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ONSOZ
Zihin kendi i¢i ve yerinde, cenneti cehennem, cehennemi cennet yapabilir.
John Milton (Ingiliz sair, 1608-1674).

Organizasyonlarin en Onemli varligin1 is gorenleri olusturmaktadir. Psikoloji,
antropoloji, sosyoloji, is bilimi, ekonomi ve siyasal bilimler ile siki bir iligki icerisinde olan
orgiitsel davranis disiplini, is goren davraniglarini anlayarak, is goreni daha etkin ve basarili

kilmaya ¢aligir.

Hayat1 daha yasanilabilir kilan bilginin pesinde olan pozitif psikolojinin Orgiitsel
davranigta karsiligini buldugu psikolojik sermaye ¢ekirdek yapisi, is gdren ve organizasyon
acisindan pek cok pozitif sonug ile iligskilendirilmekte ve giiniimiiz is yerinde verimin

yiikseltilmesi baglaminda umut vaad etmektedir.

Is gorenlerin seslilik davranisi gostererek, organizasyonlarma geri besleme saglamalari
ve olumlu yonde katkilari, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmesi ve basari igin
hayatidir. Is gorenlerin daha fazla seslilik davranis1 gdstermelerini destekleyecek psikolojik
sermaye ve potansiyel psikolojik sermaye bileseni olarak iyi olma hali gibi pozitif psikolojik

kaynaklarin gili¢lendirilmesi organizasyonlar i¢in zorunludur.

Sayilar1 giderek artan ¢ok uluslu organizasyonlari daha iyi tanimak amaciyla,
psikolojik sermaye, iyi olma hali ve 15 goren sesliligi degiskenleri 6rnekleminde, orgiitsel
davranis kavramlarmin ¢ok uluslu bir ortamda birbirlerine olan etkilerini analiz eden
calismada ele alinan kavramlar, orgiitsel davranis disiplininin pozitif perspektifi ¢cer¢evesinde

modellenerek incelenmistir.

Calismamda destegini esirgemeyen, beni siirekli yiireklendiren ve kapist siirekli bana

acik olan kiymetli danisman hocam Sayin Dog. Dr. Tuba BUYUKBESEye tesekkiir ederim.

Calismamin tiim boliimlerinde zamanli zamansiz kendisini aramaktan ¢ekinmedigim
ve degerli katkilar1 ile arastirmama katki saglayan kiymetli hocam Sayin Dog¢. Dr. Mazlum
CELIK e, sosyal bilimlerde arastirma yontemleri konusunda bilgilerini benim ile paylasan

Sayin Yrd. Dog. Dr. Sedat SEN’e tesekkiirii bir borg bilirim.

Gaziantep, 2017 Olcay OKUN



OZET

Bu caligmanin temel amaci psikolojik sermayenin is goren sesliligine etkisinde iyi
olma halinin araci roliiniin biitiinciil bir model ¢ergevesinde ¢ok uluslu bir 6rneklem tizerinde
incelenmesidir. Arastirmanin evrenini NATO biinyesinde Afganistan’da bulunan kamplarda
gorev yapan ¢esitli uluslardan 4000 sivil ve resmi ¢alisan olusturmaktadir. Calismada 13 ayr1
tilkeden 598 personelden anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Toplanan veriler
yapisal esitlik modellemesi kullanilarak, SPSS.21.0 ve AMOS istatistiksel analiz paket

programlari ile analiz edilmistir.

Aragtirma sonucunda, psikolojik sermayenin, iyi olma hali ve is goren sesliligini
pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi, iyi olma halinin i goren sesliligini pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi bulgular1 elde edilmistir. Ayrica psikolojik sermaye, iyi olma hali alt
boyutlar1 ve i goren sesliligi arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Aracilik roliiniin
incelenmesinde, 6z yeterliligin is goren sesliligi iizerindeki etkisinde pozitif iyi olma halinin
kismi araci rolii oldugu bulunmustur. Ayrica her ii¢ degiskenin ¢ok uluslu bir 6rneklemde

demografik faktorlere gore farkliliklar gosterdikleri tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Orgiitsel Davranis, Psikolojik Sermaye, Iyi Olma Hali, Is Goren
Sesliligi.



ABSTRACT

The main aim of the study is to explore the effects of psychological capital and
wellbeing on employee voice in a frame of integrated model on a multinational sample. The
universe of the research was formed by the 4,000 civilians and official employees of NATO
operating in Afghanistan. Data were collected from 598 personnel from 13 different countries
using the questionnaire method. The data in this study were analyzed with the Structural
Equation Modeling techniques using SPSS.21.0 and AMOS statistical program.

As a result of the research, it was found that the psychological capital significantly
affected the wellbeing and the employee voice in the positive direction. Significant
relationships were also found between psychological capital, well-being subscales and
employee voice. In examining the intermediary role, it was found that self-efficacy has a
partial mediating role between positive wellbeing and employee voice. It was also found that
all three variables showed differences according to demographic factors in a multinational
sample.

Key Words: Positive Organizational Behavior, Psychological Capital, Employee Voice,
Well-being



ICINDEKILER

ONSOZ ...ttt i
OZET ... I
A B ST RACT <ottt sttt e s bt e bt R e e R e et e e Rt e Re bt et e re e te et e nreenreenee e ii
TABLOLAR LISTESI ........cooiiiiiiiiiiiiecceee s vii
SEKILLER LISTEST.......cooiiiiiiiiie ettt ix
KISALTMALAR . ..ttt bbbttt sttt e bt nn e be e b e X
BIRINCI BOLUM
L] 121 1T 1
1.1, ProbIem DUIUMU ....c..oviiiiiiiie e 2
1.1.1. Problem CUmIEST .....cc.eiiiiiiieii et 4
1.2, AT ProbIemIer....coooviiiieeeeeee e e e e e as 4
1.2, ATaStIrMANIN AINACT ..uvviiiiieeiiiiciiiiieie e e e e s ss sttt e e e eee e s s ssattbeeeeeeesssssnstraaeraeaeessaannraaneeeaesssannnnnns 5
1.3, Arastirmanin QNI .........ccvevevveeieeteesseseeeeesessesessesstesssesssssssessssssssssstssssensssssesessnssssesasnes 5
1.4. Aragtirmanin VarsayImIari..........ccoceiiiiiiiiiioii s 7
1.5, AraStirmanin Y ONECIMNT ... .eeueeiueeiueeaieesieeestiesteestee st e sbeessbe e beessbeesbeessbeesbeeesbeesbeeanbeesseeensee e 7
1.6. Arastirmanin SINITIIKIATT ....ocviiiii 8
L7, TANIMIAT ...ttt h et hb e e bt e e e bt e e e be e e e be e e e nneeennnas 8
IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE .......ocooiiiiiii ettt ne e 10
A O 0¥ (] ST (0] o SR 10
2.1.1. Pozitif Psikoloji Akiminin Ortaya Cikist ve Gelisimi........cecevveeeeveieeeieeeeieeenee. 10
2.1.2. Pozitif Orgiitsel Davranis ve Psikolojik SEermaye ..............ccoooveueuevevevevereeeenenn. 13
2.2. PSIKOIOJIK SEIMAYE ... .ot 16
2.2 1. SEITNAYE ..ttt et st a e et a e et a e e st e e st e et e e e e e seaeeeeneeenanes 16
2.2.2. Insan Odakll SEIMIAYE. .......c.o.ieeieeeieeeeeeeee ettt ee e e e 18
2.2.3. Psikolojik Sermaye........oooiiiiiiiiiiiiiiei e 20
2.2.4. Psikolojik Sermaye BileSenleri.........ccovveveeieieeeiciieceeceee e 22
2. 240 UMUL oottt ettt ettt 23
B S € A 4 = s V1 11 24
2.2.4.3. Psikolojik DayanikliliK .........cccooiiiiiiiiiii 26
2.2.4.4. TyIMSETIK ....cocvivriiccecveieeceee e 27
2.2.4.5. Potansiyel Psikolojik Sermaye Bilesenleri..........ccccooeviiiiiiiiiiiinnnn 28
2.2.5. Psikolojik Sermayenin GeliStirilmesi......coveveiieieiieieiiereeeeeceeeeeeeeve e 29
2.2.5.1. Umut GElISHIMIE ....uvvveiiiieiiiiesiie e siee e siee s e siae e e e e annee s 31
2.2.5.2. Tyimserlik GEliSHIME .........cvoveevevireriiireiiire e 32
2.2.5.3. Oz yeterlilik GEliStirme ...........ccceeveviieirererieieee e 33
2.2.5.4. Psikolojik Dayaniklilik Geligtirme ...........ccccvviviiiiiiiiiiiiciicee 34
2.3. Iyi Olma Hali KaVIamI.......ccccceviveveieriiicecieeieseeeie e 34
2.3.1. 1yi Olma Hali AraStirmalart..............o.ooovevecueeeieeeeececeeeeeeeees e seeees 36
2.3.2. Pozitif Psikoloji ve Iyl Olma Hali .......cocccucuiuiiiieiciieieeceeeeee e, 38
2.3.3. Pozitif Orgiitsel Davranis ve Tyi Olma Hali .............ocooovovovomieeeeeeeee. 41
2.3.4. Tyl OIma Hali OFBEIETi...........oveeieieeeeeieeeeeeeeeeeee et 42
2.3.4.1. lyi Olma Halinin Bilissel Ogesi (Yasamdan Tatmin) .............c........... 43
2.3.4.2. Iyi Olma Halinin Duygusal Ogesi (Pozitif ve Negatif Etkiler) ........... 44



2.3.5. Yazinda Iyi Olma Halinin incelendigi BashiKIar..............o.ocooooevieiiiieennn 47

2.3.5.1. Oznel Tyilik Hali ....c.oocvveveieeicceeieeseeeccee et 48
2.3.5.2. Psikolojik Tyilik Hali .....ccccovveeveveriiicecieeieceecie e 51
2.3.5.3. Isyeri Tyilik Hali....c.coooovireiiicreicieeice e 53
2.3.6. Yapilan Calismada Iyilik Hali............ococoooviueeeieeeeceeeeeeeeeeeeee e 55
2.4, Is Goren Sesliligi KAVIAMI........c.co.cveiiueriiecieiieeciesee ettt 55
2.4.1. Proaktif Bir Davranis Olarak Is Goren Sesliligi...........ocoooeveeceieeeieeeennn 59
2.4.2. Rol Otesi Davranisi Olarak Is Goren SeslliZi ......coveveeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeee 61
2.4.3. Is goren Sesliligi Kuramsal Temelleri.........cov.vvevreevererieereeeeseceeie e 62
2.4.3.1. Sosyal Miibadele Kurami ..........cccooveviiieiiiiiiicniecseseec e 62
2.4.3.2. Vroom Bekleyis Kurami........c.ccccoviiiiiiiiiiiieniiesiie e 63
2.4.3.3. Sessizlik Sarmalt Kurami .........cccccooviiiiiiiiiiiiieece e 64
2.4.3.4. Planlamis Davranis Kurami.........cccccccoviiieiiiiiiine e 65
2.4.4. Is Gorenlerin Motivasyonuna Gére Konusma Tirleri............cooooeeueecuceececnne. 65
2.4.4.1. Kabullenici Seslilik (Acquiescent VOICE).........cccvevvevvereeireieeieeiiesnnnn 67
2.4.4.2. Savunmaci Seslilik (Defensive VOICE) .....ccvvvvrivriiiiinieiiiiiiie e 68
2.4.4.3. Toplum Yanlis1 Seslilik (ProSocial VOiCe) ........cccevvrriiiriiiiiieniinnenne 68
2.4.5. Is Gorenlerin Konusma BiGIMIETT .........ovoveviveeereeeeeeeeerieieieeeeeeseeesesesesseseseeenns 68
2.4.5.1. Ustleri Etkileme (Upward Influence) Yukar1 Dogru Iletisim (Upward
COMMUNICALION) ..ttt 69
2.4.5.2. Agikca Konusma (Speaking Up) .....cceevvriiiieiiiiiieniesiee e 69
2.4.5.3. Konu Benimsetme (Issue Selling) ........ccoovvieieniienininiiseeeee 69
2.4.5.4. Sorumluluk Alma (Taking Charge) .........ccccccevevieiiie e 70
2.4.5.5. Ilkeli Orgiitsel Muhalefet (Princepled Organizational Dissent)........... 70
2.4.5.6. Sesini C1Karma (VOICE) ...eoveriuieriieiiieiiiesiiee sttt 71
2.4.5.7. Sorun bildirme (Whistleblowing) ..........ccccoeiiieiiiie i 71
2.4.5.8. Sozel Saldirganlik (Verbal Aggressiveness) ve Tartisma
(AQQIESSIVENESS) .....veeveeieceie it este et s e eteetesaaeste e st e s teeaesaeesraeseanbesseesteeneesreas 71
2.4.5.9. Sikayet Etme (Complaining) (Negatif Word of Mouth Behaviour).... 72
2.4.5.10. Geri Bildirim Arayisi (Feedback Seeking)........cccccovvvviiiiiiiiiinnnn, 72
2.4.6. Is GOren Seslilik MOAEIIETT .......covevevieeeeeeeeceee e se e 73
2.5. Calisilan Kavramlar Arasindaki IISKIleT.........coovvevrioveiiriceeeeeesseees s s 77
2.5.1. Psikolojik Sermaye ve Tyi OIma Hali.........cocoooeveeeuiuieeieeeececeeeeeeeee e, 78
2.5.1.1. Iyi Olma Hali ve Umut TlSKiSi .....covevevireriicreisicieeceesceeee e 83
2.5.1.2. Iyi Olma Hali ve Oz yeterlilik TISKiSi .......co.ovvvereririiiccrireicieeceiae 83
2.5.1.3. Iyi Olma Hali ve Tyimserlik TligKisi.........cceovririiiereriiiiicreieeieieinn, 84
2.5.1.4. Iyi Olma Hali ve Psikolojik Dayaniklilik Tligkisi..........c.cccovvrirrrernnne. 85
2.5.2. Psikolojik Sermaye ve Is goren Sesliligi TlisKisi..........ocooooeeieieee e 85
2.5.2.1. Umut ve Is goren Sesliligi TSKisi .......ccoeevrvrieereriiiiiccreeeeeeceene 87
2.5.2.2. Oz yeterlilik ve Is goren Sesliligi TliSKisi ........cocovevereiririrereriirerinennn. 88
2.5.2.3. Iyimserlik ve Is goren Sesliligi TliSKisi.........cccevvrererivieirereriiierereierenann. 90
2.5.2.4. Psikolojik Dayaniklilik ve Is goren Sesliligi Iliskisi .........coovvverrrnnen. 90
2.5.3. Iyi Olma Hali ve Is goren Sesliligi THSKiSi.....coccoveveiveeeeeeeieececeeeeeeeeeee e 91
UCUNCU BOLUM
YONTEM ..ottt 97
3.1. Arastirmanin Modeli ve HIpOteZIET ........ccuivviiiiiiiiiiiiiiii s 97
3.2. EVIEN Ve OINEKICI.......eceeececeeececcecccecee s 100
3.3. Veri Toplama ATaglart ........cccccviiiiiiiiiiii e 100



3.4. Veri Toplama Araglarinin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri...........ccccovviveiiiieniinnnns 101

3.4.1. Psikolojik Sermaye OICEET ........cuouiueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 104
3.4.2. Is goren SesliliZi OIGeSi ......ovovveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 111
3.4.3. Tyl OIma Halil OICEEI ...c.v.vveeeeeeeeeeeee ettt 114
DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM ...ttt sttt nne e 122
4.1. Betimleyici IStatiStKIET .......cccveveieeereeeieteee ettt 122
4.2. Kontrol Degiskenlerinin Diger Degiskenlere Etkileri..........ccoviiiiiiiiiiiiiiiiiciice 128
4.2.1. Medeni Hal Degiskeni t TesSti......cccoiiiiiiiiiiiiiiiiiii et 128
4.2.2. Yas Degiskent ANOVA TeSH .cvuviiieieiiieeeceee et e e rnaae e 130
4.2.3. Calisma Siiresi Degiskeni ANOVA TesStl ....ooviuiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiceeeeeeeeeeeen 133
4.2.4. Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni ANOVA TeSti ......c.coovovevevveeeereeerereeerrnnes 137
4.2.5. Gelir Degiskeni ANOVA TeSt ..oeiiiiiiiiiiiiieeiiieeie et 141
4.3. Degiskenler Arast Korelasyonlar ..........cccooiiieiiiiiiieiiieseeeee e 144
4.4. Aragtirma Modelinin (YEM) Test Edilmesi ve Bulgular.............ccccoooiiiiiiiiiineee 147
4.4.1. 1yi Olma Halinin Aracilik ROIINGN TSt c...vvvveeeeeeeceeeeeceeeeeee e 155
BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER ...........cccocoviuiiiiiiteesieseeseeesesesie s ese s ene st ssn s senenanans 161
5.1. Kontrol Degiskenleri Hipotezlerine Iliskin Degerlendirmeler..............ccccocvevevveeruerennn. 161
5.1.1. Psikolojik Sermayenin Kontrol Degiskenlerine Gore Degerlendirilmesi ........ 162
5.1.2. Iyi Olma Halinin Kontrol Degiskenlerine Gére Degerlendirilmesi ................. 165
5.1.3. Is Goren Sesliliginin Kontrol Degiskenlerine Gore Degerlendirilmesi ........... 167
5.2. Arastirmanin Ana ve Alt Hipotezlerine Iliskin Degerlendirmeler ...........ccccoovvrueunanae. 168
5.2.1. Psikolojik Sermaye Iyi Olma Hali Iliskisinin Degerlendirilmesi..................... 169
5.2.2. Psikolojik Sermaye is goren Sesliligi iliskisinin Degerlendirilmesi................ 173
5.2.3. Iyi Olma Hali Is goren Sesliligi Iliskisinin Degerlendirilmesi......................... 175
5.2.4. Iyi Olma Hali Araci Roliiniin Degerlendirilmesi ..........cco.ovovvevevruevcreerrann 176
BTN B 1) 1 L1 [« T O PO PP R TOUPRTOUPRRPPI 177
5.4, ONEIILET ...ttt ettt ettt ettt n ettt s 179
5.4.1. Isletme ve Organizasyonlara Oneriler .............ooociveeueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 179
5.4.2. Daha Sonra Yapilacak Calismalara Oneriler..............ccooovooovovoieveeeeeeeeeeeene. 181
KAYNAKCA ..ot s e e e s s e e s ee s s ee s eeseee e 184
ERLER .ottt et et 209
EK L1 ANKEE FOMMIU ..o 209

Vi



Tablo 1.
Tablo 2.
Tablo 3.
Tablo 4.
Tablo 5.
Tablo 6.
Tablo 7.
Tablo 8.
Tablo 9.
Tablo 10

Tablo 11.
Tablo 12.
Tablo 13.
Tablo 14.
Tablo 15.
Tablo 16.
Tablo 17.
Tablo 18.
Tablo 19.
Tablo 20.
Tablo 21.
Tablo 22.
Tablo 23.
Tablo 24.
Tablo 25.
Tablo 26.
Tablo 27.
Tablo 28.
Tablo 29.
Tablo 30.

Tablo 31
Tablo 32

TABLOLAR LISTESI

Sayfa No.

Rekabet Avantaji Saglayan Sermaye Tiirlerinin Karsilagtirilmasi...........occeeveenneee. 20
Potansiyel ile Mevcut Psikolojik Sermaye Bilesenlerinin Mukayesesi .................... 29
Is goren Seslilik ve Sessizlik Tiirleri ve OrnekIeri.........c.coceveviverircrerrirererecreienennnn. 67
Psikolojik Sermaye Olgegi Alt Boyutlar1 ve Madde Numaralart.............ccoeveeeee., 105
Psikolojik Sermaye Olgegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri...................... 106
Psikolojik Sermaye Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri........oovevevevererevennnen, 107
Psikolojik Sermaye Olgegi Kesfedici Faktor Analizi ...........ccccocevevceeiieerereinennne, 108
Psikolojik Sermaye Olgegi Uyum IndeKSIeri.........cccvvvevrrreveriirereiiieieereeeeeneinns 110
Is goren Sesliligi Olgegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degetleri .............c.oou...... 111
. Is Géren Sesliligi Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri ........covvvericvciinnnne, 112
Is Goren Sesliligi Olgegi Kesfedici Faktor ANalizi.........cocoevvereverererecrreeensnenennn, 113
Is Goren Sesliligi Olgegi Uyum IndeksIeri .......c.cvvvivirireiiirireiieieicesecieene e, 114
Iyi Olma Hali Olgegi Alt Boyutlari ve Madde Numaralari...............c.coccvereennnne. 116
Iyi Olma Hali Olgegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri.........c.cocvevivnnnee. 117
Iyi Olma Hali Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri...........coeovvcverrieevernnnnne, 118
Iyi Olma Olgegi Hali Kesfedici Faktor ANalizi ...........cccocveeveriererriirensicrenssnennnn, 119
Genel Iyi Olma Hali Olgegi Uyum IndekSIeri ..........ccccvveviiviiirerereiieecrsiesienne, 121
Degiskenlere Ait Betimleyici IStatiStKIETr ..........ccovvcvvieveiiirereieeieeceseeve e, 122
Arastirmaya Katilan Personelin UIKEIENi ............cccccovvviiviviiiiiiicceecccce e, 124
Arastirmaya Katilan Personelin Cinsiyet ve Medeni Halleri.............ccoocveiiinennn, 125
Aragtirmaya Katilan Personelin Yas Durumu..........ccococoeviiiiniiiiiiiiiie e 125
Arastirmaya Katilan Personelin Is Tecriibesi.......c.cocovvvreveriiieiceeeiececreeeneene, 126
Arastirmaya Katilan Personelin Afganistan Is Tecriibesi ..........ccococvveveveveveverennnne, 126
Arastirmaya Katilan Personelin Aylik Geliri........ccooovviiiiiiiiiiiiiiiiiiciecn, 127
Arastirmaya Katilan Personelin Egitim Durumu ..........cccooviiiiiiicne 127
Medeni Hal Degiskeni t Testi SONUGLATT ....cc.eevviiiiiiiiiiieie e 128
Medeni Hal Degiskeni Alt Boyutlar Testi Sonuclart .........cccocoveviiiiiniiiiicnnee, 129
Yas Degiskeni ANOVA Testi SONUGIATT.......cccviiiiiiiiiiiiiiieie e 130
Yas Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglart.........c.ccoeevvieeiiieiiiieniinnnne 132
Calisma Siiresi Degiskeni ANOVA Testi Sonuglart.........cccoooveniiiicniciincinne. 134

. Calisma Siiresi Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglart...........ccceeveeen 135
. Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari............ccccceveveernenns 137

vii



Tablo 33.
Tablo 34.
Tablo 35.
Tablo 36.
Tablo 37.
Tablo 38.
Tablo 39.
Tablo 40.
Tablo 41.
Tablo 42.
Tablo 43.
Tablo 44.
Tablo 45.

Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglari.......... 139
Gelir Degiskeni ANOVA Testi SONUGIATT......ccuviiiiiiiiiiieiieeiee e 141
Gelir Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglart..........cccevvvveiiiieiiiieiiinnns 143
Korelasyon Katsayisinin Degerlendirilmesi..........ccccvvvinieiiiiiiieniniisicneseen 144
Degiskenlerin Korelasyon Analizi SONUGIAIT........ccvvvviveiiiiiiiiiiiiie e 146
Yapisal Model Uyum 1yiligi DEBErleri .........c.oovvviiveriirereiireiieieeeeeseeve e, 150
Genel Degiskenler Regresyon AGIrIKIart .......ccovvvveiiiee e 152
Yapisal Model Uyum 1yiligi DeBErleri .........c.ouervviveriirersiireiiieieieeeeseve e, 152
Yapisal Model Regresyon YUKIETT......ccvviivviiiiiiiiiic i 153
Pozitif Iyi Olma Hali Aracilik Rolii Test SONUGIATT..........c.ceveveevercreireererseenanee, 157
Negatif Iyi Olma Hali Aracilik Rolii Test SONUGIArL..........c.coevevrirerirereirirerernnnns 159
Kontrol Degiskenleri Hipotezlerine Iliskin SONUGIATr...........cccovvveveviveeiererereceennns 161
Arastirma Hipotezlerine liskin SONUGIAT.............ccovvivivivieiiieiiiieeeeeeeeeeeias 168

viii



SEKILLER LISTESI

Sayfa No.
Sekil 1. Pozitif Psikoloji Psikolojik Sermaye Ili$Kisi .........coccevrirerriireriirerericresiereseeesesenens 15
Sekil 2. Uretim FaKtorleri V& SEIMAYE........cvuruevruereeeeeeeeeeeesecseeesesesesssssssssssssssssesssssssssssssssees 17
Sekil 3. Rekabet Avantaji cin Genigleyen SErmaye ...........occevveeevriecveieereresresseeseseeseeenns 18
Sekil 4. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlart ........ccccccvviiiiiiiiiiiiiiii e 23
Sekil 5. Pozitif Psikolojik Sermaye Gelistirme Modeli..........ccocriiiiiiieneniniieseseeeees 30
Sekil 6. Dinamik Etkilesim Yolu le Karsiliklt EtKiler........ccooovvviieeiieieeseeeeee e 35
Sekil 7. Mutlulugun BelirleyiCileri .......cocoviiiiiiiiiiicieciiec s 40
Sekil 8. ki Boyutlu Duygusal Tyilik Hali ........ccccoveveuereriiiiccieieeieeeceie e 44
Sekil 9. Duygusal Iyi Olma Hali Temel EKSENIEri...........ccccvvurvevieeviierieiieeeieseeeeesee e 45
Sekil 10. Ruhsal MUtlUIUK MOdEli........ccoooiuiiiiiiiiice s 46
Sekil 11. Is Goren Tyi OIma Hali ......cccoevevveccieieiee e etes e es st en et en et 48
Sekil 12. Iki Eksenli Is Yeri Tyilik Hali MOAEli........ccoeerevveeeeeeieiiiieecececie e 54
Sekil 13. Seslilik, Terk Etme, Gormezden Gelme, Sadakat Tipolojisi........ccccvvveiiriecrieennnnne. 57
Sekil 14. Kisisel Inisiyatif Onciilleri ve SONUGIAIL.........cccvevviveverirecereieieieeeeee e 60
Sekil 15. Seslilik ve Sessizlik Davranisinda Is Grenin Motivasyonu...........ccceeveveveceerennan. 66
Sekil 16. Morrison’un Is Goren Sesliligi MOdeli...........c.cccvvrueveiirieicceeeeeeeecvee e 75
Sekil 17. Premeaux’un Is Goren Seslilifi MOdeli........ccccrururureeeccccccccceeeeeeee e 76
Sekil 18. Psikolojik Sermaye Biitiinciil Kavramsal Cergeve ve Is Yeri Sonuglari................... 79
Sekil 19. Is Yeri ve Otesinde Biitiinciil Pozitiflik Modeli ..........cccovvvvcvcccceceeeeecececeeeee. 82
Sekil 20. Etkinlik ve Sonug Beklentileri Arasindaki Fark ............ccccoveiiiiiiiciicnccc e 89
Sekil 21. Pozitif Duygular ve Isyeri Pozitif Sonuglar1 Arasindaki Baglanti...................c........ 94
Sekil 22. Arastirma MOdEli........ooiiiiiiiiiiiiic e 97
Sekil 23. Psikolojik Sermaye Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami.........cccccoceiveiiniennn, 109
Sekil 24. Is Goren Sesliligi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami ...........cccooceviecveiinennnne, 113
Sekil 25. Iyi Olma Hali Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Diyagrami ..........c.ccccovcueuevene. 120
Sekil 26. Genel Degiskenler Yapisal Esitlik MOGEI .........ccooviviiiiiiiiiiiineeeece e 149
Sekil 27. Yapisal ESItlIK MO@Li .....ccvviiuiiiiiiiiiiiie i 151



ABD
AGFI
CFlI
DFA
GFlI
KFA
KMO
NFI
POS
POB

RMSEA
Kokii)

YEM

SD

KISALTMALAR

: Amerika Birlesik Devletleri

- Adjustment Goodness of Fit Index (Diizeltilmis Iyilik Uyum indeksi)
: Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi)

: Dogrulayici Faktor Analizi

: Goodness of Fit Index (Iyilik Uyum indeksi)

: Kesfedici Faktor Analizi

: Kaiser-Meyer- Olkin Katsayist

: Normed Fit Index (Normallestirilmis Uyum Indeksi)

: Pozitif Orgiitsel Bilim

: Pozitif Organizasyonel Davranis

: Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Kare

: Yapisal Esitlik Modeli

: Serbestlik Derecesi



BIRINCI BOLUM
GIRIS
Bir organizasyonun kaynaklar1 ve kabiliyetleri, s6z konusu organizasyonun
miisterilerine {iriin veya hizmetler gelistirmesi, liretmesi ve sunmasi i¢in kullandig1 finansal,
fiziksel, beseri ve oOrgiitsel varliklarin tiimiinii igerir. Finansal kaynaklar, borg, 6z sermaye,
dagitilmamis karlar ve benzeri kaynaklardir. Fiziksel kaynaklar, makineler, iiretim tesisleri ve
binalardir. Insan kaynaklari, organizasyon ile iliskili bireylerin tiim deneyim, bilgi, yargilama,
risk alma egilimi ve bilgeligini igerir. Orgiitsel kaynaklar arasinda, firmanin resmi raporlama
yapisi, agik yonetim kontrol sistemleri ve telafi politikalar ile birlikte, bir firma ile iligkili

kisilerin gruplarinin nitelikleri olan tarih, iligkiler, gliven ve Orgiit kiiltlirii yer alir (Barney,

1995: 50).

Organizasyonel yonetim alaninin en 6nemli kaynagi insan sermayesidir. Bill Gates
(Microsoft sirketinin kurucularindandir) insan sermayesini “Her aksam Microsoft’un

kapisindan ¢ikip evine giden, firmanin en 6nemli varlig1” olarak tanimlamaktadir.

Gliniimiizde is gorenlerin deneyimlerini, bilgi ve goriislerini is yerlerinde dile
getirerek pozitif katki saglamalar1 rekabet avantaji elde edilmesi anlaminda hayati 6neme
sahiptir. Is yerinde hatalarin ve problemlerin gérmezden gelinmesi ve daha dtesinde is yerine
pozitif ilerlemeler saglayacak katkilarin is gorenler tarafindan kendilerinde tutulmasi,
isletmeler icin sorun alanlaridir. Bu dogrultuda is goren seslilik davranigini artiracak pozitif

psikoloji kaynaklarinin anlagilmasi ve gelistirilmesi 6nem arz etmektedir.

Yasami anlamli ve yasanilabilir kilan bilginin pesinde olan pozitif psikoloji 2000°1i
yillardan itibaren arastirmacilarin ilgisini c¢ekerek pozitif psikoloji akimi haline gelmistir.
Teorik alt yapisi saglam ampirik ¢aligmalarin yanisira, yeterli aragtirma alt yapisindan yoksun
kisisel gelisim kitaplari, bu sihirli kavrami ele alarak yasamin ve dolayzst ile is hayatinin tiim

boliimlerine sirayet ettirmislerdir.

Pozitif psikoloji orgiitsel davranig ¢aligma alaninda, pozitif orgiitsel davranig olarak
karsiligimi bulmus ve psikolojik sermaye ¢ekirdek yapisi altinda oSlgiilebilir ve gelistirilebilir
bir kavram olarak tanimlanmistir (Luthans, 2002a, 2002b). Yonetim arastirmalarinda
psikolojik sermayenin, is goren ve organizasyonlar agisindan pek ¢ok pozitif sonug ile iligkili
oldugu ampirik olarak tespit edilmistir. Bu baglamda psikolojik sermaye gelisimi devam eden

ve potansiyel bilesenleri ile lizerinde calisilan pozitif insan kaynag1 sermayesidir.


https://tr.wikipedia.org/wiki/Microsoft

Iyi olma hali pozitif érgiitsel davranis, dolayisi ile psikolojik sermaye catisi altinda
caligilan, psikolojik iyi olma, 6znel iyi olma ve is yeri iyi olma halini biinyesinde barindiran
semsiye bir kavramdir. Psikolojik sermayenin potansiyel bir bileseni olarak gdriilme
egiliminde olan iyi olma hali gelistirilebilir ve dl¢iilebilir bir kavramdir. Iyi olma halinin
yasamin pek¢ok bolimiine uygulanabilecegi ve bu alanlar {izerinden Olgiilebilecegi
onerilmektedir (Diener, 1984; Luthans vd., 2013). Iyi olma halinin gelistirilmesinin de
psikolojik sermayede oldugu gibi is goren ve is yeri agisindan pek c¢ok pozitif geri dontisii

vardir.

Bu tez calismasinda is goren sesliligi davraniginin artirilmasi baglaminda pozitif
orgiitsel davranigin karsiligini en iyi buldugu psikolojik sermaye (Luthans 2002a, 2002b) ve
iyi olma halinin etkileri incelenmistir. Yapilan ¢alismada ele alinan kavramlar, orgiitsel

davranis disiplininin pozitif perspektifi gergevesinde modellenerek incelenmistir.

Bu baglamda g¢aligmanin birinci boliimiinde arastirmanin temel sorusu, alt sorulari ile

amaci, 6nemi, yontemi, sinirliliklar1 ortaya koyulmustur.

Calismanin ikinci boliimiinde, yapilan arastirmanin degiskenleri olan psikolojik
sermaye, iyi olma ve is goren sesliligi kavramlar1 incelenmis, ii¢c kavram ve alt boyutlarinin

kuramsal ve teorik iliskileri agiklanmustir.

Ucgiincii boliimde arastirmanin drneklemi, hipotezleri, modeli ortaya koyulmustur.

Yapilan arastirma kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmustir.

Dordiincii boliimde degiskenlerin demografik degiskenlere gore farkliliklar: ile ikinci
boliimde ele alinan kuramsal alt yap1 dogrultusunda olusturulan hipotezlerimiz ¢ergevesinde

iligkileri yapisal esitlik modeli tizerinden analiz edilmistir.

Besinci boliimde degiskenler arasindaki iliskilere yonelik bulgular ve hipotezlere
iliskin degerlendirmeler, daha 6nce yapilmis olan calismalar 1s18inda degerlendirilmistir.
Calismada elde edilen sonuglar ortaya koyularak organizasyonlara ve daha sonra benzer

konularda ¢alisacak arastirmacilara dneriler sunulmustur.
1.1. Problem Durumu

Giliniimliz ~ organizasyonlar1  artan  rekabet ortaminda  kendilerini  diger
organizasyonlardan farklilagtiracak ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayacak kaynaklara

ithtiya¢ duymaktadir.



Organizasyonlar, rakipleri tarafindan taklit edilmesi zor olan rekabet avantaji
kaynagini, mali veya stratejik araglarin 6tesinde, taklit etmek igin zor olan Orgiitsel kiiltiir,
tarih ve rutinlerden alir. Fiziksel kaynaklar (sistem, prosediir, yonetim, karar alma modelleri
ve teknikleri gibi) ve organizasyonel kaynaklar giiniimiizde “kiyaslama” (benchmarking) ve
“ben de” stratejileri ile kopya ve taklit edilebilmektedir. Bu zamana kadar rekabet avantajinin
temel kaynagi olan bilgi teknolojileri, giiniimiizde azalan maliyetler ve tersine miihendislik ile
nerdeyse tim firmalarda ayni diizeye ulasmistir. Sayilan bu gelismeler artik geleneksel
rekabet avantaji kaynaklarinin giinlimiizde siirdiiriilebilir bir avantaj saglamadigini

gostermektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 144-145).

Insan sermayesi organizasyonlarin en degerli sermayesidir. Insan sermayesi
organizasyonun stratejik perspektifini degistirmektedir. Bu baglamda ¢alisan davranigini

yonetmek, her zaman oOrgiitsel aragtirma ve uygulamada 6n planda olmustur.

Organizasyonun insan kaynagina dayali olan is goren sesliligi, yenilik getiren, bir
gelisim ve ilerleme elde etme hedefli bir is goren davranist olarak giliniimiiz
organizasyonlarina rekabet avantaji saglama konusunda firsatlar sunmaktadir. Bu baglamda is
gorenlerin daha fazla seslilik davranisi gdstermelerini saglamak organizasyonel davranis

alaninda bir arastirma konusu olarak belirmektedir.

Pozitif psikoloji akim1 ve orgiitsel davranisa yansimasi olan pozitif orgiitsel davranis,
Luthans ve arkadaslart (Luthans, 2002a, 2002b; Luthans vd., 2004; Luthans vd 2006)
tarafindan en iyi bigimde psikolojik sermaye ¢ekirdek yapisi ile tanimlanmaktadir. Psikolojik
sermaye, is ortamlarimin performansini artirmak i¢in insan kaynaklarmin giiglii yonleri ve
psikolojik kapasiteleri {izerindeki c¢alisma ve uygulamalar seklinde tanimlanmaktadir
(Luthans, 2002b).

Toplumsal sagduyu ve son arastirma bulgulari, igyerinde pozitif yapilarin 6nemini
desteklemektedir. Bununla birlikte, psikolojik sermaye gibi 6lgiilebilen ve gelistirilebilen
pozitif yapilarin, is gérenin is tutumlar1 ve davranislarin1 6n gérmede katma degerini arastiran

caligmalarin az sayida oldugu goriilmektedir (Avey vd., 2008: 2).

Giiniimiizde genelde bireyin, ozelde is gorenin mutlulugu ve iyi olma hali,
organizasyonlara pozitif ve negatif doniisleri ve is goren verimi bakimindan daha da ilgi ¢eker
hale gelmistir. Iyi olma hali ve mutluluk, psikolojik iyi olma hali, 6znel iyi olma hali, isyeri
iyl olma hali, pozitif ve negatif duygular ve yasam doyumu gibi kavramlar c¢ercevesinde

incelenmektedir.



Pozitiflik, pozitif psikoloji ve pozitif psikolojik sermaye ile iyi olma hali arasindaki
iliskiler daha once yapilan ¢aligmalar (Avey vd., 2010; Avey vd 2011; Luthans vd. 2013;
Celik vd., 2014, Roche vd., 2014) ile ortaya konulmustur. Bu baglamada psikolojik sermaye

yazininda iyi olma hali potansiyel bir psikolojik sermaye bileseni olarak goériilmektedir.

Yazinda is goren sesliligi, kendisini olusturan sosyal ve kolektif olgular ile
incelenirken is gorenin psikolojik sermaye ve iyi olma hali baglaminda incelenmedigi ve is

goren yoniinden bu anlamda bosluklar oldugu tespit edilmistir.

Pozitif orgiitsel davranis yazini iyi olma halini 6nemli bir sonu¢ kabul etmesine
ragmen yazin taramasinda iyi olma halinin Onciillerine iligkin sinirh sayida ¢aligmaya

ulasilmaktadir.

Pozitif orgiitsel davranis yazininda sikca birlikte anilan iyi olma hali ve psikolojik
sermaye iliskisinin, is goren sesliligi lizerinde nasil bir etki olusturduguna dair bir ¢calismaya

rastlanmamuistir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Yapilan yazin taramasinda, is goren sesliligi ile psikolojik sermaye ve iyi olma hali
pozitif yapilarmin kuramsal olarak iliskilendigi goriilmiis ve temel problem cilimlesi;
“Psikolojik sermayenin is goren sesliligine etkisinde iyilik halinin araci roliiniin olup

olmadig1” olarak tespit edilmistir.

Ayrica psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi degiskenlerinin
demografik degiskenlere gore gosterdikleri farkliliklar ¢ok uluslu bir 6rneklem iizerinde
incelenmistir.

1.1.2, Alt Problemler

Caligmanin temel problem ciimlesinden hareket ile alt problem ciimleleri tespit

edilmistir. Bunlar;

Alt Problem Ciimlesi 1: Psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi

seviyeleri demografik degiskenlere gore farklilagmaktamidir?

Alt Problem Ciimlesi 2: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ve alt boyutlari, iyi olma

hali ve alt boyutlarina etki etmekte midir?

Alt Problem Ciimlesi 3: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ve alt boyutlari, is goren

sesliligine etki etmekte midir?



Alt Problem Ciimlesi 4: Calisanlarin iyi olma halleri ve alt boyutlari, is goren

sesliligine etki etmekte midir?

Alt Problem Ciimlesi 5: Calisanlarin pozitif iyi olma halleri psikolojik sermaye alt

boyutlar ile ¢alisan sesliligi arasinda bir aracilik rolii oynar mi?

Alt Problem Ciimlesi 6: Calisanlarin negatif iyi olma halleri psikolojik sermaye alt

boyutlari ile ¢alisan sesliligi arasinda bir aracilik rolii oynar mi? seklinde ifade edilmistir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin ana amaci, is goren sesliligi {izerinde, is gorenin psikolojik sermayesinin
ne oranda etkisinin oldugunu ortaya koymaktir. Ayrica bu etkide, psikolojik sermaye
yazininin O6nemli degiskeni olan iyi olma halinin aracilik roliiniin olup olmadigini

belirlemektir.

Psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi degiskenlerin tamamin1 tek bir
yapida ele alarak, biitiinciill bir model igerisinde ortaya koymak ¢alismanin temel

amaclarindandir.

Ayrica, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi degiskenlerinin
demografik degiskenlere gore gosterdikleri farkliliklar1 uluslararasi bir 6rneklerde

gozlemlemek arastirmanin bir diger amacidir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Wright (2003: 441) is gorenlerin, arzulanan daha fazla organizasyonel iiretkenligin
araci olarak diistiniilmesinden ¢ok, orgiitsel davranis alanina kiymetli bir katki yapmak igin,
pozitif orgiitsel davranis misyonunun, uygulanabilir bir hedef olarak is gorenlerin mutlulugu,

saglig1 ve iyilestirme konular1 pesinde olmasi gerektigi gorlislinii ileri stirmiistiir.

Bu perspektif bagimsiz degisken olarak pozitif yaklasimlar ile bagimli degisken iyi
olma hali arasindaki iliskilerin, bireysel diizey sinirlarinin 6tesine gecerek bir organizasyonun
olumlu sosyal etkilesimlerinin, ¢alisanlarin sagligi ve iyi olma hali iizerindeki baglamsal

etkilerinin anlasilmasina dogru genislemektedir (Avey vd., 2010: 18).

Orgiitsel davranis yazininda hak ettigi derecede ilgi gdrmemis, pozitif yapilar (6r.
yaraticilik, bilgelik, refah, akicilik, mizah, siikran, bagislama, duygusal zeka, maneviyat,
Ozgiinlik ve cesaret) bulunmaktadir ve bu yapilarin daha fazla galisilmasi1 gerekmektedir

(Luthans vd., 2007b). Bu yapilardan bir tanesi de iyi olma halidir.



Is gorenler nigin fayda saglamasi muhtemel olan bilgilere sahip olmalarina ragmen
konusmay1 veya sessiz kalmayi tercih ederler? Bu soru kolay cevaplanabilecek bir soru
degildir. Birgok etken is gorenin seslilik veya sessizlik davranisi tercihini
belirleyebilmektedir. Dolayis1 ile bu soru organizasyonel arastirmalar yapanlar igin

cevaplanmasi gereken 6nemli bir sorudur (Morrison, 2014: 174).

Insan sermayesi organizasyonlar i¢in en dnemli sermaye ¢esididir. Bu kiymetli kaynak
is Oncelikleri ve stratejik perspektifi degistirmektedir. Psikolojik sermaye, beseri sermayenin
performansinda biiyiik farkliliklara neden olan faktorlerinden biridir. Giiniimiizde bir¢ok
organizasyon caliganlarinin daha yaratict olmasini, organizasyon hakkinda yorum yapmasini
ve daha fazla sorumluluk almasini istemektedir. Bu amaca ulagmak igin is goérenlerin
giiclendirilmesi ve acik iletisim kanallarinin desteklenerek, bilgi ve diislincelerin paylagilmasi
gerekir. Pek ¢ok organizasyon, ¢cok sayida is gorenin organizasyonun problemleri hakkinda
bilgi sahibi olmasina ragmen, gergekleri yoneticilerine sdyleme cesaretini bulamadiklarini

tespit etmistir (Hoveyda ve Seyedpoor, 2015: 501).

Bu bilgiler 1s1ginda, is gorenlerin sahip oldugu psikolojik sermaye ve iyi olma
hallerinin is gorenlerin seslilik davranisina etki edip etmediginin tespit edilmesi 6nem arz

etmektedir.

Luthans (2012: 6) psikolojik sermayenin bilesenleri ile i géren performans: ve diger
is tutumlar1 arasindaki iliskilere yonelik farkli kiiltlirlerde yapilacak arastirmalarin énemine
vurgu yapmustir. Pozitif yapilar {izerine yapilacak ¢aligmalar is goren ve organizasyon i¢in

umut vaat eden sonuglar sunmaktadir.

Bu baglamda NATO c¢atis1 altinda uluslararas1 bir ortamda yapilan ¢alisma, farkli
millet ve Kkiiltiirlerden bir araya gelmis Orneklemi degiskenler agisindan goézlemlemek
anlaminda yazina katki saglayacaktir. Elde edilecek bilgiler sayilari giderek artan ¢ok uluslu
organizasyonlara rekabet avantaji kazandiracak kaynaklarm gii¢lendirilmesine olanak

saglayacaktir.

Ayrica degiskenlerin ¢ok uluslu bir Orneklemde demografik degiskenlere gore
farkliliklarinin ortaya koyulmasi sayilart giderek artan ¢ok uluslu organizasyonlar baglaminda

yazina katki saglayacaktir.

Genelde yonetim organizasyon Ozelde Orgiitsel davranmis yazininda, yer alan
caligmalarin genellikle “sessizlik” iizerine odaklandigi “seslilik” kavraminda onemli bir

boslugun bulundugu sdylenebilir. Is gdren sesliligi davranisinin dnciillerinin incelenmesinin,
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organizasyon lehine olan is goren sesliliginin artirllmasi baglaminda fayda saglayacagi
diistinilmektedir. Bu alanda ¢alismada ulusal ve uluslararasi yazinda is goren sesliligini
etkileyen onciillerin tespiti bakimindan boslugun doldurmasi ve yonetim yazinina katkida

bulunabilmek hedeflenmistir.
1.4. Arastirmamin Varsayimlari

NATO biinyesinde Afganistan faaliyet gosteren kamplarda goérev yapan personelin
psikolojik sermayesinin i goren sesliligine olan etkisinde iyi olma halinin araci roliiniin

Olciildiigii bu arastirmada asagidaki varsayimlardan hareket edilmistir.
* Arastirmada, kullanilan 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayilmistir.

* Arastirmaya katilan personelin uygulan 6l¢gme araglarina samimi ve gercege uygun

cevaplar verdikleri varsayilmistir.

« Anketler orijinal dillleri olan Ingilizce olarak uygulandigindan, tiim is gorenlerin

anlayabilecek seviyede Ingilizce bildikleri varsayilmistir.
* Arastirmanin drnekleminin yansitacagi sonuglarin genellenebilecegi varsayilmistir.

* Arastirmada kontrol altina alinamayan degiskenlerin, her iki grubu da ayni oranda

etkiledigi varsayilmistir.
1.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma temel felsefesi bakimindan uygulamali aragtirmadir. Arastirmada
degiskenler arasindaki nedensel iliskilerin ortaya cikarilmasi hedeflendiginden amaci
bakimindan agiklayici bir arastirmadir. Arastirmada nicel yontem kullanilmistir. Nicel
arastirmalarin sayisal veriler tliretmesi ve yapilan gézlem dl¢limlerinin tekrarlanabilmesi temel
Ustlinliiglidiir. Ancak insan davranislarinin ve sosyal gergekligin arkasinda yatan nedenleri

ortaya c¢ikarmak konusunda tek basina yeterli olmamasi arastirmanin kuramsal olarak bir

kisitidir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 98-101).

Arastirma tarama (survey) arastirmast olarak Onceden yapilandirilmis anketler ile
yapilmistir. Arastirmada Olgeklerin orijinal Ingilizce halleri kullanilmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen veriler, arastirma sorular1 dogrultusunda analiz edilmistir. Bu
baglamda, cok degiskenli istatistiksel analizlerden faydalanilmistir. Oncelikle calismada yer
alan degiskenlere ait dlgeklerin glivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Daha sonra
degiskenler arasindaki iliskiler Yapisal Esitlik Modeli ile incelenmistir. Yapisal Esitlik

Modeli ¢aligmalarinin en temel 6zelligi tamamen teoriye dayali olmalaridir (Giirbiiz ve Sahin,
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2015: 323). Calisma pratigi ile yazin taramasindan kurgulanan teori nedensel model ile

Smanmigtir.

Calisma kapsadigi siire bakimindan kesitsel bir arastirmadir ve 20 Agustos 2015- 12
Mart 2016 tarihleri arasin1 kapsamaktadir.

1.6. Arastirmanin Simirhliklar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Elde edilen veriler kisisel
beyana dayalidir. Katilimcilar kendilerine yoneltilen sorulara ideal oldugunu diisiindiikleri

cevaplar vererek gercekte olan1 yansitmamis olabilirler.

NATO c¢alisanlarinin bilgi giivenligi kapsaminda sinirlarinin olmasi daha fazla veriye

ulagilmasini engellemistir.

Veriler belli bir zaman diliminde toplanmistir. Arastirma igin toplanan veriler 20
Agustos 2015- 12 Mart 2016 tarihleri arasinda Afganistan’da ¢alisan personeli kapsamaktadir.
Farkli donemlerde ve farkli bir cografyada toplanacak wverilerle farkli bulgular elde

edilebilecegi dikkate alinmalidir.

Arastirma bulgulart NATO biinyesinde gdrev yapan resmi ve sivil kurum ¢alisanlarini

kapsamaktadir bu kapsamda tiim organizasyonlara genellenemez.
1.7. Tammlar

Arastirma konusuyla ilgili, arastirmada kullanilacak ve arastirma igerigini agikca

yansitacak nitelikteki anahtar kavramlar agagida tanimlanmigtir.

Pozitif psikoloji: Bireylerin pozitif dzelliklerinin gelistirilmesine, pozitif deneyimler
yasamalaria ve 6znel iyi1 oluslarini artirici programlar aracilig: ile onlarin ruh sagliklarinin
korunmasia odaklanan bir disiplindir. Pozitif psikoloji, pozitif duygunun, katilimin ve
anlamin ¢alismasidir. Pozitif psikoloji, yasamin bu ii¢ yOniinii 6lgmeye, siniflandirmaya ve

gelistirmeye ¢aligir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5-7).

Psikolojik sermaye: Bireyin, (1) Zorlu gorevlerde basarili olmak igin gerekli ¢aba
gostermek i¢in; giivene (6z yeterlilik) sahip olma (2) Su an ve gelecekte basarili olmak i¢in
olumlu (iyimserlik) atiflarda bulunma (3) Hedeflere dogru azmetme ve gerektiginde basarili
olmak i¢in hedefe giden yeni yollar bulma (umut) (4) Zorluk ve sorunlar ile kusatildiginda,
basartya ulagsmak i¢in dayanmak ve esneklik gostermek (dayaniklilik) bilesenleri ile

karakterize edilen pozitif psikolojik gelisimidir (Avey vd., 2008: 4).



Is goren sesliligi: organizasyon uygulamalarimin elestirilmesinden ziyade,
organizasyonun lehine, yapict diigiincelerin dile getirilmesidir. Seslilik, diger i gorenler bu
diisiincelerin karsisinda olsa dahi, standart prosediirlerin gelistirilmesi ve degisim igin yaratici

fikirlerin dile getirilmesidir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109).

Iyi olma hali: Mutluluk ve iyi olma hali sik¢a birbirinin yerine kullamilsa da, iyi olma
hali, kisinin hislerini kusatan, duygusal iyi olma hali, psikolojik iyi olma hali, sosyal iyi olma
hali, fiziksel ve zihinsel iyi olma hali kavramlar1 altinda barindiran semsiye benzeri bir yapi

olarak daha fazla taninma egilimdedir (Youssef-Morgan ve Luthans 2015: 181).

Iyi olma hali, pozitif etkilerin varh@, negatif etkilerin yoklugu, duygusal
tiikenmisligin goriilmemesi ve psikolojik iyi olma halidir (Wright, 2015: 221). lyi olma hali,
hem hazci (hedonik) hem de islevsellik (6damonik) iyi olma hali kavramlarini iceren, ¢ok

boyutlu bir olgudur (Ryan ve Deci, 2001).

Pozitif iyi olma hali, yeterli kisisel 6zelliklerin ve basariin algilanmasi, diinya ile
giiclii bir etkilesim ve sosyal biitiinlesme ile zaman igerinde pozitif ilerlemeye gosterilen
duyussal ve biligsel tepkidir. Negatif iyi olma hali ise s6z konusu alanlarda algilanan
eksikliklere kars1 gosterilen biligsel ve duyussal tepki olarak ifade edilebilir (Karademas, 2007:
277-278).



IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
Arastirmanin bu boliimiinde degiskenlerimiz olan kavramlar incelenmistir. Oncelikle
pozitif psikoloji ve pozitif psikoloji akimindan pozitif oOrgilitsel davranis ve psikolojik
sermayeye giden siire¢, sonrasinda iyi olma hali kavrami pozitif psikoloji ve potansiyel

psikolojik sermaye bileseni olmasi ¢er¢evesinde incelenmistir.

Isletmelere rekabet avantaji kazandiran is goren sesliliginin kavramsal gergevesinin
cizilmesini takiben ii¢ degiskenimiz arasindaki kuramsal iliskiler incelenerek c¢alisma

hipotezleri ortaya koyulmustur.
2.1. Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji, yasami1 anlamli ve yasanilabilir kilan bilginin pesindedir. Pozitif
psikoloji yasam kalitesini iyilestirmeyi, 1yi olma halini ylikselten eylemler araciligiyla, pozitif
bireyler ve gelisen topluluklara giden yollar1 arastirmay1 ve yasamin kisir ve anlamsiz oldugu

durumda ortaya ¢ikan rahatsizliklart onlemeyi hedefler (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000).

Pozitif psikoloji akiminin ortaya ¢ikisi, bu akimin giiniimiiz organizasyonlarina gegisi,
pozitif orglitsel davranis ve pozitif psikolojik sermayeye giden yolu anlamak, kavramlarin

daha kolay anlasilmasini saglayacaktir.
2.1.1. Pozitif Psikoloji Akiminin Ortaya Cikisi ve Gelisimi

Elli yil once, psikolojinin bilinen misyonu sadece zihinsel rahatsizliklari olanlara
yardimct olmak degil, ayn1 zamanda insanlarin hayatlarini daha iiretken ve tatmin edici hale
getirmekti. Ikinci diinya savasindan sonra klinik psikolojideki is imkanlar1 ve Amerikan
Ulusal Zihni Saglik Enstitiisiiniin (Martin Seligman isminin Zihni Rahatsizlik Enstitiisii
olmasi gerektigini dnermektedir) bu alanda yapilan caligmalara sagladig1 kaynaklar, alanin
negatife yogunlagsmasimna neden olmustur. Giliniimiizde psikoloji yazininda yayimlanmisg
200.000 makalenin, 80.000’i depresyon, 65.000°1 kaygi, 20.000’i korku, 10.000’1 kizginlik
iken sadece 1000 tanesi pozitif yapilar ve insan kapasitesi tizerinedir (Luthans, 2002a: 697).

Amerikali psikolog Martin Seligman (6grenilmis c¢aresizlik calismalart ile
taninmaktadir) giiniimiiz pozitif psikoloji hareketinin kurucusu olarak goriilmektedir. Bir¢ok
psikolog gibi kariyerinin biliylik bir bdliimiinde insanlardaki gii¢siizliikleri, sorunlari,

zayifliklar tedavi etmek ile ugrasmistir. Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani secilmesinden
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birka¢ yil sonra, kiigiik kizinin “Bes yasima geldigimde kimseye mizmizlanmamaya karar
verdim. Simdiye kadar yaptigim en zor is bu oldu. Mizmizlanmay1 birakabilirsem, sen de
bana homurdanmay1 birakabilirsin” sozleri Seligman’a farkli bir tezahiir yasatmustir.
Seligman bir anda ¢ocuk biiyiitenlerin, insanlar ile c¢alisanlarin, insanlarin gii¢lii yonlerini
tespit ederek bunlar1 gelistirmek, nelere sahip olduklar1 ve hangi konularda en iyi olduklarini
bulmak ve kendilerine bu gii¢lii yonlerinde yardimei olmak yerine hep hatalar1 diizeltmeye
(6r. kendi kizinin mizmizlanmasi, insanlardaki fonksiyon bozukluklar1) odaklandiklarini fark

etmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 6).

Psikoloji uzun bir siire insan varliginin “karanlik tarafi” ile biiyililenmistir. Bu siire
zarfinda, psikoloji 6grencileri insan zaaflariyla ilgili temel bilgiler verilmis ve patoloji modeli
psikolojinin akademik ve uygulamali dallarini sekillendiren geng, yaratici zihinlerin dikkatini
cekmistir. Bu siirecte negative psikoloji kabul gormiis ve c¢alisilmis ve 20. ylizyilin son
yarisina kadar, insan erdemlerini anlamak i¢in psikolojinin sinirli bir katkis1 olmustur (Snyder

ve McCullough, 2000: 151-152).

Bir metafor ile agiklanacak olursa psikoloji 6grenme, kisiyi eksi sekizden sifira
getirmek oldugu, fakat sifirdan arti sekize getirmenin ogrenilmedigi bir bilim olarak
nitelendirilmistir. S6z konusu 6zel sayisinin yayimlamasini takip eden bes yil i¢erinde pozitif
psikoloji hareketi olarak adlandirilan bir akim ortaya ¢ikmistir. Bu akim ile birlikte pozitif
psikoloji ile ilgili pek ¢cok yayim, dergi 6zel sayis1 ve kitap yayimlanmistir. Diinyanin pek ¢ok
yerinden arastirmacilari bir araya getiren konferanslar diizenlenmis, gen¢ arastirmacilarin
calismalarin1 kolaylastiracak pek cok yardim ve 6diil ihdas edilmistir. Universitelerde ve
liselerde pozitif psikoloji dersleri verilmeye baslanmistir. Pozitif psikoloji ile ilgilenenler,
icinde bulunduklar1 bu trenin ne kadar hizla ilerledigi konusunda kendileri dahil sagirmiglardir

(Gable ve Haidt, 2005: 103).

Seligman’in Onciiliigiinde Ed Diener, Chisristopher Peterson, Rich Snyder gibi
taninmig arastirma odakli ¢ekirdek grup, psikolog pozitif psikolojinin hedefini, insanlarda
neyin yanlis oldugundan ¢ok neyin dogru olduguna, zayifliklara odaklanmak yerine giiclii
taraflara odaklanmaya, iyi bulunma halini gelistirmeye ve artirmaya yoneltmeye ¢alismaktadir

(Luthans, 2002a: 698).

Pozitif psikolojinin bir takim varsayimlari bulunmaktadir. Bu varsayimlardan birisi
bireylerin kendi gelisimlerine yon verebilecek diizeyde olan aktif varliklar olmalaridir.

Ikincisi, bireylerin davranislarini degistirmek ve diizenlemek igin gerekli olan i¢sel giice sahip
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olmalaridir. Ugiinciisii ise pozitif psikolojiye dayali davrams degistirme, bireylerde yasama
baglanmaya yonelik motivasyon olusturmaktadir (Akin-Little ve Little’dan [2004] aktaran
Eryilmaz, 2013: 2).

Pozitif psikoloji yaklasimi; zihinsel rahatsizliklar1 tedavi etmek olan anlayisi,
insanlarin yasamlarini daha anlamli ve iiretken kilmak, insan potansiyelini gerceklestirmek
misyonuna ¢evirmistir (Luthans ve Youssef, 2004: 151). Pozitif psikoloji ne yeni bir kesif
oldugunu ne de pozitiflik iizerinde tekel oldugunu iddia eder; sadece degisik bir bakis agisina

gegmenin gerekliligini vurgular (Avey vd., 2008: 5).

Pozitif psikoloji; bireylerin pozitif 6zelliklerinin gelistirilmesine, pozitif deneyimler
yagsamalarina ve 6znel iyi oluslarini artirict programlar araciligi ile onlarin ruh sagliklarinin
korunmasina odaklanan bir disiplindir. Pozitif psikoloji, pozitif duygunun, katilimin ve
anlamin calismasidir. Pozitif psikoloji, yasamin bu {i¢ yoniinii dlgmeye, siniflandirmaya ve
gelistirmeye c¢alisir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5-7). Pozitif psikolojinin ilgi alan1

olan ii¢ seviyeyi asagida siralanan sekilde ifade edilmektedir.

* Oznel seviyede, degerli dznel deneyimler: Iyi olma hali, hosnutluk ve tatmin

(gecmiste), umut ve iyimserlik (gelecekte), akis ve mutluluk (simdiki zamanda).

* Bireysel seviyede, pozitif bireysel 6zellikler: Sevgi ve is kapasitesi, cesaret, cevreyle
uyum becerisi, estetik duyarlilik, sabir, affedicilik, 6zgiinliik, ileri goriisliiliik, maneviyat,

yiiksek yetenek ve erdemlilik.

* Organizasyonel seviyede, kisileri daha iyi bir organizasyonel vatandashiga dogru
gotiiren yerlesmis davranis ve sivil erdemler: Sorumluluk, fiziksel ve duygusal doyum,

fedakarlik, incelik, ilimlilik, hosgdrii ve is ahlaki.

Pozitif yaklasim merkezli “Bir dakika yoneticisi”, “Etkili insanin yedi aligkanlig1” gibi
kisisel gelisim kitaplari, 6nemli bir boslugu doldurarak, pozitif anlayisa katkida bulunsa da,
bilimsel teori ve arastirma alt yapisi olma ve kanit temelli olmadan uzaktir (Luthans vd.,
2007b: 12). Pozitif yonelimli popiiler kisisel gelisim kitaplarindan farkli olarak pozitif
psikoloji insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel davranisa siirdiiriilebilir, kanit temelli pozitif

bir yaklagim olarak tanimlanir (Luthans, 2012: 1).

Bunun yani sira pozitif orgiitsel davranis1 diger pozitif yaklagimlardan ayiran olgiitler

vardir (Luthans vd., 2007a: 542). Bu olgiitler sunlardir:

* Pozitif 6rgiitsel davranis arastirma ve teori temellidir,
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* Gegerli olgiimleri vardir,

* Organizasyonel davranig alaninda nispeten benzersizdir,

* Degisime ve gelisime agiktir,

« Isle ilgili bireysel performans ve tatmine pozitif etkisi vardir.
2.1.2. Pozitif Orgiitsel Davranis ve Psikolojik Sermaye

Pozitif psikoloji igyerinde pozitif ve giic temelli yonetim uygulamalar1 olan birbiri ile
iliskili iki harekete doniismiistiir. Birincisi Michigan Universitesinin akademisyenlerinin kriz
ve ters kosullarda is yerlerinde performansi artirmak iizere Olciilebilen, gelistirilebilen ve
yonetilebilen pozitif odakli varligini siirdiirme ve etkinligini artirma ¢alismalarini temel alan
Pozitif Orgiitsel Bilim (POS)’dir. Ikincisi Luthans ve arkadaslarinin Pozitif Organizasyonel
Davranig (POB) olarak isimlendirdigi, gliniimiiz insan kaynaklar1 giicii ve psikolojik

kapasiteleri uygulamalaridir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Orgiitsel davranisa yapilan bu pozitif vurgu, geleneksel olarak teori insa etme siireci
ve aragtirma metodolojisi tizerine temellendirilse de, bu vurgu yeni veya en azindan is yerine
0zgl pozitif psikolojik kaynak kapasitesi bir arastirma girisimidir. Bugiine kadar birbirine
paralel, fakat birbirini tamamlayan, olaylar isyerinde bu iki pozitif yaklasim Pozitif Orgiitsel
Bilim (POS; Cameron vd., 2003; Cameron ve Caza, 2004) ve Pozitif Organizasyonel
Davranis (POB; Luthans, 2002a, 2002b; Luthans ve Youssef, 2007; Luthans vd., 2007b;
Wright, 2003) ile tanimlanmustir.

Iki yaklagim birbirini tamamlamaktadir. Pozitif Orgiitsel Bilim (POS) makro ve orgiit
diizeyine odaklanirken, Pozitif Orgiitsel Davranis (POB) ise mikro ve bireysel diizeye
odaklanmaktadir. Bir diger fark Pozitif Orgiitsel Bilim (POS) gelisime ve performansa etkisi
olan veya olmayan merhamet (sefkat) ve erdem gibi kavramlar ¢alisirken, Pozitif Orgiitsel
Davranis (POB) durumsal ozellikler (state-like), gelisme agik ve performansa etkisi olan

yapilara yonelik calisir (Luthans vd., 2007b: 10).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5) pozitif psikolojinin amacinin “psikolojinin
odak noktasina, yalniz hayattaki en kotii seyleri onarmaktan ziyade, pozitif nitelikler
olusturmaya odaklanan bir degisimi harekete gecirmektir” seklinde tanimlamistir. Benzer
sekilde Luthans (2002a, 2002b) orgiitsel davranmiga daha pozitif bir yaklagim gerektigini
belirterek, bu anlayis1 pozitif orgiitsel davranis olarak ifade etmis ve pozitif psikolojiyi is

yerine tagimislardir. Luthans ve Avolio (2009), pozitif Orgiitsel davranisin psikolojinin
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tamamindan ziyade pozitif yaklasimlara daha fazla 6nem verdigini kabul etmektedir. Pozitif
orgiitsel davranis pozitif odaklanmanin ¢alisma ortamima nasil uygulanabilecegini

gostermenin onemli oldugu diisiincesinden ortaya ¢ikmustir.

Luthans (2002a: 698), pozitif orgiitsel davranisi is yerinde performansi artirmak igin
oOlciilebilen, gelistirilebilen, etkili sekilde yonetilebilen, pozitif odakli, psikolojik kapasite ve
insan kaynakli giiclerin uygulanmasi ve calisilmasi olarak tanimlamaktadir. Bu tanimda
Ozelikle dikkat ¢ekmesi gereken konu oOlgiilebilme ve is yeri performansinda bir gelisim

saglamasidir.

Pozitif orgiitsel davranist diger pozitif yaklasimlardan ve pozitif orgiitsel bilimden
ayiran ozellik, 6lgiilebilir ve gelistirilebilir psikolojik kapasitelere yogunlagmasidir. Bireylerin
pozitif orgiitsel davranis kapasiteleri gelisime ve degisime agiktir. Pozitif orgiitsel davranis,
“yeni bir yaklagim degildir ve yeni sisede eski saraptir” metaforu ile itham edilmektedir. Bu
baglamda pozitif orgiitsel davranisi klasik orgiitsel davranigtan ayiran niianslara vurgu yapan

caligmalar yapilmistir (Luthans ve Youssef, 2007; Luthans ve Avolio, 2009).

Elestirel bu eski sarap metaforuna, Luthans ve Avolio (2009: 296-297) pozitif 6rgiitsel
davranisin yeni restoranda sunulan tanidik meniiler oldugu 6nermesi ile yanit vermistir. “Yeni
restoran" metaforu ile kastedilen is yerindeki pozitif yapilarin yeni oldugu degildir. Bu
metafor gliniimlizde organizasyonlarin karsi karsiya kaldigi, degisen cevre kosullari (or.
globalizasyon, gelismis teknoloji), orgiitsel davranig alani yapilarinda bazi yenilikler (6r.
umut, iyimserlik, dayaniklilik), is goren beklentilerinde degisiklik (6r. organizasyonel
vatandaslik davranisi, rol i¢i performans davranisi) ve i goren (6r. Omiir boyu istihdam ve
alternatif kariyer yollari, maas ve kidem temeline gore istihdam tartismasi), alanlarinda

yapilan pozitif aragtirmalar1 tanimlamaktadir.

Bu baglamda pozitif orgiitsel davranig tanidik mentiileri olan yeni bir restoran olarak
tanimlanabilir. Pozitif orgiitsel davranista amag, gelistirmeye deger olan fakat bu zamana
kadar bir kapasite, kaynak ve gii¢ olarak goriilmeyen pozitif yapilara dikkat cekmektir (Avey
vd., 2008: 5). Pozitif orgiitsel davranis, orgiitsel davranis yazininda yer alan bes faktor kisilik
kurami, ¢ekirdek 6z degerlendirmeler, karakter giigleri ve erdemleri gibi pozitif 6zellikleri
tespit etmis ve bu Ozelliklere “gelistirilemez” Ozelliklerin tersi, pozitif “gelistirilebilir”
ozellikler olan, umut, dayaniklilik, iyimserlik, 6z yeterlilik ve bu 6zelliklerin teskil ettigi tist

yap1 olan psikolojik sermaye kavramini eklemistir. Bunun yani sira, rgiitsel vatandashik ve
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ilkeli eylem gibi pozitif davranislar ve pozitif organizasyonlar ¢aligma alanina dahil edilmistir

(Luthans ve Youssef, 2007).

Luthans ve arkadaslar1 (2007b), pozitif 6rgiitsel davranisi ve onun 6zelliklerini en iyi
karsilayan kavramin pozitif psikolojik sermaye oldugunu 6ne siirmiislerdir. Luthans (2002b)
psikolojik sermayeyi giiniimiiz i ortamlarinin performansint artirmak i¢in insan
kaynaklarmin giiglii yonleri ve psikolojik kapasiteleri lizerindeki ¢alisma ve uygulamalar
seklinde tanimlar. Pozitif psikolojik sermaye; 6zgiin, dlgiilebilir, gelistirilebilir ve performans

uzerinde etkili bir kavramdir.

Pozitif orgiitsel davranis kapasitesi, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik kavramlarini i¢ine alir. S6z konusu kavramlar Sekil 1’de sunuldugu iizere pozitif

psikolojik sermaye adi altinda tanimlamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

U ut
Pozitif Orginsel Psikolojik Oz yeterlilik
Davran Sermaye
[ Pozitif Psikoloji
Psikolojik
Pozitif Orgiitsel Dayankldk

Bilim . y
- ~

ki serlik
. .

Sekil 1. Pozitif Psikoloji Psikolojik Sermaye iliskisi

Kaynak: Kutanis ve Orug, 2014: 147.

Luthans (2002b: 52), pozitif 6rgiitsel davranisi, glinlimiiziin is ortaminda performansin

gelistirilmesi icin, Olciilebilen, gelistirilebilen ve etkin olarak yonetilebilen pozitif yonlii
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psikolojik kapasite, insan kaynaklar1 giicli, uygulama ve ¢aligmasi olarak tanimlamistir.

Pozitif 6rgiitsel sermayenin temel kriterleri;
» Kapasitenin arastirma ve teori temelli dl¢iilebilir olmasi,
« Kapasitenin “gelisime agik” (durumsal 6zellik) olmasi,
* Performansa etkisinin olmasidir.

Bu pozitif yap1 ve kavramlarin daha 6nce Orgiitsel davranis yazininda ¢aligilmasina
ragmen is goOrenin psikolojik kaynak kapasitelerinin yazinda yeterince ¢alisilmadigi,
psikolojik sermaye ve bilesenlerinin ise pozitif orgiitsel davranis agisindan bir biitiin olarak
sunulmadig goriilmiistiir. Psikolojik sermaye, bilesenlerinden daha fazla anlam ve gii¢ ifade
eden bir ¢ekirdek kavramdir. Bu baglamda yazinda yapilan ¢alismalardaki eksiklikler pozitif
orgiitsel davranisi temellendirmektedir (Luthans ve Youssef, 2007: 328-335).

2.2. Psikolojik Sermaye

Pozitif psikoloji akim1 ve orgiitsel davranisa yansimasi olan pozitif orglitsel davranis,
en iyi bigimde Psikolojik Sermaye ¢ekirdek yapisi ile tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007Db).
Psikolojik sermayede c¢ekirdek yapisi incelenmeden Once, sermaye ve insan sermayesi

tanimlar1 yapilmistir. Geleneksel sermaye tanimindan insan sermayesine gecis vurgulanmistir.
2.2.1. Sermaye

Insanlarin ihtiyaglarini karsilayacak olan iiriin ve hizmetlerin iiretilebilmesi igin bazi
kaynaklarin bir araya getirilmesi gerekir. Sekil 2’de gosterilen tiiretim faktdrii olarak
adlandirilan bu kaynaklar; dogal kaynaklar, is giicii ve sermaye ve bu li¢ unsurun islevselligini
gelistiren teknoloji ve girisimcilik ruhudur. Uretim faktorlerinden bir tanesi olan sermaye
kavrami farkl agilardan degisik sekillerde tanimlanabilir. Bir tiretim faktorii olarak ekonomik
acidan sermaye; araglar, makineler, binalar gibi isletmeler tarafindan iiriin ve hizmet
tretiminde kullanilan fiziksel kaynaklar1 ifade eder. Fabrika binalari, bilgisayarlar,
tasimacilikta kullanilan kamyonlar sermaye olarak nitelendirilirler. Isletme yonetimine gére
ise sermaye, liriin ve hizmet {iretiminde kullanilan maddi olan ve olmayan tiim varliklar1 ifade
etmektedir. Maddi varliklar arasinda; dogal kaynaklar, mamul ve yar1 mamuller, bina,
makine, alacaklar ve nakit para sayilabilir. Maddi olmayan varliklar arasinda ise; imtiyaz,
lisans, marka, patent ve telif haklar1 ya da know-how (bir seyi yapabilme bilgisi) ve isletme
haklar1 sayilabilir (Turan vd., 2013: 12-13).
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is Giicii

Dogal Kaynaklar Sermaye

Teknoloji Girisimci

Sekil 2. Uretim Faktorleri ve Sermaye

Kaynak: Turan vd., 2013: 13.

Finans ve ekonomide kullanilan sermaye kavrami ayni zamanda insan kaynaklarinin
da degerini tipki diger konseptlerde oldugu gibi (Or. entelektiiel sermaye, sosyal sermaye,

kiiltiirel sermaye gibi) betimlemek igin de kullanilmistir (Luthans vd., 2007a: 542).

Geleneksel fiziksel, yapisal ve finansal kaynaklara dayali sermaye anlayisina kiyasla
insan kaynaklarina dayali sermaye tiirleri organizasyonlara rekabet avantaji ve yapilan
yatirimlarin geri doniisii baglaminda daha onemli firsatlar sunmaktadir. Bu yaklagim insana

dayali sermayeyi daha kiymetli hale getirmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 143).

Bir zamanlar organizasyonlarin basarili olmasi i¢in hayati olan, ekonomik, mali, ileri
teknoloji ve patentli bilgiler gibi geleneksel kaynaklara yogunlasmak ve biriktirmek,
strdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in yetersiz kalmaktadir. Giiniimiizde
stirdiiriilebilir rekabet avantaji i¢in igerige 6zel, birikimli, yenilenebilir ve taklit edilmesi zor
kaynaklara yonelinmesi gerekmektedir. Bu baglamda psikolojik sermayeye yatirim yapilmast,
gelistirilmesi ve yoOnetilmesi, organizasyonlara rekabet avantaji saglayacaktir (Luthans vd.,
2007b: 7).
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2.2.2. insan Odakh Sermaye

Hewlett-Packard CEO’su Carly Fiorina giiniimiizde en biiyiilii, somut ve en onemli
maddenin insan oldugunu sdylemistir. Insan sermayesi isletmenin sahip oldugu en biiyiik

varhigidir (Luthans ve Youssef, 2004: 143).

Giliniimiizde aydin yoneticiler, sadece maddi yetenek, bilgi ve fiziksel kaynaklara degil
ayni zamanda fiziksel olmayan insan sermayesinin (entelektiiel sermaye olarak da
anilmaktadir) 6nemini fark etmistir. Ekonomik bir tanim olan sermaye, beklenen sonuglara
ulagsmak icin tliketilmekten kaginilan kaynaklari ifade eder. Geleneksel olarak ekonomik
sermaye (fabrika, araglar gibi ekonomik ve maddi varliklar) tim dikkati tizerine ¢eker. Bill
Gates insan sermayesini “Her aksam Microsoft’un kapisindan ¢ikip evine giden, firmanin en
onemli varlig1” olarak tanimlamaktadir. Diger bir deyisle ¢alisanlarinin kolektif bilgi, yetenek

ve becerilerini, Microsoft’u rakiplerinden farklilastiran, ayirt edici bir deger olarak

tanimlamaktadir (Luthans vd., 2004: 145).

Giliniimiizde ekonomik miicadelelerin agilmasi bakimindan yatirim yapilmasi gereken
en temel sermaye ¢esidi insan sermayesidir (Luthans ve Youssef, 2004: 144). Basarili
yOneticiler, insan kaynaklarina yapilan yatirnmlarin 6lgiilen, gelistirilen ve istenen sonuglar
icin kaldirag etkisi yarattigin1 bilmektedir. Sekil 3’te sunuldugu iizere sermaye kavrami da
giiniimiiz rekabet ortaminda insan odakl olarak evirilmektedir. Is gérenlerin pozitif psikolojik

kaynaklar1 bu baglamda 6nem arz etmektedir.

( insan ) (0 N ( rozmir )
GELENEKSEL 3 Si SOSYAL & i
EKONOMIK SERMAYE
SERMAYE Neler Biliyorsun? SERMAYE
Kimleri Taniyorsun? Kimsin?
Nelere Sahipsin? - Tecriibe . Smsin-
- Iliskiler A
- Finansman - Egitim - Oz yeterlilik
- Baglant1 Ag: Umut
- Maddi Kiymetler - Kabiliyet - Umu
(atdlye, malzeme, - Bilgi - Arkadaglar - iyimserlik
patent , bilgi vb.) g
- - Psikolojik
\ / \ Hstheetet / \ / Q)ayamkllhk /

Kaynak: Luthans vd., 2004: 46.
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Farkli konseptler olmalarina ragmen psikolojik sermaye, insan sermayesi ve sosyal
sermaye arasinda dikkate deger bir sinerji vardir. Ornegin kendine 6z saygis1 ve giiveni
yiiksek olan birey hem akademik olarak hem de is yerinde daha basarilidir ve daha saglikli
sosyal iligkiler gelistirir (sosyal sermaye). Saglikli sosyal iligkiler (sosyal sermaye) insanin

kendisine verilen degeri (psikolojik sermaye) artirir (Cole vd., 2009: 465).

Psikolojik sermaye diger sermaye tiirlerinden farkli olarak, “ne bildigin” veya “kimi
tanidig@in” ile ilgilenmektense, “kim oldugundan” ve gelisimsel bir anlayis ile “kim olmakta

oldugun” ile ilgilenir (Luthans vd., 2004: 45).

Insan kaynaklar1 genellikle bilgi, kabiliyet, yetenek veya egitim ve tecriibeden edinilen
kabiliyetler ve ayirt edilebilen yetenekler ile es tutulur. Bu yaklagim insan kaynaklarina “agik
bilgi” yaklasimidir ve giiniimiizde insan kaynaklarma yapilan yatirimin ¢ogu bu yondedir.
Acik bilgi azalan egitim giderleri, rakip firmadan tecriibeli eleman transferi gibi nedenlerden
dolay1 giiniimiizde kolayca taklit edilebilir hale gelmistir. Insan kaynaklarinin baska bir
boyutu olan “kapali bilgi” gozden kacirilmaktadir. Bu organizasyona 6zel bilgi tiirii iiyelerin
organizasyon ile kaynastikca, kiiltlirliniin bir parcast olduk¢a yapiyi, prosediirleri ve
dinamikleri anlayarak bir biitiin olarak nasil hareket ettigini 68rendik¢e zaman igerisinde

13

olusur. Bu bilgi “Microsoft’u yenilige yetenekli”, Nike’1 “marka yonetiminde basarili” yapan
bilgi biitiiniidiir. Organizasyon yapisindan dolay1 iyi degildir, organizasyonda bulunan
kapasitelerden dolayr iyidir. Kapali bilginin taklit edilmesi miimkiin degildir.
Organizasyondan kaybedilen her i goren insan sermayesinden bir kayip olarak goriilmelidir

(Luthans ve Youssef, 2004: 146).

Kapal1 bilgi yaklasimindan hareketle, is gorenin “oyunda kalmasinin saglanarak”, is
goren sesliliginin saglanmas1 ve organizasyona pozitif katkilar saglayacak sekilde psikolojik
sermayenin ve iyl bulunma halinin yiikseltilmesi organizasyona taklit edilmesi miimkiin

olmayan rekabet avantaji saglayabilecektir.

Tablo 1°de ilk satirda rekabet avantaji saglayan geleneksel sermaye unsurlarinin
durumu 6zetlenmektedir. Son {i¢ satirda ise, daha sonra ortaya ¢ikan insan ve sosyal sermaye

ve yeni Onerilen pozitif psikolojik sermaye ayni dlgiitler izerinden degerlendirilmistir.
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Tablo 1. Rekabet Avantaji Saglayan Sermaye Tiirlerinin Karsilastirilmasi

. Uzun Dénemli | Emsalsiz | PrKeTeK ATtan) o, ivine Bagh | Yenilenebilir
Sermaye Cesidi . . m? o i
mi? mi? e mi? mi?
(Kiimiilatif)
Geleneksel Sermaye
[Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir
'Yapisal/Fiziksel Evet Hay1r Evet Olabilir Olabilir
Teknolojik Hayir Hayir Hayir Olabilir Hayir
insan Sermayesi
Acik Bilgi Olabilir Hayir Evet Hayir Olabilir
Ortiilii Bilgi Evet Evet Evet Evet Evet
Sosyal Sermaye
Aglar Olabilir Evet Evet Evet Olabilir
Norm ve Degerler Evet Evet Evet Evet Evet
Gliven Evet Evet Evet Evet Evet
Psikolojik Sermaye
Oz yeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Tyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
gsa:;(;i?ﬁik Evet Evet Evet Evet Evet

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 145.

Geleneksel sermaye tiirleri ile kiyaslandiginda insan kaynaklarinin taklit edilmesinin
daha gii¢ oldugu goriilmektedir. Kapal1 bilgi, ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan yiiksek

orgilitsel baglilik gerektiren uzun vade odaklidir.
2.2.3. Psikolojik Sermaye

Gilinlimiiz rekabet ortaminda performansi arttirmak giderek zorlasmaktadir. Hizli bilgi
akisi, uzmanlagsma gerektiren islerin daha belirgin nitelikleri gerektirmesi ve ¢alisanlarin
degisen cevre kosullarina uyum saglayabilmeleri orgiit psikolojisi alaninda yeni yaklagimlarin
dogmasina yol agmistir. Boylece pozitif psikoloji alanindan hareketle olumsuz davranislar
yerine pozitif davraniglara yonelen pozitif orgiitsel davranis akimi ortaya ¢ikmistir. Pozitif
orglitsel davranis kapsaminda yapilan ¢alismalar sonucu orgiitlerde insanin degerini anlamak
ve onun ger¢ek potansiyelini agiga ¢ikarmak igin insan sermayesi ve sosyal sermayenin
Otesinde pozitif psikolojik sermaye kavrami onem kazanmistir (Luthans, Youssef ve

Avolio’dan [2007] aktaran Kutanis ve Orug, 2014: 146).

Orgiitsel davranis alaninda olay ve siireglere daha pozitif bakan bir yaklasima ihtiyag

duyulmas: ile 6nem kazanan ve gelisime agik bir anlayisi benimseyen pozitif oOrgiitsel
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davranig, “Pozitif Orglitsel davranisin Olgecegi psikolojik sermaye unsurlart nelerdir?”
sorusunu beraberinde getirmistir. Boylelikle geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak

“psikolojik sermaye” kavrami yazina girmistir (Ake¢ay, 2010: 79).

Giliniimiiz organizasyonlarinin karsilastigi zorluklarin yogunlugu, ¢esitliligi sikca dile
getirilmektedir. Bu zorluklarin asilmasi i¢in insan kaynaklarinin, sosyal ve psikolojik
kapasitelerini arttirmak ve gelistirmek i¢in yenilik¢i yollar bulmak daha o6nemli hale
gelmektedir. Rekabet avantaji elde etmek igin yapilan bu miicadele bir anlamda “yetenek
savasidir”. Bu savas perspektifinden, psikolojik sermaye kapsadigi dort bileseni ile {ist seviye
pozitif yapi olarak gelisime acikligi ile bugiiniin ve gelecegin zorluklarinin istesinden

gelebilecek bir insan kaynagi giictidiir (Luthans vd, 2007Db).

Psikolojik sermaye, bireyin, (1) Zorlu gorevlerde basarili olmak i¢in gerekli ¢aba
gostermek icin; giivene (0z yeterlilik) sahip olma (2) Su an ve gelecekte basarili olmak i¢in
olumlu (iyimserlik) atiflarda bulunma (3) Hedeflere dogru azmetme ve basarili olmak i¢in
hedefe giden yeni yollar bulma (umut) (4) Zorluk ve sorunlar ile kusatildiginda, basariya
ulagsmak i¢in dayanmak ve esneklik gostermek (dayaniklilik) bilesenleri ile karakterize edilen
pozitif psikolojik gelisimidir (Avey vd., 2008: 4). Yapilan c¢alismalarda, psikolojik
sermayenin bilesenlerinin sinerjik bir etki gosterdigi, performans ve tatminin O6n
goriilmesinde, kendisini olusturan her bir yapidan daha fazla bilgi saglayan ¢ekirdek bir yap1

oldugu bulunmustur (Luthans vd., 2006: 388).

Psikolojik sermaye faktorlerinin nasil etkilesime girdigine iliskin bir 6rnek vermek
gerekirse, hedeflerini gerceklestirmek icin arag (amaca yonelik enerji) ve yollar
(hedeflerinize ulagsmak i¢in planlama) olan umutlu birey, zorluklarin iistesinden gelmek igin
daha motivasyonlu olacak bdylece daha fazla psikolojik dayaniklilik gosterecektir. Kendine
giiveni olan birey umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligimi yasamlarimin belirli
alanlarindaki belirli gorevlere yonlendirip uygulayabilecektir. Dayanikli birey, gercekei ve
esnek iyimserlik i¢in gerekli adaptasyon mekanizmasmi kullanmada ustalik sahibi olur. Oz
yeterlilik, umut ve psikolojik dayamiklilik icsellestirilmis algilamalar yoluyla olaylar1 ve
durumlart iyimser agiklayici bir stile katkida bulunur. Bu &rnek psikolojik sermaye
faktorlerinin etkilesiminden ortaya cikabilecek pek c¢ok olasi pozitif sonugtan bir tanesidir
(Luthans vd., 2007b: 19). Pozitif 6rgiitsel davranis ve psikolojik sermayenin yazinin daha iyi
anlagilabilmesi icin siklikla kullanilan kavramlara daha yakindan bakmak gerekmektedir. Bu

kavramlar asagida siralanmistir (Luthans vd., 2007a: 544; Luthans vd., 2010: 43).
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* Pozitif Durumlar (Positive states): Anlik ve ¢abuk degisebilir; duygularimizi temsil

eder. Bu duygulara pozitif ruh hali, zevk ve mutluluk (iyi olma hali) dahil edilebilir.

« Durumsal Ozellikler (State-like): Bes biiyiik kisilik karakteristigi, cekirdek 6z
degerlendirme veya pozitif duygulanmada genis bir sekilde taninan karakteristik 6zelliklerin
(Trait-like) aksine islenebilir ve gelisime agik kapasiteleri tanimlar (Luthans vd., 2008a: 209)
Esnek ve gelisime agik, umut, psikolojik dayaniklilik, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlariin
yani sira potansiyel psikolojik sermaye boyutlar1 olan, akillik, iyi olma hali, minnettarlik,

affedicilik ve cesaret gibi gelistirilebilir kavramlari igerir

« Karakteristik Ozellikler (Trait-like): Nispeten sabit ve degistirilmesi zor; kisilik
faktorleri ve gigcleridir. Bes biiyiik kisilik boyutu, 6z kisisel degerlendirme, karakter

giicliiliikleri ve erdemleri 6rnek olarak verilebilir.

« Pozitif Karakteristik (Positive traits): Oldukga sabit, yerlesmis ve degistirilmesi ¢ok

zor Ozelliklerdir. Zeka, yetenekler ve pozitif kalitimsal karakteristikler 6rnek olarak verilebilir

Bu kavramlar igerinde psikolojik sermaye yogun olarak durumsal ozellikler (state-
like) iizerinde ¢alismaktadir. s gérenlerin durumsal 6zelliklerinin ve bu baglamda psikolojik
sermayenin yapilan ampirik ¢aligmalarda gelisime ag¢ik oldugu ortaya koyulmustur (Luthans

vd., 2010; Luthans vd., 2013: 120).
2.2.4. Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Psikolojik sermaye bilesenleri giinlik konusma dilinde sik sik kullanilsa da, pozitif
psikoloji alaninda her birinin teorik bir temeli, ciddi bir aragtirma alt yapis1 ve gegerli 6l¢iitleri
vardir (Luthans vd., 2008a: 210). Psikolojik sermaye, umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik bilesenleri ile ifade edilmistir (Luthans vd., 2007b). Sekil 4’te her bir

bilesenin ifade ettigi anlam 6z olarak belirtilmistir.
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/ Oz Yeterlilik \ /Psikolojik \

Bireyin, belirli Dayamkhhk
sonuglarini elde etmek Bireyin, koklii bir

i¢in biligsel degisim, sikint1 ve
kaynaklarint seferber basarisizlik kargisinda,
etme yetenegine olan bu durumlarla bagarih
inancidir bir sekilde bag edebilme

K j kyetene@idir, j
( \ ( Tyimserlik \

Umut Bireyin, pozitif

Kisinin hedeflerine olaylari; kisisel, kalic

ulagsmak icin irade ve ve yaygin nedenlere
Pozitif Psikolojik Sermaye

dayandiran agiklama

\ tarzi olmasidir.

yollar1 olmasidir.

—

- Emsalsiz
- Olgiilebilir

- Gelistirilebilir

- Performans Uzerinde Etkilidir

Sekil 4. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlari

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 152.

Dort bileseninin her birinin teorik temelleri ve arastirmalari, psikolojik sermaye i¢in
biitiinlestirici bir teorik temel gelistirilmesine katki saglamaktadir (Luthans vd., 2007a: 545).
Calisma degiskenleri arasinda ilerleyen boliimlerinde kurulan kuramsal iliskiler yine bu dort
bilesenin teorik temeli ve bu temeller gergevesinde psikolojik sermayenin teorik alt yapisi

151¢1nda incelenmistir.
2.2.4.1. Umut

[radeli misiniz? Hedeflerinizi gergeklestirmeye kararli misimz? Kaderiniz iizerinde
kontroliiniiziin oldugunu diislinliyor musunuz? Yapmay1 kafaya koydugunuz sey igin
saatlerce, gilinlerce, hatta aylarca bikip usanmadan calisabilir misiniz? Hedeflediginiz
amaclardan sizi ¢evirmek zor mudur? Bir hedef olmadiginda kendi hedeflerinizi olusturur
musunuz? Kendinize koydugunuz hedefler zor mudur? Bu tiir hedefler ile mesgul olmaktan
hoslanir mismiz? Bu sorularin  ¢oguna evet yanit1 verilmesi umudun arag
(irade/kararlilik/azim) bilesenine sahip olunduguna isaret edebilir. Irade umut bileseni igin
gerekli olsa da tek basina yeterli degildir. Yol kapali oldugunda alternatif yollari (pathways)

bilmeniz, irade giiclinii siirdiirmek i¢in gereklidir (Luthans vd., 2007b: 63).
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Psikolojik sermayenin umut boyutu temel olarak, pozitif psikolog Rich Snyder (1995,
2000, 2002)’1n arastirma, teori ve yazinindan ithal edilmistir (Luthans vd., 2006: 388). Umut,
istenilen hedeflere dogru yollar1 tiiretmek ve 0 yollar1 kullanma diisiincesiyle kendini motive

etme yetenegi olarak tanimlanir (Snyder, 2002: 249).

Umut teorisini formiile ederken, Snyder (1995) insanlarin genellikle hedef odakli
oldugu varsayimi ile baslamistir. Insanlar bir seyleri basarmak iizere hareket ederler.
Snyder’in tanimladigi tizere umudu olusturan iki boyut vardir. Ara¢ (agency — amaca yonelik
azim/kararlilik/irade giicii) ve yollar (pathways — hedeflere ulastiracak yollarin planlanmasi)
(Snyder, 1995: 355). Bu iki boyut ile tanimlanan umut psikolojik sermayenin bir psikolojik

giic kaynagi olarak, giinliik yasantimizda sik¢a kullandigimiz umut ifadesinden ayrilir

(Luthans vd., 2007b: 66).

Umut, ara¢ (amaca yonelik enerji) ve yollar (hedeflerinize ulasmak igin planlama) ile
etkilesimli sekilde tiiretilmis basar1 duygusu tizerine kurulu pozitif bir motivasyonel durumdur
(Snyder vd., 1991: 287). Umut, bireyin ger¢ek¢i ancak zorlu hedefler ve beklentiler
belirleyebilecegi ve bu hedeflere kendiliginden yonelerek, enerji ve igsellestirilmis denetim
algis1 yoluyla ulasabilecegi bir biligsel durumdur. Umudun temel unsuru, bireyde ulasilabilir

olarak kabul edilen hedeflere ulagmanin olumlu beklentisidir (Snyder vd., 2006: 89).

Umutlu is gdrenler, bagimsiz diisiiniir olma egilimindedir. I¢ kontrol odag1 vardir (Bir
gorev lizerinde basarilarini yorumlama gabalar1 gibi i¢sel atiflar yapma egilimindedir). Bu
nedenle, amaca yonelik irade gii¢lerini ifade etmek ve kullanmak icin yliksek bir 6zerklige
thtiya¢c duyarlar. Umutlu c¢alisanlar, siki biitgelerle bile yaratici ve becerikli olma
egilimindedir; ancak, geleneksel olmayan, belirlenmis yollarin disina ¢iktiklarinda, kaos ve
daginiklik izlenimini gosterebilirler. Yiiksek umut sahibi is goérenler ylizeysel bakildiginda
sorun yaratan veya risk alanlar gibi goriinebilir. Bu tip ¢alisanlar basarili girisimcilerdir

(Luthans vd., 2007b: 74).
2.2.4.2. Oz Yeterlilik

Kendinize inaniyor musunuz? Basarili olmak i¢in gerekenlere sahip oldugunuzu
biliyor musunuz? Her seyin i¢inizde olduguna inaniyor musunuz? Bu sorular umut ve
iyimserlik boyutlarmn1 da kapsamakla birlikte, 6zellikle 6z yeterlilik boyutu ile ilgilidir.
Psikolojik sermaye, insanlarin neler yapabileceklerine olan inancina, yaptiklarina ve kim
olabilecegine biiyiik katki saglar. Bir miicadele ile karsilasinca giiciinii ve yeteneklerini

kullanmaya motive eder. Hedeflere ulasmak i¢in yiireklendirir ve ¢ok ¢alismak igin enerji
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verir. Bir engel ile karsilastiginda asmak igin azim verir. Insanin kendisi ile ilgili 6grendigi ve

gelistirebildigi bir kavramdir (Luthans vd., 2007b: 33-34).

Oz yeterlilik, Bandura (1977)’nin Sosyal Ogrenme Kurami’nda (Sosyal Bilissel
Kuram) gecen onemli bir kavramdir. Oz yeterlilik kavrami Bandura (1977)’nin kapsamli
arastirma ve teorisinden psikolojik sermayeye ithal edilmistir. Oz yeterlilik, bireyin,
motivasyonunu, bilissel kaynaklarini harekete gecirme ve belirli bir gorevi basar ile
yiiriitmek i¢in verilen sartlar i¢erisinde gerekli aksiyonlar1 alma Kkabiliyetine olan inancidir

(Stajkovic ve Luthans, 1998a: 66; Wood ve Bandura, 1989: 408).

Algilanan 6z yeterlilik, bireyin sahip oldugu seyle degil, bireyin sahip oldugu seyle ne
yapabileceginin kararlartyla ilgilidir. Bireyin zorluklar ile basa ¢ikmada eksik oldugunu

diisiinmesi, yapabilecekleri konusunda korkulari algilanan 6z yeterliligini diisiiriir (Bandura,

1983: 467).

Algilanan 6z yeterlilik ayn1 zamanda, bireylerin hayatlarini etkileyen olaylar1 etkisi
altina alabilecek istenen seviyede performans iiretebilme kapasitesine olan inancidir. Oz
yeterlilik bireylerin nasil diisiindiiklerini, hissettiklerini, motive olduklarini ve davrandiklarini
belirler. Bu fikirler dort ana siire¢ araciligiyla farkli sonuglar iiretir. Bu sonuglar bilissel,

motivasyonel, duygusal ve se¢me siireglerini kapsar (Bandura, 1994: 71).

Oz yeterlilik belirleyici etkenleri dort ana kaynaktan elde edilir: Ustalik deneyimini
(tecriibesini) pratige gegirme, vekaleten 6grenme, sozlii ikna, psikolojik ve duygusal uyarilma
(fizyolojik durumlar) (Bandura, 1977: 191). Ustalik deneyimini pratige gecirme, zorlu
gorevlerin yapilarak, 6z yeterlilige olan inancin artmasini saglar. Is goren bir &nceki
performansindan 6grenerek bir sonraki performansini artirir. Vekaleten 6grenme is gérenin
sosyal ¢evresi igerisinde isinin ehli kisileri izlerken de 6grenmesidir. So6zlii ikna, i gorenin
isinin ehli gordiigii veya giivendigi biri tarafindan 6z yeterliliginin giiclendirilmesidir. Is
gorenin yetenek ve kabiliyetinin artirilmasiyla da kendine olan inanci artar. Psikolojik ve
duygusal uyarilma, asir1 stres performansi distiriirken, etkin is géren psikolojik uyarilmay1

enerji veren faktor olarak gorebilir (Stajkovic ve Luthans, 1998a: 66-73).

Bireyler miicadele kapasitelerinin {izerinde oldugunu diisiindiikleri aktivitelerden
kaginirken, basarabileceklerini diislindiikleri aktiviteleri yiiklenirler ve yaparlar (Bandura,
1977: 194). Oz vyeterlilik teorisi, bireylerin olaylar ile bas etmede etkinliklerini
algilayamamalarinin, korkuya neden olacagina, sonuglar1 zararli olabilecek olaylarin {izerine

kontrol saglayabileceklerini algiladiklarinda korkunun ortadan kalktigin1 savunur. Bu kontrol
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algisi, olaylar karsisinda gosterilecek performans beklentisi {lizerindeki baskiyr da azaltir

(Bandura, 1983: 465).

Oz yeterlilik bireylerin onemli karar anlarinda yaptiklar1 segimleri etkiler.
Bulunacaklar1 ortami secerek, kim olacaklarini tayin ederler. Oz yeterlilik diisiincesi bu

baglamda bireyin yasayacagi hayati belirleyebilir (Bandura, 2008: 3).

Bandura (1997)’nin c¢aligmasinda isyeri performansi ve 6z yeterlilik arasindaki
belirgin iliskiyi gosteren pek ¢ok calisma rapor edilmektedir (Bandura’dan [1997] aktaran
Stajkovic ve Luthans, 1998a: 73). Yapilan ¢alismalarda 6z yeterliligin is géren performansini

%28 oraninda artirdig1 tespit edilmistir (Stajkovic ve Luthans, 1998b: 252).
2.2.4.3. Psikolojik Dayaniklilik

En son ne zaman olumsuz, sikintili, celiskili ve zorlu veya ¢ok yogun ve baskili bir
olay ile karsilastiniz? Bu olayin veya durumun mahiyeti neydi? Ani, beklenmedik, kademeli
ve duygusal tiikenme miydi? Formiile ettiginiz ve uyguladiginiz bas etme stratejilerinden
bazilar1 nelerdi? Eninde sonunda geri dondiigliniizii ve bu olaydan veya durumdan tamamen
kurtuldugunuzu disiinliyor musunuz? Bu diislinceniz neden pozitif veya negatif? Bu
tecriibeden neler 6grendiniz? Bu tecriibenin yani sira, bu durum ile basa ¢ikmanizin size
ogrettiklerini baska bir sekilde de 6grenebilir miydiniz? Genel olarak, geride kalan olay1 veya
durumunu degerlendirirseniz, biliylidiiglinlizii ve olgunlastifinizi, normal durumunuza geri
dondiigiiniizii veya oOtesinde oldugunuzu ya da koétiiye gittiginizi ve biraz kiiglildiigiiniizli
diigiiniiyor musunuz? Sorulart psikolojik dayanikliligi anlamamiza yardimer olabilecek

sorulardir (Luthans vd., 2007b: 113).

Psikolojik dayaniklik, uyum saglamak i¢in tehdit ve gelismelere ragmen iyi sonuglar
olarak smiflandirilan bir takim olgular olarak tanimlanir. Psikolojik dayaniklilik {izerine
yapilan arastirmalar iyi sonuglarin nasil ortaya ¢iktigi iizerinedir. Psikolojik dayaniklilik nadir
ve 0zel niteliklerden degil siradanlhigin biiyiisiinden, bireyin beyninin ve zihninin normatif
kaynaklarindan, bireyin viicudundan, ailesinden, iligkilerinden ve toplumundan kaynaklanir.
Bu birey ve toplumun insan sermayesi ve psikolojik dayanikliligin (yeterliligin) ilerletilmesi
i¢in derin Oneriler sunar (Masten, 2001: 228-235).

Psikolojik  dayamiklilik, her yastaki ve psikolojik kosullardaki bireylerde
tanimlanabilen, oOlgiilen, muhafaza edilen ve beslenebilen giinliik becerileri ve psikolojik

giicleri igerir. Psikolojik dayaniklilik sonuglara ve bu sonuglarin nedenlerine gore agiklanir

(Masten, 2001: 227).
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Basit fakat kesin terimler ile psikolojik dayaniklilik, zorluk, belirsizlik, ¢atisma,
basarisizlik hatta pozitif degisimden sonra esneme, kendini toparlama (iyiye gitme), artan
sorumluluk ve gelisme olarak tanimlanan pozitif psikoloji kapasitesidir. Psikolojik
dayaniklilik psikolojik sermayenin bir bileseni olarak, bireyin 6nemli bir degisim, sorun veya
risk ile basarili bir sekilde miicadele edebilme yetenegidir. Gliniimiizliin yonetici ve is
gorenleri hizli degisen ve stresli is ortamina psikolojik dayaniklilik ile karsi koymaktadir
(Luthans, 2002a: 702).

Diinya capinda liderlerin biyografileri incelendiginde, basarisizlik {izerine basarisizlik
yasamalarina ragmen kendileri, organizasyonlart ve tim toplum i¢in basarmaya calistiklar
hedeflerinden vazge¢medikleri, dayanikli olduklari goriilmektedir. Nelson Mandela, Rahibe
Teresa, Winston Churchill ve Abraham Lincoln gibi liderler en sira disi durumlarda kendini
toparlama kapasitesinin 6rnegini temsil ederek, s6z konusu kapasitenin 6neminin canli drnegi
olmuslardir. Bir pozitif psikoloji kavrami olan psikolojik dayaniklilik, psikolojik sermaye
bileseni olarak biraz daha ileri taginarak sadece zor durumlardan toparlanma olmanin

Otesinde, oldukca zorlu olaylarin sonunda normalin ve denge durumunun daha Otesine

gecmektir (Luthans vd., 2007b: 111-116).
2.2.4.4. Iyimserlik

Iyimserlik en fazla konusulan fakat en az anlasilan psikolojik kapasite giiciidiir.
Giinlik konusma dilinde iyimser kisi, gelecekte pozitif ve arzu edilen olaylarin olacagini
uman, kotiimser kisi ise stirekli negatif diisiinceleri olan ve istenmeyen olaylarin olacagina
inanan kimsedir. Psikolojik sermaye bileseni olarak iyimserlik, sadece gelecekte 1yi seylerin
olan inang¢ degildir, bunun Gtesinde ge¢miste, gelecekte ve simdiki zamanda pozitif veya
negatif olsa da olaylarin olus nedenini pozitif yonde agiklama ve pozitif sebeplere
dayandirmadir. Pozitif olaylara odaklanmak i¢in enerji harcasaniz da eger olaylar1 iyimser
bakis agisi ile yorumlamazsaniz halen kotiimser tarafta olabilirsiniz (Luthans vd., 2007b: 87).
Psikolojik sermaye bileseni olarak iyimserlik bilesenin de olaylarin olus nedenleri hakkinda

pozitif atiflar 6n plana cikar.

Iyimserlik, digsal olaylar ile bireyin bunlari yorumlamasi arasinda aracilik eden bir
egilimdir. Iyimserligin biligsel, duygusal ve motivasyonel bilesenleri mevcuttur. Iyimser
bireyler fiziksel olarak daha saglikli, basarili, daha azimli ve daha iyi bir ruh halinde olma

egilimindedirler (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 9).
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Iyimser bireyler kétii bir olay1 dis nedenlere baglar, durumu olaya 6zgii ve gegici
olarak goriirler. Bu sekilde pozitif kalarak gelecek konusunda kendinden emin olur. Iyi
olaylar1 ise kisisel, kalic1 ve her zaman hissedilen olaylar bigiminde agiklarlar (Luthans vd.,
2007Db: 91).

Peterson (2000: 45) modern yaklasimlarin iyimserlige bir hedef, beklenti veya
nedensel yordama olarak bilissel bir karakteristik olarak yaklagsa da iyimserligin duygusal ve
motivasyonel bilesenleri oldugunu oOnerir. Gergekte insanlarin meseleler hakkinda iyimser
olmaya ihtiyaclar1 olabilir. Bu anlamda iyimserligin savunma tarafi gibi ego ytikseltici tarafi

da vardir.

Umut gibi, iyimserlik de hem karakteristik 6zellik olarak, hem de psikolojik sermaye
kavramsal alt yapist bakimindan durumsal ve gelisime agik 6zellik olarak teorize edilmistir.
Pozitif psikoloji akimimin Onciisii  Seligman (1998) iyimserligin gelisimsel dogasini

“6grenilmis iyimserlik” konsepti ile agiklar.
2.2.4.5. Potansiyel Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Pozitif psikolojik sermayenin; 6zgiin, Ol¢iilebilir, gelistirilebilir ve performans
tizerinde etkili bir kavram oldugu (Luthans ve Youssef, 2004: 152) ve umut, iyimserlik, 6z
yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik gili¢lerinin bu kriterleri karsilayarak psikolojik sermaye

cekirdek yapisinin birer bileseni oldugu 6nceki boliimlerde agiklanmastir.

Yapilan caligmalarda psikolojik sermayenin bu dort bilesen ile ifade edilmesi, s6z
konusu dort kavramin psikolojik sermaye faktorlerinin tamamini temsil ettigi anlamina
gelmemektedir. Pozitif psikoloji alaninda zenginlesmekte olan arastirma ve bilgi birikimi,
potansiyel psikolojik sermaye bileseni olarak yeni bireysel, grup ve organizasyonel giicler ve
erdemler sunmaktadir. Bu pozitif yapilarin birgogunun hem teorik temelleri hem de i yerinde
potansiyel uygulanabilirlik agisindan son derece umut verici oldugu degerlendirilmektedir.
Potansiyel psikolojik sermaye bileseni olarak pozitif kapasiteler ile mevcut psikolojik
sermaye bilesenleri mukayesesi Tablo 2’de sunulmustur (Luthans vd., 2007b: 147).
Potansiyel psikolojik sermaye bilesenlerinin gelecekte yapilacak psikolojik sermaye

caligmalarina yon verecegi degerlendirilmektedir.
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Tablo 2. Potansiyel ile Mevcut Psikolojik Sermaye Bilesenlerinin Mukayesesi
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Kaynak: Luthans vd., 2007b: 146.

2.2.5. Psikolojik Sermayenin Gelistirilmesi

Giliniimiizde kiiresel rekabet artarken, bu rekabete ayak uydurmak i¢in insan

kaynaklarma yapilan yatirnrmda artmaktadir.

S6z konusu rekabet geregi yapilan bu

yatirimlarin geri doniislerinin goriilmesi ve hesap verilebilirligini gerektirmektedir. Bu

baglamda yapilan c¢alismada da kullanilan, psikolojik sermaye bilesenlerinin kuramsal

temelleri cergevesinde, psikolojik sermayenin gecerli ve giivenilir bir 6l¢iimiinii saglayan

psikolojik sermaye 6lgegi gelistirilmistir (Luthans vd., 2007b).

Ise yonelik olarak pozitif yonde bir performans gelisimi saglamak icin, giivenilir ve

gecerli bir Olglimii yapilabilen psikolojik sermayenin, odaklanmis ve kisa siireli egitimleri

kapsayan web tabanli kisa bir egitim programi ile gelistirilebilecegi ve bununda is gérenin

caligma performansini yiikselttigi goriilmiistiir (Luthans vd., 2006; Luthans vd. 2010).




Psikolojik Sermaye kendisini olusturan her bir parcadan daha biiylik bir etki yaratan
¢ekirdek bir kavramdir. Psikolojik sermaye gelistirme ¢alismalarinda, her bir bileseni
gelistirmek i¢in yapilan egitimlerin sinerjik bir etki gostererek, ¢ekirdek bir kavram olarak
Psikolojik Sermayeyi daha fazla gelistirdigi tespit edilmistir. Psikolojik sermaye seviyesinde
saglanacak %2’lik bir artisin, bugiin insan kaynaklarinda kullanilan formiiller baz alinarak
Forbes orta sinif iist firma verileri baz alindiginda (yillik 1.7 milyar dolar gelirli standart

sapmast 1.3 milyar dolar olan), yillik 10 milyon dolarin iistiinde gelir artis1 saglayabilecegi

iddia edilmektedir (Luthans vd., 2006: 391).

Psikolojik sermaye gelistirme egitimi insan sermayesi temelli bir bakis agisiyla, umut,
0z yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlari, klinik, gelisimsel pozitif psikolojide
kullanilan teknik ve programlardan ve hedef belirleme ve grup 6grenme siireg ve egzersizleri

gibi denenmis dogru insan kaynaklar1 gelistirme tekniklerinden alinmistir (Luthans, 2012: 3).

Psikolojik sermaye web tabanli yogun bir egitim ile gelistirilmektedir. Bu egitim
grubun buytkligi, izletilecek video klip ve yapilacak egzersiz sayisina gore 1 ila 3 saat
arasinda degismektedir (Luthans vd., 2008a: 212-213). Psikolojik sermaye gelistirme modeli

Sekil 5’te sunulmustur.
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Sekil 5. Pozitif Psikolojik Sermaye Gelistirme Modeli
Kaynak: Luthans vd., 2007b: 146.
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Psikolojik sermaye seviyesine yiikseltmek igin birgok yolun olabilecegi ve bu
midahalelerin her birinin psikolojik sermayenin her bir boyutunu ve toplamda kendisini
artiracagl agiktir. Yukarida sunulan model bu yollardan bir tanesidir (Luthans vd., 2010: 57-
61).

Ulkemizde Kalman ve Summak (2016) tarafindan Gaziantep ili Sahinbey ve
Sehitkamil ilgelerinde gbrev yapmakta olan ortaokul 6gretmenlerine uygulanan haftada 2 saat
olmak tizere toplam 8 haftalik psikolojik sermaye gelistirme egitiminde s6z konusu

O0gretmenlerin psikolojik sermayeleri gelistirilmistir.

S6z konusu egitimlerin yayginlastirilmasi ve gelistirlmesi ile is goren ve organizasyon
acisindan pekcok pozitif sonucun elde edilecegi degerlendirilmektedir. Bu baglamda daha
sonra yapilacak caligmalara 1s1k tutmak iizere kisaca her bir bilesenin gelistirilmesi

acgiklanmustir.
2.2.5.1. Umut Gelistirme

Psikolojik sermayenin umut boyutu temel olarak Rich Snyder (1995, 2000 2002)’1n
aragtirma teori ve yazinindan ithal edilmistir. Snyder (1995: 358) umut gelistirilmesi
baglaminda asagida siralanan faaliyetleri Onerir. Bu oneriler yiliksek umut diizeyine sahip
insanlarin soyledi8i ve yaptig1 ayrica ara¢ (agency-amaca yonelik azim/kararlilik/irade giicii)
ve yollarin (pathways-hedeflere ulastiracak yollarin planlanmasi) gelistirilmesi arastirmalari

sonucu ortaya koyulan faaliyetlerdir.
* Basarili olacagina iliskin i¢sel konusmay1 6grenme,

* Karsilasilan ~ zorluklarin  yetenek  eksikliginden degil, yanlhis stratejiden

kaynaklandigini diistinmek,
* Hedefleri ve engelleri basarisizlik olarak degil, miicadele olarak gérmek,
* Gegmis basarilar hatirlamak,
* Bagka insanlarin nasil basariya ulastiklarin1 dinlemek (6r. film, kaset, kitap),
* Hedefler ile ilgili konusulabilecek bireyler ile arkadaslik gelistirmek,
» Ozenilebilecek rol modelleri bulmak,

* Fiziksel egzersiz yapmak (viicut ve akilin birbirine bagli oldugunu yeniden

ogrenmek),

* Uygun bir sekilde beslenmek.
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Luthans ve arkadaslarinin psikolojik sermaye gelistirme c¢alismasinda ilk Once
katilimcilardan egitim boyunca kullanacaklari, kendileri i¢in degerli bir hedef tespit etmeleri
istenir. Hedeflerin tespitinden sonra egitim yoneticisi, asagida belirtilen konular1 da igeren

ideal hedef modelini agiklar (Luthans vd., 2006: 388).
* Basariy1 6l¢en somut bitis noktalart,

* Hedefi gergeklestirmek igin pozitif hareketler (6r. driinlerin reddedilmesini

engellemeyi hedeflemek yerine kalitenin hedeflenmesi),
* Alt hedeflerin 6nemini kavrayarak, kii¢iik kazanimlarin semeresini gérmek.

Ik asamada kisisel hedefler belirlendikten sonra, hedefe giden yollar gelistirilir.
Katilimcidan hedefe giden birgok yol gelistirmesi istenir, yollarin pratik olarak uygulanma
imkan1 gozetilmeden beyin firtinas: tesvik edilir. Ikinci asamada kiiciik gruplar olusturularak,
grubun birbirlerinin hedeflerinden ve ulagsma yollarindan haberdar olmasi ve katkis1 saglanir.
Son asamada hedefler ve ulasma yollar1 ve gereken kaynaklar listelenerek gercekei

olmayanlar kaldirilir (Luthans vd., 2006: 388).

Ikinci asamada katilimcilardan hedeflerini gergeklestirirken karsilasabilecekleri gercek
ve potansiyel engellerin belirlenmesi istenir. Son asamada problemlerin etrafindan nasil

dolasacaklarin1 belirlemeleri istenir (Luthans, 2012: 3).

Psikolojik sermaye gelistirme siirecinde, yonetici negatif yerine pozitif i¢ konugmayi
tesvik eder. Yonetici, katilimcinin is yerinde uygulayacagi, hedeflere odaklanma, hedefe
giden yollar1 olusturma, engelleri agsma konular {izerinde durur. Siirekli olarak is yerinde bu
siireclerin nasil uygulanacagi vurgulanir. Bu caligmalar ile katilimcilarin umut diizeyi

yiikseltilir (Luthans vd., 2006: 388-389).
2.2.5.2. Iyimserlik Gelistirme

Oz yeterlilik ve umut galigmalarinin ayn1 zamanda iyimserlik boyutunu gelistirdigini
onerilmektedir (Luthans vd., 2006: 389). Psikolojik sermaye bileseni olarak iyimserligin,
kotiimser agiklayicr stili degistirerek veya iyimser agiklayici stil boyutlarini zenginlestirerek
gelistirilebilecegi Onerilmistir. Is yerinde gercekci ve esnek iyimserlik gelistirmek igin
uygulanabilir ti¢ perspektif sunulmaktadir (Luthans vd., 2007b: 101).

* Gegmis icin hosnutluk,

* Gliniimiiz i¢in memnuniyet,
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* Gelecek i¢in firsat arama.

Gegmis hakkinda hosnut olma, olaylari reddetme veya sorumluluktan kaginma
anlamina gelmez. Aksine, gercek¢i iyimserlik dogrultusunda durumun gergeklerini kabul
eden olumlu bir tekrar ¢izim teknigidir. Durumun kontrol edilebilir yonlerine dogru, durumun
kontrol edilemeyen yonlerini miimkiin olan en iyi sekilde yeniden konumlandirmak igin,
problem merkezli basa ¢ikma yaklagimmi benimser. Giiniimiiz i¢in memnuniyet
perspektifinde, iginde bulunulan durum ne kadar olumsuz olursa olsun olumlu yonleri
yansitalabilir ve olumlu yénlerinden faydalanilabilir diisiincesi hakimdir. Is géren zorluklara
ragmen ortaya koyulan pozitif sonuclardan memnun olmay1 dgrenmelidir. Is goren kendisinin,
biriminin ve organizasyonunun bir ilerleme i¢inde oldugunu kabul ederse, sadece giliniimiiz
icin memnuniyet duymaz, ayn1 zamanda sunacagi tim firsatlar ile gelecegi de iyimserlik

icerinde bekler (Snyder’dan [2000] aktaran Luthans vd., 2007b: 101).
2.2.5.3. Oz yeterlilik Gelistirme

Oz yeterlilik veya giiven gelistirme (is yeri uygulamalarinda sik¢ca bu terimde
kullanilmaktadir) 6z yeterlilik dort bileseni olan ustalik deneyimini (tecriibesini) pratige
gecirme, vekaleten Ogrenme, sozlii ikna, psikolojik ve duygusal uyarilma (fizyolojik
durumlar) iizerinde ¢alisir (Luthans vd., 2008a: 211). Psikolojik sermaye gelistirme
egitiminde, Bandura (1983, 2008)’nin hedef odakli olmanin 6z yeterlilik gelistirmede
oynadigi rol vurgusu 1s1ginda, daha dnce tanimlanan hedef ¢aligmasi ile 6z yeterliligin dort
kaynag1 entegre edilir. Ozellikle egitim yoneticisi, katilimcilara egitimin basinda belirlenen
kisisel hedeflere sosyal ikna ve uyarilma yoluyla ulagsmalarina yardimci olarak, basariyr ve

basar1 modellemesini tecriibe etmelerini saglar.

Bu etki olusturma stireci, hedefleri gerceklestirmede plan hazirlama ve uygulama igin
pozitif duygular olusturur ve kisinin kendine giivenini pekistirir. Katilimcilar hedefe giden
yollar1 olusturup, bu yollar i¢in gereken kaynaklari ortaya c¢ikardiklarinda ara hedefleri
gerceklestirerek hayali bir basariy: tecriibe ederler. Bu basari tiim katilimcilarca modellenir.
Bu asamadan sonra katilimcilar hedeflere giden yollar1 gerceklestirebilmeyi hayal
edebilmektedirler. Bagka bir ifade ile katilimcilar bu egitim sonunda, basariya giden siirecler

tizerine yetenek kazanmig hale gelirler (Luthans vd., 2006: 390).

Oz vyeterlilik gelistirmede, katilimci1 hedef belirleme siirecinde basariy1 tecriibe
etmenin yani sira grup iiyelerinin de basari tecriibe etmesini de gorerek vekaleten 6grenir ve

basartyt modeller. Egitim siirecinde katilimcilar kendi degerlerinin farkina vararak,
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gerektiginde zorluklar karsisinda bu degerleri nasil kullanacaklarini 6grenirler. Egitim siireci
katilimcinin simdi ve gelecekte karsilagabilecegi engel ve risklerden kaginmanin yollarini

o0gretmeye odaklanir (Luthans, 2012: 3).
2.2.5.4. Psikolojik Dayaniklilik Gelistirme

Psikolojik sermaye gelistirme egitimi, psikolojik dayaniklilik bilesenini Ann Masten
(2001)’in galismalarindan alir ve katilimciin bilissel, duygusal ve davranigsal siiregler

tizerinde algisin1 degistirmeye ve gelistirmeye odaklanir (Luthans vd., 2006: 390).

Masten (2001)’in calismalarina atfen psikolojik sermaye gelistirme egitiminde
dayanikliligin ii¢ ana bileseni olan, varlik faktorleri, risk faktorleri ve etki siirecleri odakl
stratejiler hedeflenir. Varlik merkezli stratejilerde amag, pozitif sonuglarin olasiligini
artirabilecek, insan sermayesi (iyi bir egitim, tecriibe, bilgi), sosyal sermaye (aglar, iliskiler)
ve diger pozitif psikolojik sermaye bilesenleri (iyimserlik, umut, 6z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik) diizeyini arttirmaya odaklanmaktir. Risk merkezli stratejiler, istenmeyen
sonuclarin Onlenmesi ihtimalini artirabilmek igin, riskli goriinen konulardan kaginmaya
odaklanir. Ornegin terfi etmek pozitif bir olay goriinmesine ragmen, baz1 durumlarda yiiksek
riskli, ¢ok yogun ve baskili bir durum olarak goriilebilir. Bu durumda uygulanacak risk
merkezli strateji, terfiyi geri ¢evirmek olabilir. Bu duruma uyacak baska bir risk yonetimi
stratejisi de, terfi sonrasi yeni etki alanindaki 6z yeterliligi arttirmaya dayanan gelisimsel bir
yaklasimu igerebilir. Etki siiregleri merkezli stratejiler, risk faktorlerini yonetmek i¢in, uygun
varlik faktorlerinin karigimini belirleme, gelistirme ve uygulamayi esas alir (Luthans vd.,

2007b: 116-126).
2.3. Tyi Olma Hali Kavram

42 ilkeden 7204 kisi lizerinde yapilan arastirmada, bireylere hayatlarinda en ¢ok
istedikleri seyin ne oldugu soruldugunda, verilen cevaplarin basinda “mutluluk” yer almistir
(Diener, 2000: 34). Mutluluk arayisi, mutsuzluktan kaginma ile birlesince, insan motivasyonu
icin temel kabul edilir. Pek ¢ok motivasyon teorisinin temelinde, insanlarin zevkli olanm

aradiklar1 ve ac1 veren seylerden kagindiklari inanci vardir (Sullivan, 1989).

Aristoteles insanlarin davranislarinin sonucunda elde edebilecekleri en biiylik sonucun
mutluluk (yunanca, eudaimonia) oldugunu sdylemistir. Diener (1984: 543) “eudaimonia”
kelimesinin “bireyin gercek potansiyeli ile uyumlu duygularin davranislara eslik etmesi”
olarak tercimesinin daha dogru olabilecegini belirtir. Aristoteles burada bireyin gergek

potansiyelini fark etmesinin altin1 ¢izmektedir.
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Eski uygarliklarda iyi olma hali bir deger ve ideal olarak hayatta sahip olunabilecek en
kiymetli varlik olarak goriilmiistiir. Iyi olma hali sadece bir son degil, toplumun ve uygarligin
gelismesinin (ilerlemesinin) siirdiirtilmesi anlamina gelmektedir. Bugiin, saglik sadece
caligkanlik ve tiretkenlik olarak goériilmemekte ayn1 zamanda ulusun bollugunun biiyiimesinin

ve gelismesinin biiylik bir kaynagi olarak goriilmektedir (Keyes, 2006: 5).

Diener (1984) iyi olma ve mutluluk tanimlarmin {i¢ grup altinda toplanabilecegini
Onermistir. Bu tanimlardan ilki iyi olma halini digsal bir 6lgiit olarak, kutsiyet veya erdem
olarak goren normatif tanimlardir. Bu tanmimlarda, iyi olma halinin 6znel diisiincelere
dayanmadigi, arzu edilen bir takim niteliklere sahip olmak oldugu, vurgusu 6n plandadir.
Ikinci tanmimda bireyin hayatin1 pozitif terimler ile tanimlamasina neden olan etkenlere dikkat
¢ekilmis, yasam doyumu ve yasamin bir biitlin olarak tatmin edici olarak degerlendirilmesini
kapsayan biligsel tamim benimsenmistir. Ugiincii grup ise, pozitif ve negatif duygularin
tecrilbe edilmesi, bu duygularin tecriibe edildigi zaman araligin1 6ne c¢ikaran duygusal

tanimlardir.

Iyi olma hali, ger¢ek kosullar ve tesadiiflerden ziyade, olay ve durumlarin bilissel
isleme tabi tutulmasi, algilama ve duygusal agiklamalar ile ilgilidir (Youssef ve Luthans,
2007: 783). Birey ne ozerk bir faktér ne de durumsal etki ile belirlenmis bir davranis ile
hareket etmez, aksine, Sekil 6’da sunuldugu tizere bireyin iyi olma hali ve becerileri, ¢evresel,
kisisel ve davranigsal etkenlerin karsilikli etkilesiminin bir tiriiniidiir. Bu ti¢ etken bireyin iyi

olma haline hizmet eder (Bandura, 2008: 11).

Kisisel Etlkenler

Cevresel Etkenler Davramssal Etkenler

Sekil 6. Dinamik Etkilesim Yolu ile Karsilikl1 Etkiler

Kaynak: Bandura, 2008: 27.
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Iyi olma halinin geleneksel iki teorik tanimi vardir. Birincisi kisilik farkliliklarinim iyi
olma halinin &nciilii olduguna dair yukaridan-asagiya (ruhsal) yaklasimdir. ikincisi ise, iyi
olma halinin ve yasam tatmininin, durumsal belirleyicilerinin oldugunu esas alan (bir

durumun sebep oldugu) asagidan yukar1 yaklagimdir (Luthans vd., 2013: 119).

Bradburn ve Caplovitz (1965: 16-17) iyi olma halinin pozitif ve negative etkiler
altinda olmasi ile iki boyutta gosterilebilecegini dnermislerdir. Iyi olma hali bu iki etki

arasindaki denge olarak ifade edilmektedir.

Iyi olma hali pozitif ve negatif yonii birbiri ile iliskili fakat iki bagimsiz yapidir.
Pozitif iyi olma hali, yeterli kisisel 6zelliklerin ve basarinin algilanmasi, diinya ile gii¢lii bir
etkilesim ve sosyal biitiinlesme ile zaman igerinde pozitif ilerlemeye gosterilen duyussal ve
biligsel tepkidir. Negatif iyi olma hali ise s6z konusu alanlarda algilanan eksikliklere karsi

gosterilen biligsel ve duyussal tepki olarak ifade edilebilir (Karademas, 2007: 277-278).

Iyi olma hali genellikle degismeksizin mutluluk ile birlikte kullanilmaktadir.
Mutlulugun pek ¢ok tanimi ve kullanimi olsa da akademik diinyada iyi olma hali, psikolojik
iyi olma hali (kendini kabul etme, hayatin amaci, gevresel hakimiyet, 6zerklik ve diger
insanlar ile pozitif iliskiler, kisisel gelisim), duygusal iyi olma hali (pozitif ve negatif etkiler,
yasam tatmini ve mutlulugu), sosyal iyi olma hali (sosyal kabul, gerceklestirme, kabul,
tutarlilik, biitlinlesme), fiziksel ve mental 1y1 olma halini kapsayan genis, semsiye bir kavram

olarak kullanilmaktadir (Youssef-Morgan ve Luthans 2015: 182).
2.3.1. Iyi Olma Hali Arastirmalar

Mutluluk, 1yi olma hali ve insanlart mutlu eden, 1yi olma halini yiikselten faktorlerin

neler oldugu insanlik tarihi ile birlikte dikkati ¢geken bir konu olmustur.

Gegen yiizyilin ¢ogunda, psikopatolojinin iyilestirilmesine odaklanan psikoloji, iyi
olma hali ve kisisel gelisimin desteklenmesini golgelemistir. Fakat 19601 yillardan
baslayarak bir degisim yasanmaya baslamis, arastirmacilar, ekonomik acidan avantajli olanlar
icin maddi giivenlik ve liikksiin kendi basina mutlulugu saglamadigini bulduklarinda, pozitif
psikoloji, 1y1 olma hali ve insan potansiyelinin biiylitiilmesi ve gelistirilmesi konular1 fazlasi
ile dikkat c¢eker ve c¢alisilir hale gelmistir (Ryan ve Deci, 2001: 142-143). 1973 yilinda
“Psychological Abstracts International” mutlulugu indeksine almistir. 1974 yilinda
yayimlanan makalelerin biiylik boliimiinii 6znel iyi olma hali ¢alismalarina ayiran “Social
Indicators Research” yayimlanmaya baslamistir (Diener, 1984: 542). Giiniimiizde ¢ok sayida

yerli ve yabanci indeksli yayin iyi olma hali ve mutluluk ¢aligmalarini yayimlamaktadir.

36



Iyi olma hali arastirmalari iki genel perspektiften tiiremektedir. Bu iki perspektifin ilki
mutluluga odaklanan, iyi olma halini zevk alma, iiziintliden ka¢inma olarak goéren hazci
(hedonik) yaklasimdir Hazc1 bakis agisina gore iyilik hali hazsal zevkler ve mutluluklardir.
Ikinci yaklasim olan islevsellik (6damonik) yaklasimi ise kendini gerceklestirme ve anlama
odaklanir ve iyi olma halini bireyin tam olarak isleme (faal olma) derecesi olarak tanimlar.
Islevsel (6damonik) bakis agis1, iyilik halinin haz ile bir tutulamayacagini daha iist bir kavram
oldugunu ve temelinde bireyin potansiyelini gergeklestirmenin oldugunu vurgular (Ryan ve
Deci, 2001: 141-148).

Ryff (1995: 100), Aristoteles'den yararlanarak iyi olma halinin, yalnizca hazzin elde
edilmesi olarak degil, "bireyin ger¢ek potansiyelinin gergeklesmesini temsil eden

miikemmellik i¢in ¢aba" oldugunu belirtir.

Giintimiizde kisilik farkliliklarin 1yi olma haline etkisi, duygular ve iyi olma hali,
fiziksel saglik ve iyi olma hali ile iligkisi, iyi olma halinin belirleyicisi olarak sosyal sinif ve
zenginlik, hedefleri gerceklestirme ve iyi olma hali iliskisi gibi konular aragtirmacilar
tarafindan sik¢a calisilan konulardir. Bir¢ok arastirmanin bulgulari, iyi olma halinin, hem
hazci (hedonik) hem de islevsellik (6damonik) iyi olma hali kavramlarini i¢eren, ¢cok boyutlu
bir olgu olarak, en iyi sekilde anlasilabilecegini ortaya koymustur. Bu iki yaklagimin birbirini
tamamlayan ve farklilasan yonleri vardir. Arastirmacilar hazci yaklagim ile 6znel 1yilik halini,
islevsel (6damonik) yaklasim ile psikolojik iyilik halini bagdastirmaktadirlar (Ryan ve Deci,
2001: 141-148).

Organizasyonel galismalarda ve sosyal yasamda 6znel iyi olma haline ilgi giderek
artmaktadir. Bunun baslica nedeni Ozellikle bati toplumunun ekonomik olarak belli bir
seviyeye gelmesi, bireyleri sadece hayatta kalma diisiincesinin ilerisine tasiyarak daha giizel
bir yasam arayisina itmektedir. Insanlar refah bir hayatin 6tesinde yasam Kkalitesi ile
ilgilenmeye baslamistir. Ayrica 6znel iyi olma hali demokratik bir kavram olmasindan dolayl
da popiiler hale gelmektedir. Bireylerin hayatlarina nasil baktiklarina ve hissettiklerine saygi
gosterir. Onemli olan bireyin kendi hayati hakkinda degerlendirmeleridir, bir uzmann bireyin
yasamini degerlendirmesinin bir anlam1 yoktur. Ayrica artan bireysellik egilimi de, bireyin
kendi hayati hakkindaki degerlendirmeleri merkezde oldugundan kavramin popiiler hale

gelmesinde rol oynamaktadir (Diener vd., 2012: 65-67).

Iyi olma hali, is gdren ve is yeri onciilleri ve ardillar1 baglaminda, pozitif drgiitsel

davranigin ¢aligma konularindan bir tanesidir. Pozitif orgiitsel davranig ve pozitif orgiitsel
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davranigt en iyi tanimlayan psikolojik sermaye, iyi olma halini konu edinmektedir.
Anektodlara ve ispat edilmemis iddialara dayanan kisisel gelisim veya kendine yardim
kitaplarinin aksine, pozitif Orgiitsel davranis ve psikolojik sermayenin iyi olma hali
arastirmalari, saglam bir teorik altyap, titiz arastirma ve gegerli ol¢iitler tizerinde durmaktadir

(Youssef-Morgan ve Luthans 2015: 182-183).

Ayrica kavramin popiilerligine bagl olarak iyi olma hali ve mutlulugun artirilmasi ve

daha pozitif yaklasimlar {izerine ¢ok sayida akademik ve kisisel gelisim kitab1 da mevcuttur.
2.3.2. Pozitif Psikoloji ve Iyi Olma Hali

Ikinci Diinya savasindan sonra insan psikolojisindeki aksakliklar1 gidermeye
odaklanan psikoloji bilimi, pozitif psikoloji akimi ile yon degistirerek aksakliklar1 gidermenin
yaninda, pozitif kapasiteler de insa etmeye baslamistir. Psikolojinin fazlasiyla negatif
kavramlar {izerinde calismasi, yasami anlamli ve yasanilasi kilan pozitif kavramlarin gézden
kagirilmasina neden olmustur. Pozitif psikoloji verimsiz ve anlamsiz bir hayatin gesitli
patolojilerin nedeni oldugunu degerlendirmis ve bireyin kotii yonlerini degistirmeye
cabalamak yerine, olumlu niteliklere sahip olmasina odaklanan bir degisiklik baslatmistir. Bu
baglamda pozitif psikolojinin babasi olarak goriilen Pennsylvania Universitesi'nden Prof.
Martin Seligman ve taninmis pozitif psikolog Mihaly Csikszentmihalyi pozitif psikolojinin
ilgi alanin1 6znel, bireysel ve organizasyonel olmak iizere {i¢ seviyede ifade etmistir. Bu
seviyelerde ¢alisilan konular birinci bdliimde pozitif psikoloji baslig: altinda agiklanmistir. Bu
ti¢ seviyeden biri olan 6znel seviyede (degerli 6znel deneyimler), iyi olma hali (wellbeing),
hosnutluk ve tatmin (ge¢miste), umut ve iyimserlik (gelecekte), akis ve mutluluk (simdiki
zamanda) c¢alisilmaktadir. Bu yaklagimin konseptlerinden bir tanesi de i1yi olma halidir
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5). Bu baglamda pozitif psikoloji 6znel bazda hem
hazc1 yaklasgimlarin yogunlastigi 6znel iyi olma halini hem de islevsellik (6damonik)

yaklagimlarin yogunlastig1 psikolojik iyi olma halini konu edinir.

Seligman (1998) Amerikan Psikoloji Birligi Ulusal Basin Kuliibii ile yaptig1 radyo
programinda, giiniimiizde, siddet ve depresyon salgininin Amerikan toplumu i¢in en biiyiik iki
tehdit oldugunu sdylemistir. Depresyonun 50 yil 6ncesine gore 10 ila 20 kat arasinda daha sik
goriildiigiinii ve depresyon yasinin ve 20 yil 6nce 29,5 iken 14-15 yas araligina diistiigiinii
soylemistir. Amerika’da gilinlimiizde 1yi olma halini destekleyebilecek daha fazla satin alma

giicii, daha fazla kitap, daha fazla egitim, daha fazla sosyallesme imkéani gibi somut
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gostergeler varken, nigin iyi olma halinin kotliye gittiginin arastirilmasi gereken bir konu

oldugunu belirtir.

Seligman (1998) madde istismari, depresyon ve siddete karsi en iyi tampon setinin bir
dizi insan giiciiyle ilgisi oldugunu belirtir. Cesaret; beceri, iyimserlik; umut; azim; is ahlaka;
diiriistliik bu insan gii¢lerinin sadece birkagidir. Pozitif psikoloji bozuk taraflar1 onarmaktan
ziyade, dogru taraflar1 bulup insa etmeye ve gelistirmeye odaklanir. Sevdiginiz insanlarla,
arkadaslarinizla, okulda, oyun sahasinda iyi iseniz, iyi olma hali sayacimizin da yiiksek
kaydedecegini, genel olarak kotii iseniz, iyi olma hali sayacmizin disiik kaydedecegini

belirtir. Pozitif psikolojinin iyi olma haline bakist bu perspektiftedir.

Pozitif psikoloji, gelisimini siirdiiriirken pek ¢ok disiplin alanina katkilar sunmaktadir.
Pozitif orgilitsel davranis ve bu ¢at1 altina psikolojik sermaye kavramini yazina kazandiran
Fred Luthans (2002a, 2002b), psikoloji, sosyoloji ve diger temel davranis bilimlerinin,
onemini kabul etmekle birlikte, mental rahatsizliklar ve disfonksiyonel davraniglar {izerine
cok fazla ve kapsamli aragtirmalar yaptigini fakat genel iyi olma hali lizerinde etkisi olan
gelisen ve optimal isleyen insan giicliniin roliinii anlamayir ihmal ettigini ve basarisiz

oldugunu belirtmistir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2015: 180).

Pozitif oOrglitsel davranig, giiniimiiziin is yerinde performansin gelistirilmesi igin,
Olciilebilen, gelistirilebilen, etkili bir sekilde yonetilebilen pozitif odakli insan kaynaklar
giici ve psikolojik kapasitelerinin ¢alisilmast ve uygulanmasidir (Luthans, 2002b: 59).
Bireyin anilarinin, hatiralarinin, hedeflerinin ve degerlendirmelerinin pozitiflik diizeyi, pozitif
olaylarin etkisini giiglendirmesine yardimci olur. Bu pozitiflik olumsuz olaylarin etkisini
tamponlar. Diger bir deyisle pozitiflik, tatmin ve genel iy1 olma hali {izerinde nesnel yasam

olaylar1 ve kosularindan daha etkili hale gelir (Luthans vd., 2013: 119).

Mutluluk olmak sadece iyi hissettirmez, mutluluk iyidir. Mutlu bireylerin daha az
mutlu bireylere gore, evlilikleri daha saglam, bagigiklik sistemleri daha giglii ve
yaraticiliklar1 daha fazladir. Yapilan ¢alismalar basari ile mutlulugun arasinda giiclii bir
ilskinin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu iligskinin yonii sadece basarinin mutlulugu tiretmesi

degil ayn1 zamanda mutlulugun basariy iiretmesidir (Lyubomirsky vd., 2005: 803).

Mutluluk kelimesi bircok anlami ifade eder. Bir bireyi “mutlu” olarak
tamimladigimizda en az iki sey ifade ederiz. Birincisi mutlu bireyler mutsuz bireylere gore,
pozitif duygular1 negatif duygulardan daha fazla hissetme egilimindedir. ikincisi mutluluk

genel bir kavramdir ve mutlu olmak tiim yasamdan memnuniyeti ifade eder. Zenginlik, isteki
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mutluluk, huzurlu bir aile yasantis1 gibi kavramlar mutlulugun bir¢ok bileseninden sadece bir

kacidir (Wright ve Cropanzano, 2004: 254).

Daha 6zel olarak, pozitif psikoloji arastirma yazininda yapilan ¢alismalardan nesnel
yasam olaylar1 ve kosullarinin (demografik degiskenler dahil) mutluluk {izerinde Sekil 7°de
sunuldugu iizere % 10 etkisi oldugu tahmin edilmektedir. Bu yasam kosullar1 zengin veya
fakir olma, saglikli veya sagliksiz olma, evli veya bekar olma gibi durumlardir. Ote yandan,
pozitif yatkinligin (genetik yatkinlik), iyi olma haline % 50 etkisi oldugu diistiniilmektedir.
Diger yandan % 40’lik kismi bilingli etkinlikler belirler. Bu etkinlikler genlerimiz tarafindan
getirilen veya yasam olay ve kosullarinin disinda davraniglarimiz ve etkinliklerimiz ile
belirledigimiz boliimdiir. Bu bakis acgist ile iyi olma halinin % 40’lik kismi gelisime ve
biiylimeye agiktir (Lyubormirsky, 2007: 20). Diisiincelerde ve davraniglarda yapilacak bilingli
degisiklikler mutlulugu hizla artirabilir (Lyubomirsky ve Layous, 2013: 60).

Bilingli Etkinlikler
% 40

Sekil 7. Mutlulugun Belirleyicileri

Kaynak: Lyubomirsky, 2007: 20.

Mutlu bireylerin, mutsuz bireylere gore tanidiklar1 insanlara daha pozitif olduklari,

arkadaglarini, eslerini ve ailelerini daha pozitif degerlendirdikleri belirlenmistir (Lyubomirsky
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vd., 2005: 826). Mutlu bireyler sosyal ve fiziksel aktivitelere daha fazla katilirlar. Grup
icerisinde daha sosyal, enerjik ve aktiftirler. Rakiplerini daha az kiskanirlar. Lyubomirsky
yaptig1 calismalarda vardigi sonu¢ mutlu ve daha pozitif bireylerin zorluklara karsi daha
direngli olduklari, daha gii¢lii bagisiklik sistemine sahip olduklar1 ve fiziksel olarak daha
saglikli olduklari, hatta mutlu bireylerin daha fazla yasadiklaridir (Lyubomirsky’den [2007]
aktaran Avey vd., 2010: 18).

Bir¢ok calismada stres ve negatif duygularin kardiyovaskiiler aktiviteler ile baglantili
oldugu ortaya koyulmustur. Yogun ve uzun siireli stres ve negatif duygular kalp
rahatsizliklarin1 artirmaktadir. Pozitif duygular bireyin diisince ve hareket repertuarini
genigleterek, negatif duygularin etkisini azaltir. Pozitif duygular gelecekte de 1iyi

hissedeceginiz olasiligini artirmaktadir (Fredrickson, 2003: 334-335).
2.3.3. Pozitif Orgiitsel Davrams ve Iyi Olma Hali

Mutluluk ve iyi olma hali sik¢a birbirinin yerine kullanilsa da, iyi olma hali, bireyin
hislerini kusatan, duygusal iyi olma hali, psikolojik iyi olma hali, sosyal iyi olma hali, fiziksel
ve zihinsel 1yi olma hali kavramlar altinda barindiran semsiye bir yapi1 olarak daha fazla

taninma egilimdedir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2015: 181).

Mutluluk Orgiitsel davranista genel olarak, 1§ tatmini, pozitif etkilerin varligi, negatif
etkilerin yoklugu, duygusal tiikenmisligin goriilmemesi ve psikolojik iyi olma hali olarak ele
alinmigtir (Wright, 2015: 221). Yapilan calismada iyi olma haline benzer yaklagim

gosterilmistir.

Pozitif orgiitsel davranis, bireysel seviyede teoriye ve arastirmaya dayali, isyerinde
arzulanan tutumsal, davranigsal ve ozellikle performans sonuglarini etkileyen, psikolojik
kaynaklar iizerine yogunlasir (Luthans, 2002a: 698-699). Bu baglamda, mutluluk degerli,
bazen kit olan bir kaynak olarak goriilebilir. Kaynaklar, birey tarafindan deger verilen veya bu
nesnelerin, kisisel 6zelliklerin, kosullarin veya enerjilerin elde edilmesi i¢in bir arag gorevi
goren nesneler, kisisel oOzellikler, kosullar veya enerjiler olarak tanimlanir. Tanimdan
anlagilacagi lizere s6z konusu kaynaklar 4 cesittir. Sosyo-ekonomik seviye ile iligkilendirilen
ev, araba gibi nesnel kaynaklar, evlilik siiresi, gorev siiresi ve kidemi gibi degerlendirmeye
alinan kosullar, stres gibi iyi olma halini azaltan olgular ile miicadele eden kisisel 6zellikler
ve zaman, para ve bilgi gibi diger kaynaklarin tiiretilmesine katkida bulunan enerjilerdir
(Hobfoll, 1989: 516-517).
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Mutlu calisanin iiretken c¢alisan oldugu 6n kabulii orgiitsel psikoloji ¢alisma ve
pratiklerinde uzun yillar boyunca kullanilmig daha sonrasinda ise bu iligski ampirik bulgular ile
detseklenmistir (Wright ve Cropanzano, 2004; Luthans vd., 2007b: 158). lyilik halinin
yiikseltilmesi ve is yeri stresinin azaltilmasi ile iiretkenligin ve performansin artirilmasinin
yani sira daha pek ¢ok pozitif sonuc¢ elde edilmektedir. Iyi olma halinin genel ve 6zel
isaretgileri ile daha kapsamli tanimlanmasinin, iyi olma hali ile pozitif sonuglar arasindaki
ilskilerin daha gii¢lii bir sekilde tespit edilmesini saglayacag: ifade edilmektedir (Page ve
Vella-Brodrick, 2009: 450).

Yazinda yapilan iyi olma hali ¢aligmalari, iyi olma halinin fiziksel ve psikolojik saglik
(Ryff ve Singer, 2003), énemli yasam alanlarindan memnuniyet (Diener, 2000, Diener vd.,
1999), is tatmini (Bakker ve Oerlemans, 2011), mutlu bir evlilik, uzun yasam, iyi bir gelir gibi
yasam alanlarinda basar1 (Lyubomirsky vd., 2005) gibi ¢ok genis kapsamli pozitif sonuglar ile
iligkili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda gelistirilebilir bir insan kaynagi olan iyi

olma hali pozitif orgiitsel davranigin bir ¢aligma konusu olarak goériilmektedir.

Uzun yillardir 6rgiit bilimcileri ve uygulayicilarini biiyiileyen mutlu verimli is géren
tezinde mutlu c¢alisanlar mutsuz c¢alisanlara kiyasla is yerinde daha yiiksek diizeyde
performans gostermektedir. Bununla birlikte, yillar siiren arastirmalara ragmen, mutlu tiretken
1 goren tezi i¢in belirsiz bulgular da elde edilmektedir. Bu belirsiz bulgular, mutlulugun
faaliyete geg¢irildigi ¢esitli arac1 yollardan kaynaklanmaktadir. Mutluluk is goren {izerinde, is
doyumu, pozitif etkilerin varligi, negatif etkinin olmamasi, duygusal tiikenmenin eksikligi,
psikolojik mutluluk olarak dort sekilde islerlik kazanir. Bu etkilerin bazilar1 is gorenin
performansi ile 6nemli iliskiler sergilerken, bazilar1 sergilememektedir. Pozitif ve negatif etki
(6ne cikan bir yon), duygusal tiikkenmenin eksikligi (mevcut bir bagska 6ne ¢ikan yon) ve
psikolojik iyi olma (giderek one ¢ikan mevcut ve Ongoriilen gelecek yonii) olarak dikkat
cekmektedir. Daha Ozel belirtmek gerekirse, mutlulugun kavramsal tanimlamasiyla ilgili
makul bir goriis birligi olmasina ragmen (Diener, 1984), operasyonel tanim acisindan daha az

mutabakat vardir (Cropanzano ve Wright, 2001; Davis-Blake ve Pfeffer, 1989).
2.3.4. Iyi Olma Hali Ogeleri

Diener (1984) mutluluga yonelik bilimsel yaklagimlarin ii¢ farkli belirleyici fenomene
yakisadigini sdyler. Birincisi mutluluk &znel bir deneyimdir. insan mutlu olduguna inandig
mertebe kadar mutludur. Mutluluk, bireyin hayatinin artilar1 ve eksileri konusunda bir takim

yargilamalar yapmasini gerektirir. ikincisi, mutluluk pozitif duygularm géreceli varligi ve
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negatif duygularm goreceli yoklugunu igerir. Uciinciisii mutluluk genel bir degerlendirmedir,

ozel bir olaya bagl degildir. Bireyin hayatini bir biitiin olarak degerlendirmesini ifade eder.

Mutluluk, cevresel olaylara ve terapotik (tedavi edici) miidahalelere duyarli olmasina
ragmen, zaman iginde bir miktar istikrar sergileyen genel bir degerlendirme olarak

diisiiniilebilir (Wright, 2015; 223).

Bu fenomenler birlikte ele alindiginda, mutluluk, bireyin ¢ogunlukla pozitif, nispeten
daha az negatif duygular yasadigi, 6znel ve genel bir degerlendirmedir (Cropanzano ve
Wright, 2001: 188-190). Bu baglamda iyi olma hali (mutlulugun) 6geleri asagida incelenen ¢

fenomen ¢ergevesinde sekillenmektedir.
2.34.1. iyi Olma Halinin Bilissel Ogesi (Yasamdan Tatmin)

Bireyler, bilissel iyilik hallerini toplumdaki sosyal smiflara dayali olarak
degerlendirmeye egilimlidirler. Zengin tilkelerdeki bireylerin fakir tilkelerdeki bireylere gore,
daha iyi saglik, egitim ve yasam kosullarina sahip olduklarindan daha mutlu olduklar: tespit
edilmistir (Diener ve Biswas-Diener, 2002). Sosyal hiyerarside esit dagilmamis olan
sosyoekonomik seviyeye bagl olarak bu farklar bireyin, yasam ve ¢alisma kosullari, saglik
hizmetlerine erisimi, sosyal iliskileri ve farkli yasam stilleri olarak karsilik bulur (Luo ve
Waite, 2005: 93). Bu baglamda maddi kosullar ile bilissel iyi olma hali arasinda giiglii,
duygusal iyi olma hali arasinda diisiik bir iligki oldugu 6nerilmektedir (Diener vd., 2010: 59-
60).

Mikroekonomi, kaynaklarin rasyonel kullanimi ile ilgilidir ve biireyin ekonomik
kararlar1 nasil aldigini inceler. Bireyin karar verme mekanizmas: olduk¢a karmasiktir ve
davranigsaldir. Bu yoniiyle mikroekonomi teorisi davranissaldir. Neo-klasik fayda fonksiyonu
bireyin iyi olma halini tanimlarken psikolojik faktorleri goz ardi eder. Betimleyici amaclar
icin bu yaklasim dogru olabilecegi kabul edilse de normatif diisiinceler s6z konusu oldugunda
siiphelidir. Refah (iyilik, mutluluk) ekonomisi biligsel kavramlar olan “iyi olma hali”,
“mutluluk” ve “tatmin” gibi kavramlar1 ele alir. Bu kavramlar ise istek ve ihtiyaclar,
memnuniyet ve hayal kiriklig1 gibi kavramlarla ilgilidir. Bireyin iyi olma hali igsel olarak
belirledigi arzularimi1 gerceklestirmesine baglidir. Bireyin kazang elde etme ge¢misi, onun
isteklerini etkiler Bir birey belirli bir yasam standardina alistk oldugunda, iyi olma hali
cogunlukla o standarttan sapmalara baghdir. Bireyler akran grubu olarak algiladiklar1 bireyler
ile kendilerini kiyaslarlar. Diger bireylerin kazanglari, bir bireyin arzularinin belirleyicisidir.

Eger birinin fazla kazanmaya baslamasi ile diger kisi gelir sinifinda geriye gidiyorsa kazang-
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arzu iliskisi daha siddetlenir (Giboa ve Itzhak, 2001). Bu anlamda da iyi olma hali pek ¢ok

yasam olay1 ve etkilerine baghdir.
Biligsel 1iyilik, kisinin g¢evresi ve diger bireyler ile olan etkilesimlerinin
degerlendirilmesi yoluyla gelistirilir. Kisaca tanimlamak gerekirse, bilissel iyi olma hali,

hayatin ve hayat igerisindeki olaylarin verdigi doyumun degerlendirilmesidir (Luhmann vd.,
2012: 431).

2.3.4.2. Iyi Olma Halinin Duygusal Ogesi (Pozitif ve Negatif Etkiler)

Pozitif ve negatif duygularimizin deneyimleri nasil daha ayrmntili tanimlanabilir?

sorusuna yanit olarak Warr (1990: 1994), yazinda yapilmig olan duygusal iyi olma hali

arastirmalart sonucu elde edilen, duygularin ve ruh hallerinin yapisina iliskin bulgulari Sekil

8’de iki eksen iizerinde gostermistir.

Uyarilma

Memnuniyet

Sekil 8. iki Boyutlu Duygusal lyilik Hali

Kaynak: Warr, 1990: 194.
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Bu eksenler Russell (1979, 1980)’1n eksenleri ile ¢ok benzerdir. Russell (1979, 1980)
tarafindan yapilan c¢aligmalar, Warr (1990) tarafindan gelistirilerek devam ettirilmistir.
Duygusal iyi olma halinin herhangi bir bi¢imini, bu ayr1 eksenlere konumu ve figiiriin orta
noktasina olan mesafesine gore tanimlayabiliriz. Belirli bir memnuniyet seviyesine, yiiksek
veya diisiik seviyede uyarilma eslik edebilir ve belirli bir uyarilma seviyesi ya memnuniyet
veya memnuniyetsizlik verebilir. Duygusal iyi olma hali pozitif ve negatif duygularin ve ruh

halinin frekans1 ve yogunlugunu belirtir (Luhmann ve arkadaglari, 2012: 431).

Warr (1990) bu duygusal cesitlilikten {i¢ tanesinin duygusal iyi olma halini tespit
etmek i¢in ana eksenler oldugunu Onerir. Bu eksenler 1-Hosnut-Endiseli, 2-Memnun-
Memnuniyetsiz 3-Coskulu-Durgun eksenleridir. Uyarilma boyutu kendi basmna iyi olma
yansittig1 diisiiniilmediginden kutuplar1 etiketsiz birakilmistir. Seklin elips olmasinin nedeni
duygusal iyi olma halinde, memnuniyetin, uyarilmadan ampirik olarak daha fazla etkisinin
olmasidir. Warr (1990) duygusal iyilik hali ¢alismalarinin model 6nerilerine gore eksenlerin
kesim noktalarin kaydirilabilecegini Onerir. Ayrica Sekil 9’da sunulan duygular eksenlerde

gosterilebilir.

3b Coskul
la Endiseli osikuin

Memnuniyet

2a > 2b Memnun

Memnuniyetsiz

1b Hosnut
3a Durgun

Sekil 9. Duygusal Iyi Olma Hali Temel Eksenleri

Kaynak: Warr, 1990: 195.
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Cropanzano ve Wright (2001)’1in Warr (1990)’un ¢alismasina benzer sekilde pozitif ve
negatif duygularimizin deneyimlerini tanimlamak i¢in Sekil 10’da sunulan ruhsal mutluluk

modelini gelistirmislerdir.

Mutlu
Huzurlu Sevingli
Hosnut Coskulu
Sakin Heyecanh
Rahat Enerjik
Sogukkanh Aktif
Sessiz .
Gergin
Durgun .
Panik
Mahzun Sikintih
Sinirli
Bikkin Uzgiin

Sekil 10. Ruhsal Mutluluk Modeli

Kaynak: Cropanzano ve Wright 2001: 187.

Orgiitsel davranis arastirmalarinda, iyi olma hali (mutluluk) kavraminda karigiklik
yasanmaktadir. Bu karisikligin en biiylik nedeninin, pozitif ve negatif etkinin genel yapisi
oldugu diistiiniilmektedir. Sekil 10’da sunulan modelde duygular iki eksende gosterilir. Dikey
eksen mutlulugun hedonik veya hosnut (pozitif iyi olma hali) olma veya olmama (negatif iyi
olma hali) tarafin1 vurgular ve genel olarak bu eksen psikolojik iyi olma hali veya 6znel iyi
olma hali olarak yorumlanir. Yatay eksen ise duygusal tecriibenin aktivasyon seviyesini veya
"etkileyici yogunlugunu" ifade eder. Orgiitsel davranista bu uyarilma boyutu bazen duygusal
tilkenme olarak ifade edilir. Iyi olma halinin yiiksek olmasi negatif duygu ekseni iizerinde
diisiik ve pozitif duygu tlizerinde yliksek olmaktir. Bu nedenlerden dolayi, akademisyenler iyi

olma halini mutluluga sahip olmakla 6zdeslesmislerdir (Wright, 2015: 240).
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Pozitif iyi olma hali yasam doyumu, pozitif ruh hali ve enerji gibi unsurlari, negatif iyi
olma hali sikint1, negatif ruh hali ve asir1 uyarilma gibi unsurlar igerir (Karademas, 2007:
278). Porzitiflik ve negatiflik karakteristikleri karsilastirildiginda, ilk olarak pozitif ve
negatiflik farkli diisiince ve hareket repertuarlarini tetikler. Pozitiflik diisiince-hareket
repertuarini genisletip, sosyal, fiziksel ve psikolojik kaynaklari insa eder. Negatiflik zorluklar
karsisinda kag ve savas stratejisi gibi daha dar bir hareket repertuar1 sunar. Ikinci olarak
pozitiflik kagcamak yapmaya meyilli olabilir. Negatiflik dikkat, enerji ve aksiyon i¢in siddetli
sinyaller verme egilimindedir. Zorlu bir durum karsisinda pozitiflik (profesyonellik, ilerleme
vb. adina) hareketleri baskilarken, negatiflik hareketi tesvik eder. Ugiincii olarak negatiflik dar
bir tekillik gdsterirken, pozitiflik genis bir perspektif gerektirir. Ornegin bir yanls davranis ile
birinin pozitif iinii zarar goriirken, birinin serefli bir davranis1 negatif iiniinii silmez. Bireyin
yasam alanlarindan bir tanesindeki basarisizlig1 diger alanlara sirayet ederken, bir alandaki
basarist diger alanlarda bagarili olacagi anlamina gelmez. Bu iinik (essiz) tanimi ile pozitiflik
geemis, islemler, uygulamalar ve sonuglarin biitiinlesik sistemi olarak farkli gézlemciler ve
paydaslar tarafindan tanimlanan ve tizerinde fikir birligine varilan, bireye ve yapiya
stirdiirtilebilir deger katan, yeterli isleyisin essiz standartidir (Youssef-Morgan ve Luthans,
2015).

Fredrickson (2001) 6znel iy1 olusun, pozitif ve negatif duygularin dengesiyle nasil
ongoriilebilecegini “Genislet ve Insa Et” olarak isimlendirdigi teorisinde ortaya koymustur.
Teoride, seving, ilgi, memnuniyet, gurur ve sevgi gibi pozitif duygularin, bireyin belirli
durumlarda uygulayacagi diisiince-eylem semalarina katkida bulunacagini ve bireyin fiziksel,
entelektiiel, sosyal ve psikolojik kaynaklari gelistirecegini onerir. Pozitif duygular zaman
icinde davraniglarimizi daha genis bir kapsamda iyilestirebilir. Bir diger deyisle, ne kadar
pozitif duygular beslersek, o kadar pozitif davranislarda bulunuruz. Genislet ve insa et teorisi,
pozitif etkiler altindaki bireylerin, sira disi, esnek, yaratici, entegre, bilgilenmeye agik ve

verimli diigiinceler gdsterdiklerini 6nermektedir.
2.3.5. Yazinda Iyi Olma Halinin Incelendigi Bashklar

Fiziksel ve ruhsal sagligi kapsayan iyilik hali, iic temel bilesenden olugmaktadir.

ve Vella-Brodrick (2009) ¢alismalarinda is gorenin fiziksel ve ruhsal sagligint merkeze almis,

Is gbren iyi olma halinin;

« Oznel iyi olma hali,
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« {5 yeri iyi olma hali,

* Psikolojik iyi olma hali, olmak iizere Sekil 11’de sunulan {i¢ bilesenin oldugunu

Onermislerdir.

Calisan Akil
Saghg
. o . Isyerinde Tyilik Psikolojik Tyilik
Oznel lyilik Hali Hali Hali
Yasam Tatmini Ruhsal lyilik s Tatmini Ise Iliskin

Hali Duygular

Sekil 11. Is Géren Iyi Olma Hali

Kaynak: Page ve Vella-Brodrick, 2009: 451.

2.3.5.1. Oznel lyilik Hali

Eski caglardan beri, insanlar iyi bir hayatin ne oldugunu merak etmislerdir. Oznel
tyilik hali ¢aligmalari, 1y1 bir hayatin temel 6gesinin insanin kendi hayatin1 sevmesi oldugunu
kabul etmektedir. Oznel iyilik hali bireyin biligsel ve duygusal olarak hayatini
degerlendirmesidir. Bu degerlendirme olaylara karsi duygusal tepkileri ve bilissel olarak
pozitif duygularin ve yasam tatmininin, diisik diizeyde negatif ruh halinin tecriibe
edilmesidir. Oznel iyi olma hali ¢ekirdek bir pozitif psikoloji kavramidir, hayat: yasanabilir ve
degerli kilar (Diener vd., 2012: 63). Oznel iyilik, bireylerin kendi hayatlarima iliskin yorum ve
degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir (Celik vd., 2014: 562).

Duygusal iyi olma hali ve bilissel iyi olma halinin, bir biri ile iligkili fakat farkli
yapilar oldugunu bir¢ok calismada ortaya koyulmustur (Diener, 2000, Diener vd., 2010). Iki
kavram zamansal istikrar bakimindan farklidir ve farkli 6ngorii ve sonuclar1 (saglik, uzun
yasam vb.) vardir. Duygusal iyi olma hali tecriibe edilen pozitif ve negatif duygularin

sikligina bagl olarak zamansal olarak degisim gostermekte, bilissel iyi olma hali ise genel bir
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degerlendirmeyi kapsamaktadir. Oznel iyi olma, duygusal ve bilissel bilesenleri igeren ¢ok

yonlii bir yapidir (Luhmann vd., 2012: 431).

Oznel iyi olus bireylerin hayatlarin1 nasil degerlendikleri ile ilgilidir. Bu
degerlendirme bazen bilissel formda bireyin bir biitiin olarak yasamindan tatmini hakkinda bir
degerlendirmesi olabilir. Bazen de bireyin hayatin1 degerlendirmesi duygusal formda, pozitif
ve negatif duygularinin tesiri altinda olabilir. Bu sekilde birey yasamindan tatmin oluyorsa ve
siklikla mutluluk ve nese gibi pozitif duygular tecriibe ederken, nadiren tiziintii, kizginlik gibi

negatif duygular tecriibe ediyorsa 6znel iyilik hali yiiksek olacaktir (Diener vd., 1991: 119).

Oznel iyi olma halinin tanimma yapilan birgok atifta hedonik lezzet vardir (Bandura,
2008: 12). Keyes’e gore hedonik veya duygusal iyi olma, hayata ilgi, mutluluk, hayattan
tatmin ve negatif ve pozitif etkiler arasinda dengeden olusan 6znel iyi olma halinin spesifik

bir boyutudur (Keyes, 2006: 4).

Calismalar 6znel iyi olma halini, yiiksek diizeyde pozitif duygular (tepkiler), diisiik
seviyede negatif duygular (tepkiler) ve is gorenin yagamini biligsel olarak genel anlamda
tatmin edici (yasam doyumu) degerlendirmesi olarak tanimlamistir (Page ve Vella-Brodrick,

2009: 443; Diener ve Tay, 2015: 136).

Oznel iyilik halinin ii¢ karakteristigi mevcuttur. ilki bireyin deneyimlerine baghdir.
Ikincisi negatif dl¢iimlerin olmamasi yeterli degildir, pozitif dlciimler gerektirir. Ugiinciisii,
Oznel 1iyilik hali yagsamin tiim boliimlerinin genel bir 6l¢iimiidiir. Yagsamin belli alanlarindaki
iyi olma hali 6lgiilebilse de 6znel iyi olma halinde yasamin biitiin olarak degerlendirilmesi

esastir (Diener, 1984: 543-544).

Keyes (1998: 121) iyi olma halini, negatif durum ve duygularin yoklugu, tehlikeli dis
diinyaya adaptasyon ve uyumun sonucu olarak goriir. Yapilan arastirmalar, saghigin sadece
hastaliklarin goériilmemesi degil yiiksek diizeyde 6znel iyi olma halinin de goriilmesi oldugu

hipotezini desteklemektedir (Keyes, 2006: 6).

Diener (1984) oznel iyilik halini genelde psikolojik karakteristik, 6zelde kisilik
ozelliklerine baglar. Arastirmact bu 6zelliklerin, 6znel iyilik hali {izerinde, gelir ve yasam
olaylarindan daha fazla varyansa neden oldugunu onerir. Bu baglamda bes biiyiik karakter
ozelliginin (disa dontikliik, aciklik, sorumluluk, uyumluluk, duygusal denge) 6znel iyilik hali

ile olan iliskisi hakkinda bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.

Mutlu iiretken calisan teorisi, isini seven ve tatmin olan is gorenin 6znel iy1 olusunun

yiiksek olacagini ve bu durumun is performansi, liretkenlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
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ile pozitif, is géren devir hiz1 ve devamsizlik ile negatif korelasyonunun olacagini 6n goriir

(Gilchrist vd., 2015: 33).

Yapilan arastirmalarda memnuniyet duygulari icerisinde olma veya iyi bir ruh halinde
olmak olarak tanimlanan pozitif etkinin, karar verme ve problem c¢ozmeyi pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur (Estrada vd., 1994, 1997). Bu yonde bir etkinin i goérenin seslilik

davranigini destekleyecegi diisiiniilmektedir.

Kiiltiirel ve sosyal faktdrler znel iyi olma halini bircok ydnden etkiler. Oncelikle bazi
iilkeler vyiyecek, temiz su, saglik gibi bireylerin temel ihtiyaglarin1 daha fazla
karsiladiklarindan bu milletler daha yiliksek 6znel iyilik hali gosterirler. Kiiltiiriin bir diger
etkisi de, bireylerin hedeflerini ve degerlerini etkileyerek oznel iyilik halinin agiklayici
faktorlerini degistirmektir (Diener, 2000: 40).

Ozel iyi olma hali {izerine yapilan caligmalar ile kavramin daha iyi anlasilmas: dnciil
ve ardillariin daha saglikli tespit edilmesi ve iyi olma halinin daha dogru 6l¢iilmesi yoniinde
ilerlemeler kaydedilmektedir. Wilson (1967)’un mutlu bireylerin, geng, saglikli, iyi egitimli,
iyi bir gelire sahip, dindar, is morali yiiksek bireyler oldugunu diisiincesinden bu yana gok
ilerleme kaydedilmistir. Mutlu bireyler, pozitif yaklasimlar ile kutsanmis, bardagin dolu
tarafina bakan, olumsuz olaylarin {izerinde fazlaca durmayan, toplum igerinde yasayan ve
sosyal sirdaglari olan ve hedeflerine ulagmak i¢in yeterli kaynaklara sahip olan bireyler olarak
tanimlanmaktadir. Muhtemelen bir on yil sonra bu tanimin da yeniden yapilacag:

arastirmacilar tarafindan diisiiniilmektedir (Diener vd., 1999).

Oznel iyi olusun yasantisal kaynaklarma iliskin ileri siiriilen kuramsal yaklasimlarmn
O0zgiin yapida aciklamalar olmaktan ¢ok, cesitli goriisleri derleyen genel bir gergeveyi
tanimladiklar1 ve bu kuramlarin; ereksel kuramlar, etkinlik kuramlari, asagidan yukari ve
yukaridan asagi kuramlari, bag kuramlar: ve yargi kuramlar gibi ¢ok c¢esitli basliklar altinda

toplandiklar1 goriilmektedir (Yetim’den, [2001] aktaran Duru ve Tiirkdogan, 2012: 2430).

* Etkinlik kuram, mutlulugu bireylerin aktivitelerinin sonucu olarak goriir. Daga

tirmanma faaliyeti, bireye zirveye ulagsmaktan daha biiyiikk mutluluk verir (Diener, 1984).

* Erek veya son-nokta kuramlarma, gore ihtiyaclarin doyurulmasi, hedeflere ve
istenen durumlara ulagilmasi beraberinde mutluluk getirir. Aksi durum ise mutsuzluga sebep
olur. Bu kuramda 1yi olma hali ve mutluluk belli bir amag¢ ve gereksinime baglidir ve ancak
bu gergeklestirildiginde mutluluk saglanabilir (Wilson’dan [1967] aktaran Diener, 1984: 542-
543).
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« Tavandan tabana ve tabandan tavana kuramlar, tabandan tavana kuramlarda,
kiiciik mutluluklar birikerek genel mutlulugu sebep olurlar. Birey yasamindan memnuniyetini
dile getirdiginde, zihinsel olarak memnuniyet ve memnuniyetsizliklerinin bir toplamini1 yapar
ve bu toplamin pozitif yonde olmasi séz konusudur. Mutlu yasam mutlu zamanlarin

toplamindan olmaktadir.

Tavandan tabana kuramlarda birey genel olarak hayatt ve olaylart pozitif
degerlendirme egilimindedir. Baska bir ifadeyle birey mutlu oldugu igin hayatindan
memnundur, keyif almaktadir (Diener, 1984: 564-568). Daha 6z bir sekilde agiklanacak
olursa, tabandan tavana teorilerde, kisilik farkliliklarmin iyi olma halinin Onciilii olarak
goriiliir, tavandan tabana teorilerde ise sagligin ve genel yasam doyumunun durumsal

belirleyicileri iyi olma halini belirlemektedir (Luthans vd., 2013: 119).

* Yargi kuramlari, birey olmasi gerekenle (standart) mevcut olani kiyaslar, eger elde
edilen gerekende (standarttan) fazla ise birey mutlu olur. Yarg: kuramlari igerisinde yer alan
sosyal karsilagtirma kuraminda birey standartlarini diger bireyler ile kendini kiyaslayarak
belirlemektedir (Diener, 1984: 564-568).

* Cagrisim kuramlari, bu kuramlar bilissel kavramlari referans alarak bireyin mutlu

olmaya yatkinligini agiklamaktadir (Diener, 1984: 564-568).

Bu kuramlardan geleneksel olarak en fazla kabul edilen tabandan tavana ve tavandan
tabana kuramlardir. Ampirik bulgular her iki teorinin biitiinlestigine dair kanitlar sunmaktadir
(Brief vd., 1993; Diener vd., 1999; Heller vd., 2004). Bu bulgular bireysel farkliliklarin ve
baglamsal faktorlerin etkisinin dolayli ve biitiinlestirici oldugunu ve ¢cogunlukla nesnel yasam
olaylarinin biligsel degerlendirmelerinden etkilendigini gdsteren giiclii kanitlar sunmaktadir.
Bu bulgular ayn1 zamanda pozitif psikolojinin iyi olma halinin, ruhsal, durumsal ve bilingli
faktorlerin kombinasyonu yoluyla belirlendigine iliskin goriisler ile tutarhidir (Luthans vd.,

2013; Lyubomirsky, 2007).
2.3.5.2. Psikolojik Iyilik Hali

Psikolojik iyi olma hali genellikle bir bireyin psikolojik isleyisinin genel etkinligi
acisindan tanimlanmustir. Orgiitsel davranis arastirmacilari, is gdrenin psikolojik islevselligin
(iyi olma halinin) disiik olmasmin pek ¢ok maliyetinin oldugunu uzun zamandir kabul
etmistir (Wright, 2015).

Insan ihtiyaglarma iliskin one siiriilmiis gelmis ge¢mis baslica kuramlarm, 6zellikle

psikolojik iyi olus geleneginin 6nemli temsilcileri tarafindan giinimiizde pozitif ruh saglig: ve
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bireysel gelisim c¢ercevesinde daha eklektik bir bakis acisiyla yeniden degerlendirildigi
goriilmektedir (Duru ve Tiirkdogan, 2012: 2430).

Diener (1984) 6znel iyi olma halinin, tek basina pozitif psikolojik fonksiyonun
gOstergesi olamayacagini belirtir. Pozitif psikolojik fonksiyon halinde olma, Maslow
(1968)’un kendini gerceklestirme, Rogers (1961)’1n tam islev yapan insan, Jung (1933)’un ve
Von Franz (1964)’in bireysellesme formiilasyonlarindan, Allport (1961)’un olgunlasma
konseptinden kuramsal temellerini almaktadir (Ryff, 1989: 1070; Ryff ve Keyes, 1995: 720).

Psikolojik iyi olma halini tanimlayan kuramlarin bir diger boliimii, yasam dongiisiiniin
cesitli asamalarinda karsilagilan farkli  zorluklar1 vurgulayan Omiir boyu gelisim
perspektiflerinden gelmektedir. Bu kuramlar Erickson (1959)’un psikolojik gelisim, Buhler
(1935)’in temel yasam doyumu getiren, temel yasam egilimleri, Neugarten (1973)’in olgunluk
ve yashlikta kisilik degisimleridir. Jahoda (1958)’nin pozitif zihinsel saglik kriterleri,
psikolojik iyi olma halini, salt hastaligin olmamasi durumu tanimindan farklilagtirmis ve
psikolojik iyi olma halinin kapsamli bir tanimini yaparak saglikli olmanin kriterlerini

belirlemistir (Ryff, 1989: 1070; Ryff ve Keyes, 1995: 720).

Pozitif isleyisin bu ¢oklu kuramsal alt yapis1 ve Ozellikle Jahoda (1958)’nin
caligmalarindan etkilenen Ryff (1989: 1071) ¢ok boyutlu psikolojik iyi olma hali modelini
gelistirmistir. Ryff (1989, 1995) bu modelde psikolojik iyi olma halini yasam siirecleri i¢cinde
alt1 agamadan olusan boyutlarda degerlendirmektedir. Bu yaklagima gore, pozitif ruh saglig
ve bireysel gelisim ¢ercevesinde ele alinan psikolojik ihtiyaclar asagida belirtilmistir (Ryff,
1989: 1071).

* Kendini kabul, zihinsel sagligin ve aymi sekilde kendini gerceklestirmenin,
olgunlugun ve optimal isleyis igerisinde olmanin temel karakteristigidir. “Kendine karsi
olumlu tutumlar1 olmak” “mevcut yasamdan rahatsizlik duymama” pozitif psikolojik isleyisin

temel 6zelligi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

* Diger bireyler ile pozitif iliskiler, ¢evresindeki bireyler ile samimi, sicak, giivene

dayal iligkilerdir.

« Ozerklik, bagimsizlik, kendi kaderini tayin etme ve bireyin davranislarini igsel

olarak diizenlemesidir.

* Cevreye hakimiyet (iistiinliik), zihinsel sagligin karakteristiginden olan bireyin
ruhsal sartlarina uygun cevre olusturma veya yaratabilme, kisisel ihtiyaglar ve gorevler

dogrultusunda dis etkenlerin, gereksinimlere engel olusturmasinin niine gegmedir.
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* Yasam amaci, hayatin bir anlammin ve hedefinin olduguna, yasanilan hayatin

beklentileri karsiladigina inanctir.

* Kisisel gelisim, optimum psikolojik isleyis bireyin sadece haiz bulundugu
karakteristiklerini yerine getirmesi degil, kendi potansiyelini gelistirmeye, biiyilitmeye devam

etmesi, bireyin gelisim ve ilerleme gosterdigine dair duydugu inangtir.

Psikolojik iyi olma hali zaman igerisinde tutarlilik (siireklilik) gosterir. Bireyin bugiin
nasil hissettigi yarmn, gelecek hafta, gelecek ay ve yil nasil hissedecegini etkiler. Fakat bu
durum psikolojik iyi olma halinin degismez oldugu anlamina gelmez. Psikolojik iyi olma hali
bir¢ok g¢evresel olaydan ve diizeltici miidahaleden etkilenir (Wright ve Cropanzano, 2004:

341).

Psikolojik iyi olma yaklasimi; 6znel iyi olustan farkli olarak, tiim ihtiyaglarin ve
bireyin deger verebilecegi tiim sonuglarin basarilmasinin bireye her zaman kendini iyi
hissettirmeyecegini ve bazi sonuglarin her ne kadar doyuma yol agsa da, bireylerin iyi olusuna
katki saglamayacagin ileri siirmektedir. Psikolojik iyi olus bakis acisi daha ¢ok, bireyin
insani potansiyelini gerceklestirebilmesi ve iyi bir yasam siirme yolunda tam fonksiyonda
bulunabilmesi konusuna vurgu yapmaktadir (Ryan ve Deci, 2001: 142-143; Deci ve Ryan’dan
[2008] aktaran Duru ve Tiirkdogan, 2012: 2430).

2.3.5.3. Isyeri Iyilik Hali

Diener (1984: 543) yasamin belli alanlarindaki iyi olma halinin Olgiilebilecegini
belirtmistir. Is gorenin pozitif is davramslarni ve sonuglarini anlamak ve is gdérenden

beklenen verimi yiikseltmek baglaminda is yeri iyilik hali 6nem arz etmektedir.

Diener ve arkadaslarinin (1991) 6znel iyilik hali tanimindan hareketle, is goérenin
yaptig1 isten memnun olmasi ve siklikla pozitif duygulari, nadiren negatif duygular
deneyimlemesi, is gorenin is yeri iyilik halini tamimlar. Is gorenin isyerindeki pozitif
duygulari is tatmini ve is yeri mutluluguna; negatif duygu deneyimleri ise tiikkenmislige isaret
eder. Bu tanimdan da anlasilacagi {izere is yeri iyilik halinin de bilissel ve duygusal iki 6gesi

mevcuttur (Bakker ve Oerlemans, 2011: 5-6).

Duygusal iyi olma hali ¢ok boyutludur ve is yerindeki incelikleri, karmagsikliklar1 ve
degisiklikleri anlamamiza yardimeci olur (Daniels, 2000: 2). Duygusal iyilik hali, pozitif ve
negatif duygular alana 6zgiidiir ve calisma alaniyla iliskili olarak o6l¢iilebilir. Warr (1990) ise
iliskin duygusal iyi olma halini (Sekil 9), 1-Hosnut-Endiseli, 2-Coskulu-Durgun eksenlerinde

dlgiilmesini nermistir. Is yeri duygusal iyilik halini dlgmek i¢in Warr (1990) ve Russell
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(1979, 1980) ¢alisma eksenlerine ek eksenlerin de Onerildigi ¢alismalar yapilmistir (Daniels,
2000; Van Katwyk vd., 2000).

Warr (1990) ve Russell (1979, 1980) calismalarindan adapte edilerek Bakker ve
Oerlemans (2011) tarafindan iki eksenli is yeri iyilik hali negatif ve pozitif sonuglar1 Sekil
12°de sunulmustur. Is gorenin is yerindeki deneyimledigi pozitif duygular ise baghligina,
tatmin ve mutluluguna isaret eder. Is gorenin isyerindeki negatif duygu deneyimleri ise

tilkenmislige isaret eder.

Yiiksek Aktivasyon

Tedirgin Coskulu

Mubhalif Sevkli

Sinirli iskﬂllkllk I§e Bﬂgllllk Mutlu
Gergin Keyifli
Memnuniyetsiz Memnun
Keyifsiz
Hosnut
Uyusuk Tiikenmislik Is Tatmini
Yorgun Rahat
Hiiziinli Sakin
Mutsuz Huzurlu

Diisiik Aktivasyon

Sekil 12. Iki Eksenli Is Yeri lyilik Hali Modeli

Kaynak: Bakker ve Oerlemans, 2011: 182.

Calisma kosullarina bagl olarak, c¢alisanlarin zihinsel sagliklarinin degistigi yapilan
caligmalarda tespit edilmistir (Kohn ve Schooler, 1982; Wright ve Bonett 1992). Daha iyi
¢alisma ortamlarinda istihdam edilenlerin, daha az elverisli ortamda istihdam edilenlerden
daha olumlu duygular i¢inde olduklar1 yapilan arastirmalarda tespit edilmistir (Cropanzano ve
Wright, 2001).
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2.3.6. Yapilan Cahsmada Iyilik Hali

“Mutluluk” her birimiz i¢in kisisel anlami olan, yatay bir yapidir. Olgunun bilimsel
olarak incelenebilmesi i¢in sistematik 6lglime uygun daha kesin bir tanima ihtiyag¢ vardir. Bu
baglamda, arastirmacilar mutlulugu psikolojik iyi olma hali olarak degerlendirme
egilimindedir. Mutluluk, calismalarda ayni zamanda duygusal iyi olma hali veya 6znel iyi

olma olarak da adlandirilmaktadir (Wright ve Cropanzano, 2004: 341).

Orgiitsel davranis disiplini genel olarak mutlulugu is gren iizerinde, is tatmini, pozitif
etkinin goriilmesi, negatif etkinin goriilmemesi, duygusal tiikenisin olmamasi ve psikolojik iyi
olma hali olarak ¢alisir. Bu dort ¢alisma sekli is goren performansi lizerinde ayni etkiye sahip

degildir (Wright, 2015: 221, Cropanzano ve Wright, 2001: 185).

Mutluluk terimi kullanildiginda kisinin psikolojik veya 6znel iyi olma haline atifta
bulunulur, bu iki yap1 6zdes olmamasina ragmen birbirinin yerine kullanilmaktadir. Bu
baglamda aragtirmacilar, daha gevsek bir terim olarak mutlulugun belirsizligini ve bagka
cagrisgimlarini onlemek maksadiyla iyi olma hali terimini kullanmaktadir (Diener, 1984).

Yapilan calismada benzer dogrultuda iyi olma hali terimi kullanilmistir.

Calismada Ryan ve Deci (2001)’nin calismalar1 dogrultusunda iyi olma hali, hem
hazci (hedonik) hem de islevsellik (6damonik) iyi olma hali kavramlarini i¢eren, pozitif ve

negatif boyutlar1 olan bir olgu olarak degerlendirilmistir.

Calismada oOrgiitsel davranig baglaminda iyi olma halinin yeri bu alanda oldukca
bilinen iki aragtirmacisi olan Cropanzano ve Wright’in (Cropanzano ve Wright, 2001; Wright
ve Cropanzano, 2004; Wright, 2015) goriisleri agirlik kazanmistir. Iyi olma hali 6znel bir
deneyimdir, birey mutlu olduguna inandigi kadar mutludur, pozitif etkiler negatif etkilere
gdre fazladir ve iyi olma hali hayatin genel bir degerlendirmesidir. Is gérenin mutlulugunun
ve genel iyilik halinin anlagilmasinin, temel belirleyicisinin is goérenin psikolojik iyi olma
halinin 6l¢iilmesi oldugu degerlendirilmistir (Wright ve Cropanzano, 2000). Bu ¢ok boyutlu
olgunun ¢ok uluslu 6rneklem iizerinde Olciilmesi i¢in 38 farkli dile gevrilerek, cok sayida
farkli iilke ve topluluk {izerinde kullanilan detaylar1 dordiincii boliimde agiklanan olgcek

kullanilmistir.
2.4. Is Goren Sesliligi Kavrami

Is gorenler ¢ogunlukla islerini daha iyi nasil yapabilecekleri ve ¢alistiklar is yerinin
daha iyi nasil olabilecegi konusunda bilgi ve fikir sahibidirler. Is goren sesliligi akademik ve

popiiler yonetim yazininda Orgiitsel degisim ve adaptasyonun gii¢lii bir kaynagi olarak
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goriilmektedir (Landau, 2009b: 4). Bu baglamda is gorenlerin seslilik davranigi gostermeye
tesvik edilmeleri ve seslilik atmosferinin olusturulmast 6nem arz etmektedir. Seslilik

atmosferi organizasyon igerisinde ¢abucak yayilan bir karakteristige sahiptir (Van Dyne vd.,
2003: 1369).

Is goren sesliligi konsepti, is gérenlerin organizasyonun ve kendilerinin iyi olma
hallerini yiikseltmek i¢in, olumsuzluk veya firsatlar1 bilen ve bunlart dile getiren kaynaklar,
oldugu diisiincesinden kaynaklanmistir (Hirschman’dan [1970] aktaran Detert ve Burris,
2007: 870). Hirschman (1970) is gbren sesliligini tatminsizlik olarak betimledigi, “terk etme,
sesini yiikseltme ve sadakat” modelinde ilk defa seslilik davranisini tanitmistir (Botero ve
Van Dyne, 2009: 87). Bu modelde is goren tatminsizligini dile getirir veya isini terk eder. Is
goren, organizasyonda maruz kaldigi istenmeyen bir durumla kars1 karsiya kaldiginda ya
kagist ya da istenmeyen durumu degistirme gayreti gosterecektir. Hirschman (1970) bu ¢abay1
is goren sesliligi olarak gérmektedir. Is gorenin bu iki davranistan hangisini sergileyecegini

ise is gorenin is baglilig1 belirlemektedir (Landau, 2009a: 36).

Hirschman (1970), is goren sesliligi arastirmalarinin onciisiidiir. Fakat olumsuzluk ve
memnuniyetsizliklere is gorenin cevap modeli “ses” ve “terk etme” tepkileriyle sinirhidir.
“Sadakat” ise pasif ama iyimser bir sekilde organizasyonun, iyilesmesini beklemektir.
Hirschman (1970)’in Sekil 13’te sunulan modeline bir dordiincii is goren davranigi olan
“gormezden gelme” Farrell (1983) tarafindan eklenmistir. S6z konusu modelde is goren
sesliligi, ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi, kosullarin yapici ve aktif olarak gelistirilmesi
icin, sorunlarin lstler veya is arkadaslar1 ile tartisilmasi, problemlerim ¢6ziilmesi igin,
Onerilerin yapilmasi, sendika veya sorun bildirme gibi vasitalardan yararlanilmasi olarak
olarak tanimlanmigtir. Umursamama, pasif olarak ilginin veya ¢abanin azalmasi, siirekli geg
kalma veya devamsizlik, kisisel is igin sirket zamaninin kullanilmasi veya hata oraninin
artmasi davraniglari ile kendini gosterir. Seslilik ve sadakat, is géren organizasyon iligkisinde

yapici geri doniisler olarak modellenmistir (Rusbult vd., 1988: 601).
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Aktif

TERK ETME SESLILIK

Yikic Yapici

GORMEZDEN GELME SADAKAT

Pasif

Sekil 13. Seslilik, Terk Etme, Gormezden Gelme, Sadakat Tipolojisi

Kaynak: Rusbult vd., 1988: 601.

Yénetim yazininda seslilik iki ana yaklasim altinda calisilmaktadir. Ik yaklagim, is
gorenlerin proaktif olarak degisim oOnerileri yapmalar1 baglaminda konusma davranigini
tanimlamak igin seslilik terimini kullamir. Ikinci yaklasim, is gorenlerin, kararlarin adil
olduguna dair inancglarin1 artiran ve karar alma siireclerine katilimini kolaylastiran usul ve

esaslarin olmasidir (Van Dyne vd., 2003: 1369).

Bir bagka yaklasim ile is goren sesliligi dogrudan (Direct Employee Voice) ve dolayli
(Indirect Employee Voice) olarak iki boyuta ayrilmaktadir. Dogrudan is goéren sesliligi is
gorenlerin bireysel veya grupsal onerilerinin isletmenin karar alma mekanizmasindaki roliinii
vurgularken, dolayl1 i goren sesliligi is¢i temsilcilerinin ve sendika gruplarmin karar alma
mekanizmasindaki roliine gonderme yapmaktadir (Levine ve Tyson’dan [1990] aktaran Yener
ve Arslan 2016: 174). Yapilan ¢alismada sesliligin, organizasyonel bir prosediirden ziyade bir

1§ goren davranisi oldugunu 6n goren ilk yaklagim (Direct Employee Voice) kabul edilmistir.

Davranis yazininda is goren sesliliginin onciilleri ve sonuglari ilgi ¢ceken ve arastirilan
bir konudur. Fakat is goren sesliligi tanimi ve Olglimleri arastirmalarin amacina gore
cesitlenmistir (Landau, 2009a: 36). Yazinda is goren sesliligi ile ilgili farkli tanimlamalar

mevcuttur. Bu tanimlardan bazilar1 asagidadir:
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«is goren sesliligi, organizasyon uygulamalarinin elestirilmesinden ziyade,
organizasyonun lehine, yapict diigiincelerin dile getirilmesidir. Seslilik, diger i gorenler bu
diisiincelerin karsisinda olsa dahi, standart prosediirlerin modifikasyonu ve degisim igin
innovatif fikirlerin dile getirilmesidir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109).

« Is goren sesliligi organizasyonun isleyisini gelistirmek maksadiyla gerekli aksiyonu
alabilecek yetki sahibi kisilere istege bagli bilgi saglanmasidir. Bu tarz bilgiler
organizasyonun statiikosunu ve gii¢ sahiplerini kizdirabilme riskini tasisa da, is goren
sesliligin faydasinin bu riski gormekten daha fazla olacagini diisiiniir (Detert ve Burris, 2007:
869).

» Avery (2003: 435) is goren sesliligini organizasyona girdi saglamak icin bir firsat

olarak gortir.

e Is ile ilgili pozitif gelisim saglayacak fikirlerin, bilgilerin ve diisiincelerin bilerek

ifade edilmesidir (Van Dyne vd., 2003: 1370).

* Calisanlarin, is ile ilgili konularda zorlu (sikintili) fakat yapict goriis, endise veya

fikirlerini ifade etmeleridir (Tangirala ve Ramanujam, 2008: 1189).

* Organizasyon veya birimin isleyisini iyilestirme niyeti ile isle ilgili konularda fikir,
Oneri, endise veya diisiincelerin is goren tarafindan istege bagh olarak dile getirilmesidir

(Morrison, 2011: 375)

e Is goren sesliligi, is gorenin sadece elestirmekten ziyade gelisim saglama niyeti ile
yapici karsi ¢ikma (sorgulama) ifadesini vurgulayan rol Gtesi davranisidir (LePine ve Van
Dyne, 1998: 854).

« Is goren sesliligi, is gorenin is ile ilgili problemler hakkindaki endiselerini, bilgi, fikir
ve Onerilerini, iyilestirme veya degisim saglamak i¢in gerekli tedbirleri alabilecek kisilere

aktardig1 gayri ihtiyari ve resmi olmayan iletisimidir (Morrison, 2014: 174).

Farkli kelimler ile ifade edilmis olsa da, tanimlar 6nemli ortak dzellikleri paylasir. 11k
olarak seslilik sozel bir anlatimdir, mesaj gonderenden aliciya transfer edilir. Ikinci olarak,
seslilik istege bagl bir davranistir. Is goren sesliligi bircok faktdrden etkilenen ve herhangi bir
zamanda ortaya cikan is gorenin karar verdigi bir davramistir. Ugiincii olarak yazinda yapici
niyetle seslilik davranisi gosterildigi degerlendirilir. Amag sadece sikayet etme ve bosalma

degil, bir ilerleme ve degisim getirmektir (Morrison, 2011: 375).
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Yazinda is goren sesliligi proaktif davranis ve rol &tesi davranig olmak iizere iki

davranig modeli altinda incelenme egilimindedir.
2.4.1. Proaktif Bir Davrams Olarak is Goren Sesliligi

Proaktif davranis, is gorenlerin kendilerini ve gevrelerini etkilemek i¢in ongordiikleri
eylemleri ifade eder. Organizasyonel davranis arastirmalarinda proaktif davranis bigimi olarak
is gorenlerin, geri besleme arayist (Ashford ve Cummings, 1983), kisisel ve orgiitsel amaclar
dogrultusunda inisiyatif kullanma (Frese ve Fay, 2001), yeni ortamlara aktif olarak uyum
saglama, is goren sesliligi (LePine ve Van Dyne, 1998), konu benimsetme (Dutton ve
Ashford, 1993), sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999), fikirleri uygulama ve sorun
¢ozme (Parker vd., 2006), rol genisletme (Nicholson, 1984; Parker vd., 1997) ve birgok

davranis bi¢imi proaktif davranis olarak goriilmektedir.

S6z konusu c¢aligmalar, proaktif davraniglar: igsyerinde yaygin olarak tanimlar ve hem
bu davranislar1 gosteren bireylerin hem de organizasyonlarinin sonuglarini etkiler (Grant ve
Ashford, 2008). Bu baglamda is goren sesliligi ve seslilik bigimlerinden sorumluluk alma,

konu benimsetme ve geri besleme arayisi proaktif davraniglar i¢erinde tanimlanmaktadir.

Is goren sesliligi, endiseleri, is ile ilgili katki ve fayda saglayacak konularmn dile
getirilmesidir. Is gorenlerin, is ortamlarmi etkilemek icin kendilerinden baslayan degisikleri
yaparak, kendileri ve kendi is gruplarinin daha iyiye ulagsmasi i¢in Onerileri igeren bir proaktif

davranig bigimi olarak tanimlanir (Lam vd., 2014).

Gilinlimiizde hizli teknolojik gelismeler, dinamik c¢evre, farkli organizasyonel fikirler
ve degisen is konseptleri nedeni ile organizasyonlar ¢ok sayida degisiklige gitmek zorunda
kalmaktadir. Bu baglamda organizasyonlar iiretim ekonomisinden bilgi ekonomisine gectikce,
is gorenlerinin yaraticilik, yenilik¢ilik ve degisimi artirmak ve ilerletmek i¢in is gdrenlerinin

proaktif davranislarin1 beklemektedirler (Frese ve Fay, 2001; Grant ve Ashford, 2008).
Proaktif davranig bicimi olarak kisisel girisimi (personal initiative) is gorenin
kendisinden baglayan ve bir hedefe ulagmak icin engellerin iistesinden gelmek olarak

tanimlanmaktadir (Frese ve Fay, 2001: 141). Onciilleri ve sonuglar1 ile proaktif davranis,

kisisel girisim genel modeli Sekil 14°te sunulmustur.
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Sekil 14. Kisisel Inisiyatif Onciilleri ve Sonuclar

Kaynakea: Frese ve Fay, 2001: 151.

Kisisel inisiyatif (girisim) organizasyonel davranista is goren sesliligi (Le Pine ve Van
Dyne, 1998) ve sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999) gibi is goren davranis bigimi
olarak kavramsallastirilmaktadir. Sekil 14’te sunulan model incelendiginde yonetim
uygulamalarinin, i§ kosullarinin ve dnceki deneyimlerin is goreni proaktif davranig gostermesi
icin destekleyecegi Onerilmektedir. Kisilik 0Ozellikleri degisime direnglidir ve proaktif
davranig1 yonelimler yolu (orientation) ile etkilemektedir. Cevresel destek proaktif davranis
gostermeyi kolaylastiran is ve organizasyon kosullaridir. Bilgi, beceri ve yetenekler is gérenin
cevresel hakimiyet ve 6z yeterlilik algisinin yiikselmesini destekler (Bandura, 1997). Is goren,
bir durumla bas etmeye yonelik bilgi ve kapasiteye sahip oldugunu biliyorsa, sonucu kontrol
edilebilecegini de bilir. Bu kontrol ve g¢evresel hakimiyet deneyimi, 6grenilmis caresizlige

kars1 inang saglar (Seligman’dan [1975] aktaran Frese ve Fay, 2001: 156).

Bu inang is gorende daha yliksek c¢evresel kontrol istegine yol agar. YoOnelimler
proaktif davranislart motive eder. Yonelimler is gorenin proaktif davranmisin olasi negatif

sonuglar1 ve pozitif sonuglarinin degerlendirilmesini saglar. Is gérenin 6z yeterlilik, kontrol
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degerlendirmeleri ve sorumluluk ve kontrolii alma istekleri, degisim yonelimli olmasi ve
demoralize edici etkenler ile basa ¢ikabilmesi, is yerindeki kararlar1 ve dolayist ile is yerinde
elde edilen sonuglari etkileyebilecegine olan inancidir. Is goren kararlar1 etkileyebiliyorsa, is
yerinde degisimler saglamasi da olasidir (Frese ve Fay, 2001: 140-153). Bu baglamda is
gorenin proaktif davranis bigimi olarak seslilik ve seslilik bigimlerini gostermesi

beklenmektedir.
2.4.2. Rol Otesi Davramsi Olarak Is Goren Sesliligi

Rol davranisglari is gorenlerden is tanimlar1 dogrultusunda beklenen davranislardir. Bu
davranislarin sonucunda maaslarini alirlar. Is gérenlerden is tanimlar1 dogrultusunda beklenen
davraniglarin yerine getirilmemeleri halinde ise ¢esitli cezai miieyyide ve islerini kaybetme
tehlikesi yasarlar. Rol 6tesi davranislar, tanimlanmis mevcut rol beklentilerinin 6tesinde olan,
organizasyonun faydasmma olan veya organizasyonun faydasina olacagi niyetiyle
geceklestirilen istege bagli davraniglardir. Rol Otesi davranista sadece beklenenden daha
fazlasinin yapilmasi degil, organizasyonun faydasimin gozetilmesi hali mevcuttur (Van Dyne
vd., 1995: 218).

Bu baglamda is goren sesliligi rol Otesi davranis olarak tanimlanmaktadir. Rol
davranisi ig performansi temelli, beklenen ve gereken davranmiglar iken, rol dis1 davranis
mevcut statiikoya meydan okuyan davraniglardir. Beklenen rol davranisinin gésterilmemesi
maddi kayip ve azarlanma gibi sonuglar dogurabilir iken aksine rol dis1 davranis istege bagl
ve pozitiftir. Rol dis1 davranisin 6zellikleri asagida siralanmigtir (Van Dyne ve LePine, 1998:
108).

* Rol yonergeleri dnceden belirtilmemistir,
* Formal 6diillendirme sistemi tarafindan tanimlanmamastir,
« Isin sorumlusu tarafindan yapilmadiktan sonra ceza gerektiren sonuglar dogurmaz.

Bu ylizden is gorenin rol davranisinin geregi davraniglari gdstermek yerine seslilik
davranigini tercih etmesi daha karmasik bir biligsel siirectir. Landau (2009a: 36) is gorenin
degisim i¢in teklifler yapilmasi i¢in dort kosulun mevcut olmasi gerektigini tespit etmistir. Bu

kosullar;
« Is gorenin sdyleyecek bir seylerinin olmasi,
» Konusmalarinin sorumluluklari oldugunu hissetmeleri,
* Seslilik davranisinin getirilerinin gotiiriilerinden fazla olduguna inanmalari,
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» Onerilerinin ciddiye alinarak organizasyon veya calisanlara bir fayda getirecegine

olan inanglaridir.

Rol 6tesi davraniglar, destekleyici (isbirligini tesvik etmek ve iliskiyi gliclendirmek)
ve zorlu (goriis ve meselelere odaklanmaya 6ncelik veren degisim yonelimli davranis); tesvik
edici (bir seyin olmasini tesvik etmek) ve koruyucu (bir seyin sona erdirilmesini tesvik etmek)
olmak iizere ikiz bdliinmelerine dayanan bir tipoloji ile siniflandirilabilir. Bu ikili tipolojilerin
farkli kombinasyonlarda gériilmesiyle 4 farkli ilave rol davranisi goriilmektedir (Van Dyne ve
LePine, 1998: 108-109; Van Dyne vd.’den [1995] aktaran Yener ve Arslan, 2016: 175). Bu

davraniglar asagida sunulmustur.

* Destekleyici-Tesvik Edici: Bu durumda is gorenler rahatsiz edici durumu
degistirmek icin ya da elestirmek i¢in bir gayret gostermezler. Rahatsizlik verici durumlarda
degistirmek ya da elestirmekten ziyade kisilerarast uyumu gii¢lendirme davranisi gosterilerek

verimlilik saglanmaya ve is ylikiiniin dengelenmesine ¢aligilir.

« Destekleyici-Koruyucu Davrams: Orgiitteki giiglii iiyenin, gii¢siiz iiyeyi koruyarak
istenmeyen durumu ortadan kaldirmasidir. Bu sekilde denge saglanmaya calisilir.

* Zorlu-Koruyucu Davrams: Organizasyon iiyelerinden yetersiz, uygun olmayan,

zararli iyenin objektif bir sekilde elestirilerek organizasyona kazandirilmasi amacini

giitmektedir.

« Zorlu-Tesvik Edici Davrams: Istenmeyen durumun salt elestirilmesindense yapici
bir sekilde pozitif sonuglarin elde edilmesi igin istenmeyen durumun degistirilmesi igin

sorumluluk alinmasidir

Bu tipolojilerde 15 goren sesliligi zorlu-tesvik edici siniflanmasina girmektedir, sorun

bildirme (whistle blowing), zorlu-koruyucu sinifindadir.
2.4.3. Is goren Sesliligi Kuramsal Temelleri

Yapilan c¢aligmada bagimli degiskenimiz olan i3 goren sesliliginin kuramsal
temellerinin anlasilmasi, bagimsiz degiskenlerimiz olan psikolojik sermaye ve iyi olma hali

ile olan kuramsal iligkilerini daha 1yi anlamamiz baglaminda 6nemlidir.
2.4.3.1. Sosyal Miibadele Kurami

Sosyal Miibadele Teorisini (Social Exchange Theory) gelistiren Blau (1964),
miibadelede iki ¢esit sosyal iliski oldugunu ortaya koymaktadir: Sosyal miibadele iliskisi ve

ekonomik miibadele iligkisi. Bu iki iligkinin 6nemli farkliliklar1 bulunmaktadir. Sosyal
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miibadele iligkisinde, taraflar arasindaki karsilikli iliskiler belirli bir zorunluluga
dayandirilmamustir. Bir taraf diger tarafa bir kaynak sagladiginda diger tarafinda bu kaynaga
ayni sekilde karsilik vermesi beklenir. Fakat buradaki karsiligin zamanlamasi ve niteligi
gontlliliik esasina dayanir. Bu goniillii davraniglar (rol 6tesi davranis) zorunlu olarak yerine
getirilmesi gereken davraniglar degildir. Sosyal Miibadele Teorisi’nde miibadele sonucunda
taraflarin elde edecegi kazanimlar pazarlik konusu yapilmaz ve kisilerin takdirine birakilir.
Yine bu kazanglar para ile ifade edilmemektedir. Dolayisiyla, Sosyal Miibadele Teorisi’nin
gelecekte niteligi  belirlenmemis  yiikiimliiliikler dogurmasi, bu iliskiyi ekonomik
miibadeleden ayrilan en 6nemli 6zelliktir. Bu miibadeleden elde edilen sonuglar, karsilikli

giiven ve arkadagligin gostergesidir (Organ vd.’den [2006] aktaran Giirbiiz, 2006: 52).

Sosyal miibadele teorisi sosyal iliskilerin taraflar arasindaki ¢ikarlarin degisimine nasil
dayandigin1 acikladigindan, seslilik ve sonuglar arasindaki iligkinin anlagilmasinda yardimci
olur. Is gorenler, verilen kararlarda katkilarinin olmasini ve iletisim kurma firsatlarmimn énemli
oldugunu diisiiniirse, bu firsatlara karsilik vermek i¢in istekli olurlar. Bu karsilik, is goérenin
organizasyona daha fazla baglilik gostermesi veya daha fazla is performansi sergilemesini
icerebilir. Is gdrenler sosyal miibadele teorisi perspektifinde ses firsat1 algilamalari halinde,

buna karsilik vererek daha fazla seslilik gosterirler (Heffernan ve Dundon, 2015: 9).
2.4.3.2. Vroom Bekleyis Kurami

Victor H. Vroom (1964) tarafindan gelistirilen kuramda bir bireyin belli bir is igin
gayret sarf etmesi, ii¢ faktdre baglidir. Bunlardan ilki valens (amag¢ degeri), ikincisi bekleyis,
sonuncusu ise aragsalliktir. Vroom “Valens” (amag¢ degeri) kavramini belirli sonuglara
yonelik duygusal yonelimler olarak tanimlamistir. Bireyin bir amaca yonelik sonucu elde
etme istegi, elde etmeme istegine {istiin geliyorsa valens degeri (+) pozitif, eger elde etmemesi
iistlin geliyorsa valens degeri (-) negatif degerdedir. Eger elde etmeyle ilgilenmiyorsa valens
(0) sifir degere sahiptir. Vroom (1964)’un kuramindaki ikinci énemli bileseni bekleyistir.
Bekleyis bir davranisin sonucunda belli bir 6diil kazanma diisiincesine sahip olmaktir. Bu
baglamda hem valensi hem de bekleyisi yiiksek bireyin motivasyonu da yiiksek olacaktir.
Diger bir kavram ise aragsalliktir. Aragsallik bireyin birinci ve ikinci kademe arasinda elde
edecegi odiilii algilamasidir. Beklenti kuraminda birey yapacagi davranisin belirli bir sekilde
sonuglanacagi konusunda davranis-sonug iligkisi gelistirmistir. Vroom (1964)’un gelistirdigi
model; ¢caba, performans, ddiiller ve kisisel amaclar arasindaki iligkiler tizerinde durmaktadir.

Odiil, bireyin gabasi ve performansi sonucunda elde edecegi degiskendir (Sigr1 vd., 2014:
151-152).
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Is goren seslilik davranismnin ne kadar etkin olacagim degerlendirir. Dile getirecegi
konularin ne kadar dikkate alinacagi ve gerekli tedbirlerin alinacagini kendince tartar. Bu
degerlendirme Vroom (1964) teorisi perspektifinde davranis-sonug iliskisini degerlendirme
seklinde gerceklesir ve is goren bu degerlendirme sonucunda seslilik davranisi gosterme veya

gostermemeye karar verir (Morrison, 2011: 383).
2.4.3.3. Sessizlik Sarmali Kurami

Insanlar cevrelerini gozleri (gérme), kulaklar1 (isitme), dilleri (tatma), burunlar
(koklama), tenleri (dokunma) ile anlarlar. Yar1 saka yari1 ciddi olarak emektar bir anketor
insanlarin yari-istatiksel altinci bir duyu organlarin daha oldugunu ve toplumun genel olarak
diistince ve fikirlerini toparladigint 6nermistir. Her birey sosyal riizgarlarin degismesini
hissedecek bir anten ile donatilmistir. Sessizligin bir diger nedeni olarak goriilen “Sessizlik
Sarmal1” Noelle-Neumann (1974) tarafindan ortaya koyulmus bir kavramdir. Teoriye gore
bireyleri sessizlik spiraline iten temel gii¢ sosyal izolasyon korkusudur. izolasyon korkusu,
bireylerin ayni fikirde olmasa da ¢ogunluga uymalarini saglar. Cogulcu giic azinligin sesini
bastirir. Cogunlugun fikirleri ile ayni diisiincede olundugunda seslilik davranisi tercih
edilirken, aykir1 oldugu durumlarda sessiz kalinmasi olasidir. Is gorenler sessiz kalmayi tercih
ettiklerinde, kilit karar vericiler ve takimlar potansiyel sorunlar hakkinda dogru kararlar
verebilecek bilgiye sahip olamayabilirler. Enron’un batmas1 (2001), Ingiliz Petrol Isletmeleri
petrol kulesi patlamasi (2010), Birlesik Havayollar1 173 sayili ugagin kazasi (1978) gibi ¢ok
iyl bilinen Orgiitsel trajedilerin yasanmasinda veya siddetinin artmasinda is gorenlerin
yetkililere diizensizlikler hakkinda bilgi vermemesi 6nemli rol oynamistir (Morrison, 2011:
374).

Bowen ve Blackmon (2003: 1393) ¢alismalarinda Noelle-Neumann (1974)’mn sessizlik
spirali ¢alismalarmin paralelinde, is gorenin seslilik davraniginin is grubunun konuya
yaklasimlar1  diizleminde sekillendigini  Onermislerdir.  Fikirlerinin  desteklenecegini
diisiindiiklerinde 15 gorenler seslilik davranisi gosterirken, aksi halde sessiz kalmaktadirlar.
Genelin fikirleri giiclenme egilimdeyken, azinligin fikirleri zayiflamaktadir. Grup icerindeki
sessizlik spirali, organizasyonun gelismesi i¢in gerekli olan agik ve diiriist tartismalari
engeller. Sessizlik spirali sosyal izolasyon korkusu ile is goreni fikirleri konusunda diiriist ve

acik olmaktan alikoyar.
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2.4.3.4. Planlamis Davranis Kurami

Ajzen (1991) tarafindan gelistirilen teori tutumlarin davranislart nasil ve ne zaman
etkiledigini agiklamaya c¢alisir. Teori Diistiniilmiis Eylem Kurami’nin bir uzantisidir (Ajzen
ve Fishbein, 1980). Kurama gore davranis hakkinda once diisiiniiliir, sonrasinda segilen
sonuca ulagsmak icin karar alimz ve karar uygulanir. Ajzen (1991)’e gore niyete etki eden iig
oge vardir: ilki, bireyin davramsa yonelik tutumu, yani davramisin sonuglariyla ilgili
diisiinceler ve olas1 sonuglarin degerlendirilmesidir. Ikincisi, 6znel degerler, yani baskalarmin

onun davraniglar1 hakkinda ne diisiinecegidir. Son 6ge, davranigsal kontroldiir.

Vroom (1964)’un beklenti ve Ajzen (1988)’in planli davranis kuramina gore, bir
davranigin istenen sonuglari dogurmasi veya istenmeyen sonuglart dnlemesi beklenirse ve
pozitif sonucun gegeklesmesine dair is gorenin 6znel tahmini yiiksekse, is géren bu davraniga
kars1 olumlu bir tutuma sahip olur. Benzer sekilde, is gorenin olumlu goriisleri, bu davranisi
yapma ihtimalini artirir. Diger yandan is goren agik¢a konusmasimin (speaking up) pozitif
sonu¢ vermeyecegine inanirsa, agikca konusma olasiligi daha disiik olacaktir (Premeaux,

2001: 13).

Premeaux (2001) calismasinda bu iki kuramin, stleri etkileme (upward infuence),
konu benimsetme (issue selling), ilkeli orgiitsel muhalefet (princepled organizational dissent),

sorun bildirme (whistle blowing) konusma bigimleri ile tutarli oldugunu belirtmistir.
2.4.4. Is Gorenlerin Motivasyonuna Gore Konusma Tiirleri

Is goren sesliligi ile ilgili temel problem is gorenlerin organizasyon ile ilgili fikirleri,
diislinceleri ve kaygilarini nigin seslendirdikleri veya sessiz kaldiklaridir (Morrison, 2011:
381). Is gorenin seslilik davranismin dnciillerinin ve bu davranis altinda yatan motivasyonun
anlasilmasi, seslilik davraniginin organizasyonun menfaatleri dogrultusunda artirilmasinda

Onem arz etmektedir.

Is gorenler gogunlukla islerini ve organizasyonlarm yapici bigimde gelistirecek, fikir,
bilgi ve diisiincelere sahiptirler. Is gorenler bazen seslilik davranis1 gostererek fikirlerini,
bilgilerini ve diisiincelerini paylasabilirler, bazen de sessizlik davranisi gostererek kendilerine
saklayabilirler. Onemli bir bilginin is géren tarafindan tutulmasi sadece seslilik davranigmin
olmamast degildir. Sessizlik davranisi daha belirsiz bir kavramdir. Bu yiizden arastirmacilar
tarafindan is goreni sessizlige iten motivler konusunda yanlis atiflar yapilabilmektedir.
Sessizlik ve seslilik iki zit kavram degildir. Bu iki kavram farkli alt boyutlar olan iki farkl

yapidir. Bu yilizden seslilik ve sessizlik davranmiginin farkli yapilar olarak incelenmesi
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gerekmektedir (Van Dyne vd., 2003: 1360). Bu baglamda calismada seslilik davranisi
calisilmis, sesliligin ve sessizligin farkli iki yap1 oldugu yaklagimi kabul edilmistir.

Van Dyne ve arkadaglar1 (2003) ¢alismalarinda bireysel diizeydeki, organizasyondaki
etkilesimler yolu ile ortaya c¢ikan is goren davranisina yogunlasarak, is gorenin
motivasyonuna gore kabullenici, savunucu ve toplum yanlist seslilik ve bunun paralelinde
kabullenici, savunucu ve toplum yanlisi sessizlik olmak tiizere alti tip ses davranisi
Oonermislerdir. S6z konusu {i¢ motivasyon ve buna bagli olarak is gorenin gosterdigi alti

seslilik davranisi Sekil 15°te gosterilmistir.

Kabullenici Seslilik
Is -g_tircnin L_Jrnursarnaz
Pasif Olmasi (¢ekilme davranisi)
Kabullenici Sessizlik

Savunucu Seslilik

Savunucu Sessizlik

Pro-Aktif Olmasi

Kendini Koruyucu
/ (Korku)
is gbrenin

Digerleri Odaklh
(isbirligi)

/ Toplum Yanhsi Seslilik

Toplum Yanhisi Sessizlik

Sekil 15. Seslilik ve Sessizlik Davranisinda Is Géren Motivasyonu

Kaynak: Van Dyne vd., 2003: 1362.

Bu alti davranig bi¢imi Tablo 3’te oOrnekler ile gosterilerek seslilik ve sessizlik

arasindaki benzerlik ve farkliliklar ortaya koyulmustur.
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Tablo 3. Is goren Seslilik ve Sessizlik Tiirleri ve Ornekleri

Davrams

is goren Sesliligi:
Is ile ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerin
bilingli olarak paylasilmasi.

is goren Sessizligi:
Is ile ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerin
bilingli olarak kendinde tutulmast.

Is goren motivasyonu

Kabullenici Seslilik
Ornekler:

-Vazgecme duygusu ile destekleyici
diisiincelerin ifade edilmesi.
-Degisiklik yapma konusunda 6z
yeterliligin diisiik olmasi nedeni ile
grubun fikirlerine katilma.

Kabullenici Sessizlik
Ornekler:

-Vazgecme duygusu ile diislincelerin
kendinde tutulmasi.
-Degisiklik yapma konusunda 6z
yeterliligin diigiik olmasi nedeni ile
distincelerin kendinde tutulmasi.

Umursamazhk (Cekilme)
Davramsi
Vazgegme, terk etme
temelli bir degisiklik
yapamayacag1 duygusu.

Savunucu Seslilik
Ornekler:
-Korku nedeniyle dikkati baska yone
¢eken fikirlerin ifade edilmesi.
-Kendini koruma maksadiyla diger

Kendini Koruma
Davramsi
Korku temelli, kendini
tehlikede gérme ve
korkmus hissetme

Savunucu Sessizlik
Ornekler:
-Problemlerle ilgili bilginin korku
nedeniyle kendinde tutulmasi.
-Kendini koruma maksadiyla

duygusu. personele q‘ikkat ¢eken fikirler seceklefin gormezden gelinmesi.
Onermek.
Toplum Yanhsi Seslilik Toplum Yanhs1 Sessizlik
Digerleri Odakh Ornekler: Ornekler:
Davranisg -Isbirligini saglamak amaciyla -Isbirligini saglamak amaciyla

Is birligi temelli, isbirligi
ve Ozverili olma duygusu.

problemlere ¢oziimler ifade etmek.
-Orgiitiin yararina degisikler igin
yapic fikirler teklif etmek.

mahrem bilgilerin kendinde tutulmasi.
-Orgiitiin yaran icin dzel bilgilerinin
korunmasi.

Kaynak: Van Dyne vd., 2003: 1363.
2.4.4.1. Kabullenici Seslilik (Acquiescent Voice)

Toplum yanlist seslilik ve savunmaci seslilik gibi, kabullenici seslilikde is ile ilgili
fikirlerin, diisiincelerin ve bilginin ifade edilmesidir. Kabullenici seslilik diger iki seslilik
tiriinden farkli olarak daha az proaktiftir. Yonetim ve sosyal psikoloji yazinindan “Abilene
Paradoksu” ve “Cogulcu Cehalet” ornekleri ile bu seslilik tiirii 6rneklendirilebilir (Van Dyne
vd., 2003: 1373).

Harvey, J. B. (1988) tarafindan gelistirilen Abilene paradoksunun klasik 6rneginde,
kimse 53 mil uzakliktaki Abilene sehrinde bulunan koétii bir kafeteryaya, yemekleri de kotii
oldugu halde, klimasiz bir araba ile gitmek istememektedir fakat oyunbozan olmak
istemediginden itiraz etmemektedir. Gruptakiler “benim i¢im sorun yok™ (daha iyi bir
alternatif iiretmek i¢in zamandan kag¢inma) veya “siz nasil isterseniz” (sorunu ¢dzmek i¢in
sorumluluktan kacinma) ciimleleri ile aslinda gergekte yapmak istemedigi bir faaliyete ortak
olmaktadir. Faaliyet olumsuz neticelendiginde kimse bu durumdan bireysel olarak sorumlu

olmamakta ve suglanamamaktadir.
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Cogulcu cehalette (Isenberg, 1980) ise her birey sadece kendi fikrinin digerlerinden
farkli oldugu diistinmektedir, bu yiizden digerlerinin fikirlerine uyum gosterir. Aslinda kimse
mevcut olan fikre katilmadigi halde, kendi fikirleri yerine mevcut fikre katildigi yoniinde

ifadelerde bulunur. Bu sekilde grup karari hatali veya eksik bilgiler ile alinir.
2.4.4.2. Savunmaci Seslilik (Defensive Voice)

Van Dyne ve arkadaslar1 (2003: 1371) ¢alismalarinda “Savunmaci Seslilik” kavramini
ilk kez ortaya koymuslardir. Savunmaci seslilik kendini koruma motivlidir. Is géren kendini
koruma niyeti ile hedef kaydirmak veya baskasini suglamak tlizere bu seslilik tiir{inii tercih
edebilir. Is goren daha az sorumluluk alma, basarisizliklarimi dis faktdrlere baglama
davranislar1 gosterebilir. Is goren sadece kendisini diisinmekte, kendisi hakkinda olusan

negatif durum karsisinda ses verme davranisi gostererek kendisini korumaya ¢alismaktadir.
2.4.4.3. Toplum Yanlisi Seslilik (ProSocial Voice)

LePine ve Van Dyne (1998: 866) sesliligi, durumu sadece elestirmektense, ilerleme
saglamak motivasyonu ile degisim odakli fikirlerin ifade edilmesi olarak tanimlarken, Van
Dyne ve arkadaslar1 (2003: 1371) toplum yanlis1 sesliligi taniminm1 6zellestirerek, is birligi
yapma motivasyonu ile is ile ilgili diisiince, fikir ve disiincelerin ifade edilmesi olarak
tanimlar. Bu seslilik davranis1 organizasyon ve diger is gorenlerin faydasini gozetir. Toplum
yanlist seslilik kavramsal ¢ergevesini Orgiitsel vatandaslik davranisindan alir.  Seslilik
davranigt ve teklifler yapmak saygin bir Orgitsel vatandaslik davranigi olarak

tanimlanmaktadir.
2.4.5. Is Gorenlerin Konusma Bicimleri

Is goren sesliligi ¢alismalarinin biiyiik bir ¢ogunlugu Hirschman (1970) tarafindan
baglatilan ve EVLN (exit-voice-loyalty- neglect, terk etme-seslilik-sadakat-umursamama)
Konsepti izerinden devam etmektedir. Gliniimiizde yapilan aragtirmalar, artan sekilde is goren
sesliligini yapic1 ve proaktif bir is goren davranisi olarak bu konsept disinda savunmaci
seslilik, sorumluluk alma, konu benimsetme gibi farkli isimler ile ¢alismaya baslamigtir
(Detert ve Burris, 2007; Tangirala veRamanujam, 2008; VVan Dyne vd., 2003).

Bu yapilar agikca is goren sesliligi olarak isimlendirilmemis olsalar da, is gorenlerin
seslilik davraniglarindaki yapici niyeti ve organizasyonun ilerlemesi ve gelismesi
motivasyonu, bu davranislarin timiiniin seslilik davranigi ¢atis1 altinda toplanabilecegine

isaret etmektedir. Caligmada i1s goren sesliligi bu anlayis baglaminda caligilmistir.
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2.4.5.1. Ustleri Etkileme (Upward Influence) Yukari Dogru Iletisim (Upward

Communication)

Organizasyonlarda, hiyerarsik olarak astlardan iistlere dogru iletisim hayatidir.
Astlardan tstlere gecen dogru bilgi sadece ast list iliskilerini etkilemek ile kalmaz aym
zamanda organizasyonun karar verme ve performans gibi ¢iktilarin1 da etkiler (Roberts ve

O’Reilly, 1974: 205).

Etkili yonetim etkili bir iletisim ile gerceklesebilir. Yukar1 dogru iletisim
organizasyonel hiyerarsi i¢erisinde bilginin astlardan iistlere dogru aktarilmasidir. Daha genis

tanimi ile astlar ve listler arasindaki her tiirlii iletisimi kapsar (Athanassiades, 1973: 207).

Glinlimiiz organizasyonlarinda yukari dogru iletisim basar1 i¢in hayatidir. Seslilik
davranis1 ile i gorenler, kanunsuz ve ahlaka aykiri davranislari, yanlis tutumlar veya
adaletsizlikleri gerekli tedbirleri alabilecek pozisyonlar1 isgal eden yoneticilerin dikkatine

sunabilirler (Detert ve Edmondson, 2011: 461).
2.4.5.2. Actk¢ca Konusma (Speaking Up)

Acikca konusma, is gorenin is yeri ile ilgili, diger is gorenlerin hareket veya
diisiincelerini, onerilen veya gereken degisiklikleri, is ile ilgili konularda farkli yaklagim ve
diisiince bi¢imleri de dahil olmak {izere, goriis ve diisiincelerini agik olarak paylagmasidir.
Sesini ¢ikarma, sorun bildirme, konu benimsetme, sorumluluk alma, ilkeli 6rgiitsel muhalefet
ve lstleri etkileme motivasyonunu tatminsizlik, kisisel prensiplerin c¢ignenmesi veya
organizasyonun dikkatinin stratejik konulara odaklanmasini saglamaktan alirken, agikga
konusma motivasyonunu genel is tatmini ile ilgili duygulara ragmen degisik bakis agilar1 veya
yaklagimlar onererek organizasyonu gelistirme isteginden alir (Premeaux ve Bedeian, 2003:
1538).

2.4.5.3. Konu Benimsetme (Issue Selling)

Organizasyonlarin iist yonetimlerinin zaman ve ilgisi kritik ayn1 zamanda da sinirh bir
kaynaktir. Ust diizey yoneticilerin, potansiyel stratejik konularm genis yelpazesinde, sinirl
dikkatini paylagtirma siirecini anlamak oOrgiitsel adaptasyon ve degisim i¢in kritik oneme
sahiptir (Dutton ve Ashford, 1993: 397). Konu benimsetme, organizasyonun dikkatini,
performansini etkileyecek, Onemli egilimlere, gelismelere ve olaylara c¢ekmeye caligir.
Organizasyonel diizeyde stratejik konulara veya firsatlara iligskin bilgi iizerine yogunlasan
sesin bir alt diizeyidir (Morrison, 2011: 378).
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Konu benimsetme baskalarinin konulara dikkat ve anlayisini etkilemeye yonelik
davraniglar olarak tanimlanir. Daha c¢ok orta diizey yoneticiler iist yonetime bilgi aktarirken,
konular istedikleri gibi ¢ercevelendirerek, kaynaklari ve rutinleri bu minvalde kullanarak,
bazi konulara dikkat ¢ekerken bazi konular1 arka plana atabilmektedirler (Dutton ve Ashford,
1993).

Konu benimsetme, is gorenlerin stratejik diisiince havuzu ve inisiyatifi olusturmast
yonii ile organizasyona adaptasyon avantaji yaratabilir. Dogru zamanda dogru konunun
benimsetilmesi is gorene fayda saglarken, tersi durumda is gorene zarar verebilir. Ayni
zamanda konu benimsetme zahmetli ve zaman alan bir siire¢ oldugundan bu yonii ile is

gorende isteksizlik yaratmaktadir (Ashford vd., 1998: 23).

Sosyal kimlik teorisi ve konu benimsetme arasindaki iliski incelendiginde, is gorenler
organizasyona bir kimlik ile gelirler. Sosyal kimlik kurami ¢ercevesinde kimlikleri diger is
gorenler ve gruplar tarafindan sekillendirilir. Is gorenlerin benimsettikleri konular
kimliklerinin geregi ve grup dinamiklerinin kimliklerini sekillendirdigi yonde olur (Ashford

ve Barton, 2007).
2.4.5.4. Sorumluluk Alma (Taking Charge)

Sorumluluk alma organizasyonda fonksiyonel bir degisiklik getirme maksadiyla
yapilan istege bagl bir davranistir. Sorumluluk almanin sorumluluk hissetme, 6z yeterlilik ve
yoneticilerin acikligi algist ile iliskili oldugu is gorenler tarafindan belirtilmektedir. Rol dist
davranig olarak sorumluluk alma, is gdrenin goniillii ve yapici olarak, organizasyonda, is
biriminde isin icra edilme cergevesine saygi gostererek, organizasyonda fonksiyonel

degisiklik yapma ¢abasidir (Morrison ve Phelps, 1999: 403).
2.4.5.5. Ilkeli Orgiitsel Muhalefet (Princepled Organizational Dissent)

Graham (1986: 2) ilkeli orgiitsel muhalefeti, i3 gorenin, mevcut politika veya
uygulamay1 vicdani retti sebebi ile organizasyonel statiikoyu degistirme veya protesto etme
cabasi olarak tanimlar. Graham (1986)’a gore ilkeli orgiitsel muhalefet, mevcut prensipleri
cignemeye dayanir ve mevcut politika ve uygulamalardan vazgegilmesini hedefler. Ilkeli
orgiitsel muhalefet yapici elestiriler yoneltmekten, protesto icin is birakmaya, engelleyici

aksiyonlar almaya kadar degisik formlarda goriilebilir.
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2.4.5.6. Sesini Citkarma (Voice)

Hirschman (1970) sesliligi istenmeyen durumlardan ka¢mak yerine, degistirme
girisimi olarak tanimlar. Organizasyonun kars1 karsiya kaldigi zorluklar karsisinda is gorenin
sesini ylikseltmesi olarak tanimlanir. Bu baglamda organizasyonun, devletlerin koti
gidisatina, alternatif politik yollarin tiiretilmesi, isletme hakkindaki sikayetlerin miisteriler
tarafindan dile getirilmesi gibi daha genis perpektifleri igine aldigindan, seslilik oldukga genis
bir konsepttir.

2.4.5.7. Sorun bildirme (Whistleblowing)

Is gorenin yasal olmayan veya etik dis1 bir davranis ile karsilastiginda durdurmak igin
yetkisi yoksa, organizayonu terk etmek, olayr goérmezden gelmek veya ispiyonlamak
secenekleri mevcuttur. Sorun bildirme uygunsuz veya kanunsuz potansiyel davranislarin
bildirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Miceli ve Near’dan [1992] aktaran, MacNab ve
Worthley, 2008: 408).

Sorun bildirme kanunsuz, gayri mesru veya ahlaka aykiri uygulamalarin, eylemi
etkileyebilecek kisilere veya organizasyonlara, hali hazirda ¢alisan ve ¢aligmis orgiit tiyeleri
tarafindan agiklanmasidir (Near ve Miceli, 1985: 4). Organizasyon iiyeleri, kanunsuz, ahlaka
aykirt veya gayri mesru olarak degerlendirdikleri fakat diizeltme giicleri olmadig1 bir durum
ile karsilastiklarinda zor bir se¢im ile karsilasirlar. Sorunu yetkililere bildirebilirler, fakat
genellikle organizasyonlar uygunsuz uygulamalarini degistirmezler. Bir¢ok istenmeyen sonug

sorun bildirenlerin dinlenmesi ile 6nlenebilir (Miceli ve Near, 2002: 456).

Sorun bildirme organizasyonlarin uygulamalarinin daha karmasik, daha 0zel ve
kamuoyu tarafindan daha az goriilebilir hale gelmesi nedeni ile modern organizasyonlarin is
yerindeki yanlig uygulamalarinin ortaya g¢ikarilmasi bakimindan gereklidir (Miethe, 1998:
30).

2.4.5.8. Sozel Saldirganlik (Verbal Aggressiveness) ve Tartisma (Aggressiveness)

Infante ve Wigley (1986: 61), kisiligin iletisim davranisina bagli boyutunu
kavramlagtirarak ve Olgerek sozel saldirganlik kavramini 6nermislerdir. Sozlii saldirganlik,
kisinin iletisim konusundaki kendisi veya bir baskasina karsi saldirganlik egilimi olarak
tanimlanabilir. So6zel saldirganlik, bir kisinin diisliniilmekte olan bir konunun yoniinii

degistirmek yerine, baskalarinin benlik kavramina saldirmaya yatkin bir kisilik 6zelligidir.
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Infante ve Rancer (1982) tarafindan kavramlastirilan bir diger davranis sekli
tartigmadir. Bir kisinin tartigmali konularda tutumlarini savunmasma ve bagkalarinin

pozisyonlarina s6zlii olarak saldirmasina neden olan bir kisilik 6zelligidir

Bu yapilarin her ikisi de tartismali konulara bireysel olarak katilimi ve olumsuzluklara

tepki olarak miicadele edici bir durusu benimsemeyi amaglar (Premeaux, 2001: 12).
2.4.5.9. Sikdyet Etme (Complaining) (Negatif Word of Mouth Behaviour)

Sikayet sOzliik anlami olarak, hosnutsuzluk, tatminsizlik, protesto, kizginlik veya
pismanlik ifade etmektir. Sikdyet etme ¢ok yaygin goriilen, organizasyona sinen, onemli bir
sosyal iletisim formudur (Alicke vd., 1992). Giiniimiizde is gorenler birgok siniflamaya tabi

tutulabilecek sebep veya faktor dogrultusunda sikayet davranisi gostermektedir.

Yazinda yapilmis calismalar, yaptiklar1 aligveristen tatmin olmayan miisterilerin,
zararlarim1 tazmin etme ihtimali degerlendirmeleri, sikdyet etmeye karst tutumlari ve
problemin  diizeltilebilir ~ oldugunu  disiinceleri  gergevesinde,  sozlii  olarak
memnuniyetsizliginin ifade etme, tazmin etme, hakkini arama veya isletmeyi birakma
davraniglar1 gostereceklerini onerir (Blodgett vd., 1993). Miisteri fayda maliyet analizi
yaparak, sikdyetin sonucunda netice alacagini diisiiniirse motive olacak ve sikdyet etme

diisincesinde daha istekli olacaktir (Singh, 1989).

Bu seslilik davranisinda miisterinin mantig1 is géren sesliligi kuramsal temellerinde ele
alman Vroom (1964) bekleyis kurami dogrultusunda caligmaktadir. Fayda maliyet analizi
sonucuna gore miisteri sikdyet davramig1 gostermekte veya sessiz kalmaktadir. Is gorenlerde
organizasyonlarin i¢ miisterileri olarak degerlendirildiklerinde yapilan sikayetlerin, birer geri
besleme kabul edilerek organizasyonun daha iyiye gotiiriilmesi anlaminda firsat kabul

edilebilir. Bu baglamda yazinda elde edilen bulgularin anlasilmas1 6nem kazanmaktadir.
2.4.5.10. Geri Bildirim Arayist (Feedback Seeking)

Is gorenler deger verdikleri hedeflerin pesinde kosarlarken, organizasyon igerinde
gelismeye ve kendilerini idameye ¢alisirken, is gorenler diger is gorenlerden davranislarinin
sozel degerlendirmesini ve geri bildirimleri, aktif olarak beklerler. Geri bildirim
organizasyonel kaynaktan ziyade, kisisel bir kaynaktir ve is gorenin hedeflerine ne kadar
yaklastig1 ve ulastig1 konusunda bilgi saglar, is gorenin motivasyonu ve performansin etkiler
(Ashford ve Cummings, 1983). Geri bildirim arama davranisi, hedeflere ulasma baglaminda

aragsal neden, kisinin benligini korumak icin ego temelli neden ve kisinin organizasyon
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icerindeki imajin1 koruma ve gelistirmeye yonelik imaj temelli neden olmak f{izere {i¢

nedenden kaynaklanmaktadir (Ashford vd., 2003).

Geri bildirim sorusturma veya izleme yoluyla elde edilmektedir (Ashford ve
Cummings, 1983: 370). Sorusturma, agikca sdzlii geribildirim taleplerini igerir. Ornegin, bir is
goren, amirine, “Sunumum hakkinda ne diigiiniiyorsun?” diye sorabilir. Diger taraftan izleme,
geri bildirim bilgisine ulasmanin dolayli bir yontemidir. Cevrenin, diger is gorenler nasil
yapiyor, diger is gorenler ile nasil karsilastiriliyor, diger is gorenler kendisi hakkinda neler
diistiniiyor, perspektifinden go6zlemlenmesini ifade eder (Jones ve Gerard [1967] ve
Festinger’den [1954] aktaran Ashford vd., 2003: 776).

Yapilan ¢aligmalarda is gorenlerin sessizliginin nedeni olarak organizasyonlarda geri
bildirim kanallarinin olmamasi1 ve yoneticilerden negatif geri bildirim alma korkulart

onerilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Morrison, 2011).
2.4.6. Is Goren Seslilik Modelleri

Seslilik, mevcut kosullarin iyilestirilmesine g¢alismak igin gosterilen c¢abalar ve
organizasyondaki sorunlarin {istlere iletilmesi, calisma kosularinin degistirilmesi cabalari,
daha siki ¢alisma, g¢alisma kosullarinin gelistirilmesi i¢in c¢alisanlara danisilmasi veya
organizasyon disi kurumlar ile temasa gecilmesi gibi davraniglari tanimi igerisine alir
(Morrison, 2011: 381). Bir¢ok arastirmada asagidan yukari bilgi akisinin organizasyonun
etkin isleyisi igin hayati oldugu sdylenmektedir. Is géren sesliligi, organizasyonun etkili karar
verme sistemi i¢in degisik bakis a¢ilar1 ve fikirleri iiretilmesi bakimindan 6nemlidir (Morrison
ve Milliken, 2000: 707). Bu anlamda is gorenlerin fikirleri ve problemlerini dile getirmemesi

bir paradoks olusturmakta ve incelenmesi gerekmektedir.

Gilinlimiiz organizasyonlarinda rekabet avantaji iirlin, proses ve hizmetlerin
gelistirilmesini diisiincelerini yoneticilerine aktaran is gorenler sayesinde kazanilmaktadir. Bu
baglamda organizasyonlarin is gdrenlerin iletisime bakis acilarin1 anlamak, stirekli gelismek
ve rekabet avantaji elde etmek icin Onemlidir. Ayrica ¢ok iyi fikirlerin her seviyede

calisandan ¢ikabilecegi unutulmamalidir (Botero ve Van Dyne, 2009: 84-90).

Landau (2009a: 44) akademik ve ticaret yazininin taranmasinda organizasyonlarin is
gorenleri seslilik davranisi gostermeleri icin tesvik eden 12 farkli metot oldugunu belirtmistir.

Bunlar metodlar asagida sunulmustur.

* Oneri Kutusu,
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* Oneri Komitesi,

« Sikayet inceleme Komitesi (sendikaya bagli olmayan),
« Sikdyet Inceleme Komitesi (sendikaya bagl olan), ,
» Insan Kaynaklar1 Miidiirii ile Goriisme,

* Ombudsman (bagimsiz gozetmen),

* Acik Kapr Politikasi,

* Diizenli Departman Toplantilari,

* CEO ile Yemek,

* Gazete Diisiinceler Sayfasi,

« ¢ Ag (Intra net) Oneri sistemi,

* Acil Hat.

Seslilik davranist ile ilgili yargilar dinamik ve bir durumdan digerine farklilik
gostermektedir. Bu baglamda kavramsal c¢er¢evenin teorik olarak desteklenmesi
gerekmektedir. Bununla birlikte, is gérenin seslilik davranisin1 6ngoéren spesifik onciillerin bir
durumdan digerine nispeten dengeli olduguna inanilmaktadir. Bir¢ok bireysel ve durumsal
faktoriin bu karar verme siirecini etkiledigi ve nihayetinde seslilik isteginin olustugu

varsayilmaktadir (Premeaux, 2001: 20).

Sekil 16’da sunulan Morrison (2011) tarafindan 6nerilen is goren sesliligi modelinde,
yapisal ve bireysel faktorlerin is gorenin iki sonug iligkili degerlendirmesi sonucu seslilik

davranig1 gostermesine karar vermesi lizerine olan etkisi gosterilmistir.
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Yapisal Faktorler \ f Bireysel Faktorler \

Organizasyon yapisi Is tutumlan

Orgiit Kiiltiirii Kisilik

Calisma grubu sayis1 ve Demografik degiskenler

yapist Tecriibe ve kidem

Yoneticiler ile iliskileri Tam veya yar1 zamanli

Liderlik tarzi calisma

Kidemli yoneticilerin Pozisyon ve statii Orgiit ve Grup icin

olmasi Performans sonuclar

\ / QOI tanimi / Karar verme (+)
—> ) Hata Dﬁ;eltme ()
Ogrenme ilerleme (+)
Meslektaglar iizerinde etki
A 4 (+/-)
Sesliligin algilanan maliyeti Sesliligin algilanan etkinligi Grup Ahengi (+/-)
veya sesliligin giivenliligi veya sesliligin gereksizligi \ /
/ Birey icin sonuclar \
Orgiite veya (is goren sesliligi Hissedilen kontrol (+)
Calisma > Mesaj Is tutumlart (+)
Grubuna Yardim Taktik _Strc?s -)
Motivasyonu \_ Hedef —> Imaj (+/-)
Performans
degerlendirmesi (+/-)
Odiiller/Yaptirimlar (+/-)

K Performans (+) /

Sekil 16. Morrison’un Is Géren Sesliligi Modeli

Kaynak: Morrison, 2011: 382

Is gorenler organizasyon hakkindaki kaygilarini seslendirme kararimi drgiitiin yapisal
faktorleri 15181inda alirlar. Sorun duymak istemeyen ve seslilik davranisini cezalandiran bir
yapt veya Ortiik normlar ile sesliligin istendigi bir sosyal sistem igerisinde c¢ogunlukla
sessizligin tercih edilerek sorunlarin biiyiitiilmesi, sasirtict olmayacaktir (Milliken ve

Morrison, 2003: 1564).

Premeaux (2001) tarafindan gelistirilen bir diger is goren sesliligi modeli Sekil 17°de
sunulmustur. Bu modelde is goren sesliligi davranisinin bireysel ve durumsal beser 6nciilii
mevcuttur. Bireysel onciiller ve durumsal onciillerden dordiiniin seslilik davranisi istegine
olan etkisini besinci durumsal onciil olan, sesliligin algilanan riski aract degisken olarak

etkilemektedir.

75



/ Bireysel Onciiler
Basar1 ihtiyaci
Kontrol odag:
Ozsaygi
Kendini yansitma
(self monitoring)

\Kabul edilme ihtiyac1 /

Araci . L.
Sesliligin algilanan riski Seslilik Davranist Istegi
/ \ 7.}

Durumsal Onciiler
Ust yénetim agiklig
Aciklik i¢in normlar
Ara yOneticilere giiven
Algilanan organizasyonel
destek

o /

Diizenleyici
Oz Sayg1
Kendini yansitma
(self monitoring)

Sekil 17. Premeaux’un Is Géren Sesliligi Modeli

Kaynak: Premeaux, 2001: 16.

Yapilan ¢alismada her iki modelde iizerinde durulan ve is gorenin seslilik davranisi
kararinda etkili olan bireysel Onciiller konusunda hipotezler iiretilmis ve test edilmistir. Her
iki modelde de ortak olarak is gorenin psikolojik kaynaklarina atifta bulunulmustur. Pozitif
organizasyonel davramis catis1 altinda calisilan, giiniimiiz is insan kaynaklar1 giicii ve
psikolojik kapasiteleri uygulamalarinda sik¢a calisilan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik kavramlarini igine alan Luthans ve arkadaslari (2002a, 2004, 2006)
tarafindan ¢ekirdek bir kavram olarak tanimlanan psikolojik sermayenin ve alt faktorlerinin is

goren sesliliginin onciillerinden oldugu hipotezi 6nerilmis ve test edilmistir.

Mutlu calisanin iretken c¢alisan oldugu 6n kabulii Orgiitsel psikoloji ¢alisma ve
pratiklerinde uzun yillar boyunca kullanilmis daha sonrasinda ise bu iliski ampirik bulgular ile
desteklenmistir (Wright ve Cropanzano, 2004). Yapilan arastirmalarda, is gbrenin iyi olma
halinin, is gorenin performansini ve organizasyonun iyi olma halini belirledigi onerilmistir

(Page ve Vella-Brodrick, 2009).
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Iyi olma hali pozitif psikoloji, pozitif érgiitsel davranis ve psikolojik sermayenin umut
ve dayaniklilik boyutlar: ile (Luthans, 2002b; Luthans ve Youssef 2004; 2007) yakindan
iligkilidir. Bu baglamda pozitif bir psikolojik kaynak olarak iyi olma halinin, psikolojik
sermaye ile olan yakin iligskisinin yani sira, i$ gorenin organizasyona pozitif katkilarina
odaklanan is goren sesliligi lizerinde etkisinin olmasi beklenmektedir ve bu dogrultuda

hipotezler iiretilmistir.
2.5. Calisilan Kavramlar Arasindaki iliskiler

Calismada oncelikle kullanilan psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi
davraniginin  demografik degiskenlere gore gosterdikleri farkliliklart uluslararasi bir

orneklerde gozlemlemek maksadiyla su kontrol degiskenleri hipotezleri kurulmustur:
Hipotez 1: Psikolojik sermaye kontrol degiskenleri olan,
Hipotez 1a: Medeni Hal degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 1b: Yas degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 1c: Calisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 1d: Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 1e: Gelir durumu degiskenine gore farkiilik gésterir.
Hipotez 2: Iyi olma hali kontrol degiskenleri olan,
Hipotez2a: Medeni Hal degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 2b: Yas degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 2c: Calisma siiresi degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 2d: Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 2e: Gelir durumu degiskenine gére farklilik gosterir.
Hipotez 3: Is goren sesliligi kontrol degiskenleri olan,
Hipotez 3a: Medeni Hal degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 3b: Yas degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 3c: Calisma siiresi degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 3d: Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.

Hipotez 3e: Gelir durumu degiskenine gére farklilik gosterir.
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Daha sonra; psikolojik sermaye ve alt faktorleri, iyi olma hali ve alt faktorleri ve is
goren sesliligi degiskenleri arasindaki kuramsal iliskiler agiklanarak, se¢ilen aragtirma sorulari

temellendirilmis ve calisma hipotezleri ortaya koyulmustur.
2.5.1. Psikolojik Sermaye ve Iyi Olma Hali

Pozitif psikolojinin gelisimi ve diger alanlara yaptigi katkilar ile birlikte giiniimiiz
isyerinde pozitif ve gilic temelli yonetim uygulamalari da gelismektedir. Pozitif
organizasyonel davranig, is yerinde performansin gelistirilmesi igin, Olgiilebilen,
gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen pozitif odakli insan kaynaklar1 giicii ve

psikolojik kapasitelerinin ¢alisilmasi ve uygulanmasidir (Luthans, 2002b: 59).

Pozitif organizasyonel davranis kapasitesi, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik kavramlarini igine alir. Luthans ve arkadaslar1 bu kavramlar toplamini pozitif
psikolojik sermaye ad1 altinda tanimlamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152). Birgok teori
ve arastirma, psikolojik sermayeyi gelismekte olan bir konu olmasi, bireysel ve oOrgiitsel

diizeyde pozitif sonuglar ile iliskisi sebebiyle desteklemektedir (Luthans vd., 2010: 47).

Gilinlimiiz orgiitlerinin istenilen sonuglara ulagsmasinda, is gdrenlerin iyi olma halinin
onemine artan bir farkindalik vardir (Luthans vd., 2013: 118). Isletmelerde giiniimiizde
rekabet avantaji1 i¢in is gorenlerin ortalama performanslarindan ziyade istisnai performanslari
beklenmektedir. Iyi olma hali sadece kotii olma halinin karsiti degildir. Iyi olma hali is
gorenin performansini da lst seviyeye cikarabilir. Pozitif yaklasim ve iyi olma halinin

Oonemini anlayan organizasyonlar bu sonuclar elde edebilecektir.

Pozitif orgiitsel davranis ve psikolojik sermaye, pozitif, teoriye dayali ve arastirma
temelli, Olciilebilir, gelistirmeye veya gelisime agik ve isyerinde arzulanan tutum, davranis ve
ozellikle performans sonuglarina iliskin Slgiitleri vurgular. Psikolojik sermaye ve iyi olma
halinin is gbren ve organizasyonel anlamda bir¢ok pozitif sonu¢ ve geri doniisiin 6nciili
oldugu daha once yapilan calismalarda ortaya konulmustur. Bu baglamda psikolojik
sermayenin, i gOrenin 1yi olma hali ve pozitifligini yiikselterek, performansini istisnai

seviyeye ¢ikarabilecegi onerilmektedir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2015).

Pozitif Orgiitsel davranis ve psikolojik sermaye, kanitlanmamis ve anekdotlara
dayanan, kisisel gelisim yazminin aksine, titiz bir arastirma ve gegerli dlglimlerin oldugu
saglam bir teoriyi ifade eder. Benzer sekilde iyi olma hali arastirmacilari, bilimsel
calismalarin1 Polyannavari pozitiflikten, hedonizm gibi u¢ perspektiflerden ayirmak igin

ampirik arastirmalar ortaya koyarlar. Bu konsept model psikolojik sermaye ve iyi olma halini,
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kanit temelli aragtirma ve uygulama ile bilimsel standartlar1 kargilama baglaminda birbirine

baglamaktadir (Youssef-Morgan ve Luthans 2015: 182).

Her iki kavram, arastirma temelli olmasi, gelistirilebilir insan giicii kapasitesi olmasi
ve i goren ve organizasyon performans ve ¢iktilarinda pozitif yonde iyilestirmeler saglamasi
bakimindan benzerlik gostermektedir. Bu benzerliklerin yani sira bazi kavramsal ¢ergevelerde

degiskenler arasindaki iliskiyi daha iyi anlamamiza yardime1 olmaktadir.

Kisinin yatkinliklari, degerlendirmeleri, anilari, hedefleri ve motivasyonlarinin
pozitiflik seviyeleri, olumlu olaylarin etkisini artirmak igin bir aractir. Bu pozitiflik olumsuz
olaylarin etkilerini de tamponlar. Baska bir deyisle, pozitiflik, yasam alan1t memnuniyeti ve
genel iyi olma hali lizerinde objektif yasam olaylar1 ve kosullarindan daha fazla 6nem kazanir
(Luthans vd., 2013: 119). Psikolojik sermaye yapici duygulari artirirken, yikict duygulart

azaltir ve tamponlar bu sekilde iyi olma halini yiikseltir.

Psikolojik sermaye ile iyi olma halini agiklayan ilk kavramsal ger¢eve Sekil 18’de

sunulmustur.

Psikolojik Kapasiteler ve Zavif Noktalar

- Pozitif Psikolojik Sermaye, or. ,0z yeterlilik,
umut, tyimserlik, dayamklilik ve diger pozitif
psikolojik kaynaklar.

- Negatif durumlar ve negatif durumsal
zayifhiklar (gelistirilebilir), or., negatif ruh hali,
tress. tiikenmislik. &8renilmis caresizlik

Bireysel ve Orgiitsel Onciiller

- Bireysel, or., karateristik ve bireysel
ozellikler, is, yasam tecriibesi.

- Orgiitsel, or., strateji, yapi, kiiltiir.

- Bireysel-orgiitsel arayiiz, or., personel-orgiit,
personel-is uyumu

7 —

Tutumsal Sonuclar \ / \ ﬁavram sal Sonu la“ ﬁ(ol davranisi \
- Pozitif:, or, is Davranissal - Pozitif:, or., toplum Performansi

tatmini, is yeri Nivetler yanlis1 orgiitsel - Pozitif, or., ¢iktl/
mutlulugu, farkindalik, - Pozitif, or., vatandaslik, etik servisin nicelik,
baglanma, ise ahlak, 6z verili davranislar. niteligi

adanmighik, giliven. niyetler, - Negatif, or.,: zarar - Negatif:, or.,

- Negatif:, or., - Negatif:, or., verici tretkenlik, miatlarin gegilmesi,
suphecilik, devir oram, etik yavaslik, devamsizlik, geri ¢evirme,
glivensizlik, olmayan niyetler. devir oram misteri/ satig-kar.

wtminsizlik, kopma / \ / Qavran@larl / Qaybetme

e

Gercek .Siirdiiriilebilir Orgiitsel Performans
- Verim, Or., yatirimlarin geri doniisii, hisse fiyati, azaltilmig maliyetler, azaltilmis ¢evrim siresi
- Etkinlik, 6r., uzun dénem biiyiime, artan market payi, inovasyon, sosyal sorumluluk

Sekil 18. Psikolojik Sermaye Biitiinciil Kavramsal Cergeve ve Is Yeri Sonuglart

Kaynak: Youssef-Morgan ve Luthans, 2015: 184.
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[k kavramsal cercevede, iyi olma hali éncelikle hayatin ve belirli yasam alanlarinn,
olaylarin ve kosullarin biligsel ve duygusal degerlendirmeleriyle sekillenir (Bakker ve

Oerlemans, 2011; Diener vd., 2012).

Iyi olma hali, bireysel durum ve dzelliklerden, ayn1 zamanda baglamsal onciillerden
kaynaklanir ve tutumsal sonuglar icerisinde degerlendirilir. Iyi olma hali bireysel
davramislarda kendini gdsterir ve birgok analiz diizeyinde somut sonuglar verir. Iyi olma hali
ve pozitifligin anlagilabilmesi i¢in negatiflik, negatif yap1 ve siireclerin dengeli bir sekilde
anlasilmas1 gerekir. Psikolojik sermaye ve bilesenlerinin ¢alisma esasi, ge¢mis, simdiki ve
gelecek zamandaki olaylarin olumlu degerlendirilmesinin olusturulmasidir. Iyimserlik
gecmisin pozitif okunmasini, 6z yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve umut simdiki zamandaki
motivasyon ve g¢abayi, umut gelecek igin hedefleri gerceklestirmeyi destekler. Psikolojik
sermaye faktorleri hep birlikte etkilesime gegtiginde, bu pozitif degerlendirmeler daha yiiksek
bir iyi olma hali saglar (Youssef-Morgan ve Luthans 2015: 183,185).

Psikolojik sermaye ile iyi olma hali iliskisini aciklayan ikinci kavramsal gergevede,
psikolojik sermayenin bilissel, duyussal, gayretsel ve sosyal mekanizmalarn tetikledigi ve is
goreni iyi olma haline (mutluluk) gotiirdiigiic onerilmektedir. Olaylari nasil yorumladiginu
belirleyen bilissel mekanizma, psikolojik sermayenin “olaylara pozitif deger bicilmesi ve
basart sansi” siireci esnasinda ¢alisir (Luthans vd., 2007a: 550). Duyussal mekanizma
psikolojik sermaye tarafindan {iretilen pozitif durumlarda calisir ve Fredrickson (2001,
2003)’un geniglet ve insa et teorisi cergevesinde Kkisinin diisiince-hareket repertuarini
genisletir. Psikolojik sermaye kisinin 1yi olma halini yiikseltecek, fiziksel, psikolojik ve sosyal
kaynaklarmi insa eder. Bandura (2008)’nin tamimladigi gayretsel mekanizma, bilingli
eylemlere ve kontrol hissine yol agar. Sosyal mekanizma pozitiflik ile birlikte is gorene, artan
sosyal ¢ekicilik, geligmis iliskiler, zenginlesmis aglar ve pozitif baglantilar getirir. Psikolojik
sermayenin altinda yatan s6z konusu teorik mekanizma giiniimiiz isyerlerinde is gorenin daha
fazla mutlu olmasini ve iyi olma halinin gelistirilmesini agiklar (Youssef-Morgan ve Luthans

2015: 184).

Onemli yasam alanlarmndan memnuniyet, iyi olma halinin ayrilmaz bir bilesenidir
(Diener, 2000; Diener vd., 1999). Psikolojik sermayenin is, sosyal iliskiler ve saglik gibi
Oonemli yasam alanlarinda memnuniyeti (iyi olma halini) 6ngordiigii daha 6nceki ¢alismalarda
bulgulamigtir (Luthans vd., 2013). Psikolojik sermayenin yiiksek oldugu yasam alanlarindan
alinacak geri bildirim, motivasyon ve destek, psikolojik sermayenin diisiik oldugu alanlari

etkiler ve iyi olma halinde yiikselmeye neden olur. Iyi olma hali gesitli yasam olaylarmin
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kalan anilar1 ile sekillenir. Genelde pozitiflik, 6zelde psikolojik sermaye, iyi olma hali
tizerinde daha uzun siire etki yapmasi i¢in alana 6zgii tecriibelerin ve tatminin, yorumlanmasi,
dikkat edilmesi ve hafizada tutulmasi siireglerini kolaylastirir (Youssef-Morgan ve Luthans
2015: 186).

Psikolojik sermaye ile iyi olma halini agiklayan {igiincli kavramsal gergeve, ilk iki
kavramsal ¢ercevede soz edilen, psikolojik sermayenin aracilik, esnetilebilirlik ve sosyal
mekanizmalari iizerine insa edilmistir. Ugilincii model, psikolojik sermayenin roliinii isyerinin
Otesine saglik ve iligkiler alanlarina genisletmistir. Sekil 19°da sunuldugu iizere karsilikli
iligkiler ile her bir yagam boliimii digerini etkilemektedir. Yasamin 6nemli alanlarindan tatmin
olma, iyi olma halinin ayrilmaz bir bilesenidir. Isyeri, iliski ve saglik alanlarindan yasam
memnuniyeti, genel iyi olma haline neden olmaktadir (Youssef-Morgan ve Luthans 2015:
184).

SAGLIK
- Fiziksel
- Zihinsel

Aracihk
Esnetilebilirlik
Sosyallik

ILISKILER iy
- Kigisel - Davranislar
- Profesyonel |< > - Tutumlar
- Performans

Sekil 19. Is Yeri ve Otesinde Biitiinciil Pozitiflik Modeli

Kaynak: Youssef-Morgan ve Luthans, 2015: 184.

Kaynaklarin korunmasi (Conservation of Resources, Hobfoll, 1989) teorisinin temel
prensibi, bireylerin deger verdikleri kaynaklarini, potansiyel veya gercek kayip tehdidine kars1
korumaya, insa etmeye ve tutmaya c¢abalamasidir. Kaynaklarin mevcudiyetine iliskin biligsel

degerlendirmeler, 1yl olma halinin gostergeleri olarak kullanilmaktadir. Bireyin 1yi olma hali
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bu kaynaklarin elde edilmesi ve korunmasima baglidir. Kaynaklarin korunmast modelinde
bireylerin dort ¢esit kaynagi mevcuttur. Bireyler, nesnel kaynaklarini (ev, araba vb.), kisilik
Ozellikleri kaynaklarimi (kisisel saygi vb.), kosul kaynaklarimi (evli olma, maddi destek
saglayan biri ile yasama vb.) ve enerji kaynaklarini (zaman, para, bilgi vb.) elde etmeye ve
korumaya (siirdiirmeye) calisir (Hobfoll, 1989: 520).

Bu baglamda psikolojik sermayede psikolojik bir kaynaktir ve korunmasi iyi olma
halini gelistirir. Bu baglant1 Fredrickson (2001, 2003)’un “Genislet ve insa Et” teorisi ile de
uyumludur. Psikolojk sermaye, psikolojik kaynaklar i¢in bir havuz olusturur ve zorluklar ve
olumsuzluklar ile basa ¢ikmak i¢in bu havuz kullanilir. Kaynaklarin psikolojik sermaye
gelistirilmesi ile tazelenmesi pozitiflik ve negatifligi dengeleyip optimize ederek daha yiiksek

bir iyi olma haline gotiiriir (Youssef-Morgan ve Luthans 2015: 186).

Fredrickson (2001, 2003)’un ¢alismalar1 pozitif olmanin Kisinin, entelektiiel, fiziksel,
sosyal ve daha da onemlisi iyimserlik, umut, dayaniklilik ve basari odakli olmasi (umut
kapasitesi i¢in kritiktir) yeteneklerini artirip, giiclendirmeyi insa ederken, problem ¢6zme
yetenegini, adapte olma mekanizmasin1 ve disiince-hareket repertuarini artirdigini
(genislettigini) desteklemistir. Bu doniisiimiin  zorluklar ile karsilasildiginda dahi
performansin, adaptasyon ve iyi olma halinin artmasima neden olabilecegi desteklenmistir

(Fredrickson ve Joiner, 2002: 174).

Fredrickson ve Joiner (2002) pozitif etki ve genis diisiinme arasinda karsilikli
giiclendirme etkisi bulgulamiglardir. Bu sonuglar siklikla pozitif duygular hissedenlerin
yiikksek biiyiime ve basarili olma sarmalina girdiklerini gostermistir. Ikisinin karsilikli
giiclendirme etkisi ile daha yiiksek bir i1yi olma haline yiikselis vardir. Fredrickson (2001,
2003), negatif duygularin kisinin diisiince alanin1 (mindset) daraltiyorsa ve pozitif duygular
genisgletiyorsa, pozitif duygularin negatif duygularin kalici olmasint engelleyebilecegini
belirtmektedir. Genislet ve insa et teorisinde, kisinin diisiince ve hareket repertuarini daraltan
negatif diisiincelerin aksine pozitif diisiince, kisinin diislince ve hareket repertuarini genisletir,
alistlmisin disinda diisiince ve eylemler kesfetmesi icin cesaretlendirir. Pozitif duygular

zorluklar karsisinda da dayaniklilig1 artirarak iyi olma halini gelistirir (Fredrickson ve Joiner,
2002: 172).

Yukarida agiklanan teorik alt yapinin yani sira yapilan ampirik arastirmalar (Avey vd.,
2010, 2011; Luthans vd., 2013; Roche vd., 2014; Celik vd., 2014) iyi olma hali ve psikolojik

sermaye arasindaki pozitif iliskileri desteklemektedir.

82



Iyi olma halinin negatif ve pozitif etkilere bagli olarak iki yonii bulunmaktadir. Cogu
durumda iyi olma halinin bir yoniiyle negatif iliskili olan bir faktoriin, diger yoniiyle pozitif
olarak iliskili oldugu 6nerilmektedir. Zorlu ve stresli durumlara bagl olarak artan sikint1 ve
semptomlar pozitif iyi olma halini azaltmakta ve iyi olma halinin yoniinii belirlemektedir

(Karademas, 2007: 278).

Yukarida agiklanan kavramsal ¢er¢evede ¢aligmada psikolojik sermaye ve iyi olma

hali arasindaki iliskiye yonelik olarak su ana hipotez kurulmustur:

Hipotez 4: Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri iyi olma hallerini pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.
2.5.1.1. Iyi Olma Hali ve Umut Iligkisi

Umut ile ilgili yapilar 1950’lerde psikoloji ve psikiyatri yazinina girmeye baslamistir.
French (1952) ve Menninger (1959), terapotik (tedaviye bagli) degisim, 6grenmeye isteklilik,

iyi olma hali duygusu ve umudun 6nemini belirtmislerdir (Magaletta ve Oliver, 1999: 540).

Yazinda umudun olmamasi ya da umut eksikliginin sadece zihinsel rahatsizliklarin
degil, ozellikle de depresyonun, sosyopatinin ve intihar davraniglarinin artisin1 da beraberinde

getirecegi belirtilmistir (Beck vd., 1979; Erickson vd., 1975; Hanna, 1991).

Snyder (1995, 2002)’1in tanimladigi umut yapisi, bir bireyin hedefleri kavramlastirma,
bu hedeflere ulagsmak i¢in stratejiler gelistirme ve stratejileri kullanma motivasyonunu
yansitir. Psikolojik kapasite olarak umut, is goren ve organizasyonel pekcok pozitif sonug

iliskilendirilebilir. Is gdrenin iyi olma hali de bu pozitif sonuglardan bir tanesidir.

Ampirik sonuglar da bu goriisii destekler niteliktedir. Magaletta ve Oliver (1999)
calismalarinda 6z yeterlik, iyimserlik ve umudun her birinin 1yi olma hali tahmini i¢in 6nemli
ve essiz bir katki yaptigini tespit etmistir. Werner (2012) g¢alismasinda iyi olma hali ve
umudun pozitif yonlii iligkisini tespit etmis, iyi olma halinin yiikseltilmesi i¢in umut

gelistirme lizerine odaklanmay1 6nermistir. Bu baglamda su alt hipotezler kurulmustur:
Hipotez 4a: Umut, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4e: Umut, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
2.5.1.2. Iyi Olma Hali ve O yeterlilik Iliskisi

Yiiksek 6z yeterlilik duygusu iyi olma halini ve basariy1 artirir. Oz yeterlilik kapasitesi

yiiksek olan bireyler zor gorevlerden kaginmak yerine, bunlar1 listesinden gelinmesi gereken
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bir miicadele olarak goriirler. Bu sekildeki etkili bir bakis agisi, faaliyetlerde iistiinliik
sagladig1 gibi basarisizliklardan sonrada hemen toparlanma saglar. s goren, tehdit edici zor
durumlara etkisi altina alabilecegi 6z giiveni ile yaklasir. Bu genel bakis agisi, stresi ve

depresyonun zararh etkilerini azaltir ve bagar1 iiretir (Bandura, 1994: 71).

Oz yeterliligi diisiik olan birey yapacagi girisimlerin basarisizlik ile sonuglanacagina
cabucak inanir ve denemeyi birakir. Oz yeterlilige olan inang bireyin stres seviyesini ve
duygusal yasaminin kalitesini belirler. Zorlu durumlardan sonra c¢abuk toparlanacagi

yeterliligine inanan birey iyi olma haline daha ¢abuk déner (Bandura, 2008: 3).

Oz yeterlilik ve pozitif yaklasim pozitif iyi olma haline 6zgii bir 6nciil oldugu,
nevrotiklik ve stresin ise negatif iyi olma haline 6zgii bir 6nciil oldugu onerilmektedir

(Karademas, 2007: 277). Bu baglamda su alt hipotezler kurulmustur:
Hipotez 4b: Oz yeterlilik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4f: Oz yeterlilik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
2.5.1.3. Iyi Olma Hali ve Iyimserlik Iliskisi

Iyimserlik ve fiziksel iyi olma hali ¢alismalarda is grenin olaylar1 aciklama tarzina
baglanmaktadir. Bilissel kisilik degiskeni olan agiklama tarzi, bireyin kotii olaylarin nedensel
aciklamalarini mutat segme egilimi olarak tanimlanmaktadir. Bazi bireyler (kotiimserler) koti
olaylar1 agiklarken icsel nedenler {izerinden, sabit ve genis ¢apl agiklamalar1 segerken, bazi
bireyler (iyimserler) digsal nedenler iizerinden, sabit olmayan ve belirli agiklamalar1 tercih
etmislerdir. 1k grupta sayilan k&tiimserler depresyona, demoralizasyona, pasiflige,
basarisizliga daha agiktir (Peterson, 1988; Peterson ve Seligman, 1984; Peterson ve Bossio,

2001).

Bireylerin olaylar1 aciklama tarzi, fiziksel iyi olma hallerini etkilemektedir. Kotii
olaylari, kronik ve her zaman hissedilen olaylar olarak agiklamak hastaliklarin habercisidir
(Peterson, 1988: 120-121). Kétiimser agiklama tarzi bireyi ne yaparsa yapsin ¢aresiz olduguna
inanmaya tesvik ederken, iyimser agiklama tarzi bireylerin davraniglarinin sonucu etkiledigine
inanmasini tesvik eder (Peterson ve Bossio, 2001: 129). Bu baglamda su alt hipotezler

kurulmustur:
Hipotez 4c: Iyimserlik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 4g: lyimserlik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
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2.5.1.4. Iyi Olma Hali ve Psikolojik Dayaniklilik Iliskisi

Psikolojik dayaniklilik, temel bir farkindalik olarak (tehdit var), potansiyel kayiplarin
(bana ait olabilir) kabul edilmesi, gli¢lendirici ve koruyucu tavirlarin gosterilmesi (bu tehditler
ile basa cikacak kaynaklara ve segeneklere sahibim) ve onleyici eylemlerde bulunulmasin
(aktif olarak kisisel kaynaklar ve uyarlanabilir kapasiteler gelistiriyorum) iceren, giiclendirici,
koruyucu tutumlari ortaya koyan dinamik ve ¢ok boyutlu iyi olma ve hazir olma hali olarak

tanimlanmaktadir (Gowan vd., 2014).

Demerouti ve arkadaslar1 (2001) tarafindan gelistirilen is talep-kaynak modelinde, is
ozellikleri (karakteristigi), is talepleri ve is kaynaklari olarak siniflandirilir. Talepler is
gorenin fiziksel ve biligsel ¢abalarini gerektiren ve negatif saglik durumu (6r. tilkkenmislik)
yoniinii, is kaynaklar ise is gorene hedeflerine ulasmasi, yeni beceriler kazanmasi ve isin
geregi karsilastigi problemleri asmasi yoniinde saglanan kaynaklari ifade eder. Bu baglamda
model saglanacak kaynaklar ile i gorenin iyi olma nedenlerine sahip olabilecegini varsayar.
Modelin is talepleri ve kaynaklari ne olursa olsun, ¢esitli mesleki ortamlara uygulanabilecegi
Onerilmistir. Modelde yiiksek is talepleri is gérenin zihinsel ve fiziksel kaynaklarini tiikketir ve
bu nedenle enerjinin tikkenmesine ve saglik sorunlarina yol acar. Buna karsilik is gorene

saglanacak kaynaklar is goren katilimini ve rol 6tesi davranig performansini artirir.

Demerouti ve arkadaglart (2001) tarafindan gelistirilen is talep-kaynak modeli ve
Fredrickson (2001, 2003)’un genislet ve insa et teorisi, psikolojik dayanikliligin, is gorene
isyeri taleplerine yerine getirirken ve etkili performans gdsterirken nasil yardim sagladigini
aciklayan iki kavramsal cergevedir. Bu baglamda iyi olma hali ve performans gibi is yeri
sonuglarinin, psikolojik dayaniklilik ile olan bu teorik ilgisi ampirik caligmalar ile

desteklenmelidir (King vd., 2016). Bu baglamda su alt hipotezler kurulmustur:

Hipotez 4d: Psikolojik dayamiklilik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.

Hipotez 4h: Psikolojik dayanikiilik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamli olarak
etkiler.

2.5.2. Psikolojik Sermaye ve Is goren Sesliligi iliskisi

Yazinda psikolojik sermaye ile is goren sesliliginin birlikte incelendigi sinirlt sayida
calisma oldugu goriilmiistiir. Oncelikle is gorenin pek ¢ok pozitif davranisinin kaynagi olarak

goriilen ve bu baglamda bu davranislar ile iligkilendirilen psikolojik sermayenin, is gdérenin
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pozitif katkilar1 anlaminda organizasyon igin bilyik Onem tasiyan sesliligi destekledigi

distiniilmektedir.

Albert Bandura (1986, 1997, 2001), kendisi tarafindan gelistirilen Sosyal Ogrenme
Teorisinden esinlenerek Sosyal Biligsel Kurami gelistirmistir. Sosyal biligsel kuram, ¢evresel,
kisisel ve bireysel davranis arasindaki etkilesimli dinamik iliskiye dayanmaktadir. Bu kurama
gore, is gorenlerin davraniglari, kisisel kaynaklarin, ¢evresel (baglamsal) kaynaklarin ve
motivasyonun kombinasyonu sonucu ortaya ¢ikar. Yapilan ¢alismada rol 6tesi davranis olarak
1 goren sesliliginin, kisisel kaynaklar olan psikolojik sermaye ve iyi olma hali, baglamsal
kaynaklar ve motivasyon (iyi olma hali, pozitif ve negatif etkiler baglaminda bu faktor

icerinde de degerlendirilebilir) kombinasyonu sonucu ortaya ¢iktig1 degerlendirilmektedir.

Demerouti ve arkadagslar1 (2001) tarafindan gelistirilen is talepleri-kaynaklari modeli,
Ispanya, Yunanistan, italya, Norvec, Isve¢, Finlandiya, Almanya, Giiney Afrika ve
Avustralya’da test edilmistir (Bakker ve Demerouti, 2007, 2014; Demerouti vd., 2001). Bu
baglamda c¢ok uluslu olan orneklemimiz iizerinde yapilan ¢alismada talep-kaynak modeli
cergevesinde, is talepleri olarak organizasyona pozitif katkilar baglaminda is goren sesliligi, is
kaynaklar1 olarak is gorenin psikolojik sermaye seviyesi ve iyi olma halini ylikseltecek
kaynaklarin kullanilmasi1 olarak diistinilmistiir. Psikolojik sermaye ve iyi olma hali
kaynaklarinin kullanilmasinin, model c¢ercevesinde rol oOtesi davranis olarak is goren

sesliligini artirmasi1 beklenmektedir.

Pozitif Psikoloji alaninda onde gelen arastirmacilarindan olan ve Pozitif Duygu
Genisletme ve Insa Etme Teorisi’ni gelistiren Barbara Fredrickson (2001, 2003)’a gore,
pozitif duygular bireyin anlik diisiince eylem repertuarini genisletir ve fiziksel ve entelektiiel
kaynaklar1 da dahil olmak tizere sosyal ve psikolojik kaynaklari, bireyin kisisel kaynaklarini
inga eder. Bu baglamda pozitif duygular kisinin psikolojik sermaye kaynaklarini artirabilir.
Psikolojik sermaye ve pozitif duygular orgiitsel davranista iki 6nemli kapasite ve kaynaktir
(Siu vd., 2015: 368). Genislet ve insa et teorisine gore kisinin diisiince ve hareket repertuarini
daraltan negatif diisiincelerin aksine, pozitif diisiince kisinin diisiince ve hareket repertuarini
genisletir; alisilmisin disinda diisiince ve eylemler kesfetmesi icin cesaretlendirir. Pozitif
duygular zorluklar karsisinda da dayaniklilig1 artirarak iyi olma halini gelistirir (Fredrickson

ve Joiner, 2002: 172).

Pozitif duygular ve psikolojik sermaye araciligi ile iyi hissetmek bir tehlikenin

olmadigint ifade etmekten daha fazla anlam ifade eder. Kisiyi daha iyi daha iyimser,
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psikolojik olarak daha dayanikli ve sosyal olarak daha fazla iletisimde tutar (Fredrickson,
2003: 334). lletisimde kalan is gorenin “oyun alaninda tutulacag1” ve seslilik davranisini1 daha

fazla gosterecegi beklenmektedir.

Yiiksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip bireyler diisiik diizeyde isten ayrilma
niyeti gosterirler. Ciinkii gelecekle ilgili yiiksek diizeyde iyimserlik ve mevcut isinde basarilt
olacagina dair yetenegine olan giiveni, kendi kaderini ¢izmesi, zorluklarla miicadele etmesi,
olumsuzluklar karsisinda dayanikli olmasi dogrultusunda yar1 yolda birakanlara
(kaybedenlere) gore onu motive edecektir. Yine yliksek diizeyde dayaniklilik is yerinde
meydana gelen olumsuz olaylara daha gabuk pozitif bir bicimde adapte olmasi, daha kolay
toparlanmasina neden olacak ve gerginlik ve isi birakma niyetini Onleyecektir. Yiiksek
diizeyde umut sahibi olan bireyler galistiklari islerde daha basarili olabilmek i¢in daha fazla
alternatif yollar iiretme yetenegine sahip olacaklar ve Orgiitten ayrilma ihtiyaglarini en aza
indireceklerdir. Bu anlamda pozitif psikolojik sermayenin isgiicli devir oranini 6ngérmesi ve
dolayli olarak azaltmasi beklenir (Avey vd., 2008: 18). Bu baglamda Hirschman (1970)’in
ses, terk etme ve sadakat modeli ile iliskilendirilirse bu baglamda is gorenin daha fazla

seslilik davranisi gosterecegi ve terk etme davraniginin gosterilmeyecegi beklenmektedir.

Sonug olarak 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik faktdrlerinden
olusan fakat olusturdugu sinerji ile bu faktorlerin 6tesinde bir ¢ekirdek yapi olan psikolojik
sermayenin sunulan kuramsal temeller 1s181nda is goren sesliligi ile anlaml bir iligki icerinde

olmasi beklenmektedir.

Verilen bilgiler 1s1ginda psikolojik sermayenin is goren sesliligine etkisini incelemek

amaciyla su ana hipotez kurulmustur.

Hipotez 5: Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri, is goren sesliligini pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.
2.5.2.1. Umut ve Is goren Sesliligi Tliskisi

Umutlu is gorenler serbest diisiinmeye egilimlidirler. Cabalarinin basarilarinin sebebi
oldugunu diisiiniirler. Bu yilizden azimlerini (agency-amaca yonelik azim/kararlilik/irade
giicli) ifade ve kullanmak i¢in yiiksek seviyede otonomi (6zerklik) ihtiyact duyarlar. Umutlu
is gorenler daha yaratic1 ve becerikli olma egilimindedir. Alisilmisin disinda bulduklar: yollar
sorun yaratan veya risk alan is gdéren profili verse de, basarili girisimcilerdir. Umudu az is
gorenler ise igveren tarafindan iyi asker olarak goriiliirler ve ¢ogu organizasyon bu sekilde

halim selim davranislar1 formal veya informal olarak destekler. Bu tip is gorenler siklikla is
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ile alakalarmi keserek giin icerisinde mesgulmiis gibi davranirlar. Lider ve yoneticilerinin
listesinden gelmeye calistiklar1 sorunlarin ¢6ziim yollarina ilgili olmazlar. Umutsuz is
gorenler ek gorevler alma, problem ¢dzme ve karar verme konusunda isteksiz ve yeteneksiz
gorlniirler. Umutlu is gorenler sadece kendi islerine enerji katmakla kalmaz, diger is gérenleri
desteklemenin de yollarini bulurlar (Luthans vd., 2007b: 73-74). Bu baglamda umut ve is
goren sesliligi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki beklenmektedir ve su alt hipotez

kurulmustur:
Hipotez 5a: Umut, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
2.5.2.2. Oz yeterlilik ve Is goren Sesliligi Tliskisi

Bandura (1986, 1997, 2001)’nin sosyal biligsel kurami, kisisel etkinlik, 6z diizenleyici
slireg ve 6z yeterlilik kavramlarina dayanmaktadir. Bandura (1997: 3), 6z yeterliligi, belirli
sonu¢ ve basarilart tiretmek icin gerekli olan eylemleri organize etme ve yerine getirme
kapasitesine olan inanci1 olarak tanimlamaktadir. Oz yeterlilik, sadece sahip oldugumuzu
diistindiigiimiiz yetkinlikler ile ilgili degildir, bu yetkinlikler ile gelecekte yapabileceklerimiz
ile ilgili kararlar1 da etkilemektedir. Algilanan duygusal ve zihinsel yetkinlikler (yetenekler)
halihazirda is yerinde gorevleri yerine getirmek i¢in kullanilir ve is gorenin etkinligi ile de
ilgilidir. Sosyal biligsel kuram, kisinin ¢evresini kontrolii ve etkisine alma kabiliyeti ve
psikolojik dayaniklilik ile iligkilenen kisisel kaynaklarin, kisiye sadece bireylerin
davraniglarin1 anlamaya yardimci olmakla kalmadigi ayn1 zamanda bu davranislarin onciilleri
ve sonuclarmi da anlamaya yardimci olacagini varsayar. Kisisel kaynaklar, davranislari,
hedefler ve istekler, sonug beklentileri, duygulanim halleri ve sosyal ¢evredeki engellerin ve
firsatlarin algilanmasi araciligi ile etkiler. Kisisel kaynaklar ¢ok yiiksek oldugunda ve bireyler
cevreyi etkin bir sekilde kontrol edebildiklerine inandiklarinda, isyeri kaynaklarimi bol
miktarda algilarlar. Sonug olarak, bireylerin gorevlerini yerine getirme ve iyi performans

gosterme olasiliklar1 daha yiiksektir (Lorente vd., 2014: 200-201).

Bandura (1986, 1997, 2001)’nin 6z yeterlilik ¢alismasinda ortaya koydugu etkinlik
mekanizmasi, etkinlik beklentileri ve sonug beklentileri arasindaki farkin en basit anlamda

sematik gosterimi Sekil 20°de sunulmustur.
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Sekil 20. Etkinlik ve Sonug Beklentileri Arasindaki Fark
Kaynak: Bandura, 1977: 193.

Sonug beklentisinde, yapilan davranigin nedeni bu davranigin, belirli bir sonuca sevk
edecegidir. Etkinlik beklentisi bireyin bir sonug iiretmesi i¢in bir davranigi yapabilmesine olan
inancidir. Iki beklenti birbirinden farklidir, birey bir davranisin belirli bir sonucu olacagina
inanabilir fakat gerekli davranis1 yapabilecegi konusunda siiphesi varsa bu beklenti
davranisini  etkilemez. Bu modelde kisisel istiinliik beklentileri davranisin 1srarla
siirdliriilmesi ve yapilmaya baglanmasmi etkiler. Bireyin kendi etkinligine olan inanci
davranis setini belirler (Bandura, 1977: 193-194). Is géren sesliligi davranisi ile 6z yeterlilik
arasinda bu anlamda siki1 bir bag kurulabilir. Bireyin 6z yeterliligine (etkinligine ) olan inanci,
seslilik davranisi ile ulagsmak istenen sonuglara ulasilabilecegi inancim1 destekleyecektir. Bu

baglamda is gorenin seslilik davranisi gostermesi beklenmektedir.

Mevcut duruma meydan okuyan fikirler, yanlis anlagilma riski ve yanlis yorumlanma
riski tagimaktadir. Bu baglamda is goren acisindan seslilik davranisi risk tasimakta ve risk
almay1 gerektirmektedir. Degisim odakli seslilik davranisi, organizasyon tarafindan muhalefet
olarak gortlebilir. Ek olarak, g¢alisma gruplarinda ‘“uyma” baskist ve farkli gorisleri
baskilama goriilebilir. Oz yeterlilige sahip is gorenler risk alma konusunda kendilerinden daha
emindirler (LePine ve Van Dyne, 1998). Oz yeterlilik derecesi yiiksek is gorenler,
gorlslerinin gegerli olduguna ve yonetim tarafindan ciddiye alinacagina inanmaktadir. Bu
diisiincedeki i gorenlerin, daha yiiksek is goren sesliligini tesvik edici, olumlu kendi kendine
reaksiyon yaratan etkileri yasamalar1 beklenmektedir (Walumbwa vd., 2010). Is gdrenin bu

baglamdaki 6z yeterliliginin seslilik davranigini arittiracagi beklenmektedir.

Bandura (1997) yaratict verimlilik ve yeni bilgi bulmak i¢in gerekli olan giiclii 6z
yeterlilige dikkat ¢ekmistir. Ciinkii 6z yeterlilik, belirli davraniglara katilma motivasyon ve

yetenegini etkiler, bu baglamda 6z yeterlilik kavrami yaratic1 eylemleri anlamada biiyiik umut
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vaat etmektedir. Oz yeterlilik 6gesinin kuramsal temelleri nedeni ile is goren sesliligi ile en

yakin ¢alisan 6ge oldugu diisiiniilmektedir ve su alt hipotez kurulmustur:
Hipotez 5b: Oz yeterlilik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
2.5.2.3. Iyimserlik ve Is giren Sesliligi Iliskisi

Psikolojik sermaye bileseni olarak iyimserlik, bir sadece gelecekte iyi seylerin olacagi
inanc1 degildir, bunun Gtesinde ge¢cmiste, gelecekte ve simdiki zamanda pozitif veya negatif
olsa da olaylarin olus nedenini pozitif yonde agiklar ve pozitif sebeplere dayandirir.
Iyimserlik, davranislar1 ve is yerindeki duygular siiriikleyen insan erdemidir (Luthans vd.,

2007b: 87).

De Hoogh ve Den Hartog, (2008) calismalarinda etik liderlik, is gorenlerin
organizasyonun gelecegi ve kendi pozisyonlari hakkindaki artan iyimserlikleri ile seslilik,

organizasyonda kalma ve basarisina katki saglama arasinda anlamli iligkiler tespit etmistir.

Iyimser is gorenler dnlerindeki hedeflere ulasmak icin daha fazla ¢alismaya motive
olurlar ve istedikleri sonuglara ulagsmak i¢in karsilastiklar1 sorunlar ile aktif olarak miicadele
ederler ve gayret gosterirler, bu baglamda iyimserlik yaratici diistinmeyi 6n goriir. Yiiksek
seviyeli pozitif etkiye belirli bir negatif etki seviyesi eslik etmedigi yani iyimserligin ¢ok fazla
olmast durumunda, is gérenlerde bir ¢esit “Polyanna etkisi” yaparak yliksek pozitiflige neden
olabilecegi ve bu durumun firsatlar ve problemler ile etkili ve gercekei bir sekilde basa
c¢ikabilmek i¢in 1§ goren sesliliginin (yararl fikirler 6nerme), siki calismay1 engelleyebilecegi

de diistiniilmektedir (Rego vd., 2012). Bu baglamda su alt hipotez kurulmustur.
Hipotez 5¢: Iyimserlik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
2.5.2.4. Psikolojik Dayaniklilik ve Is goren Sesliligi Iliskisi

Psikolojik dayamiklilik is gorenin problem ve zorluklar karsisinda dayanmasi ve
bagariya ulagsmak i¢in kendini toparlamasi, hatta daha iyiye gitmesidir (Luthans vd., 2007b:
3). Psikolojik dayanikliligi, umut, iyimserlik ve diger pozitif kapasitelerden ayiran birkag
benzersiz 6zelligi vardir. Psikolojik dayaniklilik, olumsuzluklar karsisinda hem proaktif hem
de reaktif (tepkisel) tedbirlerin alinmasi gerekliligini kabul eder. Reaktif olarak travmalarin,
tersliklerin hatta pozitif fakat ¢ok yogun ve baskili olaylarin en umutlu ve iyimser bireylerde
bile yikict bir etkiye sahip olabilecegini ve bu yiizden geri esneme ihtiyacin1 vurgular.
Dayaniklilik kapasitesi etkilenen is gorenin toparlanarak denge noktasina geri donmesi i¢in

kaynak saglar. Proaktif olarak dayaniklilik engellerin “sigrama tahtas1” olarak kullanilmasini
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veya daha fazla biliylimek i¢in firsat olarak goriilmesini saglar (Youssef ve Luthans, 2007:

780).

Isyeri esnekligi (psikolojik dayaniklilik), problemlerin iistesinden gelmek ve sonugta
basarili olmak i¢in organizasyonlar1 ve c¢alisanlar1 desteklediginden, organizasyonlar ve is
gorenler icin bir zorunluluktur. Organizasyonlarin ve ig gorenlerin karsilagilan problem ve
sikintilara birlikte karsi koyabilmesi ve ortaklasa bir dayanikliligin gelistirilmesi orgiitsel
davranig arastirmacilarinin incelemesi gercken bir konu olarak belirmektedir (King vd.,

2016).

Bu baglamda organizasyonel dayaniklilik karmasik, uzun vadeli, ayrintili bir siiregtir.
Organizasyonel dayaniklilik is goren sesliligini desteklemektedir. Bu bakis agisina gore
organizasyonlar is goOrenlerini duymak icin mekanizmalar gelistirmelidir. Liderler, is
gorenlere seslilik davranisi gostermelerine yardimci olarak, onlar1 organizasyonda elde
edilenlerin daha genis anlamlarina baglarlar. Ayn1 zamanda bu davranis organizasyonda
sahiplenme duygusunu gelistirir ve organizasyonel dayanikliligi pozitif yonde etkiler. Bu
mekanizma, gecerli ve acik iletisim kanallarini, sira dis1 fikirlere agikligi, yaraticiligi tesvik
etmeyi, is gorenleri giiglendirmeyi ve islerine baglamay1 gerektirir (Luthans vd., 2015: 164).
Bu baglamda su alt hipotez kurulmustur:

Hipotez 5d: Psikolojik dayanmikiilik, is gdren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.
2.5.3. Iyi Olma Hali ve is goren Sesliligi iliskisi

Mutlu iiretken is goren tezi yazinda oldukga kabul goren bir diisiincedir. Bir 6n kabul
olarak mutlu is gorenin daha pozitif sonuglar {iretecegi beklenmektedir. Bu baglamda mutlu
ve 1yl olma hali yiiksek olan ig gérenin organizasyon lehine is goren sesliligi davraniginda

bulunacagi beklenmektedir.

Bireylerin mutlu iken, endorfin, epinefrin ve adrenalin gibi kimyasallarin viicuda
salindigini ortaya ¢ikarilmistir. Bu durum bireylerin enerjisini ve iyi olma halini artirir. Daha
yaratict diisiinmeye, daha iy1 performansa ve yiiksek 6z saygiya giden yollar agar (Miller,

1997: 254).

Organizasyona yonelik pozitif tutumlar, i gérenin organizasyon ve onun degerlerine
psikolojik bagliliginin temelini olusturur. Bu durum organizasyon ve ¢alisanlar arasinda aktif
bir iliski anlamina gelir. Organizasyon ve calisanlar1 arasindaki bu aktif iliski goz Oniine

alindiginda, Blau (1964)’nun sosyal miibadele (social exchange) kurami vurgulanmaktadir.
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Bu kuram, bir taraf digerine fayda sagladiinda, iki taraf arasinda bir degisim iligkisinin
gelistigini ve bunun karsilifinda yararli bir sey sunarak karsilik verme yilikiimliliigiiniin
ortaya ¢ikmasini 6nermektedir. Bu baglamda bir taraf, yonetici gibi gergek bir kisiyi temsil
edebilecegi gibi, insana benzer karakteristikleri olan organizasyonun biitiiniinii de temsil
edebilir. Bireyler, girdi ve ¢iktilar arasinda dengelenmeyi ve islemlerinde pozitif bir dengeye

sahip olmayi istemektedirler (Blau’dan [1964] aktaran Farndale vd., 2011: 115-116).

Bu tanimdan hareketle sosyal miibadele agisindan, orgiit yonetimleri, ¢alisanlarinin iyi
olma hallerini artirarak, bunun karsiliginda is gorenlerinden daha fazla seslilik davranisi

gostermelerini bekleyecektir.

Is gorenlere karar alma siireclerinde, is goren sesliligi mekanizmasi ile katilim firsat:
tanimak, organizasyon ve is gorenleri arasindaki miibadele iliskisini etkileyen bir eylemdir. Is
gorenlerin kararlar1 etkileme yeteneginin olmasi halinde, is gorenler, orgiitsel ve kisisel
hedefleri ve degerlerini organizasyonun hedef ve degerleri ile uyumlastirabilirler. Bu hedefler
ve degerler, bu orgiitsel amaglar1 kabul etmeye, inandirmaya ve tanimlamaya yardimei olabilir

(Farndale vd., 2011).

Blau (1964)’nun sosyal miibadele teorisini uygulayarak, is goren sesliligi is gérenlerin
tutumlarmm iki bigimde etkiler. Ilk olarak kararlarm sonucundan etkilenecegini hissetmek is
goren sesliligini kararlara almacak tutum yoniinde etkiler. Ikincisi is goren sesliligi uzun
vadeli pozitif tutumlara neden olur. Bunun sebebi is gorenler, seslilik davraniglarinin kararlari
etkileyip etkilememesinden ziyade, kararlari etkileme potansiyelini dikkate almaktadir

(Farndale vd., 2011).

Is goren sesliligi, bireylere fikirlerini bildirme firsati verir ve katilimlarinin degerli
olduguna inanmasini saglar (Folger ve Konovsky, 1989: 125-127). Bu durumda is goren ve
organizasyon i¢in birgok pozitif sonucun yaninda, is goérenlerin daha yiiksek bir iyi olma

haline yiikselecekleri beklenmektedir.

Pozitif duygular hissetmek ve ifade etmek is yerinde (1) is gérenlerin baskalariyla olan
iligkilerinden bagimsiz olarak (2) baskalarimin is gorenlere tepkileri (3) 1§ gorenlerin
baskalarina tepkileri tizerinde pozitif sonuglar dogurmaktadir. Bu ii¢ siire¢ islerin basarilmasi,
is zenginlestirilmesi ve daha kaliteli (destekleyici) bir sosyal baglamin olugmasina onciiliik
eder (Staw vd., 1994). Daha 6z ifade edilecek olursa, isinde pozitif duygular hisseden ve

gosteren is gorenler, is rollerinde pozitif sonuglar tiretecek ve elde edeceklerdir.
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Pozitif duygularin is ilizerinde ii¢ silire¢ seti araciligiyla pozitif sonuglar dogurdugu
Sekil 21°de sunuldugu iizere Onerilmektedir. Birincisi, pozitif duygular, is gdrenin
baskalariyla olan iligkilerinden bagimsiz olarak, daha fazla gorev etkinligi, 1srarcilik ve artmis
bilissel islevler de dahil olmak iizere arzu edilen etkilere sahiptir. ikincisi pozitif duygular
hisseden is goren negatif duygular hisseden is gérene gore baskalari tarafindan daha pozitif
tepkiler ile karsilanir. Pozitif duygulara sahip is gorenler baskalarini etkilemekte daha
basarilidir. Ugiinciisii, pozitif duygulara sahip is gorenler, baskalarina daha pozitif tepki
verirler, daha yardimsever, fedakar ve isbirligine yatkindirlar. S6z konusu ii¢ siirecin
kombinasyonu sonucunda, isyerinde basart (6r. olumlu amir degerlendirmeleri ve daha fazla
ticret), is zenginlestirmesi (0r. ¢esitlilik, 6zerklik, geri bildirim) ve daha destekleyici bir sosyal

baglam da dahil olmak iizere, pozitif sonuglar beklenmektedir (Staw vd., 1994).

Aracihik siireci

is goren iizerinde etkiler

- Daha fazla gorev etkinligi ve

is yerinde pozitif duygular is yerinde is giren

kararlilik » ) baglaminda olumlu
- Artmig biligsel islev sonuclari
. - is gbrene verilen - 15 basarist
Pozitif duygular hissetme diger tepkiler

- - - - Is zenginlestirme
- Is gorenin ¢ekim giiciiniin
artmasi

—_— - Diger arzulanan ozelliklere

dogru asiri genelleme (halo

> - Destekleyici sosyal
baglam

— : etkisi)
Pozitif duygularin ifade - Calisanlarin sosyal etki
edilmesi girigimleri igin olumlu yanit

vermeye yatkinligin artmasi

is girenin diger is gérenlere
verdigi tepkiler

- Diger is gorenlere yardim
egiliminin artmasi

Sekil 21. Pozitif Duygular ve Isyeri Pozitif Sonuglar1 Arasindaki Baglant:

Kaynak: Staw vd., 1994: 52.

Sekil 21°de sunuldugu iizere pozitif duygular is gorenin biligsel aktivitelerini artirir.
Pozitif etki yaratict problem ¢6zme ve daha esnek ve acik karar verme becerisini

arttirmaktadir. Bu baglamda pozitif etki yalnizca esnek, yenilik¢i ve yaratict degil, aym
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zamanda kapsamli ve verimli olan biligsel isleme yol acar. Bu bilissel etki sosyal etkilesimde
daha comert, daha yardim etmeye (helping behavior) ve anlayisa dayali iligkilere yardimei
olur ve is géren memnuniyeti artar (Isen, 2011: 83). Bu sosyal etkilesim dongiisiiniin daha
yiiksek bir is goren seslilifine neden olmasi beklenmektedir. Is goren, is yerinde daha fazla

yardimc1 olmak (helping behavior) i¢in daha fazla seslilik davranis1 gosterecektir.

Bu anlamda da bir yardim etme davranisi ve rol 6tesi davranis olarak is goren sesliligi
(Van Dyne ve LePine, 1998), sosyal miibadele kurami mekanizmasi ile calisacaktir. Is goren
yardim etme sonucu kaybedecekleri ile ve yardim sonucunda alabilecedi odiilleri (sosyal
odiiller, or. ovgi, kisisel imaj, dostluk, siikran, iyilik duygusu, maddi 6diiller, 6r. maas artis1)
mukayese ederek bu davraniga karar verecektir. Pozitif etkiler is gorenin bilissel
degerlendirmelerini pozitif yonde etkileyerek iyi olma halini yiikseltecek ve is gorenin seslilik
davranig1 gostermesini tesvik edecektir. Bu dongii i¢erinde zenginlesen sosyal baglam is

goren sesliligini bir genel davranig ve 6rgiit kiiltiiriiniin unsuru haline getirebilecektir.

Proaktif olmak, bir seylerin olmasini izlemek yerine olaylar1 gergeklestirmek igin
kontrolii ele gecirmektir. Proaktif olmak, bir seyler yapmak, sorunlar1 6ngérmek, 6nlemek ve
firsatlar1 yakalamaktir. Farkli bir gelecek elde etmek i¢in ¢alisma ortaminda ve is gdrenin
kendisinde, degisiklik yapilmasina yonelik kendi kendine baslatilmig c¢abalari igerir (Parker
vd., 2010: 828).

Proaktif davranislarin bireysel ve orgiitsel performans agisindan 6nemi, arastirmacilari
isyerinde proaktif davraniglara katkida bulunan faktorleri incelemeye sevk etmistir. Proaktif
davraniglar icin 6zellikle 6nemli olan bir onciiliin, isyerinde pozitif etkilerin deneyimlenmesi
oldugu goriilmektedir (Bindl vd., 2012; Parker vd., 2010). Proaktif davranislar, geri bildirim
arayist (Ashford ve Cummings, 1983), is goren sesliligi (Van Dyne ve LePine, 1998), konu
benimsetme (Dutton ve Ashford, 1993) ve sorumluluk alma (Morrison ve Phelps, 1999) gibi

is goren sesliligi bigimlerini igermektedir (Lam vd., 2014).

Is goreni proaktif davranislar gostermeye yonlendiren ii¢ motivasyon oldugu
onerilmektedir. ilk motivasyon “yapabilirim” diisiincesidir ve is gdrenin 6z yeterlilik, kontrol
ve davramisin maliyeti (diisiik olmasi) algisindan kaynaklanir. ikinci motivasyon “sebep”,
igsel, biitlinlesik ve tanimlanmis motivasyon akisindan kaynaklanir. “Enerji”” motivasyonu ise
aktif hedef siireclerini tetikleyen aktif pozitif etkileri ifade eder (Parker vd., 2010). Burada
dikkat ceken konu psikolojik sermaye bileseni olarak 6z yeterliligin, proaktif davranis

bigimleri ile kuramsal olarak iliskisinin 6n plana ¢ikmasidir. Ayn1 zamanda pozitif etkilerin
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proaktif davraniglarin Onciilii olmast baglaminda proaktif bir is gdéren davranisi olarak
tanimlanan is goren sesliliginin de pozitif etkilerin hissedilmesi ve iyi olma halinin

yiikselmesi ile artacagi beklenmektedir.

Bu kuramsal ¢ergeve igerisinde ikinci boliimde sunulan Frese ve Fay (2001) tarafindan
gelistirilen (Sekil 14) model incelendiginde yonetim uygulamalarinin, is kosullarinin ve
onceki deneyimlerin, is goOreni proaktif davranig gostermesi i¢in destekleyecegi
onerilmektedir. Bu model 1s1ginda is gorenlerin iyi olma halleri ve psikolojik sermaye
seviyeleri modelde sunulan Onciiller ile ylikseldiginde is goren sesliliginin de artacagi

beklenmektedir.

Insanlarin demokratik siiregler ile kolaylastirilabilen, 6zerklik tecriibesine sahip
olduklarinda, 6grenme ve problem ¢6zme konusunda daha istekli olduklar1 ve daha yiiksek iyi

olma hali gosterdikleri bilinmektedir (Deci ve Ryan 2011: 17).

Bu ¢ercevede calismada iyi olma hali ve is goren sesliligi arasindaki iligkiye yonelik
ve psikolojik sermayenin is goren sesliligine etkisinde iyi olma halinin araci roliine yonelik

asagida sunulan hipotezler gelistirilmistir.

Hipotez 6: Calisanlarin iyi olma halleri, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.
Hipotez 6a: Pozitif iyi olma hali, is gdren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 6b: Negatif iyi olma hali, is goren sesliligini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 7: Calisanlarin umut seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma

hallerinin araci rolii vardir.

Hipotez 8: Calisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi

olma hallerinin aract rolii vardir.

Hipotez 9: Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi

olma hallerinin araci rolii vardir.

Hipotez 10: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine

etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci rolii vardur.

Hipotez 11: Calisanlarin umut seviyelerinin is géren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi

olma hallerinin araci rolii vardir.
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Hipotez 12: Calisanlarin oz yeterlilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde negatif

iyi olma hallerinin aract rolii vardir.

Hipotez 13: Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi

olma hallerinin aract rolii vardir.

Hipotez 14: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin is géren sesliligi iizerine

etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii vardir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM
Bu boliime kadar ¢alismanin kuramsal gergevesi ¢izilmeye ¢aligilmigtir. Calismanin bu
boliimiinde ise arastirma modeli ve ¢alismanin hipotezleri toplu bir sekilde ortaya koyularak,
arastirma evreni ve 6rneklem se¢imi, veri toplama araglarinin gegerlilik, giivenilirlik analizleri

ve veri degerlendirme teknigi detaylandirilmigtir.
3.1. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezleri

Calismada gelistirilen modelde, is gorenlerin psikolojik sermayelerinin onlarin seslilik
davranigini  etkileyecegi ve bu etkide iyi olma halinin aracilik roliiniin olacagi
degerlendirilmistir. Bu baglamda Sekil 22°de sunulan yapisal esitlik modeli kurularak
tizerinde gosterilen gelistirilmistir. Ayrica psikolojik sermaye, iyi olma hali ve i goren
sesliligi degiskenlerinin demografik degiskenlere gore gosterdikleri farkliliklari uluslararasi
bir 6rneklemde gozlemlemek icin de hipotezler gelistirilmistir. Calismanin ikinci kisminda
degiskenler arasindaki iligkiler incelenirken olusturulan ana ve alt hipotezler asagida toplu

sekilde sunulmustur.

is Goren Sesliligi

Psikolojikk Sermaye

iyi Olma Hali

Sekil 22. Aragtirma Modeli
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Arastirmanin Kontrol degiskenleri hipotezleri,
Hipotez 1: Psikolojik sermaye kontrol degiskenleri olan,
Hipotez 1a: Medeni Hal degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 1b: Yas degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 1c: Calisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 1d: Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez le: Gelir durumu degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 2: Iyi olma hali kontrol degiskenleri olan,
Hipotez2a: Medeni Hal degiskenine gére farklilik gosterir.
Hipotez 2b: Yas degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 2c: Calisma siiresi degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 2d: Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 2e: Gelir durumu degiskenine gére farklilik gosterir.
Hipotez 3: Is goren sesliligi kontrol degiskenleri olan,
Hipotez 3a: Medeni Hal degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 3b: Yas degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 3c: Calisma siiresi degiskenine gore farkiilik gosterir.
Hipotez 3d: Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir.
Hipotez 3e: Gelir durumu degiskenine gére farklilik gosterir.
Arastirmanin ana ve alt hipotezleri,

Hipotez 4: Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri iyi olma hallerini pozitif yonlii ve

anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4a: Umut, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4b: Oz yeterlilik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4c: Iyimserlik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 4d: Psikolojik dayanikiilik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.
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Hipotez 4e: Umut, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4f: Oz yeterlilik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 4q: lyimserlik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlaml: olarak etkiler.

Hipotez 4h: Psikolojik dayaniklilik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve anlamii olarak

etkiler.

Hipotez 5: Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri, is goren sesliligini pozitif yonlii ve

anlamly olarak etkiler.
Hipotez 5a: Umut, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 5b: Oz yeterlilik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 5¢: Iyimserlik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 5d: Psikolojik dayaniklilik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.

Hipotez 6: Calisanlarin iyi olma halleri, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiler.

Hipotez 6a: Pozitif iyi olma hali, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
Hipotez 6b: Negatif iyi olma hali, is goren sesliligini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hipotez 7: Calisanlarin umut seviyelerinin is goren sesliligi tizerine etkisinde pozitif iyi olma

hallerinin araci rolii vardir.

Hipotez 8: Calisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinin is goren sesliligi tizerine etkisinde pozitif iyi

olma hallerinin aract rolii vardir.

Hipotez 9: Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi

olma hallerinin aract rolii vardir.

Hipotez 10: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin is géren sesliligi iizerine

etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci rolii vardir.

Hipotez 11: Calisanlarin umut seviyelerinin is géren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi

olma hallerinin aract rolii vardir.

Hipotez 12: Calisanlarin oz yeterlilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde negatif

iyi olma hallerinin aract rolii vardir.
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Hipotez 13: Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi

olma hallerinin araci rolii vardir.

Hipotez 14: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine

etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii vardur.
3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini NATO bilinyesinde Afganistan’daki kamplarda gorev yapan

cesitli uluslardan 4000 sivil ve resmi ¢alisan olusturmaktadir.

Arastirma evrenindeki bireylerin demografik ozellikleri tutumlart ve degerleri
birbirine benzer olmadigi varsayimaktadir. Orneklemin evreni dogru temsil edebilmesi
maksadiyla olasilikli 6rneklem tekniklerinden tabakali 6rneklem kullanilmistir (Giirbiiz ve

Sahin, 2015: 124).

Orneklem NATO biinyesinde gorev yapan milletlerden sosyal bilim arastirmalarinda
genellikle tercih edilen % 95 giiven araliginda 350 kisi olarak belirlenmistir. 17 farkh tilkeden
621 personele anket dagitilmigtir. Toplanan verilerden kayip veri ve temel degiskenler
tizerinden yapilan alt ve list degerler iistiindeki verilerden toplam 23 kisiye ait veri analiz dis1

birakilmistir. Bu nedenle 6rneklem toplam 13 ayr1 iilkeden 598 personelden olugmustur.

Baslangicta hedeflenen bir kisim veriye gorev yapan personelin bilgi giivenligi

kaygilari nedeni ile ulagilamamistir. Elde edilen veriler analiz edilmistir.
3.3. Veri Toplama Arag¢lari

Aragtirmada veri toplama araci olarak; psikolojik sermaye, iyi olma hali ve i gdren
sesliligi sorularinin ve kisisel bilgi formunun bir araya getirilmesiyle olusturulmus bir anket

formu kullanilmistir.

Calismada kullanilan o6lg¢eklerin daha Onceki benzer c¢alismalarda kullanilarak
giivenilirlik ve gegerliliklerinin saglanmasi ve yazinda siklikla kargilagilmasi nedeni ile bu

calismada tercih edilmistir.

Arastirmanin evrenini NATO biinyesinde Afganistan’da faaliyet gosteren iistlerde
calisanlar olusturmaktadir. Kamp igerisinde tiim giinliik faaliyetler Ingilizce yapilmakta ve

personelin bu gorevlere segilmesinde ve ise alinmasinda Ingilizce bilme sart1 aranmaktadir.
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Bu kapsamda tiim personelin Ingilizce okuma ve anlama seviyeleri belirli bir
seviyenin {izerindedir. Bu baglamda anketler orijinal dillleri olan Ingilizce olarak

uygulanmustir.

Bu arastirmada kullanilan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
demografik bilgiler, ikinci boliimde psikolojik sermaye Olcegi, tiglincii boliimde is goren

sesliligi 6l¢egi, dordiincii boliimde iyi olma hali 6l¢egi bulunmaktadir.
3.4. Veri Toplama Araglarimin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Somut veya soyut Ozelliklerin 6lgiilmesinde kullanilacak Olgegin standart bir 6lgme
arac1 olmas1 gerekmektedir. Olgegin standardize olabilmesi ve sonrasinda uygun bilgiler
liretme yetenegine sahip olmasi i¢in Sl¢glim degerlerinin kararliliginin bir gostergesi olan
“glivenilirlik” ve 6l¢meyi amagladigi 6zelligi dogru 6lgebilme derecesinin gostergesi olan
“gecerlilik” olarak nitelendirilen iki temel 6zellige sahip olmasi istenir. Gegerlilik, bir 6lgme
aracinin Olgmeyi amagladigr 6zelligi, baska herhangi bir 6zellikle karistirmadan, dogru
Olcebilme derecesidir (Ercan ve Kan, 2004: 211-214). Arastirmada yer alan Olgeklerin
gecerliliginin belirlenmesinde yap1 gecerliligine dair kanitlar faktor analizi ile toplanmistir.

Yapisal ve faktoriyel gecerlilik, faktor analizi ile dl¢tilmiistiir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 301).

Faktor analizi, birbiriyle iligkili p tane degiskeni bir araya getirerek az sayida iliskisiz
ve kavramsal olarak anlamli ve kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler,
boyutlar) bulmayi, kesfetmeyi amaglayan cok degiskenli bir istatistiktir. Kesfedici ve
dogrulayici olmak fizere iki tiir faktor analizi yaklasimi vardir (Biiyiikoztiirk, 2016: 132).
Calismada kullanilan Olg¢eklerimizin  gecerliligi, Kesfedici Faktor Analizi (KFA) ve
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) ile incelenmistir.

Kesfedici faktor analizi (KFA) gozlenen degiskenleri tanimlamak, bu degiskenleri
Ozetlemek, yonetilebilir ve iizerinde caligilabilir diizeyde faktorleri belirlemek icin yapilir.
KFA maddelerin/degiskenlerin  hangi faktor altinda toplanacagini kesfetmek icin
yapilmaktadir. KFA uygulanabilmesi i¢in bazi 6n kosullarin saglanmis oldugunun kontrolii

gerekir.

* KFA parametrik veriler iizerinden yapilir. Degigkenlerin dl¢limleri en az esit araliklh

6l¢ek diizeyinde yapilmis olmalidir,

* Degiskenlerin normal dagilim gostermesi gerekmektedir,
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* Degiskenler arasindaki iligkiler dogrusal olmalidir. Faktér ¢ikarilabilmesi igin
gozden gegirilen korelasyon matrisinde, degiskenler arasinda orta biiyiikliikte korelasyon

olmalidir,

* KFA yontemi i¢in en az ii¢ degisken gerekmektedir. Her bir faktor altinda en az ii¢

degisken olmalidir,

* KFA yontemi i¢in drneklem hacmi biiyiikliigii kabul edilebilecek diizeyde olmalidir
(Giirbiiz ve Sahin, 2015: 301).

KFA, tiim veri yapilar1 i¢in uygun olmayabilir. Verilerin, faktér analizi i¢in uygunlugu
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve Bartlett kiiresellik testi ile incelebilir. KMO
katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini, veri yapisinin faktor
¢ikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi verir. Faktorlestirilebilmek i¢cin KMO’nun 0,60’dan
yiiksek c¢ikmast beklenir. Barlett testi, degiskenler arasinda iliski olup olmadigini kismi
korelasyonlar temelinde inceler. Hesaplanan ki-kare istatistiginin anlamli ¢ikmasi, veri
matrisinin uygun oldugunun gostergesidir. Test sonucunun anlamli ¢ikmasi puanlarin
normalliginin de bir kamti olarak gériilebilir (Biiyiikdztiirk, 2016: 136). Orneklem biiyiikliigii
350 ve ilizerinde ise faktor yiiklerinin minimum 0,32’nin lizerinde olmasi Onerilmektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2015: 304).

Faktor analizi sonunda elde edilen varyans oranlar1 ne kadar yiiksek olursa, dl¢egin
faktor yapist da o kadar gii¢lii olmaktadir. Sosyal bilimlerde ¢ok yiiksek varyans oranlarina
ulagsmak miimkiin olmamakta, %40 ile %60 arasinda degisen varyans oranlari ideal kabul

edilmektedir (Tavsancil, 2010; Cokluk vd., 2010).

Sosyal bilim aragtirmacilar yiiriittiikkleri arastirmalarda yapilar1 6lgmek icin genellikle
daha once bagka arastirmacilar tarafindan kullanilmig 6lgekleri tercih etmektedir. Bu gelenek
hem zaman ve kaynak tasarrufu saglamakta hem de arastirma sonuclarinin karsilastirilmasini
kolaylastirmaktadir. Ancak daha 6nce kullanilmis 6lgeklerin arastirmacinin yaptigi arastirma
orneklemi i¢in uygun olup olmadiginin belirlenmesi gerekir. Dogrulayici faktor analizi, daha
once kullanilmis Slgeklerin 6zgiin yapisinin toplanan veri ile dogrulanip dogrulanmadigim
tespit etmek amaciyla kullanilmaktadir. Arastirmacinin bir dlgegi DFA ile dogrulamasi, o

Olcegin gecerli bir dlgek olduguna isaret eder (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 326).

Dogrulayict faktér analizinde kullanilan bazi kriterlere iliskin agiklamalar asagida

verilmistir.
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« Ki-kare Iyilik Uyumu: Schermelleh-Engel ve arkadaslarina gére (2003: 32-34) bu
test hipotezin yapisal esitlik modeline uygunlugunu test etmek amaciyla kullanilmaktadir. Ki-
kare degerinin biiylik olmasi modelin verilere uygunlugunun kétii oldugunu aksi durumda ise
iyi bir uyumu ifade eder. Ki-kare istatistigi, hem Orneklem hacmine hem de gozlenen
kovaryans matrise ve tahmin edilen kovaryans matrisine bagl olan bir fonksiyon oldugu i¢in
Ki-kare istatistigi sinirli kullanima sahiptir. Sonug olarak, drneklem hacminin artik kovaryans
matrisine gore arttigr i¢in ki-kare degeri oldukga biiyiik ¢ikar ve dolayisiyla modelin ret

edilme olasilig1 da artar.

» Serbestlik Derecesi (SD): Ki-kare testinde ¢ok 6nemli bir 6lgiittiir. SD’nin biiyiik
oldugu bazi durumlarda da ki-kare degeri anlamli ¢ikabilmektedir. Ancak bu durumda ki-
karenin tek bagina anlamli olup olmamasindan ziyade ki-karenin SD’ye orani, genel modelin
uyumunu degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Bu durumda ki-kare/SD oraninin 3’den (baz1
aragtirmacilara gore 5’ten) kiiclik olmasi, ki-kare anlamli dahi olsa modelin genel uyumunun

kabul edilebilir oldugu sonucunu vermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 32).

« Iyilik Uyum Indeksi (GFI) ve Diizenlenmis Iyilik Uyum indeksi (AGFI): Géreli
varyans ve kovaryans miktarinin bir gostergesi olan GFI, hesaplanan ve gozlenen degiskenler
arasindaki genel kovaryans miktarin1 gosterir. GFI'nin 0,901 agsmasi model agisindan iyi bir
ol¢iit kabul edilmektedir (Hooper vd., 2008: 54). 0,85’in istiindeki degerler ise kabul
edilebilir degerler olarak goriilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 34). Bu, gozlenen
degiskenler arasinda yeterince kovaryansin hesaplandigi anlamina gelmektedir. AGFI ise GFI
testinin yiiksek ornek hacmindeki eksikligini gidermek maksadiyla kullanilan bir indekstir
(Schermelleh-Engel ve arkadaslari, 2003: 42). GFI ile oldugu gibi, AGFI degerleri de 0 ile 1
arasinda degisir ve genel olarak 0,90 veya daha yiiksek degerlerin iyi uyan modeller oldugu

kabul edilir (Hooper vd., 2008: 54).

« Karsilasgtirmali Uyum Indeksi (CFI): CFI, RNI'nin gelistirilmis versiyonudur.
Mevcut modelin uyumu ile gizil degiskenler arasi korelasyonu ve kovaryansi yok sayan sifir
hipotez modelinin uyumunu karsilastirir. Yazindaki ¢alismalara gore CFI indeksi diger uyum
indeksleri gibi drneklem biiyiikliigiine duyarlidir ve 1'e yakin degerler almas1 CFI indeksinin
uyum iyiligine igarettir. CFI” nin 0,95 ve iizeri ise iyl uyumu, 0,97 ve {izeri ise milkemmel

uyumu ifade eder (Schermelleh-Engel vd., 2003: 41-42).

* Normlastinlmis ve Normlastirllmamis Uyum Indeksi (NFI-NNFI-TLI):

Normlagtirilmis uyum indeksi (NFI) test edilen modelin ki-kare degerinin, bagimsiz modelin
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ki-kare degerine boliinmesi ile bulunur. Normlastirilmamis uyum indeksi (NNFI) NFI’ye
modelin serbestlik derecesinin ilave edilmesiyle yapilan 6zel bir diizenlemenin iiriiniidiir
(Ullman’dan [2001] aktaran Meydan ve Sesen, 2015: 33). NFI olumsuz 6n yargili olma
egilimdedir. NFI ve NNFI indeks degerleri 0 ve 1 arasi bir deger alir. 0,95 ve lizerindeki
degerler miikemmel; 0,90 ve iizeri degerler iyi uyuma isaret eder (Meydan ve Sesen, 2015:
33).

* Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA): RMSEA ana kiitledeki
yaklasik uyumun bir 6l¢iimii olarak tanimlanir. RMSEA varsayilan model ile optimum olarak
secilen parametre tahminleri ve popiilasyon kovaryans matrisi arasindaki tutarsizligi analiz
ederek orneklem boyutunun sorunlarini 6nler RMSEA degerinin 0,05 ile 0,10 olmasi yeterli
uyumu isaret eder. Degerin 0,08 ve altinda olmasi 1yi uyumu, 0,08-0,10 arasinda olmasi ise

vasat uyumu ifade eder. Degerin 0,10°dan biiylik olmasi1 ise modelin zayif uyumunu gésterir

(Hooper vd., 2008: 54).

Olgegin tasimas1 gereken Ozelliklerden birisi olan giivenirlik, bir dlgme aractyla aym
kosullarda tekrarlanan Olgiimlerde elde edilen oOlglim degerlerinin kararliliginin  bir

gostergesidir (Ercan ve Kan, 2004: 212).

Giivenilirlik, Ol¢iim sonuglarmin Olgiilmek istenen kavrami dogru bir sekilde
¢ikarmasi; Olglim aracinin farkli yerlerde, farkli zamanlarda ve ayni evrenden secilen farkli
ornekleme uygulandiginda benzer sonuglar vermesidir (Ercan ve Kan, 2004: 212). Cronbach
alfa degeri, 0l¢lim araglarinda maddelerin birbiriyle tutarli olup olmadigin1 ve maddelerin s6z
konusu kavrami 6l¢iip 6l¢medigini belirlemektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 157). Cronbach
alfa katsayisi, 6lgegin giivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontemdir. Cronbach
alfa degeri 0,60 ile 0,80 arasinda ise anket giivenilirdir; 0,80 ile 1,00 arasinda ise anketin

giivenirliligi oldukea yiiksektir (Kalayci, 2005; Alpar, 2011).
Olgeklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri SPSS.21.0 ve AMOS istatistiksel analiz
paket programlari ile analiz edilmistir.

3.4.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Pozitif psikolojik sermaye; ¢ekirdek yapisi, Luthans ve arkadaslari (2007b) tarafindan
gelistirilen 24 maddeli pozitif psikolojik sermaye 6lcegi kullanilarak dlgiilmiistiir. Olgek; her
biri 6 ifadeden olusan 6z yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik olmak iizere 4 boyuttan
olusmaktadir. Psikolojik sermaye 6l¢cegi alt boyutlar1 ve boyutlar1 6lgmeyi hedefleyen madde

numaralar1 Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Psikolojik Sermaye Olgegi Alt Boyutlar1 ve Madde Numaralari

Alt Boyut Alt Boyutlar Olcekteki Madde Numarasi
Sayisi
1 Oz Yeterlilik 1,2,3,4,5,6
9 Umut 7,8,9,10,11,12
3 Psikolojik Dayaniklilik 13*,14,15,16,17,18
4 Tyimserlik 19,20%,21,22,23* 24

Olgekteki tiim ifadeler (1) kesinlikle katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen
katilmiyorum, (4) kismen katiliyorum, (5) katiliyorum, (6) kesinlikle katiliyorum skalasi
kullanilarak 6‘li Likert olcegine gore olgiilmektedir. Olgekteki 13, 20 ve 23 numaral

maddeler ters ifade olup, sonradan ters kodlanarak analiz edilmistir.

Psikolojik sermaye oOlgegi gegerliligi, KFA ve DFA ile yapilacagindan oncelikle
maddelerin normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Normallik varsayiminin
gerceklestigi, carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) degerleri ve Q-Q plot grafikleri

incelenerek tespit edilmistir.

Tablo 5’te goriildiigh tizere maddelerin ¢ogunun basiklik ve c¢arpiklik degerleri -2 ile
+2 arasinda deger almaktadir (2, 4, 6, 10 ve 17’°nci sorularin basiklik degeri hari¢). Normal
dagilimi kanitlamak icin, -2 ve +2 arasindaki carpiklik ve basiklik degerleri, kabul edilebilir
olarak tanimlanmaktadir (Trochim ve Donnelly, 2006; Field, 2000, 2009; Gravetter ve
Wallnau, 2014). DFA ve KFA normalligin ihlaline kars1 direngli olduklarindan ve ¢ok sayida
madde normallik varsayimini sagladigindan, bu bulgu degiskenin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5. Psikolojik Sermaye Olgegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde Nu. Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
PS1 -1,084 2,134
PS? -1,086 2,727
PS3 -0,987 1,813
PS4 -1,326 3,725
PS5 -1,224 1,838
PSG 1,317 2,862
PS7 -0,926 2,088
PS8 -0,911 1,706
PS9 -0,988 1,822

PS10 -1,209 ziofl
PS11 -0,975 1,187
PS12 -0,692 1,140
PS13 -0,692 0,142
PS14 -1,233 0
PS15 -0,989 0,435
PS16 -0,808 0,103
PS17 -1,349 2,125
PS18 -1,010 1,729
PS19 0,723 0,134
PS20 -0,238 0,936
Ps21 -1,152 1312
PS22 -1,114 1,258
PS23 -0,518 -0,590
PS24 -0,825 0,337

Olgek maddelerinin normal dagilim én kosulunu saglamasmin ardindan DFA ve KFA
korelasyon matrisleri {lizerinden ¢alistigindan 6lgek maddelerinin korelasyonlar1 Tablo 6’da

sunulmustur.
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Tablo 6. Psikolojik Sermaye Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri

P1L P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

PS1 1

PS2 0,55 1

PS3 0,43 0,46 1

PS4 0,44 0,47 0,53 1

PS5 0,37 0,36 0,46 0,49 1

PS6 0,34 0,42 0,33 0,49 042 1

pPS7 0,27 0,35 0,29 0,29 0,33 0,35 1

PS8 0,31 0,28 0,22 0,35 0,25 0,32 0,34 1

PS9 0,19 0,30 0,17 0,29 0,18 0,27 0,30 0,32 1

PS10 0,23 0,29 0,26 0,29 0,23 0,25 0,21 0,28 0,31 1

pPS11 0,22 0,26 0,23 0,26 0,24 0,28 0,26 0,34 0,37 031 1

pS12 0,19 0,23 0,15 0,20 0,20 0,15 0,19 0,32 0,21 0,27 032 1

pS13 0,12 0,13 0,19 0,17 0,48 0,13 0,21 0,11 0,13 0,07 0,17 006 1

pS14 0,16 0,20 0,16 0,20 0,11 0,09 0,23 0,17 0,13 0,23 025 029 0,11 1

pPS15 0,26 0,31 0,29 0,31 0,30 0,25 0,27 0,17 0,13 0,21 0,27 024 0,11 0,36 1

pPS16 0,25 0,27 0,23 0,20 0,25 0,14 0,28 0,16 0,07 0,15 026 023 0,14 0,33 043 1

pS17 0,18 0,22 0,27 0,26 0,26 0,22 0,22 0,09 0,13 0,13 0,23 0,22 0,11 0,20 0,35 0,47 1

pS18 0,17 0,23 0,24 0,22 0,20 0,17 0,20 0,21 0,14 0,16 0,17 019 0,13 0,21 0,23 0,23 0,40 1

pPS19 0,21 0,19 0,26 0,24 0,22 0,15 0,26 0,28 0,17 0,18 0,20 0,17 0,20 0,06 0,20 0,19 0,11 0,22 1

pS20 0,15 0,15 0,20 0,20 0,08 0,08 0,14 0,10 0,20 0,05 0,13 0,03 0,19 0,12 0,12 0,09 0,06 0,09 0,21 1

pS21 0,09 0,11 0,08 0,20 0,09 0,14 0,17 0,19 0,23 0,20 0,23 0,11 0,19 0,20 0,08 0,20 0,10 0,08 0,29 0,08 1
pS22 0,15 0,14 0,20 0,18 0,14 0,13 0,15 0,18 0,11 0,22 016 0,22 0,19 0,13 0,11 0,13 0,12 0,20 0,34 0,10 0,39 1
pS23 0,15 0,10 0,13 0,23 0,04 0,03 0,11 0,08 0,02 0,03 0,06 0,03 0,18 0,04 0,13 0,15 0,05 0,09 0,24 0,22 0,16 0,15 1
pS24 0,13 0,17 0,10 0,13 0,20 0,07 006 0,2 0,15 013 0,24 0,08 0,01 -001 0,04 006 0,05 0,02 0,20 0,10 0,27 0,21 0,10 1
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KMO testi sonunda KMO degeri 0,873 olarak tespit edilmis olup faktor analizi igin
orneklem biiyiikligi yeterlidir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 3108,813,
serbestlik derecesi degeri (sd) 231 ve p degeri <0,0001 bulunmus olup veriler ¢ok degiskenli
normal dagilimdan gelmektedir ve faktér analizine uygundur. Psikolojik Sermaye 6l¢eginin
kesfedici faktor analizi sonucunda faktorler ve faktorlere yiliklenen degiskenler Tablo 7°de

sunulmustur.

Tablo 7. Psikolojik Sermaye Olcegi Kesfedici Faktdr Analizi

" ik U Psikolojik i i
z yeterlili mut yimserli
Maddeler Dayamkhhk

PS1 0,672

PS2 0,676

PS3 0,688

PS4 0,757

PS5 0,656

PS6 0,636

PS8 0,540

PS9 0,630

PS10 0,574

PS11 0,587

PS12 0,527

PS14 0,601

PS15 0,629

PS16 0,741

PS17 0,677

PS18 0,510

PS19 0,637
PS20 0,440
pPS21 0,579
pPS22 0,588
PS23 0,601
PS24 0,482
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Psikolojik Sermaye Ol¢eginin 24 maddesi kesfedici faktor analizine tabi tutulmus ve
Olcegin 7 ve 13’ncli maddelerinin faktor yiiklerinin diigiik olmasi (0,4’ten diisiik) nedeni ile
analizden ¢ikartilmistir. KFA sonucunda dort faktor elde edilmistir. Bu sonuglar Luthans ve
arkadaslar1 (2007b) tarafindan gelistirilen 4 boyutlu yapiy1 desteklemektedir. Olgegin faktor
yiiklerinin, 6z yeterlilik boyutu i¢in 0,636 ile 0,757; umut boyutu i¢in 0,527 ile 0,630;
psikolojik dayaniklilik boyutu i¢in 0,510 ile 0,741; iyimserlik boyutu i¢in 0,440 ile 0,601
arasinda deger aldigi, olusan dort faktdriin agiklanan toplam varyansimnin % 46,174 oldugu
gorilmistiir.

Olgekte 1, 2, 3, 4, 5 ve 6’nc1 maddeler 6z yeterlilik; 8, 9, 10, 11 ve 12°nci maddeler
umut; 14, 15, 16, 17 ve 18’nci maddeler psikolojik dayaniklilik; 19, 20, 21, 22, 23 ve 24’ncii

maddeler ise iyimserlik faktorlerini olusturmaktadir. Olgegin yap1 gegerliligi test etmek igin

dogrulayic1 faktor analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Sekil 23°te gosterilmistir.
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Sekil 23. Psikolojik Sermaye Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami
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DFA’ya ait uyum iyiligi degerleri Tablo 8’de sunulmustur. Olusturulan modelin
sunulan uyum indeksleri incelendiginde: Ki-kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani
(x2/sd) 2,25; yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) 0,046; Tucker-Lewis indeksi
(TLI) degeri 0,901 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,914 olarak bulunmustur.
Tablo 8’de gorildigi gibi o6lgek iyi uyum degerlerini saglamaktadir ve iyi uyum

gostermektedir.
Tablo 8. Psikolojik Sermaye Olgegi Uyum Indeksleri
Degisken 7?2 sd y¥sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 >85 2,80 =90 290 <08

Psikolojik 454,43 202 2,25 0,934 0,918 0,914 0,901 0,046

Sermaye

Kesfedici ve Dogrulayici faktor analizleri sonucunda 6lcegin gecerliligi i¢in yeterli
kanit toplanmis ve yazinda Luthans ve arkadaglar1 (2007b) tarafindan gelistirilen 4 boyutlu ve
24 maddeli (KFA sonucu ¢ikarilan 7 ve 13 sorular hari¢ olmak iizere) pozitif psikolojik

sermaye Ol¢egini destekler bulgular elde edilmistir.

Psikolojik sermayenin boyutlarin1 olusturan altisar maddelik umut, psikolojik
dayaniklilik, 6z yeterlilik ve iyimserlik boyutlarmin ayri ayrt giivenilirlikleri ve pozitif
psikolojik sermaye olgeginin genel giivenilirligi, dort farkli 6rneklem {izerinde yapilan
arastirmalarla incelenerek, yeterli diizeyde oldugu goriilmiistiir. Buna gore; umut boyutunun
Cronbach alfa katsayilar sirasiyla; 0,72, 0,75, 0,80, 0,76; psikolojik dayaniklilik boyutunun
Cronbach alfa katsayilari sirasiyla; 0,71, 0,71, 0,66, 0,72; 6z yeterlilik boyutunun Cronbach
alfa katsayilar1 sirasiyla; 0,75, 0,84, 0,85, 0,75; iyimserlik boyutunun Cronbach alfa
katsayilar1 sirasiyla; 0,74, 0,69, 0,76, 0,79 ve genel pozitif psikolojik sermaye Olceginin
Cronbach alfa katsayilar1 sirasiyla; 0,88, 0,89, 0,89, 0,89 olarak tespit edilmistir. Pozitif
psikolojik sermaye Glgeginin genel giivenilirlik sonuglar1 dort 6rneklem igin de kabul gormiis
siirlarin lizerindedir (Luthans vd., 2007a: 555).

Bu caligsmadaki analizler sonucunda, psikolojik sermayenin alt boyutlar1 i¢in Cronbach

alfa katsayisi; 6z yeterlilik icin 0,819, umut ic¢in 0,685, psikolojik dayaniklilik i¢in 0,705,
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iyimserlik i¢in 0,610 bulunmustur. Olcegin geneline ait Cronbach alfa katsayisi ise, 0,842
olarak bulunmustur. Bu degerler 1s18inda olgek genel olarak yeterli giivenilirlige sahip

bulunmustur.
3.4.2. is goren Sesliligi Olcegi

Calismada is goren sesliligi dlgegi olarak Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgekteki tiim ifadeler (1) katilmiyorum, (2) az katiliyorum,
(3) kismen katiliyorum, (4) c¢ogunlukla katiliyorum, (5) tamamen katiliyorum skalasi
kullanilarak 5°1i Likert &lcegine gore Olciilmektedir. Olgekte ters kodlu soru

bulunmamaktadir.

Is goren sesliligi olcegi gecerliligi KFA ve DFA ile inceleneceginden oncelikle
maddelerin normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Normallik varsayiminin
gerceklestigi, carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) degerleri ve Q-Q plot grafikleri

incelenerek tespit edilmistir.

Tablo 9’da goriildiigii tizere maddelerin hepsinin basiklik ve carpiklik degerleri -2 ile
+ 2 arasinda deger almaktadir. Bu bulgu degiskenin normal dagilima sahip oldugunu

gostermektedir.

Tablo 9. Is goren Sesliligi Olgegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde Nu. Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
IS1 -0,995 1,127
IS2 -1,021 0,778
IS3 -1,003 0,895
IS4 -1,100 1,631
IS5 -1,262 1,966
I1S6 -0,921 0,379
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Olgek maddelerinin normal dagilim én kosulunu saglamasmnin ardindan DFA ve KFA
korelasyon matrisleri tizerinden calistigindan 6lgek maddelerinin korelasyonlar: Tablo 10°da

sunulmustur.

Tablo 10. Is Géren Sesliligi Olgegi Maddeleri Korelasyon Degerleri

EV1 EV2 EV3 EV4 EV5 EV6
IS1 1
1S2 0,434 1
IS3 0,371 0,282 1
IS4 0,301 0,326 0,388 1
IS5 0,247 0,267 0,175 0,356 1
IS6 0,403 0,390 0,292 0,314 0,530 1

KMO testi sonunda KMO degeri 0,765 olarak tespit edilmis olup faktoér analizi i¢in
orneklem biiytikliigii yeterlidir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 772,902,
serbestlik derecesi degeri (sd) 15 ve p degeri <0,0001 bulunmus olup veriler ¢ok degiskenli

normal dagilimdan gelmektedir ve faktor analizine uygundur.

Is goren Sesliligi Olgeginin 6 maddelik yapisi ncelikli olarak kesfedici faktdr analizi
yapilmig, birden fazla faktore yiiklenen ve faktdr yapisini bozan herhangi bir degisken
olmadig1 tespit edilmistir. Faktorler ve faktorlere yiiklenen degiskenler Tablo 11°de

sunulmustur.
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Tablo 11. Is Géren Sesliligi Olgegi Kesfedici Faktdr Analizi

Maddeler Is Goren Sesliligi
is1 0,693
is2 0,677
is3 0,610
is4 0,664
is5 0,642
is6 0,740

Is goren sesliligi 6lgeginin 6 maddesi kesfedici faktdr analizine tabi tutulmustur. KFA
sonucunda tek faktor elde edilmistir. Maddelerin faktor yiiklerinin 0,610 ile 0,740 arasinda
deger aldigi, agiklanan toplam varyansin % 45,196 oldugu bulgusu elde edilmistir.

Olgegin yap1 gecerliligini incelemek igin dogrulayici faktor analizi yapilmis ve analiz

sonuglart Sekil 24’te sunulmustur.

4

EV1

EVZ2

EV3

EvV4

EVS5

37

EV6

figny

Sekil 24. Is Goren Sesliligi Dogrulayic1 Faktor Analizi Diyagrami
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Uyum 1iyiligi degerleri diger uyum degerleriyle birlikte toplu olarak Tablo 12’de
sunulmustur. Olusturulan modelin Tablo 12’de sunulan uyum indeksleri incelendiginde Ki-
kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani (y¥2/sd) 3,697; kok ortalama kare yaklagim
hatas1 (RMSEA) 0,067; Tucker-Lewis indeks (TLI) degeri 0,947 ve karsilastirmali uyum
indeks (CFI) degeri ise 0,975 olarak bulunmustur. Olgek iyi uyum degerlerini saglamaktadir

ve iyl uyum gostermektedir.

Tablo 12. Is Géren Sesliligi Olgegi Uyum Indeksleri

Degisken > sd o¥sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA

Kriter <5 >85 >80 290 >90 <08

Isgoren 25882 7 3,697 0,986 0,958 0,975 0,947 0,067
Sesliligi

Kesfedici ve Dogrulayici faktor analizleri sonucunda 6lgegin yeterli gegerlilige sahip
oldugu kabul edilmis ve yazinda Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen tarafindan

15 goren sesliligi 6lgegini destekler bulgular elde edilmistir.

Van Dyne ve LePine (1998) o6lcegin Cronbach alfa katsayisini 0,82, farkli bir
orneklemde ise 0,89 olarak bulmuslardir. Gao ve arkadaslar1 (2011) tarafindan

gerceklestirilen caligmada dlgegin Cronbach alfa katsayisi 0,84 olarak bulunmustur.

Yapilan ¢alismada giivenilirlik analizi sonucunda, is goéren sesliligi 6lgegi Cronbach

alfa katsayis1 0,755 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6lgegin glivenilir oldugunu gostermektedir.
3.4.3. Iyi Olma Hali Olgegi

Orijinal Genel lyilik Hali Olgegi (GIHO) 60 sorudan olusmaktadir. Anilan 6lgegin
daha az sorudan olusan 30, 28 ve 12 soruluk versiyonlar1 bulunmakta ve arastirmalarda sikca
kullanilmaktadir. Calisanlarin iyilik durumlarini belirlemek maksadiyla Goldberg (1972) ve
Goldberg ve Hillier (1979) tarafindan gelistirilen ve kabul gormiis 12 maddeli genel iyilik hali
dleegi kullamlmistir. GIHO 12 soruluk versiyon bir ¢ok farkl iilke ve kiiltiir {izerinde sik¢a
kullanilan, gegerlilik analizleri sonucu yazinda genel kabul gérmiis bir 6lgektir (Werneke vd.,
2000; Smith vd., 2010; Von Korff vd., 1996).
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Olgek 38 farkl dile gevrilerek birgok farkli topluluk {izerine denenmistir (Goldberg ve
William’dan [1988] aktaran Schmitz vd., 1999). Ayrica Diinya Saglik Orgiiti (WHO)
tarafindan benzerlerine gore uluslararasi gecgerliligi en iyi 6lgme araci oldugundan birincil

basamak genel iyilik halini 6l¢gme araci olarak kullanilmaktadir (Schmitz vd., 1999: 462).

Calismada 13 farkli iilkeden orneklem {izerinde yapildigindan uluslararasi bir¢ok
calismada kullanilan, tan1 koymaktan ziyade 6zellikle psikolojik iyi olma ve genel iyi olma
hali hakkinda genel bir perspektif veren GIHO-12 6lgegi tercih edilmistir. Psikolojik sermaye
ve 1yl olma hali arasindaki iligskiyi aramaya yonelik Avey ve arkadaslar1 (2010), Rahimnia ve
arkadaslar1 (2013), Celik ve arkadaslar1 (2014) tarafindan ¢aligmalarinda genel iyilik halini
6lcmek maksadiyla ayni 6lgek kullanilmustir.

Olgek her ne kadar baslangigta tek boyutlu olarak dizayn edilmis olsa da, ¢ok sayida
arastirmada kesfedici faktor analizi sonucu olasi boyutlar tespit edilmistir. Golberg (1992)
tarafindan 6l¢egin birden fazla boyutlu versiyonlar1 da gelistirmistir. Golberg (1992)’e gore
Olcek, “arastirmacinin, tek bir kat1 sonucun (6l¢lim) sagladigindan ziyade, daha fazla bilgiye
ihtiyac1 oldugu ¢alismalar” igin tasarlanmistir. Bu baglamda bircok calismada GIHO-12 nin
farkli boyutlar1 kullanilmistir (Padro'n ve arkadaslari, 2012: 1292).

Olgegin bircok calismada gegerlilik analizleri yapilmistir. En kapsamli ¢alisma diinya
tizerinde gelismis ve gelismekte olan 15 farkli iilke merkezlerindeki 5438 kisi {izerinde
yapilmustir. Goldberg ve arkadaslar1 (1997) Diinya Saglik Orgiitiiniin (WHO) bir projesi olan
bu kiiltlirler aras1 ¢alismada Olgegin iyi bir performans gosterdigini ve saglikli sonuglar

verdigini tespit etmistir.

Werneke ve arkadaglarinin (2000) 15 ayr iilke ve merkezde yapilan bu arastirma
sonuclarint irdeledikleri caligmalarinda, dlcek on merkezde iki boyutta incelenirken, bes
merkezde {i¢ boyutta incelenmistir. Arastirmacilar farkli faktor yapilarinin ortaya ¢ikmasinin

kiiltiirel farkliliklarin yani sira birgok muhtemel agiklamasi olabilecegini belirtmislerdir.

Winefield ve arkadaslarinin (1989: 57) ¢alismalarinda olgcegin etkileyici bir ig
tutarliginin oldugunu ve her bir sorunun benzer bir dl¢iimii yaptig alt 6lgeklerin birbiriyle

yiiksek oranda iligkili oldugu ve biiyiik olasilikla ekstra bilgi ekledigini bulgulamislardir.

Yapilan calismada elde edilen verilerin kesfedici ve dogrulayici faktdr analizi sonucu
yazinda daha once, Glozah ve Pevalin (2015), Schmitz ve arkadaslar1 (1999), Andrich ve
Schoubroeck (1989), Politi ve arkadaslarinin (1994) ¢alismalarinda goriilen iki faktorlii yapi

desteklenmistir.

115



Faktorler yazinda sik¢a rastlanan negatif, pozitif onermelere dayali olarak (Andrich ve
Van Schoubroeck, 1989; Glozah ve Pevalin, 2015; Padro'n ve arkadaslari, 2012) negatif
yonlii dnermeler (sosyal endise/kaygi) negatif iyl olma hali, pozitif yonlii 6nermeler (giinliik
aktivitelerin yerine getirilmesi ve sosyal performans) pozitif iyi olma hali faktorleri olarak
calisilmigtir. Tiirkge yazinda iyi olma halinin pozitif ve negatif sorular ¢er¢evesinde pozitif iyi
olma hali, negatif iyi olma hali seklinde dl¢iimlendigi sikca goriilmektedir (Ozdemir ve
Rezaki, 2007).

Genel iyi olma hali 6lgegi alt boyutlar1 ve boyutlar1 6lgmeyi hedefleyen madde

numaralar1 Tablo 13’te sunulmustur.

Tablo 13. Iyi Olma Hali Olgegi Alt Boyutlar1 ve Madde Numaralar1

Alt Boyut r
Alt Boyutlar Olcekteki Madde Numarasi
Sayisi
1 Negatif 1yi Olma Hali 2,5,6,9,10,11
2 Pozitif iyi Olma Hali 1,3,4,7,8,12

Olgekteki tiim ifadeler (1) katilmiyorum, (2) az katiliyorum, (3) kismen katiliyorum,
(4) ¢ogunlukla katiliyorum, (5) tamamen katiliyorum skalasi kullanilarak 5°1i Likert 6l¢egine

gore dlciilmektedir. Olgekte ters kodlu soru bulunmamaktadir.

Yapilan ¢alismada kullanilan iyi olma hali 6lgegi gegerliligi Kesfedici ve Dogrulayict
Faktor Analizi ile yapilacagindan oncelikle maddelerin normal dagilip dagilmadigi kontrol
edilmistir. Normallik varsayiminin gergeklestigi, carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis)

degerleri ve Q-Q plot grafikleri incelenerek tespit edilmistir.

Tablo 14’te sunuldugu tizere maddelerin hepsi basiklik ve carpiklik degerleri -2 ile + 2
arasinda deger almaktadir. Bu bulgu degiskenin normal dagilima sahip oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 14. Iyi Olma Hali Olcegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde Nu. Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
[OH1 -1,118 1,439
[OH2 0,321 -1,039
IOH3 -1,237 1,701
[OH4 0,954 0,329
IOH5 0,356 -0,876
IOH6 0,495 -1,104
[OH7 -0,994 0,983
IOH8 -1,251 1,643
IOH9 0,798 -0,445

IOH10 1,118 -0,004
[OH11 1,237 0,224
[OH12 -0,981 0,618

Degiskenin normal dagilim 6n kosulunu saglamasinin ardindan DFA ve KFA
korelasyon matrisleri iizerinden ¢alistigindan 6lgek maddelerinin korelasyonlar1 Tablo 15°te

sunulmustur.

117



Tablo 15. Iyi Olma Hali Ol¢egi Maddeleri Korelasyon Degerleri

[OH1 10OH2 I[OH3 iOH4 I[OH5 iOH6 I[OH7 I0OH8 IOH9 IOH10 I0OH11 IOH12

[OH1 1
foH2 077 1

[OH3 340 ,031 1

[oH4 266 ,128 501 1

[oH5 054 328 121 ,118 1

[OH6 ,013 ,383 ,015 ,09 323 1

[OH7 342 004 229 ,168 ,072 ,049 1

[oH8 261 112 222 274 ,093 ,057 ,298 1

[OH9 149 501 ,126 (122 344 415 119 ,146 1

[OH10 ,176 439 223 149 316 413 ,121 ,136 582 1

[OH11 ,181 ,390 240 214 308 ,325 ,056 ,123 518 ,681 1

[OH12 ,198 090 ,62 ,50 ,86 ,121 ,180 ,305 ,175 ,032 048 1

KMO testi sonunda KMO degeri 0,786 olarak tespit edilmis olup faktdr analizi i¢in
orneklem biiyiikligi yeterlidir. Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunda ki-kare degeri 1862,207,
serbestlik derecesi degeri (sd) 66 ve p degeri <0,0001 bulunmus olup veriler ¢ok degiskenli

normal dagilimdan gelmektedir ve faktor analizine uygundur.

Iyi Olma Hali 6lgeginin 12 maddesi kesfedici faktér analizine tabi tutulmustur.
Yiiriitiilen faktor analizi sonuglart incelendiginde, alt1 faktor elde edilmistir. Birden fazla
faktore yiiklenen ve faktor yapisini bozan herhangi bir degisken de tespit edilmemistir.

Faktorler ve faktorlere yiiklenen degiskenler Tablo 16’da sunulmustur.
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Tablo 16. Iyi Olma Olgegi Hali Kesfedici Faktér Analizi

Maddeler Negatif Tyi Olma Hali Pozitif Tyi Olma Hali
[OH2 0,720
IOH5 0,600
IOH6 0,669
IOH9 0,774
[OH10 0,781
[OH11 0,725
IOH1 0,677
IOH3 0,716
IOH4 0,661
IOH7 0,582
IOHS8 0,590
[OH12 0,420

Kesfedici faktér analizi sonucu yazinda daha once, Glozah ve Pevalin, (2015),
Schmitz ve arkadaslari, (1999), Andrich ve Schoubroeck, (1989), Politi ve arkadaslar
tarafindan (1994) ortaya konulan yap1 desteklenmistir. Olgegin faktor yiiklerinin negatif iyi
olma hali boyutu i¢in 0,600 ile 0,781; pozitif iyi olma hali boyutu igin 0,420 ile 0,716
arasinda deger aldigi, olusan iki faktoriin agiklanan toplam varyansinin % 45,912 oldugu
goriilmiistiir. Olgekte 2, 5, 6, 9, 10 ve 11°nci maddeler negatif iyi olma hali; 1, 3, 4, 7, 8 ve
12’nci maddeler ise pozitif iyi olma hali faktorlerini olusturmaktadir. Bu hali ile 6lgek sz

konusu 6l¢ek yapisini desteklemektedir.

Olgegin yap1 gegerliligini incelemek icin dogrulayici faktdr analizi yapilmis ve analiz

sonuclar1 Sekil 25°te sunulmustur.
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-.28

Sekil 25. Iyi Olma Hali Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analizi Diyagrami

Iyi olma hali 6lgeginin uyum iyiligi degerleri Tablo 17°de sunulmustur. Iyi olma hali
6l¢egi 1yl uyum degerlerini saglamaktadir ve iyi uyum gostermektedir. Olusturulan modelin
uyum indeksleri incelendiginde ise, ki-kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani (}2/sd)
4,598; kok ortalama kare yaklasim hatas1 (RMSEA) 0,078; Tucker-Lewis indeks (TLI) degeri
0,901 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,901 olarak bulunmustur. TLI degeri
kabul edilebilir sinirin altinda géziikmekte ancak diger kriterlerin 1yi uyum gostermesi nedeni
ile kabul edilebilir uyum degerleri saglanmakta ve degiskenin iyi uyum gosterdigi bulgusu

elde edilmektedir.
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Tablo 17. Genel Iyi Olma Hali Olgegi Uyum Indeksleri

Degisken y%sd  sd y%sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA

Kriter <5 >85 280 >90 >90 <08

IyiOlma 229,896 50 4,598 0,94 0,907 0,901 0,869 0,078
Hali

Politi ve arkadaslar1 (1994) ¢alismalarinda, Cronbach alfa katsayisin1 0,81, Von Korff
ve arkadaslar1 (1996) Diinya Saghk Orgiiti (WHO) semsiyesi altinda 15 ayr iilke ve
merkezde yaptiklari uluslararasi ¢alismalarinda, Cronbach alpha katsayisim1 0,83 ile 0,94

arasinda tespit etmislerdir.

Yapilan ¢alismada GIHO-12 6lgeginin, giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa
katsayis1 0,709 bulunmustur. lyi olma hali alt boyutlar1 igin Cronbach alfa katsayis; pozitif
iyl olma hali i¢in 0,675, negatif iyi olma hali i¢in 0,810 bulunmustur. Bu bulgu 6l¢egin

giivenilir oldugunu gostermektedir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM
Calismanin bu boliimiinde degiskenlere ait betimleyici istatistiklere yer verilmis ve
demografik o6zelliklerine iligkin frekans analizi yapilmistir. Katilimeilarin  demografik
Ozelliklerine gore degiskenlerin anlamli farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek icin

SPSS.21.0 paket programi yardimu ile t-testi ve tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

Degiskenlerin korelasyon analizinden sonra arastirma hipotezlerini test edebilmek
amaci ile tiim degiskenlerin birlikte ele alindig1 yapisal esitlik modellemesi kurulmus ve
AMOS programi ile analizler gerceklestirilmistir. Yapilan regresyon ve yol analizlerinde
ayrica pozitif iyi olma hali ve negatif iyi olma hali degiskenlerinin bagimli degisken tizerinde

aracilik rolii tespit edilmistir.
4.1. Betimleyici Istatistikler

Aragtirmada kullanilan tiim degiskenlerin ortalama, minimum, maksimum degerleri ile

standart sapmalar1 Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18. Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

Toplam Min. Maks. Ortalama SS

Psikolojik sermaye 598 1,98 6,00 4,75 0,52
Oz yeterlilik 598 1,67 6,00 4,99 0,71
Umut 598 1,80 6,00 4,83 0,67
Psikolojik dayaniklilik 598 1,80 6,00 4,56 0,79
Tyimserlik 598 2,00 6,00 4,58 0,65

Is goren sesliligi 598 1,00 5,00 3,99 0,63
iyi olma hali 598 1,25 5,00 3,11 0,50
Negatif ioh 598 1,00 5,00 2,31 0,92
Pozitif ioh 598 1,50 5,00 3,89 0,62
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Tablo 18 incelendiginde, psikolojik sermaye bagimsiz degiskeni ve alt boyutlarin
tamaminin puanlarinin ortanin iizerinde oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermaye ¢ekirdek
yapist i¢in x =4,75, $s=0,52’dir. Bu kapsamda boyutlarin yiiksek ortalama degerlerinden
asaglya gore siraladigimizda; 6z yeterlilik (X =4,99 ss=0,71), umut (¥ =4,83 ss=0,67),
iyimserlik (x=4,58; ss=0,65) ve psikolojik dayaniklilik (¥ =4,56 $s=0,79) seklindedir. Is

gorenlerin psikolojik sermaye seviyelerinin yliksek oldugu sdylenebilir.

Iyi olma hali degiskeni puam1 x=3,11, ss=0,50dir. Iyi olma hali alt boyutlarindan
negatif iyi olma hali (x=2,31 ss=0,92) ortalamanin altinda, pozitif iyi olma (x¥=3,89; $5=0,62),
ortalamanin tlizerinde oldugu goériilmektedir. Bu kapsamda is gorenlerin genel olarak pozitif

1yl olma hallerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Is goren sesliligi degiskeni puani X=3,99, ss=0,63’dir. Is gorenlerin genel olarak

seslilik davranisi gosterme egiliminde olduklar1 sdylenebilir.
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Tablo 19. Arastirmaya Katilan Personelin Ulkeleri

Ulkeler Is Goren Sayist Yiizde Birikimli Yiizde
ABD 79 13,2 13,2
Afganistan 92 15,4 28,6
Tiirkiye 192 32,1 60,7
Ingiltere 26 4,3 65,1
Avustralya 34 5,7 70,7
Arnavutluk 49 8,2 78,9
Danimarka 14 2,3 81,3
Makedonya 19 3,2 84,4
Cek Cumhuriyeti 35 5,9 90,3
Azerbaycan 27 4,5 94,8
Hindistan 12 2,0 96,8
Romanya 10 1,7 98,5
Macaristan 9 15 100

Toplam 598 100

Katilimeilarin iilkelerine iliskin bilgiler Tablo 19°da sunulmustur. Katilimceilarin %
13,2’si (n=79) Amerika Birlesik Devletleri, % 15,4’ (n=92) Afganistan, %32,1’1 (n=192)
Tiirkiye, %4,3’ii (n=26) Ingiltere, %5,7’si (n=34) Avustralya, %8,2’si (n=48) Arnavutluk,
%2,3’ii (n=14) Danimarka, %3,2’si (n=19) Makedonya, %5,9’u (n=35) Cek Cumbhuriyeti,
%4,5’1 (n=27) Azerbaycan, %2’si (n=12) Hindistan, %1,7’si (n=10) Romanya ve %1,5’1

(n=9) Macaristan vatandasidir.
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Tablo 20. Arastirmaya Katilan Personelin Cinsiyet ve Medeni Halleri

Cinsiyet-M. Hal Is Goren Sayist Yiizde Birikimli Yiizde
Kadin 83 13,9 13,9
Erkek 515 86,1 100

Evli 400 66,9 66,9
Bekar 198 33,1 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin  cinsiyetlerine ve medeni hallerine iligkin bilgiler Tablo 20°de
sunulmustur. Katilimcilarin % 86,1°1 (n=515) erkek ve % 13,9’ u (n=83) kadinlardan
olugmaktadir. Katilimeilarin % 66,9°u (n=400) evli ve % 33,1°1 (n=198) bekardur.

Tablo 21. Arastirmaya Katilan Personelin Yas Durumu

Yas Is Goren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
18-25 92 15,4 154
26-30 140 23,4 38,8
31-35 157 26,3 65,1
36-40 130 21,7 86,8

41 ve tizeri 79 13,2 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin yaglarina iligskin bilgiler Tablo 21°de sunulmustur. Katilimcilarin %
15,4’ i (n=92) 18-25, % 23,4’ i (n=140) 26-30, % 26,31 (n=157) 31-35, % 21,7’ si (n= 130)
36-40 ve % 13,2° si (n=79) 41 ve lizeri yasa sahiptir.
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Tablo 22. Arastirmaya Katilan Personelin Is Tecriibesi

Tecriibe Is Goren Sayist Yiizde Birikimli Yiizde
1-10 y1l 190 32,4 32,4
11-15 yil 188 31,4 63,9
16-20 y1l 151 25,3 89,1

21+ 65 10,9 100
Toplam 598 100

Katilimeilarin Tablo 22°de sunuldugu tizere % 32,4’ @i (n=190) 1-10 y1l aras1, % 31,4’
i (n=188) 11-15 y1l aras1, % 25,3’ i (n=151) 16-20 y1l aras1, % 10,9’ u (n=65) 21 y1l ve istii

1§ tecriibesine sahiptir.

Tablo 23. Arastirmaya Katilan Personelin Afganistan Is Tecriibesi

Tecriibe Is Goren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
1-6 ay 366 61,2 61,2
7-12 ay 80 13,4 74,6
13-24 ay 69 11,5 86,1
25+ 83 13,9 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin -~ Afganistan’daki i tecrlibelerine iliskin bilgiler Tablo 23’te
sunulmustur. Katilimcilar Afganistan’da % 61,2 si (n=366) 1-6 ay, % 13,4’ (n=80) 7-12 ay,
% 11,5’1 (n=69) 13-24 ay, % 13,9’u (n= 83) 25 ay ve lizeri tecriibeye sahiptir.
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Tablo 24. Arastirmaya Katilan Personelin Aylik Geliri

Gelir (Dolar) Is Goren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
100-1000 119 19,9 19,9
1001-3000 117 19,6 39,5
3001-5000 299 50 89,5
5001 ve tstii 63 10,5 100
Toplam 598 100

Katilimeilarin Tablo 24’te sunuldugu tizere % 19,9’u (n=119) 100-1000 dolar, %
19,6’s1 (n=117) 1001-3000 dolar, % 50si (n=299) 3001-5000 dolar, % 10,5’i (n=63) 5000

dolar ve lizeri aylik gelire sahiptir.

Tablo 25. Arastirmaya Katilan Personelin Egitim Durumu

Egitim Durumu Is Goren Sayist Yiizde Birikimli Yiizde
Tlkokul 54 9 9
Lise 131 21,9 30,9
Universite 276 46,2 77,1
Yiiksek Lisans 117 19,6 96,7
Doktora 20 3,3 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin egitim durumuna iliskin bilgiler Tablo 25°te sunulmustur. Katilimcilarin
% 9’u (n=54) ilkokul, % 21,9°u (n=131) lise, % 46,2’si (n=276) tiniversite, % 19,6’s1 (n=117)

yiiksek lisans ve % 3,3’ii (n=20) doktora mezunudur.
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4.2. Kontrol Degiskenlerinin Diger Degiskenlere Etkileri

Yapilan calismada demografik degiskenlerin, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve alt
boyutlar ile is goren sesliligi {lizerine etkilerini ortaya koymak maksadiyla, iki ortalama
arasinda anlamli fark olup olmadigini test etmek icin t-testi, ikiden fazla ortalamalarin

karsilastirilmasi igin ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmuistir.

Analizler esnasinda oncelikle normallik varsayiminin ¢arpiklik (skewness), basiklik
(kurtosis) ve Q-Q plot grafikleri incelenerek gerceklestigi tespit edilmis sonrasinda
varyanslarin homojen olup olmadigi Levene testiyle kontrol edilmis ve tiim degiskenlerde
grup varyanslarinin homojen oldugu bulunmustur (p>0,05). Bu homojenlik, t-testi ve varyans
analizlerinden elde edilecek sonuglarin saglikli  oldugunun bir gostergesi olarak

degerlendirilir.

Uygulanan ANOVA’lar sonucunda anlamli farklilik bulunmasi durumunda, hangi
gruplar arasinda farklilik oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey HSD testi
kullanilmistir. Demografik degiskenlerin diger degiskenlerle olan iligkileri asagida sunulan

tablolarda belirtilmistir.
4.2.1. Medeni Hal Degiskeni t Testi

Medeni hal degiskeninin, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi
arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini tespit etmek icin t-testi yapilmistir. Analiz

sonuglar1 Tablo 26°da sunulmustur.

Tablo 26. Medeni Hal Degiskeni t Testi Sonuglart

Degisken Ortalama t sd p

Psikolojik Sermaye  Evli: 4,8095 4,267 596 0,000

Bekar: 4,6197

Isgoren Sesliligi Evli: 4,0313 2,035 596 0,042

Bekar: 3,9200

Iyi Olma Hali Evli: 3,0990 -0,221 596 0,825

Bekar: 3,1086
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Analiz sonuglarina gore psikolojik sermaye evli ve bekarlar arasinda evli olanlar
lehine; is goren sesliligi evli ve bekarlar arasinda evli olanlar lehine anlamli farklilik
gostermektedir. Iyi olma hali medeni duruma gére anlamli farklilik gdstermemektedir.

Bu bulgular, arastrmamin l1a hipotezi olan “Psikolojik sermaye medeni hal
degiskenine gore farkhilik gésterir” ve 3a hipotezi olan “Is géren sesliligi medeni hal

degiskenine gore farklilik gosterir” hipotezlerini dogrulamaktadir.

Arastirmanin 2a hipotezi olan “Iyi olma hali medeni hal degiskenine gore farklilik

gosterir” reddedilmistir.

Ek bilgi olarak, medeni hal degiskeninin, psikolojik sermaye ve iyi olma hali alt

boyutlar1 analiz sonuglar1 Tablo 27°de sunulmustur.

Tablo 27. Medeni Hal Degiskeni Alt Boyutlar Testi Sonuglari

Degisken Ortalama t sd p

Oz Yeterlilik Evli: 5,0883 4,355 596 0,000

Bekar: 4,8173

Umut Evli: 4,8975 3,670 596 0,000

Bekar: 4,6859

Psi. Dayaniklilik Evli: 4,6480 3,081 596 0,001

Bekar: 4,4384

Iyimserlik Evli: 4,6042 1,191 596 0,234
Bekar: 4,5370

Negatif Tyi Olma Hali Evli: 2,2338 -3,051 596 0,002

Bekar: 2,4764

Pozitif Tyi Olma Hali Evli: 3,9642 4,208 596 0,000

Bekar: 3,7407
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Analiz sonucunu gore, psikolojik sermayenin, 6z vyeterlilik, umut, psikolojik
dayamklilik alt boyutlar1 evliler lehine anlamli farkliik géstermektedir. Iyimserlik diizeyi

medeni duruma gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Analiz sonucunu gore, iyi olma halinin, negatif iyi olma hali ve pozitif iyi olma hali alt

boyutlar1 evliler lehine anlamli farklilik gostermektedir.
4.2.2. Yas Degiskeni ANOVA Testi

Yas degiskeninin, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi analiz

sonuclar1 Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28. Yas Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Kareler sd  Kareler F p Anlamli
Toplami1 Ortalamasi Fark
Psikolojik  Gruplararast 6,995 4 1,749 6,733 0,000
Sermaye
Gruplarigi 154,010 593 0,260 1-5
Toplam 161,004 597
Isgoren Gruplararas1 8,391 4 2,098 5,430 0,000
Sesliligi
Gruplarigi 229,090 593 0,386 1-5,1-4
Toplam 237,481 597
Iyi Olma Gruplararast 4,195 4 1,049 4,270 0,002
Hali
Gruplarigi 145,642 593 0,246 1-2,1-3,
1-5
Toplam 149,837 597
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Analiz sonuglarina gore,

» Psikolojik sermaye [F(4,593)=6,733; p<0,01],

« Is goren sesliligi [F(4,593)=5,430; p<0,01],

«lyi olma hali [F(4,593)=4,270; p<0,05] degiskenleri ile yas degiskeni arasinda
anlaml farklilik oldugu goriilmektedir.

Bu bulgular, arastirmanin 1b hipotezi olan “Psikolojik sermaye yas degiskenine gore
farklilik gosterir” , 2b hipotezi olan  “Iyi olma hali yas degiskenine gore farklilik gosterir”
ve 3b hipotezi olan “ Iy goren sesliligi yas deSiskenine gore farklilik gésterir” hipotezlerini
dogrulamaktadir.

Tukey testi sonuglarina gore psikolojik sermaye 18-25 yas araliginda olanlar ile 41-45
yas aralifinda olanlar arasinda anlaml farklilik gdstermektedir. Is goren sesliligi 18-25 yas
araliginda olanlar ile 41-45 yas araliginda olanlar ve 36-40 yas araliginda olanlar arasinda

anlamli farklilik gostermektedir. Iyi olma hali 18-25 yas araliginda olanlar ile 36-40 yas grubu

harig, diger yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

Ek bilgi olarak, yas degiskeninin, psikolojik sermaye ve iyi olma hali alt boyutlari

analiz sonuglar1 Tablo 29’da sunulmustur.
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Tablo 29. Yas Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglari

Kareler Kareler Anlamli
Degisken sd
Toplami1 Ortalamasi Fark
Gruplararas1 7,325 4 1,831 3,526 0,007
Oz yeterlilik ~ Gruplari¢ci 307,979 593 0,519 1-5,2-3
Toplam 315,304 597
Gruplararas1 11,046 4 2,761 6,362 0,000
Umut Gruplari¢gi 257,384 593 0,434 1-5,2-5
Toplam 268,43 597
Gruplararas1 11,46 4 2,865 4722 0,001
Psi.
Gruplari¢i 359,786 593 0,607 1-5,2-5
Dayaniklilik
Toplam 371,246 597
Gruplararas1 4,751 4 1,188 2,857 0,023
Iyimserlik ~ Gruplarici 246,567 593 0,416 2-5
Toplam 251,318 597
Gruplararas1 32,784 4 8,196 10,242 0,000
Negatif Iyi
Gruplari¢i 474,523 593 0,8 1-5
Olma
Toplam 507,307 597
Gruplararas1 6,714 4 1,678 4475 0,001
Pozitif lyi
Gruplari¢i 222,409 593 0,375 1-5
Olma
Toplam 229,122 597
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Analiz sonuglarina gore, psikolojik sermayenin,

« Oz yeterlilik [F(4,593)= 3,526; p<0,01],

« Umut [F(4,593)=6,362; p<0,01],

» Psikolojik dayaniklilik [F(4,593)=4,722; p<0,01],

« lyimserlik [F(4,593)=2,857; p<0,05] alt boyutlar1 ile yas degiskeni arasinda anlamli
farkliliklarin oldugu goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore 6z yeterlilik diizeyi 41-45 yas grubu ile 18-25, 26-30 ve
31-35 yas gruplart arasinda anlamu farklilik gostermekte, umut ve psikolojik dayaniklilik
diizeyi 41-45 yas grubu ile 18-25 ve 26-30 yas gruplari arasinda anlamli farklilik gostermekte,
iyimserlik diizeyi 41-45 yas grubu ile 26-30 yas grubu arasinda anlamli farklilik

gostermektedir.
Analiz sonuglarina gore, iyi olma halinin,
* Negatif iyi olma hali [F(4,593)=10,242; p<0,01],

» Pozitif iyi olma hali [F(4,593)=4,475; p<0,05] alt boyutlar1 ile yas degiskenine gore

anlamli olarak farklilastig1 goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore, negatif ioh ve pozitif ioh 41-45 yas grubu ile 18-25 yas

grubu arasinda anlamh farklilik géstermektedir.
4.2.3. Calisma Siiresi Degiskeni ANOVA Testi

Calisma siiresi degigkeninin, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi

analiz sonuglar1 Tablo 30°da sunulmustur.
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Tablo 30. Calisma Siiresi Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Kareler  sd Kareler F p Anlamh
Toplami Ortalamasi Fark
Psikolojik Gruplararast 4,470 3 1,490 5,655 0,01
Sermaye
Gruplarigi 156,534 594 0,264 1-4,2-4,3-4
Toplam 161,004 597
Isgoren Gruplararast 5,231 3 1,744 4,460 0,04
Sesliligi
Gruplarigi 232,250 594 0,391 1-4,2-4,3-4
Toplam 237,481 597
Iyi Olma Hali  Gruplararas1 0,271 3 0,090 0,359 0,782
Gruplarigi 149,565 594 0,252 -
Toplam 149,837 597

Analiz sonuglarina gore,

» Psikolojik sermaye [F(3,594)=1,490; p<0,01],

« Is goren sesliligi [F(3,594)=4,460; p<0,05] degiskenleri ile calisma siiresi degiskeni

arasinda anlaml farklilik oldugu goriilmektedir.

e lyi olma hali [F(3,594)=0,359; p >0,05] calisma siiresine gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

Bu bulgular, arastirmanin 1c hipotezi olan

“Psikolojik sermaye calisma siiresi

degiskenine gore farklilik gosterir” ve 3c hipotezi olan “Iy goren sesliligi calisma siiresi

degiskenine gore farkhilik gosterir”

Arastirmanin 2¢ hipotezi olan

gosterir” reddedilmistir.
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Tukey testi sonuglarina gore psikolojik sermaye ve is goren sesliligi 1-10, 11-15 y1l ve

16-20 yil arasi is tecriibesine sahip olanlar ile 21 yil ve {izeri is tecriibesine sahip olanlar

arasinda anlamli farklilik gostermektedir. Ek bilgi olarak, calisma siiresi degiskeninin,

psikolojik sermaye ve iyi olma hali alt boyutlar1 analiz sonuglar1 Tablo 31’de sunulmustur.

Tablo 31. Calisma Siiresi Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Kareler  sd Kareler F p Anlaml
Toplami Ortalamasi Fark
Oz yeterlilik Gruplararast 7,037 3 2,346 4,520 0,004
Gruplarigi 308,267 594 0,519 1-4,3-4
Toplam 315,304 597
Umut Gruplararasi 4,831 3 1,610 3,629 0,013
Gruplarigi 263,599 594 0,444 1-4
Toplam 268,430 597
Psi. Gruplararast 6,338 3 2,113 3,439 0,017
Dayaniklilik
Gruplarigi 364,908 594 0,614 1-4,2-3
Toplam 371,246 597
Gruplararast 5,588 3 1,863 4,502 0,004
Iyimserlik Gruplarigi 245,731 594 0,414 1-4,2-3
Toplam 251,318 597
Gruplararast 10,920 3 3,640 4,356 0,005
Negatif Iyi -
olma Gruplarigi 496,387 594 0,836 1-4
Toplam 507,307 597
Gruplararast 6,888 3 2,296 6,137 0,000
Pozitif Iyi Gruplarii 222,234 594 0,374 1-4
Olma
Toplam 229,122 597

135



Analiz sonuglarina gore, psikolojik sermayenin,

« Oz yeterlilik [F(3,594)= 4,520; p<0,01],

« Umut [F(3,594)=3,629; p<0,05],

» Psikolojik dayaniklilik [F(3,594)=3,439; p<0,05],

« fyimserlik [F(3,594)=4,502; p<0,01] alt boyutlar1 ¢alisma siiresine gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Tukey testi sonuglarina 6z yeterlilik diizeyi 21 ve iizeri ¢alisma siiresi ile 1-10 ve 16-
20 caligsma siiresi arasinda anlamli farklilik gostermekte, umut diizeyi 21 ve {izeri ile 1-10
arast caligma siiresi arasinda anlamli farklilik gostermekte, psikolojik dayamiklilik ve
iyimserlik diizeyi 21 ve izeri ile 1-10, 11-15, 16-20 arasi tecriibe ile anlamli farklilik

gostermektedir.
Analiz sonuglarina gore, iyi olma halinin,
* Negatif iyi olma [F(3,594)=4,356; p<0,01],

« Pozitif iyi olma [F(3,594)= 6,137; p<0,05] ile calisma siiresi degiskenine gore

anlamli olarak farklilastig1 goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore, negatif 1yi olma hali ve pozitif iyi olma hali diizeyi 21 ve

tizeri calisma siiresi ile 1-10 ¢alisma stiresi arasinda anlamli farklilik gostermektedir.
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4.2.4. Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni ANOVA Testi

Afganistan is tecriibesi degiskeninin, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren

sesliligi analiz sonuglar1 Tablo 32’de sunulmustur.

Tablo 32. Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni ANOVA Testi Sonuglar

Degisken Kareler  sd Kareler F p Anlaml
Toplami1 Ortalamasi Fark
Psikolojik Gruplararasi 5,344 3 1,781 6,798 0,000
Sermaye
Gruplarigi 155,660 594 0,262 1-2,1-4
Toplam 161,004 597
Isgoren Gruplararasi 3,210 3 1,070 4,334 0,005
Sesliligi
Gruplarigi 146,627 594 0,247 1-2,1-3
1-4
Toplam 149,837 597
Iyi Olma Gruplararasi 5,090 3 1,697 4,336 0,005
Hali
Gruplarici 232,392 594 0,391 1-2,1-4,
2-3,2-4
Toplam 237,481 597

Analiz sonu¢larina gore,
* Psikolojik sermaye [F(3,594)=6,798; p<0,01],
« Is goren sesliligi [F(3,594)=4,334; p<0,01],

+Iyi olma hali [F(3,594)=4,336; p<0,01] degiskenleri ile Afganistan is degiskeni

arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir.
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Bu bulgular, arastirmanin 1d hipotezi olan “Psikolojik sermaye Afganistan calisma
siiresi degiskenine gore farklilik gosterir” , 2d hipotezi olan “Iyi olma hali Afganistan
calisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir” ve 3d hipotezi olan “ Is géren sesliligi

Afganistan ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir” hipotezlerini dogrulamaktadir.

Tukey testi sonuglarina gore psikolojik sermaye 1-6 ile 7-12 ay arasinda ile 25 ay lizeri
arasinda, iyi olma hali 1-6 ile 7-12 ve 25 ay tizeri tecriibe grubu; 7-12 ay tecriibe grubu ise 13-
24 ve 25 ay iizeri tecribbe grubu ile anlamli farkliik gostermektedir. Is géren sesliligi
Afganistan c¢alisma siiresine gore Tukey testi sonuglarina goére anlamli farklilik
gostermemekte, LSD testi sonuglarina gore is goren sesliligi 1-6 ile 7-12, 13-23 ve 25 ay iizeri

arasinda anlaml farklilik gostermektedir.

Ek bilgi olarak, Afganistan is tecriibesi degiskeninin, psikolojik sermaye ve iyi olma

hali alt boyutlar1 analiz sonuglar1 Tablo 33’te sunulmustur.
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Tablo 33. Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Kareler  sd Kareler F p Anlaml
Toplami1 Ortalamasi Fark
Oz yeterlilik Gruplararasi 9,063 3 3,021 5,860 0,001
Gruplarigi 306,241 594 0,516 1-2
Toplam 315,304 597
Umut Gruplararasi 5,731 3 1,910 4,319 0,005
Gruplarigi 262,700 594 0,442 1-4
Toplam 268,430 597
Psi. Gruplararasi 12,778 3 4,259 7,058 0,000
Dayaniklilik
Gruplarigi 358,468 594 0,603 1-2,1-4
Toplam 371,246 597
Gruplararasi 13,163 3 4388 10,944 0,000
fyimserlik Gruplarigi 238,155 594 0,401 113113
Toplam 251,318 597
Gruplararasi 20,265 3 6,755 8,238 0,000
Negatif Iyi Gruplarigi 487,042 594 0,820 1-3,1-4
Olma ,2-3,2-4
Toplam 507,307 597
Gruplararasi 5,243 3 1,748 4637 0,003
Pozitif Iyi Gruplarigi 223,879 594 0,377 1-2,1-2
Olma
Toplam 229,122 597

Analiz sonuglarina gore, psikolojik sermayenin,

- Oz yeterlilik [F(3,594)=5,860; p<0,01],

- Umut [F(3,594)=4,319; p<0,01],

* Psikolojik dayaniklilik [F(3,594)=7,058; p<0,01],
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« lyimserlik [F(3,594)=10,944; p<0,05] alt boyutlar1 ile Afganistan is tecriibesi

degiskeni arasinda anlamli farkliliklarin oldugu goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore, 6z yeterlilik diizeyi 1-6 ile 7-12 ay arasinda anlamli
farklilik gostermekte, umut diizeyi 25 ve {izeri ile 1-6 ay arasinda anlamli farklilik
gostermekte, psikolojik dayaniklilik diizeyi 1-6 ay ile 7-12 ve 25 ay iistii arasinda anlamli
farklilik gostermekte, iyimserlik 1-6 ay ile diger is tecriibesi gruplari ile anlamli farklilik

gostermektedir.
Analiz sonuglarina gore, iyi olma halinin,
* Negatif iyi olma [F(3,594)=8,238; p<0,01],

* Pozitif iyi olma [F(3,594)=4,637; p<0,01] ile Afganistan is tecriibesi. degiskenine

gore anlamli olarak farklilagtig1 goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore, negatif ioh diizeyi 1-6 ay ile 7-12 ve 25 ay {istii ve 7-12
ay ile 13-24 ve 25 ay iistii is tecriibesi grubu arasinda anlamli farklilik géstermekte, pozitif ioh

1-6 ile 7-12 ve 25 tizeri arasinda anlamli farklilik gostermektedir.
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4.2.5. Gelir Degiskeni ANOVA Testi

Gelir degiskeninin, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve i goren sesliligi analiz

sonuclar1 Tablo 34’te sunulmustur.

Tablo 34. Gelir Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Kareler  sd Kareler F p Anlaml
Toplami Ortalamasi Fark
Psikolojik Gruplararast 7,030 3 2,343 9,040 0,000
Sermaye
Gruplarigi 153,975 594 0,259 1-3,1-4,
2-3,2-4
Toplam 161,004 597
Isgoren Gruplararas1 19,248 3 6,416 17,463 0,000
Sesliligi
Gruplarigi 218,234 594 0,367 1-3,1-4,
2-3,2-4
Toplam 237,481 597
Iyi Olma Gruplararas1 19,249 3 6,416 29,185 0,000
Hali
Gruplarigi 130,588 594 0,220 1-2,1-3
,1-4,2-3
Toplam 149,837 597

Analiz sonug¢larina gore,

» Psikolojik sermaye [F(3,594)=9,040; p<0,01],

« Is goren sesliligi [F(3,594)=17,463; p<0,01],

« Iyi olma hali [F(3,594)=29,185; p<0,01] degiskenleri ile gelir degiskeni arasinda

anlaml farklilik oldugu goriilmektedir.
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Bu bulgular, arastirmamn 1le hipotezi olan “Psikolojik sermaye gelir degiskenine
gore farklilik gosterir” , 2e hipotezi olan “Iyi olma hali gelir degiskenine gore farklilik
gosterir” ve 3e hipotezi olan “ Iy goren sesliligi gelir degiskenine gore farklilik gosterir”

hipotezlerini dogrulamaktadir.

Tukey testi sonuglarina gore psikolojik sermaye ve is goren sesliligi 100-1000 dolar
aras1 geliri olanlar ile 3001-5000 ve 5001 ile iizeri geliri olanlar, 1001-3000 dolar aras1 geliri

olanlar ile 3001-5000 ve 5001 ile tizeri geliri olanlar arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

Iyi olma hali 100-1000 dolar arasi1 geliri olanlar ile diger gelir gruplar1 ve 1001-3000

dolar aras1 geliri olanlar ile 3001-5000 dolar geliri arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

Ek bilgi olarak, gelir degiskeninin, psikolojik sermaye ve iyi olma hali alt boyutlari

analiz sonuglar1 Tablo 35’te sunulmustur.
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Tablo 35. Gelir Degiskeni Alt Boyutlar ANOVA Testi Sonuglari

Degisken Kareler sd Kareler F p Anlaml
Toplam1 Ortalamasi Fark
Oz yeterlilik  Gruplararasi 12,539 3 4,180 8,200 0,000
Gruplarigi 302,766 594 ,510 1-3,2-3
,2-4
Toplam 315,304 597
Umut Gruplararasi 8,139 3 2,713 6,191 0,000
Gruplarigi 260,291 594 0,438 1-2,1-3
1-4
Toplam 268,430 597
Psi. Gruplararasi 36,733 3 12,244 21,742 0,000
Dayaniklilik
Gruplarigi 334,513 594 0,563 1-4,2-4
Toplam 371,246 597
Gruplararasi 10,081 3 3,360 8,274 0,000
fyimserlik Gruplarigi 241,237 594 0,406 113113
Toplam 251,318 597
Gruplararasi 83,321 3 27,774 38,910 0,000
Negatif Iyi Gruplarigi 423,986 594 0,714 1-2,1-3
Olma 1-4
Toplam 507,307 597
Gruplararasi 9,591 3 3,197 8,651 0,000
Pozitiflyl o larici 219531 594 0,370 1-3,2-3
Olma
Toplam 229,122 597

Analiz sonuglarma gore, psikolojik sermayenin,

- Oz yeterlilik [F(3,594)=8,200; p<0,01],

- Umut [F(3,594)=6,191; p<0,01],
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* Psikolojik dayaniklilik [F(3,594)=21,742; p<0,01],

« fyimserlik [F(3,594)=8,274; p<0,01] alt boyutlar1 ile gelir degiskeni arasinda anlamli

farkliliklarin oldugu goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore, 6z yeterlilik diizeyi 100-1000 dolar gelire sahip olanlar
ile 3001-5000 dolar, 1001-3000 dolar gelire sahip olanlar ile 3001-5000 ve 5001 ve iizeri
gelire sahip olanlar ile anlamli farklilik gostermekte, psikolojik dayaniklilik diizeyi 5001 ve
tizeri gelire sahip olanlar ile 100-1000, 1001-3000 aras1 gelire sahip olanlar arasinda anlamli
farklilik gostermekte, umut 100-1000 gelire sahip olanlar ve diger gelir gruplari ile anlamli
farklilik gostermekte, iyimserlik 100-1000 gelire sahip olanlar ve 1001-3000, 3001-5000 ve

5001 ve tizeri gelire sahip olanlar ile anlamli farklilik gostermektedir.
Analiz sonuglarina gore, iyi olma halinin,
« Negatif iyi olma hali [F(3,594)= 38,910; p<0,01],

« Pozitif iyi olma hali [F(3,594)=8,651; p<0,01] ile gelir degiskenine gére anlaml
olarak farklilagtig1 goriilmektedir.

Tukey testi sonuglarina gore, negatif iyi olma hali diizeyi 100-1000 dolar gelire sahip
olanlar ile 1001-3000, 3001-5000 ve 5001 ve iizeri gelire sahip olanlar ile anlamli farklilik
gostermekte, pozitif iyi olma hali diizeyi 100-1000 ile 3001-5000 aras1 gelire sahip olanlar,
1001-3000 ile 3001-5000 dolar gelire sahip arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

4.3. Degiskenler Arasi1 Korelasyonlar

Korelasyon analizi iki veya daha ¢ok degisken arasinda iligki olup olmadigin ve iliski
var ise iligkinin yoniinii verir. Genel olarak korelasyon katsayisinin alacagi degerlere gore

yapilacak degerlendirmeler Tablo 36’da sunulmustur.

Tablo 36. Korelasyon Katsayisinin Degerlendirilmesi

Kuvvetli (-) Orta (-) Zayif (-) Zayif (+) Orta (+) Kuvvetli (+)

-1<r<-0,7 -0,7<r<-0,3 -0,3<r<0 0<r=<0,3 0,3<r<0,7 0,7<r<+1

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2015: 256
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Korelasyon katsayis1 Tablo 36’°da sunuldugu iizere, r ile gosterilip -1 ile +1 arasinda
degerler alir. Degiskenler arasindaki iliski eger ters yonlii ise yani korelasyon katsayist negatif
deger aliyor ise bir degisken artarken diger degiskenin azalacagini, pozitif yonlii ise yani
pozitif deger aliyorsa bir degisken artarken diger degiskenin de artacagi anlamina gelir. -1 e
yakin deger almasi degiskenler arasinda negatif yonde ¢ok giiclii bir iliski, +1 e yakin deger
almasi1 degiskenler arasinda pozitif yonde ¢ok giiclii bir iligki oldugunu gosterecektir. +1
deger alinmasi1 degiskenler arasinda tam pozitif yonde tam bir iligki, -1 deger alinmasi ise

degiskenler arasinda negatif yonde tam bir iliski oldugunu gosterir.

Arastirmada degiskenler arasindaki iligkilerin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla korelasyon

analizi yapilmis, analiz sonuglart Tablo 37°de sunulmustur.
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Tablo 37. Degiskenlerin Korelasyon ve Giivenilirlik Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Psikolojik Sermaye 1
2 Tyimserlik 0,636** 1
3 Psi.Dayaniklilik 0,746**  0,252** 1
4 Umut 0,766**  0,362** 0,414** 1
5 Oz Yeterlilik 0,778** 0,312** 0,467** 0,491** 1
6 Iyi Olma Hali 0,181** 0,194**  0,103*  0,096*  0,140** 1
7 Poz.lyi Olma Hali 0,524** 0,278** 0,360** 0,439** 0,459** 0,433** 1
8 Neg.Iyi Olma Hali -0,155** 0,024  -0,130** -0,191** -0,156** 0,796** -0,201** 1
9 Is Goren Sesliligi 0,510** 0,215** 0,370** 0,357** 0,548** 0,188** 0,506** -0,136** 1

*# 0,01 anlamllik diizeyinde anlaml1 * 0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml
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Degiskenler ve boyutlar arasi Tablo 37’de sunulan korelasyon katsayilar1 dikkate

alindiginda genel olarak anlamli iliskilerin bulundugu goriilmektedir.

Bagimsiz degisken olan psikolojik sermayenin boyutlari arasindaki korelasyon
katsayis1 r=0,252 ile r=0,494 arasinda degismektedir. Psikolojik sermayenin umut, 6z
yeterlilik, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler

bulunmaktadir.

Bagimli degisken is goren sesliligi ile bir diger bagimli degisken iyi olma hali ve alt

boyutlar1 arasinda anlamli iligki bulunmaktadir.

Bagimli degisken is goren sesliligi ile bagimsiz degisken psikolojik sermaye ve alt

boyutlart arasinda anlamli iligki bulunmaktadir.

Bagimli degisken iyi olma hali ile psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 arasinda anlamli
iliski bulunmaktadir. Iyi olma halinin alt boyutu negatif iyi olma hali ile iyimserlik arasinda

anlamli iliski bulunmamaktadir.
4.4. Arastirma Modelinin (YEM) Test Edilmesi ve Bulgular

Yapisal esitlik modeli (YEM), giiniimiizde sosyal bilimler, davranig bilimleri, egitim
bilimleri, ekonomi, pazarlama ve saglik bilimleri basta olmak flizere birgok bilim dali
tarafindan kullanilan, belirli bir teoriye dayali olarak gozlenebilen ve gozlenemeyen
degiskenlerin nedensel ve iligkisel bir model i¢cinde tanimlanmasina dayanan ¢ok degiskenli

bir istatistiksel yontemdir (Bryne’dan [2010] aktaran Meydan ve Sesen, 2015: 5).

YEM’in giiniimiizde popiiler olarak kullanilmasinin belki de en Onemli nedeni
gozlemlenebilen ve gozlemlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli etkilerin
tek bir model icerisinde test edilmesidir. Bu haliyle YEM, ayni1 anda yapilan birden fazla
regresyon analizi olarak da degerlendirilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 5).

Yapisal modelin ¢ikis noktasi tamamen teoridir ve modelin testi ile amaglanan sey,
belirlenen iliskiyi kesfetmektir. Modelin c¢iziminden de kolaylikla anlasilacagi iizere,
modeldeki degiskenler ve degiskenler arasindaki iligkiler arttik¢a, modelin karmagsikligi da
artmaktadir. Bu karmasiklik ise, hem modelin ¢izimini hem de test edilerek yorumlanmasini
zorlagtirabilir. Modelde cizilen iligkileri regresyon testleri ile de arastirmak olasidir. Ancak
boyle bir secimin, iki Onemli sakincasi olacaktir. Birincisi, yapilmasi gereken birgok
regresyon analizi vardir ve tiim bu analizlerin sonuclarinin birlikte degerlendirilmesi oldukca

giigtiir. Bir diger problem ise regresyon analizinde dolayl etkileri gérmek miimkiin
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olmayacaktir. Ancak bdyle bir yapisal esitlik modeli, bu iki 6nemli sakincay1 ortadan

kaldirmaktadir (Meydan, Sesen, 2015: 122).

Yapisal esitlik modellemesi, ikinci nesil veri analiz teknigi olarak (Bagozzi ve
Fornell’den [1982] aktaran Dursun ve Kocagdz, 2010: 2), regresyon gibi birinci nesil
istatistiksel tekniklere kiyasla, bircok bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkilerin
modellenmesi ile karmagik bir aragtirma problemini tek bir siiregte, sistematik ve kapsamli bir
sekilde ecle almayir saglamaktadir (Anderson ve Gerbing’den [1988] aktaran Dursun ve
Kocagéz, 2010: 2).

Ozellikle karmasik modellerin testinde basarili oldugu, bircok analizi bir defada
yaptig1, incelenen modeldeki iliskiler agina yonelik varsa yeni diizenlemeler tavsiye ettigi,
aracilik ve diizenleyicilik (moderasyon) etkilerini incelemeyi kolaylastirdigi, 6l¢iim hatalarini
hesaba katiyor olmasi gibi nedenlerle yapisal esitlik modellemesi yontemi, bir¢ok teorinin test
edilmesinde ve yeni modellerin gelistirilmesi siirecinde kullanilmakta olan bir yontemdir

(Dursun ve Kocagdz, 2010: 2).

Onceki béliimlerde degiskenler, pozitif 6rgiitsel davranis perspektifinden incelenmis,
tiglincii boliimde ise bagimli ve bagimsiz degiskenler yazin taramasi sonucunda birbirleri ile

iligkilendirilerek kavramsal iligkileri 6nceki boliimlerde agiklanmustir.

Arastirmanin temel hipotezleri dogrultusunda kavramsal iliskiler elde edilen veriler
cercevesinde irdelenmistir. Bu kapsamda yapilan korelasyon analizi neticesinde psikolojik
sermaye, iyl olma hali ve is goren sesliligi arasinda pozitif yonde anlaml iliski oldugu
bulgusu elde edilmistir. Ayrica degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki korelasyona da
bakilmistir.

Elde edilen bulgular psikolojik sermayenin, is gorenin iyilik hali ve seslilik davranisi
tizerinde etkisi olduguna isaret etmektedir. Bu dogrultuda psikolojik sermayenin is goren
sesliligine olan etkisinde iyilik halinin araci roliiniin agiklanmasi igin ortaya koyulan bu

iligkiler dogrultusunda, yapisal esitlik modeli kurulmus ve toplanan veriler analiz edilmistir.

Psikolojik dayaniklilik, umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlarindan olusan
Psikolojik sermaye cekirdek yapisinin, davranislar iizerinde bilesenlerin her biri kendi basina
tek basina oldugundan daha genis bir etkiye sahip oldugunu agiklayan essiz bir sinerjisi
oldugu (Luthans vd., 2007a) onermesinden hareket ile degiskenlerin genel yapilari igin

regresyon agirliklarini test edebilmek igin Sekil 26’da sunulan yapisal model kurulmustur.
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Sekil 26. Genel Degiskenler Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modelimizin uyum iyiligi degerleri Tablo 38’de sunulmustur.

Tablo 38. Yapisal Model Uyum lyiligi Degerleri

Degisken 2 sd y¥sd GFI AGFI CFl TLI RMSEA

Kriter <5 >85 >,80 >90 >90 <,08

Model 0,000 0,000 0,000 1,000 1,000 1,000 1,000 0,000

Degerleri

Kabul edilebilir degerlere gore diizenlenmis olan Tablo 38’de goriildigi iizere

modelimiz miikkemmel uyum saglamistir.

Yapisal modelin regresyon agirliklar: Tablo 39°da sunulmustur.
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Tablo 39. Genel Degiskenler Regresyon Agirliklart

Test Edilen Yol Tahmin Std.Hata p

Iyi  Olma <--- Psikolojik 0,174 0,039 0,001
Hali Sermaye

Isgoren <---  Psikolojik 0,598 0,043 0,001
Sesliligi Sermaye

Isgdren <--- Iyi Olma Hali 0,125 0,045 0,005
Sesliligi

Tablo 39°da sunuldugu iizere;

* Psikolojik sermayenin iyi olma halini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
(5=0,174, p=0,001),

* Psikolojik sermayenin is goren sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
(6=0,598, p=0,001),

« Iyi olma halinin is goren sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi (8=0,125,

p<0,005) bulgulari elde edilmistir.

Bu bulgular, arastirmanin 4. hipotezi olan “Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri iyi

»

olma hallerini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler” |, 5. hipotezi olan “Calisanlarin psikolojik

sermaye seviyeleri is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler ” ve 6. hipotezi
olan “Calisanlarin iyilik halleri, is géren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler ”

hipotezlerini dogrulamaktadir.

Aragtirma sorumuz dogrultusunda belirlenen alt hipotezlerimizi test etmek iizere
psikolojik sermaye, iyi olma hali alt faktorleri ve is goren sesliligi yapisal modeli Sekil 27°de
sunulmustur. Degiskenler arasindaki degerler modifikasyondan sonra yapilan analizlerden
elde edilmistir. Yapilan faktor analizleri neticesinde elde edilen bulgular dogrultusunda

degiskenler arasindaki iliskilere yonelik hipotezler test edilmistir.
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Yapisal esitlik modelimizin uyum iyiligi degerleri Tablo 40’ta sunulmustur.

Tablo 40. Yapisal Model Uyum lyiligi Degerleri

Degisken o2 sd y¥sd GFI AGFI CFlI TLI RMSEA

Kriter <5 >8 >80 >90 >90 <08

Model 1448,553 697 2,0/8 0,886 0,866 0,906 0,873 0,042

Degerleri

Kabul edilebilir degerlere gore diizenlenmis olan Tablo 40°ta goriildiigii lizere sadece
TLI degeri kabul edilebilir sinirin altinda géziikmekte ancak diger biitiin kriterler iyi uyum

degerlerini sagladigindan dolay1 yapisal model iyi uyum gostermektedir.

Bu modele ait standartlastirilmis (f) regresyon yiik degerleri Tablo 41°de sunulmustur.
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Tablo 41. Yapisal Model Regresyon Yiikleri

Test Edilen Yol

Tahmini
Deger

Std.Hata

p

Negatif
Iyi Olma
Hali

<amm

Oz yeterlilik

-0,108

0,118

0,358

Pozitif
Iyi Olma
Hali

<---

Oz yeterlilik

0,207

0,064

0,001

Negatif
Iyi Olma
Hali

<amm

Umut

-0,484

0,176

0,006

Pozitif
Iyi Olma
Hali

<---

Umut

0,330

0,1

0,001

Negatif
Iyi Olma
Hali

<amm

Dayanikhhk

0,007

0,167

0,967

Pozitif
Iyi Olma
Hali

<---

Dayamkhhk

0,207

0,093

0,026

Negatif
Iyi Olma
Hali

<

Iyimserlik

-0,376

0,152

0,013

Pozitif
Iyi Olma
Hali

<

Iyimserlik

0,033

0,076

0,664

Isgoren
Sesliligi

<-ee

Oz yeterlilik

0,435

0,08

0,001

Isgoren
Sesliligi

<-ee

Umut

-0,179

0,115

0,118

Isgoren
Sesliligi

<-ee

Dayamkhhk

0,165

0,101

0,103

Isgoren
Sesliligi

<-ee

Iyimserlik

-0,066

0,085

0,433

Isgoren
Sesliligi

<-ee

Negatif lyi
Olma Hali

0,051

0,034

0,138

Isgoren
Sesliligi

<-ee

Pozitif  Tyi
Olma Hali

0,575

0,133

0,001
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Tablo 41°deki yiik degerlerine gore elde edilen sonuglar agsagida sunulmustur.

« Umudun pozitif iyi olma halini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi (5=0,330,
p=0,001),

« Oz yeterliligin pozitif iyi olma halini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi

(6=0,207, p=0,001),

* Psikolojik dayanikliligin pozitif iyi olma halini pozitif yonde anlamli olarak

etkiledigi (=0,207, p=0,026),

* Umudun negatif iyi olma halini negatif yonde anlamli olarak etkiledigi, (5=-0,484,
p=0,006),

» lyimserligin negatif iyi olma halini negatif yonde anlaml olarak etkiledigi (8=-0,376,
p=0,013) bulgular1 elde edilmistir.

Bu bulgular, arastirmanin 4a hipotezi olan “Umut, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii
ve anlaml olarak etkiler” , 4b hipotezi olan “Oz yeterlilik, pozitif iyi olma halini pozitif
yonlii ve anlaml olarak etkiler” , 4d hipotezi olan “Psikolojik dayaniklilik, pozitif iyi olma
halini pozitif yonlii ve anlaml olarak etkiler” 4e hipotezi olan “Umut, negatif iyi olma
halini negatif yonlii ve anlaml olarak etkiler” ve 4g hipotezi olan “Iyimserlik, negatif iyi

olma halni negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler” hipotezlerini dogrulamaktadur.

Arastirmanin 4c hipotezi olan “lyimserlik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkiler” , 4f hipotezi olan “Oz yeterlilik, negatif iyi olma halini negatif yonli
ve anlamli olarak etkiler” ve 4h hipotezi olan “Psikolojik dayaniklilik, negatif iyi olma

halini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler” hipotezleri reddedilmistir.
« Oz yeterliligin is goren sesliligini pozitif yonde anlaml olarak etkiledigi ($=0,435,
p<0,01), bulgusu arastirmanin 5b hipotezi olan “Oz yeterlilik, is géren sesliligini pozitif

yonlii ve anlamly olarak etkiler” hipotezini dogrulamaktadir.

Arastirmamin 5a hipotezi olan  “Umut, is géren sesliligini pozitif yonlii ve anlaml
olarak etkiler” , 5c hipotezi olan “lyimserlik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli
olarak etkiler” ve 5d hipotezi olan “Psikolojik dayanikilik, is géren sesliligini pozitif yonlii

ve anlamli olarak etkiler” hipotezleri reddedilmistir.
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* Pozitif iyi olma halinin is goren sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi

(8=0,575, p<0,01), bulgusu arastirmanin 6a hipotezi olan “Calisanlarin pozitif iyi olma

halleri, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler”  hipotezini

dogrulamaktadir.

Arastirmanin 6b hipotezi olan “Calisanlarin negatif iyi olma halleri, is géren

sesliligini negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler” hipotezi reddedilmistir.

4.4.1. Iyi Olma Halinin Aracihk Roliiniin Testi

Arastirmanin bu bdliimiinde psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik,
umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserligin i goren sesliligi tizerindeki etkisinde pozitif ve
negatif iyi olma halinin aracilik rolii kurulan yapisal esitlik modellemesi iizerinden AMOS
paket programi ile test edilmistir. Aracilik rolii negatif iyi olma hali ve pozitif iyi olma hali

degiskenleri i¢in ayr1 ayri test edilmistir.

Aracilik iligkisinin ispat edilmesi i¢in bazi kosullarin saglanmasi gerekmektedir.
Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Baron ve Kenny’den [1986] aktaran Meydan ve Sesen,
2015: 130).

* Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde etkisi olmalidir.
* Bagimsiz degiskenin araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
* Araci degiskenin bagimli degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.

* Aract degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken tiizerindeki etkisi diiserken, araci degiskenin de

bagimsiz degisken lizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Arac1 degisken, regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerindeki etkisi tamamen araci degisken iizerinden gergeklesiyorsa tam aracilik,
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide azalma meydana geliyorsa kismi

aracilik etkisinden soz edilir.

Bagimsiz degisken psikolojik sermaye ile bagimli degisken is goren sesliligi ve araci
degisken iyi olma haline etkisi oldugu, araci degisken iyi olma halinin, bagimli degisken is
goren sesliligine etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda aracilik etkisi test

edilebilecektir.
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Calismada aracilik etkisini arastirirken regresyon analizi yerine yapisal esitlik modeli
tercih edilmesinin nedeni, yapisal esitlik modelinin daha gii¢lii alt yap1 sunmasidir. Regresyon
analizi testlerde degiskenlere ait ortalamalar1 kullanirken, yapisal esitlik modeli 6lgiim ve

artiksal hatalar1 da hesaplamaya dahil etmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 131).

Aracilik roliinii test edebilmek icin dolayli etkilerin anlamliligina bakilmis ve bunun
icin ise bootstrap yontemi kullanilmistir. AMOS programi otomatik olarak bootstrap
orneklemlerini olusturdugu icin arastirmacilara 6nemli kolaylik saglamaktadir. Caligmalarda
yapisal esitlik modeli ile birlikte Bootstrap yonteminin kullanilmasimin Sobel testine goére
daha iyi sonuglar verdigi tespit edilmistir (Hayes [2009] ve Mac Kinnon vd.’den [2009]
aktaran Burmaoglu vd., 2013: 20).

2000 orneklemden olugsan % 95 giliven araliginda en yiiksek olabilirlik yontemi
kullanilmis ve monte carlo parametrik bootstrap secenegi se¢ilmistir. Bootstrap giiven araligi
alt degerleri (Lower Bounds) ve giiven araligr iist degerleri (Upper Bounds) ile Bootstrap
standartlagtirtlmis degerler verileri pozitif iyi olma halinin aracilik etkisi i¢in Tablo 42’de,

negatif iyi olma halinin aracilik etkisi i¢in Tablo 43’de sunulmustur.
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Tablo 42. Pozitif Iyi Olma Hali Aracilik Rolii Test Sonuglari

Iyimserlik  Dayamiklillk  Umut Oz yeterlilik Pozitif

Iyi Olma
Hali

Standardize Edilmis

Dogrudan Etkiler

Pozitif Iyi Olma Hali 0,031 0,18 0,38 0,268

Is goren Sesliligi -0,027 0,136 -0,191 0,48 0,429

Standardize Edilmis

Dolayh Etkiler

Is goren Sesliligi 0,013 0,077 0,163 0,115

Giiven Arahg:

Alt Degerleri

Is goren Sesliligi -0,075 0,003 0,066 0,032

Giiven Arahg:

Ust Degerleri

Is goren Sesliligi 0,089 0,179 0,35 0,22

Bootstrap Standartlastirilmis Degerler

Is goren Sesliligi 0,013 0,077 0,163 0,115

Anlamhlik Degerleri

Is goren Sesliligi 0,777 0,046 0,002 0,007
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Tablo 42’de sunuldugu flizere, iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik ile is
goren sesliligi arasinda dolayli etki goriilmektedir. Bu etkinin anlamli olup olmadigini tespit
etmek ic¢in giliven aralig1 anlamliligina bakilmis ve dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik ile is

goren sesliligi arasinda p<0,05 seviyesinde anlamli oldugu bulgusu elde edilmistir.

Yapisal esitlik modelimizde dayaniklilik ve umut ile is goren sesliligi iliskisi olmadig1
goriildiigiinden, bu sonug bize sadece 0z yeterliligin is goren sesliligi {izerindeki etkisinde

pozitif iyi olma halinin kismi araci rolii oldugunu gostermektedir.

Oz yeterlilik ile is gdren sesliligi arasindaki standardize edilmis dolayli etkinin ise
(6=0,115) oldugu gorilmektedir. Dogrudan etki ile karsilastirildiginda ($=0,435) bir deger
azalmasi oldugu goriilmektedir. Oz yeterlilik ile is goren sesliligi arasindaki giiven aralig

degerlerinin 0,032 ile 0,22 aralifinda oldugu goriilmiistiir.

Bu bulgu arastirmamin 8 hipotezi olan “Calisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinin is

goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin aract rolii vardi” hipotezini

dogrulamaktadir.

Arastirmanin 7 hipotezi olan “Calisanlarin umut seviyelerinin is goren sesliligi
tizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin aract rolii vardw ™, 9 hipotezi olan “Calisanlarin
iyimserlik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci
rolii vardw”ve 10 hipotezi olan “Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin is géren
sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci rolii vardwr” hipotezleri

reddedilmistir.
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Tablo 43. Negatif Iyi Olma Hali Aracilik Rolii Test Sonuglar

Iyimserlik Dayaniklihk Umut

Oz yeterlilik Negatif

Lyi
Olma
Hali

Standardize Edilmis

Dogrudan Etkiler

Negatif Iyi Olma Hali 0,214 0,004 -0,311  -0,077

Is goren Sesliligi -0,042 0,23 0,023 0,571 -0,015

Standardize Edilmis

Dolayh Etkiler

Is goren Sesliligi -0,003 0,000 0,005 0,001

Giiven Arahgi

Alt Degerleri

Is goren Sesliligi -0,033 -0,014 -0,039 -0,013

Giiven Arahgi

Ust Degerleri

Is goren Sesliligi 0,027 0,011 0,052 0,019

Bootstrap Standartlastirilmis Degerler

Is goren Sesliligi -0,003 0,000 0,005 0,001

Anlamhilik Degerleri

Is goren Sesliligi 0,809 0,971 0,793 0,902
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Tablo 43’de sunuldugu iizere, iyimserlik, umut ve 6z yeterlilik ile is goren sesliligi
arasinda dolayli etki goriilmektedir. Ancak bu etkinin oranlar1 da ¢ok diisiiktiir. Bu etkinin
anlamli olup olmadigini tespit etmek igin giiven araligi anlamliligina bakilmis ve degiskenler

arasinda p<0,05 seviyesinde anlamlilik tespit edilememistir.

Bu sonug¢ bize iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterliligin is goren sesliligi
tizerindeki etkisinde negatif iyi olma halinin araci rolii olmadigin1 gostermektedir.

Arastirmamin 11 hipotezi olan “Calisanlarin umut seviyelerinin is géren sesliligi
iizerine etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii vardw” , 12 hipotezi olan

Calisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi olma

hallerinin aract rolii vardir” , 13 hipotezi olan “Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is
goren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii vardir” ve 14 hipotezi
olan “Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin is goren sesliligi iizerine etkisinde

negatif iyi olma hallerinin araci rolii vardir” hipotezleri reddedilmistir.

Bu analiz ile birlikte ¢alismanin arastirma sorusu olan psikolojik sermaye, iyi olma
halinin, is goren sesliligi aciklamada dogrudan etkileri yaninda, iyilik halinin aracilik ettigi

dolayli etkilerinin de oldugu ortaya ¢ikmustir.
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BESINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin son kisminda kontrol degiskenleri hipotezleri, arastirmanin ana ve alt

hipotezleri degerlendirilmistir. Bu baglamda yazinda yapilan ¢alismalar ve arastirma sonuglari

karsilastirilmistir. Calisma sonucunda elde edilen bilgiler sonug olarak ortaya koyulmustur.

Calisma sonucunda daha sonra yapilacak caligmalar icin yeni aragtirma sorular1 ortaya

¢ikmistir. Bu sorular 6neriler kisminda ele alinmustir.

5.1. Kontrol Degiskenleri Hipotezlerine Iliskin Degerlendirmeler

Calismanin bu boliimiinde psikolojik sermaye ve alt boyutlari, iyi olma hali ve alt

boyutlari ile is goren sesliligi degiskenlerinin demografik degiskenlere gore degerlendirilmesi

yapilmigtir. Calismada bu baglamda elde edilen sonuglar toplu olarak Tablo 44°te

sunulmustur.

Tablo 44. Kontrol Degiskenleri Hipotezlerine iliskin Sonuglar

Hipotezler Sonug

Hipotez 1: Psikolojik sermaye kontrol degiskenleri olan:

Hipotez 1a: Psikolojik sermaye medeni hal degiskenine gére farklilik gosterir. | Desteklendi

Hipotez 1b: Psikolojik sermaye yas degiskenine gore farklilik gosterir. Desteklendi

Hipotez 1c: Psikolojik sermaye c¢alisma siiresi degiskenine gore farklilik )

. Desteklendi

gosterlr.

Hipotez 1d: Psikolojik sermaye Afganistan’da ¢alisma siiresi degiskenine gore )
Desteklendi

farkliik gosterir.

Hipotez 1le: Psikolojik sermaye gelir durumu degiskenine gore farklilik )
Desteklendi

gosterir.

Hipotez 2: Iyi olma hali kontrol degiskenleri olan:

Hipotez 2a: Iyi olma hali medeni hal degiskenine gore farklilik gosterir. Reddedildi

Hipotez 2b: Iyi Olma hali yas degiskenine gére farklilik gosterir. Desteklendi
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Hipotez 2¢: Iyi olma hali ¢calisma siiresi degiskenine gore farklilik gosterir. Reddedildi

Hipotez 2d: Iyi olma hali Afganistan’da calisma siiresi degiskenine gére

farklilik gosterir. Desteklendi
Hipotez 2e: Ivi olma hali gelir durumu degiskenine gére farklilik gosterir. Desteklendi
Hipotez 3: Is goren sesliligi kontrol degiskenleri olan:

Hipotez 3a: Is giren sesliligi medeni hal degiskenine gére farklilik gosterir. Desteklendi
Hipotez 3b: Is goren sesliligi yas degiskenine gore farklilik gosterir. Desteklendi

Hipotez 3c: Is géren sesliligi calisma siiresi degiskenine gére farklilik gosterir. | Desteklendi

Hipotez 3d: Is goren sesliligi Afganistan’da calisma siiresi deSiskenine gore )
Desteklendi
farklilik gosterir.

Hipotez 3e: Is géren sesliligi gelir durumu degiskenine gore farklilik gosterir. | Desteklendi

5.1.1. Psikolojik Sermayenin Kontrol Degiskenlerine Gore Degerlendirilmesi

Cok uluslu bir organizasyonda calisanlarin, demografik ozellikleri ile psikolojik

sermaye ve alt faktorleri arasinda anlamli farkliliklarin oldugu tespit edilmistir.

Luthans ve arkadaslarinin (2008a: 216) Kafkas, Asya ve Afro-Amerikan koklere sahip
orneklem tizerinde uyguladiklari web-tabanli psikolojik sermaye gelistirme egitimi ile s6z
konusu grubun psikolojik sermaye seviyesini yiikseltirken, yas, cinsiyet, egitim, is yerindeki
pozisyon ve etnisitenin psikolojik sermaye seviyesini bir degisken olarak etkilemedigini tespit
etmiglerdir. Benzer sekilde Luthans ve arkadaslar1 (2007a: 558), yas ve egitim durumunun

psikolojik sermayeyi bir degisken olarak etkilemedigini bildirmislerdir.

Bireysel bazdaki demografik farkliliklarin psikolojik kapasite kaynaklari ile sistematik
iliskilerinin olabilecegi, beseri sermayenin, egitim ve is tecriibesi gibi degiskenlerinin is goren
performansini etkiledigi bilinmektedir. Her ne kadar bu alanda bulgular arasinda celiskiler
olsa da yas degiskeninin de bireyin dmrii boyunca cesitli pozitif psikolojik kapasitelerinin
gelismesine katkida bulundugu ve farkli cinsiyet ve etnisiteler lizerinde farkliliklar gosterdigi

yapilan ¢alismalarda ortaya koyulmustur (Youssef ve Luthans, 2007: 787).

Calismada psikolojik sermaye 18-25 yas araliginda olanlar ile 41-45 yas aralifinda
olanlar arasinda anlamli farklilik gostermektedir. Ortalamalar incelendiginde 41-45 yas grubu
18-25 yas grubuna gore daha fazla psikolojik sermayeye sahiptir. Psikolojik sermayenin alt
boyutlarinda,
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* Psikolojik dayanikliligi, 6z yeterliligi ve umudu en fazla olan grup 41-45 yas
grubudur, 26-30 yas grubunun psikolojik dayanikliligi, 6z yeterliligi ve umudu 18-25 yas
grubuna gore yiiksektir.

« lyimserlik 41-45 yas grubunda, 26-30 yas grubuna gére daha yiiksektir.

Luthans ve arkadaslar1 (2010, 2013, 2015) calismalarinda genel olarak demografik
degiskenlerin psikolojik sermaye Tlzerinde bir degisken olarak etkisinin olmadigini
bulgulamis olsalar da, bunun tersi olarak Liu ve arkadaslar1 (2015) ¢alismalarinda yas gruplari
arasinda psikolojik sermaye ve tiim alt boyutlarinda anlamli farkliliklar tespit etmistir.
Hoveyda, ve Seyedpoor (2015) psikolojik sermaye ve is goren sessizligi iliskisini
inceledikleri ¢alismalarinda, c¢ekirdek yapt olarak psikolojik sermaye ve psikolojik
sermayenin 0z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlar1 ve yas
gruplar1 arasinda anlamli farklilik tespit etmislerdir. Calisma sonuglar1 bu caligsmalari

destekler niteliktedir.

Yapilan calismada 21 yil ve lizeri ¢alisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri ile diger
calisma siiresi (tecriibe) gruplari arasinda anlamli farklilik goriilmektedir. Ortalamalar
incelendiginde 21 yil ve iizeri ¢alisanlar en yiiksek psikolojik sermayeye sahip iken sirasi ile
11-15, 16-20 (bu iki grup arasinda 0,05 lik bir fark vardir) ve 1-10 yas grubu takip etmektedir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarinda,

» Oz yeterliligi en fazla olan grup 21 yil ve iizeri tecriibe grubudur, 1-10, 16-20 tecriibe

gruplariin ortalamalari arasinda kiigiik bir fark vardir.

« lyimserligi en fazla olan 21 yil ve iizeri tecriibe grubudur, takiben 1-10, 11-15, 16-20

tecriibe grubu gelmektedir. Tecriibe azaldikca iyimserlik diizeyi artmaktadir.

» Psikolojik dayaniklilig1 en fazla olan 21 y1l ve {izeri tecriibe grubudur, takiben 11-15,
1-10, 16-20 tecriibe grubu gelmektedir.

* 21 y1l ve lizeri tecriibe grubunun umut diizeyi 1-10 tecriibe grubundan fazladir.

Yapilan calismada psikolojik sermaye Afganistan’da calisma siiresi agisindan
degerlendirildiginde 1-6 ay ile 7-12 ay ve 25 ay ve lizeri gruplar1 arasinda anlamli farklilik
goriilmektedir. Ortalamalar incelendiginde 1-6 ay c¢alisanlar en yiiksek psikolojik sermayeye

sahip iken 25 ay iistii ¢aliganlarin 7-12 ¢alisanlara gore psikolojik sermaye seviyesi yiiksektir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarinda,
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* 1-6 ay calisanlarin psikolojik dayanikliligi ve umudu 25 ay ve iistii ¢alisanlara gore
daha fazladir. Afganistan is tecrilbesi azaldik¢a dayaniklililk ve umut daha fazla

gorilmektedir.

« [yimserligi en fazla olan 13-24 ay calisan gruptur, takiben 25 ay ve iizeri, 1-6, 7-12

tecriibe grubu gelmektedir.
* 1-6 ay ¢alisan grubunun 6z yeterliligi 7-12 ay calisanlara gore daha fazladir.

Huang ve Luthans (2015) caligmalarinda yas ve ¢alisma siiresi ile psikolojik sermaye
arasinda anlamli bir iligki tespit olmadigini tespit etmislerdir. Bunun tersi olarak Hoveyda, ve
Seyedpoor (2015) galismalarinda is tecriibesi ile psikolojik sermaye arasinda anlamli bir iliski
bulgulamis, alt boyutlardan ise psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik ile is tecriibesi arasinda

anlaml iligki bulmuslardir. Calisma sonuglari bu ¢alismayi destekler niteliktedir.

Yapilan calismada psikolojik sermayenin evliler lehine anlamli farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Alt boyutlarda 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik, evliler lehine
anlamli farklilik gdstermektedir. lyimserlik diizeyi medeni duruma gére anlamli farklilik
gostermemektedir. Benzer sekilde Liu ve arkadaslarimin (2015) psikolojik sermaye,
demografik ve meslek faktorlerinin sigara tiiketimi iligkisini inceledikleri caligsmalarinda,
psikolojik sermayenin evliler lehine anlamli farklilik gosterdigini tespit etmislerdir. Alt
boyutlarda ise psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik evliler lehine farklilik gdstermistir.

Calisma sonuglar1 bu ¢alismayi destekler niteliktedir.

Psikolojik sermaye gelir gruplari arasinda anlamli farklilik géstermektedir. 5001 dolar
ve 3001-5000 dolar gelir grubu en yiiksek psikolojik sermayeye sahiptir, takiben 100-1000,
1001-3000 dolar grubu gelmektedir.

* Psikolojik dayanikliligi en fazla olan grup 5001 dolar gelir grubudur. 1001-3000
dolar gelir grubu 100-1000 dolar grubuna gore daha dayaniklidir. Gelir arttikga dayaniklilik

daha fazla goriilmektedir.

+ 100-1000 dolar gelir grubunun 6z yeterliligi 1001-3000 grubuna gore fazladir. 3001-
5000 dolar gelir grubu ve 5001 dolar gelir grubunun 6z yeterliligi 1001-3000 grubuna goére

fazladir.

+ 100-1000 dolar grubunun iyimserlik diizeyi 1001-3000, 3001-5000 ve 5001 dolar
gelir grubundan fazladir. Distik gelir grubunun Afgan yerel personeli oldugu goz {iniine

alindiginda bu bulgu daha anlamli hale gelmektedir.

164



* Umut seviyesi en yiiksek grup 3001-5000 dolar grubudur. 5001 dolar ve listi gelir
grubunun umut seviyesi 1001-3000 ve 100-1000 dolar grubuna gore fazladir.

Yazinda, gelir ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismaya

rastlanmamuistir.
5.1.2. Iyi Olma Halinin Kontrol Degiskenlerine Gore Degerlendirilmesi

Iyi olma hali yasamm bircok alaninda ve is yerinde basariy1 etkilemektedir. Iyi olma
halinin hem is hem de kisisel yasam sonuglariyla iliskili oldugu bilinmektedir. Bu baglamda
1yl olma halinin genel olarak davranis bilimleri ve 6zellikle is saglig1 psikolojisi iginde 6zel

bir 6nemi vardir (Avey vd., 2010: 17).

Yapilan ¢calismada 41-45 yas grubunun pozitif iyi olma halinin 18-25 yas grubuna gore
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde 18-25 yas grubunun negatif iyi oma hali 41-
45 yas grubuna gore daha yiiksektir.

Shmotkin (1990) ¢alismasinda, yasin pozitif bakis agisi ile pozitif, negatif bakis agisi
ile negatif korelasyon gosterdigi ve iyi olma halinin yas ile farklilagtigin1 6nermistir. Charles
ve arkadaglar1 (2001) negatif etkilerin yas ilerledik¢e diisiis gosterirken, pozitif etkilerin ise
yas grubu ilerledik¢e bir miktar diisiis olsa da stabil oldugunu tespit etmislerdir. Sosyo-
duygusal secicilik teorisi dogrultusunda yas ilerledikge bireylerin pozitif duygulari 6nceleyip

negatif duygulan 6teledigi diistiniilmektedir.

Yapilan aragtirmalarda Campbell (1981)’in hi¢bir seyden memnun olmayan dirdirct
mutsuz yasli tiplemesinin ¢okta gergek¢i olmadigi goriisiinii (Diener vd., 1999: 290)
kanitlayan calismalar bulunmaktadir. Yas ile birlikte duygusal yogunlugun azaldigi bu
baglamda pozitif ve negatif etkilerinde yasam siiresi boyunca azaldig1 bilinmektedir (Stacey
ve Gatz, 1991). Bu kisithilik icerisinde Mroczek ve Kolarz (1998) calismalarinda yogun fakat
az sayidaki pozitif duygularin yas ilerledikce sikliginin arttigini tespit etmislerdir. Calismada

elde edilen sonuglar mevcut ¢alismalar1 desteklemektedir.

Iyi olma hali galisma siiresine gore anlamli bir farklilik géstermemistir. Fakat iyi olma
halinin alt boyutlarinda farklilik tespit edilmistir. Calisma stiresi (tecriibe) 21 yil ve tsti
olanlarin pozitif iyi olma halleri 1-10 yil ¢aligma siiresi olanlara gore daha fazladir. 1-10 y1l
calisma siiresi olanlarin negatif iyi olma hali, 21 yil ve istii ¢alisma siiresi olanlara gore

yiiksektir.
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Afganistan is tecriibesi 25 ay iizeri olanlarin iyi olma halleri 7-12, 13-24 ay olanlara
gore daha yliksektir. Afganistan ig tecriibesi 1-6 ay olanlarin pozitif iyi olma halleri 25 ay ve
iistii olanlardan daha yiiksektir. Afganistan is tecriibesi 25 ay ve Ustii olanlarin negatif iyi
olma hali, 1-6 ay olanlardan daha yiiksektir. Afganistan gorev siiresi artik¢a pozitif iyi olma

hali nispeten azalmaktadir.

Avey ve arkadaslart (2010) tarafindan yapilan ¢alismada iyi olma halinin is tecriibesi,
ayni is yerinde ¢alisma siiresi ve yasin iyl olma hali ile yiiksek korelasyon gosterdigini tespit
etmislerdir. Benzer sekilde Wright ve arkadaslar1 (2007) is tecriibesi ile iyi olma hali arasinda
iliski oldugunu tespit etmislerdir. Caligmada elde edilen sonuglar mevcut calismalari

desteklemektedir.

Iyi olma hali medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilk gostermemistir.
Fakat iyi olma halinin alt boyutlarinda pozitif iyi olma hali evliler lehine yiiksek tespit
edilmistir. Bekarlarin negatif iyi olma hali evlilerden daha yiiksektir. Yazinda pek ¢ok iilke ve
kiiltiir izerinde yapilan ¢alismada (Gohm vd., 1998; White, 1992; Mastekaasa, 1993) iyi olma
halinin evliler lehine oldugu tespit edilmistir. Yapilan c¢alismada kullanilan g¢okuluslu

orneklemde de soz konusu ¢alismalar1 destekler sonuglar elde edilmistir.

Iyi olma hali 100-1000 gelir grubunda diger gelir gruplarina gére daha yiiksektir.
Pozitif 1yi olma hali diizeyr 3001-5000 dolar geliri olanlarin, 100-1000 aras1 gelire sahip
olanlara gore daha yiliksek oldugu goriilmiistiir. Negatif iyi olma hali diizeyi 100-1000 aras1
geliri olanlarin, 5001 dolar ve iizeri gelire sahip olanlara gore daha yiliksek oldugu

gorilmiistiir.

Wilson (1967) asagidan yukariya iyi olma halini inceledigi calismasinda geng, saglikli,
1yi egitimli, 1yi bir gelire sahip, dindar, is morali yiiksek, her iki cinsiyetten ve her zeka
seviyesinden bireyin mutlu oldugunu tespit etmistir. Calismada benzer sekilde gelir gruplari
arasinda iyi olma hali bakimindan anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
gelir ile 1yl olma arasinda pozitif iligki oldugunu gosteren bagka caligmalar da (or.

Blanchflower ve Oswald, 2004; Wang ve VanderWeele, 2011) yazinda mevcuttur.

Her ne kadar ¢ok paranin iyi olma halini yiikseltecegi ilk etapta kabul edilebilir bir
hipotez gibi gelse de Diener ve arkadaslar1 (1999) calismalarinda, gelir ile iyi olma hali
arasindaki iligskiye yonelik nedensel bir yol olmadigini tespit etmislerdir. Yine benzer sekilde
Diener ve Suh (1997), Oswald (1997) caligmalarinda 1946 ile 1990 arasinda Fransa, Japonya

ve Amerika’da biiylik bir ekonomik iyilesme olmasina ragmen iyi olma halinde anlamli bir
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farklilasma olmadigin1 raporlamiglardir. Bu baglamda gelir (para) iyi olma hali iligkisi

yazinda arastirmaya deger bir konu olarak durmaktadir.
5.1.3. is Goren Sesliliginin Kontrol Degiskenlerine Gore Degerlendirilmesi

Cakic1 (2008) calismasinda seslilik davranisinin yas gruplari arasinda anlamli farklilik
gosterdigini, yas ilerledikge konusma egilimin arttigini tespit etmistir. Benzer sekilde
Mesmer-Magnus ve Viswesvaran (2005: 285) calismalarinda yas ile seslilik arasinda anlamli
bir iliski oldugunu ve yasi1 daha biiyiik olanlarin ve daha iist kademede bulunanlarin sessiz
kalmak yerine seslilik (sorun bildirme) egilimde oldugunu raporlamistir.. Yapilan ¢aligmada
is goren sesliliginin en yliksek oldugu grup 41-45 yas iizerinde olanlar daha sonrasinda 36-40
yas ve 18-25 yas araliginda olanlar oldugu goriilmiistiir. Yapilan ¢aligma mevcut ¢aligmalari

desteklemektedir.

Is goren sesliligi ortalamalar1 Afganistan is tecriibesine gore ise 1-6 ile 7-12, 13-24 ve
25 ay luzeri arasinda anlamli farklilik gostermektedir. Afganistan gorev siiresi uzadikg¢a

seslilik davranigi azalmaktadir.

Yapilan ¢aligmada is goren sesliligi 21 yil ve lizeri is tecriibesine sahip olanlarin en
fazla seslilik davranis1 gosterdigi daha sonrasinda sirasi ile 11-15 yil, 16-20 y1l (0,02 fark) ve

1-10 yillar arasinda seslilik ortalamalarinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Demografik degiskenlerin seslilik iizerine etkisinde en net goriintiiyii is tecriibesi ve
calisma siiresinin verdigi onerilmektedir. Is gorenin tecriibesi ve ¢alisma siiresi artikca,
kendine giiveni ile paralel olarak daha fazla seslilik davranis1 gosterdigi tespit edilmistir

(Morrison, 2011: 393).

Near ve Miceli (1985) muhbirlik iizerine yaptiklar1 aragtirmada, yaslar1 biiyiik olan
calisanlarin  (kidemli c¢alisanlarin) organizasyondaki hatalari, Onlem alabilecegini
diistindiikleri yoneticiler ile paylagsma egiliminde olduklarini tespit etmislerdir. Mesmer-
Magnus ve Viswesvaran (2005: 285) ¢alismalarinda kidemli calisanlarin daha fazla seslilik
davranig1 gosterdigini raporlamistir. Detert ve Burris ¢calismalarinda (2007) daha uzun ¢alisma
siiresine sahip is gorenlerin seslilik davranmisi gostermeye daha yatkin olduklarini tespit

etmislerdir. Yapilan ¢alisma mevcut ¢alismalar1 desteklemektedir.

Is goren sesliligi evli olanlar lehine anlamli farklilik gdstermektedir. Yazinda bu

baglamda yapilmis bir ¢alismaya rastlanmamustir.
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Is goren sesliliginin en fazla oldugu grup 5001 ile iizeri geliri olanlardir. 3001-5000
dolar geliri olanlar 100-1000 dolar arasi geliri olanlara gore daha fazla seslilik davranisi

gostermektedir. Yazinda bu baglamda yapilmis bir ¢alismaya rastlanmamaistir.
5.2. Arastirmanin Ana ve Alt Hipotezlerine iliskin Degerlendirmeler

Calismanin bu boliimiinde, uygulamali arastirmada elde edilen tiim bulgu ve sonuglar
degerlendirilecektir. Calismanin hipotezleri ve arastirma sorusu dogrultusunda, is goéren
sesliligine etkisi bulunan psikolojik sermaye ve iyi olma hali ele alinarak, ¢alisma sonucunda
elde edilen bulgular ger¢evesinde incelenmistir. Arastirma hipotezlerine iliskin sonuglar Tablo

45’te sunulmustur.

Tablo 45. Arastirmanin Ana ve Alt Hipotezlerine iliskin Sonuglar

Hipotezler

Sonug¢

Anlamhlik
Diizeyi

Hipotez 4: Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri iyi olma
hallerini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

0,000

Hipotez 4a: Umut, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

0,000

Hipotez 4b: Oz yeterlilik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

0,001

Hipotez 4c: Iyimserlik, pozitif iyi olma halini pozitif yonlii ve
anlamli olarak etkiler.

Reddedildi

Hipotez 4d: Psikolojik dayanmiklilik, pozitif iyi olma halini pozitif
yonlii ve anlaml olarak etkiler.

Desteklendi

0,026

Hipotez 4e: Umut, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve
anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

0,006

Hipotez 4f: Oz yeterlilik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve
anlamli olarak etkiler.

Reddedildi

Hipotez 4g: Iyimserlik, negatif iyi olma halini negatif yonlii ve
anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

0,013

Hipotez 4h: Psikolojik dayamikhilik, negatif iyi olma halini
negatif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Reddedildi

Hipotez 5: Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri is goren
sesliligini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

0,000

Hipotez 5a: Umut, is goren sesliligini pozitif yonlii ve anlamli
olarak etkiler.

Reddedildi

Hipotez 5b: Oz yeterlilik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve
anlaml olarak etkiler.

Desteklendi

0,000

Hipotez 5c: Ilyimserlik, is goren sesliligini pozitif yonlii ve
anlaml olarak etkiler.

Reddedildi
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Hipotez 5d: Psikolojik dayanikiilik, is goren sesliligini pozitif

yonlii ve anlamli olarak etkiler. Reddedildi

Hipotez 6: Calisanlarin iyi olma hali halleri, is goren sesliligini

porzitif yonlii ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi | 0,005

Hipotez 6a: Pozitif iyi olma hali, is goren sesliligini pozitif

yonlii ve anlamli olarak etkiler. Desteklendi | 0,000

Hipotez 6b Negatif iyi olma hali, is goren sesliligini negatif
yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Reddedildi

Hipotez 7: Calisanlarin umut seviyelerinin is goren sesliligi -
. . g . . Reddedildi
tizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci rolii vardir.

Hipotez 8: Calisanlarin 6z yeterlilik seviyelerinin is géren
sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin aract rolii | Desteklendi | 0,007
vardir.

Hipotez 9: Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is goren
sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci rolii | Reddedildi
vardir.

Hipotez 10: Calisanlarin psikolojik dayanikiilik seviyelerinin is
goren sesliligi iizerine etkisinde pozitif iyi olma hallerinin araci | Reddedildi
rolii vardir.

Hipotez 11: Calisanlarin umut seviyelerinin is goren sesliligi o
. - e . . Reddedildi
tizerine etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii vardur.

Hipotez 12: Calisanlarin oz yeterlilik seviyelerinin is goren
sesliligi tizerine etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii | Reddedildi
vardir.

Hipotez 13: Calisanlarin iyimserlik seviyelerinin is géren
sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi olma hallerinin araci rolii | Reddedildi
vardir.

Hipotez 14: Calisanlarin psikolojik dayaniklilik seviyelerinin ig
goren sesliligi iizerine etkisinde negatif iyi olma hallerinin aract | Reddedildi
rolii vardir.

5.2.1. Psikolojik Sermaye Iyi Olma Hali iligkisinin Degerlendirilmesi

Psikolojik sermaye, is goérenden arzu edilen tutumlar ile pozitif, istenmeyen tutumlar
ile negatif yonlii iliski icerisindedir. Psikolojik sermayesi yiiksek olan is goren, is yerinde iyi
seylerin olacagini bekler (iyimserlik), kendi basarilarin1 kendilerinin iiretecegine inanir (umut,
0z yeterlilik) ve zorluklara daha dayaniklidir (psikolojik dayaniklilik). Psikolojik sermayenin
is goren tutumlari lizerindeki etkisini izah eden en temel mekanizma budur (Avey vd., 2011:

132).

Bandura (2008) sosyal biligsel kuramin aracilik perspektifinden pozitif psikoloji
calismasinda, aracilik etkisini, bilingli olarak c¢evresel olaylarin gidisatin1 ve isleyisini
etkilemek olarak tanimlar. Bu goriise gore, bireyler sadece hayatin onlara getirdiklerini
yasamazlar, bunun Otesinde yasayacaklar1 hayata katkida bulunurlar. Aracilik etkisi

mekanizmasinda, kisisel etkinlik ve inancglardan daha merkezi bir kavram yoktur. Bandura bu
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cekirdek diisiinceyi iyi olma halinin, motivasyonun ve basarinin temel kaynagi olarak goriir.
Insanlarin istedikleri etkiyi gosteremeyeceklerini diisiindiikleri zaman zorluklara gogiis
germede ve sabir gostermede isteksiz olacaklarini 6nerir. Bu baglamda kisisel psikolojik

kapasiteler, 1yl olma halinin ve basar1 motivasyonunun temel kaynagidir 6nermesi yapilabilir.

Psikolojik sermayesi yiiksek is goren, basarabilecegine olan inancindan, hedeflerine
ulagsmak icin daha fazla etkinlik gosterir. S6z konusu is goren, irade giicline sahiptir ve
problemlerin ¢ozlimiine yonelik ¢ézlimler iiretir (umut). Davraniglarinin sonuglari i¢in pozitif
beklentileri vardir (iyimserlik). Aksilik ve zorluklara karsi pozitiftirler ve sabir ederler
(psikolojik dayaniklilik). Sonug olarak psikolojik sermayesi yiiksek olanlar, diisiik olanlara
gore yliksek performans saglayan hedef ve gorevlere yonelik, olumlu ve bilingli motivasyon

gelistirir (Luthans vd., 2007b).

Yapilan calismalarda psikolojik sermayenin iyi olma halini yordadigini, ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerinin zaman i¢inde iyi olma halini arzu edilen sonucuna goétiirebilecegine
gostermektedir (Avey vd., 2010). Psikolojik sermaye tarafindan temsil edilen i gorenlerin
olumlu inanglar1 ve Bandura (2008)’nin ileri siirdiigii aracilik etkisi, biligsel bir kaynak

meydana getirerek, is gorenin iyi olma halini etkilemektedir.

Bu teorik alt yap1 kapsaminda yazinda yapilan meta analizi sonucunda psikolojik
sermaye ile 1ise adanmislik, 1§ tatmini ve psikolojik 1yi olma hali ile gii¢lii ve anlaml1 iliskiler

bulunmustur (Avey vd., 2011: 135-146).

Celik ve arkadaslar1 (2014) ¢alismalarinda, iyi olma halinin, psikolojik sermayenin
onciilii oldugunu ve psikolojik sermaye seviyesini etkiledigini, kendisini 1yi hisseden
calisanlarin psikolojik sermaye seviyelerinin yiikseldigini tespit etmislerdir. Calisanlarin hem
yasam Kkaliteleri hem de is performanslar iizerinde etkili oldugu bilinen iyilik hallerinin
yiikseltilmesine yonelik gayretler psikolojik sermaye seviyelerini de olumlu yodnde

etkileyebilecektir.

Luthans ve arkadaslar1 (2013) calismalarinda, psikolojik sermayenin gelistirilmesinin
1 goren iyilik halini artiracagini, bu sonug ile birlikte is gdrenin is yeri performansinin da

artacagini tespit etmislerdir.

Roche ve arkadaslar1 (2014) caligmalarinda, psikolojik sermayenin iyi olma halini
pozitif yonde etkiledigini, zihinsel iyl olma halinin endise, depresyon, duygusal tiikenmislik

ve siiphecilik gibi olumsuz sonuglar1 azalttigini tespit etmislerdir.
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Bin ve arkadaslar1 (2014), Erkutlu (2014), Rahimnia ve arkadaglar1 (2013), Hansen ve
arkadaglar1 (2015) ve Avey ve arkadaglar1 (2009) iyi olma hali lizerine yaptiklar1 caligmalarda
benzer sekilde iyi olma hali ve psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii ve giiclii bir iliski

tespit etmislerdir.

Calismamizda psikolojik sermayenin iyi olma halini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu baglamda psikolojik sermaye ve iyi olma hali iliskisine yonelik yapilan

calismadan elde edilen bulgular mevcut ¢alismalar1 desteklemektedir.

Yazinda psikolojik sermayenin alt boyutlar1 ile iyi olma hali iligskisini inceleyen
calismalar mevcuttur. Olusturulan yapisal analiz modeli ile psikolojik sermayenin alt
boyutlar: ile iyi olma hali iliskisi irdelenmis, mevcut ¢alismalar 1s18inda degerlendirilmistir.

Yapilan analiz sonucunda:

« Oz yeterliligin pozitif iyi olma halini pozitif yonde anlaml olarak etkiledigi, negatif

iyi olma hali ile anlaml1 bir iliskisinin olmadig1 tespit edilmistir.

Psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu Bandura (1977)’nin kapsamli arastirma ve
teorisinden psikolojik sermayeye ithal edilmistir. Bandura (1997, 2008) calismalarinda
bireylerin inang ve 6z yeterliliklerinin disinda, daha merkezi ve yaygin bir aract mekanizma
olmadigimi belirtir. Bu ¢ekirdek inang bireylerin motivasyon, iyi olma hali ve basarilarinin
temelini teskil ettigini Onerir. Bandura (1997, 2008)’ya gore bireyin iyi olma hali ve basarisi
icin, iyimser ve esnek bir 0z yeterlilik gerekir. Ozer (1995) ¢alismasinda bayanlarin 6z
yeterlilik algisinin iyi olma hali ve sagliga pozitif etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Caprara
ve Steca (2006), Caprara ve arkadaslar1 (2006), calismalarinda 6z yeterliligin pozitif etkileri
yonettigi, negatif etkileri diizenledigini bdylece algilanan 6z yeterliligin iyi olma halini pozitif

yonde etkiledigini tespit etmislerdir.

Karademas (2007) 6z yeterlilik ve pozitif yaklagimin pozitif iyi olma haline 6zgii bir
onciil oldugunu, nevrotiklik ve stresin ise negatif iyi olma haline 6zgii bir 6nciil oldugu

onermektedir. Yapilan ¢alismada elde edilen sonuglar bu ¢alismalari desteklemektedir.

* Umudun pozitif 1yi olma halini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi, negatif iyi

olma halini negatif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Psikolojik sermayenin umut boyutu temel olarak, pozitif psikolog Rich Snyder (1995,
2000, 2002)’1in arastirma teori ve yazinindan ithal edilmistir Rich Snyder c¢alismalarinda
(Snyder 2002; Snyder vd., 2006) umudun iyi olma halini pozitif yonde artirdigini belirtmistir.

Benzer sekilde Werner (2012) umudun iyi olma halini pozitif yonde etkiledigini ve iyi olma
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halini artirdigini tespit etmislerdir. Yapilan ¢alismada elde edilen sonuglar bu ¢alismalari

desteklemektedir.

* Psikolojik dayanikliligin pozitif iyi olma halini pozitif yonde anlamli etkiledigi,

negatif iyi olma hali ile anlamli bir iliskisinin olmadig: tespit edilmistir.

Psikolojik sermayenin bir diger boyutu olan psikolojik dayaniklilik, is gorenin
zorluklar ve olumsuzlar karsisinda, saglikli ve iyi olma hallerini siirdiirmeleri i¢in biitlinleyici
bir yapidir. Psikolojik dayaniklili1 yiiksek is gorenler, stresli olaylarin ardindan, fizyolojik,
psikolojik ve sosyal iligskilerde dengeyi hizla geri kazanmak i¢in biiyiikk bir kapasite
gosterirler. Psikolojik dayanikliligi yiiksek is gorenler, zorluklar karsisinda ilerleme
kapasitelerini siirdiiriirler. Bu baglamda psikolojik dayaniklilik zorlu ve dinamik ortamlarda
saglikli ve iyi olma halini siirdiirebilmektir (Reich vd., 2010). Britt ve arkadaslar1 (2001)
calismalarinda zorlu bir gorev sonrasi kisilik 6zellikleri ve edinilen tecriibeleri incelemisler
dayaniklilik ile iyi olma hali arasinda pozitif etki bulgulamiglardir. Benzer iliski Keyes
(2007), Ferris ve arkadaslar1 (2005) tarafindan da raporlanmistir. Calismada elde edilen sonug

bu calismalar1 desteklemektedir.

« lyimserligin negatif iyi olma halini negatif yonde anlamli olarak etkiledigi, pozitif iyi

olma hali ile anlamli bir iligkisinin olmadigi tespit edilmistir.

Iyimserligin, iyi olma halinin hem pozitif hem negatif boyutu ile anlaml1 iliski iginde
oldugu aym1 zamanda yasamdaki anlam ve refah ile pozitif iyi olma hali ile pozitif yonde
negatif iyi olma hali ile negatif yonde kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir (Ho vd.,
2010). Williams ve Cooper (1998) iyimserlik ile iyi olma hali arasinda yazinda pozitif yonde
etki tespit etmislerdir. Calismada iyimserlik ile pozitif iyi olma hali arasinda bir etki tespit
edilmemis, fakat iyimserligin negatif iyi olma halini negatif yonde anlamli olarak etkileyerek,

azalttig1 tespit edilmistir.

Yapilan ¢aligmada psikolojik sermaye ve iyi olma hali iligkisi tizerine kurulan hipotez
sonuglart genel olarak mevcut yazin1 destekler niteliktedir. Psikolojik sermayenin
bilesenlerinin gelistirilmesi is gorenin iyi olma halini gelistirecektir. Potansiyel psikolojik
sermaye bileseni olarak iyi olma hali ile psikolojik sermaye ve bilesenleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli c¢ikmayan iligkilerin farkli arastirmacilar tarafindan yeniden arastirilmasi

Onerilmektedir.
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5.2.2. Psikolojik Sermaye Is goren Sesliligi Tliskisinin Degerlendirilmesi

Pozitif orgiitsel davranig, yonetilebilir pozitif yonelimli degerlere, personel davranigina
ve tutumlara dayalidir ve pozitif psikoloji hareketinden temellerini almistir. Pozitif 6rgiitsel
davranigin sosyal ve insan sermayesinin ii¢lincii kusagi psikolojik sermaye, giiniimiizde

organizasyonlara siirdiiriilebilir rekabet avantajlar1 sunan bir kaynaktir.

Fredrickson (2001, 2003)’un “Pozitif Duygu Genisletme ve Insa Etme Teorisi”
temelinde Avey ve arkadaslar1 (2011) caligmalarinda psikolojik sermayesi yiiksek olan is
gorenin yiiksek seviye pozitif olacagi ve pozitif tutumlar gosterecegini onermislerdir. S6z
konusu modelde, pozitif is goren daha genis diisiince-eylem repertuarlart kullandigindan,
organizasyona daha fazla katki saglamakta, yaratici fikirleri paylasmak veya iyilestirme

Onerileri yapmak gibi proaktif ekstra rol davraniglar1 gdsterme potansiyelini artirmaktadir.

Arastirmanin temel hipotezleri dogrultusunda is gorenlerin psikolojik sermaye
seviyeleri is goren sesliligi iliskisi irdelenmis, yapilan korelasyon analizi neticesinde
psikolojik sermaye ve is goren sesliligi arasinda pozitif yonde anlaml iligki oldugu bulgusu

elde edilmistir.

Psikolojik sermayenin, is goren sesliligine olan etkini analiz etmek i¢in kurulan genel
yapisal modelde psikolojik sermayenin is goren sesliligini pozitif yonde anlamli olarak

etkiledigi tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye ise adanmiglik, ise cezp olma, isle biitiinlesme gibi bir¢ok pozitif
orgiitsel davranis degiskeninin yordayicisi olarak incelenmistir (Luthans vd., 2008b; Paek vd.,
2015; Baek-Kyoo vd., 2016). Organizasyona kendini adayan, organizasyonla biitiinlesen ve
sevkle calisan 1s gorenin, daha fazla seslilik davranisi gosterecegi beklenmektedir (Korsgaard

vd., 1995; Farndale vd., 2011).

Avey ve arkadaslar1 (2012) calismalarinda, is gorenlerin psikolojik sermayelerinin
gelistirilmesinin yaraticiliklarini artirdigint 6zellikle yeni fikirler iiretmelerini destekledigini
bildirmislerdir. Yoneticilerin yeni fikirlere katki saglamak i¢in is gorenlerin psikolojik
sermaye bilesenlerini ylikseltmeleri gerekmektedir. Lider personelin psikolojik sermaye
seviyesi, i3 gorenlerin psikolojik sermayesi ve yaraticiligi ile pozitif ve anlaml iligki
icerisindedir. Benzer sekilde Tastan (2016), psikolojik sermaye ve dort alt boyutunun
calisanlarda yaratici performans davranisi ile pozitif ve anlaml iliskilere sahip oldugu ve

yaratici performans davranisini aciklamada anlamli bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir.
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Sonug olarak psikolojik sermaye ¢ekirdek yapisi bilesenlerinin sinerjik etkisi ile is
goren sesliligini pozitif yonde etkilemektedir. Calismada elde edilen sonuclar, daha 6nce

yapilan ¢alisma sonuglarini desteklemektedir.

Ayrica degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki korelasyona da bakilmistir. Bagimh
degisken is goren sesliligi, psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z yeterlilik, umut,

psikolojik dayaniklilik, iyimserlik ile pozitif yonlii iliski i¢indedir.

Psikolojik sermaye alt faktorlerinin, is gorenin seslilik davranisi tizerinde etkisi

olusturulan yapisal esitlik modelinde incelenmistir. Analiz sonucunda:

* Oz yeterliligin is goren sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit

edilmistir.

Avery (2003) kisisel farklhiliklarin is goren seslilik davranisina olan etkisini
incelemistir. Calismasinda, bes biiylik kisilik kurami (Goldberg, 1992) c¢ercevesinde agiklik,
sorumluluk, digadoniikliik, uyumluluk ve duygusal denge; 6z degerlendirme kurami (Jugde
vd., 1997) ¢ercevesinde nevrotiklik, 6z saygi, 6z yeterlilik ve kontrol odagi boyutlarinin is
goren sesliligine olan etkisi incelenmistir. Calisma sonucunda her iki teorinin de is goren
sesliligini etkiledigi tespit edilse de, is goren sesliligini en fazla yordayan degiskenlerin 6z

yeterlilik ve disa doniikliik oldugu tespit edilmistir.

Oz vyeterlilik bireylerin belirlenen performansa ulasmak icin yeteneklerini organize
etme ve harekete gecirme yargilaridir. Is géren 6neri sunma kapasitesini kendisinde goriirse,
seslilik davranigi gosterecektir bu baglamda 6z yeterlilik is goren sesliligini pozitif yonde
etkiler (Bandura, 1977; Frese vd., 1999). Parker (1993) caligmasinda, 6z yeterlilik ile farkli
diisiinme ve seslilik davranmisinin pozitif yonde iliskide oldugunu ortaya koymustur. McNab and
Worthley (2007) galismalarinda, Amerika, Kanada ornekleminde 6z yeterlilik ile orgiit ici
sorun bildirme davranisini incelemisledir. Calisma sonucunda 6z yeterliligin orgiit i¢i sorun

bildirme egilimini artirdig1 tespit edilmistir.

Landau (2009a) calismasinda sesliligin orgiitsel Onciilii olarak kiiltiirel oryantasyon
baglaminda giic mesafesi, bireysel Onciilleri baglaminda 6z yeterlilik ile olan iligkisini
incelemistir. Caligma sonucunda seslilik davranisi ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde iliski
bulmustur. Calisma sonucunda, is goren sesliligin artirilmast icin is gorenlerin 0z
yeterliliklerin artirtlmas1 gerektigi 6nerilmistir. LePine ve Van Dyne (1998) ¢alismalarinda

benzer sekilde 6z yeterlilik ve is goren sesliligi arasinda pozitif iligki tespit etmislerdir.
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Gelistirilebilir bir faktér olan 6z yeterliligin ylikseltilmesi ile i goren sesliligi
artirtlacagl yapilan c¢aligma ile desteklenmistir. Calismada elde edilen sonuclar mevcut
calismalar1 desteklemektedir.

Is goren sesliligi iizerinde psikolojik sermayenin umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik alt boyutlarinin etkisi bulunmamistir. Ancak pozitif psikolojik sermaye bilesenleri ile
is goren sesliligi arasinda istatistiksel olarak anlamli ¢ikmayan iliskilerin farkli arastirmacilar

tarafindan yeniden arastirilmasi dnerilmektedir.
5.2.3. Iyi Olma Hali is goren Sesliligi iliskisinin Degerlendirilmesi

Is goren sesliligi fikri is gorenlerin, organizasyonun veya kendilerinin iyi olma
hallerini ylikseltmek i¢in, tatminsizlik veya firsatlar1 bilen kaynaklar oldugu diislincesinden
kaynaklanmustir. Is gorenler dogrudan veya dolayli olarak ses mekanizmalari ile sikayetlerini,
memnuniyetsizliklerini, degisim taleplerini ve yonetimin plan ve inisiyatiflerine olan
tepkilerini dile getirirler. Is gdren seslilik davranisi, organizasyonu terk etme, gdrmemezlikten
gelme veya sadakat gosterme gibi memnuniyetsizlikle ilgili diger tepkilerden farklidir
(Hirschman, 1970). Seslilik davranisinin bir sonucu olarak alinabilecek pozitif geri doniisler
(maasin artmast, is kosullarinin diizeltilmesi, memnuniyetsizlik olusturan durumun ortadan

kaldirilmasi) iyi olma halini artirabilecektir (Wood ve Menezes, 2011).

Iyi olma halinin is goren sesliligine olan etkisini irdelemek i¢in yapilan genel yapisal
modelde iyi olma halinin i goren sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit

edilmistir. Yapisal model analiz sonucu;

* Pozitif iyi olma halinin is goren sesliligini pozitif yonde anlaml olarak etkiledigi,
tespit edilmistir.
* Negatif 1y1 olma hali ile 1§ goren sesliligi arasinda anlamli bir iligki olmadig: tespit

edilmistir.

Yazinda ¢ok sayida kiiltiir ve meslek grubu iizerinde yapilan ¢aligmalarda is gorenin,
organizasyonda alian kararlara katiliminin, i gérenin is tatmini ve iyi olma halini artirdig1

tespit edilmistir (Israel vd., 1989; Jackson, 1983; Koopman vd., 1981; McNeely 1983).

Mutlu olan bireylerin disiincelerinde daha orijinal ve esnek olduklar1 ortaya
koyulmustur. Giizel duygular ve iyi bir ruh halinde olmak olarak tanimlanan pozitif etkinin
yaratici problem ¢6zmeyi destekledigi de ampririk ¢aligmalarda ortaya koyulmustur (Estrada
vd.,1994: 285-286).
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Eisenberger ve arkadaslart (1990) calismalarinda, is goérenlerin iyi olma hali ve
katkilarina deger verilen organizasyonlarda, i gorenlerin iyilesme ve gelisme i¢in daha fazla
katki sagladiklarimi tespit etmislerdir. Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) bir bagka
caligmalarinda, organizasyonun is goren iyi olma hali ve is gorenin organizasyona sagladigi
katkilarin, organizasyonun i gorenin katki ve iyi olma haline verdigi 6nem ile arttigini tespit

etmislerdir.

Kendini gizleme iyi olma halini negatif olarak etkilemektedir. Ornegin giincel
arastirmalar kaygi, depresyon ve psikolojik stresin kendini gizlemenin sadece birka¢ olumsuz
sonucundan bazilar1 oldugunu ortaya koymustur. Diger bireyler tarafindan tiziicii, utang verici
veya olumsuz olarak degerlendirilebilir diisiincesi ile kendini gizleme ya da kisisel bilgilerin

kasitli saklanmasi iyi olma hali iizerinde olumsuz etkiye sahiptir (Conrad vd., 2014: 24).

Arastirmalar iyi olma hali ve is gorenin katilimci davranislarinin organizasyonda
yiikksek performans ve basari ile birlikte pek ¢cok Onemli geri doniisiiniin oldugunu ortaya
koymaktadir. Wright ve Cropanzano (2000, 2004) calismalarinda psikolojik iyi olma halleri
yiiksek calisanlarin diisiik olanlara nazaran daha iyi is performansi gosterdiklerini bu
kapsamda, iyi olma halinin, is tatmininden daha gii¢lii bir yordayici oldugunu tespit

etmislerdir.

Yapilan c¢alismada elde edilen sonuglar, daha once yapilan c¢alismalari

desteklemektedir.

Bu baglamda, calisanlarin pozitif iyi olma hallerin artmasiyla birlikte, is goren
sesliliginde bir artis olacagi beklenebilir. Is gorenlerin iyilik hallerinin yiikseltilmesi
organizasyona rekabet¢i avantaj kazandiracak olan is goren sesliliginin artmasina katki

saglayacaktir.
5.2.4. Iyi Olma Hali Araci Roliiniin Degerlendirilmesi

Calisma hipotezleri dogrultusunda psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 06z
yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserligin is goren sesliligi iizerindeki etkisinde

pozitif ve negatif iyi olma halinin aracilik rolii yapisal esitlik modeli iizerinde test edilmistir.

Analiz sonucunda iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterliligin is goren sesliligi
tizerindeki etkisinde negatif iyi olma halinin araci rolii olmadigi, 6z yeterliligin is goren

sesliligi tizerindeki etkisinde pozitif 1iyi olma halinin kismi araci rolii oldugu bulunmustur.
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Aracilik etkisinde bagimsiz degisken psikolojik sermayenin 6z yeterlilik alt boyutu ile
bagimlhi degisken is goren sesliligi arasindaki etki, pozitif iyi olma hali araci degiskenin

girmesiyle azalmistir.

Boylelikle ¢alismanin arastirma sorusuna yonelik olarak; psikolojik sermaye ve iyi
olma hali degiskenlerinin is goren sesliligi davranisint agiklamada dogrudan etkileri yaninda,

Iyi olma halinin aracilik ettigi dolayl: etkilerinin de oldugu ortaya ¢ikmstir.

Siu ve arkadaglar1 (2015) yaptiklar1 ¢alismada, psikolojik sermayenin pozitif duygular
ile iliskili oldugunu, is yeri iyi olma halinin (is tatmini ve stres belirtileri) isten ayrilma niyeti
ve psikolojik sermaye arasinda aract degisken oldugunu tespit etmislerdir. Yapilan ¢alisma

mevcut ¢alismay1 desteklemektedir.
5.3. Sonu¢

Kiiresellesmeyle birlikte organizasyonlarin ulusal siirlarini asarak farkl kiiltiirlerde
faaliyette bulunmasi giderek artmis ve ayrica orgiitlerin insan giicti farkl iilkelerden, etnik
kokenden, irktan, dinden kisilerden olusarak daha karmasik bir hale gelmistir (Walker’dan
vd., [2003] aktaran Sahin, 2011: 81).

Uluslararas1 bir ¢alisma sahasinda yapilan bu arastirma ile psikolojik sermaye, iyi
olma hali ve is goren sesliligi degiskenleri 6rnekleminde, orgiitsel davranis kavramlarinin ¢ok
uluslu bir ortamda birbirlerine olan etkileri analiz edilmis, psikolojik sermaye, iy1 olma hali
ve bilesenlerinin is goren sesliligi iizerindeki etkileri ortaya koyulmustur. Bu baglamda
yapilan calismada giderek sayilari artan ¢okuluslu organizasyonlar igin faydali olabilecek

bircok bilgi elde edilmistir.

Etik sorunlar, finansal krizler ve yogun kiiresel rekabet ile miicadele eden giiniimiiz
organizasyonlari bu baglamda yiliksek pozitif psikolojik sermayeye sahip is gorenler ile
yalnizca insan ve organizasyon kaynaklarini artirmaz ayni zamanda mevcut firtinali bu

ortamda hayatta kalir ve kendini idame edebilir (Avey vd., 2012).

Is gorenlerin, organizasyonel iiretkenligin araci olarak diisiiniilmesinden c¢ok, pozitif
orgiitsel davranis (POB) misyonunun, ayrica uygulanabilir hedefler olarak is gdrenlerin
mutlulugu, sagligi ve iyilestirme konulari pesinde olunmasi goriisii ileri stiriilmektedir
(Wright, 2003: 441).

Bu perspektif bagimsiz deg§isken olarak pozitif yaklasimlar ile bagimhi degisken iyi

olma hali arasindaki iliskilerin, bireysel diizey sinirlarinin 6tesine gecerek bir organizasyonun
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olumlu sosyal etkilesimlerinin g¢alisanlarin sagligi ve iyi olma hali iizerindeki baglamsal
etkilerinin anlagilmasinin baglamasina dogru genislemektedir (Avey vd., 2010: 18). Yapilan
calismada elde edilen sonuglar bu goriislere ve bu goriisler ¢ercevesinde ¢alisan arastirmaci ve

yoneticilere dayanak saglama niteligindedir.

Aragtirma sonuglari 1g18inda, is gorenlerin, i gorenin psikolojik sermayesi iyi olma
halini pozitif yonde etkilemektedir, psikolojik sermaye ve iyi olma hallerinin gelistirilmesi,
ikinci boliimde agiklanan mekanizmalar ¢ercevesinde, is gorenin daha fazla is goren sesliligi
(rol otesi ve proaktif davranis) davranisi gostermesine neden olmaktadir. Elde edilen bulgular

alt boyutlar baglaminda incelendiginde elde edilen bilgiler asagida sunulmustur.

Psikolojik sermaye, iyi olma hali ve is goren sesliligi i gorenlerin medeni hal, yas,
calisma siliresi ve gelir durumlart demografik degiskenlerine gore anlamli farkliliklar

gostermektedir.

Yas ve galigma siiresi fazla olan ve daha yiiksek gelir elde eden evli ig gorenlerin
psikolojik sermayeleri diger gruplara daha yiiksektir. Benzer sekilde daha uzun galisma
siiresine sahip ve yas¢a biiyilkk is gorenler daha fazla seslilik davranisi gosterme
egilimindedirler. Iyi olma halinde ise, yas ve ¢alisma siiresi fazla olan evli is gdrenlerin iyi
olma hali yiiksek iken, daha az gelire sahip olan personelin daha yiiksek iyi olma hali tespit

edilmistir.

S6z konusu farkliliklar dogrultusunda, psikolojik sermaye, iyi olma hali ve alt
boyutlarmi gelistirmek igin farkli yaklagimlar gerekebilir. Is goren sesliligi davranigini

artirmak i¢in daha geng yas grubu is gorenler daha fazla tesvik edilebilir.

Psikolojik sermaye ¢ekirdek yapisinin her bir alt boyutu ampirik calismalar ile
desteklenmis kapsamli bir kavramsal ¢er¢eveden ithal edilmistir. Yapilan ¢alismada 6ncelikle
psikolojik sermayenin, umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarindan
olustugu dogrulanmigtir. Bu sonu¢ Donmez (2014) tarafindan yapilan calismayi

desteklemektedir.

Psikolojik sermaye ve psikolojik sermayenin umut, 6z yeterlilik ve psikolojik
dayaniklilik alt boyutlari, is gorenlerin pozitif iyi olma halini pozitif yonde etkilemektedir.
Iyimserlik ve umut boyutlar1 ise negatif iyi olma halini negatif yonde etkilemektedir.
Psikolojik sermayenin her bir boyutunun gelistirilmesi sinerjik bir etki yaparak toplam

psikolojik sermayeyi artirabilir ve bu artis is gorenin iyi olma halini de artirabilecegi ifade
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edilebilir. Psikolojik sermaye ¢ekirdek yapisi ve 6z yeterlilik alt boyutu yiiksek is gorenlerin

sesliligi davranisini daha fazla gosterecegi ifade edilebilir.

Is gorenlerin iyi olma hallerinin yiikseltilmesinin is goren sesliligini artirabilecegi
ifade edilebilir. Ayrica 6z yeterliligin is goren sesliligi ilizerine etkisinde pozitif 1yi olma hali

araci roliide oynamaktadir.

Sonug olarak; insan sermayesi genellikle egitim, deneyim ve belirli tanimlanabilir
becerilerden elde edilen bilgi, beceri, yetenek veya yetkinlikler ile birlikte tanimlanmaktadir.
Bu tanim insan sermayesinin agik bilgi kismina vurgu yapmaktadir. Agik bilginin kolayca
taklit edilebilecegi diisiiniilmektedir. Insan sermayesinin genellikle goz ardi edilen diger
boyutu, ortiilii bilgidir. Bu tiir bilgiler organizasyona ozgiidiir. Is goérenler orgiit iginde
zamanla sosyalleserek, orgiit kiiltiiriniin bir pargasi haline gelirler. Bu siiregte yapilar1 ve
dinamik siiregleri anlarlar ve nasil bir biitiin olarak isledigini 6grenirler. Bu siireg, 6zellikle de
zaman ve emek acisindan, organizasyon, yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in biiyiik bir yatirim igerir.
Bill Gates'in s6z ettigi bu ortiik bilgi, her gece kapidan yiiriir ve gider. Rakipler, bu gizli
bilgilerden yararlanamaz; ¢iinkii bu, organizasyona 6zgii ve devir alinamaz niteliktedir

(Luthans ve Youssef, 2004: 146).

Ortiik bilgi yaklasimindan hareketle, is gorenin “oyunda kalmasimin saglanarak”, is
goren sesliliginin saglanmasi ve organizasyona pozitif katkilar saglayacak sekilde psikolojik
sermayenin ve iyl bulunma halinin yiikseltilmesi, organizasyona taklit edilmesi miimkiin

olmayan rekabet avantaji saglayabilecektir.
5.4. Oneriler

Yapilan arastirma sonucunda, is goren sesliligine, iyi olma hali ve psikolojik sermaye
ve bilesenlerinin etkisini analiz edilmis ve elde edilmis bilgiler 6nceki boliimlerde ortaya
koyulmustur. Organizasyonlarin i goren sesliligini artirmalari, kapali bilginin ve is gdren
tecriibe, bilgi, gorlislerinin organizasyon kiiltiiriine katilmasi 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda arastirma kapsaminda isletme Vve organizasyonlara ve organizasyon

arastirmacilarina bazi 6neriler sunulabilir.
5.4.1. Isletme ve Organizasyonlara Oneriler

Insan ve sosyal sermayenin lgiincii jenerasyonu olan psikolojik sermaye
organizasyonlara rekabet avantajt sunan birgcok organizasyonel davramis ile

iliskilendirilmektedir.
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Pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 isletme ve organizasyonlar igin umut vaat
eden yapilardir. Giliniimiiz yoneticilerinin bu yapilari anlamasi, gerektiginde profesyonel
destek alarak is gorenlerinin pozitif ve gii¢lii yonlerinin ortaya ¢ikarilarak gelistirilmesi ve
psikolojik sermayelerinin yiikseltilmesi beraberinde is gérenin iyi olma halinin yiikselmesi ve

daha pek ¢ok pozitif sonucu beraberinde getirecektir.

Ozellikle iyi olma halinin is gérene saglanan maddi imkanlarin artirilmasi ile
yiikselecegi ilk etapta kabul edililebilir bir hipotez gibi gelse de yapilan ¢aligmalarda gelir ile
iyi olma hali arasindaki iliskiye yonelik nedensel bir yol tespit edilmemistir (Diener vd.,
1999). Calismada benzer bir sonug elde edilerek diisiik gelir grubunun daha yiiksek iyi olma
hali goriilmiistiir. Bu anlamda maddi imkanlarin ilerletilmesi tek basina yeterli olmayabilir,
iyl olma halinin yiiksetilmesi i¢in farkli yol ve yontemlerin bulunmasi organizasyonlar i¢in

elzemdir.

Yas, gelir ve calisma siiresi fazla olan is gorenler daha fazla seslilik davranisi
gosterme egilimindedir. Geng, daha diisiik gelire sahip ve calisma siiresi daha az olan is

gorenlerinde oyuna dahil edilerek, seslilik davranisi géstermeleri tesvik edilmelidir.

Morrison ve Milliken (2000: 711) ¢alismalarinda daha merkezi ve yoneticiler ile ast
diizey c¢alisanlarin demografik faktorler yoniinden yiiksek seviye farkliliklar1i olan
organizasyonlarda sessizlik davraniginin ig yerine daha fazla niifus ettigini tespit etmislerdir.
Bu baglamda is goren ve yoneticilerin demografik 6zelliklerinin birbirinden ¢ok kopuk

olmamasi gerektigi onerilebilir.

Her bir is géren grubu mevcut oldugu organizasyon ve isletmeye 6zel oldugundan bu
kaynaktan elde edilecek her tiirlii bilgi, tecrilbbe ve katki s6z konusu organizasyon ve
isletmeye biiyiik katki saglayacaktir. Enron’un batmasi (2001), Ingiliz Petrol isletmeleri petrol
kulesi patlamas1 (2010), Birlesik Havayollar1 173 sayili ugagin kazas1 (1978) gibi ¢ok iyi
bilinen orgiitsel trajedilerin yasanmasinda veya siddetinin artmasinda is gorenlerin yetkililere
diizensizlikler hakkinda bilgi vermemesinin 6nemli rol oynadigi unutulmamalidir (Morrison,

2011: 374).

Isletme ve organizasyonlar is goren sesliligini artirmak igin is gdrenlerinin iyi olma
hali ve psikolojik sermaye gibi 6l¢iilebilir ve gelistirilebilir, pozitif psikolojik kaynaklarini
yiikseltmelidirler. Her bir is gorenin farkli alt yap1 ve kiiltiirden geldigi g6z 6niine alindiginda,
s0z konusu kaynaklari yiikseltecek yol ve yontemleri bulmak isletme ve organizasyonun her

seviye yoneticisinin karsi karsiya oldugu bir miicadele sahasidir.
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5.4.2. Daha Sonra Yapilacak Cahsmalara Oneriler

Bir isletme veya organizasyonun teknoloji, sistem, prosediir ve diger kendine 6zgii
tim kaynaklarimin yaninda is goéren kaynagi ve bu kaynagin sundugu essiz bilgi ¢ok

kiymetlidir.

Organizasyonel davranis dogasi geregi pekcok disiplinden aldigi bilgileri
harmanlayarak is goren davraniglarini anlamay1 ve bu davranislari yonlendirmeyi hedefler.
Organizasyonel davranig arastirmacilari, insan psikolojisinin karmasik ve kesfedilmesi
gereken yonleri ile ¢alismaktadirlar. Is gorenin seslilik davranis1 gostermesini kolaylastiran
iyi olma hali ve psikolojik sermaye, pozitif psikolojik kaynaklarinin ve aralarindaki
etkilesimin anlagilmasi beraberinde is gdren ve organizasyon baglaminda pekcok pozitif

sonug getirecektir. Bu baglamda arastirmacilara bazi dneriler asagida sunulmustur.

Pozitif psikolojik sermayeye gelecekte dahil edilmesi i¢in yliksek potansiyele sahip
olan ikinci bolimde agiklanan pozitif yapilar mevcuttur. Bu boyutlar pozitif, kuramsal
temelli, Olciilebilir, gelistirilebilir ve performans ile iligskili olmalar1 nedeniyle pozitif

psikolojik sermaye kriterlerini karsilamaktadirlar. Bu yapilardan bir taneside iyi olma halidir.

Bu kavramlarin pozitif psikolojik sermaye bilesenlerine dahil olmasi i¢in daha fazla
arastirmaya ihtiya¢ vardir (Luthans vd., 2007b: 145-148). Bu baglamda ¢alismamiz yazina
katki saglamaktadir. Diger potansiyel pozitif psikolojik sermaye yapilarinin arastirmacilar

tarafindan calisilmasi yazina katki saglayacaktir.

Is goren sesliligini artiran, psikolojik sermaye olgiilebilir ve gelistirilebilir bir
kavramdir. Ikinci boliimde 6z olarak her bir psikolojik sermaye bilesenin gelistirilmesi
yontemleri lizerinde durulmustur. Organizasyonlar ve isletmelere essiz rekabet avantaji
sunacak firsatlar meydana getiren psikolojik sermayenin gelistirilmesinin yontemleri ve bu

yontemlerin ¢esitlendirilmesi arastirmaya deger genis ve hayal giicii ile sinirlt bir konudur.

Bunun yanisira kurumsal kiiltiir her bir is gorenin pozitif katkilari ile gelisecektir.
Daha sonra yapilacak ¢aligsmalarda is goren sesliligini artirabilecek diger bilissel, duyussal ve
sosyal potansiyel psikolojik sermaye bilesenlerinin incelemesinin fayda saglayacagi

degerlendirilmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolio (2006) pozitif psikolojik sermayeyi, kisinin pozitif
psikolojik gelisme durumu olarak tanimlamis ve kisinin “kim oldugu” ile degil, gelisim ile
“kim olabilecegi” ile ilgilenir. Bir ¢ok calismada (Huang ve Luthans, 2015; Luthans vd.,
2007a; Luthans vd., 2008a) psikolojik sermayenin gelistirilebilir oldugunu ve demografik
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degiskenlerden etkilenmedigi Onerilmistir. Pozitif psikolojik sermaye, zamanla biiyiiyen ve
gelisen dinamik bir potansiyeline sahip oldugundan bir kaynaktan c¢ok psikolojik bir
kapasitedir. Luthan’s ve arkadaslar1 (Luthans vd. 2010; Luthans vd. 2013) galismalarinda

demografik degiskenleri kontrollii degisken olarak kullanmustir.

Her ne kadar aragtirmacilar tarafindan demografik degiskenler baglaminda psikolojik
sermaye gelistirme egitimleri farklilastirilmamis olsa da, farkli gruplarin farkli egitim
ihtiyaclarinin olabilecegi g6z Oniine alinmalidir. Bu baglamda psikolojik sermayenin
demografik degiskenler arasinda gosterdigi anlamli farkliliklarin, ne ifade ettigi, psikolojik
sermayenin gelistirilmesi egitimlerinin demografik degiskenler baglaminda farkli programlar

haline doniistiiriiliip donistiiriillemeyecegi incelenmeye deger bir konu olarak durmaktadir.

Yapilacak calismalarda psikolojik sermaye bilesenlerinin optimal Ol¢iistinlin de
bulunmasinin énemli oldugu degerlendirilmektedir. Asir1 pozitif etkiler altinda iyimserlik
bileseninin bir ¢esit “Polyanna” etkisi olusturacagi is goren sesliligi baglaminda yaratici
fikirleri, siki1 caligmay1 engelleyebilecegi (Rego vd., 2012) gozden kagirilmamalidir. Bu
kapsamda psikolojik sermaye bilesenlerinin optimal seviyelerinin ve sinirlarinin iizerinde

calisilabilecegi degerlendirilmektedir.

Benzer durum iyi olma hali i¢inde gegerlidir. Psikologlar, kisisel gelisim uzmanlari ve
ebeveynler, miisterilerini, arkadaslarin1 ve c¢ocuklarini mutlu etmek igin ¢alisirlar. Son
yillardaki arastirmalar, mutlulugun islevsel oldugunu ve genellikle basariya ulastigini
gostermektedir. Bununla birlikte, gogu bireyin mutluluk seviyesi notrden daha tsttedir ve bu
durum daha yiiksek seviyedeki mutluluklarin, daha diisiik diizeylerden daha etkili bir isleyise
sahip olup olmadigimi sorusunu giindeme getirmektedir. Biiyiik anket verilerini ve uzun
zaman diliminde yapilan ¢aligma verilerini inceleyen analizler, {ist diizeyde mutluluk yasayan
bireylerin yakin iliskiler ve goniillii ¢alisma agisindan basarili olduklarini ancak, biraz daha
diisiik seviyelerde mutluluk yasayanlarin gelir agisindan basarili oldugunu gostermektedir
(Oishi vd., 2007). Yiiksek seviyedeki mutluluklarin istenen bir hedef olmayabilecegini ve
yiiksek seviyeli mutluluklardan ¢ok psikolojik 1yi olma halinin daha o6nemli oldugu

onerilmektedir.
Bu kapsamda iyi olma halinin de optimal seviyesi, iyi olma hali dl¢limiiniin ilgili
oldugu alan iizerinden yapilmasinin daha kolay oldugu goz oniine alindiginda, iyi olma

halinin hangi bilegeninin is goren {lizerinde daha fazla etki gosterdiginin arastirilmasinin fayda

saglayacagini degerlendirilmektedir.
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Iyi olma halinin yiikseltilmesi i¢in, is gérenlerin demografik degiskenler baglaminda
ihtiyaclarinin maddi imkanlar (gelir-para) iyi olma hali iligkisi halen yazinda arastirmaya
deger bir konu olarak durmaktadir. Bu baglamda yas ve iyi olma degiskeni arasindaki

iliskinin daha genis bir bigimde arastirilmasi gerektigi degerlendirilmektedir.

Iyi olma halleri daha yiiksek olan is gorenler diger is gorenlere oranla daha farkli
davranarak, organizasyona daha fazla katki saglayacaklardir (Robertson ve Cooper, 2010:
334). Bu anlamda iyi olma halinin daha fazla arastirilmasina, iyi olma halinin 6l¢iilmesi

yontemleri konusunda daha fazla arastirmaya ihtiyag¢ vardir

Iyi olma halinin gelistirilmesi pratiklerine ydnelik olarak yapilacak calismalar
isletmeler ve organizasyonlara katki saglayabilecektir. Psikolojik sermaye ve iyi olma halinin
isletme ve organizasyonlarda onciilii oldugu diger pozitif sonuglarda arastirilmasi Onerilen

diger bir konudur.
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EKLER
Ek 1: Anket Formu

This questionaire has been prepared to produce data for an academic research. The
questions here in have no right or wrong answers. It is important that you feel free to provide
your answers in any fashion you like. The success of this research shall depend on the
genuinity and sincerity of your answers. The entirety of this questionaire avoids questions that
can reveal your real identity. What matters for the purpose of thisresearch is your answers,

rather than identity.

In order to reach exact results, it is important that your answers relate to “what is”
rather than “what you think it should be”. Please, provide your answers without omitting any
one of the questions. Thanking you in advance for your contribution, we wish you success in

all your endevours.

1. Level of Education

a. Elementery (... 400 )

b. High School ... )

c. Undergraduate (- )

d. Master's (coreeremnennnns )

e. Doctorate (coreererennnns )

2. Your Age

(.....)18-25((......) 26-30 |(......) 31-35|(......) 36-40 |(......) 41-45 |(.....) more than 45
3. Length of current work experience (years)

(cooeene ) 1-10 (e ) 11-15 (coveeen ) 16-20 (v ) 21-more
4. Length of Afghanistan work experience (months)

(coreene ) 1-6 (. ) 7-12 (coreeene ) 13-24 (e ) 25-more
5. Monthly income in Afganistan ($) :

(e ) 100-1000 |(.......) 1001-3000 |(.......) 3001-5000 |(.......) 5001-more
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6. Your Nationality

(e ) USA (cerene ) Afghanistan |(........ ) Turkey (o ) Sri Lanka
(e ) United Kingdom | (........ ) India (cereeee ) Australia | (........ ) Azerbaycan
(e ) Philippines (cerene ) Romania (cereeee ) Albania | (........ ) Macedonia
(cereenee ) Czech Republic (cereene ) Nepal

7. Gender

9. Type of Employer

(. ) Public
(coreenee ) Private

& o
o
4<_a <? @ i
These questions relating to you and your job have been | 5 % % %
presented in this section. Please, choose among 0| ¢ |0 |< <
alternative answers the one that describes your case =1 g 8 | B =
S|1< 32|32 E
221283
Q o o o o | 9
< |0 | | v | <<
PS1 || feel confident analyzing a long term problem to find
solutions.
PS2 | | feel confident in representing my work area in meeting
with management.
PS3 || feel confident contributing to discusions about the
company's strategy.
PS4 | | feel confident helping to set targets/goals in my work
area.
PS5 | I feel confident contactting people outside the company
(e.g. Supliers, customers) to discuss problems.
PS6 | I feel confident in presenting information to a group of
colleagues.
PS7 | If I should find myself in a jam at work, I could think of

many ways to get out of it.
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PS8 | At the present time, | am energetically pursuing my work
goals.
PS9 | There are lots of ways around any problem.
PS10 | Right now | see myself as being pretty successful at
work.
PS11 | | can think of many ways to reach mycurrent work goals.
PS12 | At this time, | am meeting the work goals that | have set
for myself.
PS13 | When | have a setback at work, | have trouble recovering
from it, moving on.(R)
PS14 | I usually manage difficulties one way or another at work.
PS15 | I can be "on my own," so to speak, at work if | have to.
PS16 | I usually take stressful things at work in stride.
PS17 | | can get through difficult times at work because I've
experienced difficulty before.
PS18 | I feel I can handle many things at a time at this job.
PS19 | When things are uncertain for me at work, | usually
expect the best.
PS20 | If something can go wrong for me work-wise it will. (R)
PS21 | | always look on the bright side of things regarding my
job.
PS22 | | am optimistic about that what will happen to me in the
future as it pertains to work.
PS23 | In this job, things never work out the way | want them to.
(R)
PS24 | | approach this job as if "every cloud has a silver lining."
g
x
These questions relating to you and your job have been %
presented in this section. Please, choose among S o
alternative answers the one that describes your case & 7 %
L 2 >
= <] [+ =
g S| e|E
a3 || <R
IS1 I make recommendations to my supervisor about ways
to improve work procedures in my work unit
IS2 I encourage others to speak up to my supervisor about
work-related issues in my work unit
IS3 I communicate my opinions about work issues to my
supervisor even if my opinion is different and my
supervisor disagrees with me
1S4 | keep my supervisor well informed about issues where
my opinion might be useful to him/her
IS5 I get involved in issues that affect the quality of work
life in my work unit
I1S6 | speak up to my supervisor with ideas for new projects
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or changes in work procedures

IOH1 | I have recently been able to concentrate on whatever |
am doing?

IOH2 | I have recently lost much sleep over worry.

IOH3 | I have recently felt that | was playing a useful part in
things.

IOH4 | I have recently felt capable of making decisions about
things.

IOH5 | I have recently felt constantly under strain.

IOH6 | I have recently felt I couldn’t overcome my difficulties.

IOH7 |1 have recently been able to enjoy my normal day-to-
day activities.

IOHS | I have recently been able to face up to problems.

IOH9 | I have recently been feeling unhappy or depressed.

IOH10 | I have recently been losing confidence in myself.

IOH11 | I have recently been thinking of myself as a worthless
person.

IOH12 | I have recently been feeling reasonably happy, all

things considered.
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