin orjinaliyle benzer sonuglara ulagilarak bilesenlere

dair dogrulama yapilmustir.
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3.3.4.2.Minnesota Is Tatmin Olcegi

Yapilan arastirmaya katilan akademik personelin is tatmin diizeylerini tespit
etmek amaciyla Weiss ve arkadaslar1 (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota

Satisfaction Questionaire (Minnesota Is Tatmin Olgegi) uygulanmistir. (Bkz. EK 2)

Minnesota Is Doyumu Olgegi, uzun form ve kisa form olarak betimlenen
Uzun formda, her biri i doyumunun farkli bir boyutunu temsil eden 20 6ge ile ilgili
beser ifadeden olusan toplam 100 ifade bulunmaktadir. Kisa formda ise isin igsel
niteligine iligskin doyumla ilgili 12 maddeden olusan; digeri ise isin digsal 6zellikleri

ile ilgili 8 maddeden olusan 2 alt boyutu yansitan toplamda 20 ifade yer almaktadir.

Olgekte 1°den 12’ye kadar olan ifadeler I¢sel Tatmini dlgmeye yonelik iken;

13°den 20’ye kadar olan ifadeler ise Digsal Tatmini 6l¢gmek amaciyla hazirlanmistir.

Bu arastirmada is doyumu ile ilgili agirlikli olarak tercih edilen Minnesota Ig
Doyumu Olgegi’nin 20 ifadeden olusan kisa formu (Short Form Minnesota
Satisfaction Questionaire (SFMSQ))kullanilmistir. Her bir ifadeye karsilik olarak;
“Hi¢ memnun degilim=1 puan”, “Memnun degilim=2 puan”, “Kararsizim=3
puan”, “Memnunum=4 puan”’, “Cok Memnunum=5 puan” seklinde ifade ve
degerlerden olusan 5°li Likert 6l¢egi kullanilmig olup katilimcilardan her bir madde
icin kendilerini en dogru sekilde ifade eden segene8i isaretlemeleri istenmistir.

Olgekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir.

Olgegin sorularinin igerik kapsamlarmin arastirma konusunda istenenlere
uygun olmasi, ifadelerin kolay ve anlasilir olusu, is tatminini i¢ ve dis faktorler

olarak siniflandirmasi bu 6l¢egin tercih edilmesinde etkili olmustur.

Olgegin Tiirkge uyarlama ¢alismast ilk olarak akademisyen Deniz Gokgora ve
Giiliz Gokgora (Baycan, 1985: 34) tarafindan gerceklestirilmistir. Olcegi kendi
tezinde kullanmak isteyen Baycan (1985) tekrar ¢evir ¢alismasi yaparak kendinden
onceki c¢eviri ¢aligmasini dogrulamis, Slcegin gegerlilik ve giivenirligini sinayarak

kendi tezinde kullanmuistir.
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3.4.VERILERIN ANALIiZi

Saha ¢aligmasina goniilliik esasiyla katilan akademisyenlerden elde 151 adet
anket araciligiyla toplanan veriler, hem betimsel hem de ¢ikarimsal istatistiksel
teknikler araciligiyla daha oOnceden belirtilen hipotezleri test etmek amaciyla

toplanan veriler SPSS 23.0 programi araciligiyla analiz edilmistir.

Veri analizi siirecine gegilmeden once 6lgeklerin toplam puanlart ayri ayri
hesaplanmistir. Veri analizi siirecinde betimsel analizler i¢in frekans ve yiizdelik
dagilimlara yonelik tanimlayici testler kullanilmis ve ¢ikan sonuglar tablolastirilarak

sunulmustur.

Daha sonraki siirecte verilerin dagilimlarina yonelik olarak normallik
testlerinden bir tanesi olan Kolmogorov—Smirnov testi kullanilmistir. Bu testin tercih
edilmesinin temel nedeni 6rneklem sayisinin 50’nin tizerinde olmasidir. Ortaya ¢ikan
sonugclar, sosyal bilimlere yonelik olarak gerceklestirilen pek ¢ok arastirmada oldugu

gibi, dagilimin normal olmadigi yoniindedir (p<0.05).

Bu ¢ercevede iki bagimsiz grup i¢in Mann-Whitney U testi, degisken sayisi
ikiden fazla olan bagimsiz gruplar icin ise Kruskal-Wallis H testi kullanilmustir.
Ozellikle, —non-parametrik testlerin  post-hoc  analizlerinin ¢ogu zaman
kullanilamamas1 nedeniyle, 6zellikle ikiden fazla bagimsiz gruplar i¢in kullanilan
Kruskal-Wallis H testi sonuglarinda anlamli farklar ortaya ¢iktigi durumlarda ise
Mann-Whitney U testi araciligiyla gruplarin birbirleri arasindaki permutasyonel
karsilagtirma yoluyla hangi gruplarin birbirinden anlamli bir sekilde farklilasip

farklilasmadig ortaya konulmaya caligilmistir.

Iliski ve etkiye yonelik analizler igin ise yine non-parametrik iliskiyi ortaya
koymak amaciyla Spearman’s Rho Korelasyon Analizi tercih edilmistir. Bu testin
secilmesindeki temel neden ise bagimsiz degiskenlerin hepsinin birlikte bagiml

degiskenler lizerinde bir etkisinin olup olmadigini ortaya ¢ikarmasidir.
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3.4.1. Arastirmaya Katilan Akademisyenlerin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katkida bulunan katilimcilarin demografik bilgilerini temsil eden
cinsiyet, yas, kurumdaki deneyim siiresi ve unvan gibi kisisel 6zelliklerine yonelik
betimsel istatistik sonuglar1 tablolar halinde sunulmustur. Bu tablolardaki verilere

yonelik yorumlara ilgili tablolarin altinda yer verilmistir.

Tablo 1: Akademisyenlerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde(%)
Erkek 115 76.2
Kadin 36 23.8

Toplam 151 100.0

Tablo1’de Ogretim elemanlarinin cinsiyetlerine gore dagilimi verilmistir.

Buna gore katilimcilarin % 76,2’si erkeklerden, % 23,81 ise kadinlardan olusmustur.

Tablo 2: Akademisyenlerin Yas Gruplarina Gére Dagilimi

Yas Frekans Yiizde(%)
<-30 14 9.3
31-40 108 71.5
41-50 22 14.6

51-60 4 2.6
>-61 3 2.0
Toplam 151 100.0

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin yas gruplaria yonelik dagilimimin
sunuldugu Tablo2’ye bakildiginda, katilimeilarin agirlikli olarak% 71,5’lik oranla
meslekte kismen yeni sayilabilecek 31-40 yas araligindaki akademisyenlerden
olustugu goriilmektedir. ikinci srayr % 14,6’hk pay ile41-50 yas araligindaki
Ogretim elemanlarinin, tglincli sirayr ise % 9,3’liikk pay ile 30 yasindan kiigiik
akademisyenlerin aldig1 saptanmistir. Akabinde 51-60 yas araliginda ve 61 yasindan
biiyiik olan akademisyenlerin ise arastirma da sirasiyla % 2,6 ve % 2,0 ile azinlig
olusturdugu goriilmektedir. Bu sonuclarin olusmasinda, arastirmaya konu olan
kurumun heniiz yeni kurulmus bir tiniversite olmasmnin 6nemli bir paymnimn oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 3:Akademisyenlerin Hizmet/Deneyim Siirelerine Gére Dagilimi

Hizmet Yili | Frekans Yiizde(%)
5 yildan az | 64 42 .4
5 yildan fazla | 87 57.6
Toplam | 151 100.0

Tablo3’te katilimcilarin  kurumda gegen hizmetlerine yonelik deneyim
siireleri goriilmektedir. Hakkari Universitesi’nde 5 yili askin bir siiredir goérev yapan
akademisyenlerin yiizdece daha fazla oldugu, bunu ise daha az bir oranla yani %42,4
ile 5 yildan daha az bir siiredir gérev yapan Ogretim elemanlarinin takip ettigi
goriilmektedir. Sonug olarak, arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin ¢ogunun

daha deneyimli akademisyenlerden olustugu sdylenebilir.

Tablo 4:Akademisyenlerin Unvanlarina Gére Dagilimi

Unvan Frekans Yiizde (%)
Arastirma Gorevlisi 21 13.9
Ogretim Gorevlisi 84 55.6
Ogretim Uyesi 46 30.5
Toplam 151 100.0

Tablo4’de sunulan verilere gore 6gretim elemanlarinin meslek unvanlarinin
dagilimina bakildiginda bir denge olmadig1 sdylenebilir. 84 akademisyenden olusan
Ogretim Gorevlisi kadrosunda gérev yapanlarm %355,6°1ik bir oranla ilk siray1 aldigi;
46 kisiden olusan Ogretim Uyelerinin ise %30,5’lik payla ikinci sirada, geriye kalan
21kisinin olusturdugu Arastirma Gorevlilerinin de %13,9’luk dilimle son sirada
oldugu goriilmektedir.

3.4.2. Betimleyici Istatik Analiz Sonuclar

Arastirmanin bu bolimiinde Psikolojik Sermayenin alt bilesenleri, bagimli
degisken olan is tatmini ile incelemeye alinmistir. Katilimcilarin 6lgekte yer alan her
bir ifadeye verdigi cevaplar toplu sekilde degerlendirmeye alinarak aritmetik

ortalamasi bulunarak analize dair yorumlar bu degerler iizerinden yapilmistir.
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Arastirmaya konu olan degiskenlerin alt bilesenlerine ait ortalama, standart sapma,

korelasyon ve giivenilirlik katsayilar1 Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5: Degiskenlerin Alt Boyutlarina Iliskin Betimleyici Istatistik Sonuglar:

Degisken Alt Boyutlar N Ss Ortalama | Giivenirlik

Iyimserlik 151 55 3,34
Oz yeterlilik 151 ,60 4,26

,841
Psikolojik Umut 151 ,61 4,17
Sermaye Esneklik 151 52 3,70
Icsel Is Tatmini 151 ,61 3,93

- ,912
is Tatmini Digsal Is Tatmini 151 72 3,92

Tablo 5’e gore; Psikolojik Sermayenin alt bilesenleri ortalamalar bakimindan,
Iyimserlik: 3,34; Esneklik: 3,70; Umut: 4,17; Ozyeterlilik: 4,26 olarak tespit
edilmisti. Bu sonuglara gore Hakkari Universitesi’nde gérev  yapan
akademisyenlerin Psikolojik Sermaye diizeylerinin hem genel ortalama bakimindan

hem de her bir bilesen bakimindan “yiiksek” oldugu sdylenebilir.

Yine Tablo 5’e gore; Is Tatmini alt boyutlarina ait ortalamalar, icsel Is
Tatmini: 3,93; Digsal Is Tatmini: 3,92 olarak saptanmistir. Buna gore Hakkari
Universitesi’nde gdrev yapan akademisyenlerin Is Tatmin diizeylerinin hem genel
ortalama bakimindan hem de her bir alt boyut bakimindan “yiiksek” oldugu

anlagilmaktadir.

3.4.3. Hipotezlerin Analizi

Hakkari {liniversitesi 0gretim elemanlarin is tatmini ve alt boyutlar1 olan
igsel ve dissal is tatmini ile Psikolojik Sermaye Olgegini (PSO) temsil eden
ozyeterlilik, umut, esneklik ve iyimserlige yonelik olarak bagimsiz iki degisken
arasinda ortalamalar acgisindan anlamli  bir farkliligin varliginin  bulunup
bulunmadigini sinamak amaciyla Mann-Whitney U Testi uygulanmigtir. Yapilan
analiz neticesinde hem Is tatmininin alt boyutlar1 seviyesinde hem de PSO 6l¢eginin

bilesenleri bakimindan %95 oraninda giivenirlik diizeyine gore anlamli derecede
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farklilik gosteren Sonuglara ulagilmigtir. Veriler arastirmanin hipotezleriyle

iligkilendirilerek sonuglar ilgili boliimlerde sunulmustur.
3.4.3.1. Cinsiyet Verileri Anlamhlik Sonuclar:

Saha ¢alismasi sonucunda elde edilen verilerin cinsiyet unsurunun psikolojik
sermaye bilesenleri ve is tatmini alt boyutlar1 lizerinde bir etki yaratip yaratmadig:

Mann-Whitney U testi araciligi ile incelenmistir.

Cinsiyet ile psikolojik sermaye bilesenleri iliskisi:
Cinsiyet faktoriiniin psikolojik sermaye bilesenleri arasinda istatistiksel

acidan bir farklilik olup olmadigini inceleyen hipotezler asagida verilmistir.

Hipotez 1.Ho: Psikolojik Sermaye Bilesenleri ile cinsiyet unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

1.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile cinsiyet unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

1.Hyy,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile cinsiyet unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

1.H,.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile cinsiyet unsuru

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

1.H.4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ilyimserlik ile cinsiyet unsuru

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Tablo6’da sunulan analiz sonuclarina gore; cinsiyet faktoriiniin Umut
(p=0,278; p>0,05), Esneklik (p=0,308; p>0,05) ve Ozyeterlilik, (p=0,546; p>0,05)
bilesenleri tiizerinde ortalamalar bakimindan herhangi bir etki yaratmadigi
istatistiksel olarak belirlenmistir. Buna gore, erkek veya kadin akademisyen olmanin

daha fazla psikolojik sermayeye sahip olunacagi anlamina gelmedigi goriilmistiir.

Iyimserlik alt boyutu igin ise durum farklilik arz ederek erkek ve kadm
akademisyenler arasinda ortalamalar agisindan bir farklilik oldugu istatistiksel olarak

(p=0,044; p<0,05) belirlenmistir. Analiz sonucunda erkek akademisyenlerin
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ortalamasinin kadin akademisyenlere gore daha fazla oldugu, 6zellikle erkeklerin bu
alt boyutta sahip olduklar1 daha fazla siralama puani ortalamasiyla kadinlara gore

daha iyimser olduklar1 sonucuna varilmaistir.

Tablo 6:Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye Olceginin Alt Boyutlarimn “Cinsiyet”
Degiskenine Gore Mann Whitney-U Testi Sonuglar

Boj‘ultlar Cinsiyet N Sira Ort. | Sira Top. u p
Erkek 115 77,20 9199,50 1.610,5 ,546
Ozyeterlilik Kadm | 36 72,18 2276,50
Toplam 151
£ Erkek | 115 | 7815 | 8987,00 | 18230 | 278
’§ Umut Kadn 36 69,14 2489,00
g Toplam 151
% Erkek 115 78,02 8972,00 1.838,0 ,308
‘:5 Esneklik Kadin 36 69,56 2504,00
.—g Toplam 151
2 Erkek 115 80,00 9199,50 1.610,5 | ,044*
Iyimserlik Kadin 36 63,24 2276,50
Toplam 151

p<0,05*

Bu veriler dogrultusunda 1.Hi,, 1Hipve 1Hg. hipotezleri red; 1H4 hipotezi

ise kabul edilmistir.

Cinsiyet ile is tatmini alt boyutlar iliskisi:
Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri ile cinsiyeti arasinda anlaml bir iligki

olup olmadigini incelemek amaciyla olusturulan hipotezler asagida verilmistir.
Hipotez 2.Hy: Akademisyenlerin s Tatmini alt boyut diizeyleri ile cinsiyet unsuru
arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

2.Hq,: Akademisyenlerin I¢csel Is Tatmini diizeyleri ile cinsiyet unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardair.

2.Hyp: Akademisyenlerin Dissal Is Tatmini diizeyleri ile cinsiyet unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
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Katilimeilarin cinsiyetlerinin, is tatmininin alt boyutlar1 olan Igsel Is Tatmini
ve Digsal Is Tatmini {izerinde bir fark yaratip yaratmadigi Mann-Whitney U Testi ile
incelenerek elde edilen sonuglar Tablo 7°de gosterilmistir. Bu tabloya gore erkek ve
kadin akademisyenler arasinda Igsel (p=0,635; p>0,05) veya Dissal Is Tatmini
(p=0,270; p>0,05) bakimindan bir farkliik bulunmadig1 istatistiksel olarak

belirlenmistir.

Tablo 7: Akademisyenlerin Is Tatmini Olcegi Alt Boyutlarimn “Cinsiyet”
Degiskenine Gére Mann Whitney-U Testi Sonuglar

Alt Boyutlar Cinsiyet N Sira Ort. | Sira Top. U p
. . Erkek | 115 76,94 8848,50 1961,50 ,635
o= Igsel Is
g . Kadin 36 72,99 2627,50
= Tatmini
© Toplam | 151
=
E X Erkek | 115 78,19 8992,00 1818,00 ,270
= Dissal Is
= . Kadmn | 36 69,00 2484,00
ey Tatmini
Toplam | 151
p<0,05*
Cikan bu sonuglara gore 2.Hp hipotezi kabul; 2.H;, ve 2H;p, hipotezleri ise red
olmustur.

3.4.3.2. Hizmet Y1l Verileri Anlamlilik Sonuglar:

Saha calismasi sonucunda elde edilen veriler 1518inda, hizmet yil1 unsurunun
psikolojik sermaye bilesenleri ve i tatmini alt boyutlar1 tlizerinde bir etki yaratip

yaratmadigr Mann-Whitney U Testi araciligiyla incelenmistir.
Hizmet yili ile psikolojik sermaye bilesenleri iliskisi:

Akademisyenlerin Hakkari Universitesi’nde gegen hizmet siirelerinin,
psikolojik sermaye alt bilesenleri lizerinde herhangi bir etki yaratip yaratmadigini

anlamak amaciyla olusturulan hipotezler asagida verilmistir.

Hipotez 3. Hy: Psikolojik Sermaye bilesenleri ile hizmet yili unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlaml bir farklilik yoktur.

3.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
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3.Hyy,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

3.H;.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile Aizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

3.H,4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden lyimserlik ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Hakkari Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin, kurumda gecirmis
olduklart hizmet siiresinin Psikolojik Sermaye bilesenleri lizerinde herhangi bir
etkisinin bulunup bulunmadigint anlayabilmek maksadiyla yapilan sinanama
sonuclarina gore psikolojik sermaye bilesenlerinin % 95°lik giivenirlik diizeyine
gore anlamli derece de farklilagsan sonuglara ulagilmistir. Anlamlilik diizeyinde netice

veren sonuclar Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye Olgegi Alt Boyutlarinin “Hizmet
Yili” Degiskenine Gore Mann Whitney-U Testi Sonuglar

Alt Boyutlar Hizmet Y1l N S Sira U p
Ort. Top.
5 yildan az 64 66,29 4242,50 | 2162,50 ,019*
Ozyeterlilik | 5yildanfazla | 87 83,14 | 7233,50
Toplam 151
;ESf 5 yildan az 64 68,58 4389,00 | 2309,00 ,072
:§ Umut 5 yildan fazla 87 81,46 7087,00
g Toplam 151
3 Syidanaz | 64 6420 | 410850 | 202850 | 004~
:E: Esneklik 5 yildan fazla 87 84,68 7367,50
% Toplam 151
= 5 yildan az 64 76,63 4904,50 | 2743,50 ,878
iyimserlik 5 yildan fazla 87 75,53 6571,50
Toplam 151

p<0,05*

Elde edilen bulgular; hizmet siiresi degiskeninin PsyCap bilesenlerinden
Umut (p=0,072, p>0.05) ve Iyimserlik (p=0,878, p>0.05) iizerinde herhangi bir

etkisinin olmadig1 goriilmektedir.
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Ancak Ozyeterlilik (p=0,019, p<0.05) ve Esneklik (p=0,004, p<0.05)
bilesenlerinin anlamli derece de farklilastigi goriilmistiir. Boylece akademisyenlerin
Ozyeterlilik ve Esneklik diizeylerinin calistiklar1 orgiitte gecirdikleri deneyim
siiresinden olumlu yonde etkilense bile Umut ve Iyimserliklerinin psikolojik

sermayelerine katkis1 bulunmadig1 goriilmektedir.

Bu veriler 1s1ginda 3.Hjp, ve 3Haq4 hipotezleri red; 3.Hi, ve 3.Hyc hipotezleri

ise kabul edilmistir.

Hizmet yili ile is tatmini alt boyutlaru iliskisi:
Akademisyenlerin kurumda gegen hizmet siireleri ile is tatmininin alt
boyutlar1 arasinda ortalamalar bakimindan farklilik olup olmadigina bakmak

amactyla olusturulan hipotezler asagida verilmistir.

Hipotez 4.Hy: Akademisyenlerin is tatmini alt boyut diizeyleri ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
4.H,,: Akademisyenlerin I¢sel Is Tatmini diizeyleri ile hizmet yili unsuru
arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

4.H,,: Akademisyenlerin Dissal Is Tatmini diizeyleri ile hizmet yili unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 9: Akademisyenlerin Is Tatmini Olcegi Alt Boyutlarimin “Hizmet Yil1”
Degiskenine Gore Mann Whitney-U Testi Sonug¢lari

Alt
Boyutlar Hizmet Yili N Sira Ort. Sira Top. U p
. S5yildanaz | 64 73,98 4735,00 2655,0 ,627
o= I¢sel
g . 5 yildan fazla | 87 77,48 6741,00
= Is Tatmini
© Toplam | 151
=
‘s 5yildanaz | 64 81,48 5214,50 24335 | ,186
= Digsal
= . 5 yildan fazla 87 71,97 6261,50
= Is Tatmini
Toplam | 151
p<0,05*

Is tatmini Olgeginin alt boyutlarma yonelik olarak anlamli derecede

farklilasan sonuglara ulagilamamistir. Yukarida yer alan Tablo 9’a gore; Hakkari
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Universitesi akademisyenlerinin Igsel Is Tatmini (p=0,627, p>0.05) ve Dissal Is
Tatmini (p=0,186, p>0.05) olarak tespit edilmis, sonug olarak da Is Tatmini dlgeginin
alt boyutlar1 acisindan anlaml farklilasma olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda
Hizmet Yili degiskeninin is tatmini agisindan bir anlam tasimadigi sonucuna

varilmistir.

Bu sonuglara gore 4.Hp hipotezi kabul, 4.H;, ve 4.Hi, hipotezleri ise

reddedilmistir.

3.4.3.3. Yas Verilerinin Anlamhilik Sonuglari

Anketlerden elde edilen sonuglar dogrultusunda yas unsurunun psikolojik
sermaye bilesenleri ve is tatmini alt boyutlar iizerinde bir etki yaratip yaratmadigi

Kruskal Wallis-H Testi ile sinanmustir.

Yas unsuru ile psikolojik sermaye bilesenleri iligkisi:
Akademisyenin yasi ile sahip psikolojik sermaye diizeyi arasindaki iliskiye

yonelik hipotezler asagidaki gibidir:

Hipotez 5.Hy: Psikolojik Sermaye bilesenleri ile yas unsuru arasinda ortalamalar

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

5.H,,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile yas unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

5.Hjy: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile yas unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

5.H;.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile yas unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

5.H,4: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden fyimserlik ile yas unsuru arasida

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 10’daakademisyenlerin sahip olduklar1 yas unsurunun psikolojik
sermaye bilesenleri {izerindeki etkisi gosterilmistir. Buna gore; Ozyeterlilik
(p=0,477; p>0.05), Umut (p=,329; p>0.05) ve Esneklik ile (p=0,545; p>0.05)

istatistiksel olarak anlamli bir farklilk gdstermemektedir. Iyimserlik bileseninde ise
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(p=0,034; p<0.05) istatistiksel olarak anlamli diizeyde iligki tespit edilmistir. Hakkari
Universitesi akademisyenlerinin sahip oldugu yas unsuru Psikolojik Sermayenin
Ozyeterlilik, Umut ve Esneklik bilesenleri iizerinde herhangi bir etkiye neden

olmazken Iyimserlik bileseni iizerinde olumlu etki yaratti1 gdzlemlenmistir.

Tablo 10: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye Olgegi Alt Boyutlarinin “Yag
Gruplart” Degiskenine Gore Kruskal Wallis-H Testinin Sonuglari

Alt Sira
Boyutlar Yas Gruplar1 | n Ort. sd X? p
<-30 | 14 73,25 4 3,506 ATT
31-40 | 108 75,51
Oz yeterlilik 41-50 | 22 85,70
51-60 | 4 74,25
>+61 | 3 37,67
Toplam | 151
<30 | 14 8429 | * 4616 | ,329
31-40 | 108 76,52
3 Umut 41-50 | 22 77,82
5 51-60 | 4 57,13
% >+61 | 3 30,33
g Toplam | 151
‘2 <30 | 14 82.36 4 3,077 545
o) 31-40 | 108 72,58
-'é Esneklik 41-50 | 22 85,55
& 51-60 | 4 97,75
>+61 | 3 70,33
Toplam | 151
<30 | 14 9954 |* 10417 | 034
31-40 | 108 71,98
Tyimserlik 41-50 | 22 69,34
51-60 | 4 106,75
>+61 | 3 118,67
Toplam | 151

p<0,05*
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Bu sonuglara gore 5.Hi,, 5.Hip ve 5.H;c hipotezleri red; 5.Hiq hipotezi ise

kabul edilmistir.

Yas unsuru ile is tatmini alt boyutlar iliskisi:
Akademisyenin yasi ile sahip oldugu is tatmini diizeyi arasindaki iliskiye

yonelik hipotezler agagida verilmistir

Hipotez 6.H,: Akademisyenlerin is tatmini alt boyut diizeyleri ile yas unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

6.H,,: Akademisyenlerin yas: ile Igsel Is Tatmini diizeyleri arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
6.H,,: Akademisyenlerin yas: ile Dissal Is Tatmini diizeyleri arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 11: Akademisyenlerin Is Tatmini Olcegi Alt Boyutlarinin “Yas Gruplart”
Degiskenine Gore Kruskal Wallis-H Testinin Sonuglar

Yas Sira
Gruplan | N Ort. Sd X? P
<30 | 14 68,43 4 2,218 ,696
31-40 | 108 74,83
fcsel 41-50 | 22 80,25
Is Tatmini 51-60 | 4 92,25
s >161 | 3 100,67
© Toplam | 151
'g <30 |14 68,18 4 5,066 ,281
& 31-40 | 108 72,96
. Dissal 41-50 | 22 91,50
is Tatmini 51-60 | 4 101,00
>+61 | 3 75,00
Toplam | 151
p<0,05*
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Yapilan test sonuclarina gore (Tablo 11) yas unsurunun Igsel Is Tatmini
(p=0,696; p>0,05) ve Dissal is Tatmini (p=0,28; p>0,05) bakimindan istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik yaratmadig ortaya ¢ikmustir.

Bu sonuglara gore 6.Hp Hipotezi gecerliligini koruyarak 6.Hi; ve 6.Hip

hipotezlerinin reddine neden olmustur.

3.4.3.4. Akademik Unvan Verileri Anlamlilik Sonuclari

Anketlerden elde edilen sonuglar dogrultusunda yas unsurunun psikolojik
sermaye bilesenleri ve is tatmini alt boyutlar1 iizerinde bir etki yaratip yaratmadigi

Kruskal Wallis-H testi ile stnanmustir.

Unvan unsuru ile psikolojik sermaye bilesenleri iliskisi:
Akademisyenlerin unvan dereceleri ve psikolojik sermaye diizeyleri ile ilgili

olusturulan hipotezler asagida verilmistir.

Hipotez 7. Hy: Psikolojik Sermaye bilesenleri ile unvan unsuru arasinda ortalamalar

bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.

7.Hy,: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Ozyeterlilik ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

7.H;p: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile unvan unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

7.Hy.: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

7.Hyq: Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Iyimserlik ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardair.

Asagida yer alan Tablo 12°ye gore, Akademisyenlerin psikolojik sermaye
bilesenlerinin unvan unsuruyla olan iligskisine dair yapilan inceleme sonuglari
bilesenler diizeyinde farkli sonuglar vermistir. Buna gore unvan unsuru ile psikolojik

sermayenin Ozyeterlilik (p=0,174; p>0,05) ve lyimserlik (p=0,856; p>0,05)

96



bilesenleri icin iligki bulunamazken; Umut (p=0,028; p<0,05) ve Esneklik (p=0,006;
p<0,05) bilesenlerinde anlamli diizeyde iligki tespit edilmistir.

Genel olarak akademisyenlerin sahip olduklari unvanlarin psikolojik sermaye

diizeyleri {izerinde etkili oldugu sdylenebilir.

Tablo 12: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye Olcegi Alt Boyutlarinin “Akademik
Unvan” Degiskenine Gére Kruskal Wallis-H Testinin Sonuglari

Alt Akademik Sira
Boyutlar Unvan | N Ort. sd X? p
Arastirma Gorevlisi | 21 65 10 2 3,492 174
. Ogretim Gorevlisi | 84
Ozyeterlilik _ __ 81,71
Ogretim Uyesi | 46 7055
Toplam | 151
Arastirma Gorevlisi | 21 58.10 2 7,158 ,028*
) —— ~—— ’
) Ogretim Gorevlisi | 84
g Umut A 83,81
> Ogretim Uyesi | 46 69,91
g Toplam | 151
St
5 v . .
N Arastirma Gorevlisi | 21 2 10,212 ,006*
2 = 25,62
= retim Gorevlisi
_—; Esneklik go L 85,51
= gretim Uyesi
2 67,93
Toplam | 151
Arastirma Gorevlisi | 21 78.52 2 312 ,856
. Ogretim Gérevlisi | 84
Iyimserlik i} _. 74,24
Ogretim Uyesi | 46 7807

Toplam | 151

p<0,05*
Bu sonuglar dogrultusunda 7.Hy, ve 7.Hyc hipotezleri kabul; 7.H1a ve 7.Hygq

hipotezleri reddedilmistir.

Yas unsuru ile is tatmini alt boyutlaru iliskisi:
Akademisyenlerin unvan dereceleri ve is tatmini boyutlar1 arasindaki iliskiyi

irdeleyen hipotezler asagida verilmistir:

Hipotez 8. Hy:Akademisyenlerin is tatmini alt boyut diizeyleri ile unvan unsuru

arasinda ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik yoktur.
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8. H,,: Akademisyenlerin i¢sel is tatmini diizeyleri ile unvan unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.
8. Hyy,: Akademisyenlerin igsel is tatmini diizeyleri ile unvan unsuru arasinda

ortalamalar bakimindan anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 13: Akademisyenlerin Is Tatmini Olcegi Alt Boyutlarimn “Akademik Unvan”
Degiskenine Gore Kruskal Wallis-H Testinin Sonuglar

Unvan | N Sira Ort. | Sd X? p
T Ars. Gor. | 21 6688 |4 1,241 538
Icsel Is ~
o Ogr. Gor. | 84 78,67
— Tatmini _ S—
’E:f Ogr. Uyesi | 46 75,29
§ Toplam | 151
=
= Ars. Gor. | 21 79,48 4 ,309 ,857
= Dissalis | Ogr. Gor. | 84 74,33
- Tatmini [ Ogr. Uyesi | 46 7747
Toplam | 151
p<0,05*

Tablo 13’de gorildigi tizere katilimcilarin is tatmini seviyeleri unvan
degiskenine gore (p<,05) diizeyinde anlamli bir farklilik géstermemektedir. Unvan
degiskeninin I¢sel Is Tatminiyle iliskisi (p=,538; p>0.05) diizeyinde, Digsal Is
Tatminiyle iliskisi ise (p=,857; p>0.05) diizeyinde ger¢ekleserek herhangi bir

etkilesime sahip olmadig1 goriilmektedir.

Bu sonuglar dogrultusunda 8.Hg hipotezi kabul; 8.H:, ve 8.Hjy, hipotezleri

reddedilmistir.

3.4.3.5. Psikolojik Sermaye Bilesenleri ile Is Tatmini Alt Boyutlar:
Arasmdaki Tliski

Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenlerinin her birinin Is tatmini alt

boyutlar arasindaki iliskiyi irdeleyen hipotezler asagida verilmistir:
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Hipotez 9. H,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenleri ile Is Tatmini alt

boyutlar: arasinda bir iliski yoktur.

Hipotez 9. H,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bilesenleri ile Is Tatmini alt

boyutlar: arasinda bir iliski vardir.

9.H,,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Ozyeterlilik ile I¢sel Is

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9.H,,,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Ozyeterlilik ile Dissal

Is Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9.H,.: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Umut ile Icsel Is

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

9.H,4: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Umut ile Dissal Is

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

9.H,.: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Esneklik ile I¢csel Is

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

9.Hy: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Esneklik ile Dissal Is

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9.H,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni Iyimserlik ile Igsel Iy

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

9. Hyy,: Akademisyenlerin Psikolojik Sermaye bileseni lyimserlik ile Digsal Is

Tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Verilen hipotezlerin smanmasi maksadiyla degiskenler arasi iligkilere
Spearman Sira Farklar1 Korelasyon Katsayis1 araciligiyla bakilarak sonuglar

Tablo14’de verilmistir.

Tablo 14°de goriildiigli tizere; Psikolojik Sermaye bilesenlerinden
Ozyeterlilik ile Is Tatmini boyutlar1 arasindaki iliski incelenmis; Ozyeterlilik bileseni
ile I¢sel Is Tatmini arasinda olumlu yénde ve anlaml diizeyde (r= 0,342; p<0,01)
iliski tespit edilmistir. Buna ragmen, Ozyeterlilik ile Digsal Is Tatmini arasinda

anlaml diizeyde iliski (r=0,118; p>0,01) tespit edilememistir. Bu bulgular sonucunda
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katilimeilarin Ozyeterlilik diizeylerinin Igsel s Tatminleri ile olumlu ydnde iligki

icerisinde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 14: Degiskenlerin Spearman's Sira Farklar: Korelasyon Katsayisilar

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6

1 Ozyeterlilik|1,000

2 Umut|,718** 1,000

3 Esneklik|,604** ,617** 1,000

4 Iyimserlik|,235** ,178** ,250** 1,000

5 icsel is Tatmini|,342** ,398** ,361%* ,281%* 1,000

6 | Dissal is Tatmini|,118 ,279%* ,260** ,076 ,622** 1,000
p<0,01*

Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut ile I¢sel Is Tatmini arasindaki iliski
incelenmis ve iki kavram arasinda olumlu yonde ve anlaml diizeyde iliski oldugu
tespit edilmistir (r=0,398; p<0,01). Aym sekilde Umut ile Digsal is Tatmini arasinda
da olumlu yonde ve anlamli diizeyde (r=0,279; p<0,01) iligki tespit edilmistir (Tablo
14) . Bu bulgu calisanlarin Umut diizeyi arttik¢a igsel ve Dissal Is Tatminleri ile ayni

yonlii iligki i¢erisinde oldugu diislincesini desteklemektedir.

Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Esneklik ile I¢sel Is Tatmini arasindaki
iliski incelenmis ve Esneklik boyutu ile Igsel Is Tatmini arasinda olumlu ydnde
anlamli diizeyde iliski (r=0,361; p<0,01) tespit edilmistir. Ayn1 sekilde Esneklik ile
Dissal Is Tatmini arasinda da olumlu yonde anlamli diizeyde iliski (r=0,260, p<0,01)
tespit edilmistir (Tablo 14). Bu bulgu ¢alisanlarin Esneklik diizeyleri arttikca Igsel ve
Dissal Is Tatminleri ile ayni yonlii iliski icerisinde oldugu diisiincesini

desteklemektedir.

Psikolojik Sermaye bilesenlerinden sonuncusu olan Iyimserlik ile Icsel Is
Tatmini arasindaki iligski incelenmis ve kavramlar arasinda olumlu yonde anlamli
diizeyde iliski (r=0,281; p<0,01) tespit edilmistir (Tablo 14). Buna ragmen,
Iyimserlik ile Dissal Is Tatmini arasinda anlamli diizeyde iliski (r=0,076; p>0,01)
tespit edilememistir (Tablo 14). Bu bulgular 1s131nda calisanlarin Iyimserlik boyutu
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arttikca igsel is tatminleri ile ayni yonli iliski icerisinde oldugu diisiincesi

dogrulanmistir.

Psikolojik Sermaye bilesenleri ile Is Tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliskide
dikkat cekici hususlardan bir tanesi de Psikolojik Sermaye bilesenlerinin s Tatmini
alt boyutlarindan olan Igsel Is Tatmini ile iliskisinin, Dissal is Tatminine gére daha
yiiksek seviyede oldugudur.

Bu sonuglar dogrultusunda 9.Hj,, 9.Hi, 9.Hig, 9.Hie, 9.Hir ve 9.Hyg

hipotezleri kabul; 9.Hy, ve 9.Hap, hipotezleri ise reddedilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. TARTISMA

4.1. EGITIMCILERI KONU ALAN PSIiKOLOJiK SERMAYE
ARASTIRMALARI

Yeni bir kavram olan psikolojik sermaye yogun bir ilgiyle karsilanmis olup
bu ilginin egitim camiasinda da gecerli oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.
Ancak yine de tarihi gegmisi heniiz kisa bir zaman dilimini kapsadigindan bu alana
yonelik calisma sayisinin goreceli olarak fazla olmadigi goriiliir. Calismanin bu
bolimiinde egitim sektorii ve egitimcileri konu alan psikolojik sermaye

arastirmalarma kronolojik sirayla yer verilmistir.

Katilimeilarmin tiimiintin Cin Halk Cumhuriyeti'nde gorev yapan Cinli okul
ogretmenlerinden olustugu diger bir ¢alismada, Cheung ve arkadaslari(2011),
psikolojik sermayenin (PsyCap) duygusal emek, tikkenmislik ve is doyumu diizeyleri
olan etkisini belirlemek istemisledir. Calismanin sonucu psikolojik sermayenin
tilkenmiglik ile iliskisi olumsuz iken is tatmini ve duygusal emek ile pozitif olarak
iligkili oldugu; psikolojik sermayenin duygusal emek, tiikkenmislik ya da is tatmini

arasindaki iliskiyi yonettigi seklinde bir sonug bildirmislerdir.

Yine Cin’de yiiriitiilen bir baska arastirmada ise 1210 akademik personelden
elde veriler 15181nda mesleki stres, PsyCap ve depresif belirtiler arasindaki iliski ve
bu iligkide PsyCap'in aracilik rolii incelenmistir. Yapilan bu ¢alismanin sonucunda
Cin’deki mevcut egitim sisteminin ve Universitelerde yiiriitiilen sikiyonetim tarzinin
tiniversite personeli lizerinde bilyiikk bir baski yarattigi ve bu baskinin depresif
belirtilere neden oldugu anlagilmistir. Genel olarak akademisyenlerin depresif
belirtilerin goriilme siklig1 yiiksek bulunarak stresin depresif belirtilerle pozitif olarak
iligskisi bulunurken, PsyCap ile depresif belirtilerin negatif iliskili oldugu tespit
edilmistir. Arastirmacilara gore akademisyenlerin mesleki stresleri, depresif belirtiler
icin bir risk faktorii olabilirken, psikolojik sermaye depresif belirtilere karsi koruyucu
olabilir (Shen, Yang, Wang, Liu, Wang , ve Wang, 2014).
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Ayni yil yapilan bir baska ¢alismada ise Bissessar, okullarda giderek artan
siddet olaylar1 ve egitimle ilgili diger ciddi sorunlarin 6gretmenler iizerinde yarattig
endise sonucunda, 6gretmenlerin uyum ve basa ¢ikma mekanizmalarinda psikolojik
sermayenin katkisinin yani sira kolektif benlik seviyesini belirlemek istemistir.
Calismaya katki sunan 6gretmenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek oldugu
bildirilerek bu olumlu niteliklerini 6grencilerine yansittiklar1 ve karsilastiklar
sorunlara ragmen kendilerinin ve 6grencilerinin umutlu ve iyimser beklentiler iginde
olduklar1 tespit edilmistir. Ayrica is tatmininde ticretle ilgili unsurlarin negatif,
ogrencilere yardimci olmanin yarattigi basar1 duygusu ise pozitif iliskili bulunmustur

(Bissessar, 2014).

Psikolojik Sermayenin hem zihinsel saglik hem de duygusal baghlik ile
iliskisi oldugunu diisiinen Clarence ve arkadaslar1 ise, Ogretimde kalite ve
mitkemmelligin ancak &gretmenlerin PsyCap diizeylerinin arttirilmasiyla miimkiin

olacagini savunmuslardir (2018).

Cimen ve Ozgan (2018); psikolojik sermayenin dgretmenlerde olumlu tutum
ve davranislart artirabilecegi ve stres gibi bazi olumsuzluklari azaltabilecegi
inancindan hareketle; o6gretmenlerin psikolojik sermayesine katkida bulunan
faktorlerin belirlenmesini amaglamistir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda miidiirlerin
tutum ve davraniglari, 6gretmenlerin ¢alisma ortami, 6gretmenlik mesleginin dogasi,
ogretmenlik deneyimleri ve kisisel Ozellikleri,  kisisel ve mesleki gelisim
aktivitelerinin psikolojik sermayeye katkida bulunan faktorler arasinda yer aldigi

sonucuna varmiglardir.

Pakistan Peshawar Universitesi akademisyenleriyle yiiriitiillen bir ¢alismada
ise akademik personelin PsyCap seviyelerinin orgiitsel baglilikla iliskisinin anlaml

oldugu goriilmiistiir (Rehman ve Ali, 2018).

4.2. EGITIMCILERI KONU ALAN iS TATMINi ARASTIRMALARI

Calismanin bu boliimiinde yiiksek6grenimin bel kemigi olan egitimci ve
akademisyenlerin iglerine olan memnuniyet diizeylerinin anlasilabilmesi amaciyla

ulusal ve uluslararasi diizeyde yapilan aragtirmalara kronolojik olarak yer verilmistir.
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Celal Bayar Universitesine mensup akademik ve idari kadroyla yapilan bir
calismada, stresin is tatmini {izerinde etkilerini inceleyen Ozkaya ve arkadaslar
(2008); akademik ve idari personelin gorevlerini icra ettikleri bolimler itibariyle
stres faktoriiniin derecesinin is doyumunu etkiledigi, bununla birlikte genel olarak
her iki tarafin da yakin diizeyde is tatmini yagadiklari, ama sonug olarak personelin
stres diizeyi ve is doyum seviyelerinin demografik unsurlardan etkilenmedigi

sonucuna varmislardir.

Kuzey Kibris'ta akademik unvanin is tatmini tizerindeki etkilerini belirlemeye
yonelik olarak yapilan bir arastirma ic¢in veri olusturabilmek amaciyla 412
akademisyenle goriigiilmiistiir. Sonuglar, aragtirmacinin 6ngoriileriyle dogru orantili
bir sekilde doyumunun beklendigi gibi akademik kademe ile kademeli olarak
artmadigini gostermistir. Toplamda 20 etken iizerinden incelenen is tatmini, sadece
yiikselme, tazminat, ¢alisma arkadaslar1 ve gesitlilik yonleriyle akademik unvan ile
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Eyilipoglu ve Saner (2009) bu ¢alismasiyla
Kuzey Kibris'taki akademisyenler arasinda diisiik memnuniyet seviyesinin

bulundugunu gostermistir.

Ogretmenlerin is doyumu diizeylerini &lgmek amaciyla Erzincan sehir
merkezindeki 10 ilkogretim okulunda gorev yapan Ogretmenlerle yiiriitiilen bir
calisma Ogretmenlerin is doyum diizeylerinin olduk¢a yiiksek oldugu; 36-40 yas
grubu en yiiksek, 41 yas ve ustii gruplar ise en diisiik ortalamaya sahip oldugu

gorilmistiir (Demirtas, 2010).

Toker (2011); akademik personelin is tatmin diizeyini 6lgmek maksadiyla
iilke  genelindeki 648  akademisyenle  gerceklestirdigi  arastirmasinda,
akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin orta diizeyde yiiksek oldugu seklinde bir
sonuca ulagmistir. Ayrica unvan derecesi bakimindan profesorlerin is doyumu
digerlerinden daha yiiksek bulunarak yas ve kurumdaki kidem siiresi degiskenlerinin
i tatmin dilizeyine olumlu katkis1 bulunurken buna karsin medeni durum ve

cinsiyetin is tatminine anlaml bir katkisinin bulunmadig1 saptanmustir.

Malezya’daki kamu {iniversitelerinde yonetim ve karar verme stillerinin

akademik personelin is tatmini lizerindeki etkisini 419 kisiden olusan bir 6rneklemle
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belirlemeyi hedefleyen Amazt ve Idris (2011); iletisim baskin bir yonetim tarzi olan
davranigsal karar verme stilinin iiniversitelerce benimsedigini ve &gretim

elemanlarinin is tatmini iizerindeki dogrudan etkisi bulundugunu tespit etmislerdir.

Yilmaz ve arkadaslar1 (2013) ise; Yildiz Teknik Universitesi ve Marmara
Universitesi’ne bagli Egitim Fakiiltesinde gorev yapan 123 akademisyenin is
doyumu diizeylerini ve bu diizeye etki eden faktorleri tespit edebilmek amaciyla
yirittiikleri ¢alisma sonucunda; cinsiyet, kidem yil1, ticret, medeni durum gibi
faktorlerin ig tatmini iizerinde dikkate deger bir fark yaratmadigi, ayrica, iKi
tiniversite bakimindan da farklilik goriilmedigi sonucuna varmislardir. Yrd. Dog.
unvanina sahip akademisyenlerin arastirma gorevlilerinden daha yiiksek doyum
yasadiklarini, bunun nedeni olarak da iilkemizdeki kadro yapilarindaki farkliligin

olabilecegini belirtmiglerdir.

Romanya egitim sisteminin genel kosullart ve durumunu goéz Oniine alarak
Ogretmenlerin i doyum diizeyini, uzmanlik, yas ve cinsiyet gibi degiskenler
lizerinden analiz eden Bota’ ya gore (2013) sonuglar, sasirtic1 bir sekilde, hem Ingiliz
meslektaslar1 hem de diger mesleklerle karsilastirildiginda yiiksek seviyede oldugu

gorilmiistiir.

Shin ve Jung (2013); toplamda 19 iilkede bu alana yo6nelik c¢alismalar1 baz
alarak, ozellikle son donemlerde tiiniversitelere yonelik olarak yapilan yonetsel
politikalar ve degisen akademik cevrenin, akademisyenlerin stres ve is tatminine
olan etkilerini kategorize ederek siniflandirmayr hedeflemislerdir. Calismanin
sonucunda performansa dayali yonetim politikalarinin akademik strese neden oldugu,
buna karsin toplumdaki yiiksek sosyal itibar ve isin 6zerkliginin is tatminine kaynak
teskil ettigi sonucuna varmuglardir. Genel olarak akademisyenlerin yliksek stres
grubunda olmakla birlikte yiliksek memnuniyete sahip olmalarinin akademik

camianin ¢eliskili dogasinin bir gostergesi olarak belirtmislerdir.

Cavus ve Abdildaev Kirgizistan Devlet iiniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerde gozlemlenen isten ayrilma egilimlerinin altinda yatan temel nedeni

bulabilmek amaciyla yiiriittiikleri ¢alismada, igsel tatminin digsal tatminden yiiksek
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olmasiyla birlikte genel is tatmin diizeyini orta seviyenin biraz {izerinde olarak tespit

etmislerdir.

Kuveyt'te faaliyet gosteren ve kurulusu bakimindan etnik olarak farklilik arz
eden 8 farkli {iniversitede (Arab Open University, Kuveyt Amerikan Universitesi
(American University Of Kuwait, Australian College Of Kuwait vb. gibi) calisan
akademisyenlerle gergeklestirilen bir ¢alismada; akademisyenlerin  tatmin
diizeylerinin yiliksek olmasinda 6zellikle gelir, milliyet ve cinsiyet faktorlerinin etkili
oldugu tespit edilmistir (Al-Mutairi, Naser, & Al-Enezi, 2017).

Bir diger c¢alisma Birlesik Arap Emirliklerinde faaliyet gosteren Ozel
tiniversitelerdeki akademik personeli konu edinerek is tatmin diizeylerini 6l¢meyi
hedeflemistir.  Arastirmaci, c¢alismasinin sonunda {iniversitelerin  akademik
kadrosunun islerinden 6nemli 6l¢iide memnun oldugu bu memnuniyete ise en dnemli
destegi yonetici iligkileri, terfi ve meslektaslarin katki yaptigi sonucuna varmistir

(Jawabri, 2017) .

Demir ve Akbaba (2018), Yiiziincii Yil Universitesi mensubu 396
akademisyen vasitasiyla gerceklestirdikleri ¢alismada, katilimeilarin genel is tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu, 40 yas ve iizeri 6gretim elemanlarinin ig tatmininin 40

yas ve alt1 6gretim elemanlarindan daha fazla oldugunu tespit etmistir.

Diken ve Ceylan (2018); akademisyenlerin sendika iiyeliklerinin is tatmin
diizeylerini ne sekilde etkiledigini anlamak amaciyla Konya Necmettin Erbakan
Universitesi'nde toplamda 328 akademisyenle yapmis olduklari anket galismast
sonucunda, isin yapist ve boyutunun is tatmini {izerinde en yiiksek etkiye sahip

oldugu sonucuna varmislardir.

4.3. PSIKOLOJIK SERMAYE VE iS TATMINI KAVRAMINI BiRLIKTE
INCELEYEN ARASTIRMALAR

Ik olarak, “Psikolojik Sermaye” kavrammin yaraticilar1 olan Luthans ve
arkadaglar1 (2007), kavramin is performansi ve i tatmini ile olan iligkisini ortaya
koymak istemis ve sonug¢ olarak PsyCap'in toplamda her bir bilesenden daha fazla

performans ve memnuniyetle pozitif yonlii iliskili oldugu sonucuna varmiglardir.
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Pakistan'in gesitli kuruluslarinda calisan 231 kisiyle yapilan bir arastirmada,
psikolojik sermayenin isgiicti devri, is tatmini ve ¢alisan performansi iizerindeki ana
etkilerinin tespit edilmesi amaglanmustir. Elde edilen sonuglar, psikolojik sermayenin
i$ tatmini ve performansla anlamli bir iligki icinde oldugunu gdstermistir. Ayrica
isglicii devrinin psikolojik sermayenin yiiksek oldugu zaman daha zayif oldugu da

varilan sonuglar arasindadir (Abbas, Raja, Darr, & Bouckenooghe, 2012).

Badran ve Youssef-Morgan (2015); Pozitif orgiitsel davranisin sinirlarini
genisletmek ve psikolojik sermayenin is memnuniyeti ile iligskisi ve bu iliskinin
diizeyini tespit etmek amaciyla, Kuzey Afrika’da faaliyet gosteren Misir kokenli 11
global sirketin toplamda 451 Misirh ¢alisaniyla saha ¢alismasi yapmustir. Veriler
sonucunda umut bileseni nispeten yiiksek, ozyeterlik bileseni de orta seviyenin
tistlinde, esneklik bileseni ise yiiksek diizeyde bulunmustur. Buna karsin iyimserlik
bileseni diger li¢ bilesenden daha diisiik seviyede tespit ederek psikolojik sermaye ile

1§ tatmini arasinda pozitif iliski bulunmustur.

Urdiin'iin Philadelphia Universitesi'ndeki akademisyenlerin pozitif psikolojik
sermaye ile is performansi arasindaki iliskiyi tespit edebilmek ig¢in 110 Ggretim
elemaniyla anket calismasi yapilmistir. Sonuglar, akademik personelin yiiksek
diizeyde pozitif psikolojik sermaye, is performansi ve is doyumu yasadiklarini,
ayrica, is doyumunun pozitif psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iliskiye

aracilik ettigi bulunmustur(Durrah, Alhamoud, & Khan, 2016).

Parthi ve Gupta (2016)Psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel iklim
ekseninde cinsiyet farkliliklarini incelemek amaciyla gergeklestirilen bir ¢alismada,
kadin ¢alisanlarda iyimserligi, erkek calisanlarda ise dayanikliligi daha yiiksek olarak
Olgmiislerdir. Calisma sonucunda, erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gore is

memnuniyet derecesinin daha yiiksek oldugu gériilmiistiir.16

Ogretmenlerin psikolojik sermaye algisi, psikolojik iyi olus ve is tatmini
arasindaki iligkinin arastirilmast maksadiyla gerceklestirdikleri ¢calismada Kurt ve

Demirbolat (2018); Ankara ilgelerine bagli ortaokullarda gérev yapan 364 6gretmen

®https://www.researchgate.net/publication/305724111 A_Study of Psychological Capital Job Satis
faction_and_Organizational Climate_in_Telecom_Sector A Gender Perspective (Erisim Tarihi: 21
Mayis 2019)
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ile saha caligmasi yiiriitmiistiir. Arastirma sonucunda Ogretmenlerin psikolojik
sermaye algilariin ig doyumlarin1 ve psikolojik iyi olus diizeylerini olumlu yonde

etkiledigi belirlenmistir.

4.4. CALISMA KONUSUNA YONELIK OLARAK YAPILAN
ARASTIRMALARIN DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin temel unsuru olan Psikolojik Sermayenin diinya genelinde
ilgiyle karsilandigr ilgili boliimde verilen calisma konular1 ve iilkeler bazindaki
cesitlilik bakimindan agikca goriilmektedir. Genel olarak ticari orgiitler diizeyinde
tartistlan bir konu olan Psikolojik sermaye, egitim sektoriinde de One ¢ikarak
okullardaki insan kaynagi agisindan tartismaya deger oldugu bu ¢aligmalarla ortaya
konmustur. Son yillarda, hem devlet hem de o6zel okullardaki ve egitim her
kademesindeki egitimcilerin is yasamlarimin giderek daha da karmagsik hale
gelmesiyle yiliksek diizeyde stres, depresyon, tiikenmislik, olumsuz duygular, 6fke,
zihinsel bozukluklar ve is devrine neden oldugu yapilan aragtirmalarla daha da gozler

Oniine serilmistir.

Yapilan bu arastirmalar psikolojik sermaye diizeyi yiiksek egitimcilerin stres,
depresyon, tlikenmislik, o6fke kontroli ve benzer konularda daha az sikinti
yasadiklarim1  gostermislerdir. Saglikla 1ilgi konulara ilaveten One ¢ikan is
memnuniyet, orglitsel baghilik, vatandaslhik gibi orgiitsel davramis konularinda da

sonuglar olumlu yonde sonuglar bulunmustur.

Her meslege yonelik bir kavram olan is tatmini hem Onemine hem de
kavramsal gecmisine paralel olarak pekcok calismanin konusu olmustur. Stres,
dayaniklilik, 6zyeterlilik, unvan, terfi, gelir, yonetim tarzi ve egitim politikalari,
sendikalagma gibi konulara ilaveten pek ¢ok farkli demografik degiskenle iligkisinin
hem ulusal hem de uluslararasi arenada incelendigi goriilmektedir. Elde edilen
sonuglar, is tatmini kavraminin birlikte irdelendigi degiskenler bakimindan her
zaman ayni sonuglart vermese de tipki bu arastirmada oldugu gibi paralellik

gosterdigi yoniindedir.

Hem birey hem sosyal ¢evre hem de orgiitler agisindan 6nemli bir konu olan

Is Tatmini, iliskili oldugu performans, yasam doyumu, orgiitsel baglilik gibi
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kavramlar da dikkate alindiginda konu daha da dikkat ¢ekici bir hale gelmistir.
Akademik anlamda yaklasik yiizyillik bir gegmisi olan kavram hala oldukga giincel
ve ragbet goriir durumdadir. Is kavrami, insan yasamindaki yeri ve dnemiyle birlikte
orgiitler agisindan da faaliyetlerinin devami igin dikkate alinmasi hatta Onemle
tizerinde durulmasi gereken bir 6gedir. Toplumsal agidan bireyin , orgiitler agisindan
da isgorenin diisiik seviyede is doyumu yasamasi sonucunda yiiksek performans,

baglilik gibi beklentilerin karsilanmasi miimkiin olmayacaktir.

Arastirmalarin degiskenleri ve yapildig: iilkeler bakimindan cesitliligi g6z
Ontine alindiginda etnik, sosyal, kiiltiirel, siyasal yapilarin her iki kavram tizerinde de

etkili oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir.

Bu c¢aligmanin konusu olan psikolojik sermaye ve is tatmini kavramlarini
birlikte irdeleyen aragtirmalar istisnasiz bir sekilde iki kavram arasinda iligki bulan
sonuclar vermistir. Bu arastirmada da akademisyenlerin psikolojik sermaye ile is
tatmini kavrami arasindaki iliskinin birtakim demografik faktorler 1s18inda
incelenmesi hedeflenmis, uluslararasi yazinda yapilan ¢alismalarla da benzer yonlii

sonugclar elde edilmistir.
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SONUC

Bilginin tretildigi yiiksekogrenim Kkurumlarinda c¢alisan akademisyenlerin
psikolojik sermaye ve igsel/digsal is tatmini diizeyleri bakimindan iliskisinin ortaya
koyulmasi kapsaminda yiiriitilen bu ¢aligma kendinden 6nceki benzer konu alanda
yapilan c¢alismalarla paralel sonuglar vermekle birlikte farklilasan sonuglart da

beraberinde getirmistir.

Iyi yapilmis bir analiz, cevresel sorunlarin ortaya cikarilmasmi, gelecekte
dogabilecek tehlikelerin Oniline ge¢ilmesini ve degisimle birlikte gelisimi tesvik

etmede 6onemli bir husus olarak diistiniilmektedir.

Uygulanan anket ¢aligmasiyla ortaya faydali bilgilerin koyulmasi amag¢lanmis
olup, bu dogrultuda calisma faaliyeti siirdiiriilmiistiir. Oznel olarak degerlendirilen
her bir anketin akademisyenler tarafindan farkli yorumlanmasi ¢alismanin
Oznelligine has sonuglar yaratacaktir. Bu dogrultuda Oncelikle Hakkari
Universitesi'nde gorev yapan 151 akademisyen iizerinde literatiirde kabul gdren
Psikolojik Sermaye Olgegi ve Minnesota Is Tatmin Olcegi anket yontemi

kullanilarak simnanmustir.

Anket ¢alismasina katilan akademik personelin % 76,2 sinin erkek, % 23,8’
ise kadinlardan olustugu; katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun % 71,5’lik oran ile
meslekte kismen yeni olan 31-40 yas araligindaki akademisyenlerin olusturdugu;
hizmet yilina iligkin olarak yapilan incelemede katilimcilarin %57,6’sinimn 5 yildan
daha fazla gorev yapan akademik personelden olustugu tespit edilmistir. Bunlara
ilaveten, Katilimcilarm unvan bakimindan dagilimlar ise sdyledir: Ogretim Gorevlisi
unvanina sahip 84 akademisyenin tiim katilimcilar igindeki pay1 % 55,6; Ogretim
Uyesi kadrosunda gorev yapan 46 akademisyenin % 30,5°lik bir orana sahip oldugu;
son olarak da 21 kisiden olusan Arastirma Gorevlilerinin % 13,9 pay ile son sirada

yer aldig1 goriilmiistiir.

Hipotezler dogrultusunda yapilan istatistiki analizler sonucunda elde edilen
bulgular genel olarak degerlendirilecek olursa; Psikolojik Sermaye alt bilesenlerine

yonelik bulgular, 0,841 giivenirlik seviyesinde, Ozyeterlilik 4,26, Umut 4,17,
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Esneklik 3,70 ve son olarak da Iyimserlik 3,34 olarak tespit edilmistir. is Tatmini alt
boyutlart da Psikolojik Sermaye ile benzerlik gostererek yiiksek olarak
nitelendirilebilecek sonuglara ulasilmistir. 0,912 giivenirlik seviyesinde Igsel Is

Tatmini 3,93, Dissal Is Tatmini ise 3,92 olarak tespit edilmistir.

Demografik unsurlarin arastirmanin iki ana konusuna olan etkisine yonelik
olarak yapilan calismalarin sonuglar1 ise soyledir: ilk olarak Cinsiyet unsurunun
Psikolojik Sermaye alt bilesenleriyle iligkisine bakilmis, sonu¢ olarak;  dort
bilesenden ii¢ii arasinda bir farklilik teskil olmadig1 goriiliirken, Jyimserlik bileseni
icin bu durum farklibik gdéstermistir. [yimserlik alt boyutunda erkek ve kadin
akademisyenler arasinda ortalamalar agisindan bir farklilik oldugu belirlenmistir.
Benzer sekilde akademisyenlerin is tatmini dlgeginin Icsel Ve Digsal Is Tatmini alt
boyutlarinin erkek ve kadin akademisyenler arasinda ortalamalari bakimindan bir
farklilik istatistiksel olarak bulunmamistir. Bu sonuca gore cinsiyet degiskeninin is

tatmini lizerinde bir etki yaratmadig1 anlagilmistir.

Bir diger demografik degisken olan Hizmet Yili unsurunun Psikolojik
Sermaye alt bilesenlerinden Ozyeterlilik ve Esneklik ile iliskili oldugu goriilmiistiir.
Kurumda gegen hizmet siiresi 5 yildan az olan akademik personel ile 5 yili agkin
stiredir gérev yapan akademisyenlerin gosterenlerin ortalamalari arasinda bir farklilik
goriilmemistir. Bu durum kurum igerisinde deneyimli ve/veya deneyimsiz olmanin
umut ve iyimserlik bakimindan daha fazla psikolojik sermayeye sahip olma anlamina
gelmedigini gostermektedir. Anlamli derecede sonuglarin ¢ikmasi, psikolojik
sermayenin deneyimli ve/veya deneyimsiz akademisyenlerin 6zellikle bu alanlarinda
daha fazla farklilik sergiledigini gdstermektedir. Akademisyenlerin Igsel Is Tatmini
ve Dissal Is Tatmini alt boyutlarmin Hizmet Siiresi degiskenine gore ortalamalar
arasindaki farklilig1 arastirilldiginda ise is tatmini Ol¢eginin hicbir alt boyutunun
ortalamalar acisindan  farklilik  gostermedigi  saptanmistir. Bu  anlamda
akademisyenlerin hizmet siirelerine gore is tatmini agisindan bir anlam tasimadig

sonucuna varilmistir.

Etkisi incelene bir baska demografik unsur da katilimcilarin sahip oldugu Yas
diizeyidir. Yas unsuru; Psikolojik Sermayenin Ozyeterlilik, Umut ve Esneklik

bilesenleri iizerinde herhangi bir etki yapmazken, Iyimserlik bileseni iizerinde
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olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir. Ayrica akademisyenlerin J¢sel Is Tatmini ve
Digsal Is Tatmini alt boyutlarinin Yas degiskenine gore bir farklilik yaratmadigi

gorilmistiir.

Bagka bir analiz ile Psikolojik Sermaye bilesenlerinden Umut Ve Esnekligin
Unvan unsuruyla istatistiksel olarak anlamli bir fark yarattig1 goriilmiis, buna karsin
I¢sel ve/veya Dissal Is Tatmini iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1 bir baska

sonu¢ olarak karsimiza ¢ikmuistir.

Calismanin Korelasyon analizi sonuglarma bakildiginda ise Psikolojik
Sermaye alt bilesenlerinden olan Ozyeterlilik ile Icsel Is Tatmini arasinda olumlu
yonde anlaml diizeyde iliski tespit edilmis olmasina karsin Ozyeterlilik ile Dissal Is
Tatmini arasinda anlamli diizeyde iligki tespit edilememistir. Bu bulgu g¢alisanlarin
Ozyeterlilik algilan arttikga Igsel s Tatminleri ile aym yonlii iliski icerisinde oldugu
diisincesini desteklemektedir. Bir baska Psikolojik Sermaye bileseni olan Umut, hem
Icsel Is Tatmini ile hem de Dissal Is Tatmini fle anlamh diizeyde iliski tespit
edilmistir. Paralel sekilde Esneklik bileseninin de her iki Is Tatmin boyutuyla
arasinda da olumlu yonde anlamli diizeyde iligski tespit edilmistir. Son olarak
lyimserlik bileseni ile /¢sel Is Tatmini arasmda olumlu ydnde anlamli diizeyde iliski

tespit edilmesine karsm ayni olumluluk hali Dissal Is Tatmini ile yakalanamamustir.

Hakkari Universitesi akademisyenlerinin ¢ok az bir farkla da olsa daha fazla
i¢sel is tatmini yasadiklari yoniindedir. Sahip olunan isin bireye tanidigi basari,
yaraticilik ve sorumluluk gibi unsurlarin incelendigi igsel is tatmini bulgularmnin
yiiksek ¢ikmasi, Hakkari Universitesi'nde gorev yapan akademik personelin bu
yonleriyle isinden memnun oldugu anlamma gelmektedir. Ucret, terfi ¢alisma sartlar
gibi unsurlarin irdelendigi Digsal Is Tatmininde akademisyenlerin konuyla ilgili
goriislerinin olumlu oldugu, tipt1 i¢gsel Is Tatmininde oldugu gibi Dissal is Tatminin

de yiiksek diizeyde memnuniyet gerceklesmistir.

Bu aragtirmanin saha ¢alismasina katilan akademisyenlerin tipki Is Tatmini
Boyutlarinda oldugu gibi Psikolojik Sermaye Bilesenlerine dair sonuglar1 da yiiksek
bulunmustur. Ulkenin diger bdlgelerine nazaran bu cografyadan kaynaklanan bir

takim zorluklar da g6z Oniine alindiginda akademisyenlerin gorev bilinci ve meslek
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sevgilerinin hem Psikolojik Sermaye hem de Is Tatmin duygularinda yiiksek diizeyli

memnuniyete neden oldugu diisiiniilebilir.

Daha once de bahsedildigi ilizere 11 yillik bir gegmise sahip olan Hakkari
Universitesi, fiziki kurulumunu tamamlayamamis olmasindan dolayr sikintilar
yasayan bir kurum olarak, akademik personelin is tatmin diizeylerinin yiiksek
sonuglar vermesinde, bu ¢alismanin ana konusu olan Psikolojik Sermaye agiklayict
rol oynayabilir. Insanin olumlu yonlerinden beslenen bir kavram olan Psikolojik
Sermaye, giinliik hayatimizda dahi siklikla karsimiza ¢ikan dort farkli insan giicliniin
birlesiminden olusmaktadir: Psikolojik Sermaye, basariya ulagsmada gerekli olan
¢abanin yani sira kendine glivenmeyi (ozyeterlilik), bilissel baglamda basarili
olacagina dair inanci (iyimserlik), hedefe giden yollar1 kesfetmeyi (umut) ve son
olarak da sorunlar karsisinda gerektiginde siikiinetini koruyup yeniden hedefe
yonelmeyi (esneklik) asli unsurlar olarak goéren yapisiyla, bireyin giiciine
odaklanarak daha iyi performans ve memnuniyet elde etmeyi amaglamaktadir. Bu

sayede hem isgorenler hem oOrgiitler agisindan degeri gittikge artmaktadir.

Her orgilit acisindan, belirlenen amaglara ulasabilmek i¢in gerekli bir takim
gereklilikler bulunur. Orgiitiin deger ve inanglariyla birlikte genel isleyisine ayak
uydurarak onunla 6zdeslesebilen, benimseyici bir bakis agisiyla hareket edecek
calisanlar her oOrgiit i¢in arzulanan bir durumdur. Yoneticiler acisindan durum
boyleyken isgoren agisindan ise kendisini ¢alismaya tesvik edecek bir orgiitiin {iyesi
olarak kalabilmesi i¢in gerekli unsurlarin basinda “Is Tatmini” gelmektedir. Yapilan
aragtirmalar is tatmini gibi psikolojik sermayenin de performans iizerinde oldukca
etkili oldugunu gostermistir. Bu nedenle kurumlar, mevcut ¢alisanlarini tatmin edip
orgiitsel baglhliklarini artirmaya ¢alismaktadirlar. Isinden tatmin olan ¢alisan, kendini
kuruma daha yakin hissedecek ve Orgiitsel baglilig1 da artacaktir. Bu verilerden yola
cikarak Is Tatmini ve Psikolojik Sermayenin birbirinden etkilendigi ve birbiriyle

karsilikli iligki i¢inde olduklar1 goriilmektedir.

Bedensel saglik kadar zihni sagligin da 6nemli olarak kabul edildigi giiniimiiz
diinyasinda aydmlanmis ve iiretken bir toplum yaratabilmenin yolu egitim ve

egitimcilerden geg¢mektedir. Arastirmalar, tipki diger calisanlarda oldugu gibi
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akademisyenlerin de is yiikiine ilaveten stres, orgiitsel catisma gibi genel sorunlarla
birlikte mesleklerinin niteliginden kaynakli fazla ders yiiki, yetersiz ogrenciler,
mesleki ilgi ve sayginlikta azalma, kadro tikanikliklari ve s6zlesme sisteminin neden
oldugu stres, kisisel ve mesleki yeterliliklerin siirekli sorgulanmasina ek olarak
stirekli bir sekilde gelisme g¢abalarinin zorunluluk haline doniismesi gibi pek ¢ok
sorunla kars1 karsiya kaldiklarini gostermektedir. Bu durumun is tatminsizligi,
orgiitsel baglilikta azalma gibi olumsuzluklara yol agabilecegi ise bilinen bir
gercektir. Bu nedenle, egitimcilerin verimlilik, is memnuniyet diizeylerini olumlu
yonde etkileyecek faktorlerin  arastirmak ve refahlarna neyin katkida

bulunabilecegini saptamak zorunluluk olmustur.

Daha onceki galismalar, Psikolojik Sermayenin orgiitsel ¢iktilar, zihinsel
saglik ve refah unsurlart tizerindeki etkisi ortaya konmustur. Bu nedenle, bu
calismada Psikolojik Sermayenin (PsyCap) akademisyenlerin is memnuniyetleri
tizerindeki etkisinin kesfedilmesi istenmistir. Yapilan bu bilimsel ¢alismayla elde

edilen sonuglar Psikolojik Sermayenin 6nemini bir kez daha gostermistir.

Bu arastirmada kullanilan o6lgekler, icerik olarak olgmeyi hedefledikleri
kavramlara yonelik ifadelerden olusuyor olsa da; Olglimii yapilan kavramlart,
isgorenin  yasadigi cevreden soyutlayan agiklamalarla yetinmek pek dogru
olmayacaktir. Bu nedenle arastirmanin saha c¢alismasinin yiritildigi Hakkari
Universitesi’nin kurumsal dzelliklerinin yam sira i¢inde yer aldigi il ve cografyadan

kaynakli durumlarin da tartigilmas: dogru olacaktir.

Universitenin heniiz tamamlanamayan yerleskesine bagli olarak yasanan
mekan sorunlari; terér olaylariyla anilan bir bolgeye 6grenci ve calisan olarak
gelmekten cekinme; ilin cografi yapisindan kaynakli olarak yasanan kentlesme
sorunlarmin bir {iriinii olan ciddi boyuttaki konut sikintisi; ulasimin zorlu ve maliyetli
olusu; bdlgenin etnik yapisinin dogal bir sonucu olarak sosyal ve kiiltiirel farkliliklar;
kisitlt sosyal yasam ve Hakkari’ye il disindan gelenlerin onyargilari gibi sorunlar
akademisyenlerin bir parcasi olduklar1 kurum ve sehre dair uzun vadeli planlarinda

kisitlayict birer unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Arastirmaya katilan akademisyenlerin yas ortalamalar1 dikkate alindiginda
akademik kadronun agirhikli olarak genclerden olustugunu soylenebilir. Ulke
genelinde yasanan ekonomik sikintilara eslik eden istihdam sorunu, geng
akademisyenler agisindan goz ardi edilemeyecek bir faktor olabileceginden, is

memnuniyet diizeyi tizerindeki olasi etkilerinin dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Ayr bir analiz konusu olarak belirtilmemis olsa da “iicret” unsuruna da
deginmek gerekir. Cografi ve politik konumu geregi iilkenin diger bolgelerinden
farkli olarak “Gelistirme Odenegi” adi altinda yapilan 6demenin, HakKari
Universitesi’nde gorev yapan akademisyenlerin iicretinde &nemli seviyede fark

yarattig1 da unutulmamahdir.

Daha ziyade olumsuzluklarin agirlikta oldugu bu tablo; dzellikle Is Tatmini
tizerinde etkili olan faktorlerin genis yelpazesine dair fikir verici 6zelliktedir. Tiim bu
olumsuzluklara ragmen bu arastirmanin sonuglari bakimindan katilimcilarin Is
Tatmini diizeyinin yiiksekligine getirilebilecek en iyi agiklama; Pozitif Psikolojinin
en iyi temsilcilerinden olan Psikolojik Sermaye kavraminin oldugu da bir kez daha

ispatlanmistir denebilir.

Son olarak Psikolojik Sermaye kavramini olusturan bilesenler olan umut,
tyimserlik, ozyeterlilik ve esnekligin “dort psikolojik insan giicii” olarak
nitelendirilmesi, bu unsurlarin insan yasaminin derinligiyle kurulan bir képrii gorevi

gordiigii yapilan bu bilimsel ¢alismayla bir kez daha kanitlanmigtir.
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EKLER

Ek 1: Psikolojik Sermaye Olgegi

Asagidaki ifadeleri su anda ¢alismakta oldugunuz kurum / isyerini é é é‘ §
S | g E | =
baz alarak kendi goriisleriniz dogrultusunda isaretleyiniz. § § E | § E
215|228 |s
m|@a (¥ @ (@&
1| Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma konusunda kendime gilivenirim
2 | Ustlerimle yaptigimiz toplantilarda kendi alanimi gok iyi temsil ederim
3 Kurumun izleyecegi stratejinin ne olacagi hususunda yapilan
tartigmalara kendime giivenerek istirak ederim
4 Calistigim alana iliskin hedef ve amaglarin belirlenmesine katkida
bulunma konusunda kendime giivenirim
5 Kurum digindaki insanlarla herhangi bir sorunu gériismek igin iletigim
kurmada kendime giivenim tamdir
6 | Calisma arkadaslarimu isle ilgili tatmin edici sekilde bilgilendiririm
7 Isler tikandiginda, bu durumdan kurtulmaya ydnelik birgok gare/yol
bulurum
8 | Halihazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde ulasmaya ¢alistyorum
9 | Her sorun i¢in birden fazla ¢6ziim vardir.
10 | Halihazirda isimde oldukga basarili olduguma inaniyorum
11 | s hedeflerime ulagmak igin pek ¢ok yol bulabilirim
12 Isimle ilgili kendime koymus oldugum hedefleri su anda
gerceklestiriyorum
13 Iste basarisiz oldugumda, bundan kurtulmakta ve yoluma devam
etmekte zorlaniyorum
14 | 15 ortaminda meydana gelen giigliiklerin bir sekilde iistesinden gelirim
15 | Zorunluluk halinde, iste kendi basimin caresine bakarim
16 | Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla halletmeye bakarim
17 Deneyimlerim sayesinde is yerindeki zorluklarin tistesinden
gelebiliyorum
18 | Bu iste aym anda birden fazla seyin iistesinden gelebilirim
19 Iste belirsizlik s6z konusu oldugunda, sonucun hep en iyi olmasim
iimit ederim
20 | fste baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa, ters gider
21 | isimle ilgili konularda bardaga hep dolu tarafindan bakarim
22 | isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim
23 | Bu iste hig bir sey benim istedigim sekilde olmaz
24 Isime bakis agim sudur: “her gecenin bir sabah1 vardir” veya “her iste

bir hayir vardir”

132




Ek 2: Minnesota Is Tatmin Ol¢egi
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1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
2 | Bagimsiz caligma imkaninin olmasi bakimindan
3 | Ara sira degisik seyler yapabilme imkan1 bakimindan
4 | Toplumda "saygin bir kisi" olma sansin1 bana vermesi bakimindan
5 | Yoneticinin emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan
6 Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan
7 | Vicdani bir sorumluluk tagima sansini bana vermesi yoniinden
8 | Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden
9 | Bagskalar1 igin bir seyler yapabildigimi hissetmem ydniinden
10 | Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden
11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansi
12 | isimle ilgili alian kararlarn uygulamaya konmasi yoniinden
13 | Yaptigim is karsiliginda aldigum ticret yoniinden
14 | Terfi imkaninin olmasi yoniinden
15 Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatca kullanma imkani vermesi
yoniinden
16 | Calisma sartlar1 yoniinden
17 | Calisma arkadaslarinin birbirleriyle anlasmalar1 vermesi yoniinden
18 | Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem y6niinden
19 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissi yoniinden
20 Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkani
vermesi agisindan
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