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ONSOZ
Psikolojik sermaye, bir bireyin pozitif gelisimini belirten dort biligsel durumun
birlesiminden olusur. Psikolojik sermaye son 10 yildir, is tatminiyle incelenen bir kavram
olarak literatiirde yerini almistir. Yapilan bu arastirmada, Gaziantep Ikinci Organize
Sanayisi’nde hali fabrikalarinda ¢alisanlarin sahip olunan psikolojik sermaye diizeylerinin is

tatminine etkisi konusunda katki saglayip saglayamadigi ortaya konulmustur.

Bu dogrultuda yapilan calismanin birinci bolimiinde giris, problem durumu,
aragtirmanin amaci, Onemi, varsayimi ve smirliliklart arastirmada kullanilan tanimlar
basliklarina yer verilmistir. ikinci boliimde sermaye tiirleri, psikolojik sermaye, psikolojik
sermayenin alt boyutlari, i§ tatmini, is tatminini etki eden bireysel faktorler, is tatmini
kavramiyla ilgili kuramlar, is tatminin ¢alisanlar agisindan faydalar1 ve is tatminin Orgiit
acisindan faydalar1 belirtilmis ve arastirma konusunda daha once literatiirde yer alan
aciklamalara dair bilgiler verilmistir. Ugiincii béliimde arastirmada kullanilan ydntem;
dordiincii boliimde ise arastirmada elde edilen bulgular ve yorumlara deginilmistir. Besinci ve
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OZET

Hal1 imalat1 yapan fabrikalar, tekstil sektorii i¢inde yer almakta olup, lilke ekonomisi
icinde 6nemli bir yer tutmaktadir. Bununla birlikte hali fabrikalarinda ¢alisanlarin, psikolojik
sermaye diizeyleri ve ig tatmin durumlarinin isletmenin hedeflerini gerceklestirme konusunda
etkili olan hususlarindandir. Ticari rekabetin gittik¢e arttig1 giiniimiizde memnuniyet diizeyi
yiiksek miisterilere sahip olan bir isletme, boyle bir ortamda rekabet edebilmekte ve karliligini

da artirmaktadir.

Yapilan bu arastirmanin amaci, Gaziantep ilinde, ikinci organize sanayi bolgesinde
faaliyet gosteren hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini belirlemek ve
is tatmin durumlarini tespit etmektir. Ote yandan ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini
olusturan boyutlarla, i tatminini olusturan boyutlar arasinda bir iliski olup olmadigin1 ortaya

konulmasi gergeklestirilen bu arastirmanin diger bir amacini olugturmaktadir.

Yapilan arastirma sonucunda hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin ve is tatmin diizeylerinin “yiiksek” bir seviyede oldugu tespit edilirken yapilan
korelasyon analiz sonucunda ise, hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleriyle is tatmin durumlarini agiklayan boyutlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, is tatmini, hal firmalari, ¢alisanlar.



ABSTRACT

Factories manufacturing carpets fall within the textile industry which are highly
significant fort he national economy. Furthermore, the levels of psychological capital and job
satisfaction of the factory employees influence the process of actualization of goals of the
establishment. Even though nowadays the commercial rivalry increases, establishments which
have customers with higher satisfactory levels are able to compete and achieve high
profitability in such conditions.

The aim of this research is to determine the psychological capital levels and job
satisfaction ot the employees. With the acguired data, a connection between the dynamics that
contribute to the level of psychologial capital and the job satisfaction has been tried to be

revealed.

According to research, psychological capital levels of the employee which works at
the carpet manifacturers and their work satisfaction degree is concluded as ‘“high”.
Additionally, correlation analysis has been uncovered a statistical linkage between the

psychologial capital level and job satisfaction.

Keywords: Psychological capital, job satisfaction, carpet manufacturer, employee.
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

1.1. Problem Durumu

Diinya genelinde yasanan ekonomik krizler ve bunun neticesinde siddetlenen rekabet,
isletmelerin ayakta kalmalarini zorlastirmistir. Yogun rekabetin yasandigi iilkemizde
isletmeler birbiri ardina kapanirken, hayatta kalanlarin digerlerinden farki; isletmede elinde
bulunduklar1 kit, degerli, ikame ve taklit edilemez kaynaklara sahip olmalar1 ve onlarin devam
edebilir rekabet ortaminda tstiinliigiinii olusturmaktadir. Glinlimiiz diinya sartlarinda hem bir
isi gergeklestiren igletmeler, hem de arastirmalar kurumlarin igerisindeki degeri yiiksek olan
rekabet iistiinliigii elde etmek i¢in insan etkeni oldugunu tespit etmislerdir. Son zamanlarda
gelisen psikolojik sermaye akimin etkisiyle, psikolojik sermaye, dogru kullanilan insan

etkeninin isletmenin sahip olabilecegi en biiyiik kuvveti kabul edilmektedir (Polat¢1, 2011: 1).

Literatiirde psikolojik sermaye, pozitif psikolojik sermaye icerisinde yer almaktadir.
Pozitif psikolojik sermaye konusu son on yildir, is tatmini konusu ise 1950°li yillardan bu
yana arastirilmaktadir. insan davranislarin1 konu alan biitiin bilimler arasinda merkezi bir yere
sahip olan kisisel degerler konusu da uzun yillardan bu yana arastirilmaktadir. Bu konular1
iliskin c¢aligmalara bakildigindan psikolojik sermayenin is tatmini ile birlikte ela alindigi
caligmalar az olup, bu calismalar iki degisken arasinda pozitif ve anlamli iligski oldugunu
ortaya koymustur. Calisanlarin degerlenmesinde kullanilan insan sermayesi ve sosyal sermaye
arasina en son katilan psikolojik sermaye, calisanlarin kimi tanidigi ya da neyi bildigi ile
degil, “kendisini nasil algiladigi ve tanimladig1’’ ile ilgilidir. F.Luthans tarafindan “bireyin
pozitif gelisme hali’” olarak tanimlanan psikolojik sermaye; 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve

psikolojik dayaniklilik olmak tizere dort bilesenden olusmaktadir (Akcay, 2011: 2).

Psikolojik sermaye, calisanlarin hazir olan durumundan ziyade pozitif ilerleme
sayesinde ileriki zamanlarda psikolojik sermayelerin ne diizeyde olabilecegini tespit
edebilmektir. Rekabet istiinliigiiniin ¢ok 6nemli oldugu giiniimiiz is diinyasinda psikolojik
sermayenin son derece Onemli oldugunu fark eden yoneticiler, ¢alisanlarin psikolojik
sermayelerini iist diizeyde tutmayir ve daha da arttirmayr hedeflemektedirler. Ekonomik,
kiiltiirel ve sosyal amagl tiim orglitlerde yonetimin performansi, isletmeyi amaclara ulastirma

seviyesi olarak tanimlanan yonetsel aktivitelerle olgiiliir. Yonetsel aktiviteyi arttirabilmenin



on kosulu ise, beserl gilicii amaglar dogrultusunda dinamik hale getirebilmek ve ondan

miimkiin oldugu kadar iist diizeyde verim alabilmeyi gerektirmektedir (Yetis, 2016: 2).

Calisanlarin, is tatmini diizeyi gecmiste lizerinde durulmasi bir yana, az olmayan ve
kolay temin edilebilen bir kaynak olarak goriilen, teknolojinin bir uzantisi/pargast muamelesi
yapilan ¢alisanlarin, neoklasik kuramla beraber kurum veya orgiitteki yeri degisen ve 6nemi
artan insan faktorii, zamanla karmasik, rekabet¢i, gelisen teknolojik yenilikler nedeniyle
zaman bakimindan daha ¢abuk ve mekan bakimindan daha genis siirlar1 olan is ortaminda
Olgiilmesi ve gelistirilebilmesi gereken bir stratejik varlik olarak degerlendirilmeye
baslanmistir. Ciinkii insan, glinlimiiz is diinyasinda siirdiirtilebilir rekabet istiinliigii saglayan
en Oonemli unsur ve tek giivenilir kaynak olarak ele aliman “bilgi’nin iireticisi, sahibi ve

yayicisidir (Akgay, 2011: 2)

1.1.1. Problem Ciimlesi
Bu calismada “Gaziantep Ikinci Organize Sanayisinde hali imalatinda calisan
personelin psikolojik sermaye diizeyleri is tatminini etkiler mi?” sorusu ana problem ciimlesi

olarak belirlenmistir.

1.1.2. Alt Problemler

Arastirma dahilinde asagida ifade edilen alt problemler belirlenmistir.

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z-yeterlilik diizeyi is tatmini alt

boyutlarindan i¢ kaynakli tatminini etkiler mi?

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z-yeterlilik diizeyi is tatmini alt

boyutlarindan dis kaynakli tatminini etkiler mi?

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik diizeyi is tatmini alt
boyutlarindan i¢ kaynakli tatminini etkiler mi?

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik diizeyi is tatmini alt
boyutlarindan dis kaynakli tatminin etkiler mi?

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan umutlar diizeyi is tatmini alt
boyutlarindan i¢ kaynakli tatminini etkiler mi?

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan umutlar diizeyi tatminin alt
boyutlarindan dis kaynakli tatminini etkiler mi?

- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan dayaniklilik diizeyi is tatmini alt

boyutlarindan i¢ kaynakli tatminini etkiler mi?



- Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan dayaniklilik diizeyi is tatmini alt

boyutlarindan dis kaynakli etkiler mi?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin iki temel amaci bulunmaktadir. Birincisi, Gaziantep’teki hali imalati
firmalarinda calisan personelin psikolojik sermaye diizeylerinin is tatminini etkisi iizerine
Gaziantep Ikinci Organize Sanayisi’nde hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye
boyutlarinin is tatmin boyutlara iliskin farklilik gdsterip gostermedigini ortaya koymaktir.
Ikincisi ise Gaziantep Ikinci Organize Sanayisi’nde hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik

sermaye boyutlarinin is tatmini tizerindeki etkisinin ne diizeyde oldugunu saptamaktir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Son yillarda iizerinde 6nemle durulan ve personelin is tatmini etkisinde 6nemli bir yeri
oldugu bilenen psikolojik sermaye kavraminin, yazina katkisi incelendiginde ortaya ¢ikan
bulgular kavramin 6nemini destekler nitelik tasimaktadir. Hali imalatinda c¢alisan iscilerin
genel olarak egitim seviyeleri diisiik veya orta diizeydedir. Caligsma alani olarak dikkat, gorsel
yetenek gerektiren ve vardiyali sisteminde calisan sektorlerde c¢alismaktadirlar. Hali
imalatinda calisan isgdrenlerin sahip olduklar1 psikolojik sermaye diizeylerinin, is tatminine
etkisi olacagi beklenmektedir. Bu nedenledir ki, bu c¢alismanin uygulayicilara Oncelik
verilecek ve psikolojik sermaye boyutlarinin 6nemini teshis noktasinda katki saglayacagi
beklenmektedir. Gergeklestirilen bu ¢alismanin; birinci amacini, hali fabrikalarinda ¢alisan
kisilerin sahip olduklar1 psikolojik sermaye diizeylerinin ve is tatmin durumlarinin ne
seviyede oldugunu ortaya koymak olusturmaktadir. Arastirmanin ikinci amaci ise; psikolojik
sermaye boyutlarindan en ¢ok hangisinin is tatminine katkisinin olgiilmesidir. Yazinda var
olan arastirmalar incelendiginde mevcut olan bu ¢aligmalarin daha ¢ok egitim diizeyi yiiksek
olan kisilerin psikolojik sermayelerinin Ol¢iimiin amaglandigi tespit edilmistir. Ancak bu
arastirmada mevcut yazindan farkli olmak kaydiyla eitim seviyeleri diisiik ve orta diizeyde
olan kisilerin psikolojik sermayesi ve buna bagl olarak gelisen is tatminlerinin Sl¢iilmesi
hedeflenmistir. Arastirma bu yoniiyle de farklilik arz ettiginden hem literatiire hem de

uygulamaya katki saglayacagi beklenmektedir.

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
Gaziantep Ikinci Organize Sanayisinde hali firmalarinda calisanlarin psikolojik
sermaye diizeylerinin is tatminini Olgmek igin yapilan bu ¢alismada, asagidaki

varsayimlardan hareket edilmistir.



1. Gaziantep Ikinci Organize Sanayisinde hali firmalarinda c¢alisanlarin  anket
formundaki sorular1 anlayabilecegi varsayillmistir.
2. Gaziantep Ikinci Organize Sanayisinde hali firmalarinda &rneklemeye dahil olan
calisanlarin evreni yansitacagi varsayilmistir.
3. Gaziantep Ikinci Organize Sanayisinde anket formlarmi dolduran hali firmalarinda
calisanlarin, psikolojik sermayenin is tatminine etkisini belirlemeye yonelik uygun cevaplar

verecegi varsayilmigtir.

1.5. Arastirmamin Simirhhiklar:

Psikolojik sermayenin is tatminine etkisini tespit etmek icin yapilan bu calisma,

asagida maddeler seklinde belirtilen sinirliliklar igerisinde yapilacaktir.

1.Arastirma, Gaziantep Ikinci Organize Sanayisinde hali firmalarmda ¢alisanlarin

diisiinceleriyle sinirlidir. Dolayisiyla genelleme imkan kisithidir.

2. Bu aragtirmada tespit edilen, ¢alisanlarin sahip olunan psikolojik sermaye diizey
bilesenleri is tatminine etkisi, yapildigi zaman dilimi ile kisithdir.

3. Aragtirma bulgulari, evrende ulasilan verilerle yapilan analizler neticesinde varilan
bulgular 6rnekleme kapsaminda olan isgérenlere gore farklilik gosterebileceginden

dolay1 arastirmanin bulgular1 verilerin toplandig1 6rneklem ile kisithdir.

1.6. Tanimlar

Psikolojik Sermaye: Temel olarak pozitif 6rgiitsel davranig alani, ¢alisanlarin pozitif
psikolojik sermayelerini Olgmeyi, Orgiitsel c¢iktilara doniistirmede etkin bir sekilde
yonetebilmeyi amaclamaktadir. Psikolojik sermaye, “bir bireyin pozitif gelisimsel durumu”
olarak tanimlanmakta olup, 4 bilesenden olusmaktadir. Bu kavramin birinci bileseni; zor
gorevleri basartyla tamamlamak i¢in yeterli cabay1 gdsterme ve sorumluluk almak i¢in giivene
(6z-yeterlilik) sahip olmak. ikinci bileseni simdi veya gelecekte basarili olma konusunda
pozitif bir atif (iyimserlik) gelistirmek. Ugiincii bileseni hedeflere yonelik azim gdstermek ve
gerektiginde basarili olmak icin hedeflere giden yeni yollar bulmak (umut) dordiincii ve son
bileseni ise Sorunlar ve zorluluklar tarafindan sarmalandiginda basariya ulasmak icin kendini
toparlamak ve bunu kaldirmaktan (dayaniklilik) olusmaktadir (Topal oglu ve Ozer, 2014:
158).

Oz-yeterlilik (Self efficacy): Kisinin, belirli bir alanda bir gorevin basarili sekilde

tamamlamasinda gerekli isteklendirme, biligsel kaynaklar ve faaliyet arastirmalarini harekete



gecirmek i¢in kisinin kendi yeteneklerine olan giliveni veya inancidir. Bir faaliyet agsamasinin
secilmesinden ve baslatilmasindan once c¢aligmalar kendi yetenekleri hakkindaki bilgileri
tartmakta, islemekte ve toplamaktadir. Yiksek diizeyde kendini yeterli goren bireyler,
gorevlerini yerini getirmede zorlayic1 gorevler segmekte ve bu inanglarini engeller karsisinda

bile siirdiirebilmektedirler (Cetin ve Basim, 2012: 123).

Dayamkhhk: Psikolojik dayanmiklilik bireyin bircok olumsuz kosulda (engel,
belirsizlik) basa ¢ikma ve basarili olma yetenegi olarak degerlendirmektedir. Psikolojik
dayanikliligin 6gelerini saglam bir inang, gercegi oldugu gibi kabullenme, kuvvetli
benimsenen deger yargilarla destekleme, hayati anlamli hale getirme, olagandis1 bir

dogaglama olarak siralamaktadir ( Yesil, Yetis ve Telli, 2016: 28).

Umut: Amag- egilimli olma ve amaglara varabilmek i¢in plan yapmakla alakali pozitif
ve isteklendirici bir durumdur. Umut seviyesi yliksek olan ¢alisanlar, amaclarina ulasabilmek
icin ¢0ziim yollar1 ararlar, olaylar1 bir biitlin olarak goriirler ve detayli bir sekilde

degerlendirirler (Erkmen ve Esen, 2013: 24).

Iyimserlik (Optimizm): Iyimserlik bir neticenin yiiksek bir degeri oldugu zaman
meydana ¢ikan amac merkezli bir yapr olarak degerlendirilmektedir. Iyimserligi  bireyin
tercihine ya da lehine uygun olarak, maddesel ya da sosyal durumlarla alakali bir ruh hali ya

da tutumu” olarak goriilmektedir (Cetin ve Basim, 2012: 124).

Is Tatmini: Isgorenlerin islerinden duyduklari hosnutluktur. Is tatmini, isin
ozellikleriyle isgorenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesen ve isgorenin isinden
hosnutluk duymasini belirleyen bir olgudur. Bireysel anlamda is tatmini, digsal ve i¢sel tatmin
olmak iizere iki farkli bicimde ortaya ¢ikmaktadir. Digsal tatmin: ekonomik odiiller ve iicret
gibi ¢alismanin sonucunda kazanilan maddi kazanglar ve bundan duyulan tatmin. I¢sel tatmin
ise: calisma esnasinda hissedilen basarma duygusu ve bundan doyulan tatmin. (Ozaydin ve

Ozdemir, 2014: 253).



IKiNCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Bu bolimde ekonomik sermaye kavrami, beseri sermaye kavrami, sosyal sermaye

kavrami ve psikolojik sermaye kavrami hakkinda bilgi verilmektedir.

2.1. Sermaye Tiirleri
Isletmeleri var eden sermaye tiirleri ii¢ bashik altinda ele almmustir. Bu basliklar;

ekonomik sermaye kavrami, beseri sermaye kavrami ve sosyal sermaye kavramidir.

2.1.1. Ekonomik Sermaye Kavrami

Sermaye ekonomik agidan para ile es deger olarak degerlendirilir. Bu baglamda
sermaye, Orgiitiin beseri kaynaklarina, herhangi bir igyeri veya yenilige yapacagl yatirim
niteligindedir. Orgiitlerin ayrica kendi iirettikleri {iriinlerini ve hizmetlerini piyasaya arz etmek
icin gerekli olan ve parasal kiymeti olan tiim varliklar da sermayenin i¢ine girmektedir

(Cimen, 2015: 7).

Gelenege dayanan ekonomik sermaye kavrami; 6zgiinliigii para, mal, miilk ve parasal
islevleri olan kaynaklari ifade eder. Kurum ve kuruluslarin elde etmis olduklar1 basarilarini
belirleyen en Onemli faktor gelenege dayanan ekonomik sermaye seklidir. Bu nedenle
geleneksel ekonomik sermaye dikkate deger bir sermaye tipidir (Kaya, 2012: 15). Ekonomik
sermaye, hisse sahiplerinin olabilecek zararlarini (sirketin kiymetine neden olabilecek ani
degismelerden otiirli olabilecek kayiplardan) engellemek i¢in belirlenen bir siire zarfinda

degeri yaklasik bir sermaye rakami olarak ifade edilir (Yetis, 2016: 17).

Ekonomik sermaye c¢alismalarinda elde edilen kazang paylasim planinin tarihsel
acidan kokeni 1930’a dayanmaktadir. Kazang paylagim plani ile ilgili olarak ilk ¢aligma 1935
yillarinda Amerika Birlesik Devletleri’nde faaliyetlerini siirdiiren Nunn-Bussh Shoe Company
tarafindan yapilmistir. Fakat kazan¢ paylasimi, diizenli bir tasar1 seklinde isletmelere
aktarilmasi 1937°1i yillara denk gelmektedir. Celik endiistrisinde isgéren ve bununla beraber
sendika temsilciligi yapan Jee SCANLON, 1937 yilinda ve sonraki donemlerde yapmis
oldugu tasaritya kendi soyadim1 vererek SCANLON plan’mi1 daha da gelistirerek, kazang
paylasim alaninda bir ilki gergeklestirmistir (Y1lmaz ve Soydan, 2002: 69).

Isletme etkinliklerin performansi, her seyden &nce isletmenin iirettigi mal ve

hizmetlerini makul bir fiyatla alic1 bulmasi; boyle bir durum ise ekonomik yapinin dengesine



bagli olmaktadir. Ekonomik yapinin arastirilmasi asamasinda dikkat edilmesi gereken

unsurlar sunlardir (Dinger, 2007: 84-85):
- Milli gelirin yapis1
- Ekonomik biiylime ve yatirimlar
- Enflasyonist ve deflasyonist egilimler
- Ekonominin gelisme devresi
- Hiikiimetin ekonomik politikalar1
- D1s ticaret ve 6demeler dengesi

Isletme kararlarin1 etkileyen piyasa, nitelik ve niceliklerini 6lgmek igin makro
ekonomi; gergekei karar vermek icin ise mikro ekonomiyi kullanacaktir (Tokol, 1994: 11).
Bir ekonomik kapital zamanin herhangi bir doneminde, tiretken ekonomik giiciine ek olarak
makinelerin, konutlarin, fabrikalarin ve donatimlarin arttirilmis stoklarin toplamidir. Devletin
yatirirm harcamasi veri siirecinde bir ekonomi sermaye sisteminde stok mallarin1 korumak

veya biriktirmek i¢in yararlanilan tiretim akimidir (Parasiz, 1988: 32).

Isletmecilikte sermaye anlami sekli yam sira birey merkezli olan pozitif psikolojik
sermaye kavramindaki sermaye; kurum veya igletme iiyelerinin pozitif psikolojiye sahip olma
seviyeleriyle ilgilenmektedir. Kurum calisanlarinin pozitif yanlarinin kesfedilmesi ve
gelistirilmesine odaklanir. Psikolojik sermayenin dayanaklar1 gelecekteki getiriler i¢in
kaynaklarin ileriye doniik kazang elde etmeye doniistiiriildiigli ekonomik sermayeye kadar
ulagmaktadir. Ekonomik sermaye “neye sahipsin?”’ beseri sermaye “ne biliyorsun?” ve sosyal
sermaye “kimi biliyorsun?” sorularina cevap ararken, pozitif psikolojik sermaye “pozitif
gelisim agisindan ne olabilecegin” ve “kim oldugun” sorularina yanit bulmaya calisan zihinsel

bir faaliyettir. (Sarica, 2015: 16).

2.1.2. Beseri Sermaye Kavram

Beseri sermaye kavrami, ilk olarak Prof. Schultz tarafindan 1960’11 yillarda ortaya
konulmustur. Beserl sermayesi kavrami ilk baglarda toplumsal refah sermayesi kavramindan
gelistirilmis ve refahin olusumunda insanlara bilgi ve yetenek kazandirmak i¢in ortaya
cikarilmistir. Schultz’a gore orgiitler icin, beseri sermaye, is gorenlerin bilgi, yetenek, beceri

ve benzeri kavramlarmin tamamidir ve calisanlarin beserl sermayesi miktari, isletmeler



arasindaki rekabette kilit rol oynamaya baslamistir. Bu sebeple isletmelerin, is gorenlerin
beseri sermayesinin yonetimi konusuna daha fazla 6nem vermeleri gerekir (Beyazgiil, 2014:

10).

F. Roethlisberger ve E. Mayo oOnciiliiglinde yapilan insan iligkilerini inceleme
konusunda Hawthorne arastirmalari ¢ok Onemli bir gorev iistlenmistir. Yapilan bu
arastirmalarda insanlarin tutum ve eylemlerinde sosyal gereksinimin biiylik etki yarattigidir.
Nitekim eski (klasik) yonetim tarzinin benimsedigi (akilci-rasyonel) ekonomik insan tarzinin
bu arastirmalarda ispatlanmamistir. E. Mayo’nun Hawthorne arastirmalarinda insan tabiat1 ile

ilgili su neticeleri ortaya ¢ikarmistir (Akat ve Uner, 1993: 58).

- Insanlar genel olarak ihtiyaglarindan dolayr motive olur. Ayrica c¢alisma

arkadaslariyla olan sosyal iliskileri, ana 6zdesim duygusunun gelismesini gerceklestirir.

- Sanayi devrimiyle yapilan islerin ileri seviyede adlandirilmasi (rasyonellesmesi),
caligsanlar icin islerin anlamlandirma kaybina sebep olmustur. Olusan bu anlam kaybinin

¢Oziimii i¢in sosyal iligkilerle giderilmesi hedeflenmistir.

- Iscilerin, ydnetimin kontrolii ve ddiillendirmesinden ziyade, is arkadaslarindan gelen

tepkilere kars1 daha ¢ok hassasiyet gostermislerdir.

- Iscilerin yonetime kars1 hassasiyetleri, gdzetim isini yapanm, iscilerin “sosyal” ve

“kabul edilme” ihtiyaglarinin doyurulma seviyesine denktir.

Beseri sermaye ile ilgili detaylara gegmeden once oOzellikle beseri sermayenin

olmazsa olmazlari arasinda sayilan unsurlar asagida belirtilmistir (Yayla, 2010: 369):
- Giivenilir olmak
- Bilgili olmak
- Sahsiyetli olmak
- Diiriist olmak
- Sorumluluk Bilincine Sahip Olmak
- Acik olmak

- S6ziinde durmak



- Ozgiiveni olmak
- Ahlakli olmak

Sosyal Sistem Modelin c¢esitleri iki sekilde olmaktadir. Bu sistemlerin ilki teknik
sekildeki orgiit ve digeri ise beseri orgiit seklidir. Beseri orgiit i¢erisinde; birey, sosyal orgiit,
dogal orgiit ve bicimsel drgiit olarak kendi igerisinde bicimlenmektedir (Akat ve Uner, 1993:

59).

1992 yilinda ekonomi alaninda Nobel o6diiliinii alan Garry S. Becker, beseri
sermayenin daha da gelistirilmesi i¢in 6nemini vurgulan agiklamasi dikkat ¢ekicidir. Garry S.
Becker “sermayenin sadece maddi varliklardan ibaret olmadigini, insanin Omrii boyunca
aldig1 egitimler, bilgisayar, giizel konusma, el sanatlar1 kurslari, saglikli olmak i¢in yapilan
caligmalar, kisisel gelisime yonelik her tiirlii seminer, konferans ve toplantilara katilmanin da
maddi olmayan varliklar anlaminda sermaye bi¢imlerini ifade etmektedir.” Garry S. Becker’in
bu ifadeleri dogrultusunda beseri sermaye; kisinin, dogumundan gelen nitelik ve niceliklerin
yaninda, sonradan iiretime dahil olan, edindigi genel manada kalitesine ve 6zelliklerine vurgu
yapan ve iretim aninda degerlendirilen 6teki unsurlarin da daha verimli bir sekilde
kullanilmasina katki saglayan egitim, yetenek, deneyim aktiflik gibi pozitif 6l¢iilerle, kisinin
yakin ¢evresinden, ailesinden ve calisma arkadaslarindan edindigi kisilik degerler seklinde

aciklanabilir (Yayla, 2010: 364-365).

Beserl sermayenin diger bir Onemi ise; personel alma karariyla ilgili kismi
olusturmaktadir. En 1yi se¢im yapilsa dahi, ise alinan personel gerekli oOzellikleri ve
yeteneklerin tiimiinii tasimayacaktir. Ciinkii ise alinan yeni personel, isin baslangicinda bir¢ok
soruyla kars1 kars1 kalacak ve zihni bu sorularla mesgul olacaktir. “Acaba nasil bir firmada
calistyorum? Bagli yonetici nasil bir insan? Kendimi ¢evreme kabul ettirebilecek miyim?” bu
ve benzeri sorulara yanit bulmak isteyecektir. Bu sebeple, ise baslama karar1 verilen bir
personelin ise baslamadan once personel uyum (alistirma) programia dahil edilir. Genel
olarak personele bu programda calisacagi kurum hakkinda bilgi, maas Odeme giini,
calisanlarin haklari, kurum ¢alisanlariyla tanistirma, yapacag isle alakali gorevi, yetkilerini,
sorumluluklarimi ve oteki konular hakkinda bilgiler eksiksiz ve tam bir sekilde aktarilir

(Ozgen ve Yalcin, 2009: 155).

Beserl unsur, amaclar1 gerceklestirebilmek i¢in insan iligkilerini dengede tutabilmek

ve kisiler bazinda adil bir sekilde ydnetilmesi dnem teskil etmektedir. Ozellikle ydneticilerin



basinda oldugu orgiitiin hedef ve amaglarini rasyonel bir sekilde gergeklestirmesi i¢in, Orgiit
calisanlarini giidiilemesi ve ayn1 zamanda bireyleri ikna etme kabiliyetinim olmas1 gerekir. Bu
acidan beseri yeteneginin olmasi gerekir. Yoneticilerin iistlenmis oldugu bu rol insanlar arasi
iliskileri kolektif bir sekilde yiiriitme kabiliyeti ile ilgilidir. Yoneticilerin rolleri degisken
rollerdir. Bu roller; sorun giderme, insanlarla iletisim halinde olma ve temsil makami olarak
liderlik sifatin1 kapsamaktadir. Bu rollerin igerigini agarsak; yoneticinin liderlik rolii,
calisanlar1 ise cagirma, is ile ilgili egitim verme, ise alma, departmanlar arasi personel
yerlestirme ve 6zendirme rolleridir. Sorun giderme rolii, ortaya ¢ikan ya da ¢ikma ihtimali
olan sorunlar1 giderme yetenegini ifade eder. Temsil rol ise, daha kapsamli insan iligkilerini
ifade eder. Ornegin, koordineli olarak hiyerarsi disindaki miisteriler, isletme ortaklari,
tedarikciler ve diger gruplar ile etkilesim iginde olan iligkileri dengede tutmak gibi. Bir

bakima isin basindaki bir numarali adami ifade eder (Papatya, 2015: 195).

Beseri olarak insanlarin dogustan farkli 6zelliklere sahip olup olmadiklar1 tartisma
konusudur. Bazi bilim adamlaria gore; kisinin i¢inde bulundugu c¢evre “manevi kisiligi” ni
sekillendiren en oOnemli unsurdur. Kisinin yasadigi g¢evre kiside; duygu, diisiince ve
yeteneklerini olusturan manevi degerler olanaklar dahilinde ve oOzellikle aldigi egitime
baghdir. Is ayriminda var olan cesitlilikler de tartismalidir. Burada egitimde olmasi gereken
“firsat Esitligi”’nin olmadig1 topluluklarda, bireylerin miihendis, doktor, avukat, 6gretim
gorevlisi ve is¢i olarak aymi kazang elde edemedikleridir. Sistemin getirdigi esitsizlikten
kaynaklanmaktadir. Diger taraftan piir iktisat teorisinin savundugu goris, firsat esitliginin
oldugu toplumlarda kisilerin, icra ettigi ugraslar aras1 kazang farkliligi, arz-talep kurallarina
gore belirlenir. Yani, talebe oranla az olan meslekler yiiksek kazang elde ederken, talebe gore
arz1 ¢ok olan mesleklerde diisiik kazang saglarlar. Boyle bir sonug, egitimde “firsat esitligi”
oldugu kadar; arz-talep durumunu takip eden kisilerin ona gore egitimleri hakkinda “egitim

planlamas1” nin 6nem teskil ettigi goriilmektedir (Savas, 1982: 10).

Sermaye kuraminin temellerini 1870’11 yillarda atan Jevons, kuramin gelisimini liretim
ve marjinal verimlilik paylasim teorisi ile yapmis, Jevons’un kuramindan ilerleyen Béhm-
Bawerk ve Wicksell bugilinkii Avusturya sermaye teorisini en genel hatlaryla
yapilandirmislardir (Akyiiz, 1977: 90). Insan dogasim ve davramslarmi arastiran Keynes’in
dayandig1 temel psikolojik yasalardan hareketle insan davranislar ile ilgili gézlem, deneyim
analizlerden ¢ikardig1 sonug; biitiinciil tilketim harcamalar1 ile reel-cari faydalanabilir kazang

arasinda pozitif ve degismeyen bir islevsel iligskinin varligini savunmustur (Sahin, 2006: 74).
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Devletin, toplumun, yonetimdeki tiim insanlarin, yoneticilerin ve isgorenlerin esitgilik
prensibi, yani herkesin birbirini esit gérmesi beserl sermaye acisindan ¢ok Onemlidir. Bir
organizasyonda yoneticiler ve calisanlar “Hedeflere Yonetim” anlama sekli dogrultusunda
sorumluluklarini yerine getirmeleri, isin amacina uygun bir bigimde ger¢eklesmesi, isin daha
ileri bir diizeye gelmesi agisindan birbirleri ile fikir alisverisinde bulunurlar. Ileriki siirecte
gelisim rotasin1 korumak ve giincellestirmek icin tekrar bir arada toplanirlar ve beraber

caligmalarint siirdiiriirler (Barutgugil, 2013: 61).

Neoklasik doktrinin mantigini1 ekonomik olgulara ve piyasa diizenine bakis agisi,
iretim, tiikketim ve birikim gibi ekonomik birtakim olaylarin dayandigi neden veya bu
sebeplerin yol actig1 sonuglar kisisel karar ve tercihlerin verilmesinden ortaya ¢ikar ve iicret
sistemi bu kararlar ve tercihler arasinda uygunluk ve diizeni saglar. Buna bagli olarak bu
Ogretinin dayanak noktasi birey, ulasmak istedigi nokta ise toplumsal ve ekonomik diizendir

(Akyliz, 1977: 92).

Sanayi, ticaret, tarim ve benzeri is alanlarda (isletmeler) mal ve hizmet iireten igyerleri
ve bu iiretilen mal ve hizmetlere gereksinim duyanlara iletmek icin isletmeler gayret
gosterirken, kit olan iretim faktorlerini etkili ve verimli bir bi¢imde degerlendirmek
zorundadirlar. Uretim faktorlerinden olan; dogal kaynaklar, sermaye, girisimci ve emek
disinda kalan isletmelerin en {ist yoOneticisinden en alt seviyedeki iscisine kadar tim is
gorenleri icine alan beseri unsurlar, bir isletmenin “insan kaynaklarini” olusturmaktadir.
Hangi konum ve diizeyde isgoriiyor olursa olsun, isletmenin en kiymetli varligi insandir.
Isletmenin insan kaynaklari (genelde herhangi bir drgiitiin) performanstaki en énemli kilit rol
konumda olup, isletmenin en biiyiik yatirim alanlarindan biridir. Insan faktériinii ifade eden;
“insan gilicii”, “isgilici”, “iggoren”, “personel”, “insan kaynag1” gibi farkli sozciiklerin hepsi

ayni1 manada kullanilacaktir (Mucuk, 2011: 313-314).

Tim Orglitsel amacglar insan eliyle yapilir. Ortak bir amaca veya eylemi
gerceklestirmek amaciyla bir araya gelen kurum ve kuruluslarin amaglarina ulagsmak icin
ithtiya¢ duyulan tiim ara¢ ve geregler insanlar tarafindan gergeklestirilir, gelistirilir ve isletilir.
Giliniimiiz orgiitlerin en biliylik evrensel problemi, c¢aliganlar arasinda uyum ve diizeni
olusturmakta yeterince basar1 gosterememektedirler. Giiclerini birlestirmede basar1 saglayan
yonetimler, drgiitlerinin aktifligini yukari ¢ikarma hususunda katki saglarlar. Insan giiciine
olan ihtiyac orgiitlerde heniiz tam olarak kalkmis degildir. Insan kaynag: olmadan 6rgiitlerin

varhigindan s6z edilemez. Calisanlar boliistiikleri isleri yapmak i¢in koordineli olarak
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birbirleri ile iletisim kurmak mecburiyetindedirler. Calisanlarin gelistirdikleri iliskiler 6rgiitiin

bir biitiiniin yapis1 ve 6zelligi konumunda olup, asil yapiy1 teskil eder (Basaran, 2000: 14-15).

2.1.3. Sosyal Sermaye Kavram

Sosyal sermayenin anlam yoniinden gelisimini belirten, sosyal sermaye kavramini net
olarak “sosyal sermaye” diye tanimlayan olmamis, yalniz sosyal sermaye kavraminin
anlamsal bir sekilde yapilandiracak fikirler belirten bilim adamlariin biitiinsel olarak bakis
acisinin, sosyal sermayeyi hangi yonde tesir edildiginin ortaya konmasidir. Sosyolojik
etmenlerin ekonomik davranislarini etkiledigi goriistinii kabul eden sosyal bilimlere katkilar
olan iinlii diisiiniirlerin, ekonomik gelisme ve kararlilik ile sosyal ve kiiltiirel etkenlerin degeri
hakkinda yayinlar yapan birgok arastirmanin sosyal sermaye kavraminin anlam yoniinde
yapilandirdigi goriilmektedir. Adam Smith, Uluslarin Zenginligi (Wealt of Nations) kitabinda;
emek ve sermaye temelinde sosyal iliskiler oldugunu belirtmektedir (Ogiit ve Erbil, 2009: 1-
2).

Sosyal sermaye kavramini ilk kez L. J. Hanifan kullanmistir. Hanifan (1996: 30)
sosyal sermaye kavramini; “Somut cisimler insanlarin gilinliik yasamlarinda énemli yer tutar:
iyl niyet, arkadaslik, sempati, bireyler ve aileler arasindaki sosyal iliskiler sosyal birlikteligi
olusturur. Eger bir birey komsusuyla ve bunlarda komsulariyla iliski igerisinde olurlarsa
sosyal sermaye birikimi olusacaktir. Boylece bu birey kendi sosyal ihtiyaglarini tatmin
ederken bunun sonucunda biitiin toplumun yasam kosullarinda da 6nemli bir iyilesme i¢in

sosyal potansiyellerin ortaya ¢ikmasina yardimei olabilir (Kar ve Taban, 2005: 200-201).

Beserl sermaye lizerinde verimliligi etki eden en Onemli unsurlardan biri sosyal
sermayedir. Herhangi bir milletin sosyal sermaye baglaminda ilerlemesine yardimci olan
kaynaklar1 siralamak gerekir ise; aile kurumu, toplumsal kiimeler, gercek ve tiizel kisilige
sahip ekonomik isletmeler, resmi olmayan ve kar amaci glitmeyen toplumsal orgiitler, kamu
kuruslari, etnik yapilar ve benzeri yapilar1 siralamak miimkiindiir. Bahsi gecen orgiitlerin
birbirleri ile iletisimin giivenli ve istenen diizeyde olmasi halinde tiim toplumun dogru ve
giivenilir oldugunun kanitidir. Baglantili ve sahsi olarak icinde yasadigi c¢evresi ile herhangi
bir problemi olmayan bireyin is ¢evresinde de daha 6zverili davranan ve ¢alismaktan memnun

oldugu bir gercektir (Kar ve Taban, 2004: 295).

Tarihsel gelisme i¢inde, ayn1 toprak parcasi iizerinde beraber hayatlarini siirdiiren ve

ortak bir uygarliga sahip olan, hayatlarin1 devam ettirmek icin, bir¢ok temel c¢ikarlarin
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gerceklestirmek i¢in birlikte is birligi yapan insanlarin diisiinceleri, inanglari, davranis
sekilleri, gelenek ve goreneklerden meydana gelen sosyal ve kiiltiirel dokusu: hem toplumu
olusturan bireyler arasindaki karsilikli bag, orgiitlerle olan yakmlig etkiler. Orgiitler gibi
isletmelerinde sosyo Kkiiltiirel unsurlardan olusan toplumsal dokudan etkilenmesi normaldir.
Bireylerin ortaya koyduklar1 degerleri ve uygulamalari, kiiltiirel ve orgiitlenme bi¢imi isletme
sahip ve yoneticilerin ve buna bagli olarak yonetim sekillerine ve bi¢imini yonlendirecektir

(Dogan, 1995: 14-15).

Isletmelerin kar elde etme amaglarinin yaninda toplumsal sorumluluk ve hizmet
anlayisini  onemseyen isletme sahipleri ve yoneticiler, toplumun arzularina ve
gereksinimlerine oncelik vererek, dogal dengenin korunmasi, ¢evrenin Kirletilmemesi
tedbirlerin almanin yaninda: toplumun egitim, saglik, sportif ve kiiltiirel etkinliklerine katki

saglayacak sosyal sorumluluk projeleri yerine getirecektir (Dogan, 1995: 15).

Is gorenlerin sahip olduklari sosyal sermayeyi, hem isletme iginde “Bu problemi kimin
yardimiyla ¢6zebilirim?” sorusuna yanit ararken hem de isletme diginda “Satin almak
istedigim mal/hizmetin en iyi fiyata ve kaliteye sahip olanin1 bulmada bana kim tavsiyede
bulunabilir? Sorusuna cevap ararken kullanabilirler. Son zamanlarda yapilan detayli bir
aragtirmaya gore; is gorenlerin sahip oldugu sosyal sermayeleri, hem girisimcilik, bdlgesel
iiretim sebekeleri, tedarik¢iyle olan baglantilar, isletme iginde gelisen faaliyetler ve benzeri
isletme ile alakali durumlarda ve hem de meslek hayati, is yogunlugu, yeni bir is bulma, insan
kaynaklar1 ve tazminat gibi is ile alakali alanlarda pozitif bir etkisi oldugu tespit edilmistir

(Akgay, 2011: 20).

Eski caglardan beri yerlesmis olan ve kusaktan kusaga gecerek gelen ve toplumun,
topluluk iiyeleri arasinda ortak bir ruh ve dolayisiyla giiglii bir bag olusturan her tiirlii saygin
aliskanliklar, kiiltiirel kalintilar, bilgi, tére ve davraniglar toplumsal yasam seklidir. Sivil
toplum gelenekleri, kisiden baslayip aile-okul-yerel yonetim ve merkezi yonetim dahil olmak
iizere toplumun biitiin fertlerinin davranis sekilleri ile alakalidir. Toplumlar, sivil toplum
geleneklerine sahip ¢iktiklart zaman demokrasiye uygun ve daha kalkinmis olmalarin yaninda
daha demokratik ve sivil toplum geleneklerde yayilmis olacaktir. Boylelikle karsilikli bir
etkilesim, hosgoriilii, daha uyumlu ve kalkinmis bir toplum olmanin agilacaktir. Bunun igin
giinliik hayatta sivil toplum geleneklerin yayginlasmasi ve daha etkili olmalar1 gerekir

(Karacan, 1997: 19).
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Isletme ve insan kaynaklarindan etkili bir sekilde yararlanabilmesi bakimimdan sosyal
sermayenin bir¢ok faydalari vardir. Bu faydalar; kisinin kariyer performansi ve ydnetim
tazminatint etkileme, igletmeler icin elemen toplama havuzlarini genisletme, is bulmaya
yardim etme, entelektiiel sermayeyi yaratma, birimler arasi kaynak degisimi ve {riin
yenilik¢iligi kolaylastirma, isletmelerde ise giris-cikis sayisindaki oran, kurumsal dagilma
hizim1 azaltma, tedarikei iliskilerin v.b. faydalar1 vardir. Ayrica sosyal sermayenin orglitsel

vatandaslik davranislarini da artirmaktadir (Yildiz, 2015: 12).

2.2. Psikolojik Sermaye Kavram

Psikolojik sermaye kavrami; Oz-yeterlilik (8z-etkinlik), umut, dayaniklilik ve
iyimserlik alt boyutlarinin bilesiminden olusmaktadir. Dayaniklilik, iyimserlik, umut ve 6z-
yeterlilik boyutlar sabit olmayan degisken psikolojik 6zelliklerdir; psikolojik durumlar ifade
etmektedir. Bu sebeplerden dolay1 psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 gelistirilebilir ve daha
verimli is bagarisin1 saglamak icin yonetilebilir nitelikteki 6zellikler olarak ele alinmaktadir

(Palut, 2013: 19).

2.2.1. Psikolojik Sermaye Tamimlar:
Sermayenin kavram olarak ilk kullanim alanlart ekonomik ve finansal iken,
giiniimiizde diger alanlarin (sosyal sermaye, kiiltiirel sermaye, duygusal sermaye) ve insan

kaynaklarinin (beseri sermaye) dl¢lilmesinde de yararlanilmaktadir (Polatgi, 2011: 39).

Kokeni Yunanca zihin, ruh (psyh) olan psikolojinin tanimlanmasinin yazili olarak ilk
16.Ylizyilda yapildig: bilinmektedir. Psikoloji bu tanimda, ruh ve aklin incelenmesi olarak
tanimlanmistir. Bilimsel agidan psikolojinin bir bilim dali olarak kabul edilmesi ise,1879
yilinda Wilhelm Wundt tarafindan ilk psikolojik laboratuvarimi kurmasi ile basladigi kabul
edilmektedir. Wilhelm Wundt psikolojinin ilk kurucusudur. Psikoloji tanim olarak zaman
icerisinde degismekte ve 19.ylizyilda psikoloji ruhtan daha ¢ok akli ve bilinci 6n plana
cikartmistir.1920’lerden sonraki zamanlarda ise davranis ve zihinsel siireclerinin bilimsel

olarak incelenmesi diye tanimlanmistir (Cinar, 2011: 1).

Uretimin temel faktdrlerinden olan dogal kaynaklar, sermaye ve emek 20.yiizyilin
sonlarina gelinceye kadar biiyiik arz etmis ancak geri plandaydi. Refah olabilmek i¢in dogal
kaynaklarin ¢oklugu yeterli degil ve genis bir bakis agisiyla bakti§imiz zaman herhangi bir
milletin giicliiligii, elindeki temel iiretimlerden daha ¢ok vatandaslarina ve devletinin idare

edilme sekline baghdir (Ak¢ay, 2011: 5).
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Psikolojik sermaye “Gelecegin evrensel is hayatinda rekabet iistlinliigii hususunda ne
ile gercek manada bize ait olan iriinle fark yaratiriz ve rakiplerden iistiin durumu geliriz?”’
sorusuna cevap bulmaya caligirken ortaya ¢ikmistir. Psikolojik sermaye daha once onemle
tizerinde durulan beseri, ekonomik ve sosyal sermaye ¢esitlerinden ayri1 6zellikleri olan yeni
bir sermaye seklidir. Kavram “bireyin verimlilik amaciyla ekonomik, beseri ve sosyal
sermayeleri basarili bir sekilde orgiite tasiyabilme yetenegi’’ olarak tanimlanmistir (Yesil,

Yetis ve Telli,2016: 26).

Pozitif Orgiitsel Davranis1 esas alan Psikolojik Sermaye, yap1 olarak Orgiitsel amagl
yapilan incelemeler sonucu ortaya ¢ikmistir. Farkli bir ifadeyle bireylerin sorunlu ve hatali
yonlerine yogunlagsmak yerine, bireyler i¢in dogru ve yararli olana yogunlasir. Pozitif
Orgiitsel Davranisin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikan Psikolojik Sermaye, orgiit icerisinde

pozitif orgiitsel davranisi temel alir (Keser, 2013: 65).

Oz-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik psikolojik sermayenin dort dnemli
boyutudur (Kaya, 2012: 13). Calisanlarinin is yasamina sadakati ve is tatminini ifade eden
kigisel degiskenler olarak Oz-yeterlilik, iyimserlik, esneklik ve umut psikolojik sermayenin

unsurlari olarak siniflandirilmis ve tanimlanmistir (Kaya, 2016: 13).

GELENEKSEL INSAN SOSYAL POZITIF
. SERMAYESI SERMAYE . .
EKONOMIK PSIKOLOJIK
Kimleri SERMAYE
SERMAYE
o Ne biliyorum? Tanmiyorum? Ben kimim?
Neye sahibim?
_ —>| . Deneyim = . iliskiler = . Oz-yeterlilik
-Finansman
. Egitim . Baglanti ag1 . Umut
-Somut varhklar
(demirbaslar, . Yetenek . Arkadaslar . Tyimserlik
techizat, o )
patentler, . Bilgi . Esneklik
veriler) . Fikirler

Sekil 1. Rekabet Ustiinliigiinii Saglayan Sermaye Tiirleri

Kaynak: Akcay, 2011: 39.
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Luthans, psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif gelisme hali” olarak tanimlamakta ve
psikolojik sermayenin bireyde “Ben kimim?” sorusunu cevabini aradigini ifade etmektedir.
Psikolojik sermaye kisinin pozitif psikolojik durumundaki gelisimini agiklamaktadir. Kiginin
sahip oldugu psikolojik sermaye literatiirde su sekillerde tanimlanmaktadir (Polatg1, 2011:
39):

Oz-yeterlilik: Yapilmas1 gereken bir ise kars1 yeterli gayreti gostermeyi ifade eder.

Umut: Hedefe giden yolda ortaya ¢ikan sorunlara karsi dayanma ve gerektiginde

hedefe ulasmak isin yolun degistirilebilecegi konusundaki tutumu ifade eder.

Dayaniklilik: Zorluklar ve sorunlar karsisinda, bu zorluklara ve sorunlara karsi

direnme giiclinii ve bagariya ulagsmay1 karakterize eder.

fyimserlik: Icinde yasanilan ve gelecekte yasanilacak zamanlarda basar1 kazanacaga

dair tutumu sergiler.

Orgiitsel ve kisisel gelisimdeki diger pozitif yapilardan psikolojik sermayeyi ayiran
psikolojik sermayenin temel hedefinin gegerli 6lgme, arastirma ve teori olmasidir. Psikolojik
sermaye gelisime aciklig1 belirten durum temelli 6zellikler de psikolojik sermayenin, pozitif
duygu, 0z degerlendirme ve biiylik besli kisilik gibi birey hedefli karakteristik yapilardan
farkli degerlendirmesini saglamistir (Cimen, 2015: 17).

Psikolojik sermaye; is tatmini ve Orgiitsel baglilik, 13 gorenin devamsizligi, orgiitsel
vatandaglhik ve pozitif duygular, kisisel performans, ig gorenin isten ayrilma niyeti, stres
belirtileri, nezaketsiz davraniglar, is — yasam Kkalitesi, isyerinde ters davranma, is arama,
gelistirici performans ve etkinlik, istege bagli gayret gibi faktorleri de etki etmektedir (Battal,
2013: 9-10).

2.2.2. Psikolojik Sermayenin Onemi ve Faydalari

Bilimsel olarak, sosyal bilim incelemelerinde psikolojik sermaye, sinirli bigimde
degerlendirilmis ve yapilan incelemelerde genellikle verimlilik ile arasindaki iliskiyi
arastirmak sartiyla, verimliligi 6lgmek i¢in ekonomik bir formiil icinde yer almistir. Bazi
ekonomistlere gore is gorenlerin verimlilik durumu, insanlarin aldiklar1 egitim, bilingli ya da
bilingsiz olarak kisinin sahip oldugu (bilissel) yeteneklerinden, deneyim ve tecriibelerinden
meydana gelen beseri sermayenin yaninda isin nitelik ve niceligi etkileyen ve insanlarin

sadece bir yOniinii olusturan pozitif psikolojilerine de baglantili olmaktadir. Psikolojik
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sermaye “kisinin pozitif ilerleme durumu’’ diye tanimlanmaktadir. “Calisanlarin neyi bildigi
veya kimi tanidigi degil” kendisini nasil algiladigi ve tanimladigi ile ilgili olan pozitif

psikoloji sermaye dort bilesenden olusur (Akgay, 2011: 38).

Hizmet ya da mal iiretmek iizere olusturulan orgiitlerin dngordiikleri hedef ve nihai
amaclarin1 ulasabilmeleri i¢in insan faktoriiniin diislinsel ya da fiziksel agidan katilimina
ihtiya¢ vardir. Gilinlimiizde varlik nedeni insan olan orgilitlerin rekabet giiglerini daha da
arttirmak i¢in insan unsuruna olan 6nem giderek daha belirgin bir hal almaktadir. Bu sebeple
orgiitler icinde olduklar1 ortamlart diizeltmek i¢in pek ¢cok yontem kullanmaya baslamislardir.
Is hayatinin insanlar igin ifade ettigi 6nem biiyiidiikk¢e giinlik hayat icindeki arzular is
hayatia da tasinmaktadir. Is hayati bireyler icin kisisel gelisim ve gelistirmek icin bir sosyal
egitim cevre olarak yorumlanmaktadir. Insan potansiyelini hedefler dogrultusunda

giidiilenmesi ve insan potansiyelinden iyi verim almay1 gerekmektedir (Keles, 2011: 345).

Pozitif orgiitsel davranis kavrami i¢inde barindirdigi bu temel 6zeliklerinden dolayi,
psikolojik etkenlerin Ol¢ililmesi, yonetebilmesi ve gelistirilmesi zorunlu bir hal almistir. Bu
vaziyet klasik igletmelerin, yonetme, gelistirme ve 6lgme gibi yogunlastiklart genel sermaye
tiirleri olan; sosyal, insan ve ekonomik sermaye tiirlerinden daha da fazlasina gerek duyulan
ve bu sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik sermaye’’ kavramanin literatiire girmesine

sebep olmustur (Polat¢1, 2011: 33-34).
2.2.3. Psikolojik Sermaye ve Bilesenleri

Psikolojik sermayeyi, kavram olarak is gorenlerin belirlenen amaclar dogrultusunda
rekabet avantaji saglayabilmeleri seklinde 2005 yilinda agiklamislar. Yapilan bu agiklamadan
iki y1l (2007) sonra ise asagida agiklanacak kapsamli bir tanimin1 yapmislardir. Bu kapsamli
tanima dayanarak; is gorenlerin psikolojik beslenmeleri, iyimserlik, 6z-yeterlilik, umut ve
dayaniklilik olarak sdylenilmekte ve bu durum pozitif psikolojik sermaye olarak
isimlendirilmektedir. Psikolojik sermaye, ilerleyen pozitif orgiitsel davranis sahalarindan biri
olarak arastirma konusu 4 kavramla ifade edilmis ve pozitif kavramlar kapsaminda

degerlendirilmektedir (Erkmen ve Esen, 2013: 23-24).
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uUMuUT
Bireylerin, amaclarina
ulasabilmek sahip
olduklan irade giicii ve yol
haritas

icin

OZ-YETERLILIK

Bireylerin  belirli  (6zel)
sonuclar elde edebilmek icin
bilissel kaynaklarim
harekete gecirebilme

yeteneklerine olan inang

\

IYIMSERLIK

Icsel, kalict ve her zaman
pozitif

hissedilen sorunlari

olaylara baglayan aciklayici

bir tarza sahip olmak

PSIKOLOJIK
DAYANIKLILIK

Sikintih siireclerle,
basanisizliklar ve hatta
bunaltic durumlarin
iistesinden gelebilmek icin
toparlanma  giiciine sahip
olmak

POZITIiF PSIKOLOJIK
SERMAYE

Ozgiin
Olciilebilir

Gelistirilebilir

Performans iizerinde etkili

2.2.3.1. Oz- yeterlilik

Sekil 2.Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Kaynak: Kaya, 2012: 26.

Oz-yeterlilik psikolojik sermaye bilesenleri igerisinde en genis teorik temele ve

arastirma destegine sahip oldugu bilinmektedir. Oz-yeterlilik, genel itibariyla “bireyin

muhtemel durumlarla basa ¢ikmak igin gerekli olan bir dizi eylemi nasil iyi bir sekilde ortaya

koyabilecegine’’ olan algis1 veya inanci olarak tanimlanir. Luthans 6z-yeterliligi kendine

inanma olarak tanimlamistir (Beyazgiil, 2014: 13).

Ik olarak &z-yeterlilik, 1977 yilinda Albert Bandura’nin yayimladigr “Oz-yeterlilik:

Davranigsal Degisimin Birlesik Teorisine Dogru’’ makalesinde deginmis oldugu bu kavram

onemli kavramlardan biridir. Oz-yeterliligi Bandura (1977), kisilerin belirli davranslari
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gerceklestirmek ya da yetenek gerektiren birtakim islerin iistesinde gelmek, kisilerin
yeteneklerine giivendikleri inang diizeyi olarak tanimlar (Sahin, 2014: 69). Bandura’nin Oz-
yeterlilik hakkindaki aragtirmalari; “sosyal-biligsel 6grenme teorisi’’ne dayanan bu kavramin
temeli, kisilerin kendi yeterlilikleri hakkindaki farkindaliklar1 ve bu davraniglar {izerine etkisi
hakkinda calismalar1 barindirir. Kiginin yapmak istedigi davranis i¢in gerekli olan motive

edici unsurlara 6z-yeterliligi de eklemistir Bandura (Savur, 2013: 34).

Luthans ve Stajkovig (1998: 66)’a gore oOz-yeterlilik, “bireyin, verilen baglam
cergevesinde belirli bir gorevi basarili bir sekilde tamamlamak i¢in motivasyonunu, biligsel
kaynaklarini veya gerekli olan davranis bigimini harekete gegirme yetenegine olan inancini ya
da gilivenini’’ demektir (Dinger, 2013: 77). Diger bir ifadeyle, kisilerin hayatlarini etkileyecek
olaylar1 kontrol altina alan, belirlenmis bir performans diizeyini yakalayabilme yeteneklerine

olan giivenidir (Donmez, 2014: 71).

Youssef, Luthans ve Avolio (2007: 33) umut ve iyimserlikle alakali gibi goériinse de
aslinda su sorularin cevabimin 6z-yeterlilikle ilgili oldugunu belirtmis ve desteklemistir:
Kendinize inantyor musunuz? Performans gosterebilmek i¢in nelere sahip oldugunuzu biliyor

musunuz? Tlim bunlarin i¢inizde oldugunun farkinda misiniz? (Kara, 2014: 18).

Oz-yeterlilik, yetenek ile karistirilan bir kavramdir. Oz-yeterlilik bireyin i¢inde tagimis
oldugu inanglardir. Yetenek ise bireysel kapasitedir. Oz-yeterlilik belli durumlarda ve
sahalardaki kisinin becerilerini deneyerek basarabilecekleridir. Donald 6z-yeterliligi, bu iste
iistlin performans gosterebilir miyim sorusu ile baglayan ifadeyi anahtar kelime olarak agiklar.
Zor ve gii¢ bir durumla karsilasan kisi gerekli 6z-yeterlilige sahip ise bu durumdan kagmak
yerine bu durum ile yiizlesip halledilmesi gereken bir durum olarak goriir (Sahin, 2014: 69-
70).

2.2.3.2. Umut

Antik Yunan pagan mitlerinde umut kavrami, Pandora’nin kutusundan ¢ikan en son iyi
ruh olarak gegmektedir. Psikolojik literatiiriinde umut kavramindan bahsedilmesi ise 1950’li
gelindiginde goriilmektedir. ilk olarak French ve sonralar1 ise Menninger, umudu terapatik
(iyilestirici-tedavi edici), 0grenmeye motivasyon olma, saglikli olma hissi ve degisim

kavramlari ile iliskilendirmistir (Aybas, 2014: 82).

Charles Snyder, umut kavramimi simdilik kullanimi1 ile psikolojik literatiiriine

katmigtir. Umut kavramimmin tanimmi Snyder “istenen seyin elde edebilecegine dair
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beklentilerle birlestiren arzu’’ diye ifade ederek umut kavramini beklentiler kavrami ile
iliskilendirmistir. Snyder ve arkadaslar1 gére, umut iki unsurun birbiriyle iligkili oldugu iki
kavramdan var olmaktadir. ilki “agency’’ istek giicii ya da irade, ikincisi ise “pathways”’
amaca ulastiracak yollardir. Umut hedefe gidecek yollarinin varliginin algisinin olusmasindan
etkilenir ve amagclara ulasabilmek i¢in saglam bir irade ve istek giicli algilamasi ile biitiinlesir

(Aybas, 2014: 83).

Oz-yeterlilik ve iyimserlilik, psikolojik sermaye bilesenleri her ne kadar bazi
arastirmacilar tarafindan birbirlerin benzeri olarak ela alsalar da Snyder (1996) psikolojik
sermayenin umut bilesenini diger bilesenlerden ayiran 6zelligini ortaya koymaktadir. Snyder
ve arkadaslar1 (1991), bu dogrultuda, umudu “hedefe yonelmis enerji’’ ve saptanan hedeflere
ulagmak icin sahip olunan “yol haritasi’’ seklinde umudu tanimlamiglardir. Yapilan bu tanim
dogrultusunda “umut’’ psikolojik bir yap1 olarak 3 kavramsal bilesenden meydana
gelmektedir (Akt. Luthans vd. 2007: 545). Umudun bu bilesenleri: (1) motivasyon, (2) yol
haritas1 ve sonuncusu (3) hedefler olarak belirtilmistir (Biiyiikgoze, 2014: 23).

Umut diizeyi 1yi olan bireyler hedeflerine giden yolda zaman zaman aksamalarla kars1
karstya kaldiginda degisik yollar bulabilecek kapasiteye sahiptirler. Umut ve is performansi
arasindaki etkilesim c¢aligmalar1 yeni iken; egitsel, atletizm ve klinik lizerine olumlu
caligmalar1 bulunmaktadir. Lutanhs’in yaptig1 ¢alismalar, liderlerinin umudun is tinitesindeki
is gorenin i§ tatminini ve finansal performansmi Onemli diizeyde pozitif etkiledigini

gostermistir (Erdem, 2014: 29).

Umut, calisanlarda bir isi yapmay: isteklendirmeyi arttirdidi, isi pozitif olarak
neticelendirmeyi fayda sagladigi ve umudun basarmak i¢in hayal etmeyi ve iste maksimum

caba gOstermeyi araci bir unsur olarak 6nemi bilinmektedir (Geldi, 2014: 29).

Jensen ve Luthans umut diizeyinin artmasi i¢in bazi fikirlerde bulunmuslardir. Bunlar

asagida maddeler halinde siralanmistir (Y1ldiz, 2015: 27):

1. Hedefleri kontrol edebilecek sekilde ilerleme ve derecelendirerek ana hedefe

ulasma,

2. Ayt edici ve gii¢ olan kurumsal ve bireysel hedefleri tespit etme ve bunlar

sadelestirme,

3. Iginde bulunan duruma gére eylem planlarini kapsayan segenekli planlar gelistirme,
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4. Dikkatleri, yalniz kesin sonuca yogunlagtirma ve bununla beraber siiregten de

hognut olma,

5. Isin yolunda gitmemesi durumlarda ve ise engel teskil edecek durumlar
yasandiginda bunlara dayanma ve hazirlikli olma, baska bir deyisle ile meydana gelebilecek

herhangi bir seye 6nceden hazirli olma bir yaklasim sergileme,

6. Ana hedef gerceklige ve verimlilige yakin degilse, lazim olan secenekli tasarilarin
ne olacagi hususunda ve ne zaman gergeklestirilecegi konusunda hazirlikli ve becerikli

olma,

7. Dogru olmayan bir umuda siiriiklendiginde, bu yanlis umuttan nasil ve ne zaman
kurtulup yeni bir hedef belirleyebilirim konusunda gerekli yetenege sahip olunmali ve

hazirlikli olmalidir.

Umut kavramiyla ilgili yapilan tanimlar1 inceledigimizde umutla ilgili farkli tanimlara
rastlamak miimkiindiir; Korner, gelecekte olmasi istenilen fakat gerceklesmesi kesin olmayan
sonuclarin elde edilmesine dair diisiince bi¢imi olarak tanimlamaktadir. Farran ise, insan
hayatindaki Oonemine deginmis; kisinin kendi disindaki diinya ile iletisiminde, diisiinme
stireclerinde, duygusal tepkilerinde ve davranislarinda umutlu olma ya da olmamanin etkisinin
olacaglr ve umudun az ya da ¢ok bireyler i¢in hep var olacagim belirtmistir. Ve Averill ise
umudu, hislere dayali olarak bi¢imlenen, kisinin arzuladigi sonuglar1 elde etmeye yonelik
giideleyici bir rol oynayan ve hedefleri ile arasinda ortaya ¢ikan engellerle bas edilmesini

saglayan bir duygulanim olarak tanimlamistir (Sarica, 2015: 26).

Umut, pozitif psikolojik olarak; bireylerin en gii¢ kosullarda bile giizel bir gelecek
hayal edip buna bagl olarak hedefler koymalar1 ve bu hedefler dogrultusunda yollarina

devam etmeleri olarak tanimlanmistir (Cinar, 2011: 11).

2.2.3.3. Iyimserlik
Tiirk Dil Kurumu iyimserlik kavramini “genellikle her diisiince ve isi iyi olarak

degerlendiren bir tutum ve kisilik 6zelligi’’ olarak tanimlamaktadir. Felsefe literatiirt,
Iyimserligi daha kapsamli degerlendirirken, iyimserligi “genellikle en iyi tarafindan bakan,
her kosulda 1yi bir alternatif bekleyen yasam goriisii” diye aciklamaktadir (TDK). Pozitif
Orgiitsel Davranis biinyesinde olusan iyimserlik kavrami farkli meslek dallarina sahip kisiler

ve halk tarafindan da tanimlanabilen bir kavramdir (Biyikbeyi, 2015: 30).
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Bireysel degiskenler olarak tanimlanan pozitif psikoloji sermaye bilesenleri;
iyimserlik, umut, 6z-yeterlilik ve esneklik ¢alisma hayatinda bireylerin islerine olan baglilig

ve i memnuniyetini agiklayan unsurlardir (Kaya, 2016: 7).

Seligman’in pozitif psikolojik sermaye unsurlari igerisinde Ttizerinde daha c¢ok
yogunlastig1r kavramlardan biri olan iyimserlik basit tanimiyla, bireyin olumsuzluklara ve
istenilmeyen durumlar karsisinda giiclii olabilmenin temel sartidir. Iyimserlik bu tanimla basit
ve Orgiitsel davranisa etki etmeyen kavram olarak goriilebilir. Carver ve Scheier (1992)’inin
ifade ettigi gibi, etkisi sadece bireylerin kendi sahislarinda kendilerini daha iyi hissetmesi
olarak kabul etmek biiyiik yanilgi olacaktir. Cilinkii zor zamanlarda ve asilmas1 gii¢ engellerle
karsilastiginda, kisilerin bu durumlarla miicadelesinde iyimserligin biiylik bir etkisi vardir

(Yasin, 2016: 47).

Seligman (2006: 256-258) iyimserligin organizasyonlardaki ti¢ islevinden bahsetmistir
(Yildiz, 2015: 28):

1. lyimser personelden daha iyi faydalanmak igin bu personelleri ayricalik isteyen
islere yonlendirilmelidir (fon yoneticiligi, insan kaynaklari, stresli isler ve yaraticilik
§ y y g y $ y

gerektiren isler gibi).

2. Is yasaminda performansi etkileyen tercihtir. Secilen iyimser olarak kisiler baski
altinda ozellikle daha iiretken bir davranis takinmaktadirlar. Bu agidan ¢abanin ve yetenegin
tek basina eksik oldugu goriilmektedir. Iyimser kisilerin ise alinmasi egitim maliyetlerini, ise
girig-¢ikis sayisini azalttigini, gereksiz yere harcanan insan giliciinii korumakta ne isletme

acisindan da tiretkenligi ve is doyumunu artirmaktadir.

3. Isletme faaliyetleri igerisinde iyimserligi yiikseltebilmek igin iyimserlik seviyesinin
arttirtlmasi icin gayret gostermek gereklidir. Bu baglamda dogustan iyimser olarak diinyaya

-----

gerekmektedir.

Iyimserligi bircok psikolog, kisinin tabiatinda var olan kisisel ozellik olarak
degerlendirmektedir. Fakat orglitsel davranis bilimcileri ve diger psikologlarin agiklamis
oldugu kavramlarda bulunan eksiklik iyimserlik kavraminda da oldugunu ve tespit edilmeyen
noktalarin oldugudur. Sofokles, Nietzsche ( ilk ¢ag filozoflar1) ve Freud, Allport, Erikson ve

Menninger (psikolog ve psikiyatrisiler) ilk olarak iyimserligi, kisinin bir 6zelligi olarak
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gorenler arasindadirlar. Bu bilim adamlarina gore iyimserlik bir hayal (illiizyon) dir.

Iyimserligi olumsuz olarak degerlendirmislerdir (Karatiirk, 2015: 67).

Peterson’a (2000) gore, iyimser Ozellige sahip bireyler, istenmeyen durumlar
karsisinda benim hatam degil (digsal),bu yalnizca simdi oldu (degisken) ve yalnizca bu olay
(spesifik) olarak duruma bakarken; kotiimser bireyler ise benim hatam (igsel),bu her zaman

olacak (sabit) ve her olay (genel) bakis agis1 ile gormektedirler (T6sten, 2015: 39).

M.Seligman (2002) iyimserligin degisken bir yapida oldugunu ve istenilirse egitim
yoluyla bireyler bu duyguyu gelistirilebilecegini belirtmistir. Iyimserligin dogustan bireylerde
bulunan bir 6zellik olmadigini, sonradan 6grenilebilecegi ve gelismeye agik bir duygudur diye
aciklamigtir. Baz1 literatiir caligmalarinda ise iyimserligin, sabit ve degismeyen bir 6zellik

oldugu belirtilmistir (Yetis, 2016: 14).

Zamani (gecmisi, simdiyi ve gelecegi) degerlendirmenin iki farkl diisiince tarzi vardir:
Iyimserlik (Optimizm) ve kotiimserlik (pesimizm). Iyimserlik, tiim zamanlara pozitif bir
diisiince ile yaklasir. Tyimserlikte sonuglarin olumlu olacag: diisiincesidir. Kotiimserlik ise,
olumsuz diisiince neticesinde yine olumsuz neticelerin ¢ikacagidir. Pozitif psikolojik
icerisinde iyimserlik ¢ok tartisilan, ancak az anlasilan bir kavramdir. Iyimserlik, yalniz ileride
olusacak olan durumlarin pozitif diisiince egilimi degildir. Kiiresel olumlu beklentileri de
icermektedir, ancak bu beklentiler belirli nedenlere baglhidir. Gegmiste yasananlari, simdi
olanlar1 ve gelecekte yasanilacaklari, olumlu ve olumsuz ifadelerde de kullanilmaktadir.
Ornegin, fazla zaman ve enerji gereken bir pozitif konu igin eger olumlu ve pozitif bir iislup

ile degerlendirilmiyorsa, burada iyimser olmadig1 sonucu ¢ikar (Akbaba, 2016: 47).

Seligman’a gore (2002) “organizmanin defalarca kacamayacagi cezaya maruz kalmasi
dolayisiyla bu cezada kagabilecegi durumda dahi, kontrol edemeyecegini diisiindiigli icin
kagmaya caligmaktan vazge¢cmesi’’ Ogrenilmis caresizlikle ilgili yaptig1 incelemelerde,
kontrol edilemeyen soklara maruz kalanlarin 1/3’linlin vazge¢cmedigi yani c¢aresizligi
ogrenmedigini; kisinin garesizlige karsi savunmasiz olup olmamasinin, sonucun nedenini
neye atfettigini gosteren “agiklama bigimine’’ (explanatory style) bagli oldugunu belirtmistir.
Ogrenilmis caresizlik sonucu olarak atifta bulunma teorisi (attribution theory) ne dayanan

“agiklama bigimi’’ ortaya ¢ikmustir (Yetis, 2016: 14).

Bireyler, eylemlerin nedenlerini neye dayandirdiklari ya da ne sekilde ifade ettiklerine

gore, iyimser ve kdtiimser olarak degerlendirilir. Tyimser Kisiler, yasadiklar1 pozitif olaylar:
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aciklama yaparken igsel olarak, siirekli ve genellenebilir nedenlere; negatif olaylari ise, dissal,
kalici olmayan ve yalniz duruma 6zel nedenlere atif yapar. Kotiimser bireyler ise, iyimser

bireylerin tersi yorum yapar (Akcay, 2011: 58).

Iyimserligin, is yasaminda pek cok yarar1 bulunmaktadir. Yoneticilerin ise personel
aliminda aranan ozellikler arasinda iyimserligin oldugu tespit edilmektedir (Kaya, 2012: 32).
Seligman ve Schulman’in is hayatinda iyimser bakis acisina sahip satis temsilcileri iizerinde
yapmis olduklari ¢alisma, iyimser bireylerin, kdtiimser bireylere gore satis oranlarinin daha
yiiksek oldugu gostermektedir. Iyimser bireylerin isi birakma orani, kotiimser bireylerin isi

birakma oranindan daha az oldugu tespit edilmektedir (Battal, 2013: 5).

Iyimser insanlar, yenilgilerini kendi hatalarindan kaynakli olmadigma inanirlar.
Yenilginin sebeplerini i¢inde bulunan olumsuz sartlara, sansin iyi olmadigi ana ve diger
insanlarinda bu yasadiklar1 maglubiyetlerin sebebi oldugunu diisiiniirler. Bu tiir insanlar
maglubiyeti bir firsat olarak algilayarak, basarmak i¢in yeniden calismalara baglarlar.
Kotiimser insanlar ise hemen yenilgiyi kabul edip, motivasyonlart bozularak tekrar basarmak

icin deneme yapmazlar (D6nmez, 2014: 75).

Iyimserlik, yalniz gelecek zamanda iyi olaylarin olacagi beklentisi degil ayn1 anda,
meydana gelmis kesin bir olayin; pozitif veya negatif yonlerine bakilmaksizin, sebeplerini

siralarken, kisinin acikladigi sebepler ve dayanak noktalaridir (Yetis, 2016: 13).

2.2.3.4. Dayanmiklilik

Psikolojik sermaye bilesenlerinden psikolojik dayaniklilik, bireylerin karsilagtiklar:
zor, olumsuz, belirsiz olay ve deneyimler karsisinda bireylerin uyum saglama becerilerini
devreye sokmalar1 duruma gore ayarlamalar1 olarak tanimlanmaktadir. Bireylerin olumsuz
durum ve olaylara yonelik kendilerini diizeltmeleri, hizl1 toparlanabilme ve etkin sorun ¢6zme
kabiliyetlerini gostermelerini kolaylastiran bir beceridir. Bireylerin kendini toparlamasi ve
olumsuz deneyim sonrasi daha yliksek bir ¢caba ortaya koymasi psikolojik dayaniklilik olarak

tanimlanmaktadir (Kaya, 2016: 8).

Dayaniklilig1 diger psikolojik sermaye boyutlarindan ayiran temel niteligi olumsuz
olaylar karsisinda hem reaktif hem de proaktif tavirlar gerekliligidir. Dayaniklilik reaktif
olarak, olumsuzluklarin ve pozitif olsa da gii¢ olaylarin iyimser bireylerde de sarsici etkisi

oldugu ve bu nedenden dolay1 kendilerini diizeltme ihtiyac hissettigidir. Dayaniklilik proaktif
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olarak, birey icin olumsuzluklar karsisinda bir sigrama tahtasi veya yeni bir firsat anlamina

gelmektedir (Yetis, 2016: 17).

Dayaniklilik, realitenin kabulii, giiclii bir deger yargisiyla hayatin anlamli oldugu ve
yasam icerisinde meydana gelen sorunlara karsit giiclii bir inang¢ ile ¢are bulmak gibi
unsurlardan olusur (Aybas, 2014: 96). Dayaniklilik kavrami Ingilizce de “resilience’’ olarak
soylenilmektedir. Bireyin bir 6zelligi anlaminda kullanilan dayanikli olma ve Ingilizce de
“hardiness’” kavramiyla benzesmektedir. Kobasa (1979), saglik ile stres arasindaki iligkiyi
aciklamak icin dayamklilik kavramin ileri siirmiistiir. I¢inde bulunan stresli ortamda bazi
kisilerin diger kisilere gore daha az stresli ortamdan etkileniyor olmalarim1 agiklamak i¢in

dayaniklilik kavrami ortaya ¢ikmaktadir (Kaya, 2012: 33).

Orgiitsel davranis literatiiriinde psikolojik dayaniklilik yeni ve gelisen bir kavram
olmakla birlikte, psikolojik dayanaklikla ile ilgili arastirmalar devam etmektedir. Psikolojik
dayamklilik giiniimiiz zor is yasamiyla da ilgilidir. Luthans, Pozitif Orgiitsel Davranis
kriterleri ile Psikolojik Dayanikliligin, gelisime agik olmasi, Olciilebilir olmasi ve is
yerlerindeki performansa uygulanabilir olmasi ac¢isindan birbirleri ile Ortiistiigiinii

savunmaktadir (Beyazgiil, 2014: 18).

Pozitif psikoloji 6ncesi yapilan psikolojik dayanikliligin caligsmalarin odak noktasi;
risk altinda olan g¢ocuklar, ergen doneminde sorunlu olanlar ve aile diizeyini bozuk olan
bireyler gibi konular {izerinde arastirmalar bulunmaktadir. Bu calismalarda, travmatik
deneyimler ge¢irdikten sonra normal bir hayat1 yasayabilecekleri kadar gii¢lii kisiler “hayatta
kalabilenler’” olarak isimlendirilirken “istisna’’ kisiler olarak nitelendirilmistir. Geleneksel
arastirmalar, hayatlarinda yasadiklar1 sorunlu siiregleri atlatma giicli olanlar ve istisnai
esneklik gosterenlere yogunlasarak “kim’” psikolojik olarak dayaniklidir ve psikolojik
dayaniklilik gosteren kisilerin 6zellikler “nelerdir’” sorularinin yanitlarini bulmaya yoneliktir

(Tosten, 2015: 43).

Dayaniklilik, genel anlamda olumsuz olaylar karsisinda etkili oldugunu diisiiniilecek
ise, dayanikliligin is hayatinda kotii sartlar ve durumlarda kisinin stresle miicadelesini
kolaylastiracaktir. Luthans’a gore; umut ve 6z-yeterlilik seviyesi {ist diizey bir bireyin, sadece
karsilagtigi problem ve calisma gerektiren sorumluluklarini kabul etmek i¢in ¢aba
gostermeyecek, bunun yaninda hedefe ulagmak icin alt hedefler belirleyecek, firsatlar1 6nsezi

ile goriip, birgok yol deneyerek engelleri asacaktir (Battal, 2013: 6-7).
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Su an diinyasinda, insan kaynaklar1 biiyiiyen kitlesi ile diger kesimlere ulasmay1 hedef
alan Orgiitler, bu amaglarina ulagabilmek i¢in yeni gelismelere agik olmali ve her an degisime
hazir olmalidir orgiitler. Dayaniklilik orgiit kiiltiirliniin bir geregi olmali. Ciinkii degisimin
orgilite zarar verici durumlardan korunmasi i¢in dayaniklilik orgiitler agisindan &nemlidir

(Sahin, 2014: 76).

2.3. is Tatmini Kavram

Bu boliimde is tatmini kavraminin tanimi, ig tatminini etki eden faktorler, siireg
kuramlari, is tatminin saglamanin faydalari, is tatminin sonuglari ve is tatminin 6l¢iilmesi ile

ilgili bilgi verilecektir.

2.3.1. Is Tatmini Kavramm Tammlar

Kavram olarak is, isin i¢indeki sorumluluklari, gorevleri, calisma sartlarini ve isin
diger hususlarim1 yazili olarak agiklayan bir belgedir. Is tanimlari yapilmasinda islem
coziimleme ¢alismalart sonucunda varilan bilgiler kullanilir; yapilacak her is i¢in
coziimlemeler var oldugu halde o zamana kadar varlig1 bilinmeyenleri ortaya ¢ikarip bilingli
ve dizgesel bir sekilde ana hatlari ile hazirlanir. Bu bakimdan is tanimi is ¢6ziimleme
calismalarin hem {iriinii ve hem de uzantisidir. Is tanimi ve is ¢oziimleme arasindaki ana
fakliliklar su sekilde aciklanabilir. Is ¢oziimleme is ile alakali toplanan verileri ve bu verileri,
bilgiye doniistlirerek sistematik bir sekilde ileten bir yontemdir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,

1998: 53).

Is, orgiit ortamu igerisinde belirlenen zamanda faaliyette bulunan bireylerin, drgiit ile
birey arasinda karsilikli olarak iligkilerin olugsmasina sebep olan ve iicret karsiliginda mal ve
hizmet iiretimidir. Tatmin ise, duygusal bir tepki tiiriidiir, ise olumlu yaklagsmay1 saglayan is

tatminine etkendir (Kaymakgei, 2013: 63).

Literatiirde is tatminiyle ilgili bir¢ok tanim vardir. Salomon Shamir’e gore is tatmini,
calisanin yapmakta oldugu isinden dolayr kendini iyi hissetme derecesi olarak tanimlar. Bu
sebeple de isin ¢aligan bakiminda ne derece anlamli oldugu ve ne kadar tatmin ettigini belirten
bir kavramdir (Sonmez, 2014: 5). Hoppock’mn 1930’lu yillarda is tatmini ile ilgili yaptig
tanim “Bireyin icinden gelerek isimden doyum aliyorum demesine sebep olan psikolojik,
cevresel ve fizyolojik kosullarin birlesmesidir’’.1970’lerde Locke ise is tatminini “Bireyin
isini ve is tecriibelerini degerlendirmesi ile sonuglanan keyif verici ve pozitif duygular’’

olarak tanimlar (Vural, 2014: 44).
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Stone, Cranny ve Smith’in is tatmini ile ilgili yapmis olduklari caligmalarinda
uzlagmig bir tanim gostermektedir. Bu tanima gore is tatmini; “bir kisinin istedigi ve bekledigi
ciktilarla olusan ¢iktilar arasinda gergeklestirdigi karsilastirma sonunda isine karsi besledigi
duygular biitiinidiir’” (Seving, 2014: 37). Steers ve Black’in ifadesiyle is tatmini; “kisinin
isini veya iste elde ettigi kazanimlarindan kaynaklanan hareketlilik veya olumlu duygusal
durum’’ dur (Basdogan, 2015: 48).

Genellikle is tatmini isinden dolayr gosterilen memnuniyeti ifade eder. Ancak; is
tatmini ayni anda kisilerin, isinin degisik yOnlerinin hakkinda neler beklediklerini de
gostermektedir. Isgdrenler isini biitiin olarak algiladiklar1 zaman isinden memnun olabilirler
yalniz tim olarak diisiindiiklerinde diger kosullarin (iicret, fiziki durum, c¢alisma yeri ve

yonetim tarzi vs.) bazi durumlarindan memnun olmayabilirler (Giiler, 2014: 30).

Is gorenler caligma hayatinda calistigi firma, calistif1 ise ve is ortamna ait birgok
tecriibeler kazanmaktadir. Is gorenlerin, ¢alisma yasami boyunca edindikleri izlenimler,
kazanimlar, sevingler, hiiziinler, yasadiklar1 basarilar ve basarisizliklar sonucunda is
gorenlerin islerine veya calistigl is yerine karsi tutumlar1 olmaktadir. Tiim bu tutumlarin
sonucunda calisanin, is tatminini ifade etmektir. Is tatmini, calisan kisinin fiziki ve zihinsel

bakimindan iyi olma durumu seklinde agiklanir (Bulut, 2012: 30).
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ORGUTSEL

FAKTORLER

Ucret

Isin Niteligi
Calisma Kosullar1
Ilerleme Firsatlar
Iletisim

Politikalar

GRUP FAKTORLERI

Gozetim
Calisanlarin iletisimi

iS TATMINI

Diisiik Isgiicii Devri

/.

Diisiik Devamsizlik

iS TATMINSIZLiGi

Yiiksek Isgiicii Devri

BIREYSEL
FAKTORLER

—Kisisel Ozellikler, Yas,
Cinsiyet, Tecriibe, Egitim
Zeka, Yetenek, Kisilik -
Ihtiyaglar -
Istekler, Beklentiler

N

Yiksek Devamsizlik

Is tatmini hakkindaki ilk calisma, 1930’larda Elton Mayo tarafindan Howthorne

Is tatmini genel bir kavram olarak, bireyin yaptig1 ise kars1 olan tutumlaridir. Diger

anlasilabilir. Is tatmini asagidaki konularla ilgilidir (Polat, 2014: 20):

Sekil 3. Is Tatmini ve Is Tatminsizligi
Kaynak: Topguoglu, 2016: 48.

calismasi ile baslamistir. Fakat is tatmini konusundaki bu ¢alisama kendi kendine bir kuram

niteliginde olmamistir (Tiirk, 2007: 71).

farkli tutumlar gibi, bireyde is tatmini de deger yargilari, davranigsal egilimler, bireyin
inanglari, hisler, duygular ve benzeri karmasik bir bilesimden olusmaktadir. Fakat diger

tutumlar gibi izlenilebilir bir degisken degildir. Is tatmini, ancak kisinin sdylemesi ile

1. Is tatmini, calisanin isinden sagladig1 maddi ¢ikarlarla alakalidir.

2. Is tatmini, ¢alisanin is giivenligi ile alakalidir.
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3. Is tatmini, ¢alisani iiretimde duydugu gururla alakalidir.

4. Is tatmini, calisanin isinden zevk almasi ve ise uygunlugu ile alakalidr.
5. Is tatmini, ¢alisanin gelecek i¢in umut verici is projeleriyle alakalidir.
6. Is tatmini, ¢alisanin is seyri ve is h1z1 denetim yetenegiyle alakalidir.

7. Is tatmini, ¢alisanin is ortaminda pozitif insan iliskileriyle alakalidir.

8. Is tatmini, ¢alisan igin is yerin genel durumu ile alakalidir.

9. Is tatmini, amirin ¢alisanlara olan tutumu ile alakalidir.

10. Is tatmini, sendikal iliskilerle de alakalidir.

2.3.2. Is Tatmini Etki Eden Bireysel Faktorler

Calisan bireylerin is tatmininin yiiksek olmasi, her yoneticinin isletmesinde olmasini
arzu ettigi bir durumdur. Yoneticiler, is tatminini daha da ylikseltmek ve is tatminin olusmasi
icin, isletmenin imkanlarina ve deneyimlerine gore performans gosterirler. Kisisel ve orgiitsel
hedefleri gerceklestirmede ¢ok Onemli bir yeri olan is tatminin gergeklestirilebilmesi igin,
oncelikle is tatminini etki eden faktdrler hakkinda bilgili olmak gerekir. Isletme icerisinde
calisanlarin, islerine olan ilgiyi etki eden unsurlar etkilesim halindedir. Sadece bir etken,
calisanin is tatmini agisindan olumlu bir etki yapsada, yalniz basina is tatminini belirleyemez.
Calisanin 1§ tatminini etki eden faktorler bireysel faktorler ve orgiitsel faktorlerdir (Bozkur,

2014: 47).

Isgorenler, yaptigi isi genel anlamda problem etmeyebilirler, ancak; calistig
isletmenin fiziki ¢aligma kosullari, verdigi maas, kariyer yapabilme olanaklar1 ve isletme
yonetimi/yoneticileri gibi durumlarinin birini sorun edebilir. Boyle bir durum isgorenlerin ve

orgiitlerin performansina olumsuz etki edebilir (Boymul, 2015: 9).

Bireysel faktorler, bireye ait ozelliklere gore olugsmaktadir. Kisisel bir konu olan is
tatmini i¢in, cinsiyet, yas, egitim diizeyi, kisilik, unvan ve benzeri faktorler bireyin yaptigi
isinden memnun olmasi ya da olmamasina etken faktordiir (Tirak, 2015: 50). Bireyin
dogustan sahip oldugu farkli 6zellikleri ile hayatta kazandig1 deneyimler, bireyde is tatmini
olusmasinda onemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorlerle ilgilidir. Bu agidan bireyin
cinsiyeti, kisiligi, egitim durumu, unvani gibi durumlar bireyin i¢inde yasadigi durumun

algilamasinda etki etmektedir. Kisinin dogustan sahip oldugu tiim oOzellikleri ve kisisel
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vasiflar1 da kisinin yasadiklarini ona gore icinde yorumlamasia neden olmaktadir (Vural,

2014: 50).

2.3.2.1. Cinsiyet

Bireyde is tatmini olugsmasinda cinsiyetin énemli bir etken oldugu tespit edilmektedir.
Is gorenlerin cinsiyeti, islerine kars1 olan tutumu gostermelerinde ve is yerine karst meydana
gelen algida degisiklige sebep olabilir. Cinsiyet ile is tatmini iliskisini inceleyen caligmalara
baktigimizda goriiliiyor ki, verilerin bulgularla dogru orantili olanlarin yaninda, ayni sartlarda
calisan erkek ve kadin ig gorenlerin is tatmini ile ilgili farkliliklara rastlanilmamistir (Gezer,

2016: 52).

Cinsiyet ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismalar, kadin ve erkek arasindaki
is tatmininin farkli olup olmadig1 konusunda birbirleri ile ayn1 sonuglar elde etmemislerdir.
Baz1 arastirmalara gore erkek is gorenlerin is tatmini yiiksek, bazilarina goére kadin is
gorenlerin is tatmin diizeyi yliksek, bazilarina gore ise de, erkek ve kadin is gorenlerin is
tatmini arasinda pozitif bir farka varamamislardir (Akgay, 20111: 90-91). Toker’e (2007) gore
otel isletmelerinde gorev yapan calisanlardan, kadinlar ve erkekler arasinda is tatmini diizeyi
acisindan kayda deger bir farklilik bulunmamaktadir (Kog, 2015: 70). Ote yandan is
diinyasinda, kadin ¢alisanlarin evi finansal agidan geg¢indirme konusunda, ger¢ek manada
yiikiimlii olmadiklarindan dolay1 ve is diinyasina yonelik isteklerinin erkeklere oranla daha az
olmas1 nedeniyle birbirine yakin sartlar baglaminda, erkek is gérenlere nispeten daha basit bir

sekilde kadin ¢alisanlarin islerinde tatmin olduklari diislincesi yaygindir (Kosem, 2015: 107).

Hodson (1989) is tatminine yonelik faktorlerle, is kolu ile ilgili belirleyici 6zellikleri
ortaya koymus ve ayni olmayan is kollarda ¢alisan bireyler arasinda kadinlarin is tatmin
diizeylerinin erkeklere oranla daha yiliksek oldugunu ifade etmistir. Hudson’a gore kadin
calisanlarin isine yonelik sayginlik anlayislari, kendine ait sorumlu olmadiklari durumlarda
sorumluluk almay1 istemeyi ve islerin i¢inde ayri tiirden birgok 6ge bulunan islere algilari ile
egitim, gelir, bilgisi ve uzmanhgiyla bir isi yapmaya yeterli olma durumu erkeklere oranla
daha diisiiktiir (Kog, 2015: 69).

[s-aile hayat1, kendi igindeki ¢atigmasi cinsiyete gore karsilastirma yapildiginda kadin
calisanlarin erkek calisanlara gore daha fazla kendi iglerinde c¢atisma yasadiklari
bilinmektedir. Bu duruma sebep olan etken ise cinsiyetin beraberinde getirdigi

sorumluluklardir. Erkegin duygu ve davranislarinda kendi icinden gelen karar verme ve bu

30



karar1 yerine getirme giiciine sahip olabildigi toplumlarda; erkek is diinyasinda da tistiin kabul
edilebilmektedir. Kadinlarin daha ¢ok ev isleri ile ilgilenmeleri is hayatinda basarili

olmalarina engel olmaktadir (Akyiiz, 2015: 17).

Bugental ve Centres’a (1966) gore, Kadinlarin is tatmin diizeyleri erkeklerin is tatmin
diizeylerinden daha yiiksektir. Bunun nedeni kadinlarin is ile ilgili sosyal faktorlere daha ¢ok
onem gostermelerinden kaynaklanmaktadir. Erkek c¢alisanlarin is tatminini artiran faktorler
arasinda erkeklere kendilerini tanitma ve ispatlama imkani verilmesi yer almaktadir.
Bayanlarin hayatinda var olan Kkariyeri ve ailesel hayatindaki sorumlulugun fazla olmasi is
tatminine olumsuz yonde etki etmektedir. Garcia ve arkadaslarina gore, is tatmini olusumunda
bireylerarasi etkilesim erkekler icin &nemli, bayanlar agisindan pek énemli degildir. Is yasam
faktorii ele alindiginda ise, bayanlar i¢in bu faktér onemlidir ancak erkekler agisindan fazla
onemli bir etken degildir (Seyrek, 2014: 43-44).

Black ve Holden’in c¢alismalarina gore cinsiyet, i doyumunu etkileyen 6nemli bir
faktordiir fakat belli bir noktaya kadar tutarhidir. Black ve Holden; kadin psikologlarin
uzmanlik, toplumsal saygi ve terfi imkanlar1 bakimindan tatmin diizeylerinin diisiik oldugunu
ifade etmektedirler. Ote yandan Kreman-Kaan ve Hansan ise kadinlarm gorev yerlerinde
daha fazla odiillendirildiklerini ifade etmektedirler (Sar1, 2015: 32). Bu noktadan hareketle,
cinsiyet ve is tatmini kavramlar arasindaki iligkiler siirekli ayni sonucu vermemektedirler.
Aragtirmalara gore, bazi isletme veya sektorlerde kadimnlarin ig tatmin diizeyinin erkeklere
oranla daha yiiksektir. Farkli isletmelerde veya sektorlerde ise erkeklerin is tatmin diizeyinin
kadinlara oranla daha yiiksektir. Bununla beraber erkek ve kadin calisanlarin is tatmin

diizeylerinin esit oldugu isletme ve sektorler de bulunmaktadir (Alnar, 2015: 35).

2.3.2.2. Yas

Calisanlarin yas1 ve yasam evrelerindeki gecen zaman, kisinin sorunlar karsisindaki
durumu, toplum ig¢indeki tutum, eylemleri ve bir is ya da sorun konusunda diisiiniilerek
verilen kesin yargi konusunda belirleyici olmaktadir. Bu sebeplerde otiirii calisanlarin isle
baglantis1 olan goriisleriyle ve davranmiglariyla yasin tesiriyle bazi degisik olma durumu
olabilmektedir. Bu konu ile ilgili yapilan ¢aligmalar, yasin “U’’ seklinde bir yakinlik oldugu
algilanmaktadir (Gezer, 2016: 51).

Is hayatinda ¢alisan bireylerden, yasca biiyiik olanlarin, yasca daha kiigiik olanlara

gore is tatminin daha yiiksektir. Bu durumun nedeni olarak; yasi biiyiik olan ¢alisanlarin, is
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hayatinda isteklerini gerceklestirmeleri ya da isteklerinin gerceklesebilir olmalari
gosterilmektedir. Yasi kiiciik calisanlarin is tatminlerinin diigiik olmasinin sebepleri arasinda;
isteklerinin ¢ok olmasi, daha iyi kariyer yapabilecek bir firma hayaline sahip olmalari, var
oldugu halde varligi daha 6nceleri bilinmeyen bir seyi bulmak diisiincesi ve bu diisiincenin

davraniglarina yansiyor olmasi vardir (Emre, 2016: 5).

Carikg1 (2000: 165), yas1 25’ten kiigiik olan ¢alisanlarin yas1 25’ten biiylik olanlara
oranla daha fazla is tatmini sahip oldugunu ifade etmistir. Bu durum c¢alisanlarin,
gerceklesmesini istedigi hayallerle ilgilidir. Yas1 25’ten kiiglik ¢alisanlarin, gergeklesmesi
bekledigi seylerin az olmasindan dolay1 tatmin olabilirlikleri yiiksektir. Yasin biiyiik olmasi,
yiikkselmek ic¢in yararlanilabilecek olan uygun kosulun saglanmasi, verilen &diillerin
farklilagmasi is doyumu olugmasinda onemli bir etkendir (Cellat, 2015: 41). Bireylerin yasam
evrelerinde gecen zaman (geng, orta ve yasli) igerisinde islerine karsi olan davranislari,
islerini yorumlamalari, beklenti ve istekleri islerine karsi olan memnun olma durumunu

etkilemektedir (Yilmaz, 2015: 10).

2.3.2.3. Kisilik

Klasik Roma tiyatrosunda oyuncularin sahnede temsil ettikleri bir seyin
benzerlerinden veya baska seylerden farki ayirt etmek amaciyla yiizlerine maskeler takmalari,
oyunu bu maskeler ile oynamalar1 ve takmis olduklart bu maskelere de “persona’ adi
vermeleri ile kisilik kavrami ortaya ¢ikmistir. Boylelikle “persona’ kavrami ile kisiler
arasindaki degisiklikler, yani, bir kimseye 0zgii olan nitelikleri anlatilmak isteniliyordu.
Allport’un arastirmalarina gore kisilik, “personality’” kavrami ilk defa Cigero’nun

kaynaklarinda rastlanildigini ileri stirmiistiir (Erdogan, 1983: 235).

Kisilik, bireyi diger bireylerden ayirmaya yarayan, bireyin kendine 6zgili nitelik ve
nicelik biitiin 6zellikleri i¢inde tasiyan kendine has bir sistemdir. Tanimda belirtilen kisinin
icsel oOzellikler, kisinin, ruhsal yapisi, digsal oOzellikler ise ¢evresel kosullar seklinde

degerlendirilmektedir (Yiikselen, 2013: 129).

Higbir insan, digerleri ile ayn1 kisilik 6zellikleri tasima ve biiylime gizilgiiciine sahip
olmamaktadir. Hatta birbirlerine ¢cok benzeyen ve benzeri ikizlerin bile, cok yakindan takip
edilirse, birbirlerinde fakli oldugu goriilecektir. Boy farki, deri yapisi, goz ve sag¢ rengi, ag1z
ve kulaklarin sekli, burun gibi fiziki 6zellikler genel olarak soyagekimdir. Kisinin, ¢evresi ile

uyumu, fiziki organ olan beynidir (Tekok, Aytek ve Bumin, 1976: 149).
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Is tatmini ile kisilik arasindaki iliski arastirildiginda, dayanikli, kararlarindan
donmeyen, alt sosyo-gelir seviyesinin iistiinden olan, inanc¢li, kendine giiveni olan, yaptig1 ise
giivenen ve takdir edilmeyi beklemeyen, elestiriye agik karaktere sahip kisilerin ig tatmin

diizeylerinin daha yiiksek oldugu ac¢iklanabilir (Meri¢oz, 2015: 31).

Kisilerin is tatmin diizeylerinde degisiklik olusturan diger bir faktor de, bireylerin
kisilik 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir. Vroom’un yaptig1 incelemeler sonucunda, kisilerin
isle ilgili reaksiyonlarinin ayni olmadiginin sebebi, bireylerin benzer olmayan giidiiler,

degerler ve yeterlilikleri ile ilgili oldugunu agiklar (Karahan, 2015: 40).

Kisilik ig tatmini lizerinde Onemli bir etkendir. Bireylere isli ilgili yeteneklerini
gelistirebilmek icin  egitim seminerleri verilerek bireylerin  verimlilik  diizeyleri
artirilabilmektedir. Kisilikleri yeterli diizeyde gelismeyen ve oOrgiit icerisinde kendi
farkindaliklar1 yaratamayan isgorenlerin, zeki olmalar1 veya egitim almalar1 gozetmeksizin
orgiit i¢cin zararli olacaklardir. Kisilik olarak tam gelismemis, fakat istikrarli bir sekilde
calisan isgorenlerin; hirsli olmalari, sadik ve saglam bir karaktere sahip kisilerin is tatminini
sagladiklar1 ve problemlere realite bir yaklasimla yaklasip toplumsal beklentilere gore sorun
cozmeye calisacaklardir. Bu 6zelliklere sahip kisiler, yasamdan seving duyarlar, ¢calismaktan
haz alirlar. Gelecek i¢in umutludurlar, paylagimeilardir, beraber is birligi yapmaya agiktirlar.
Orgiit icin calisanlarin kisisel nitelikleri, orgiit verimliligini, gereken sonucu vermesini etki
etmesinden Otiirii istikrarli ve davraniglarinda uyum olan kisilikli isgdrenlerin, 6rgiit acisindan
faydali olacag bir realitedir. Bu bakis agis1 ile is i¢in dogru kisi tercih etmek, 6rgiitii kusatan

psikolojik atmosfer ve beklenen sonuca varabilmek konusunda 6nemlidir (Demir, 2015: 47).

Eren kisiligi sOyle tanimlamaktadir; “Kisinin kendini degerlendirmesinde, fizik
yapisiyla, zihniyle ve ruhsal 6zelliklerini bilmesiyle ilgili bilgisidir. Oyleyse, kisinin 8zyapis;
bireyin kendisinde olanlar1 degerlendirmesi ve kendisine doyum ve fayda getirecek bir
konuma ge¢meyi istemesidir. Kisinin diger insanlar acisindan kisiligi, kendisinin toplum
icerisinde belirli niteliklere ve gorevlere sahip olmasidir. Kisiler fiziksel goriintimleri ile
oldugu kadar tutum ve davraniglariyla da birbirlerinden farkliliklar gosterirler’” (Kayabasi,

2015: 47).

Psikolojik mekanizmalar, kisinin kendi ¢evresini kavramasinda yardimci olur ve
bireyin g¢evresiyle etkilesim {izerine etki eder. Psikolojik mekanizmalar, kisiligin tamamlayici

parcast olduklarindan kisi, ¢ogu bir psikolojik mekanizmanin i¢inde oldugunu farkinda
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olamaz. Psikolojik mekanizmalar, asagida belirtilmektedir (Tekok, Aytek ve Bumim, 1976:
180-181):

- Yargilarin Tasfiyesi (Sublimation)
- Cabalarin artirilmasi
- Ozdesim

- Dengeleme

- Yeniden yorumlama
- Mesguliyet

- Bahane bulmak

- Dikkat ¢cekme

- Tepki yaratma

- Hayal kurmak

- Iftira etmek

- Vazgegme

- Hatirdan ¢ikarma

- Gegmise doniis

2.3.2.4. Egitim Durumu

Egitim, kisiligin gelismesi bakiminda ¢ok dnemli bir yer teskil etmesinden dolayi,
diger faktorler icerisinde is tatminini en ¢ok etki eden faktorlerin arasindadir. Bireylerin
hayata bakis agisin1 gelistirir, egitim diizeyi yiiksek isgorenler yasadiklari olaylar1 ve
durumlar1 daha 1yi yorumlayabilir ve yasananlar1 gercek bir bakis agisiyla analiz edebilirler

(Bozkir, 2014: 49).

Is hayatma atilan egitimli insanlarin, is tatmini ile egitim diizeylerine iliskin tatmin
dereceleri, kisinin aldig1 egitim ile is i¢in gerekli olan bilgi ve yetenek iligskisi bakimindan
inceleyen bir arastirmada, bireyin aldig1 egitim diizeyinin is i¢in ihtiya¢ duyulandan daha
fazla egitimli olmasi halinde ortaya is tatminsizligin olustugudur. Eger is i¢in ihtiya¢ duyulan
egitim diizeyinin orta derecede yiiksek ise, is tatmini ve egitim diizeyi arasindaki iliski ¢ok az
bir fark oldugu goriilmektedir. Alakali durum ise, ¢alisanin egitim diizeyinin yiiksek olmasi,
kendisini var olan ise nispeten ustalagmig goren bir ¢alisan oldugu ve bu durumun kendisini

ozel algiladigindan kaynaklandig1 varsayilmaktadir (Kosem, 2015: 110).
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Egitim seviyesi ¢alistiklar1 is icabi degisiklik gosteren isgorenlerde is tatmini ayni
orantida karsilikli olarak birbirini etkiledigi, ayn1 is kolu igerisinde ¢alisanlar arasinda
incelenen birgok arastirmada egitim seviyelerinin c¢alistiklar1 is i¢in yiiksek oldugu
diisiincesinde olan ¢alisanin oldugu neticesine ulasilmistir. Bundan dolay1 bu diisiincede olan
calisan kesimin, is tatmini agisindan memnun olmadiklar1 ve olumsuz etkilemektedir. Egitim
diizeyleri yiiksek calisanlarin, bekledikleri geliri elde edemediklerinden ve mecburi bir
caligma yaptiklarindan dolayi is tatminleri de ¢ok alt seviyede olmaktadir. Egitim diizeyleri
yiiksek isgorenler, hak etmedikleri pozisyonda olduklarini diistindiiklerinden dolay1 kariyer
yapmak ve istedikleri pozisyonda calisabilmek i¢in, arzularinda ve gayretlerinde artis

olacaktir (Ergiil, 2015: 29-30).

Egitim ve is tatmini arasindaki en olumsuz yani, bireyin is diinyasindaki isteklerinin
egitimin biiyiik oranda artirdig1 ifade edilmektedir. Egitim sonunda is diinyasina dahil olan
birey, aldig1 egitim seviyesine gore is bulmakta giicliik ¢ekiyor ve iist egitim diizeyi
istenmeyen ortadgretim ve ortaokul mezunlarinin basvurular: kabul edildigi islerde, istthdam
etmek durumunda kalmaktadir. Bu sebeplerden dolayr kiside isine karsi hosnut olmama

durumu ve is tatminsizlige neden olabilmektedir (Limoncu, 2015: 29).

Egitim cesitleri dort farkli bicimde verilmektedir. Egitim ¢esitleri su asagidaki gibi
siralanmistir (Stirgit, 1978: 115):

- Uzmanlik Egitim

- Temel Egitim

- Intibak Egitimi

- Tazeleme ve Yenileme Egitimi

“Egitim ve Gelistirme Metotlarina Psikolojik Yaklasim’’ bagslig1 altinda toplanan
yontemlerin bir diger adidir. Ustiin bilim adamlarindan Robert R.Blake ve Jane S.Mounton’un
aciklamalarina gore, uygulanan bu program baslatildiktan bir yil sonra, iin yapmis biiyiik bir
petrol firmasinda,% 27,4 oraninda {iretimin arttig1 tespit edilmistir. Herkesce bilinen iinlii,
Harward Universitesi psikolojik profesdrlerinden David C.Mc Clelland da, bu ydntem

sayesinde, biiyiilk bir firmada yoneticinin basarma giiciinii arttifim1 ifade etmistir (Yozgat,
1980: 363).
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Egitim her agidan ¢ok dnemlidir. Sayet herhangi bir iilkede egitim sistemi ve kosullar
iyl durumda ise, ise yerlestirilecek personel de nitelikli bir 6zellige sahip olacaktir. Bunun
tersi durumunda ise, iilke gorevlisi yetistiren kamu kuruluslari gerekli donanima sahip
olusturulmamissa, iilke yoOnetimine de 1iyi personeller yetistirilmeyecektir. Tiirkiye
Cumbhuriyeti, bagimsizliginm1 kazandig1 ilk yillarda, harf inkilabindan dolayr okuma-yazma
orani bir anda sifira diismiis ve o gilinkii alim diizeyinde olan bir¢ok insan cahil kalmistir.
Bunun sonucunda, cumhuriyetin ilk donemlerinde o6zellikli kamu gorevlisi sorunu
yasaniyordu. Okuma-yazma bilmeyenler, bugiinkii ilkokul mezunu bile olmayan kimseler
kamu gorevlisi olabiliyordu. Ancak, bugiin boyle bir durumun séz konusu olamadigini ifade
edebiliriz. Tersine, bircok kimsenin iiniversiteye yerlesemedigi, yerlesen ve mezun olan lisans
mezunlar1 da istedikleri is imkani bulamadiklarinda issiz kalmaktadirlar (Tortop, Aykag,

Yayman ve Ozer, 2010: 131).

Egitim, insan hayatinin vazge¢ilmez unsurlari arasindadir. Bu bakimdan bireyleri
etkileyen 6grenme faktorlerine deginmekten fayda vardir. Bu faktorler asagidaki gibidir

(Tekok, Aytek ve Bumin, 1976: 156-157):
1. Faktor, dnce, eger, bireyin tepkilerine karsilik 6diillendirme yapilirsa
2. Faktor, uyaricinin frekansidir-sikligidir
3. Faktor, odiillendirme derecesidir
4. Faktor, performans ve basar1 arasinda gegen siiredir
5. Faktor, eski, celiskili sekilleri ’6grenmemedeki’’ zorluktur
6. Faktor, tepki vermek icin gerekli gayret 6grenmeyi etkiler.

Egitim icin dier bir dnemli husus, bireylerin 6grenme diizeyleridir. Ogrenmeyi
etkileyen faktorler; tlire 6zgili hazir olus, genel uyarilmishk hali ve kaygi, olgunlasma, yas,
zeka, glidiilenme, dikkat ve aktarim (transfer) dir. Aktarim iki sekilde gerceklesmektedir.
Bunlar; olumlu aktarim ve olumsuz aktarim. Olumlu aktarim: Gelecegi aktif kolaylastirma:
Once ogrenilenlerin sonra ogrenilecekleri kolaylastirmasidir. Olumsuz aktarim: Gelecege
engel olma: Onceki &grenilenlerin unutulmasi, yeni &grenilenler ile karistirilmasi ve
giiclestirilmesidir. Ogrenme diizeylerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Tekok, Aytek ve

Bumin, 1976: 157-158):
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1) Farkinda olmak
2) Tanimak

3) Anlatmak

4) Anlamak

5) Kullanma

6) Genellestirme

7) Kendine mal etme

Kisiye has 6grenme yontemleri bireyden bireye farklilik gostermektedir. Birey, bu konuda
kendini tanimali ve kendini ona gore gelistirmelidir. Kisi, kendisi i¢in hangi 6grenme yolu
daha hizli ve kolay ise, o 6grenme yoluna yogunlasmalidir. Bir bireyin 6grenme yollar1 genel
bagliklar altinda soyle siralanmaktadir (Tekok, Aytek ve Bumin, 1976: 152):

- Taklit ile 6grenme
- Gipta ile 6grenme
- Aliskanlik ile 6grenme

- Harekete gegirerek 6grenme

2.3.2.5. Statii

Statiiniin degeri toplumdan topluma degisiklik gostermektedir. Fransizlar, daha ¢ok
yiiksek statiiye deger vermektedirler. Ulkeler, statiiniin olusturma konusunda da farklilik
gostermektedirler. Asyalilar, Latin Amerikalilar statiilerini isletmelerdeki konumlarindan ve
ailelerinden almaktadirlar. Buna karst ABD ve Avustralya’da statiilerini ve unvanlarin aile
soyundan c¢ok basartya odaklanmaktadirlar. Eger kendi kiiltiirimiizden olmayan herhangi bir
kimse ile etkilesimi halinde, kimin hangi unvana ve statiiye sahip oldugunu bilmek c¢ok
onemlidir. Japon kiiltiiriinde borii genisli§inin ne manaya geldigini bilmeyen biri Ingiliz
kiiltiirlindeki soy agact ve sosyal simif Onemini anlamayan bir ABD’li yOnetici farkinda
olmadan paydas meslekteki arkadasini beklemedigi bir davranisla veya bir sozle gonliinii

kirabilir ve kisiler arasi1 aktifligi azaltabilir (Erdem, 2013: 300).

“Statii” kavrami, bircok oOzellik icinde, kisiyi, toplumun diger bireylere gore
konumunu belirtmek i¢in kullanilmaktadir. Statii, kisiye icinde bulundugu kiime tarafindan

verilir ve sebeple, kendi basina hayatin1 devam ettiren bir kisiye bu manada herhangi bir statii
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tasimaz. YoOneticinin vermis oldugu kararlarin ¢ogu bir isyerinde belirli kisi veya gruplarin
birbirlerine goére konumu direk etki yapacaginda, genellikle “Orgiitsel sorunlar” sayilan

sorunlar, temelinde statii sorunlar1 olusturmaktadir (Tutum ve Cem: 1976: 183).

Isletmenin &rgiitsel yapisal yapisi incelendiginde; goriinen iliskiler sisteminin agik
olarak tanimlanmis ve sembolleri belirlenmis olan statiilerden olusan bir davranis diizlemi
iliskileri oldugu goriiliir. Isletme yapisina ve biiyiikliigiine gore ¢ok sayida statiiniin bir araya
gelmis olan kurallar1 belirli bir davranis diizlemidir. Boyle bir yaklasim esas alindiginda
oncelikle isletmenin ¢ok sayida statiiden olusan bir iliskiler toplulugunun biinyesine aldig1

kabul edilecektir (Erdogan, 1983: 74).

Biitiin organizasyonlarda statii sistemleri vardir ve bunlar organizasyonun temelleri
arasindadir. Simdi su sorular sorulacaktir: Statii, organizasyonun i¢inde bulundugu toplumdan
ve bunun geleneksel davranis ve tutumundan m1 alinmistir? Boylece ¢ok eski geleneklerin bir
sonucu mudur? Bu sorulara sdyle cevap verelim: Statii sistemleri kisilerin gereksinimlerinden
ortaya ¢ikmistir. Bu sorunun bes yani vardir, bunlar asagida belirtilmektedir (Hatiboglu, 1993:
236-237):

- Kisilerin yetenekleri farklidir.

- Degisik isleri yapmaktaki zorluklar farkhidir.

- Degisik islerin 6nemleri farklidir.

- Bicimsel statiiler organizasyonlarin ve toplumlarin isleyisinin zorunlu bir araci
olabilir.

- Insanlarm diiriist ve saglam karakterli kalmalar1 zorunlulugu ortaya ¢ikabilir.

Bir organizasyondaki insanlarin yeri ve durumunu onlarin sahip oldugu statiiniin
puanlar ile 6lgebiliriz. Statii organizasyonlarda personele verilen unvan ve payelerdir. Bunlar
organizasyondaki insanlar1 birbirinden ayirir ve bunlari bir siraya koyar. Statli bir mukayese
ve siralama ifade eder. Yoksa yalniz olan bir tek kisi icin statii anlamli degildir. Mukayese
sonucunda birinin digerinden daha iyi, daha yiiksek, daha 6nemli oldugu soylenilir. Statiide
bir deger yargis1 vardir. Statii, organizasyonda bir kisinin haklari, imtiyazlarn
(tstlinliik),0devleri ve ¢ikarlar1 ile belli olur. Veya ters tarafindan bakilirsa statiiler
sinirlamalar, davranislarla ilgili yasaklardir. Bunlar1 hepsi disaridan gorenlerin izlenimleridir

(Hatiboglu, 1993: 235).
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Ozkalp (2013)’e gore unvan ile is doyumu kavramlar birbiriyle etkili bir baga sahip
iki kavramdir. Kisinin unvani arttigi oraninda is doyumunun da artacagi konusunda bir
diisiince belirlenmistir. Bunun tersi durumunda ise isgérenin mevcut olarak islerini yliriittigi
unvandan daha diisiik bir unvandaki ise yonlendirilmesi doyum bakimindan olumsuz bir

durumun yasanmasina neden olacaktir (Kosem, 2015: 113).
2.3.3. Is Tatmini Kavramn ile ilgili Kuramlar

Stireg kuramlari, kisi davranisinin nasil basladigi, nasil devam ettirdigi ve nasil
durduruldugu siirecini agiklamayr hedefler (Polat, 2014: 42). Siire¢ teorileri nelerin
motivasyona sebep oldugunu inceleyen teorilerdir. Bu teoriler motivasyon siireclerinin
davranig bi¢imini nasil bir sekle sahip oldugunu arastiran konular1 incelemektedir (Kdsem,

2015: 141)

Odiiller

Basan

Caba Doyum

A

Sekil 4. Cranny ve Smith'in Siire¢ Modeli
Kaynak: Sonmez, 2014: 37.

Ayni cagda yasayan sosyal bilim adamlarinin sosyal sistemin; yapisal 6zelliklerini
¢oziimlemede, sorunu ele alis biciminde karsilastirmali yaklagim yapmadan 6nce, daha dnceki
ana yaklagimlari olan organik ve mekanik yontemlerdi. 20. yilizyilda 6zellikle, siire¢ yaklagimi
Amerikan sosyologlarin diizenledigi bir metottur. Park, Mead, Burgess’inde aralarinda oldugu
bu {i¢lii grup bu kuramin onciileri oldugu “Chicago School” sosyal dokunun tanimlanmasinda

stire¢ kuramimi esas almiglardir. Sosyal bilimlerin ¢oziimlemesinde siire¢ kurami gercek
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itibartyla Chicago Okulu kadar yeni olmamaktadir. Devletlerin gecirdigi asamalar1 agiklarken
Ibni Haldun, ortaya siire¢ kuramini koymaktadir. Engles ve Marx agiklamaya calistiklari
dialectic yaklagimda siire¢ yaklagimin farkli bir boyutunu olusturmaktadir (Erdogan, 1983:
389).

2.3.3.1. Vorom’un Beklenti Kurami

Beklenti kurami, orgiitsel davranislarinin sebepleri agisindan deneyle kanitlanmamais
olmakla birlikte kanitlanabilecegi umulan, mantiksal bir sonug¢ ¢ikarmaya dayanak olarak dne
stiriilen kuramsal diislince ya da onerme denilebilir. Birinci 6nermeye gore, bir eylemin
yapilmasina sebep olan etkenler, kisinin kendi i¢sel 6zellikleri ve i¢inde bulundugu ¢evre ile
ilgili sartlarmin yonlendirilmesi ile belirlenmektedir. ikinci énerme ise, her bir bireyin diger
bireylerden ayiran farkl istekleri, hedefleri, ihtiyaglar1 ve amaglara sahip olmasidir. Benzer
sekilde her bir insanin bekledigi 6diil cesidi de digerlerinden farkli olmaktadir. Ugiincii
onermede ise, insanlarin bekledikleri ddiillere kavusturacak akis yonii siirekli degisen eylem

sekilleri igerisinde algilarina gore tercih yapmak durumundadirlar (S6nmez, 2014: 28).

Sekil 5’de de goriilebilecegi lizere, beklenti kuraminin ii¢ temel 6gesi vardir.

Bunlar; valens, aragsallik ve bekleyistir.

VALENS
Gayret Performans Birinci ikinci Tatmin
Diizeyde Diizeyde Olma
T T Sonuc T Sonuc¢
BEKLEYIS .
BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 5. Vroom Motivasyon Modeli
Kaynak: Sonmez, 2014: 37.

Bu kuramda kisinin, eylem yOniinii, giiciinii ve oncelik sirasini belirleyen i¢ ya da dis
diirtiilerin etkisiyle eyleme gecmesi veya 6grenmeye gegmeye istek ve egilim olarak bekleme

stiresi ve arzuladig seyin derecesi diye vurgulanmaktadir. Bundan dolayi bireyin sonucunu
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bekledigi bir sey, kisinin o sey i¢in istek oraninda giidiilenmeye neden olmaktadir (Basdogan,

2015: 57).

Bu teorinin, bireyin bir durum ya da olay karsisindaki bakis agisi su sekillerde
olmaktadir (Seyrek, 2014: 38):

- Bu tutumu (bir sorunu ele alig bi¢imi, bir kimsenin bir sorun karsisinda aldigi
durum, tutulan yol, davranis) secersem elde edecegim sey sonucun iyi olmasini nasil

etkileyecek? (Beklenti algisi)
- Belli bir diizeyde performans gostersem beklentim nasil olacak? (Aragsallik algisi)

- Burada neticelenen sonug¢ karsisinda bendeki deger algist nasil olacak? (Deger

algisi)

Edward Tolman (1932) ve Kurt Lewin’in (1938) yapmis olduklar1 caligsmalar
sonucunda Orgiitsel olay, diisiince ve duygu olarak kisinin, eylem yoniinii, giiclinii ve dncelik
sirasint belirleyen i¢ ve dig diirtiilerin etkisi ile eyleme ge¢mesi hususunda, denklik kuramina
gore daha agiklanmasi gii¢ olan, ancak gittikce degerli olan kuramlarin 6nde gelen bekleyis
kuraminin, bireylerin ¢aligma yerlerindeki eylemlerine uyarlayan kisi Victor Vroom (1964)

yapmistir (Kaymakei, 2013: 28).

Gilinlimiiz is diinyasinda, calisanlara bekleyis teorisinin uygulanabilirli§i zor bir
uygulama olarak diisiiniilebilmektedir. Fakat yonetim pozisyonda galisanlara yarari olabilir.
Ciinkii bu teori tizerinde bir pozitif yon varsayilan sonsuza dogru kisinin amagclarina ulagsma
hususunda gosterecegi davranis sekillerinin neler olabilecegi Ongoriilebilir ve bu agidan
yonetimin verimliligi artirma ve gilidilenme konusunda, ydnetim i¢in onemli bir bilgiyi

olusturacaktir (Kosem, 2015: 142-143).

2.3.3.2. Adams Esitlik (Denklik) Kurami
Bu teorinin iizerinde durdugu, bireylerin is basarilarinda tatmin olma dereceleri,

calistiklar1 yerle ilgili olarak dikkatlerini isyerine yonelterek isyerindeki esitlikle ilgilidir.
Kisinin kurulusa kazandiklarina bedel olarak, kurulusunda kendisine kazandirdiklarin1i denk
goriirse glidiilenecektir. Kurulusun kisiye kazandirdiklar eger fazla ise, kisi bu durumda daha

cok motivasyon saglamis olur (Seving, 2014: 47).

Giidiilenme teorisi olan R.Stacy Adams’in gelistirdigi bu teoride, Adams iy doyumu

ve is tatminsizligi konusunun anlagilmasina yarayan onemli bilgileri ve disiinceleriyle yol
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gostermistir. Teoriye gore; kisinin gdsterdigi performans ile is tatmin diizeyi hizmet verdigi
isletme ile ilgili olarak idrak edilen denklige bagli oldugu agiklanmaktadir. Bireyin
yorumladigi, girdi-¢ikt1 esitligine gore kendi is doyumunu hesaplamakta ve performans
sergiledigi emek-sonug iligkisini, beraber calistig1 diger calisan kisileri emek ve sonuglariyla

iliskisi yoniinde degerlendirme yapmaktadir (Ergiil, 2015: 39).

Kisiler kendilerini degerlendirirken, calistiklar1 yerlere girdi olarak; yetenekleri,
harcamis olduklar1 enerjileri, zekalari, bilgileri, deneyimleri ve bunlarla birlikte kazandiklar
basarilariyla kendilerini ispatlayarak isletme icerinde karsilastirma yapmaktadirlar.
Calistiklar1 yerlerde ¢ikt1 olarak da; aylik olarak aldiklari iicret, isletmenin vermis oldugu
odiiller, edindigi mevki, ikramiyeler ve bu gibi degiskenler ile yonetim bazinda is giivenligi

ve c¢alisma sartlarinin gelistirilmesi gibi konular goriilmektedir (Yogun, 2014: 65).

Esitlik kurami, insanlarin kazanmis olduklar1 kazanglarin adaletli bir sekilde olmasini
aciklar. Bu kuramin ana dayanagi calisanlarin isin yapilmasi i¢in harcanan bedeni ve kafa
giicii ile ortaya koyduklari yapitlar sonucunda, isletmenin amacini gerceklestirmek igin
isletmeyi yoneten kisilerin, pozitif veya negatif durumda, tiim calisanlarina esit bir sekilde

tutum sergilemelerini beklemekte ve incelemeleri bu kapsamdadir (Emre, 2016: 16).
Orgiitsel adaletin ii¢ temel dzelligi vardir. Bu dzellikler asagida belirtilmistir.

Islem adaleti: Adaleti, belirli birtakim kurallara ve ydntemlere uygun olarak karsi
karsiya getirip birbiri iizerine etkilendirme yontemiyle; hak ve hukuku gbézetme ve yerine
getirme anlayisiyla nasil bir yontem sectigini aciklar. Dagitim mekanizmasinin ne sekilde
karar aldigini; objektif ya da siibjektif bir dagitim yapildig1 inceler. Bu dagitim iki tiirdiir.
Birincisi; karar verilmeden once belirli dagitim uygulamalarin ve bu uygulamalarinin
bicimselligiyle alakalidir. Karar verilmeden once isyerinde calisanlarin diisiincesi alinir.
Ikincisi ise; karar verme merhalesinde karar vericilerin siyasetini ela alir. Calisma ortaminda
karar verilirken adaletli karar vermeyi etki eden birtakim kurallar vardir. Bu kurallar (Seyrek,
2014: 41):

- Karar alinirken, alinan kararlarin birbiri ile ayni1 olmalidir.

- Isgdrenlere karsi karar almirken, yeterli kamita dayanmayan olumsuz yargilar

yapmaktan kaginma.
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- Karar alinmadan once belirgin bilgiler edinmeli ve bu bilgilerin dogrulugunu

aragtirmak
- Verilen kararlar karsisinda basa tepkiye hazirlikli olunmalidir.
- Alinan kararlarin ahlaksal her tiirlii tartismanin disinda sayilmalidir.

Dagitim adaleti: Bu adaletin zihniyeti; isletme igerisinde ¢alisanlarin hisseleri
mevkilerine ve yaptiklari ig temel alinarak dagilan paydir. Bu pay; para, mal ya da toplumsal
acidan olabilir. Hisse alan bireyler dagitimin adaleti konusunda arastirma yapacaklar ve
adaletli bir sekilde dagitilip dagitilmadigini tartisacaklardir. Bu dagitimin sonucunda is

tatmininde arti§ ya da azalis algilarina gore etkili olacaktir.

Kisiler arasi etkilesim: Adalet yorumlamasini, ¢alisan insanlar ve yoneten kisiler
acisindan ilgilenmektedir. Yonetim pozisyonda olanlar karar verirken, verdigi kararlarin
calisan insanlara ne sekilde ifade edecegini ve anlasilabilecegi bir agiklama bigimi hakkinda
diisiinmelidir. Isgdrenlerin ve ydnetimin birbirlerini anlamalar1 6nem teskil etmektedir.
Isgorenler, kendilerine sayg1 duyulmasini isteyeceklerdir. Calisan insanlarin olasi yanlis bir

algilama sonucunda, yonetime karsi olumsuz davranis sergilemesine sebep olacaktir.

2.3.3.3. Skinner’in Pekistirme Kurami

Gigclendirme veya pekistirme kurami diye nitelendirebilecegimiz bu kuramin
temellerini Pavlov, Watson ve Deshil’de almaktadir. Kuramin temel 06zelligi; bireyin
kendisini ve cevresinde gelisen olaylar1 kavrama, algilama, tanima ve farkinda olma gibi
insanda dogal olarak bulunan, bir seyi yapabilme giiciinii ve dogal yatkinligini yok sayarak
bireyin nesne ve madde ile nitelikleri bulunmayan durumuyla alakadar olmayan bu kuram,
davraniscil bir tutum sergileyerek davranisi ¢evresel unsurlara baglar. Bu kuram bu sebeple
Ogrenme Boéliimii’'nde daha genis bir sekilde ele alinmaktadir. Ayrica bu kuram farkli bir
bakis acisiyla Amag Belirleme modelinin tersi sayilabilir. Sundan dolayi; bireylerin
hedeflerinin onlarin davraniglarini  yonlendirdigini ifade ederken, Pekistirme Kurami
davranislar belli bir bedensel baglantida etkinin ortaya ¢ikmasini saglayan etken ve bir baska
seyi olanakli kilan faktor gliglendirme oldugunu sdyleyerek davranig¢i (behavirorist) bir bakis
bi¢imi sunar (Can, Asan ve Aydin, 2006: 114).

Giliglendirme kurami, bir kimsenin genel yasamdaki, toplumdaki tutum ve

eylemleriyle bunlarin karsilastiklar1 sonuglar arasindaki karsilikli ilgi {izerinde durmaktadir.
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Kuram kiginin gosterdigi tutum ve eylemleri vakit gecirmeden akla ve mantifa uygun bir
sekilde odiillendirmek, makul smirlar dahilinde cezalandirmak veya hi¢ odiillendirmemek
bicimiyle var olan olumsuz davranislar1 degistirmeyi ve olumlu davranislar1 da pekistirmeyi
temel alir. Davranis sekli degistirme ya da pekistirmenin farkli araglar1 bulunmaktadir. Tutum
ve eylemleri pekistirme, degistirme kuramin insan tutum ve eylemlerini degistirmede
kullandiklar1 metot veya siirecin adidir. Bu kuramin ana diisiincesi “etki yasasi” dir. Etki
yasast soyle tanimlanmaktadir: Bir orgiitte calisanlarca ortaya konulan davranislardan kabul
edilenlerin pekistirilerek tekrar edilmesini saglamak yoluyla odillendirilmesi ve kabul
edilmeyen davranislarin odiillendirilmemesi ya da gerekli 6l¢lide cezalandirilarak davranisin

tekrar edilmemesinin 6nlemi alinir (Simsek ve Celik, 2010: 70-71).

2.3.3.4. Lawler ve Porter’in Ama¢ Kurami

Bu teori, bagka bir seyle karigtirllmasina mahal vermeyecek sekilde, kesin olarak
sinirlanmis, belirlenmis ya da kararlastirilmis 6diil ve ceza uygulamalari ile istenilen eylemler
pekistirilir, istenmeyen davranislar ise giderilmeye calisilir. Bedensel veya zihinsel caba
gostermek daima basarim artmasia neden olmamaktadir. Onemlilik teskil etmesi, ¢aba ve
giidillenme arasindaki etkilesimin tanimlanmasi, Vroom’un ifade ettigi kadar basit
olmamaktadir. Bu agidan iki tane fikir gelistirilmistir. Insanlar, ¢alistiklari isler igin yeterince
bilgili ve gerekli yetenege sahip olmayabilirler. Porter ve Lawler, Vroom’un bekleyis
kuramimi gelistirmislerdir. Vroom, insanlarin yeteneklerini ve bilgi diizeylerini ihmal
etmektedir. Bir isi yapmak, basarmak icin harcanan giiciin, basartya doniisebilmesi i¢in iki
temel 0zelligin bireyde olmasi ile miimkiindiir. Bu iki 6zellik bireyde olmadig: takdirde ne

kadar gayret gosterirse gostersin, gayret basartya doniismeyecektir (Kaymakei, 2013: 72).

Bu kuramin 6teki teorilerden ayiran yonii, diger teorilerde 6diil basariya sebebiyet
verirken, bu kuramda bagar1 ddiile neden olmaktadir. Bu kurama yapilan en biiytik elestiri, bu
kuramin hemen kavranamayan, anlasilamayan, c¢oziimii gii¢ olan bir¢ok farkli 6geden
olusmast nedent ile dlgerliligin zorlugudur. Diger bir elestiri ise, bu kuramin one siirdiigii gibi,
bireylerin belirlenmis ve karar verilmis bir eyleme ge¢gmeden Once, daha genis bir kapsam
icerisinde, i¢inde ayrintt bulunan, bununla ilgili daha ayrimtili diisiindiikleri konusunda

duyulan siiphelerdir (Sonmez, 2014: 31).

Bir bagartyr 6diil ile degerlendirme konusunda Vroom’un bekleyis teorisinden ayiran
yonii, esit Odiillendirme ortak Ozelliklerinin teori igerisinde kendisine yer edinmesinden

kaynaklidir. Lawler ve Porter’in bekleyis kuraminda, ¢alisan insanlarin zirveye ulastigr doruk
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noktalarinda, iist seviyede bir tatminin olusabilmesi i¢in; bireylerin arzuladiklar1 beklentiler
ile neticede elde edecekleri 6diil arasinda bir dengenin saglanmasi ile miimkiindiir (K&sem,

2015: 43).

Lawler ve Porter 0rneginin, yonetim kademesinde g¢alisan insanlar i¢in Onemlidir.
Sav, giidiilenme siirecinde birgok unsura gondermede bulunur. Lawler ve Porter modelinin

yoOneticilere yol gosteren su maddeler ¢ikartilabilir (Polat, 2014: 45-46):
1) Pragmatik ddiiller 6nerin.
2) Performansin odiillerle sonuglanacagini hissettirin.
3) Isleri, gayretlerin yiiksek basarilar kazanilacag: biciminde ayarlayin.
4) Her yonden iyi ve {istlin olan insanlar1 ¢alistirin.
5) Calisanlari, sorumluluklarin1 dogru bir sekilde ifa edecekleri diizeyde egitim verin.
6) Yaptiklari isin, basariy1 test edebilecek yoniinde diizenleyin.
7) Basarilara uygun olarak 6diil sistemini getirin.

8) Verilen ddiillerin adil ve hak ve adalete uygun olarak, dogruluk, diiriistliik ilkesine

uyularak 6diil diizenin ¢aliganlar a¢isindan bu dogrultuda algilandigindan kesin olarak bilin.

Lawler ve Porter’in bu teoride en dikkat cekici iki unsur vardir, bu iki unsur su

sekildedir (Akyliz, 2015: 59):

1) Bireyin, kendi performansini degerlendirmesine iligkin olarak, isin sonucunda

doyumun etki eden 6diillendirmenin adaletli bir sekilde yapilip yapilmadigina iligkindir.

2) Kurum ve kuruluslarda calisan bireylerinin, istenilen davranisi azaltan gorev
belirsizligin oldugunu, bu durumunda gayret ve performansa olumsuz etki ettigini

vurgulamaktadir.

Gilidiilenmenin ve ¢alisma davranisinin; deneye dayanan, deney iiriinii olan, olgulara
dayali olarak kimi nitelikleri belli olan 6diil derecesi ile gergeklesme ihtimali {izerine
yogunlasmistir. Buradaki amag; isgorenin isine duygusal yonii yogun olan is konusundaki

bilgisi ve yetenegi ile ddiiliin isgdrme karsisindaki tatmin ediciligiyle ile ilgilidir. Odiil, para

45



yoniinden olabilecegi gibi ¢alisma yerinde terfi etmede olabilir. Bu teoriyi bilen yonetici

kademesinde olanlar i¢in biiylik yarar1 olabilmektedir (Seyrek, 2014: 39).
Amaglarin motivasyondaki etkisi ii¢ sekilde olmaktadir (Seving, 2014: 48-49):

a- Kisiler tarafindan ortaya konulan amacin belirgin olmasi is performansini pozitif
etkileyecektir. Kisi ¢iinkii daha istekli ve dirayetli davranis gostermektedir, tersi durumda ise

yani; belirsizlik durumunda kiside isteksizlik ve kararsizlik artmaktadir.

b- Kisiler tarafindan saptanan amaglarin zor olmasi, kisiyi ¢alisma yerinde daha
istekli ve tutkulu ¢alismasini saglayacak ve performansi da artis gosterecektir. Zor olmayan
amaglar, kisisel arzunun ve tutkunun yeterince olusmadigi ve bu acidan da diisiik basarinin
ortaya ¢iktig1 ifade etmek gerekir.

c- Kisisel amagclar ile oOrgiitsel amagclar catistiginda, kisisel basarilarda azalma

olacaktir. Orgiitsel amag ile kisisel amag biitiinlestiginde ise kisisel basar1 artacaktir.

Isgorenler, ulasiimak istenilen sonucu kendileri tayin etmislerse, gii¢c olabilir fakat
kolay amaglara oranla daha ¢ok motive olacak ve kisinin basaris1 da ayni oranda artacaktir.
Yoneticiler yerine eger kisiler tarafindan amaglar tayin edilmigse motivasyon orani da iist

diizey olacaktir.

2.3.4. Is Tatminin Isgoren A¢isindan Faydalar

Is tatminin hem &rgiit agisindan hem de calisan insanlar iizerine izleri olan birgok
olaylar dizisidir. Kisilerin basarisi, isten ayrilmasi, yeni elaman alimi, verimlilik, orgiitsel
baglilik, érgiitsel vatandaslik, saglik sorunlari, devamsizlik gibi birgok konu ile alakalidir. Is
doyumu isgorenlerinin davranislar1 ve tutumlar {izerinde dzellikle belirgindir. Is tatmini ile
ilgili ne tir sonucglar ortaya ciktigi ile ilgili bircok inceleme yapilmistir. Literatiir
taramalarinda sik olarak rastlanilan sonuglarin oldugu tespit edilmistir. Bu sonuclara dair

bilgiler bu kisimda detayli olarak agiklanmisgtir (Yavuz, 2015: 12).

2.3.4.1. Verimlilik
Beseri iligkilerin miinasebetler hareketinin dogusu, Hawthorne arastirmalar1 telefon

parcalan iireten Western Electric sirketinin 200.000 isci calistiran 1924 yili Kasim ayinda
sanayi iscisinin verimi ile ilgili Hawthorne isletmesinde yapilmistir. Harvard Universitesi ile
isbirligi yapilarak; sirket 1siklandirmasi, mola aralari, daha kisa ¢alisma siireleri ve benzeri

konularda olusan belirli fiziki ve g¢evre degisikliklerinin verimlilik iizerindeki etkilerini
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arastirmislardir.  Aciklanabilir neticelere olusamayinca bu sefer arastirmacilar bu

basarisizliklarin sebebini beseri faktorlerde bulmaya ¢alismislardir (Dereli, 1981: 50).

Verimlilik, gereksinimleri karsilayamayacak kadar az olan, yeteri diizeyde olmayan
kaynaklar1 degerlendirerek maksimum diizeyde iiretim yapabilmek demektir. Uretime
baslandig1 andan itibaren islenen girdiler ve iiretim bittigi anda, elde edilen sonuglarin
girdileri ve ¢iktilar1 arasindaki iliskinin performansini1 degerlendirir. Verimlilik, ayn1 zamanda
insanlarin fiziksel ve ruhsal yoniinde motive giiclerini etkin bir sekilde kullanmalar1 sonucu

sonradan ortaya ¢ikan siire¢ olarak da ifade edilebilir (Kosem, 2015: 149-150).

Albert Hirschman’nin ilk olarak 1970’ te isletmelerde goriilen gerileme donemlerine
karsilik, ¢alisan insanlarin sergiledikleri genel tepkilere yonelik diisiincelerini agiklamistir.
Albert Hirschman ifade ettigi; bu durumdaki ¢alisan bireylerin ve alicilarin diisiincelerini
acikladiklaridir. Cikma eylemi gosteren veya diislincelerin aciklayan calisanlarin isletmeye
olan icten baglilig1 da gostermektedir. Eger birey, diislincelerini belirtiyor ise bu durum
bireyin isletmeye sadik oldugunu gostermektedir. Sayet isten ayriliyorsa isletmeye sadik
olmadiginin gostergesidir. “Son dénemlerde yapilan ¢alismalarda, sadakat bir davranis bigimi

olarak literatiirde yar almaktadir’’ (Yogun, 2014: 37-38).

Hawthorne’nin ¢alismalar1 “ Is gorenlerin is doyum seviyeleri ile verimlilikleri
arasinda bir baglantinin oldugunu tespit etmistir. Yiiksek verimlilik ile yeterli olmayan is
doyumu birlikte olmast nihayetinde miimkiin gibi goriinse de, bu durumu uzun siire devam
ettirmek ¢ok miimkiin degildir. Bagil hiir toplumda {ist diizey verim, az is doyumu bilesimi
gibi agir1 sartlardan yeterli oranda biiytik bir kitle etkilenirse, neticede diisiik verimlilige neden
olan direnmeler ve engellenmeler gelismektedir. Insanlar, birey olduklari i¢in; doyumsuza
neden olacak etkenlerden korunmakta ve onlara karsi direng gostermektedir’” (Vural, 2014:

65).

Is tatmini, kurum ve orgiitlerde calisan ya da ¢alisabilecek durumunda olan insan
varhigmin temelini olusturur. Basarty1 belli diizeyde etkiler. Isyerinde is tatminini saglayan
bireyler daha fazla caba gostererek verimli ve etkili olacaktir. Gorsel metotlarla basar
uyandirilir ve ddiillendiril ise is tatmini de artacaktir. Basar1 ve is tatmini arasindaki rasyonel
iliski yliksek basariin is tatminin artmasina ve bu durumun ileriki siiregte basar1 lizerindeki
etkisini gosterecektir. Insanlar, kendilerine verilen 6diiliin, gosterdikleri performans

seviyesinin altinda oldugunu algiladiklar1 zaman performans diisiikliigli yasar. Benzer
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durumda belirlenen basariy1 yakalamayan insanlara, hak ettiginden fazla 6dil verildigini

gordiikleri vakit de yine performans diisiikliigli yasayacaktir (Kaymaker, 2013: 85).

Yapilan ¢aligmalarin bircogu gostermistir ki; istekleri yerine getirilmis mutlu bireyler
islerinde daha verimli ¢alismaktadirlar. Insanlarin motivasyonlarinin iyi durumda olmasi
halinde, islerine daha iyi bir sekilde konsantre olmakta ve bu durum ise isletmenin
verimliligini olumlu yonde etkilemektedir. Eger kisi isinden memnun ve mutlu ise isine kars1
olumlu duygular besleyecektir. Basarin artmasini saglamak i¢in isverenin, ¢alisanlarinda bu
istek ve arzularin etkili bir sekilde kanalize etmesi gerekir. Isverenin, bu faktorleri yerinde ve
etkili bir sekilde saglamasi sonucunda, g¢alisanlarin da verimliliginin arttigi gortilecektir

(Giiler, 2014: 35).

Is gorenlerin, orgiitsel olarak isletmeye uyumu, verimlilik agisindan &nem arz
etmektedir. Ciinkii ¢alisanlarin isyerlerine uyumu saglandigi takdirde, bagli oldugu orgiitiin
amaglarini ve araclarini 6ztimseyecektir. Calisanlar, ¢alistiklar1 yerin amaglarin1 6ziimsedigi
oranda, isyerinin amaglarinin gerceklesmesine katki saglayacaktir. Is aksatma, boliimler ve
gruplar arasinda olasi bir diizensizlesme, isin yapilmasi bakimindan aksamalara neden olacak,

verimlilik ve etkinlik azalacaktir (Bozkir, 2014: 51).

Is tatmininin saglamsinda etkili olan faktdrler sadece iicret veya calisma sartlarmin
iyilestirilmesi gibi maddi unsurlar olmayip, bunun yaninda is arkadaslar1 ile olan sosyal
iliskiler, liderlik sekli, orgiitsel yardim, destekleme davraniglari, grup i¢i davranis, sosyal
baski gibi pek ¢ok degisken ile ilgilidir. Hawthorne ¢aligmalarinda o6zellikle calisma
yerlerinde verimliligi neden olan bu maddi unsurlarin yeterli olmadigini tespit etmesi, is
tatmini acisindan 6nem arz etmektedir. Hawthorne’nin bu incelemelerindeki sonug¢ farkli
algilandiginda, verimliligi artis gosteren kisilerin. Is doyumu da artig1 dolayisiyla is tatmin

derecesini tilkenmiglik olarak yorumlanan Orgiitsel destek unsurlarindan da etkilenmektedir
(Oktar, 2012: 33).

Performans ne kadar iyi olursa verimlilikte o kadar iyi artacaktir. Performans, bir is
gorenin belirli bir zaman diliminde kendisine verilen gorevi yerine getirmek sartiyla elde
ettigi sonugtur. Eger bu sonuglar pozitif yoniinde ise, is gérenin sorumluluklarini ve goérevini
basarili bir sekilde getirdigi ve yiiksek performans sergiledigi anlasilmaktadir. Tam tersi
durumda ise, yani sonuglar beklenilen diizeyde degilse, is gorenin, basarisiz oldugu ve diisiik

bir performans sergiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Performans degerlendirmesi “basarim
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b1 (1954

degerlemesi”, “is gdren boylandirma” gibi kavramlarla aciklanmaktadir (Ozgen, Oztiirk ve

Yalgin, 2002: 209).

Onceden, belirlenmeyen bir amaca ulasmak icin izlenilecek bir yol ve yontemi
olmayan isletmeler, kaynaklarin1 aktif bir sekilde degerlendiremezler. Ciinkii mal, para ve
beseri giicleri iktisadi bir sekilde degerlendirmek igin stratejik bir uzmanlik gerektirir. ikincisi
olarak, makul bir {iriin-piyasa siyaseti yerine miisteri artirma potansiyelini genis tutulacaktir.
Izlenilmeyen bir strateji, hedeflerini belirleyerek ¢alismalarini ona gére ayarlayip faydali
goriinen firsatlar1 arayacaklari yerde, olup bitenlere gereken 6nemi vermeden gegistirecektir.
Boylelikle isletmeler mal ve piyasa iizerinde rekabet avantajina sahip olmayan, iyimser fikri
olmayan kuruluslardir. Ugiinciisii ise, isletmeler belirli bir plan ve program hazirligmi
onceden olmayan ve faaliyetlerini glinlibirlik siirdiiriirler. Bu agidan verimliligi arttirmak igin
strateji onemlidir. Aksi takdirde, en kiigiik bir ekonomik dalgalanmada ve tehlikede isletmeler

biiylik oranda etkilenirler (Eren, 1979: 23).

2.3.4.2.0rgiitsel Baghlik
Orgiit, kendi icinde ve disinda uyusmazliklari ve anlagmazliklari, ¢atigmalar1 olan,
degisen sart ve kosullara uyarlayabilen canli ve toplumsal bir diizendir. Bu kapsamda

gelistirilmis teorileri dort kisimda toplayabiliriz. Bu kisimlar asagida maddeler halinde

belirtilmektedir (Onaran, 1971: 11):
1) Klasik akim
2) Davranis¢1 akim
3) Bu iki akimi birlestirme ¢abalar1
4) Cagdas orgiit teorileri

Orgiitsel baglilik, orgiit ve calisanlar sonucunda meydana gelen, calisanlarin
caligmakta oldugu Orgiite karsi duygusal anlamda baglanma kuvvetini ve calisanlarin
orgilitlerine olan psikolojik tutumunu gosterir. Psikolojik baglamda ¢alisan ile 6rgiit arasinda
var olan iligkiyi belirten, orgiite devamliligir konusunda psikolojik bir etkendir. Bagli olmak,
insanlarin orgiitleri ile biitiinlestiklerinde ve oOrgiitlin amaglarini, degerleri bakimindan
gosterdikleri gayretlerinden anlasilir. Kisi ile orgilitleri arasindaki bag hareketlidir. Kisiler,
orgiitlerinin daha 1yi bir konuma gelmesi i¢in kendilerinden beklenen fedakarligi, goniillii

olarak yaparlar (Sonmez, 2014: 53-54).
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Kiiresellesmenin etkisiyle hizla gelisen, biiyiiyen kurum ve kuruluslar, i¢lerinde
barindirdiklari is tatmini etki edecegi birtakim faktorleri ve globallesmenin getirdigi sonuglara
varmaya hedeflemektedir. Bu nedenle yapilan arastirmalar sonucunda orgiitsel baglilig1 az
veya c¢ok, birey ya da orgiitlerde birgok kavram, orgiitsel bagliligi etkiye ugratmaktadir.
Calisan bireylerin orgiitsel bagliligi degisiklige ugratan etkenlerden bazilar1t Bayram (2005) ve
Balay (2000)’ dan soyle aktarmustir; is giivenligi, is tatmini, disaridaki is olanaklari, iicret,

odiller, rutinlik, cinsiyet, yas ve benzeri 6rnekler verilebilir (Oran, 2016: 50).

Literatiirde orgiitsel baglilik tanimin1 en c¢ok kabul goren ve kullanilan tanim
Mowday ve arkadaglar1 (1982) tarafindan yapilan tanimdir. Bu tanim orgiitsel bagliligi su
sekilde aciklamaktadir; “calisanlarin, Orglitiin amag¢ ve degerlerini benimsemesi; Orgiitiin
amaglarina ulagmasi i¢in ¢aba harcamasi ve oOrgiitte kalmak duyulan gii¢lii bir arzudur”. Bu
tanimda Orgiitsel bagliligin ii¢ tane temel yoniinden s6z etmektedir. Bunlar agagida maddeler

halinde agiklanmistir (Boymul, 2015: 16):
1) Orgiitsel amaglar1 ve degerleri 6ziimseme ve inanmak,
2) Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin performans gosterme,
3) Orgiitsel devamliligini siirdiirme konusunda arzu duymak.

Orgiitsel baglilik, calisan insanlarin islerine karsi gosterdikleri davramis ve
tutumlarindan biridir. Orgiitsel baglilik, yonetim ve organizasyon birimlerinde incelenen ve
iizerinde dikkatle durulan bir konu olarak vurgulanmaktadir. Orgiitsel baglilik hakkinda
ozellikle belirli bir tanimin yapilamamasinin nedeni; psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve
orgilitsel davranis gibi her biri ayr1 meslek disiplinlerinden olan arastirmacilarin bu kavramin
kendi uzmanlik alaninin temelinde gormelerinden kaynakli oldugu ifade edilmektedir

(Toksoz, 2015: 109).

Orgiitsel psikolojide, orgiitsel baglilik énemli bir yer teskil etmektedir. Ozellikle
belirli donemlerde isyerinde calisan kisilerin ise giris ve ¢ikislarindaki siirec ile is tatmini
konularinda etkili olmaktadir. Mowday, Porter ve Dubin’in semptomlarina gore; Orgiitsel
baglilig1 yiiksen olan kisiler ile orgiitsel bagliliklar1 diisiik olan kisiler karsilastiklarinda,
orgiitsel baglilig: yiiksek kisilerin basar1 diizeylerinin de daha yiiksek oldugudur. Bu acidan
orgiitsel bagliligi saglam olan kisilerin drgiite ve iiretimde katkilari yiiksektir. Ozellikle bu
kisilerin inovasyon diisiinceler ve yaratici fikirler gelistirirler. Orgiitsel bagliligin sonucunda

olusan sadakat, is tatmini, personel devri, devamsizlik gibi isle ilgili gayretler 6nem teskil
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etmektedir ve Orgiitlerin bu konuda calisanlarina orgiite olan bagliligi saglama hususunda

caligma yapmalar1 gereklidir (Ergiil, 2015: 52).

Orgiitsel bagliligin oryantasyon asamasi, bireyin kendini bulma ve &rgiitii 6ziimseme
asamasi olarak ii¢ kademeli bir siirecten sonra ortaya ¢ikmaktadir. Kisi alistirma donemindeki
kazanimlar1 bagkalar1 tarafindan etkilenmeyi ogrenmektedir. Kendini bulma evresinde ise
dahil oldugu orgiit ile 6viinmekte ve bundan gurur duymaktadir. Ve ayni zamanda tatmin
olmus bir iliskiyi korumak amaciyla da baskalarinin etkisini benimsemektedir. Ugiincii asama
olan 6ziimseme, i¢sellestirme asamasinda ise kisi, orgiitsel ¢ikarlari, degerleri kendi degerleri
ile benzer gérmekte ve bu deger yargilarin kendine igsel 6diil sagladiginin farkindadir (Sar,
2015: 16).

2.3.4.3. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik son zamanlarda 6rgiitsel baglilik kapsaminda ¢okca arastirilan
bir konudur. Orgiitsel vatandashk davramisi (Organizational Citizenship Behavior) farkli
bigcimlerde tanimlanan, ancak genel itibariyla yapilan tanim gerek orgiitsel politikalar gerekse

de kisinin is taniminda belirtilenlerin disindaki is ile ilgili davranislarin1 kapsamaktadir

(Bakan, 2011: 27).

Ekstra Rol Davranisi olarak da bilinen, yonetim tarafindan daha Onceden
tanimlanmamis is kapsami disinda kalan faaliyetlerin, ¢alisanlarin calismakta oldugu
isletmeden herhangi bir 6diil beklemeksizin; calisanlarin kendi istekleri ile isletme adina
davranislarda bulunmasi demektir. Bu yapilan davraniglar, calisanlarin géniillii olarak
iclerinden gelen faaliyetlerdir. Ekstra rol davranisi, sosyal davranislar, orgiitsel ¢alismaya
olumlu yonde katki saglayan, sekilsel olmayan ortak davraniglari, istekli davranislart ve
paylasimciligi i¢ine almaktadir. Kurum ya da kuruluslarin, ise yeni baslayanlara yol
gostermesi Orglitsel vatandaslia ornek olabilir. Boyle durumlarda bu tir davranislara

sorumluluk almakta aciklanmaktadir (Cetin, 2004: 4).

Organ, oOrgiitsel vatandashik davranisi konusunu bes igerik olarak onermektedir

(Cetin, 2014: 19):
1) Ozgecilik/Digerlerini diisiinme
2) Nezaket Tabanli bilgilendirme

3) ileri gérev bilinci/Vicdanllik
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4) Organizasyonun Gelisimine Destek Verme/Sivil Erdem
5) Goniilliiliik ve Centilmenlik

Orgiitsel vatandaslhik davranisi, yazinlarda gesitli sekillerde ele almmasina karsilik,
bu konu hakkinda arastirma yapanlar en ¢ok Organ’in yapmis oldugu siniflandirmaya
bagvurmaktadir. Ilk olarak 1983’te tanimlanan &rgiitsel vatandaslik davranisi, itaat etme ve

yardim etme olarak iki farkli sinifa ayrilmist1 (Seving, 2014: 5).

Insanin sahip oldugu kisilik dzellikleri icerisinde bilingli ve tedbirli bireylerin, is
basarma bakimindan hem en tepe hem de en 6nemli bireyler olarak; bir seyin nasil ve ne
sekilde olacagini bilen tipler diye agiklanmaktadir. Biling diizeyi yiiksek tipler kendileri i¢in
hem iist amaclar hedeflerken hem de alt seviyede bilingli olanlara oranla yiiksek performans
beklenti icerisindedirler. Bu sebeple kurumsal vatandaslik davranisi sergilerler. Orgiitsel
vatandaslik kavrami, is hayatinda herkesin yaptig1 isin Otesinde bir gayret gdsteren, is
yapmaktan kagan, baskalarina destek veren, kurum ve kurulusun etkinliklerine daha fazla
katilan, performanslarin1 alisilagelenden daha tistiin davranig gosteren is gorenler igin

sdylenmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 83).

2.3.5. Is Tatminin Orgiit Acisindan Faydalar

Is tatmini, tiim sonuglari ile ele alindiginda isveren, is¢i calistiran kurum ve kurulus
acisindan gereksinim duyulan zaman icerisinde olusan bir siirectir. Isverenlerin, kendi
istihdam alanlarinda is tatminini ne tiir niceligi olan ozelliklerin etki ettigini bilmesi gerekir.
Yapilan arastirmalar, is tatminini saglayan orgiitlerin daha verimli ¢alistigi m1 veya is tatmini
diisiik orgiitlerin etkisiz calistigi m1 sorulara cevap aranmaktadir. Is tatmini hakkindaki
sonuglar tek diizey bir yapida degildir; is koluna gore degisken olan ve duruma gore degisme
ozelligi olan bir kavramdir. Spesifik arastirmalar bu baglamda dogru cevabi bulmak i¢in

arastirmalar yapmaktadirlar (Bulut, 2012: 39).

Gegmisten giliniimiize kadar farkli bilimsel arastirmalar, bireylerin is degisikligi ile is
tatmin derecesi, isglicli devri, performans, ise sadakat, saglik, ise yabancilasma ve ge¢ kalma
gibi degiskenlerin arasindaki iliskiyi arastirmistir. “Is doyumun sonuglari is gérenin ruhsal
durumu ve fiziksel sagligi hakkindaki, isletmenin ¢aligma kosullarini ve verimliligini toplum
acisindan da goz ardi edilemeyecek kadar Onemlidir. Modern yonetim anlayisina gore
orgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans karliligi, pazar payi, ddedigi vergi gibi maddi

verilere dayanan degiskenlere gore degil insan boyutu ile de dlciilmelidir. Orgiitler agisindan
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is tatmini her seyden once sosyal bir sorumluluk ve etik gereklilik olmalidir’” (Vural, 2014:

64).

2.3.5.1. Performans

Basari, bireyin hayatinda ulagsmak istedigi, biiyiik istek duydugu hedeflerine uygun
diisen, basari diisiincesi uyandiran, dogru bir bigimde sonuglanan ve sonugta mutluluk veren
bir duygu diye tanimlanabilir. Basar1 orgiit igerisinde her insanin ihtiya¢ duydugu bir
duygudur. Birey amaglarin1 belirlediginde ve amaglarina ulasmak igin gayreti, enerjisi ve

caligmanin sonucunda basariya ulasacaktir (Kdsem, 2015: 50).

Basarma duygusu, insan ihtiyacinda énem arz eden ve basarma duygusunun insan
hayatinin her siirecinde 6nemli bir yer oldugu iizerinde bir¢ok arastirma yapilmaktadir.
Yapilan kapsam teorileri igerinde en 6nemli teori David C.Mc Clelland tarafindan gelistirilen
teoridir. Bu teorinin diger teorilerden ayiran en onemli 6zellik; kisi ihtiyaclarini 6grenme
sonucunda 6nem kazandigimi agiklarken, diger teoriler ihtiyaglarin dogustan oldugunu ileri
stirer. David C.Mc Clelland’a gore insanlar {i¢ tlir farkli grup gereksinimden dolayr davranis

sergilerler (Yogun, 2014: 55-56):

1) Basarma ihtiyaci: Daha 6nce yapilan bir seyin daha giizel ve etkili bir sekilde
yapma ihtiyaci,

2) Giig elde etme ihtiyaci: insanlardan sorumlu olma duygusu, insanlari etkilemek ve

onlar1 kontrol etme ihtiyaci,
3) iliski kurma (Baglanma) ihtiyac1: Arkadasca, yakin iliskiler devam etme ihtiyaci.

Orgiitlerin, kurum ve kuruluslarin elde ettikleri basarilar, calisanlarin birer birer
basarilarina baghdir. Isgorenlere sahip olduklari yeteneklerini daha gelistirme olanaklar
vermek, yiiksek performans ve yiikselme imkani saglamak, ¢alisanlarin ¢alistiklar1 yerlere
bagliliklar1 ve kendilerine olan 6zgiivenleri artacaktir. Ve bu da caligtiklarinda sergiledikleri

performanslarina yansiyacak ve basar1 ylikselecektir (Karahan, 2015: 46).

Is tatmini ile basar1 arsindaki iliskiyi belirten ii¢ tane degisik goriis var olmaktadur.

Bu goriisler asagida agiklanmaktadir (Tirak, 2015: 67):

1) Is tatmini basariyr olumlu yonde artirmaktadir. Yapilan incelemeler, is tatmini ve

basar1 arasindaki iligki her zaman gecerli olmadigidir.
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2) Elde edilen bagsar1 is tatminin ger¢ceklesmesini saglamaktadir. Bu, is tatminin

stirdiirtilebilir olmasi i¢in bagar1 elde eden ¢alisanin ddiillendirilmesi gerekmektedir.

3) Is tatmini ve basari, ddiillerin olusturdugu bir kiimedir. Bu goriisii savunanlara
gore, calisan bireyleri giizel bir sekilde ddiillendirilmesi sonucu; bireyde hem kisisel tatmini

ve hem de basariya etki etmektedir.

Yapilan arastirmalara gore kendini basarili hisseden bireylerin ve karsilastigi
sorunlar1 kendisi ¢6zlim iireten kisilerin, diger is gorenlerle ve alicilarla iyi iliskiler kurdugu
gorilmektedir. Bu durum, kisilerin is tatmin durumlarina da olumlu katki saglamaktadir.
Kendini duygusal agidan yipranan hisseden ve karsisindaki insanlarin gergcek degerini
anlayamayan (anlam kargasasi yasayan) bireylerin ise, alicilarla ve diger is gorenlerle negatif
iligkiler kurdugudur. Bu tiir durumlar1 yasayan bireylerin, ¢alistiklar1 orgiite ve isine karsi
tatminsizlik yasadigi ve durum olumsuz yonde hem oOrgiite hem de bireye zarar vermektedir

(Kog, 2015: 79).

2.3.5.2. Devamsizlik

Is tatmini kavramu ile ilgili kavramlardan biri olan devamsizlik konusundaki teoriler,
devamsizligin is tatmini {izerinde Gnemli oldugunu; isini benimsemeyen ve sevmeyen
kisilerin, isten kacacaklarim iddia etmektedirler. Is tatmini ile devamsizlik arsindaki iliskiyi
arastiran calismalar, bu iki degisken arasindaki iliskinin negatif fakat en diisiik seviyede
oldugundan, iddianin gercekliligini destekleyen bilimsel ¢aligmalarin kanitlarina ulasmak zor

oldugunu savunmuslardir (Akcay, 2011: 102).

Yapilan aragtirmalar isine diizenli gidip gitmeme durumu; insanlarin yaptiklari ise
kars1 duyduklart i¢giidiisel sevemezlik duygusu, bireysel iligkilerde hemen alinmayi huy
edinmis, Orgiite adapte olamayan ve yalniz basina kalan kisiler olduklar1 agiklanmistir. Bu
insanlarin ¢alistiklar1 yere karsi tatminsizligi sebebi ile farkli bahanelerle ise gitmemekte ve
karsilarina daha iyi bir is ¢iktig1 vakit isten ayrilmaktadirlar. Meyer ve Tet ile Finley ve Mok,
isgorenlerin calistiklar1 isyerinde memnun olmayanlarin memnun olanlara gore, ise

gelmemeleri ve isten ayrilmaya daha istekli oldugunu tespit etmistir (Bozkir, 2014: 60).

Isyerlerinde ¢alisanlarin, ise devamsizliklarin nedenlerini asagida maddeler halinde

belirtilmektedir (Kosem, 2015: 155):

- Calisanin ise karsi tatminsizlik yasadigt zaman, psikolojik acgidan kendini iyi

hissetmedigi bahanesi ile izin almasi,
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- Farkli sebeplerden o6tiirii (bireysel sebepler, hastalik gibi) izin alma, isyerine geg

gelme siklikla ortaya ¢ikan durumlardir.

Luthans (1995)’1n yaptigi literatiir calismalarinda, ise doyumu ile ve mazeretsiz ise
gelmeme arasinda ters yonde bir baglant1 oldugu ortaya ¢ikmustir. Is doyumu yiiksek olan
kisilerin ise devamsizlik yapmadiklari, is tatmini diisiik kigilerin ise devamsizlik yaptiklaridir

(Késem, 2015: 155).

Tiliziin ve Sabuncuoglu calisanlarin is devamsizligi ilgili olarak “Hasta olduklar
gerekcesiyle ise gelmeyen is gorenlerin hastaligi ne oldugu ve neden ise gelmedikleri
arastirildiginda % 40’min stresten dolay1 hastalandiklar1 ve hastaligin kaynag: stres oldugu
tespit edilmistir.”” Devamsizliga en ¢ok sebep olan etken, ¢alisanin yasadigi stresten kaynakl
oldugu ifade edilmistir. Is gérenin ise gelmemesinde isteksizlik, hastalik, gorev bilingsizligi,
mesleki hastaliklar, is kazalari, caligma saatlerinin ¢ok olmasi, hava sartlarinin iyi olmamasi,
calistig1 yerin ulasim sorunu gibi farkli nedenlerden dolay1 devamsizlik yapilmaktadir (Vural,
2014: 72).

Is doyumu ile 6rgiite ve ise sadakat arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski vardr.
Ise sadakat, calisanin isini nemseme derecesidir. Is tatmini yiiksek ¢alisanin, ¢alistig1 orgiitii
sahiplendigi, is sadakatinin arttig1 ve goniil esasina bagli olarak isgiicli devir hiz oraninda
diisme oldugu goriilmiistiir. Is sadakat seviyesi yiiksek ¢alisan1 motive etmek, isyerinin amag
ve hedefleri dogrultusunda egitmek ve yonetmek daha zevklidir. Tam tersi durumda ise; is
tatminsizligi diisiik, orgiit sadakati olmayan fakat bazi sebeplerden dolay1 ¢aligmak zorunda
olan calisan, oOrgiit ortaminda negatif tavirlar gostermeye baslar. Boyle calisanlar siklikla
sikayetleri hem isletme icerisinde hem de isletme disinda; isletme i¢in olumsuz tenkitler, diger
personellerin moralini ¢okertme, isi yavaglatma, ise gelmeme ve sonug¢ olarak isten istifa

seklinde davraniglarini sergileyeceklerdir (Polat, 2014: 52).

Genel itibartyla degismeyi gerektiren giic unsurlart dis c¢evreden kaynakli olup,
yoneticilerin kontrolii dahilinde olmayan ve oOrgiit igerisinden gelen belli bir oranda
yoneticilerin kontroliine giren i¢ unsurlar diye iki kisma ayrilir. Dig kaynakli unsurlar; kaynak
sunumlarinda, teknolojide, rakiplerin politikalari, miisteriler, sosyal ve siyasal g¢evredeki
degisiklikler ve teknolojik gelismeler diye siralamak miimkiindiir. I¢ unsurlar ise; geliski ve
catigmalar, diisiik moral, personele karar verme ve bildirisim siirecindeki aksamalar olarak
devamsizlig1 arttirmaktadir. Eger bu unsurlar ¢ok ise isten ayrilma orani da yliksek olacaktir

(Dilber, 1976: 34-35).
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2.3.5.3. Is Giicii Devri

Is giicii devir hiz1 kurum, kurulus ve 6rgiitlerin isleyisini en ¢ok etkilen kavramlardan
bir tanesidir. s giicii devir hiz1 ¢alisanlarin islerinde ayrilama orani olarak ifade edilmektedir.
Is giicii devir hiz1 isten ayrilma, istifa, emeklilik ve gibi durumlar kapsar. Ozellikle is giicii
devir hiz1 belli bir birikim gerektiren, tecriibe isteyen is durumlarda Onemli sorunlar
beraberinde getirmektedir. Cilinkii isi birakan deneyimli personelin yerine yeni bir personel
yetistirmek hem egitim masraflar1 agisindan hem de isi tam olarak dgrenmesi i¢in gegen

zaman birer maliyettir (Tirak, 2015: 70).

Is giicii devir hizi, bir ¢alisanin herhangi bir yerde calistiktan sonra, belitli bir
sebepten dolay1 isinden ayrilmasidir. Is giicii devir hiz1 iki sekilde meydana gelir; kontrol
edilebilen ve kontrol edilmeyen is giicii devirleridir. Isletmeler ve &rgiitler daha ok is
doyumu ile ilgili olarak kontrol edilebilenler iizerinde yogunlasmaktadirlar. Is giicii devir
hizinm diistirebilmek icin is gbrenin is tatmin diizeyini arttirmak, isten etkileme imkan1 vermek

ve ¢aligmanin sonucunda ddiillendirmesi gerekir (Limoncu, 2015: 43).

Calisanlarin yaptiklar1 i1 tam anlamiyla Oziimseyebilmeleri ve calisanlardan
beklenilen verimin elde edilebilmesi i¢in yoneticilerin, ¢alisanlarla ilgili olarak ekonomik,
psikolojik ve sosyal ihtiyaglariin giderilmesi gerekmektedir. Calisanlarin bu ihtiyaglar
giderilmedigi takdirde ¢alisanlar ise motive olmayacak ve orgiit icerisinde huzursuzlugun
cikma olasilig1 artacaktir. Motivasyon saglanmadigindan dolay: da is tatminsizligi ve personel
devir hiz1 da artacaktir. Ciinkii is tatmini ve motivasyon birbiriyle karsilikli olarak personel
devir hiz1 ile baglantilidir. Personel devir hizinin azalmasi halinde is tatmini de artig
gostermektedir. Is tatminini olusmayan kisilerde kisisel anlasmazlik, aile i¢i huzursuzluk

artmaya baslar ve kisi uygun firsatta isten ayrilacaktir (Karahan, 2015: 44-45).

Vroom’un beklenti teorisinde de agiklandigi {izere, ¢alisanin isinde duydugu tatmin
ne kadar artarsa, calisanin isten ayrilma niyeti ihtimalide o kadar azalacaktir. Sonug itibari ile
personel devir hizinin artis gostermesi, c¢alisanlarin Orgiitten memnun olmadiklarini ifade

etmektedir (Karahan, 2015: 45).

2.3.5.4. Is Tatminin Diger Faydalari
Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmin diizeyi yiliksek olan bireylerin ruhsal ve
fiziksel sagliklarmin daha iyi oldugu ve s6z konusu bunun sonucunda da bu bireylerin

ogrenme kapasitelerin yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir. Isi kisa zamanda kavradiklari, is
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yapma esnasinda kazaya ugrama risklerinin az oldugu ve miimkiin mertebede bireysel
catigsmalardan uzak durduklar tespit edilmistir. Benzer durumda is tatmin diizeyleri yiiksek
olan bireylerin bagkalarina yardim yapan, alicilarla daha samimi olan ve hizmet eden ve ayni

zamanda organizasyonlara katilim sagladiklar1 saptanmustir (Ozkalp ve Kirel, 2013: 119).

2.4. Konuyla Ilgili Yapilmis Calismalar

Bu boliimde Psikolojik Sermayenin Is Tatmini iizerine etkilerine iliskin yurtigi ve
yurtdis1 aragtirmalara ver verilmistir.

2.4.1. Yurtici Arastirmalar

POLATCI (2011) “’Psikolojik Sermayenin Performans Uzerindeki Etkisinde Is Aile
Yayilimi1 Ve Psikolojik Iyi Olusun Rolii’> adli doktora tezinde psikolojik sermayenin
performans iizerindeki etkisinde is aile yayilimi ve psikolojik iyi olus degiskenlerinin roliinii
tespit etmek amaclanmigtir. Tokat il merkezinde gorev yapan akademisyen, hemsire, doktor,
bankaci ve polis olmak iizere toplam 361 calisana anket uygulamasi yapilmistir. Analizinde
yapisal esitlik modeli kullanilmistir. Arastirma verilerine gore kisini sahip oldugu psikolojik
sermayenin basariyr 6nemli oranda etkiledigi ve bu etkinin is aile yayilimi ve psikolojik iyi

olus boyutlarindan is-aile yayiliminin pozitif etkisi ile arttig1 tespit edilmistir.

AKCAY (2011) * Pozitif Psikolojik Sermayenin Kisisel Degerler Bakimindan Is
Tatminine Etkisi Ve Bir Arastirma’’ isimli tez ¢aligmasinda iilkemizde pozitif psikolojik
sermayenin, is tatmini {izerindeki etkisini, kisisel degerleri de dikkate alarak arastirmasini
gergeklestirmistir. Makine sektoriinde faaliyet gosteren bir kamu kurulusunda calisan 478
kisiye anket uygulamasi yapilmistir. Cikan sonuca gore pozitif psikolojik sermayenin is

tatminine pozitif etki ettii gortilmiistiir.

ERKMEN ve ESEN (2012) “Bilisim Sektoriinde Is gorenlerin Psikolojik Sermaye
Seviyelerini Tespit Etmeye Yonelik Bir Aragtirma’’ isimli makalesinde ¢alisanlarin psikolojik
sermaye diizeylerini belirlemek ve ¢alisanlarin demografik degiskenlerine gore psikolojik
sermaye diizeylerinde farklilik olup olmadigin1 ortaya koymayr amaclanmistir. Bilisim
sektoriinde calisan 155 kisiye anket uygulamasi yapilmistir. Cikan sonuglara gore, bu sektérde
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan calisanlarin, yonetici pozisyonda, yasca daha biiyiik,
erkek, toplam kidemi fazla olan ¢alisanlar oldugu saptanmakta olup, egitim durumu ve
kurumdaki kidem, c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri agisindan herhangi bir farklilik

yaratmadig1 gorilmistiir.
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KALAN ve BICKES (2012) psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskiyi, otel
calisanlar1 6zelinde incelemis ve pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinden, iyimserlik ve

dayaniklilik is doyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki rapor etmistir.

BATTAL (2013) “Psikolojik Sermaye, Doniistimcii Liderlik Ve Calisanlarin
Yaraticilign Arasindaki Iliski’> adli yiiksek lisans tezinde psikolojik sermayenin araci
etkisinin, doniisiimcii liderlik ve yaraticilik {izerindeki etkisinin incelenmesi amacglanmustir.
Giimiishane Universitesi’nde, Erzurum Atatiirk Universitesi’nde, Hakkari Universitesi’nde ve
Van Yiiziincii Y1l Universitesi'nde ¢alisan akademisyenlere 291 adet anket uygulamasi
yapilmistir. Yapilan arastirma sonucunda psikolojik sermaye, donilisiimcii liderlik ve

yaraticilik iligkisinin pozitif ve anlamli bir sonug verdigi goriilmiistiir.

DONMEZ (2014) “Pozitif Psikolojik Sermaye Ile Ise Iliskin Duyussal Algsi, Is
Doyumu, Isgéren Performans: Ve Yasam Doyumu Iliskilerinin Seyahat Acentesi Calisanlari
Ornekleminde incelenmesi’’ isimli doktora tezinde pozitif psikolojik sermaye ile doyussal
iyilik algist arasindaki iligkilerin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Seyahat acentesi ¢alisanlari
iizerine uygulanan bu arastirmada pozitif psikolojik sermayenin artmasiyla ise iliskin duyussal

tyilik algis1 diizeylerinin de arttig1 goriilmiistiir.

BICKES, YILMAZ, DEMIRTAS ve UGUR (2014) “Duygusal Emek ile Is Tatmini
Arasindaki iliskide Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii: Bir Alan Calismas1’” adli makalede
duygusal emek ile is tatmini arasindaki iligkide psikolojik sermayenin aracilik rolii
Ogretmenler arasinda belirlenen Orneklem {izerinde incelenmistir. Nevsehir il merkezinde

bulunan 513 6gretmene anket uygulamasi yapilmaigtir.

KELES (2011) yaptig1 arastirmada konuyla ilgili daha 6nceden yazilmis literatiir
taramasinda konunun ydnetim yazininda hak ettigi konumu alabilmesi i¢in kavramsal sinirlari

belirlenerek konunun onciilleri belirtilmistir.

CINAR’a (2011) gore, orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin boyutlar1 (normatif
baghlik, duygusal ve devam) ile genel pozitif psikolojik sermaye ve pozitif psikolojik
sermaye boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler oldugunu tespit etmistir. Fakat pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel baglilig1 tesir etmedigi neticesine varilmistir. Bununla birlikte orgiitsel
baglilik, pozitif psikolojik sermaye ve bunlarin bilesenleri birtakim demografik degiskenler

bakimindan anlam tasiyan farkliliklar géstermistir.
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USLU’nun (2012) yaptigi arastirmada, Kendini Belirleme Kuramini dayanak
gostererek, biiyiilk ve kiiciik isletmelerde orgiit desteginin ve is goren basarisinin mesleki
biitiinlesme {izerindeki etkisi, is tatmini ve psikolojik sermaye vasitasiyla incelenmistir.
Arastirma neticesinde biiyiik ve kiiclik isletmelerdeki orgiit desteginin ve is gorenlerin kisisel
basar1 algilarinin psikolojik sermaye iizerinde yapici bir katkisinin oldugu tespit edilmistir.
Buna ek olarak isletmelerde kurum destegi ve mesleki biitiinlesme arasindaki baglanti

psikolojik sermayenin vasitalik rolii gézlenmistir.

ERKUS ve TUZUN (2014) Istanbul’da saglik sektdriinde calisan hemsireler iizerinde
yaptiklar1 aragtirmada, is basarisi, tinsellik (spiritiializm), tiikkenmislik ve psikolojik sermaye
arasindaki iligkiler incelenmistir. Bunun yaninda is basaris1 ve psikolojik sermaye iligkisinde
tiilkenmisligin aracilik etkisi arastirilmistir. Yalniz arastirma verilerin analiz degerlendirmeleri

tamamlanmadigindan arastirma sonuglari bilinmemektedir.

TUZUN, CETIN ve BASIM’in (2014) 235 akademisyenle Ankara’da yaptiklari
calismada, isgorenlerin calisma departmaniyla biitiinlesmesiyle psikolojik dayanikliliklar:
arasinda ve is basarilar1 ile psikolojik dayaniklilik arasinda dogru orantili anlam belirten
iligkiler oldugu tespit edilmistir. Yalniz isgdrenlerin biitiinlesme kaynaklariyla is basarisi

arasinda psikolojik dayanikliligin aracilik etkisine sahip olmadigi tespit edilmistir.

TOPCU ve OCAK’m (2012) yaptiklar1 arastirmada oOrgiitsel tiikenmislik ile
psikolojik sermaye arasindaki iligskide is doyumunun aracilik etkisinin kiiltiirlerarasi degisiklik
baglaminda incelenmistir. Aragtirma sonucunda, tiikenmislik algist ile psikolojik sermaye
arasinda ayni yonlii olmayan bir iliski oldugunu tespit etmistir. Buna ek olarak is doyumu ile
psikolojik sermaye arasinda genel anlamda dogru orantili olurken Bosna Hersek
ornekleminde ayn1 yonlii olmayan bir iligki tespit edilmistir. Ayrica tiikenmislik algisi ile is

doyumu arasinda herhangi bir aracilik roliine rastlanmamustir.

Yapilan arastirmalar sonucunda is tatmini ile yas arasinda birbiriyle iligkili
baglaminda belirsiz sonuglar ortaya ¢ikmistir. Nedeni yontemli ve bilimsel incelemeye katilan
lizerinde deney yapilan yas gruplarin birbiriyle benzer 6zelliklerin olmadigidir. Arastirmada
yas gruplari; geng, orta ve yasl olarak siniflandirilmistir. Bu durumda hangi yas grubun hangi
yas grubuna gore daha yash oldugu sorunu ortaya ¢ikarmistir. Sonug agisindan bu konuda
yapilan arastirmalarin giivenilir bir sonu¢ vermedigidir (Giirsel, 2016: 36). Is hayatina giris

yapan bir bireyin, yaptig1 igse gore fiziksel olarak uygun olmadigi durumda kendisinin eksik ya
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da yetersiz oldugu fikri olusmaktadir. Bu diisiince zamanla bireyin isin gerekliliklerini yerine

getirme konusunda engel teskil etmektedir (Oran, 2016: 41).

Yas ile ilgi yapilan incelemeler sonucunda, yas ile is tatmini arasindaki iliski benzer
olmayan verilere ulasilmistir. Bireyin simdiki yast ve bu yas ile arasinda baglantili olan hayat
evrelerinde gegen zaman, bireyin davraniglari ve bu davranislarla baglantili olarak bireyde
olusan tutum ve bu tutumlar sonucunda vermis oldugu kararlar hakkinda etkili olabilmektedir.
Belirtilen bu sebeplerden dolayi, bireyin is hakkindaki fikirleri, davranislart ve tutumlari

zamansal olarak degisiklik gosterilecektir (Gurlas, 2016: 23).

2.4.2. Uluslararasi1 Arastirmalar

YOUSSEF ve LUTHANS’in (2007) yaptiklart nitel arastirma sonucunda, pozitif
psikolojik sermayenin alt boyutlarindan olan; iyimserlik, dayaniklilik ve umudun, personel

mutlulugu, is tatmini, is sadakatini ve basariy1 olumlu yonde etkiledigini saptamislardir.

NGUYEN ve NGUYEN (2012) Vietnam’da yaptig1 arastirma neticesinde gecis
asamasinda olan bir pazar sektdoriinde 364 katilimciya uygulanan aragtirmada, is hayatinin
kalitesi ile psikolojik sermaye ve is bagarisi arasindaki etkisi ve is yasaminin kalitesi lizerinde
olumlu etkilerini oldugunu belirtmislerdir. Ve bunun sonucunda, is yasaminin kalitesinin de is

basarisini ve hayat kalitesinin bir belirtisi oldugu agiklanmistir.

LARSON, NORMAN, HUGHES ve AVEY (2013) ABD’ de farkli is kollarinda
istihdam eden 1002 isgdren ile gergeklestirilen arastirmada takip eden isgdren psikolojik
sermayesi ile takip eden yoneticilerinin psikolojik sermayesi uyumun arasindaki kurum-kisi
uyumu, ise adanmishk ve is tatmini lizerinde pozitif yonde bir ilerlemenin oldugunu

saptamuslardir.

AVEY, WERNSING ve LUTHANS (2008) farkl: is kollarinda calisan 187 denek ve
177 kontrol grubuna uygulanan son test ve On test yapilarak arastirmada, psikolojik
sermayenin her seyden once yogunlasmis dikkat ile 2 saat sonucunda web-tabanli bir egitim

destegiyle psikolojik sermayenin gelistirilebilecegi belirlenmistir.

AVEY, PATERA ve WEST (2006) tarafindan Amerika Birlesik Devlet’inde son
sistem teknoloji ile calisan bir firmanin 105 miihendis yoneticiye uygulanan g¢aligsmada,
psikolojik sermaye ile isteyerek yapilan ve istemeyerek yapilan 6ziirsiiz ise gelmeme arasinda

negatif bir iliski oldugu saptanmistir. Isletmeler icin dnemli maliyet kayiplari ile sonuglanan
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pozitif psikolojik sermaye ile Oziirsiiz gelmemenin geleneksel Onciisii olan is tatmini ve
orgiitsel bagliliga oranla, istemeyerek Oziirsiiz ise gelmeme iizerinde daha kuvvetli bir etki

ettigi tespit edilmistir.

LUTHANS ve YOUSSEF’a (2004) gore, diizenli bir grubun iiyelerinde insanlarin
davranis bigimleri ve giidiilenmelerinin olumsuz kuramlarin yerine, isgorenlerin insan, sosyal
ve psikolojik sermayelerine arttirmaya odaklanan, pozitif merkezli giic ve tabanli yonetimlere

devretmesini gerektigini yaptigi nitel arastirmada agiklamistir.

LUTHANS, AVOLIO, WALUMBWA ve LI (2005) Cin’de, bir devlet ve iki 6zel
olmak tizere {i¢ iiretim isletmesinin 422 is goreni ile gergeklestirdikleri arastirmada, pozitif
sermaye ile basari (denetgiler tarafindan oranlanan) arasinda pozitif bir egilim oldugu
saptanmistir. Ayrica 272 is goreni olan fabrikanin birinde pozitif psikolojik sermaye ile
basariyla alakali olan yeterlilige dayali aylik arasinda pozitif bir iligski oldugu tespit edilmistir.
Ve yapilan aragtirmada pozitif psikolojik sermaye (umut ve dayaniklilik bakimindan) ile
cinsiyet ve yas (umut bakimindan) arasinda olumlu bir iligki oldugu gézlemlenmistir. Yas ile
pozitif psikolojik sermaye arasinda olumlu iliski tespit edilirken, cinsiyet bakimindan ise

herhangi bir iligski gdzlemlenmemistir.

LARSON ve LUTHANS (2006) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde orta
seviyede teknoloji iiretimi yapan bir isletmenin 74 {iretim personeli iizerinde yapilan
arastirmada, psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli
bir iligki oldugu saptanmistir. Ayrica arastirmada sosyal sermaye ve beseri (insan) sermaye ile
psikolojik sermaye arasindaki iliskilerde degerlendirilmis psikolojik sermaye ile sosyal
sermaye arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Buna ek olarak aragtirmada
sosyal sermayenin is doyumu iizerinde pozitif ve anlamli bir tesirin oldugu ve beseri
sermayenin ise is doyumu ve Orgiitsel baglilik lizerinde negatif bir tesirin oldugu tespit
edilmistir (ancak bu iliski regresyon modelinde anlamli bir tesir saglamamistir). Genel
anlamda aragtirma neticesinde psikolojik sermaye, is tutum ve davraniglar lizerinde (is
doyumu ve orglitsel baglilik) beserl ve sosyal sermayenin yapmis oldugu tesirden daha fazla
tesir yapmuistir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM
Gaziantep ilinde lkinci Organize Sanayisi Bolgesinde faaliyet gosteren hali

firmalarinin c¢alisan personelin sahip olunan psikolojik sermayelerinin is tatmine etkisinin
oOl¢iilmesini amaglayan bu arastirma hem dikkat, gorsel yetenek gerektiren ve vardiyali galisan
isletmelere ve hem de egitim diizeyleri diislik ve orta diizeyde personel ¢alistiran isletmelerin
personelinin psikolojik sermayenin is tatmini etkisindeki katkisini anlamak agisindan biiyiik

Oonem tasimaktadir.

Arasgtirmanin  bu bolimiinde psikolojik sermayenin is tatminine etkisinin
degerlendirilmesi amaciyla gerceklestirilen aragtirmanin yontemi hakkinda detayli bilgi
verilmistir. Bu kapsamda bu bdliimde oOncelikle arastirmanin modeli hakkinda bilgi
verilecektir. Daha sonraki bdliimlerde, bu aragtirmayi temsil edebilecek evren ve 6rneklemi
aciklanip son olarak veri toplama araglari, verilerin analizi ve yorumlamasina iliskin bilgilere

yer verilecektir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri
Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bdlgesinde faaliyet gosteren hali fabrikasinda
calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin is tatminine etkisini Olgmek amaciyla

gerceklestirilen bu ¢alismaya ait belirlenmis olan model sekil — 7 de ifade edildigi gibidir.
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Aragtirmanin amacini agiklayan model kapsaminda test edilecek hipotezler 16 ana

hipotez 24 alt hipotez olmak {izere toplam 40 olarak belirlenmistir.

H1: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢alisanlarin cinsiyetleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hla: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H1b: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hlc: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yodnelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H1d: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2: Hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢alisanlarin yaslar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2a: Hali fabrikalarinda galisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yénelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2b: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna ydnelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle c¢alisanlarin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2c: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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H2d: Hali fabrikalarinda calisanlarin "lyimserlik" boyutuna yénelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle c¢alisanlarin yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3: Hali Fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢alisanlarin egitim

durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3a: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3b: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3c: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3d: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H4: Hali Fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢alisanlarin meslekteki

caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4a: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin meslekteki caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H4b: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H4c: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin meslekteki caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.
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H4d: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

H5: Hali fabrikalarinda calisanlarin is tatmin durumlartyla isgdrenlerin cinsiyetleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5a: Hali fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlariyla c¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H5b: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlanyla ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H6: Hali Fabrikalarinda calisanlarin is tatmin durumlariyla c¢alisanlarin yaslar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hé6a: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yénelik is tatmin
durumlariyla calisanlarin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H6b: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "Di1g Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlariyla calisanlarin  yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H7: Hali Fabrikalarinda calisanlarin is tatmin durumlariyla c¢alisanlarin egitim diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H7a: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yénelik is tatmin
durumlaniyla ¢alisanlarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H7b: Hali Fabrikalarinda c¢alisanlarin "D1s Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlariyla ¢aligsanlarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H8: Hali Fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmin durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki ¢aligma

sureleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
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H8a: Hali Fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlarniyla calisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

H8b: Hali Fabrikalarinda g¢alisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlanyla ¢alisanlarin meslekteki calisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H9: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “6z
yeterlilik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iligki vardir.

(13

H10: Hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “6z
yeterlilik” boyutu ile is tatmininin "dig kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonli ve

anlaml1 bir iliski vardir.

H11: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “umutlar”
boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

vardir.

H12: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “umutlar”
boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

H13: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dayaniklilik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iliski vardir.

H14: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dayaniklilik” boyutu ile is tatmininin "dig kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonli ve

anlaml bir iliski vardir.

H15: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“lyimserlik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iliski vardir.
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H16: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“iyimserlik” boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iligki vardir.

3.2. Evren ve Orneklemi

Evren, arastirma bulgulariin genellendigi ve igerisinden arastirma ornekleminin
secildigi biiyiik gruptur. Evren belirli sektorde faaliyet gosteren isletmeler, yas grubundaki
kisiler, tiniversite 6grencileri, bir semtte ikamet eden 6grenciler, bir iirliniin tiiketicileri, belirli
bir cografyadaki {ilkeler gibi farkli ozellikteki birimlerden olusabilir. Arastirmaci gruplari
belirli agilardan sinirlayarak farkli biiyiikliikte evrenler olusturabilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:
127). Evrenin kesin hatlariyla belirlenmesi arastirmacinin biitiin sorunlarini ¢ézmez, ¢iinkii
evren genellikle bir arastirmacinin ulasamayacagi kadar biiyiiktiir. Bu sorunu ¢ézmek i¢in
bilim adamlar1 “6rneklem” kavramini kesfetmislerdir. Biitiin evreni ¢alismak yerine, evreni
temsil etme giicline sahip sinirli sayida birey, olay veya olguyu arastirma kapsamina dahil
etmek pratik bir ¢oziimdiir. Burada yine geleneksel bilim anlayisinin “indirgeme” ilkesi

kullanilir (Y1ldirim ve Simsek, 2006: 101).

Bu arastirmada tabakali 6rnekleme teknigi kullanilmistir. Tabakali Ornekleme:
Tabakal1 (stratifidet) orneklemede arastirmanin sorunsali iizerinde etkisi olmasi beklenen
degiskenler acisindan arastirma evreni kendi igerisinde tiirdes olan alt gruplara (tabaka) ayrilir
ve bu tabakalardan (evrendeki oranlari nispetinde) rastgele secimle Ornekleme girecek
birimler secilir. Tabakali orneklemede tiirdes gruplardan belirli oranlarda Ornekleme
alindigindan basit tesadiifi ve sistematik 6rneklemeye kiyasla evreni temsil giicli daha ytliksek

ve 6rneklem hatasi daha diisiiktiir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 138-139).

Gergeklestirilen bu arastirmanm evrenini, Gaziantep Ikinci Organize Sanayi
Bolgesi’nde faaliyet gdsteren hali iretimi yapan firmalarin ¢alisan personeli olugturmaktadir.
Gaziantep “Ikinci Organize Sanayisi’nde” faaliyet gdsteren hali firmalar1 aragtirma agisindan
anlamli bilgiler ¢ikaracak biiyiikliiktedir. Gaziantep Ikinci Organize Sanayi Bélgesi’nde
faaliyet gosteren tiim firmalarin listesine ulagmak i¢in Gaziantep Ticaret Sanayi Odasi ile
iletisime gecilmistir. Bu kapsamda Subat 2017 yilina ait listeler elde edilerek bolgede faaliyet
gosteren tim firmalara gidilerek, bolgede aktif galisan, birlestirilen ve iflas eden firmalar

tespit edilmistir. Aktif ve birlestirilen firmalarin insan kaynaklari miidiirleri ile birebir
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gorlisliliip calisan personelin sayist tespit edilmistir.  Aragtirma evreninde 2.293 kisi

bulunmaktadir. Orneklemeye 332 kisi dahil edilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 132).

Gaziantep Ikinci Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren hali firmalarin
durumu: Gaziantep Ticaret Sanayi Odasina kayitli goriinen 48 tane firma bulunmaktadir.
Bunlardan 6 tanesi sadece hali ipligi iiretimi yapmakta, 6 tanesi iflas etmis, 5 tanesi diger
organizelere taginmis, 3 tanesinde liretim yapilmamakta, 2 tanesi diger firmalarla birlesmis, 2
tanesi firma bilgilerini vermeyeceklerini belirtiler. Arastirma kapsaminda 24 tane firma ile
iletisim halinde olmustur. Bu firmalarin 12 tanesi (50 den az galisan) kiigiik 6lgekli isletme,
10 tanesi (250 den az calisan) orta dlgekli isletme ve 2 tanesi (250 den fazla ¢alisan) biiyiik

Olcekli isletme evrende bulunmaktadir.

Gaziantep Ikinci Organize Sanayi Bolgesi’nde faaliyet gosteren hali firmalarinda
calisan personele uygulanacak anket durumu ise soyle ifade edilmistir. Anketler, firmanin
insan kaynaklari miidiirii ve muhasebe miidiirii ile beraber yapilmistir. Anketlerin % 50’ si
kiigiik Olcekli igletmelere, % 30’u orta olgekli isletmelere, % 20’si de biiyiik olgekli
isletmelere uygulanmistir. Belirlenen bu oranlar, tabakali 6rnekleme tekniginden yararlanarak
orneklem igerisinde kiigiik, orta ve biiyiik 6lcekli isletmelere yiizde kac¢ dagitilmasi gerektigi

hesaplanmis ve ona gore isletmelere dagitilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 139).

3.3. Veri Toplama Yéntemi ve Ol¢iim Araclar

Sosyal bilimlerde arastirma, izlenmesi gereken birtakim sistemli, iligkili ve birbirini
tamamlayan siirecleri kapsamaktadir. Bu siiregte, temel arastirma sorusuna yonelik yanitlar
bulabilmek i¢in veriler toplanir. Veri, islenmemis kanitlar olarak arastirmanin temel esasini
olustururken, arastirmaci ne tiir verileri nerden ve nasil toplayacagini acik ve ayrintili olarak

betimlemelidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 175).

Bu arastirmada hali firmalarinda calisan personelin, sahip olunan psikolojik
sermayenin is tatminine etkisini O6lgmek amaciyla veri toplama yontemi olarak “anket
yontemi” kullanilmistir. Veri toplama araclardan biri olan anket, katilimcilarin belirli bir
konuda diisiince, tutum ve davramiglarini daha Once belirlenmis bir sirada ve yapida
olusturulmus sorulara dayali olarak elde etmeyi saglamaktadir. Anket en fazla kullanilan veri
toplama araci 6zelligine sahiptir. Cilink{i anket yoluyla elde edilen verinin, istatistiksel ve
matematiksel analizden gegirilmesi kolaydir. Ayrica, anketler ¢cok sayida kisilere uygulanmasi

gerektiginde ideal veri toplama aracidir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 179).
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3.3.1. Veri Toplama Arac¢larimin Uygulanmasi

Gaziantep ilinde faaliyet gosteren hali firmalarinda ¢alisan personelin sahip olunan
psikolojik sermayenin is tatminine etkisini 6lgmek i¢in anket formu, kiigiik dlgekli isletmede
calisan personel ile yiiz ylize doldurulmustur. Orta ve Biiyiik isletmelerde ise is yogunlugu
nedeni ile anket formlar1 insan kaynaklarina birakilarak, belirli araliklarla kisiler birebir
cagrilip insan kaynaklart miidiirii tarafindan yapilmistir. Her anket formunu doldurulmasi i¢in
gereken siirenin 35 dakika oldugu tespit edilmistir. Aragtirma kapsaminda 360 anket
dagitilmis, bu anketlerden 15 tanesi geri gelmemis, gelenlerden 13 tanesi yanlis ve eksik
dolduruldugundan anketler arastirmadan ¢ikarilmistir. Sonugta, 332 anket arastirmada

kullanilmistir (Giirbii ve Sahin, 2016: 132).

3.3.2. Verilerin Analizi icin Kullanilan Istatistiksel Yontemler
Gaziantep ili ikinci organize sanayi bdlgesinde faaliyet 6l¢meyi amaglayan bu

aragtirmada ¢esitli veri analizi teknikleri kullanilarak bu teknikler dogrultusunda arastirma

bulgular1 ortaya konmustur.

Analiz kapsaminda gerceklestirilen ilk ¢aligma SPSS 21 programinda demografik
verilerin frekans dagilimlarinin tespit edilmesidir. Frekans dagilimlart diger bir ifadeyle siklik
dagilimidir. Frekans dagilimi, bir degiskene ait degerlerin siralamasidir. Bir siklik dagilimi
verinin 6zel smiflara bolindiigiinii ve bir sinifta meydana gelen tekrar sayisini gosterir

(Giirbliz ve Sahin, 2016: 212).

Bu arastirmada kullanilan Mann-Whitney U Testi: iki bagimsiz grup arasindaki farkin
onemini denemek i¢in en ¢ok kullanilan parametrik olmayan testlerden biri “Mann- Whitney
U Testi”dir. Bu test, iki bagimsiz grubun ayni ana kiitleden ya da ayn1 ortalamaya sahip iki
degisik ana kiitleden gelip gelmedigini tespit etmektedir. Diger bir ifadeyle, bagimsiz iki
grubun ya da Orneklemin bagimli bir degiskene iliskin Olglimlerinin karsilastirilarak iki
dagilim arasinda farkin olup olmadigimi test etmektir. Verinin parametrik olmadig
durumlarda, Mann- Whitney testi, bagimsiz orneklemler t testinin karsiligidir (Giirbiiz ve
Sahin, 2016: 48).

Bu arastirmada kullanilan diger bir test ise “Kruska - Wallis H Testi”dir. Kruskal-
Wallis Testi: Parametrik olmayan veriye sahip birbirinden bagimsiz iki ya da daha fazla
orneklemin (grubun) bagimli bir degiskene ait Ol¢iimlerinin karsilastirilmasinda Kruskal-
Wallis H Testi kullanilmaktadir. Bu test ile karsilastirilan dagilimlarin arasinda anlamli bir

fark olup olmadig: test edilir. Bu testin amaci, bir ana kiitle igerisinde yer alan ikiden fazla
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orneklemin meydanlarinin (ortanca) esit olup olmadigin1 6l¢mektir. Bir bakima, gruplar arasi
meydanlariin esitligini denemek icin kullanilan parametrik olmayan bir testtir. Kruskal-
Wallis testi, parametrik testler arasinda tek yonlii varyans analizinin degisik bir bigimi olarak

gortilebilir (Glirbiiz ve Sahin, 2016: 245-246).

Arastirmada kullanilan analiz yontemlerinden biri olan korelasyon analizi iki sayisal
Ol¢tim arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini, eger bir iliski varsa da bu iliskinin yoniinii
ve siddetininin ne oldugunu tespit etmek icin kullanilan istatistiksel bir yontemdir.
Korelasyon katsayisi negatif ise iki degisken arasinda ters iliski vardir, yani "Degiskenlerden
biri artarken digeri azalmaktadir.” denir. Korelasyon katsayisi pozitif ise "Degiskenlerden biri

artarken digeri de artmaktadir." yorumu yapilir (islamoglu ve Almagik, 2014: 347).

3.3.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler
Bu arastirmada Kisisel Bilgi Formu ve Psikolojik Sermaye Olgegi’nin (Luthans vd.

2007) Tiirk¢e’ye ¢eviri ¢alismasinda Brislin ve arkadaslarinin (1973) 6ne siirdiigli bes asamali
teknik kullanilmistir. Bu asamalar, ilk ceviri, ilk ceviriyi degerlendirme, geri g¢eviri, geri
ceviriyi degerlendirme ve uzman goriisiinii igermektedir. Bu g¢alismada kullanilan 6lgek
Tiirkge yaziinda Fatih Cetin ve H. Nejat Basim tarafindan Orgiitsel Psikolojik Sermaye: Bir
Olgek Uyarlama Calismasi’nda gegerlilik ve giivenirliligi test edilen dlgekten yararlanilmistir.
Psikolojik Sermaye Olgegi dncelikle 2 Ingiliz Dili ve Edebiyati 6gretim iiyesi tarafindan
Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Elde edilen 6lcek farkli 6 alan uzmani tarafindan degerlendirilmistir.
Degerlendirme sonucunda elde edilen Tiirkge dlgek farkli 2 Ingiliz Dili ve Edebiyati 6gretim
liyesi tarafindan tekrar Ingilizce’ye cevrilmistir. Elde edilen Ingilizce dlgek, dzgiin haliyle
karsilastirtlmis ve son olarak 2 uzman goriisiine sunulmustur. Uzman degerlendirmeleri
sonrasinda 6l¢egin son hali ortaya ¢ikmis ve mevcut calismada kullanilmasi kararlagtirilmistir.
Formdaki her bir ifade, bes agsamali Likert tipi 6l¢ekle degerlendirilmektedir (Cetin ve Basim,
2012: 127).

Bu arastirmada kullanilan psikolojik sermaye dl¢eginin giivenilirligi i¢in i¢ tutarlilik
ve test-tekrar test yontemleri uygulanmustir. Olgegin alt boyutlarinin i¢ tutarliligma iliskin
elde edilen Cronbach Alfa degerleri kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu gozlemlenmistir.
Olgegin toplam Cronbach Alfa katsayis1 ise yiiksek seviyelerde bulunmustur. Elde edilen
degerler dlcegin daha onceden yapilan ¢alismalardaki degerleri ile paralellik gostermektedir

(Cetin ve Basim, 2012: 132).
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Psikolojik sermaye Olgeginin gegerliligini test edilmesi icin yapt gegerliligine
bakilmistir. Yap1 gecerliligi i¢in 6l¢egin dort boyutlu faktor yapist en yliksek olabilirlilik
kestirim teknigiyle dogrulanmaya calisilmigtir. Yapilan dogrulayici faktdr analizleri
sonucunda dort faktorlii yapinin uyum indekslerinin kabul edilebilir degerlerden diisiik ¢iktigi
gorilmiistiir. Daha oOnceden boyutlar1 bilinen bir yap1 test edildiginden, Olgegin
maddelerinden faktor yiikii diisiik olan maddeler ile madde toplam korelasyonlar1 dikkate
alinarak, 1, 8, 11 numarali maddeler lgekten cikarilmistir. Olgekten ¢ikarilan 1,8 ve 11
numarali maddeler incelendiginde 1 ve 11 numarali maddelerin 6l¢egin iyimserli boyutu
icinde oldugu ve 8 numarali maddenin ise psikolojik dayaniklilik boyutu kapsaminda oldugu

goriilmektedir (Cetin ve Basim, 2012: 133).

Bu arastirmada Kisisel Bilgi Formu ve Minnesota s Tatmini Olgegi kullanilmistir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi (MSQ) 1967 yilinda, R.V. Dawis, D.J. Weiss, G.W. England,
L.H. Lofguist tarafindan gelistirilmistir (Akt: Hirschfeld, 2000). Minnesota Is tatmin
Olgeginin; i¢ (intrinsic) ve dis (extrinsic) kaynakli tatmin olmak iizere iki alt boyutu
bulunmakta ve toplam 20 maddeden olugmaktadir. Bu 0Olgegi Deniz ve Giiliz Gokgora
Tiirkge’ye cevirmis (Akt: Ozyurt, 2003) ve ceviri bagka dilbilimciler tarafindan da kontrol
edilerek uygulanmasi uygun goriilmiis, Baycan (1985) tarafindan ilk kez bir tezde
kullanilmigtir. Calisanlarin dis kaynakli is tatminleri 6lgekte yer alan 8 soru (Soru 5, 6, 12, 13,
14, 16, 17, 18) ile degerlendirilmektedir. Dig kaynakli tatmini 6lgmeye yonelik sorular,
calisanlarin isletme ile ilgili neler hissettiklerini yansitmaktadir ( Adigiizel, Unsal ve Karadag,

2012: 136-137).

3.3.4. Pilot Calisma

Aragtirmanin amacina ulagilabilmesi i¢in belirlenen Onermelerin katilimcilar
tarafindan istenildigi sekilde anlasilip anlagilmadigini anlamak ve anketin giivenirliliginin test
edilmesi maksadiyla pilot ¢alisma yapilmistir. Bu arastirma orneklemi igerisinden 70 calisan
ile pilot calisma yiriitiilmistiir. Calismada kullanilacak 6lgek katilimcilara dagitilarak yiiz
yiize goriisme metodu ile yapilmistir. Bu sebeple katilimcilarin dlgekte yer alan sorulari
cevaplamalar1 sirasinda verdikleri tepkiler ve yaptiklart yorumlar arastirmaci tarafindan

kaydedilmistir.

Gergeklestirilen pilot calisma neticesinde anket formundaki sorularin giivenirlilik

analizi yapilmis ve Tirkgelestirilmis anket formundaki sorularin giivenilirlik diizeylerinin
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Cronbach Alpha= 0,962 degeri ile ifade edilmesi sonucu kabul edilebilir sinirlar ¢ergevesinde

oldugu anlagilmistir.

Pilot ¢aligma sonucunda anket formundaki sorulart herhangi bir degisiklik yapilmadan
aragtirmanin verileri toplanmaya devam edilmistir. Pilot ¢alismanin veri analizinde kullanilan
anket formlar1 gereken Ozen goOsterilmek suretiyle tamamen imha edilmis, arastirma

sonuglarini olusturacak olan anketler 6rneklem dikkate alinarak yeniden uygulanmustir.

3.3.5. Arastirma Olciimiiniin Giivenilirligi

Gergeklestirilen bu arastirmada 6lgegin giivenilirligine iliskin Cronbach Alpha degeri
kontrol edilmistir. Giivenirlik, ayn1 6l¢egin hedef kitlelere, farkli zamanlarda yapilan dlgtimler
arasinda sahip oldugu kararliliktir. Diger bir ifadeyle 6l¢iilmek istenen belli bir seyin, farkli

zamanlarda ayn1 sonuglari elde etme diizeyidir (Karasar, 2016:190).

Ankette bulunan isgérenlerin is tatmin diizeylerini ortaya koymay: hedefleyen 6lgegin
Cronbach’s Alpha katsayis1 hesaplanmis ve bu degerin 0,807 oldugu tespit edilmistir (Tablo
1). Ote yandan isgérenlerin isgdren devir hizi algilarmi ortaya koymak amaciyla kullanilan
dlgegin Cronbach’s Alpha katsayisinin ise 0,758 oldugu ortaya konulmustur. Ozdamar (2004:
632-633)’a gore 0,60’dan yukar1 Cronbach's Alpha degerine sahip olan 6l¢ek giivenilir,
0,80'den yukar1 degere sahip olan 6lcek ise (0,80<Cronbach's Alpha<1,00) yiiksek derecede
glivenilirdir. Bu kapsamda ilgili arastirmada yiyecek-igecek tinitelerinde calisan isgorenlerin
1s tatminini belirlemeye yonelik gelistirilen 6lcek, "yliksek" derecede giivenirlige sahipken
yiyecek-icecek tinitelerinde ¢alisan isgérenlerin, isgoren devir hizi algisin1 belirlemeye

yonelik gelistirilen 6lgegin ise "giivenilir" oldugu sdylenebilir.

Tablo 1. Aragtirma Olgeginin Giivenirligi

Uygulama Test Tiirii Sonug
Psikolojik  Sermaye  Olgiimiine | Cronbach's Alpha (21) 0,891
Yonelik Sorular KMO 0933

Barlett Kiiresellik Testi 0,000
Is Tamini Olgiimiine Yd&nelik | Cronbach's Alpha (20) 0.950
Sorular KMO 0.940

Barlett Kiiresellik Testi 0,000
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Aragtirma dahilinde, her iki 6l¢egin glivenirligi kontrol edildikten sonra, her iki dl¢egi
aciklayan Onermelerin, faktdr analizi yapilmaya uygunluk durumuna sahip olup olmadigi
incelenmistir. Buna gore anketin ikinci psikolojik sermaye ve is tatmini Ol¢iimiine ait
degiskenler arasinda yeterli oranda iligki olup olmadigimi anlayabilmek amaciyla "Bartlett
Kiiresellik Testi" uygulanmis ve anketin psikolojik sermayeyi olusturan ve is tatmini diizeyini
olusturan kisimlari i¢in p degeri 0,000 (p< 0,05) olarak hesaplanmis ve elde edilen bu degerin
anlamli oldugu tespit edilmistir Tablo-1’de. Dolayisiyla degiskenlerin faktor analizi yapmaya
uygun oldugu sonucuna ulagilmistir. Bununla beraber, degiskenler aras1 korelasyonlarin faktor
analizine uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmis ve
psikolojik sermayeye yonelik KMO degeri 0,933, hali Fabrikalarinda ¢alisan isgorenlerin, is
tatmini diizeyine yonelik sorularin KMO degeri ise, 0,940 olarak hesaplanmistir. Buna gore,
calisgmada yer alan her iki Olgegin faktdér analizine uygunlugunun "miikkemmel” seviyede

oldugu goriilmiistiir (Cokluk vd., 2012: 207).
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR ve YORUM
Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda
caligsanlarin sahip olduklar psikolojik sermayelerinin is tatminine etkisini 6lgmeye yonelik
yapilan aragtirmanin degerlendirilmesini amaclayan bu boliimde, yapilan analizler ve analizler

sonucu elde edilen aragtirma bulgularina yer verilmistir.

4.1. Demografik Degiskenlere Yonelik Bulgular

Bu boéliimde Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali
fabrikalarinda calisanlara ait demografik ozellikler ortaya konmaktadir. Ankete katilan
kisilerin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni

durumu, g¢ocuk sayisi, meslekteki is tecriibesine yonelik sorular sorulmustur.

4.1.1.Cinsiyete Gore Frekans Dagilimlar:
Arastirmaya katilan hali fabrikasi calisanlarinin %78,6’s1 erkeklerden olusurken;

%21,4’1 kadinlardan olusmaktadir.

cinsiyet

W Kadin
I Erkek

Grafik 2. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimlart
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Tablo 2. Cinsiyete Gore Frekans Dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 71 21,4
Erkek 261 78,6
Toplam 332 100,0

4.1.2.Yasa Gore Frekans Dagilimlar:
Katilimeilarin yas dagilimlarina bakildiginda %45,2°sinin 26-35 yas, %23.,8’inin 18-

25 yas, %22’sinin 36-45 yas araliginda olduklar1 goriilmektedir.

W 15-25 vas
B 26-35 vag
[]36-45 vag
B 2655 vas
[ 56 ve Uzeri

Grafik 3. Yasa Gore Frekans Dagilimlart

Tablo 3. Yasa Gore Frekans Dagilimlari

Yas Dagilimi Frekans Yiizde
18-25 Yas 79 23,8
26-35 Yas 150 45,2
36-45 Yas 73 22,0
46-55 Yas 26 7,8

56 ve Uzeri 4 1,2
Toplam 332 100,0

4.1.3 Egitim Diizeyine Gore Frekans Dagilimlar:
Katilimcilarin  egitim diizeylerine gore dagilimina bakildiginda %36,14’{liniin

ortadgretim, %35,54 {iniin lise, %15,06’sinin 6n lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

76



EGITIM

M Crtadiretim
MLise

[J&n Lisans
MLisans
CLisans Usti

Grafik 4. Egitim Diizeylerine Gore Frekans Dagilimlart

Tablo 4. Egitim Diizeylerine Gore Frekans Dagilimlari

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
Ortadgretim 120 36,1
Lise 118 35,5
On Lisans 50 15,1
Lisans 37 111
Lisans Ustii 7 2,1
Total 332 100,0

4.1.4. Medeni Durumuna Yonelik Frekans Dagilimlari
Arastirmaya katilan hali  Fabrikalarindaki ¢alisanlarin  medeni

bakildiginda %59,04 iliniin evli, %35,84’{linilin bekar oldugu goriilmektedir.
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MEDENI_DURUM

WEvi
HEeckar
[Cloiger

Grafik 5. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Frekans Dagilimlari

Tablo 5. Katilimcilarin Medeni Durumlarina Gore Frekans Dagilimlari

Medeniyet Durumu Frekans Yiizde
Evli 196 59,0
Bekar 119 35,8
Diger 17 51
Total 332 100,0

4.1.5. Katihmcilarin Meslekteki Is Tecriibelerine Gore Frekans Dagilimlar
Katilimeilarin is tecriibelerine bakildiginda %37,95’1 6-11 yil, %33,13’1 1-5 yil,
%S35,72’s1 ise 18-24 y1l arasinda calistig tespit edilmistir.
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MESLEK_YILI

W15

m&-11
O1z47
W15-24
25 ve Uzeri

Grafik 6. Katilimcilarin is Tecriibelerine Gore Frekans Dagilimlar

Tablo 6. Katilimcilarin Is Tecriibelerine Gére Frekans Dagilimlart

Meslek Yil Frekans Yiizde
1-5 110 33,1
6-11 126 38,0
12-17 54 16,3
18-24 19 5,7

25 ve Uzeri 23 6,9
Total 332 100,0

4.2. Hah Fabrikalarinda Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyine Ydnelik

Bulgular

Arastirmanin bu kisminda Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet
gosteren hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyini belirlemeye yonelik
bulgulara yer verilmistir. ilgili bdliimiin ilk alt baghigin1 hali fabrikalarinda ¢alisan kisilerin

psikolojik sermaye diizeyini olusturan boyutlarin tespit edilmesine yonelik bulgular
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olustururken, ikinci alt baglhigini, hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin

belirlenmesine yonelik bulgular olusturmaktadir.

4.2.1. Hah Fabrikalarinda Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeylerinin
Boyutlarina Yonelik Bulgular
Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda

caliganlarin psikolojik sermaye diizeylerini Slgmek igin kullanilan &lgek Luthans vd.
(2007)’ne ait bir dlgektir. Psikolojik Sermaye dlgegi “Ozyeterlilik”, “umutlar”, “dayaniklilik”
ve “iyimser” olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar1 olusturan énerme sayisi

ise 21 olarak belirlenmistir.

Tablo 7. Psikoloji Sermaye Boyutunu Olusturan Onerme Numaralari

BOYUT ADI BOYUTU OLUSTURAN ONERME
NUMARALARI

Oz Yeterlilik 2,3,12, 13,18, 20

Umutlar 1,5,9, 14,17, 21

Dayaniklilik 4,6, 8,10, 19

Iyimserlik 7,11, 15, 16

4.2.2. Hah Fabrikalarinda Cahsanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyinin
Belirlenmesine Yonelik Bulgular
Bulgular béliimiiniin bu basligin1 hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye

diizeylerinin ortaya konulmasina yonelik bulgular olusturmaktadir. Calisanlarin psikolojik

sermaye durumlarini ifade eden bulgular Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8. Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyinin Belirlemesine Y6nelik Bulgular

PSIKOLOJIK ~ SERMAYE  DURUMLARINA  YONELIK | ARITMETIK STANDART
IFADELER ORTALAMA SAPMA
X) = S.S.
B}r grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime 3,819 1,299
giivenirim.
Callsma fllanl.rr.lda, hedefler/amaglar  belirlemede 3,807 1,297
kendime giivenirim.
Yonetimin  katildig: ‘Foplan“tllar(.ie% kendi c¢alisma 4,153 1,006
alanimi agiklarken kendime giivenirim.
) Uzuq donefnh b1r probleme ¢6ziim bulmaya calisirken 4,144 1,089
Oz-Yeterlilik | kendime giivenirim.
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara 4129 1073
katkida bulunmada kendime giivenirim. ' '
Organizasyon  disindaki  kisilerle  (tedarikgiler,
tilketiciler vb.) problemleri tartismak igin temas 4,162 1,067
kurarken kendime giivenirim.
GENEL ORTALAMA 4,036 ,869
Bu. aralar. _kendlm icin belirledigim is amaglarimi 3,400 1,486
yerine getlrlyorum.
Herhangi bir problemin ¢6ziimii igin bir¢ok yol vardir. 4,066 1,127
Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde
bulursam, bundan kurtulmak bir¢ok yol 4,093 1,115
diisiinebilirim.
Umutlar S}:l ) anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak 4,069 1,076
gorityorum.
Su anda ig amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum. 4,370 2,394
MeYcut s amaglarima ulasmak i¢in bir¢cok yol 4,228 1,060
diisiinebilirm.
GENEL ORTALAMA 4,038 ,915
Daha onceleﬂrl zo'rluklar yasa'd}g1m i¢in, isimdeki zor 3,921 1,255
zamanlarin istesinden gelebilirim.
Genelhk}e, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde 3,870 1,206
hallederim.
Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim. 4,099 1,056
Dayamkhlik
Isimde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum. 4,216 1,072
Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim. 4,219 ,984
GENEL ORTALAMA 4,065 ,858
Islr.n(_ielb-er-nm igin belirsizlikler oldugunda, her zaman 4,051 1,095
en lyisini isterim.
Iyimserlik Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim. 4,069 1,117
Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda 4,006 1,108

iyimserimdir.
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Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde 4358 3692

yaklagtyorum. ' '

GENEL ORTALAMA 4,122 1,201
Psikolojik Sermaye Diizeyine Yonelik Genel Ortalama 4.060 815

Ilgili tabloya gore, hali fabrikalarinda calisanlar psikolojik sermaye durumlarinin
genel olarak "yiiksek" diizeyde (x: 4,060; s.s:0.815) oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte
calisanlarm psikolojik sermaye durumu boyutlara gore incelendiginde, calisanlarin “Oz
Yeterlilik” boyutu (x: 4,065; s.s: 0,869), “Umutlar” boyutu (x: 4,038; s.s: ,915) “Dayaniklilik”
boyutunda ( x :3,876; s.s: ,858) ve son olarak “lyimserlik” boyutunda (x: 4,122; s.s: 1,201)
olmak iizere "yliksek" diizeyde psikolojik sermayeye sahip oldugu ifade edilebilir.

4.3.Hal Fabrikalarinda Cahsanlarin is Tatminine Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu kisminda Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet
gosteren hal1 fabrikalarinda calisanlarin is tatmin durumlarina yonelik bulgulara yer
verilmistir. Bu boliimdeki birinci alt bashigi hali fabrikalarinda calisanlarin is tatmin
durumunu olusturan boyutlarin tespit edilmesine yonelik bulgular olustururken, ikinci alt
basligini, ¢alisanlarin demografik ve sektorsel 6zelliklerinin is tatmin durumlarina etkisine

yonelik bulgularin ortaya konulmasi olusturmaktadir.

4.3.1. Hah Fabrikalarinda Calisanlarin is Tatminini Olusturan Boyutlarina
Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda
calisanlarin is tatmin diizeyini belirlemek igin kullanilan dlgek Minnesota Is Tatmin Olgegi
olup, bu dlgek daha 6nce (MSQ) 1967 yilinda, R.V. Dawis, D.J. Weiss, G.W. England, L.H.
Lofguist tarafindan gelistirilmistir (Hirschfeld, 2000). Minnesota Is tatmin Olgeginin; ic
(intrinsic) ve dis (extrinsic) kaynakli tatmin olmak tizere iki alt boyutu bulunmakta ve toplam

20 maddeden olusmaktadir.

Tablo 9. Is Tatmin Boyutunu Olusturan Onerme Numaralar

BOYUT ADI BOYUTU OLUSTURAN ONERME
NUMARALARI

Ic Kaynakli Tatmin 1,2,3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 19, 20

Di1s Kaynakli Tatmin 5,6,12,13, 14, 16, 17, 18
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4.3.2. Hah Fabrikalarinda Calisanlarin is Tatmin Diizeyinin Belirlenmesine
Yonelik Bulgular

Bulgular boliimiiniin  bu bagligin1  hali fabrikalarinda ¢alisanlarin i tatmin
durumlarinin ortaya konulmasina yonelik bulgular olusturmaktadir. Calisanlarin is tatmin

durumlarina yonelik elde edilen bulgular Tablo 10°da verilmistir
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Tablo 10. Calisanlarin s Tatmin Diizeyinin Belirlemesine Yo6nelik Bulgular

iS TATMININE YONELIK iFADELER ARITMETIK STANDART
ORTALAMA SAPMA
&) 5.S.
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden 3,5783 1,3474
Bagimsiz ¢aligma imkan1 olmasi bakimindan igimden 3,7560 1,1440
Ara sira degisik seyler yapabilme imkani bakimindan 3,7380
. 1,1739
isimden
Toplumda saygin bir kisi olma sansini1 bana vermesi 3,9066
.7 1,1239
bakimindan igimden
Vicdani bir sorumluluk tagima sansim vermesi 4,0030
o - 1,0356
yoniinden isimden
Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden 3,8584
.. 1,1690
isimden
i¢ Kaynakh Bagkalar1 i¢in birseyler yapabildigimi hissetmem 4,0723
. s L 1,0109
Tatmin yOniinden igimden
Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 4,0120 1.0992
isimden !
Kendi yeteneklerimle birseyler yapabilme sansini 4,0482 11466
vermesi yoniinden isimden '
Kendi fikir/kanaatlerimi rahatga kullanma imkani 3,8765 11423
vermesi bakimindan isimden !
Yaptigim is karsiiginda duydugum basari hissi 4,0753 11035
yoniinden isimden '
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi 4,0937 11174
kullanabilmesi imkan1 vermesi bakimindan isimden !
GENEL ORTALAMA 3,9181 854
Yoneticinin  emrindeki  kigileri iyi  yOnetmesi 3,9187
.. 1,5279
bakimindan isimden
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan isimden 3,8464 11172
Isimle ilgili alman kararlart uygulamaya konmasi 3,9758
s . 1,1332
yoniinden isimden
Yaptigim is karsilig1 aldigim iicret yoniinden isimden 3,6928 13153
Dis Kaynakli | Terfi imkaninin olmasi yoniinden isimden 3,8193
Tatmi 1,2255
atmin
Calisma sartlar1 yoniinden isimden 3,8459 1,2566
Calisma arkadaslarmin  birbirleriyle anlasmalari 4,0271
o . 1,1220
yoniinden isimden
Yaptigim is karsiliginda taktir edilmem ydniinden 3,8825
-, 1,2271
isimden
GENEL ORTALAMA 3,8767 ,924
Calisanlarin is Tatminine Yonelik Genel Ortalama 3,9016 ,847

Ilgili tabloya gore, hali fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmin durumlarmin genel olarak
"yiiksek" diizeyde ( X :3,9016; s.5:0.847) oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin

is tatmin durumu boyutlara gére incelendiginde, ¢alisanlarin “I¢c Kaynakli Tatmin” boyutu ( X:
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3,918; s.5:0,844 ) ile “Di1s Kaynakli Tatmin” boyutunda ( X: 3,876; s.s: 0.924) "yiiksek"

diizeyde is tatminine sahip oldugu ifade edilebilir.

4.4. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri ve Sektorel Deneyimlerinin Psikolojik
Sermaye Diizeyine Etkisine Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu kisminda Gaziantep ilinde, ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet
gosteren hali fabrikalarindaki calisanlarin demografik o6zelliklerinden olan; cinsiyet, yas,
egitim diizeyi ve c¢alisanlarin sektorel o6zelliklerinden olan; meslekteki calisma yili
degiskeninin, psikolojik sermaye diizeylerine yoOnelik etkileri incelenmistir. Arastirma
kapsaminda elde edilen verilerin analizleri gergeklestirilmeden once, verilerin normal dagilim
gosterip gostermedigine Kolmogorov-Smirnov Testi'nden yararlanilarak bakilmistir. Verilere
uygulanan Kolmogolov-Smirnov Testi sonucunda verilerin normal dagilim gostermedigi
tespit edilmistir (p<0,05). Bununla beraber verilerin “Skewness" ve "Kurtosis" Katsayilar1 da
hesaplanmis; verilerin "Skewness" degerinin (-1,193/0,134=) -2.30 ve "Kurtosis" degerlerinin
de (1,512/0,267=) 8.53 oldugu tespit edilmistir. Buna gore veriler saga ¢arpik ve sivridir.
Dolayisiyla verilerin, normal bir dagilima sahip olmadigi, gergeklestirilen analizler sonucunda
anlagilmistir. Verilerin normal dagilim gostermediginin tespit edilmesinden sonra arastirmada
ifade edilen hipotezlerin test edilmesi i¢in parametrik olmayan testlerden “Kruskal Wallis H

Testi" ile "Mann-Whitney U" Testleri'nden yararlanilmistir.

4.4.1. Hah Fabrikalarinda Cahsanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyleri ile Cinsiyet
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada ikinci organize sanayi bolgesindeki hali fabrikalarinda c¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeyleri ile cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin

olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H1: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢alisanlarin cinsiyetleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Hla: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Hlb: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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H1lc: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H1d: Hali fabrikalarinda calisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Aragtirmanin ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini ortaya ¢ikarabilmek icin
gelistirilen hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi”
sonuglart Tablo 11°de verilmistir. ilgili tabloya gdre, hali fabrikalarinda ¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeyleri ile cinsiyeti arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir (erkek: 163,13; kadin:167,42). Diger bir
ifade ile hali fabrikalarinda calisanlar ister erkek isterse kadin olsun ¢alisanlarin genel olarak
birbirine yakin diizeyde psikolojik sermayeye sahip oldugu soylenebilir. Bu kapsamda
gelistirilen H1 hipotezi reddedilmistir. Bu bulgulara dayanarak, Hla, H1b, Hlc ve H1d
hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 11. Calisanlari Psikolojik Sermaye ile Cinsiyet Degiskeni Arasindaki liskiye

Yonelik Bulgular
GRUP SIRA "
BOYUTLAR ORTALAMA Mann-Whitney z P
U Test
Erkek Kadin
Ozyeterlilik 172,95 164,75 8807,500 -,641 521
Umutlar 166,65 166,46 9254,500 -,015 988
Dayaniklilik 162,44 167,61 8977,000 -405 686
lyimserlik 160,11 168,24 8811,500 -,638 524
Psikolojik 163,13 167,42 9026,500 -,333 739
Sermaye Genel
*p<0,05

4.4.2. Hah Fabrikalarinda Cahsanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyleri ile Yas
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmanin bu bdliimiinde hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri ile yaslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin

tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.
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H2: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile c¢alisanlarin yaslar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H2a: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle c¢alisanlarin yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2b: Hal1 fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin yaslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2c: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle c¢alisanlarin yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H2d: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Arastirmada belirlenen hedefe varabilmek i¢in gelistirilen hipotezlerin test edilmesi
amact ile verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuglar1 Tablo 12°de verilmistir. lgili
tabloya gore calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleriyle yas degiskeni arasinda, p<0,05
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goériilmiistiir. Ancak
Psikolojik sermaye diizeyleri boyutlarindan “umutlar” boyutu ile yas degiskeni arasindaki etki
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir. Buna goére
calisanlarin yas kriterinde 18-25 yas ile (141,97), 26-35 yas (172,54), 36-45 yas (162,72), 46-
55 yas (206,08) ve 56 ve lzeri yas (236,00) arasinda, 46-55 yas ve 56 yas lizeri lehine
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara istinaden bu

kapsamda gelistirilen H2 hipotezi reddedilmis olup, H2b hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 12. Calisanlarm Psikolojik Sermaye Diizeyleri Ile Yas Degiskeni Arasindaki Etkiye

Yonelik Bulgular

BOYUTLAR Grup Sira Ortalama Degeri

18-25 | 26-35 | 36-45 | 46-55 | 56 Yas ve | Ki Kare SD P

Yas Yas Yas Yas lizeri
Oz Yeterlilik

146,63 | 172,98 | 163,19 | 185,46 252,88 8,473 4 ,076
Umutlar

141,97 | 172,54 | 162,72 | 206,08 236,00 12,493 4 ,014*
Dayaniklilik

146,47 | 174,09 | 162,75 | 179,42 261,75 8,999 4 ,061
Iyimserlik

145,79 | 168,95 | 172,53 | 190,19 219,75 6,974 4 137
Psikolojik 145,70 | 171,24 | 165,97 | 190,90 | 250,75 8,849 4 | 065
Sermaye Genel
*p<0,05

4.4.3. Hah Fabrikalarinda Cahsanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyleriyle Egitim
Durumlarina Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda
calisanlarin egitim durumlariyla psikolojik sermaye diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt

hipotezler agagida verilmistir.

H3: Hali Fabrikalarinda calisanlarin sermaye diizeyleri ile calisanlarin egitim durumlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H3a: Hali fabrikalarinda galisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna ydnelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle ¢alisanlarin egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3b: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H3c: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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H3d: Hali fabrikalarinda calisanlarm "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Tablo 13. Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyleri Ile Egitim Diizeylerine Iliskin

Bulgular
BOYUTLAR Grup Sira Ortalama Degeri
Ortadgretim | Lise On Lisans | Lisans KiKare | SD |P
Lisans Ustii
Oz-Yeterlilik 4
193,25 137,39 | 162,01 | 173,59 | 193,07 21,180 ,000*
Umutlar 4
199,00 140,00 | 157,11 | 153,49 | 192,00 24,618 ,000*
Dayaniklilik
193,98 143,15 | 149,74 | 170,61 | 187,07 18,938 4 ,001*
Iyimserlik
199,27 140,29 | 150,67 | 162,68 | 179,86 24,676 4 ,000*
Psikolojik 199,72 | 13825 | 150,22 | 166,80 | 187,86 | 26401 | + | 000"
Sermaye Genel
*p<0,05

Arastirmanin amacina ulasabilmek i¢in gelistirilen hipotezlerin test edilmesi amaci ile
verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuglar1 Tablo 13’te verilmistir. ilgili tabloya
gore calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile egitim durumlar1 degiskeni arasinda, p<0,05
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir. Buna gore
caligsanlarin egitim diizeyi kriterinde ortadgretim (199,72), lise (138,25), 6n lisans (150,22),
lisans (166,80) ve lisans {istii (187,86) arasinda, ortadgretim ve lisans iistii lehine istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya istinaden bu kapsamda
gelistirilen H3 hipotezi kabul edilmistir.

Ilgili tabloya gore psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu ile egitim diizeyi
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna goére
caligsanlarin egitim diizeyi kriterinde ortadgretim (193,25), lise (137,39), 6n lisans (162,01),
lisans (173,59) ve lisansiistii (193,07) arasinda, ortadgretim ve lisansiistii lehine istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle orta 6gretim ve

lisanstistii mezunlarinin 6z yeterlilik boyutunda psikolojik sermaye diizeylerinin daha yiiksek
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oldugu ifade edilebilir. Bu bulguya dayanarak bu kapsamda gelistirilen H3a hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 13’e gore psikolojik sermayenin umutlar boyutu ile egitim diizeyi degiskeni
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna gore
calisanlarin egitim diizeyi kriterinde ortadgretim (199,00), lise (140,00), 6n lisans (157,11),
lisans (153,49) ve lisansiistii (192,00) arasinda, ortadgretim ve lisans iistii lehine istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Baska sekilde agiklamak gerekirse orta
Ogretim ve lisansilisti mezunlariin umutlar boyutunda daha yiiksek psikolojik sermaye
diizeyine sahip olduklar1 sdylenebilir. Bu bulguya dayanarak bu kapsamda gelistirilen H3b
hipotezi kabul edilmistir.

Benzer durum psikolojik sermaye degiskeninin dayaniklilik ve iyimserlik boyutu i¢in
de gecerlidir. Her iki boyut icin de egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu anlasilmaktadir. 13°teki Tabloya gore; Dayaniklilik ve fyimserlik boyutu ile
calisanlarin egitim diizeyi kriterinde ortadgretim (193,98; 199,27), lise (143,15; 140,29), 6n
lisans (149,74; 150,67), lisans (170,61; 162,68) ve lisansiistii (187,07; 179,86) arasinda, daha
onceki bulgularda oldugu gibi ortadgretim ve lisans iistii lehine istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda bu kapsamda gelistirilen H3c ve
H3d hipotezleri de kabul edilmistir.

4.4.4. Hah Fabrikalarinda Cahisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyleriyle
Meslekteki Calisma Yii Durumuna Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda
caliganlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile meslekteki ¢alisma siiresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt

hipotezler agagida verilmistir.

H4: Hali Fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢alisanlarin

meslekteki calisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H4a: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin meslekteki ¢aligma siireleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml: bir farklilik bulunmaktadir.
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H4b: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin meslekteki calisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H4c: Hali fabrikalarinda calisanlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye dilizeyleriyle calisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

H4d: Hali fabrikalarinda calisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin meslekteki caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Tablo 14. Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyleri ile Meslekteki Calisma Durumuna
Iliskin Bulgular

BOYUTLAR Grup Sira Ortalama Degeri

1-5 Yil|6-11 Yil | 12-17 18-24 25-iizeri | KiKare |SD |P

Arast Arast Yil Yil Y1l Arast
Arasi Arasi

Oz-Yeterlilik 4

155,19 171,89 | 168,69 | 132,53 | 213,98 10,035 ,040*
Umutlar

155,26 17454 | 169,30 | 137,03 | 193,96 6,166 4 ,187
Dayaniklilik

157,05 169,65 | 174,93 | 131,26 | 203,74 7,727 4 ,102
Iyimserlik 4

154,21 180,79 | 156,82 | 149,92 | 183,39 6,513 ,164
Psikolojik 15407 | 17458 | 17081 | 132,84 | 19935 | /883 | 4 | 0%
Sermaye Genel
*p<0,05

Aragtirmada belirlenen hedefe varabilmek i¢in gelistirilen hipotezlerin test edilmesi
amaci ile verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuclar1 Tablo 14’te verilmistir. ilgili
tabloya gore c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleriyle meslekteki ¢alisma siireleri
arasinda, p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig:
gorilmiistiir. Ancak psikolojik sermaye boyutlarindan “6zyeterlilik” boyutu ile meslekteki
caligma siireleri arasindaki etki incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulundugu tespit edilmistir. Buna gore ¢alisanlarin mesleki ¢aligsma siireleri kriterinde 1-5 yil
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ile (155,19), 6-11 il (171,89), 12-17 Y1l (168,69), 18-24 Y1l (132,53) ve 25-iizeri Y1l ve lizeri
(236,00) arasinda, 25 il ve iizeri ile 6-11 yil arasi lehine istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara istinaden bu kapsamda gelistirilen H4, H4b, 4c,
H4d hipotezleri reddedilmis olup, H4a hipotezi kabul edilmistir.

4.5. Cahsanlarin Demografik Ozellikleri ve Sektorsel Deneyimlerinin Is Tatmin
Durumlarina Etkisine Yonelik Bulgular

Bu bolimde Gaziantep ilinde, ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali
fabrikalarindaki c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden olan; cinsiyet, yas, egitim diizeyl,
medeni durum ve sahip olduklari ¢ocuk sayilari degiskeni ile c¢alisanlarin sektorel
ozelliklerinden olan; meslekteki calisma yiliniz degiskeninin, is tatmin durumlarina olan
etkileri  incelenmistir.  Arastirma  kapsaminda elde edilen verilerin  analizleri
gerceklestirilmeden Once, verilerin normal dagilim gosterip gostermedigine Kolmogorov-
Smirnov Testi'nden yararlanilarak bakilmistir. Verilere uygulanan Kolmogolov-Smirnov Testi
sonucunda verilerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmistir (p<0,05). Bununla beraber
verilerin “Skewness" ve "Kurtosis" Katsayilari da hesaplanmig; verilerin "Skewness"
degerinin (-0.849/0,134=) ve "Kurtosis" degerlerinin de (0.169/0,267=) oldugu tespit
edilmistir. Buna gore veriler saga garpik ve sivridir. Dolayisiyla verilerin, normal bir dagilima
sahip olmadig1, gerceklestirilen analizler sonucunda anlasilmistir. Verilerin normal dagilim
gostermediginin tespit edilmesinden sonra arastirmada ifade edilen hipotezlerin test edilmesi
icin parametrik olmayan testlerden “Kruskal Wallis H Testi" ile "Mann-Whitney U"

Testleri'nden yararlanilmigtir.

4.5.1. Hah Fabrikalarinda Calsanlarin is Tatmin Durumlariyla Cinsiyet
Degiskeni Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Arastirmada ikinci organize sanayi bolgesindeki hali fabrikalarinda calisanlarin is
tatmin durumlariyla, cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup

olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H5: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmin durumlariyla cinsiyetleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5a: Hali fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna ydnelik is tatmin
durumlanyla caligsanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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H5b: Hali fabrikalarinda galisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlanyla ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Arastirmanin ¢alisanlarin is tatmin diizeyini ortaya c¢ikarabilmek icin gelistirilen
hipotezlerin, test edilmesi amaci ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuglari
Tablo 15°de verilmistir. Ilgili tabloya gére, hali fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmin
durumlariyla cinsiyeti arasinda p<0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olmadigr goriilmistiir (erkek: 167,41; kadmn:163,14). Diger bir ifade ile hali
fabrikalarinda galisanlar ister erkek isterse kadin olsun galisanlarin genel olarak birbirine
yakin diizeyde is tatminine sahip oldugu sOylenebilir. Bu kapsamda gelistirilen H5 hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 15. Calisanlarim is Tatmin Durumlariyla Cinsiyet Degiskeni Arasindaki Etkiye

Y o6nelik Bulgular
GRUP SIRA )
BOYUTLAR ORTALAMA Manﬂ'%';;t”ey z p
Erkek Kadin
I¢ Kaynakli
: 166,02 168,26 9140,500 -174 861
Tatmin
D1s Kaynakli 169,21 156,54 8558.500 -.088 323
Tatmin
is Tatmini Genel | 167,41 163,14 9027,000 -333 739
*p<0,05

4.5.2. Hah Fabrikalarinda Cahsanlarin is Tatmin Durumlariyla Yas Degiskeni
Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Bu arastirmada hali Fabrikalarinda caligsanlarin is tatmin durumlariyla calisanlarin yas
degiskeni arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin olup olmadiginin tespitine yonelik

gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida verilmistir.

H6: Hali Fabrikalarinda caligsanlarin is tatmin durumlariyla calisanlarin yaslar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadair.

H6a: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlariyla c¢alisanlarin  yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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H6b: Hali Fabrikalarinda ¢alisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlaniyla c¢alisanlarin yaglari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

Arastirmanin amacina ulasabilmek i¢in gelistirilen hipotezlerin test edilmesi amaci ile
verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuglar1 Tablo 16’de verilmistir. Ilgili tabloya
gore calisanlarin is tatmin durumlariyla yas degiskeni arasinda, p<0,05 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore c¢alisanlarin yas
kriterinde 18-25 yas ile (153,06), 26-35 yas (169,07), 36-45 yas (154,66), 46-55 yas (214,006)
ve 56 ve lizeri yas (242,63) arasinda, 46-55 yas ve 56 yas iizeri lehine istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya istinaden bu kapsamda gelistirilen
H6 hipotezi kabul edilmistir.

Ilgili tabloya gére i¢ kaynakli tatmin diizeyi ile yas degiskeni arasinda da istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna gore ¢alisanlarin yas kriterinde 18-
25 yas ile (152,60), 26-35 yas (170,82), 36-45 yas (153,03), 46-55 yas (209,31) ve son olarak
56 ve lizeri yas (246,63) arasinda, 46-55 yas ve 56 yas lizeri lehine istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle 46-55 yas ile 56 yas ve lizeri yas
araligindaki calisanlarin i¢ kaynakli tatmin boyutu acisindan bakildiginda daha yiiksek i¢
kaynakli is tatminine sahip oldugu soylenebilir. Bu bulguya dayanarak bu kapsamda

gelistirilen H6a hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmaya katilan hali firmalarinda calisanlarin dis kaynakli is tatminine yonelik
degerlendirmesinde yas kriterinde 18-25 yas ile (154,03), 26-35 yas (166,99), 36-45 yas
(157,01), 46-55 yas (218,92) ve son olarak 56 ve lizeri yas (227,00) arasinda 46-55 yas ve 56
yas Uzeri lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna gore 56
yag ve lzeri yas aralifindaki calisanlarin dis kaynakli is tatmini diizeyinin diger yas
araliklarina nazaran daha yiiksek oranda oldugu soylenebilir. Bu bulguya dayanarak bu

kapsamda gelistirilen H6b hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 16. Calisanlarin is Tatmin Durumlariyla Yas Degiskeni Arasindaki Etkiye

Yonelik Bulgular

BOYUTLAR Grup Sira Ortalama Degeri

18-25 | 26-35 | 36-45 | 46-55 | 56 Yas ve | Ki Kare SD P

Yas Yas Yas Yas lizeri
Ic Kaynakli | 152,60 | 170,82 | 153,03 | 209,31 | 246,63 11,377 4 .023*
Tatmin
Dis Kaynakl | 154,03 | 166,99 | 157,01 | 218,92 | 227,00 11,438 4 .022*
Tatmin
Is Tatmini Genel 153,06 | 169,07 | 154,66 | 214,06 | 242,63 11,676 4 .020*
*p<0,05

4.5.3. Hah Fabrikalarinda Calisanlarin is Tatmin Durumlariyla Egitim Diizeyleri
Arasindaki Etkiye Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda
caliganlarin egitim diizeyleriyle is tatmin durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt hipotezler asagida

verilmistir.

H7: Hali Fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmin durumlariyla ¢alisanlarin egitim diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H7a: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlariyla ¢aligsanlarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.

H7b: Hali Fabrikalarinda ¢alisanlarin "Dig Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlanyla ¢alisanlarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmaktadir.
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Tablo 17. Calisanlarin is Tatmin Durumlariyla Egitim Diizeyleri Arasindaki Etkiye
Yonelik Bulgular

BOYUTLAR Grup Sira Ortalama Degeri
Ortadgretim | Lise On Lisans | Lisans KiKare [SD |P
Lisans Ustii

I¢ Kaynakli | 201,56 152,52 | 133,76 | 144,72 | 150,14 26,490 4 .000*
Tatmin

Dis Kaynakli | 205,18 153,39 | 139,51 | 126,95 | 126,29 33,275 4 .000*
Tatmin

Is Tatmini Genel | 204,85 151,77 | 135,97 | 135,73 | 138,14 31,432 4 .000*
*p<0,05

Arastirmanin amacina ulasabilmek i¢in gelistirilen hipotezlerin test edilmesi amaci ile
verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuglar1 Tablo 17’°de verilmistir. ilgili tabloya
gore ¢alisanlarin is tatmin durumlanyla egitim diizeyi degiskeni arasinda, p<0,05 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna gore ¢alisanlarin
egitim diizeyi kriterinde ortadgretim (204,85), lise (151,77), 6n lisans (135,97), lisans
(135,73) ve lisans tstii (138,14) arasinda, ortadgretim ve lise lehine istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya istinaden bu kapsamda gelistirilen H7
hipotezi kabul edilmistir.

Ilgili tabloya goére i¢c kaynakli tatmin diizeyi ile egitim diizeyi degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Buna goére calisanlarin egitim
diizeyi kriterinde ortadgretim (201,56), lise (152,52), 6n lisans (133,76), lisans (144,72) ve
lisans iistii (150,14) arasinda, ortadgretim ve lise lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle orta 6gretim ve lise mezunu diizeyinde egitim
almis ¢alisanlarin i¢ kaynakli tatmin boyutu agisindan bakildiginda daha yiiksek i¢ kaynakl is
tatminine sahip oldugu soylenebilir. Bu bulguya dayanarak bu kapsamda gelistirilen H7a
hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirmaya katilan hali firmalarinda g¢alisanlarin dis kaynakli is tatminine yonelik
degerlendirmesinde egitim diizeyi kriterinde ortadgretim (205,18), lise (153,39), 6n lisans
(139,51), lisans (126,95) ve lisans tstii (126,29) arasinda, ortadgretim ve lise lehine

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Diger bir ifadeyle ortadgretim
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ve lise mezunu ¢alisanlarin dis kaynakli is tatmini seviyelerine bakildiginda daha yiiksek dis
kaynakli is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Bu bulguya dayanarak bu kapsamda
gelistirilen H7b hipotezi kabul edilmistir.

4.5.4. Hah Fabrikalarinda Calisanlarin is Tatmin Durumlariyla Meslekteki
Calisma Siirelerine Yonelik Bulgular

Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda
caligsanlarin meslekteki calisma stirelerine gore is tatmin durumlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik olup olmadiginin tespitine yonelik gelistirilen ana hipotez ve alt

hipotezler agsagida verilmistir.

H8: Hali Fabrikalarinda calisanlarin is tatmin durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki ¢alisma

sureleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H8a: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna ydnelik is tatmin
durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

H8b: Hali Fabrikalarinda g¢alisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is tatmin
durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

Tablo 18. Calisanlarin Is Tatmin Durumlariyla Meslekteki Calisma Siirelerine

Yo6nelik Bulgular
BOYUTLAR Grup Sira Ortalama Degeri
1-5 Y1l Aras1 | 6-11 12-17 18-24 25- Yil | Ki Kare | SD P

Yil Yil Yil ve lzeri

Arasi Arasi Arasi
Ic Kaynakli | 151,40 179,35 | 165,24 | 139,45 | 193,61 8,347 4 ,080
Tatmin
Di1s Kaynakli | 154,33 176,76 | 164,69 | 141,21 | 193,61 6,404 4 171
Tatmin
i§ Tatmini Genel | 152,02 178,73 | 164,75 | 140,71 | 194,15 7,852 4 ,097
*p<0,05
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Aragtirmanin bu kismi i¢in gelistirilen hipotezlerin test edilmesi amaci ile verilere
uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuglar1 Tablo 18°da verilmistir. ilgili tabloya gore
calisanlarin ig tatmin durumlartyla meslekteki caligma siireleri degiskeni arasinda, p<0,05
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Buna gore
calisanlarin meslekteki ¢alisma yili kriterinde 1-5 yil aras1 (152,02), 6-11 yil aras1 (178,73),
12-17 y1l aras1 (164,75), 18-24 yil aras1 (140,71) ve 25 y1l ve iizeri ¢aligma siireleri (194,15)
arasinda caliganlarin birbirlerine yakin diizeyde is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Bu
bulgular dogrultusunda gelistirilen hipotezlerden H8 hipotezi reddedilmistir. Bu bulgulara
dayanarak H8a ve H8b hipotezleri reddedilmistir.

4.6. Hal Fabrikalarinda Cahsanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyini Olusturan
Boyutlar ile Is Tatmini Durumunu Olusturan Boyutlar arasindaki Iliskiye Yénelik
Bulgular

Bulgular boliimiindeki bu baslik altinda, Gaziantep ilinde ikinci organize sanayi
bolgesinde faaliyet gosteren hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyini
olusturan boyutlar ile is tatmin durumunu olusturan boyutlar arasinda bir iliskinin olup

olmadigina iliskin bulgulara yer verilmistir.

Hali fabrikasinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri is tatmin durumunu
olusturan boyutlar arasindaki iligskinin tespit edilmesi amaciyla korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Korelasyon katsayisi iki degisken arasindaki iligskinin yoniinii tespit etmek
amaciyla kullanilirken, verilerin normal dagilim gdstermesi durumunda Pearson korelasyon
katsayis1 hesaplanmakta, verilerin normal bir dagilim gostermemesi durumunda ise Spearman
Brown katsayis1 kullanilmaktadir (Altunisik, 2007: 334). Onceki boliimlerde yapilan analizler
sonucunda arastirma degiskenlerin normal dagilim gostermedigi tespit edilmis ve aragtirmanin

bu boliimiinde Spearman Brown katsayis1 kullanilmstir.

Korelasyon kat sayisi -1 ile +1 (-1< r <+1) arasinda degisen degerler alabilmektedir
(Durmus vd.,2013: 144). Cohen (1988) korelasyon katsayilarini degerlendirirken 0,10 ile 0,29
arast degerlerin kiiciik, 0,30 ile 0,49 arasindaki degerlerin orta, 0,50 ile 1.0 arasindaki
degerlerin biiylik kuvvette baginti degerleri oldugunu belirtmektedir. Koreldsyon katsayisinin
pozitif olmasi degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin oldugunu, negatif olmasi ise ters
yonlii bir iligkinin oldugunu gostermektedir (Akbulut, 2010: 52). Buna gore hali

fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini olusturan boyutlarin is tatminine
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etkisini gosteren bulgular Tablo 19°de verilmistir. Ilgili tablo dikkate alinarak gelistirilen

hipotezler ve sonuglar1 asagida belirtildigi gibidir.

Tablo 19. Calisanlarin Psikolojik Sermaye Diizeyini Olusturan Boyutlar ile Is Tatmini

Arasindaki Iliskiye Yonelik Bulgular

Is Tatmini
Degiskenler I¢ Kaynakli Di1s Kaynakli
Tatmin Tatmin
Oz-Yeterlilik | Anlamlilik (P) ,531** ,400**
Psikolojik Umutlar Spearman (r) ,618** ,500**
Sermaaye Dayaniklilik | Anlamlilik (P) ,512** 371**
Tyimserlik Spearman (r) B17** ,535**

** Korelasyon %1 Anlamlilik Diizeyindedir (Tek Yonlii).

* Korelasyon % 5 Anlamlilik Diizeyindedir (Tek Yonlii).

(13

H9: Hali fabrikalarinda ¢aliganlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “6z
yeterlilik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlaml1 bir iliski vardir.

H10: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “6z
yeterlilik” boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iligki vardir.

H11: Hali fabrikalarinda galisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “umutlar”
boyutu ile i tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

vardir.

H12: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “umutlar”
boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.

H13: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dayaniklilik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iligki vardir.

H14: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin  psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dayaniklilik” boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iliski vardir.
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H15: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin  psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“iyimserlik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonli ve

anlamli bir iligki vardir.

H16: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“lyimserlik” boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii ve

anlaml1 bir iliski vardir.

19°daki tabloya gore psikolojik sermaye diizeyini belirleyen 6z yeterlilik, umutlar,
dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin tamami ile is tatminini olusturan boyutlardan ig
kaynakli tatmin ve dig kaynakli tatmin boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu  tespit  edilmisti. Bu  nedenle arastirma  kapsaminda  gelistirilen

H9,H10,H11,H12,H13,H14,H15 ve H16 hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 20. Arastirmanin Hipotezleri Genel Tablosu

Hipotezler

Kabul

Red

H1: Hali fabrikalarinda galisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢aligsanlarin
cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Red

Hla: Hali fabrikalarinda cahisanlarin "Oz yeterlilik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle galisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H1b: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle ¢aligsanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Red

Hlc: Hali fabrikalarinda g¢aliganlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle ¢alisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H1d: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle galisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H2: Hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢aliganlarin
yaslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H2a: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarm "Oz yeterlilik" boyutuna ydnelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin yaslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H2b: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle ¢alisanlarin yaglari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Kabul

H2c: Hali fabrikalarinda g¢aliganlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H2d: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H3: Hali Fabrikalarinda caligsanlarin sermaye diizeyleri ile calisanlarin egitim
durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H3a: Hali fabrikalarinda galisanlarm "Oz yeterlilik" boyutuna yénelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle ¢alisanlarm egitim durumlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H3b: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin "Umutlar" boyutuna yo6nelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H3c: Hali fabrikalarinda caliganlarin "Dayaniklilik" boyutuna ydnelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle c¢alisanlarin egitim durumlart arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H3d: Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle c¢alisanlarin egitim durumlart arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H4: Hali Fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile ¢aliganlarin
meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
bulunmaktadir.

Red

H4a: Hali fabrikalarinda calisanlari "Oz yeterlilik" boyutuna yénelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin meslekteki ¢alisma siireleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H4b: Hali fabrikalarinda ¢aliganlarin "Umutlar" boyutuna yonelik psikolojik sermaye
diizeyleriyle calisanlarin meslekteki calisma siireleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H4c: Hali fabrikalarinda g¢aliganlarin "Dayaniklilik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle ¢alisanlarin meslekteki caligsma siireleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H4d: Hali fabrikalarinda galisanlarin "lyimserlik" boyutuna yonelik psikolojik
sermaye diizeyleriyle calisanlarin meslekteki calisma siireleri arasinda istatistiksel

Red
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olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

H5: Hali fabrikalarinda caliganlarin is tatmin durumlariyla ¢alisanlarin cinsiyetleri
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H5a: Hali fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H5b: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin "Dig Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla calisanlarin cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Red

H6: Hali Fabrikalarinda g¢alisanlarin is tatmin durumlariyla g¢alisanlarin yaslari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

Hé6a: Hali Fabrikalarinda ¢alisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlartyla calisanlarin yaslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H6b: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "Dig Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlartyla calisanlarin yaslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H7: Hali Fabrikalarinda calisanlarin is tatmin durumlariyla g¢alisanlarin egitim
diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H7a: Hali Fabrikalarinda galisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla ¢alisanlarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H7b: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla ¢calisanlarin egitim diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir farklilik bulunmaktadir.

Kabul

H8: Hali Fabrikalarinda ¢aliganlarin is tatmin durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki
caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H8a: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "I¢ Kaynakli Tatmin" boyutuna yonelik is
tatmin durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki caligma siireleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H8b: Hali Fabrikalarinda calisanlarin "Dis Kaynakli Tatmin" boyutuna ydnelik is
tatmin durumlariyla ¢alisanlarin meslekteki ¢aligma siireleri arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik bulunmaktadir.

Red

H9: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan “6z-
yeterlilik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir.

Kabul

H10: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dz yeterlilik” boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Kabul

H11: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“umutlar” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iligki vardir.

Kabul

H12: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“umutlar” boyutu ile is tatmininin "dig kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Kabul

H13: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dayaniklilik” boyutu ile ig tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif
yonli ve anlamli bir iliski vardir.

Kabul

H14: Hali fabrikalarinda g¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“dayaniklilik” boyutu ile is tatmininin "dig kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Kabul

H15: Hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“iyimserlik” boyutu ile is tatmininin "i¢ kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Kabul

H16: Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyinin boyutlarindan
“lyimserlik” boyutu ile is tatmininin "dis kaynakli tatmin" boyutu arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Kabul
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BESINCIi BOLUM

SONUC ve ONERILER
Yapilan bu ¢alismanin son bdliimiinde sonug ve dnerileri kapsamaktadir. iki baslhktan
olusan bu boliim, sonug¢ boliimiinde, alan ¢alismasinda arastirmada varilan bulgular, 6neriler

boliimiinde ise psikolojik sermayenin is tatminine etkisi hakkinda farkli 6neriler sunmaktadir.

5.1. Sonug

Is diinyasinda artan rekabet ve diinya genelinde sik sik yasanilan ekonomik krizler
insan unsurunu her gecen giin daha Onemli bir yere getirmektedir. Eski geleneksel
yontemlerden farkli olarak pozitif psikolojik sermaye icerisinde olan psikolojik sermaye,
kisisel konular1 daha dnemseyerek is tatmininin artirabilecegi diisiincesini desteklemektedir.
Psikolojik sermaye kisilerin sorunlari ve eksik yonlerinin teshisi ve tedavisinden daha ziyade
kisilerin kapasitelerinin Ustilin taraflarini tespit etmek ve gelistirmeye ¢alismaktir. Bu bakis
acisiyla ortaya cikan psikolojik sermaye anlayisi, kisilerin ¢aligtiklari is ortaminda daha

huzurlu ve mutlu olacaklarindan is tatminin de artacagi goriisiinii savunmaktadir (Polate,

2011: 198).

Bu arastirmada psikolojik sermaye kavrami, alt boyutlar1 ve is tatmini {izerindeki etkisi
incelenmistir. Tez dahilinde yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin; umutlar,
dayaniklilik, iyimserlik ve 6z-yeterlilik unsurlarinin bir araya gelmesiyle olusan, dlciilebilen
ve is tatminiyle iligkilendirilebilen psikolojik faktoér oldugu ve uygulama ve teoriye dayali
caligmalara benzer sonuclara ulasilmistir. Bu agidan bakildiginda psikolojik sermayenin is
tatminine etkisi pozitif sonuclara ulasilmaktadir. Psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki
anlaml iliski ve etkilesim farkli tlkelerde gergeklestirilen aragtirmalara da paralellik
gostermektedir. Cilinkii is tatmini ve is tatmini ile ilgili diger kavramlar; basari, verimlilik,
orgiitsel sadakat gibi degiskenler, caliganlarin egitim, tecriibe, beceri ve bilgiden olusan beseri
sermayesi, isin nicelik ve niteligini etkileyen, sosyal iliskilerden olusan sosyal sermaye,
kisiliklerinin bir tarafin1 olusturan zihniyle ilgili olan psikolojilerine bagli olmaktadir (Akgay,

2011: 143).

Bu ¢alismada, hali fabrikalarinda calisanlarin psikolojik sermaye durumlarinin genel
olarak “yiiksek” seviyede oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte c¢alisanlarin psikolojik

sermaye durumu boyutlara gére incelendiginde, ¢alisanlarin “Oz-yeterlilik” boyutu,
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“Umutlar” boyutu, “Dayaniklilik” boyutu ve son olarak “Iyimserlilik” boyutunda “yiiksek”

seviyede psikolojik sermayeye sahip oldugu sdylenilebilir.

Yapilan bu aragtirmada, hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
is tatminini lizerinde etkisinin olup olmadigi ortaya konulmustur. Bu arastirmanin alan
calismasim1 Gaziantep Ikinci Organize Sanayisi’'nde faaliyet gdsteren hali fabrikalarinda
calisanlar1 kapsamaktadir. Arastirmada, calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin genel
anlamda “yiiksek” diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte calisanlarin is tatmin
durumu boyutlari incelendiginde “I¢ Kaynakli Tatmin” ile “Dis Kaynakli Tatmin” boyutunda
yiiksek diizeyde oldugu sdylenilebilir.

Hal1 fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile cinsiyeti arasinda
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Bagka bir
ifade ile hali fabrikalarinda calisanlar ister erkek ister kadin olsun ¢alisanlarin genel olarak

birbirine yakin diizeyde psikolojik sermayeye sahip oldugu soylenebilir.

Hali fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye alt boyutlarindan olan “6z-yeterlilik”
boyutu, “iyimserlik” boyutu, “dayaniklilik” boyutu diizeyi ile yas degiskeni arasinda
anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlilik bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Ancak
psikolojik sermaye diizeyleri boyutlarindan “umutlar” boyutu ile yas degiskeni arasindaki etki

incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir.

Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile egitim durumlari
degiskeni arasinda anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
gorilmiistiir. Calisanlarin egitim diizeyi kriterinde ortadgretim, lise, 6n lisans, lisans ve lisans
istll arasinda, ortadgretim ve lisans iistli lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmis. Benzer sekilde galisanlarin psikolojik sermayenin “6z-yeterlilik” boyutu,
“dayaniklilik” boyutu, “iyimserlik” boyutu ve “umutlar” boyutunda da ortadgretim, lise, 6n
lisans, lisans ve lisans iistli arasinda ortadgretim ve lisans iistii lehine istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Hal1 fabrikalarinda ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri boyutlarinda “iyimserlik”
boyutu, “dayaniklilik” boyutu ve “umutlar” boyutu diizeyleri ile meslekteki calisma siireleri
arasinda anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir.
Ancak psikolojik sermaye boyutlarindan “6z-yeterlilik” boyutu ile meslekteki ¢alisma siireleri

arasindaki etki istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu tespit edilmistir. Caligsanlarin
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meslekteki ¢alisma siireleri kriterinde 1-5 yil, 6-11 yi1l, 12-17 yil, 18-24 y1l ve 25- iizeri yil
arasinda, 6-11 y1l ve 25-iizeri y1l arasi lehine istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu

tespit edilmisgtir.

Katilimeilarin is tatmini alt boyutlarindan i¢ kaynakli tatmin diizeyi yas degiskeni
arasinda yapilan analizler sonucunda arasinda istatiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu
gorilmiistiir. Katilimcilarin yas degerlendirilmesin 18-25 yas ile (152,60), 26-35 yas (170,82),
36-45 (153,03), 46-55 yas (209,31) son olarak 56 yas ve lizeri (246,63) arasinda 46-55 ve 56

yas ve tizeri lehine anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin is tatmini alt boyutlarindan dis kaynakli is tatminine yonelik yas kriteri
degerlenmesinde 18-25 yas ile (154,03), 26-35 yas (166,99), 36-45 yas (157-01), 46-55 yas
(218,92), 56 ve iizeri yas (227,00) arasinda 46-55 ve 56 yas araligindaki calisanlarin dis
kaynakli is tatmini seviyenin diger yas araliklarina oranla daha yiliksek oranda oldugu
sOylenebilir. Bagka bir ifadeyle 46-55 yas ile 56 yas ve iizeri yas araligindaki katilimcilarin
daha yiiksek seviyede is tatminine sahip oldugudur.

Katilimcilarin egitim is tatmin durumlariyla egitim seviyeleri degiskeni arasinda
anlamlik diizeyinde anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin egitim diizeyi
degerlendirmesinde ortadgretim (204,85), lise (151,77), onlisans (135,97), lisans (135,73),
lisans tstii (138,14) arasinda, ortadgretim ve lise lehine anlamli bir farklilik oldugu
goriilmistlir. Benzer sekilde is tatminin alt boyutlarindan i¢ kaynakli tatmin ve dis kaynakh
tatminine yonelik degerlendirmesinde egitim seviyesi degerlendirilmesinde ortadgretim ve

lise lehine anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Hali fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmin durumlariyla meslekteki c¢aligma siireleri
degiskeni arasinda anlamli bir farklihik olmadigi tespit edilmistir. Hali fabrikalarinda
calisanlarin meslekteki caligma siireleri kriterinde 1-5 yil arasi( 152,02), 6-11 yil arasi
(178,73), 12-15 yil aras1 (164,75), 18-24 yil aras1 (140,71), 25 yil ve {izeri ¢alisma siireleri

(194,15) arasinda calisanlarin birbirine yakin diizeyde is tatminine sahip oldugu sdylenebilir.

Hali1 fabrikalarinda caligsanlarin is tatmin durumlariyla cinsiyet arasinda anlamlilik
diizeyinde herhangi bir farklilik olmadig: tespit edilmistir (erkek: 167,41; kadin: 163,14) .
Diger bir ifadeyle hali fabrikalarinda calisanlar ister erkek isterse kadin olsun c¢alisanlarin
genel olarak birbirine yakin diizeyde is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Katilimcilarin %

78,6°s1 erkeklerden olusurken; % 21,4’1 kadinlardan olusmaktadir.
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Yukaridaki genel bulgulardan hareketle hali fabrikalarinda g¢alisanlarin sahip olunan
psikolojik sermayenin is tatminine etkisi olumlu ve pozitif etkiye sahip oldugu goriilmektedir.
Ayrica bu c¢alismanin sonuglari, daha oOnce bu konuda yapilan c¢aligmalara benzerlik
gostermektedir. Bu konuda yapilan literatiir caligmalarda, psikolojik sermayenin is tatminine
etkisi, pozitif ve olumlu yonde etkileyecegi diisiincesini one siirmiislerdir. Bu arastirmanin

sonuclari da daha 6nce yapilan arastirmalar1 pekistirici ve destekleyici niteliktedir.

5.2. Oneriler

Yapilan bu arastirmada, hali fabrikalarinda calisan iggérenlerin psikolojik sermaye
diizeylerinin i tatminine etkisi lizerine elde edilmis veriler ortaya konulmustur. Gaziantep
Ikinci Organize Sanayisi’nde faaliyet gdsteren hali fabrikalarinda calisanlar iizerine olumlu
yonde etkiledigi neticesine varilmistir. Bu dogrultudan hareketle isletme sahip ve yoneticilere

bazi Oneriler sunulabilir.

5.2.1. Isletme Sahip ve Yéneticilere Oneriler
Yapilan arastirmada, anlamli ve pozitif yonde etkisi oldugu tespit edilen psikolojik
sermayenin is tatmini {izerindeki faktor géz Oniline alinarak isletme sahip ve yoneticilerin,

calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin artirabilmesi i¢in ¢alismalarda bulunmalidirlar.

Psikolojik danmisman merkezleriyle irtibata gecerek belirli araliklarla calisanlara bu
konu hakkinda bilgilerini arttirabilmek icin igletmede seminerler diizenlenebilir. Ayrica
yonetici konumunda olanlarin ¢alisanlariyla beraber etkinlikler yaparak psikolojik sermaye

diizeyleri bu tiir faaliyetlerle de arttirilabilir.

Isletme sahip ve yodneticileri ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini daha da
attirmak i¢in psikolojik danigmanlik merkezlerin yaninda iiniversiteler ile irtibata ge¢ip konu
hakkinda uzmanlasmis akademisyenlerden destek almalari ayrica calisanlarin psikolojik

sermaye diizeylerini daha da arttirabilirler.

5.2.1. Uygulayicilara Oneriler
Bu arastirmanin literatiire katkis1i olacag: diisiincesiyle psikolojik sermayenin is
tatminine etkisi konusunda aragtirma yapmak isteyen arastirmacilara ve akademisyenlere

farkli konularda aragtirma onerilebilir.

Bu konuda arastirma yapmak isteyenler Tiirkiye genelinde yiizde seksen besine yakin

hal1 iiretimin yapildig1 Gaziantep ilinde diger organize sanayileri de dahil edilerek evren ve
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orneklem genisletilebilir. Yapilacak olan aragtirmalar sektorsel bazinda genis bir yelpazesi

olan hali imalat1 disinda diger tekstil kollarina da uygulanabilir.
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EKLER
EK 1: Anket Formu

Saym Katilimet,

Bu anket, Hasan Kalyoncu Universitesi’nde Yiiksek Lisans programi cercevesinde yiiriitiilmekte
olan “Psikolojik sermayenin is tatminine etkisi: Gaziantep Ilinde ikinci Organize Sanayisinde Hali
Firmalarinda Calisanlara Uygulanan Bir Alan Caligmasi”ni inceleyen bir aragtirmaya veri toplamak
amaciyla hazirlanmistir. Arastirmanin basaris1 ve gecerliligi tamamen katkilariniz, samimiyetiniz ve

verdiginiz dogru cevaplara baglidir. Gosterdiginiz ilgiye simdiden tesekkiir ederiz.

Mustafa AGAR Prof. Dr. [brahim YILDIRIM
S.B.E. Isletme Béliimii Hasan Kalyoncu Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi S.B.E. Isletme Boliimii

I. BOLUM: FORMU DOLDURAN HAKKINDA BILGILER

Liitfen asagidaki sorular1 yanitlayiniz

Cinsiyetiniz:
1
U Kadin O Erkek
Yasimiz:
2
U 18-25 U 26-35 U 36-45 U 46-55 U 56 ve tizeri
Egitim Diizeyiniz:
3
O Ortadgretim QO Lise O OnLisans O Lisans O Lisansiistii
Medeni durumunuz:
4
4 Evli U Bekar U Diger
Cocuk sayiniz kactir?
5
U Yok N a2 a3 U 4 ve tizeri
Meslegi ka¢ yildir yapmaktasiniz?
6
a1-5 a6-11 a12-17 U 18-24 U 25 ve tizeri
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II. BOLUM: PSIKOLOJIK SERMAYE

Asagidaki psikolojik sermaye ile ilgili yargilara § E = g
katilma derecenizi liitfen belirtiniz. o 5 S ,§ g L =
<z |z |2 | Es
cE|E | |§ Ez
8 £ = s = 8 £
- Y 2 |2 | | NS
1 Bu _aralar 1_<e_nd1m icin belirledigim is amaglarimi 1 9 3 4 5
yerine getiriyorum.
) B}r grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime 1 ) 3 4 5
giivenirim.
3 Calls@a al?nlm.dg, hedefler/amaglar belirlemede 1 ) 3 4 5
kendime giivenirim.
Daha onceleri zorluklar yagsadigim i¢in, isimdeki
4 . e 1 2 3 4 5
zor zamanlarin iistesinden gelebilirim.
5 Herhangi bir problemin ¢dziimii i¢in bir¢ok yol 1 ) 3 4 5
vardir.
Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir
6 sekilde hallederim. 1 2 3 4 >
7 Isimde beI-III-Il-l(;-II-I bel_1rs1zhkler oldugunda, her 1 ) 3 4 5
zaman en lyisini isterim.
g Eger _20runda kalirsam, isimde kendi basima 1 ) 3 4 5
yeterim.
Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde
9 | bulursam, bundan kurtulmak bir¢ok yol 1 2 3 4 5
diigtinebilirim.
10 is_imde_ birgok seyleri halledebilecegimi 1 5 3 4 5
hissediyorum.
11 | Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim. 1 2 3 4 )
12 Y onetimin katildigi topl.antlla'r'da k'el.‘ldl caligsma 1 5 3 4 5
alanimu agiklarken kendime giivenirim.
13 Uzun donemli l?ir pr(.).blerr.le. ¢Oziim bulmaya 1 5 3 4 5
calisirken kendime giivenirim.
14 S}.l ?Ilda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak 1 5 3 4 5
goriilyorum.
15 1 2 3 4 5

Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi
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konusunda iyimserimdir.

16

Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde
yaklasiyorum.

17

Su anda is amaglarimu siki bir sekilde takip
ediyorum.

18

Organizasyonun stratejisi konusundaki
tartismalara katkida bulunmada kendime
giivenirim.

19

Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde
hallederim.

20

Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler,
tilketiciler vb.) problemleri tartigmak i¢in temas
kurarken kendime giivenirim.

21

Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in bir¢ok yol
diistinebilirm.
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III. BOLUM: iS TATMINI

=
= e |§ | §
T, . |8 < S S S
Asagidaki is tatmini ile ilgili yargilara katilma derecenizi § E 2 E 2 2 2
. e = = =
liitfen belirtiniz. o B0 GE) 2 = GE_, < GE_,
Ta > | ¥ = o=
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan isimden 1 2 3 4 5
2 Bagimsiz ¢aligma imkanin olmasi1 bakimindan isimden 1 2 3 4 5
3 {%.ra sira degisik seyler yapabilme imkan1 bakimindan 1 5 3 4 5
isimden
4 Toplumda “s.a.ygm bir kisi” olma sansini bana vermesi 1 5 3 4 5
bakimindan isimden
Y onoticini ek Kisilori Vi va bak
5 : .onetlcmm emrindeki kisileri iyi yonetmesi bakimindan 1 5 3 4 5
isimden
6 Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan isimden 1 2 3 4 5
7 V“1C(}an1 bl? §0rumluluk tasima sansini bana vermesi 1 5 3 4 5
yoniinden isimden
8 Bana garantili bir gelecek saglamas1 yoniinden isimden | 1 2 3 4 5
9 Bflslfalarl 1.g:1.n bir seyler yapabildigimi hissetmem 1 ’ 3 4 5
yoniinden isimden
10 K}Sllerl yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden 1 ’ 3 4 5
isimden
11 Kend1 yete.n.eklerlmle bir seyler yapabilme sans1 vermesi 1 ’ 3 4 5
yoniinden isimden
12 Isjnile 11g11.1 fcllll’lal’l kararlarin uygulamaya konmasi 1 ’ 3 4 5
yoniinden isimden
13 Yaptigim is karsiliginda aldigim ticret yoniinden isimden | 1 2 3 4 5
14 Terfi imkanin olmasi yoniinden isimden 1 2 3 4 5
15 Kendi f.ikir/kanaatleri.n'li rahatca kullanma imkani1 1 5 3 4 5
vermesi bakimindan isimden
16 Caligsma sartlar1 yoniinden isimden 1 2 3 4 5
17 Cflhusma ar.kelldaslarlmn birbirleriyle anlagmalar1 1 5 3 4 5
yoniinden isimden
18 Yaptigim is karsiliginda takdir edilmem yoniinden 1 2 8 4 5
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isimden

19

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi

yoniinden isimden

20

Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme

imkan1 vermesi bakimindan isimden
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