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ONSOZ

Bu calismada her gegen giin 6nemi artan psikolojik sermayenin, is tatmini ve
oOrgiitsel sinizm tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmanin konu ile ilgili gelecekte
yapilacak olan ¢aligmalara yol gosterici olmasi amag¢lanmastir.

‘Psikolojik Sermayenin, Is Tatmini Ve Orgiitsel Sinizm ile Iligkisi: Bir Alan
Aragtirmast’ baglikli tezimin hazirlik agamasindan itibaren bana fikir ve Onerileriyle
yol gosteren degerli tez damismanim Tiirk Hava Kurumu Universitesi Dr. Ogretim
Uyesi Rahime Dilek KOCAK ’a,

Degerli zamanlarini hazirlamis oldugum tez c¢alismasina ayirarak verdikleri
destekten otiirii saygideger jiiri liyelerine,

Hicbir zaman desteklerini esirgemeyen ve her zaman yanimda olan sevgili
aileme ve kiymetli esime,

Arastirmami tamamlayabilmem icin gerekli kitleye ulasmama yardimei olan
saglik bakanligi calisanlarina ve anket calismasina katilimlarindan dolay1r hastane

calisanlarina sonsuz tesekkiir ederim.
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OZET

PSIKOLOJIK SERMAYENIN IS TATMINi VE ORGUTSEL SINiZM iLE
ILISKiSi: BIR ALAN ARASTIRMASI

ELCICEK BOYALI, Gizem Asena
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi R. Dilek KOCAK
Haziran 2019, 93 sayfa

Bu calismada, psikolojik sermayenin is tatmini ve Orglitsel sinizm ile iligkisi
arastirilmistir. Arastirmanin modeli, psikolojik sermayenin ve psikolojik sermayenin
alt boyutlarinin is tatmini ve Orglitsel sinizm ile iliskisinin oldugu varsayimiyla
olusturulmustur.

Arastirmanin evrenini, Ankara ili sinirlar1 igcinde yer alan 6zel hastaneler
olusturmaktadir. Bu kapsamda 397 katilimcinin anketi ile analiz gerceklestirilmistir.
Anket, 4 bolimden ve toplamda 50 sorudan olugmaktadir. Anketin ilk boliimiinde
demografik sorular yer almaktadir. Ayrica, ilgili degiskenlerin iligkilerini 6lgmek
amact ile Psikolojik Sermaye Olgegi, Is Tatmin Olgegi ve Orgiitsel Sinizm Olgegi
kullanilmistir. Psikolojik sermaye olgegi, “Oz Yeterlilik”, “Umut”, “Iyimserlik” ve
“Psikolojik Dayanmiklilik” alt boyutlarindan olusmaktadir. Kisilerin genel is
tatminlerini 6lgmek amaciyla gelistirilen is tatmini 6lgegi kullanilmistir. Orgiitsel
sinizm olgegi ise “Bilissel”, “Duyugsal” ve ‘“Davranigsal” alt boyutlarindan
olugsmaktadir. Verilerin analizinde SPSS ve SmartPLS programi kullanilmistir.

Elde edilen bulgular neticesinde, psikolojik sermaye is tatminini, bilissel
sinizmi, duyussal sinizmi, davranigsal sinizmi etkilemektedir. Iyimserlik ve
dayaniklilik boyutunun is tatminini; iyimserlik boyutunun biligsel ve duyussal
sinizmi; umut ve dayaniklilhik boyutunun davramigsal sinizmi etkiledigi tespit
edilmistir. Diger boyutlar incelendiginde, 6z yeterlilik ve umut boyutlariyla is tatmini

arasinda; 0z yeterlilik, umut ve psikolojik dayaniklilik boyutlariyla biligsel ve



duyussal sinizm arasinda; 0z yeterlilik ve iyimserlik boyutlariyla davranigsal sinizm

arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski g6zlemlenmemistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Is Tatmini, Orgiitsel Sinizm, Ozel

Hastaneler, Saglik Calisanlari
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ABSTRACT

PSIKOLOJIiK SERMAYENIN iS TATMINi VE ORGUTSEL SINIZM iLE
ILISKiSi: BIR ALAN ARASTIRMASI

ELCICEK BOYALI, Gizem Asena
Master Program, Department of Business
Thesis Advisor: Assist. Dr. Rahime Dilek KOCAK
June 2019, 93 pages

This research investigates the relation of psychological capital with job
satisfaction and organizational cynicism. Model of the research is formed with the
assumption that psychological capital and sub-dimensions of psychological capital
are related to job satisfaction and organizational cynicism.

The population of the research consists of private hospitals in the provincial
borders of Ankara. In this scope, an analysis was performed with the surveys of 397
participants. The survey consists of 4 parts and 50 questions in total. At the first part
of the survey, there are demographic questions. Besides, Psychological Capital Scale,
Work Satisfaction Scale, and Organizational Cynicism Scale were used to measure
the relations of related variables. Psychological Capital Scale consists of the sub-
dimensions of “Self-sufficiency”, “Hope”, “Optimism” and “Psychological
resilience”. The Work Satisfaction Scale was used to measure the general work
satisfaction of people. Organizational Cynicism Scale consists of “Cognitive”,
“Affective” and “Behavioral” sub-dimensions. To analyse the data, SPSS Program
and SmartPLS were used.

As a result of the findings, psychological capital is affecting work satisfaction,
cognitive cynicism, affective cynicism and behavioral cynicism. Also, optimism and
resilience dimensions are affecting work satisfaction; optimism dimension is
affecting cognitive and affective cynicism; hope and resilience dimensions are

affecting behavioral cynicism. When analysis of other dimensions have been made,

Xii



no statistically significant relations have been observed between self-efficacy and
hope dimensions and work satisfaction; self-efficacy, hope and psychological
resilience dimensions and cognitive and affective cynicism; self-efficacy and

optimism dimensions and behavioral cynicism.

Key Words: Psychological Capital, Job Satisfaction, Organizational Cynicism,

Private Hospitals, Health Care Providers
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GIRIS

Globallesen diinyada is yasami da daima evrilmektedir. Bunun neticesinde
yeni gereksinimler ortaya ¢ikmaktadir. Isletmeler, kiiresellesme, degisen
beklentiler, teknolojik gelismeler gibi bircok giigliikkle karsilasmaktadir. Bu
giicliiklerle bas edebilmek ve isletmenin siirekliligini saglamak amaciyla yenilikleri
takip ederek degisimlere ayak uydurmak zorunluluk haline gelmistir. Bu
gelismeler, Orgiitleri calisanlarin mutluluguna 6nem vermeye ydnlendirmistir.
Gegmiste isletmelerde dnem verilen sermaye tiirii ekonomik finansal sermayeydi.
Glintimiizde ise insan kaynaklar siirdiiriilebilirlik agisindan son derece dnemlidir.
Calisanlarin sahip oldugu bir takim olumlu ve olumsuz 6zellikler vardir. Olumlu
Ozellikleri gelistirmek, isletmelerde karsilasilabilecek olumsuzluklari en aza
indirecektir. Bu alanda yapilmis olan ¢alismalarin sonucunda pozitif psikoloji
kavrami ortaya ¢ikmistir (Youssef ve Luthans, 2007).

Martin Seligman’in 1999°da psikoloji biliminin bireyin normalin disindaki
yonlerine 6nem verdigini; giliclii ve pozitif taraflarimi algilayip gelistirmek igin
cabalamadigim fark ederek, psikolojinin bulgularinin bireylerin daha normal, daha
basarili, daha mutlu ve daha 1yi olabilecegini gdstermek amaciyla kullanilmasi
gerektiginin lizerinde durmasi ile pozitif psikoloji kavrami ortaya ¢ikmistir (Linley
vd., 2006). Pozitif psikoloji, genel anlamda kisilerin, topluluk ve kurumlarin
gelisimine ve isleyisine katki saglayan siireglerin ve sartlarin incelenmesi olarak
tanimlanabilmektedir (Gable ve Haidt, 2005). Pozitif psikoloji, bireylerdeki
yanligliklara degil, dogru olana ve siire¢ icerisinde ne sekilde gelistirilebilecegine
odaklanmaktadir (Luthans vd., 2006). Pozitif psikolojinin Orgilit ortamina olan
yaklasimi ise iki kistmdan olusmaktadir. Bunlardan ilki olan Pozitif Orgiitsel
Diisiince Okulu, kriz ve diger olumsuz kosullarla karsilasilmasi durumunda
isletmenin siirekliligi amaciyla pozitif 6zelliklere isaret etmektedir. Bir digeri olan
Pozitif Orgiitsel Davranis ise, giiniimiizdeki calisma sartlarmin gelistirilebilmesi

amactyla oOlciilebilen, gelistirilebilen ve etkin yonetilebilen insan kaynaklarina dair



giicli taraflar ve psikolojik kapasiteler alaninda gergeklestirilen g¢alismalar ve
uygulamalar olarak ifade edilmektedir (Luthans, 2002). Pozitif orgiitsel davranis
alanindan ortaya ¢ikan ve bu alanda olduk¢a onemli bir kavram olan psikolojik
sermaye, Ozellikle son on yilda arastirmalara daha sik konu edilmektedir. Bireyin
problemli ve yanlis taraflarina odaklanmak yerine, faydali ve dogru yonlerine
odaklanarak, daha mutlu ve basarili olmasii hedefler. Bireyin olumlu 6zellikleri
olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliliktan olusan psikolojik sermaye ile
amaclanan Orgiit icindeki bireylerin pozitif davraniglarini arttirmaktir.

Olumlu bir tutum olan is tatmini, farkli tanimlamalar yapilsa da genel olarak
calisanlarin isinden duydugu memnuniyeti ifade eder. Orgiitsel sinizm ise felsefedeki
sinik kavramimin disinda alayci ve elestirel davraniglarda bulunmak olarak ifade
edilmektedir. Calisanlarin bu tutumlarinda, isletmede meydana gelen olaylarin ayni
zamanda da kisilik ozelliklerinin de etkisi vardir. Literatiir tarandiginda yapilan
arastirmalarin sonucuna goére olumlu Ozellikleri konu edinen psikolojik sermaye,
calisanlarin iglerinden memnuniyetlerini ifade eden is tatminini pozitif yonde ve
calisanlarin olumsuz duygulari, diisiinceleri ve davraniglar1 olarak ifade edilen bir
kavram olan orgiitsel sinizmi negatif yonde etkiledigi sonucuna ulagilmaktadir.

Bu calisma, psikolojik sermayenin is tatmini ve Orgiitsel sinizm {izerindeki
etkisinin tespit edilmesi amaciyla yapilmistir. Ankara ilindeki 6zel hastanelerde
yapilan alan arastirmasi, psikolojik sermayenin, is tatmini ve Orgiitsel sinizm ile
iligkisinin arastirilmasi sonucunda literatiire katki saglamasi ve saglik sektoriinde yol
gostermesi nedeniyle ayr1 bir 6neme sahiptir.

Ozellikle saglik sektorii gibi emek yogun sektorlerde insanin énemi daha fazla
artmaktadir. Zorlu ¢alisma sartlari, degisen calisma saatleri ve hassasiyet gerektiren
bir is kolu olmas1 gibi nedenlerle saglik sektdriinde ¢alisanlara daha fazla yatirim
yapilmast gerekliligi ortaya ¢ikmistir. Psikolojik sermayesi yiiksek olan calisan,
olumsuz durumlarla Kkarsilastiginda umutsuzluga kapilarak isten uzaklasma
egiliminde olmayacaktir. Bu durumda, isletmeye rekabette Ustiinliik saglayacaktir.
Bu amagla, ¢aligmanin birinci béliimiinde, psikolojik sermaye kavrami incelenmistir.
Psikolojik sermayenin boyutlar1 ve sonuglarma yer verilmistir. Ikinci béliimiinde is
tatmini ele alinarak is tatminiyle ilgili teoriler tartisilmis, is tatminini etkileyen
faktorler arastirtlmistir. Ayrica psikolojik sermayenin is tatmini ile iliskisine yer

verilmistir. Uglincii boliimde, orgiitsel sinizm kavrami agiklanmustir. Orgiitsel
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sinizmin boyutlari, tiirleri, neden ve sonuglari agiklanarak psikolojik sermaye ile
iligkisi incelenmigtir. Dordiincii boliimde aragtirmanin yontemi ele alinmustir.
Aragtirma bulgular1 ortaya konularak hipotezler test edilmistir, sonug ve dnerilere yer

verilerek ¢alisma tamamlanmustir.



BIiRINCi BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYE KAVRAMI

1.1 Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji, bireylerin zayif taraflar1 ve fonksiyon bozukluklari yerine,
olumlu taraflarina dikkat ¢ekerek bireylerin yapabileceklerine ve giiglii taraflarina
odaklanmaktadir (Cetin vd., 2013). Pozitif psikoloji; insanlarin, gruplarin ve
kurumlarin gelisen ya da en iyi sekilde is gormesine katkisi olan kosullarin ve
stireclerin incelenmesidir (Gable ve Haidt, 2005:104).

Basariya ulagmanin 6lciilmesi i¢in ¢esitli araglar bulunmaktadir. Seligman,
mutluluk c¢agrist tanimina katkida bulunan bes faktorii belirlemek igin iyi olus
yaklasiminit (PERMA) kullanmistir. Bunlar; olumlu duygular (positive emotions),
baglanma (engagement), iliskiler (relationships), anlam (meaning) ve basaridir
(accomplishment) (Levene, 2015).

Perma’nim farkli dgelerinin her birini géz 6niinde bulundurmak énemlidir. Tyi
olusun ilk bileseni, 6znel olarak olgiilebilen olumlu duygulardir. Olumlu duygular,
kiginin farkindaligin1 arttirmaktadir. Ek olarak olumlu duygularin problemleri
¢ozebilme ve stresle basa cikabilme yetenegini, tiretkenligi ve verimliligi arttirdig
goriilmektedir. Olumlu duygular, fizik ve ruh saghgmi da etkileyerek psikolojik iyi
olusu ve mutlulugu arttirmaktadir (Demirci vd., 2017:62). Perma, olumlu duygular
kapsaminda mutluluk, haz, nese, rahatlik gibi duygular iizerine odaklanmaktadir
(Butler ve Kern, 2016). Baglanma, akis kavramu ile ifade edilmektedir. Bir faaliyet,
organizasyon veya amag¢ ile psikolojik baglantililik i¢inde olmak olarak
tanimlanmaktadir. Olumlu iligkiler ise, sevilme, desteklenme ve deger gérmeyi ifade
etmektedir. Olumlu iligkilere sahip olmak, iyi hissetme ve iyi olus ile bir biitiin
olarak goriilmektedir (Butler ve Kern, 2016). Anlam, bireyin hayatinin amacinin

farkina varmasini ifade etmektedir. Kisinin kendisinden daha uzak bir seye ait



hissetmesi ve ona hizmet etme istegi duymasidir. Basari, nesnel ve 6znel olarak
olgiilebilen ve bireye pozitif duygular hissettirmese veya birey i¢in bir anlam1 olmasa
bile elde edilebilecegi ve siirdiiriilebilecegi bir siiregtir. Keyes modeli ise, psikolojik
refahin Gtesine gegerek, insanlarin hayatinda isleyisini degerlendirecekleri daha fazla
toplumsal Olglitleri 6zetleyen toplumsal refahtir (Keyes, 2002:209). Keyes'in modeli,
benlik disindaki bireysel refahi Glgen bilesenler olarak toplumsal tutarlilik, sosyal
gerceklesme, sosyal biitiinlesme, sosyal kabul ve sosyal katkiy1 igermektedir.

Pozitif orgiitsel davranigs (POB) kavrami, pozitif psikolojinin orgiitlerdeki
yansimasi olarak degerlendirilmektedir. Pozitif orgiitsel davranig kavrami ile insan
kaynaklarindaki psikolojik kapasite ve gli¢lii taraflara odaklanilmaktadir. Pozitif
orgiitsel davranis, psikolojik sermaye kavraminin olugsmasina katkida bulunmustur
(Erkmen ve Esen, 2012:56).

Luthans’a (2002) gore POB, isyerinde performans artisi amaciyla Olgiilen,
geligtirilen ve etkin olarak yonetilen; olumlu sekilde yonlendirilmis insan
kaynaklarinin, giiglii taraflar1 ve psikolojik kapasitelerinin ¢alisilmast  ve
uygulanmas1 ile ilgilenmektedir. Pozitif Orgiitsel davranis i¢in dahil edilme
kriterlerinin, is yerinde performans lizerine etkisi i¢in teorik ve arastirmaya dayali,
Olciilebilir, gelisimsel ve yonetilebilir oldugunu savunmustur. Wright (2003) ise,
pozitif orgiitsel davranigin misyonunun, ¢alisanlarin mutlulugunu ve saghigini kendi
icinde yasanabilir hedefler igermesi gerektiginin tlizerinde durmustur. Tipik olarak,
POB bireysel anlamda pozitif psikolojiyi meydana getiren durumlar1 ve insan
kaynaklarimin gii¢lii taraflarini arastirir (Bakker ve Schaufeli, 2008).

Pozitif orgiitsel davranig kavramini, geleneksel oOrgiitsel davranis yaklasim
tanimlarindan ayiran en onemli neden, pozitif orgiitsel davranigin, i¢inde bulunulan
kosullara 6nem vermesi ve durumsal unsurlar1 gézetmesi, bu sayede gelisime ve
degisime hazir olan psikolojik kapasiteye yonelmesidir. Bu yoniiyle pozitif orgiitsel
davranisin, kisisel ve oOrgiitsel verimliligin arttirilmasi1 amaciyla deneyim ya da
egitimle degisebilen ve arttirilabilen 6zellige sahip oldugu sdylenilebilir (Cetin vd.,
2013). Bu alanda yapilan ve sonuglar1 bakimindan en etkili ¢aligma, 2000’li yillarda
ortaya koyulan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliliga bagl olarak ortaya
cikan, kisilerin olumlu psikolojik duygularina yonelik olan psikolojik sermayedir

(Keser ve Kocabas, 2014).



1.2 Psikolojik Sermayenin Tanim ve Onemi

Psikoloji kelimesi Yunanca zihin ve ruh kelimelerinden gelmektedir ve bilinen
yazili ilk tanmimlamasi 16. yiizyilda yapilmistir. Bu tanima gore; psikoloji, akil ve
ruhun arastirilmasi anlamini tagimaktadir. Bir bilim dali olarak psikolojinin kabul
edilmesi ise, 1879 yilindan sonra gerceklesmistir. Psikolojinin ruh yerine akli ve
bilinci &ne cikarmasi 19. yiizyllda gergeklesmistir. ilerleyen zamanlarda ise
davraniglar1 ve zihinsel siiregleri bilimsel a¢idan incelemek olarak tanimlanmistir
(Cinar, 2011). 20. yiizyilin sonlarina kadar iiretim faktorlerinden dogal kaynaklar,
sermaye ve emek onemli olmakla birlikte arka planda yer almaktaydi (Akgay, 2011).

“Gelecegin evrensel is hayatinda rekabet iistiinliigli hususunda ne ile gergek
manada bize ait olan {irlinle fark yaratiriz ve rakiplerden iistiin durumu geliriz?”’
sorusunun yaniti aranirken psikolojik sermaye kavrami ortaya ¢ikmistir. Psikolojik
sermaye ortaya ¢ikmadan Once, biiyiikk 6nem arz eden beseri, ekonomik ve sosyal
sermayeden farkli 6zellikleri barindiran bir sermaye ¢esididir ve “bireyin verimlilik
amactyla ekonomik, beseri ve sosyal sermayeleri basarili bir sekilde orgiite
tasiyabilme yetenegi” olarak tanimlanmaktadir (Yesil vd., 2016:26). Psikolojik
sermaye, temelini 1990’lardapozitif psikoloji ve pozitif oOrgiitsel davranig
konularindan almaktadir. Psikolojik sermaye alanindaki ¢alismalar da, teorik olarak
pozitif psikoloji kavramina dayanmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013). Yapt anlaminda
psikolojik sermaye Orgiitsel amagl incelemelerin sonucunda olusmustur.

Gegmiste calisanlarin ~ davraniglarinin -~ yalmizca  olumsuz  taraflarina
odaklanilmasi ve meydana gelen sonuglarin daima negatif yoniine bakilmasi, ¢alisma
hayatinin bir tiir sorun olarak goriilmesi ve ¢alisanlarin bu sorunlarin iginde
kaybolurken olaylar1 ¢6ziimleyemeyen bireylere doniismesi sonucunu ortaya
cikarmistir. Yagsamin igerisinde sadece olumsuz taraflar olmadig gibi, is hayatinda
ortaya c¢ikan sonuglar da mutlak olumsuz olarak degerlendirilmemelidir (Erkus ve
Findikli, 2013).

Orgiitler gelismek ve rekabette iistiinliik saglamak amaciyla biinyesindeki
calisanlarin psikolojik sermayelerine yatirim yapmalidir. Psikolojik sermaye diizeyi
yiiksek olan calisanlarin diger calisanlara oranla Orgiite bircok fayda sagladig
goriilmektedir. Gorevlerinde daha basarili, hedefe yonelik ve sonug¢ odakh

calismaktadirlar. Psikolojik sermaye, isletmeler icin son derece Onemli olmakla



birlikte KOBI’ler (kiiciik ve orta biiyiikliikteki isletmeler) ve yeni kurulmus
isletmeler i¢in hayati dnemi olan bir kavramdir (Polatci, 2014:54).

Luthans ve arkadaslarma (2007) gore, psikolojik sermaye, kisilerin pozitif
psikolojik gelisme durumu olarak agiklanmaktadir. Calisanlarin  verimliligi,
gordiikleri egitimden, deneyimden ve biligsel yeterlilikten meydana gelen; insan
sermayesinin disinda kisiliklerini olusturan ve yaptiklari isin nitelik ve niceliklerine

etki eden pozitif psikolojilerine de baghidir (Akgay, 2012:124).

1.3 Psikolojik Sermayenin Gelisimi

1990’1 yillarda bireylerin gii¢lii yanlarin1 ortaya koyarak, kendilerini nasil
gelistirebilecegini inceleyen pozitif psikoloji kavrami ortaya cikmistir. Pozitif
psikoloji ile insanlarin giiclii yoOnlerine odaklanarak performans: artirmak
hedeflenmektedir (Akcay, 2012). Psikolojik sermaye, calisanlarin gii¢lii taraflarim
ortaya ¢ikarmaya ve olumlu ydnlerini arttirmaya g¢alisarak calisanlarin daha mutlu,
daha basarili ve daha iyi olmalarimi gergeklestirmeyi hedeflemektedir (Youssef ve
Luthans, 2014).

Pozitif oOrgiitsel davranisin Orgiit yasaminda uygulanmasiyla ortaya c¢ikan
psikolojik sermaye, “kim oldugu” ve “ne olabilecegi” sorularina odaklanmaktadir.
Psikolojik sermaye, isletmelerin rekabet dstiinliigli kazanmasinda entelektiiel
sermayenin Oniine gegen, temelinde olumluya odaklanmanin bulundugu bir kavrami
ifade etmektedir. Bu kavram, her sartta ve kosulda var olan karakteristik bir yapida
degil; degisen durumlara gore farklilasabilen bir nitelige sahiptir, egitim ve
deneyimle gelistirilen birtakim 6zellikleri ifade eder. Bu yoniiyle psikolojik sermaye,
basta kisisel ve orgiitsel performans yonlendirilmesine dair gelistirilebilir yapidadir
(Cetin vd., 2013).

Psikolojik sermaye, anlik olarak degisen psikolojik tutum ya da
degistirilemeyen standart davraniglardan 6te bireyin psikolojik olarak elde ettigi
olumlu gelismelerdir (Jarle vd., 2012). Calisma yasaminda isgorenlerin
davraniglarinin  yalnizca olumsuz yonlerine odaklanilmasi ayrica sergiledikleri
davraniglarin meydana getirdigi sonuglarin da sadece olumsuz taraflarinin goriilmesi
durumu caligma yasaminin asilmasi zor sorunlara yol agmasina ve ¢alisanlarin bu
dongiiniin igerisinde siradanlagan ve ¢oziim iiretme yeteneginden yoksun bireylere

donligmesine sebep olmustur. Calisanlar, kurucudur, vasiflidir, farklt olma



istegindedir, bagli olduklar1 Orgiite ve yerine getirdikleri gorevlere dair pozitif
duygulara sahiptir, giriskendir, sorumluluk bilincine sahiptir ve kurumlarina
sadiktirlar (Erkmen ve Esen, 2012).

Psikolojik sermaye, kisisel gelisim ve performansin gelismesi sonucunda
sosyal sermayenin ve insan sermayesinin giicii, verimliligi, rekabet Ustlinligi ve
yatirimlarin  getirisi gibi konular1 pozitif anlamda etkilediginden oOrgiitlerde

bulunmasi gereken bir gii¢ olarak goriilmektedir (Kogak ve Temiz, 2016).

GELENEESEL NSAN SOSTAL POZITIF
EEONOMIE SERMAYESI SEEMATE PSIKOLOJIE
SERMATYE SERMATYE
. . Ne biliyorum? Eimleri
Neye sahibim? tanryorum? Een kimim?
] Deneyim
Fmansman Tliskiler Ozyeterlilik
Efitim
5 omut ¥ arlikdar Eaglant a; Ut
(demirbaslartec Vetenek
hizat, patentler, Arkadaglar Tyimserlik
veriler) Eilgi
Esneklik

Sekil 1.1: Psikolojik Sermayenin Gelisimi (Levene, 2015:16).

Yukaridaki Sekil 1.1°de psikolojik sermayenin gelisimi yer almaktadir.
Psikolojik sermayenin, geleneksel ekonomik sermaye, insan sermayesi, sosyal
sermaye ve pozitif psikolojik sermayeden meydana geldigi goriilmektedir.
Geleneksel ekonomik sermaye, “sahip olduklarim neler?” sorusuna karsilik
aramaktadir. Finans kaynaklarim ve somut varliklar1 gostermektedir. Insan
sermayesi, calisanlarin temel egitimine ve sonrasinda caligma hayatinda kendini
gelistirmek adma yaptigi yatirimlara baglidir. Sosyal Sermaye ise, caliganlar
arasindaki baglhiligin biitiiniidir. Sosyal sermaye, iliskiler, baglanti ag1 ve
arkadaglardan olugsmaktadir ve toplumsal iliskileri belirlemektedir. Pozitif psikolojik
sermaye ise ‘ben kimim?’ sorusuna yanit aramaktadir. Oz yeterlilik, umut, iyimserlik
ve dayanikliligr icermektedir. Psikolojik sermaye, ekonomik sermayeye benzer
olarak verimliligin geri donilisiimiinii ve rekabette Ustlinligli saglamak amaciyla

yapilan bir yatirimdir (Luthans vd., 2006:26).



1.4 Psikolojik Sermayenin Ozellikleri

Orgiit diizeni icerisindeki isleyis her zaman sorunsuz olarak devam
etmemektedir. Psikoloji sermaye ile s6z konusu bu aksakliklar1 ortadan kaldirmak
amaciyla alternatif ¢oziimler {iretilmesi amaglanmaktadir. Bu ¢oziimler ise, insan
kaynaklarmin gelistirilmesini ve daha etkin kullanilmasini saglamaktadir. Psikolojik
sermaye temelde, arastirma ve kurama dayanir, uygun degerlendirmeleri yapar ve
sonuclart degisime agiktir. Bu sebeple konusunu, Olciilen, gelistirilen ve
performansla iligkili psikolojik kapasiteler olusturur.

Psikolojik sermayenin kuramsal bir alt yapis1 vardir. Psikolojik sermaye, Alex
Stajkovic’in is motivasyonu kuramina, pozitif psikolojiye ve Albert Bandura’nin
sosyal bilis kuramina dayanmaktadir (Peterson vd., 2011). Ayrica, kuramsal
altyapisinin meydana gelmesinde teori aktarim ve psikolojik kaynak teorisi
kullanilmistir. Psikolojik sermaye, temel bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Psikolojik sermaye diger sermaye tiirlerinden daha fazla katma deger yaratir, beseri
ve sosyal sermayenin daha ilerisinde bir sermaye tiirtidiir (Luthans vd., 2007).
Psikolojik sermaye, “kimsin” sorusunun yaninda pozitif anlamda “daha ileriye nasil
gidersin” sorusuna da yanit aramaktadir. Bu anlamda “ne biliyorsun” sorusunu soran
beseri sermayeden, “neyi ya da kimi biliyorsun” sorusuna yanit arayan sosyal
sermayeden ve “neye sahipsin” sorusunu soran finansal sermayeden ayri
tutulmaktadir. Yeterli, umutlu, iyimser ve dayanikli isgdrenlerin, giiniimiiz
kosullarinda var olan zor sartlarinin istesinden gelebilmede daha dayanikli
olabilecekleri belirtilmistir. Psikolojik sermaye, gelistirilebilmektedir. Peterson ve
Seligman, ozellik temelli karakter giiclendirmesine ve erdeme dayali olarak pozitif
psikolojiyi meydana getirmislerdir. Ozellik temelli yapilarm degisimin ¢ok kolay
olmadigini, duragan oldugunu, kisilik faktorlerini ve boyutlarini kapsadigi
belirtilmistir. Ayrica psikolojik sermayenin her bir unsuru biraz duragan olsa da,
kisilik ozellikleri ile kiyaslandiginda ¢ok daha fazla gelistirilebilir oldugu
goriilmektedir (Peterson vd., 2011).

Psikolojik sermaye yapilari, Olciilebilir 6zelliktedir. Diger sermaye tiirlerinde
oldugu gibi psikolojik sermayeye yapilan yatirimlarin ne gibi sonuglar getirecegi
belirlenebilir. Psikolojik sermaye, pozitif davraniglarla iligkilidir. Psikolojik
sermayesi fazla olan kisiler gelecekle ilgili daha olumlu beklenti i¢cinde olurlar ve
karsilarina ¢ikan zorluklarin iistesinden gelebileceklerine dair inanglar1 daha kuvvetli

olmaktadir (Paterson vd., 2011).



Psikolojik sermayenin en 6nemli &zelliklerinden biri, is performans1 konusunda
da etkisinin olmasidir. Psikolojik sermaye, orgiitsel agidan ¢alisanlarin performansini
arttirarak rekabet iistiinliigiinii olusturan, bireysel acidan ise, bliylime ve performansi
arttiran giiglii ve 6nemli bir kavramdir (Luthans vd., 2005). Bundan dolay1 ¢alisanlar

ve Orgiitler agisindan diger sermaye tiirlerine kiyasla daha biiyiilk 6nem tasimaktadir.

1.5 Psikolojik Sermayenin Boyutlar:

Giliniimiizde, ¢ogu alanda meydana gelen degisim, orgiitlerin rekabet iistiinliigii
kazanmasina neden olan sermaye tiirlerine de yansimaktadir. Siirdiiriilebilir
rekabette, zorunlu faktorler olarak sayilan finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye
tirlerinin giintimiizde Yyeterli gelmedikleri goriilmektedir. Rekabet iistiinliiglinde,
insan faktorliinii One ¢ikaran yeni sermaye tiirleri olan sosyal, beseri ve pozitif
psikolojik sermaye onemi git gide artmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004).

Asagidaki  Sekil 1.2°de psikolojik sermayenin gelisimi ve boyutlari

gosterilmistir.
umut
pozitif drgit
okulu
Pozitif Psikoloji ozyeterlilik
pozitif érgiitsel pozitif psikolojik
davranis sermaye
- g - ivimserlik
dayaniklihk

Sekil 1.2: Pozitif Psikolojik Sermaye Ve Diger Kavramlar (Giiler, 2016).

Pozitif orgiitsel davranis kavramindan meydana gelen psikolojik sermayenin
boyutlari su sekilde agiklanabilir (Luthans vd., 2007):
1. Zorlu islerin iistesinden gelmek icin gerekli cabayr gosterebilecegine
inanma (Oz Yeterlilik)
2. Hedeflere ulagabilmek amaciyla azim gdsterme (Umut)
3. Simdi ve gelecekte basarili olunacagina yonelik olumlu beklenti iginde

olmak (Iyimserlik)
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4. Sikintilar ve zorluklar karsisinda ayakta kalabilme ve her seye ragmen

basariya ulasma (Dayaniklilik)

1.5.1 Oz Yeterlilik Boyutu

Sosyal-bilissel teoriden gelistirilen 6z Yyeterlilikte, davranisin, bilisin ve
cevrenin birbiriyle siirekli bir etkilesimin oldugu varsayimiyla, kisisel faktorler bir
takim beceriler kapsaminda ele alinmaktadir (Akdogan ve Aydemir, 2018).

Oz yeterlilik, kisinin yeteneklerinin ve kapasitesinin farkina varmasi, buna dair
sahip oldugu pozitif inanglar1 olarak tanimlanmaktadir. Belli kosullarda, belli bir isi
basar1 ile yerine getirmek amaciyla, kisinin ihtiyaci olan motivasyon, bilissel
kaynaklar ve davranis bigimini kullanmak i¢in kendine olan giiveni ve kanaatidir.
Kisinin bir alanda 06z yeterlilik kazanmasi, gorevi en iyi bicimde yapmay1
denemesine, diger kisilerin deneyimlerine, baskalarinin tesvik etmesi ile kisinin
olumlu geribildirimine baglidir (Ozler ve Yildirim, 2015).

Oz yeterlilik, bireyin, motivasyonunu ve bilissel kaynaklarini, yasamindaki
olaylar1 kontrol edebilecek bi¢imde yonlendirmesi, hayati boyunca karsilasacagi
problemleri ¢dzebilecegine dair inancidir (Keles, 2011). Oz yeterlilik, kisinin en
onemli gii¢lii taraflarindan biri olarak kabul edilmektedir. Performans konusunda 6z
yeterliliklerinde azalma olan bireyler, zorluklar ile karsilagsmalart durumunda
miicadelede bulunmak yerine; kendilerini gligsiiz hissettirecek bir kaygi igine
girmektedirler.

Oz vyeterlilik yardimi ile kisilerin yetenek ve Kkapasitelerini bildikleri,
yapabileceklerinden emin olduklari, kendilerine olan giivenlerinin arttig1 bu nedenle
is seciminde daha cesur davrandiklar1 ve islerini gergeklestirirken ¢ok biiyiik caba
gosterdikleri belirtilmektedir. Arastirmalara bakildiginda, 6z yeterliligin, 1is
tatminiyle ve orgiitsel baglilikla anlamli ve pozitif bir iliski igerisinde bulundugu
goriilmektedir (Erkus ve Findikli, 2013).

1.5.2 Umut Boyutu

Giindelik hayatta da oldukg¢a yaygin olarak kullanilan bir kavram olan umut,
olumlu beklenti anlamini1 tasimaktadir. Psikolojik sermayenin bir boyutu olan umut

kavrami ise; ilk kez pozitif psikoloji calismalari ile bilinen, C. Rick Synder
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tarafindan bilimsel anlamda aragtinlmistir. Synder (2000)’a gore umut, kisilerin
basarilarina yonelik katkist olan pozitif motivasyon kaynagidir. Umut boyutu yiiksek
olanlar karsilasabilecekleri sorunlar1 6nceden gorerek farkli ¢oziim yollar1 tespit
edebilmektedirler. Jensen ve Luthans tarafindan ise, hedeflere ulasmak icin kisilerin
gosterdigi ¢aba ve kararlilik ile kullanilabilecek diger yontemlerin tespit edilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013).

Jerome Frank’a gore umut, iyi olma duygusunu hissettiren ve bireyi harekete
gegmesi amaciyla motive eden bir ozellik olarak degerlendirmistir (Akman ve
Korkut, 1993). Synder ve arkadaslar1 ise umudu, bireyleri basar1 duygularina
ulasmak igin bir amaca yonlendiren enerji ve yol olarak tanmimlamislardir. Is
hayatinda umut, c¢alisanlarin bir isin basinda motivasyonlarini yiikselten ve
calisanlardan fazla performans elde edilmesini saglayan bir unsurdur (Keles, 2011).

Snyder (2000), umut kavramimni iki boyut seklinde tanimlamis ve pozitif
orgiitsel davranis kavraminda kullanmistir. Umut boyutu; irade (temsil) giicii ile yol
(metotlar) giicii olarak cift yonliidiir, irade giicii, amaglara iliskin enerjiyi, yol giicii
ise; amact gergeklestirebilmek i¢in diisiintilen farkli yollari, basariya ulagsmak igin
gidilecek yolun belirlenmesi, netlestirilmesi ve siirdiiriilmesini saglayacak niyeti
belirtmektedir (Luthans vd., 2007). Bir baska deyisle irade giicii, amaca ulasma
yolundaki motivasyon enerji ve azim ile ifade edilir. Bu anlamda umut, 6nemli
amagclar belirleme (isteng) ve bu amaclara ulasmada karsilasilan olumsuz durumlari
ortadan kaldirabilme inancim1 (basarma giicii) barindiran motivasyon kaynagi
anlamina gelmektedir (Cetin vd., 2013).

Maclnnis ve Mello(2005)’ya gore umut, ulasilmak istenilen, ancak heniiz
gerceklesmemis olan hedeflere ulasilacagina yonelik inang ve beklentiler seklinde
tanimlamaktadir. Tim bu tanimlardan sonra umut motivasyona olumlu etki
olusturmakta, harekete gecerek hedeflere ulagsmak amaciyla olusan kararliliga
katkida bulunmaktadir (Barros ve Botelho, 2012).

Aragtirmalar, umut boyutunun, bir¢ok degiskenle iliskili oldugunu
gostermektedir. Buna gdre, umutlu bireylerin, goérev almak i¢in, diger calisanlara
oranla daha istekli ve giivenilir olduklari, ¢ikan zorluklara karsi, degisik alternatifler
iireterek, yliksek performans ile sonuca ulasabildikleri goriilmektedir. Bir baska
arastirma ise umut seviyesi daha giiclii olan isgdrenlerin, umut seviyesi diisiik olan
isgorenlere gore performanslarinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir (Kaplan ve
Bigkes, 2013).
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1.5.3 Iyimserlik Boyutu

Iyimserlik, bireyin hedefine ulasabilmek amaciyla gayret etmesi, hedefine
ulagmak i¢in 1srarc1 davranmasina neden olacak olan yasamin i¢inde olumlu seylerle
karsilasacagina yonelik genellenen bir beklenti olarak agiklanmaktadir (Gtiler, 2009).
Iyimser kisiler, is hayatinda daha fazla calismaya tesvik edilebilir, zorluk karsisinda
daha dirayetli, daha tatminkar, fiziksel ve duygusal yonden daha dinamik olduklari
gorilmektedir (Keles, 2011). Ayrica, iyimser bakis acisina sahip olan bireylerin
performanslarinin ve satis oranlarinin daha fazla oldugu, kotiimser olan bireylerde
ise, is birakmalarin daha fazla olacagi bilinmektedir (Seligmen ve Schulman,
1986:833).

Iyimserlik, gelecekte karsilasilabilinecek kosullarda en iyi sonucun alimacag
inancia dair tutum veya kisilik ozelligi, kisinin karsilasacagi olaylara yonelik
olumlu beklentilerdir. Kisilerin pozitif durumlar igsel siirekli ve yaygin sebeplere
baglanirken, negatif durumlari digsal, gecici ve belli sartlara baglamasi olarak
tamimlanabilir. ~ lyimserligin,  basariy1  arttrmak  icin  firsat  oldugu
degerlendirildiginde, performans yiiksekliginin olas1 Onciillerden biri oldugu
belirtilmektedir (Erkus ve Findikli, 2013). lyimser kisilerin, yapic1 tutumlar
sergileyebilecekleri, psikolojik iyi olma hali ile farkli alanlarda basarili ¢iktilar elde
edebilecekleri belirtilmistir. Carver ve Scheier (1987), iyimser kisilerin, sonuglara
iligkin daha olumlu beklentilere sahip olduklarindan saglikli, yapict davraniglarda
bulunacaklarin1 ve psikolojik iyi olma haliyle, karsilastiklar1 zorluklar1 asmak igin
caba harcayarak istedikleri konuda basariya ulasabileceklerini savunmaktadirlar
(Ozler ve Yildirim, 2015).

Snyder (2000), iyimserligi, kisinin, kendi eylemlerini g6z Oniine almadan
yaptig1 isten pozitif bir sonug¢ beklemesi, hedefe odakli biligsel siire¢ seklinde
tanimlamaktadir. Arastirmalart sonucunda, ¢aligma ortaminda iyimserlik boyutunun
calisanlarin is performanslarini olumlu olarak etkiledigini ortaya ¢ikmistir (Luthans
vd., 2007). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), iyimser davranislarin, ¢alisanlarin
performansinda olumlu etkilerinin oldugunu tespit etmislerdir. Bu konuda yapilan
diger ¢alismalarda da, iyimser 6zeliklere sahip kisilerin, okul donemlerinden itibaren,
spor faaliyetlerinde, c¢alisma hayatlarinda daha basarili sonuglar elde ettikleri

tespitleri yapilmistir. Ayn1 zamanda psikolojik sermaye tizerinde pozitif olarak etkisi

13



bulunan iyimserlik boyutunun gercgek¢i olmasimin gerekli oldugunu, aksi takdirde

negatif ¢iktilara neden olabilecegini belirtmektedir (Kwok vd., 2014).

1.5.4 Dayamklihik Boyutu

Dayaniklilik; olumsuz durumlara karsi, olumlu degisiklikler gdstermek ve
gelismek, bireylerde var olan gili¢ olgusunu disaridan gelecek uyaricilara karsi
gelistirerek dogru zamanda riskten kagabilmek veya artan sorumluluklara karsi,
esnek davranabilme seklinde tanimlanmaktadir. Bu 6zelligi tasiyan kisilerin,
yasadiklar1 olumsuzluklar karsisinda, yiiksek performans seviyelerini kisa siirede
yakaladiklari, daha rahat uyum saglayabildiklerini, yenilik ve degisiklikleri
performanslarina daha hizli bir sekilde aktardiklarini belirtilmektedir (Erkus ve
Findikli, 2013).

Dayaniklilik, kisinin bir takim risk ve olumsuz kosullarin var olmasi
durumunda gosterecegi pozitif uyumudur (Masten ve Reed, 2002:75). Genellikle
hayati boyunca siiren, kisinin dis ¢evreyle olan, siirekli degisim ve belirsizlik
durumlarinda gostermis oldugu cabalarin sonucunda elde ettigi karmasik ve hassas
bir ¢iktidir (Ozkalp, 2009). Dayaniklilik, hayat siirecinde zorluklarla kars1 karsiya
gelindiginde, kendini toparlayarak yeni duruma uyum saglama becerisinin en 6nemli
unsurudur. Dayaniklilig1 yiiksek kisiler, zor sartlarla kusatilmis olan durumlarda bile
1yi olmayi stirdiirmektedirler. Kendilerini degistirmek zorunda kalmalar1 durumunda
duygusal, bilissel ve davranigsal olarak kendilerini gergeklestirmek igin ¢aba
gosterirler (Kaya vd., 2014).

Psikolojik dayaniklilik, kisinin bir¢ok olumsuzlukla bas etmesi ve sonucunda
basarili olabilme kabiliyeti olarak goriilebilecegi gibi, kisinin, cevresi ile olan
belirsizlikler karsisinda verdigi miicadele sonucunda pozitif yonde kazanimlar elde
etmesidir (Ozler ve Yildirim, 2015). Kisilerin potansiyel dayamklilik diizeyi yasadig
deneyimlerine, cevresine, niteliklerine, koruyucu faktorler ve risk faktorlerinin
dengesine gore degisim gosterebilmektedir. Dayaniklilik, karsilasilabilecek
zorluklara gore sekil almaktadir. Bireyin dayanikliliginin ortaya ¢ikmasi igin zor ve
giic bir deneyimi tecriibe etmesi gerekmektedir (Ozler ve Yildirim, 2015).
Dayanikliligin kapsaminin ise; her tiirlii degisikligin tiim taraflariyla kabul edilmesi,
basar1 konusunda kuvvetli bir inang, gii¢lii degerlere sahip olunmasi gibi konulardan

olustugu goriilmektedir. Dayaniklilig1 yiiksek bireylerin, biitiin eylemlerinde daha
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etkili, verimli ve basarili olduklar1 gézlemlenmektedir. Arastirmalar, dayanikliligin,
is performansiyla olumlu yonde iliskisi oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle,
dayaniklilik diizeyinde ortaya c¢ikan artisin, iyimserlik, 6z vyeterlilik ve umut

boyutlarindaki artis sonucunda olusacagi belirtilmektedir (Erkus ve Findikli, 2013).

1.6 Psikolojik Sermayenin Sonuclar:

Isletmelerin karsilastig1 zorluklarin altindan kalkabilmesi noktasinda psikolojik
sermaye kavraminin onemi daha ¢ok anlagilmaktadir. Psikolojik sermaye kavrami
yerli ve yabanci ¢alismalarda hem neden hem de sonug olarak degerlendirilmistir.
Psikolojik sermayenin farkli kavramlara etkisi ve farkli kavramlarla iligkisi bir¢ok
arastirmaya konu olmustur (Giiler, 2016).

Luthans ve arkadaslarina (2006) gore, temel bir kavram olan psikolojik
sermaye ile performansin ve beklenen is tutumlarinin iliskisi vardir ve gelistirilebilir
bir iligkidir. Calisanlara egitim verilerek egitimin Oncesinde ve sonrasindaki
psikolojik sermaye diizeyleri karsilastirilmis bunun sonucunda psikolojik sermaye

diizeylerinin egitim sonrasi arttig1 sonucuna ulagilmistir (Kaya ve Zerenler, 2014).

Psikolojik Sermaye

Amaglan Gergeklestirme
Psikolojik Iyi Olus
Orgiitsel Ogrenme
Yaraticihik

Mesleki Baghlik
Duygusal Zeka

Pozitif Iliskili Degiskenler Negatif Hiskili Degiskenler
e Orgiitsel Baghlik ¢ (Cahsan Devamsizhig
+ s Tatmini ¢ Sapkmn Davramslar
s Pozitf Duygular +  Isten Aynlma Niyeti
s Orgiitsel Vatandashk Davrams: + Is Arama Davramsi
s s Performans +  Stres
+  Calisan Performansi +  Kaba Davramslar
+ Etkinhk *  Nezaketsizlik
+  Yaratici Performans s Orgiitsel Sinizm
+  Otantik Liderhik +  Negatif Duygular
= Degisimei ve Diniisiimei Liderhk s Uretkenlik Karsiti Is
= Yasam Kalitesi Davramslan
s Olumlu Orgiit fklimi
*  Satis Gelin
-

-
-
-
-
-

Sekil 1.3: Psikolojik Sermayenin iliskili Oldugu Kavramlar (Erkmen ve Esen, 2012).
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Isletmelerde galisan bireylerin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi,
isletmeler icin son derece 6nem arz etmektedir. Bundan dolay1 orgiitler ¢alisanlart
degerlendirirken psikolojik sermaye diizeyi yiiksek calisanlara daha fazla ehemmiyet
vermeleri gerekmektedir. Psikolojik sermaye diizeyi yliksek olan calisanlar isletmeye
performans artisi, calisanlarin psikolojik iyi olus diizeylerinin artmasi, i tatmininin
ve ise bagliligin artmast ve orgiitsel degisimi kolaylagtirmasi gibi c¢esitli faydalar
saglamaktadir (Polatc1, 2014:54). Arastirmalar pozitif psikoloji ile olumsuz davranig
ve tutumlarla ters tarafli iliskisi oldugunu, pozitif orgiitsel davranis ve tutumlarla da
paralellik gosterdigini gostermektedir. Psikolojik sermayenin, orgiitsel vatandaslik
davraniglari, i performansi ve yaratict performans ile pozitif; tilkkenmislik, sinizm,
norm dist davranislar, stres ve isten ayrilma niyeti ile negatif iliskisinin oldugunu

sOylemek miimkiindiir (Cetin ve Varoglu, 2015).
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IKINCi BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI

2.1 Is Tatminin Tanim ve Onemi

Kisinin ¢alistigi is ve isinde gecirmis oldugu vakit yasaminin onemli bir
kismimi kapsamaktadir. Bundan dolayi, ¢alisanin tatmin veya tatminsizlik durumu
calisan agisindan oldugu kadar c¢alistigi isletme ve toplum agisindan da onemli
sonuglart ortaya c¢ikarmaktadir (Demir, 2007:98). Birey, yasami boyunca bir¢ok
sosyal grubun igerisinde bulunmaktadir. Arkadas, aile ve is g¢evresi bu gruplar
icerisindedir. Bireyin hayatinin yarisindan fazlasi is ¢evresinde gectigi diisliniiliirse is
hayatinda olusan sorunlar, liziintiiler veya mutluluklar bireyi ve onun g¢evresini
olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Bu durum, bireyin isine karsi bir
tutum gelistirmesine sebep olmaktadir (Limoncu, 2015).

Is tatmini farkli yazarlarca farkli bircok sekilde tanimlanmaktadir. Bu durumun
temel sebebi ise, isgorenlerin islerinden tatmin olabilmelerini saglayacak birgok
nedenin bulunmasi1 ve agiklamalarinda bu unsurlarin dogrultusunda yapilmasidir
(Celen, 2016:39). Hackman ve Odham (1975) is tatminini, ¢alisan bireylerin isinde
duydugu mutluluk tanimiyla agiklamislardir. Vroom ise, kisinin isi ya da is
tecriibesini degerlendirmesinde olumlu duygular olarak tanimlamistir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008:2). Zeynel ve Carik¢i (2015)’e¢ gore, calisanlarin psikolojik
sOzlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesidir. Baska bir tanima gore ise,
calisanlarin sadakati, islerine devam etmesi ve verimliligi hususunda 6nem arz eden,
calisanlarin isleri karsisinda vermis olduklart duygusal tepkilerdir (Schmidt,
2009:299). Locke (1976), is tatminin en yaygin olarak kullanilan tanimini su sekilde
yapmistir: Bireyin, isi ya da is ile ilgili tecriibelerini degerlendirmesi sonucu
meydana gelen memnuniyet veya pozitif duygusal bir diisiince olarak belirtmektedir

(Zeynel ve Carike1, 2015:219). Buna yakin bir tanimi1 da Mosadeghrad yapmustir.
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Mosadeghrad (2003), is tatmini kavramini su sekilde ele almistir; calisan
kisilerin, belirlenen ve ortaya ¢ikan sonuglara gore islerine karsi ortaya ¢ikan
duygusal reaksiyonudur (Alsat, 2016:37). Schwepker (2001)’¢ gore is tatminin,
kisinin gelisim ve basar1 firsatlarinin sonucunda olusan igsel tatmin olarak veya
sirket politikalarindan, iicretten, is arkadaslarindan, miisterilerin memnuniyetinden,
terfi olanaklarindan meydana gelen digsal tatmin seklinde de olusabilecegini
belirtmistir.  Is tatmini calisan kisilerin islerinden duydugu memnuniyet olup,
isletmeler agisindan giderek Onemi artan beseri sermayenin etkin olarak
kullanilmasimi saglamaktadir (Villa ve Mora, 2005:411). Tanimlardan anlasilacagi
gibi genel olarak is tatmini ¢alisanlarin islerinden zevk almasi ya da islerinde mutlu
olmasidir. Bir is yerinde isin 6zellikleri ile isi yapanin beklentilerinin bu dogrultuda
uygun olmasi ile elde edilen verimlilik olarak da ifade edilebilmektedir.

Is tatmininin ii¢ 6nemli niteligi ise su sekilde siralanmaktadir (Karahan,
2015:37):

1. Is tatmini, is ile ilgili beklentilere ne o6lciide ulasildigr ve kazanglarin

karsilanip karsilanamadigi durumunun belirlenmesi,

2. Is tatmini, bir ise iliskin duygusal yanit oldugundan gézlenemez sadece

ifade edilebilmektedir,

3. Is tatmini birgok tutum ve davranis1 da beraberinde getirmektedir.

Yoneticiler ise c¢alisanlarinin is tatmini konusunu dort farkli yonden ele
almigtir. Bunlar: Is tatmini yiiksek olan ¢alisan daha sagliklidir, calisanin is tatmini
yiiksek ise mutlulugunu is disina yansitir, is yerinde ve toplumsal yasamda, aile
cevresinde de devam ettirir, ¢alisan isinden memnun degil iSe isten kacar ve isten
ayrilmay1 dislinlip baska ise ge¢menin yollarmi arar olarak siralanmaktadir
(Limoncu, 2015:26).

Bireyler yeteneklerini gergeklestirirken meydana ¢ikan olumsuz bir gelisme,
calisan bireylerde is tatminsizligine bunun beraberinde psikolojik problem ve
sikayetlere sebep olabilmektedir (Tanriverdi, 2006). Is tatmini, ¢alisanlar iizerinde
verimliligi arttirirken; is tatminsizligi, verimliligi ve performans: olumsuz yonde
etkilemektedir. Orgiitsel sonuglar1 acgisindan ise, calisanda ise gitmede isteksizlik,
yetersizlik hissi, isten uzaklagma, iste hata yapma, dogru karar verememe gibi
durumlarla karsilagilmaktadir. Kawaguchi, 2002 yilinda yapmis oldugu
aragtirmasinda tatminsizlik sonucu is degistirmelerinin arttigin1 belirtmistir (Bozkurt

ve Bozkurt, 2008:3).
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Is tatmini, ¢alisanin ise kars1 olan genel davranisim anlatmaktadir ve tatmin
seviyesi yiiksek olan bireyin isine karsi pozitif, tatmin seviyesi daha diisiik olan
bireyin ise negatif davranisi goriilmektedir. Ayrica is tatmini, sorumluluk, iletisim
gerekliligi ya da gorev cesitliligi gibi is kosullariyla ilgili konularin nesnel olarak
degerlendirilmesine yoneliktir (Dormann ve Zapf, 2001:483).

Asagidaki sekilde is tatmini ve tatminsizliginin hem c¢alisan hem igveren

acisindan 6nemli olan neden ve sonuglar1 genel olarak 6zetlenmistir.

ORGUTSEL FAKTORIER

Dhigiik Iggiicii Devn
Ucret

1sin Niteligi

-Gahgma Kosullan Is Tatmini Diigitk Devamsizlik

GRUP FAKTORIER]

-Gizetim

. Wilksek Isgiicii Devri
-Galizanlar Arasq [higkiler FE

Is
BIREYSEL FAKTORLER Tatminsizligi

-Kigizel Ogellikler Yiiksek Devamsizhik

-Ihtivaglar

_Beklenti ve Istekler

Sekil 2.1: Is Tatmini ve Is Tatminsizligi (Topguoglu, 2016:48).

Yukaridaki Sekil 2.1°de yer alan orgiitsel faktorler, grup faktorleri ve bireysel
faktorlerden olusan alt baghiklar hem is tatminini hem de is tatminsizligini
etkilemektedir. Bunlarin sonucunda da is tatmininde diisiik isgiicli devri ve diisiik
devamsizlik meydana gelirken, is tatminsizliginde yliksek isgilicii devri ve yliksek
devamsizlik meydana gelmektedir.

Isletmelerde ¢alisanlarin i tatmininin diizeyi cesitli faktorlerin  bir
fonksiyonudur. Calisma saatleri, fiziki kosullar, is yerlerindeki ortam gibi ¢esitli
faktorler saglanirsa tatmin olunmast nedeniyle, yiiksek verimlilik, miisteri
memnuniyeti gibi istenen sonuglar meydana gelmektedir. Calisanlarin is tatmini
cesitli Ozelliklere dayanmaktadir. Bunlar; is gilivenligi, calisma sekli, is yiikii, stati,
sirket politikalari, firsatlar1 degerlendirme olarak siralanmaktadir (Unsar vd., 2006).

Is tatmininin 6nemli unsurlarindan birisi 6rgiitin ve calisanin beklentilerinin
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uyusmasidir. Is  gorenlerin  beklentilerinin  yiiksek olmasi, is tatminini
etkileyebileceginden, calisanlarinda miisterilerine olan davranislarinda farkliliklar
gorilebilir. Boyle durumlarda isletme sahiplerine ve yoneticilerine diisen gorev,
calisanlar ile is arasinda dengeyi kurarak hem ¢alisan kisilerin hem de miisterilerin
memnuniyetini kazanmaktir (Ugiincii, 2016). Calisanlar ile yonetimin beklentilerinin
ayni olmasi, benzer istek ve amaglar dogrultusunda hareket etmeleri, yoneticilerin
calisanlarina takim ruhunu asilayarak aralarindaki bagi gii¢lendirmeleri ve
tatminsizligini asma konusunda 6nemli bir unsurdur. Islerin yolunda gitmesi igin
birim i¢inde ya da degisik birimlerdeki ¢alisanlarin uyum saglamasi gerekmektedir

(Ugiincii, 2016).

2.2 Is Tatmininin Genel Ozellikleri

Neoklasik akim ile birlikte is tatmine verilen onem artmistir. Klasik yonetim
anlayisinda kisi mekanik faktorlerden ayri bir pozisyonda degildi, ¢alisanin isinden
tatmin olup olmamasinin higbir 6nemi yoktu (Alsat, 2016). Yoneticiler ise sadece
isin dogru yapilip yapilmamas: ile ilgilenmekteydiler. Bundan dolay1r daha ¢ok
harcanan emeklere, maliyetlerin diisiiriilmesine, 1is Olglimiine ve kaliteye
odaklanmislardi (Rogers vd., 1994). Teknolojinin gelismesi ile birlikte, modern
calisma sistemleri giderek calisanlar1 daha az beceri gerektiren islere yoneltmektedir.
Bu durum, calisanin tatmin duygusunu yok edecek diizeye getirmektedir (Baysal,
1997).

Davranigsal yaklasim ile insanin sosyal bir varlik oldugu, endiistriyel
devrimden sonra, yiiksek diizeyde uzmanlastirilma caligmalarinin, kisileri, siradan
isler yapmaya yonelttigi ve bundan dolay: ¢alisan kisilerin is tatminini, kendilerince
meydana getirdikleri ve birbirleriyle sosyal iligkiler kurmaya c¢abaladiklarin1 ortaya
cikarmistir (Akat vd., 2002). Boyle bir yaklagim bireysel iligkilerin dnemine, is
tatminine, i§ tutumlarinin ve bunlarin orgiitlerdeki insan davranisiyla iliskisinin
arastirtlmasi i¢in 6nem arz eden uyarici bir etki olmustur (Lawler ve Porter, 1967).

Alsat (2016), hem yoneticiler hem de calisanlar acisindan en 6nemli amacin
her bireyin verimli ve hizli ¢alisabilecek sekilde gelistirilmesi ve egitim verilmesi
gerektiginin {izerinde durmustur. Ayrica Taylor yaptigi arastirmalar sonucunda
sistematik secim ve egitim, standartlagma, parga basi {icret sistemleri gibi alanlarda

bazi 6nerilerde bulunmustur (Alsat, 2016:40).
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Yoneticiler bir defaya mahsus sirketlerinde c¢alisanlarina yiiksek is tatmini
sunup sonrasinda sunmus olduklar1 is tatminini gdrmemezlikten gelmemelidirler. Is
tatminini siirekli elde tutmalidirlar. Is tatmini yillik hatta aylik olarak dikkatli bir
sekilde gozden gegirilip korunmasi gerekmektedir (Caliskan, 2005).

Is tatminini ii¢ dnemli boyutu ise su sekilde siralanabilir (Celen, 2016:12);

1. Is tatmini, genel olarak kazanilan miktarin ne dl¢iide karsiladigimi ya da

beklentilerin asilip asilamadiginin belirlenmesidir.

2. Calisan kisinin is durumu ig¢in ¢abaladigr duygusal bir yanittir. Bundan

dolay1 goriilemez yalnizca ifade edilebilmektedir.

3. Is tatmini, birbiri ile alakali gesitli durumlar1 kapsamaktadir. Bunlar,

O0demeler, isin kendisi, yonetim sekli, terfi imkan1 olup olmadigi, calisma

ortami ve c¢alisma arkadaslaridir.
2.3 Is Tatmini Tle Tlgili Teoriler

[s tatmini kavramni, sistematik bir sekilde inceleyebilmek amaciyla
motivasyon teorilerinden yararlanilmistir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi,
Vroom’un Beklenti Teorisi, Herzberg’in Cift Faktér Teorisi is tatmini konusunu
aragtiran ilk calismalardir (Yiksel, 2005:294). Genel olarak is tatmini teorileri,

kapsam teorileri ve siireg teorileri olarak iki grupta incelenmistir.

2.3.1 Kapsam Teorileri

Yonetici, iggorenlerin ihtiyaglarinin neler oldugunu bilirse ve buna yonelik
motive edici araglar sunarsa (prim, 6diil, vb.) calisanlar, kendilerini ise adapte etmis
ve isletmenin basaris1 i¢in harekete gecmis olacaklardir. Kapsam teorisi insan
ihtiyaglar1 iizerinde durmustur. Bu teoride motivasyonun temel noktasi insan
ihtiyaclaridir. Bireylerin gereksinimlerinin neler oldugu ve bu gereksinimlerin neleri
karsiladigini ele almaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1987).

Kapsam teorileri kendi iginde, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi,
Herzberg’in cift faktorler teorisi, McCelland’in basar1 ihtiyaci teorisi, Alderfer’in
varolus, ilgililik ve biiyiime (ERG) teorisi, Glasser’in kontrol kurami olarak

ayrilmaktadir.
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Maslow, insanlarin temel ihtiyaglarini sirasiyla, fizyolojik, giivenlik, ait olma,
saygl ve kendini gergeklestirme olarak siralamistir (Tunacan ve Cetin, 2009). Bu
ihtiyaglarin hiyerarsik siralamasi ise asagidaki sekilde gosterilmektedir. Eren (2004),
kisilerin yapmis oldugu islerinde tatmin hissetmelerinin ve verimli olabilmelerinin
giidiileme araciligiyla olabilecegini belirtmistir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisi, bu konuda yapilan arastirmalara kaynak olan arastirmalardandir. Kisiyi biiyiik
oranda tatmin etmis olan ihtiyag artik bireyi motive etmemektedir dolayisiyla bireyin
davraniglari tizerinde de etkisi kalmamaktadir. Fakat hiyerarsinin en iist seviyesi olan
kendini gergeklestirme ihtiyaci bu durumdan istisnai bir durum olusturmaktadir.
Kendini gergeklestirme ihtiyaci, tatmin edilmis olmas1 durumunda bile azalmaz, tam

tersine bireyler daha ¢ok tatmin olmak isteyeceklerdir (Biiytikses, 2010).

KENDINI GERCEKLESTIEME 4

SOSYAL IHTIYAG SAYGINLIK IHTIVACI

SEVME/SEVILME ITHIYVACI

HAYATI GUVENLIE THTIYACI

IHTIVACLAR

FIZYOLOJIK IHTIVAC

Sekil 2.2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Mericdz, 2015:17).

Ihtiyaglarin hepsinin tatmin edilmesi imkan dahilinde olmadigini savunan
Maslow, fizyolojik ihtiyaglarin yaklasik %80’inin, giivenlik ihtiyaglarmin %70’inin,
ait olma ihtiyacinin %50’sinin, sayginlik gereksinimi ihtiyacinin %40°1n1n ve kendini
gergeklestirme  ihtiyacinin - %10°unun  tatmin edilebilecegini  belirtmektedir.
Yoneticilerin ise, ¢alisanlarinin motive edilebilmeleri i¢in hangi ihtiyag seviyesinde
olduklarmi gdzlemlemesi gerekmektedir (Siiral-Ozer ve Topaloglu, 2008).

Is tatminine iliskin olarak gelistirilmis teorilerin en bilineni Herzberg’in Cift
Etmen Teorisidir. Herzberg, ¢alisan kisilerin tutumlar1 ve davranislar1 arasinda bir
ilisgki oldugunu ileri siirmiistiir (Kogel, 2001:512). Herzberg’in yapmis oldugu
orijinal c¢alismasi 200 muhasebeci ve miihendisin miilakati lizerinde olmustur. Bu
calismada her bireyden isinde tatmin veya tatminsizlik duydugu durumlar1 géz 6niine

getirmelerini istemistir. Almis oldugu cevaplart analiz ederek iki kategoriye
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ayrrmigtir. Bunlart motivatorler (basari, taninma, ilerleme ve gelisme, isin kendisi,
artan sorumluluk ve biiylime) ve hijyen faktorler (sirket politikasi, kisileraras iligkiler,
ticret, giivenlik, galisma sartlari, statii ve ek olanaklar) olarak adlandirmistir (Cakmak,
2016:10). Motivatorler, is tatmini yaratirken, hijyenik faktorler tatminsizlige yol agan
unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir ve birbirinden tamamen ayridirlar. Hijyenik
faktorler, is yerindeki psikolojik ve fiziksel kosullardan etkilenmektedirler.
Motivator ve hijyenik faktorler karsilastirildiginda, motivatorlerin maliyetlerinin
daha diisiik oldugu ve uzun siireli tatmin sagladigi, hijyenik faktorlerin de
maliyetlerinin daha maliyetli ve kisa siireli tatmin sagladigi goriilmektedir (Cetin,
vd., 1998). Herzberg’e gore, g¢alisanin is tatminini ve motivasyonunu arttirmak
amaciyla motivatorler ve hijyenik faktorlere de ihtiya¢ duyulmaktadir. Herzberg,
arastirmasinin sonucunda, kisilerin kendilerini mutsuz hissettikleri durumun isin
kendisi disinda etmenler oldugu ve kisilerin kendilerini mutlu hissettikleri durumun
ise igin kendisiyle alakali olan etmenler oldugunu belirtmistir. Buna ek olarak
Herzberg’e gore, calisan kisinin is tatminini ve tatminsizligini ayni anda
yasayabilmektedir (Limoncu, 2015:39).

David McClelland, bu teorilerin disinda bir bakis ile ihtiyaglarin 6grenme
yoluyla sonradan kazanabilmenin miimkiin oldugunu belirtmistir. Insan iliskilerini
basari, baghlik ve giicliilik ihtiyaglar1 olmak tiizere ii¢ gruba ayirmistir (Ulukus,
2016). McClelland’a gore, birey, zamanini nasil daha iyi kullanirim diye diisinmekle
geciriyorsa basar1 giidiisiine sahip oldugunu belirtmistir. Basarist yiiksek seviyede
gidiilenmis bireyler, riski goze alarak zor hedefler segmektedir. Zamanini arkadaglar
ve ailesini disiinmekle harciyorsa baghlik giidiisiine sahip olmaktadir. McCelland,
arastirmalarindan iki sonuca varmistir. Bunlarin ilki tilkenin ekonomik refah diizeyi
ile o iilkedeki basar1 arasinda bir iliski vardir. ikincisi ise, ulusal zenginlik ve
ekonomik kalkinma tilkedeki insanlarin basar1 ¢abalarindan etkilenmektedir (Siiral-
Ozer ve Topaloglu, 2008).

Maslow’un ihtiyaglar ile ilgili c¢aligmalarimi birlestirerek gelistirilen bir
yaklasim olan Alderfer’in Varolus, Ilgililik ve Biiyiime (ERG) teorisinde ihtiyag
siralamast nispeten sadedir (Bull, 2005:32). Ancak Maslow’un ihtiya¢ siralamasi
esas alinmistir. Bu teorinin Maslow’un teorisinden ayrilan tarafi ise ihtiyaglarin
somut olup olmamalarina gére siralanmasidir. Ilk &nce diisiik seviyelerdeki ihtiyaglar
karsilanmali daha sonra yiiksek seviyedeki ihtiyaglar giderilmelidir (Demir,

2015:34). Bir iist seviyedeki ihtiyaca ulasmak zorlasacagindan bir alt seviyedeki
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ihtiyaclara ulasmak tercih edilecektir. Ug ihtiyac iizerinde durulmustur, var olma,
ilgililik ve biliyiimedir. Var olma, bireyin hayatta kalmasi i¢in tehlike arz edecek
durumlardan uzak durmasidir. ilgililik, insanlar ile sosyallesme ve iliskiler kurmadir.
Biiylime ise, insanlarin kisisel gelisme ihtiyaglarina yardimci olma ile ilgilidir
(Ulukus, 2016).

Glasser, Kontrol Teorisinde, higbir calisana yapmak istemedigi bir seyi
yaptirmanin miimkiin olmayacagini belirtmistir (Atici, 2003). Eger, yoneticiler
calisanlarinin islerini iyi yapmalarini istiyorlarsa isi yapmanin iyi bir yolunu bulup
calisanlarina gostermek durumundadirlar. Yoneticiler etkili ve verimli ydnleri
calisanlarina Ogreterek onlar1 cesaretlendirebilirler. Glasser c¢alisanlarin bes temel
ihtiyact oldugunu belirtmistir. Bunlar; hayatta kalma, 6zgiir olma, gili¢ veya saygi

gorme, eglence, sevgi ve ait olmadir (Tirkdogan ve Duru, 2012:2431).

2.3.2 Siireg Teorileri

Siireg teorisinde, istenilen davraniglarin nasil tekrarlanacagi ve istenmeyen
davraniglarin nasil engellenebilecegi ile ilgilenilmistir. Siire¢ teorisi kendi igsinde su
teorileri olusturmaktadir; Locke’in amag teorisi, Vroom’un bekleyis teorisi, Lawler
ve Porter’in beklenti teorisi, Adams’n esitlik teorisidir (Simsek, 1995:26).

Calisan kisilerin amaglarina ulagmasi tatmin duygusunu karsilamakta,
amaglaria ulagilamamasi durumu ise tatminsizlik duygusuna sebep olmaktadir.
Locke’in Amag Teorisi, calisanin amagladigi sonuclarla ulastigi  sonuglar
kiyaslayarak esitlik durumu ortaya ¢ikarsa is tatmininin bulundugu varsayilmaktadir
(Boliikbasi ve Yildirtan, 2009:352).

Vroom’un Bekleyis Teorisi, is tatmininin meydana gelmesinde kisilerin sosyal
ihtiyaclarinin karsilanmasinda farkli durumlarin dikkatlice incelenmesi gerektiginin
Onemine isaret etmektedir (Eginli, 2009:37). Bireylerin elde ettikleri basar1, yiiksek
oranda Odiillendirilen bir davranigin sonucunda ger¢eklesmektedir. Bu teoriye goére
kisi genelde davraniglariin belirli ¢iktilart elde edecegine ve istenilen seviyede bir
basar1 saglayacagina inanmasi durumunda belli bir tutumda 1srarct olmasi ihtimali
oldukca yiiksek olabilmektedir (Yiiksel,2000). Vroom’a gore, kisi sonuca varmak
amaciyla istekli olunarak gosterilen g¢aba sayesinde bir ¢ikti elde edebilmeyi

beklemek, kisiyi o sonuca ulagsmasina sevk edecektir. Boylece, is tatmini ve yiiksek
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performans saglanacaktir ve kisinin daha istekli ¢alismasina yol agacaktir (Dere,
2014:26).

Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi, Vroom un teorisini esas almustir, fakat
baz1 gergekler ve orgiitsel kosullar degerlendirilerek gelistirilmistir. Lowler ve Porter
teorisine gore, kiginin ¢ok ¢aba sarf etmesi daima yiiksek performans ile
sonuglanmayabilir. Bunun i¢in de yeni iki faktér gerekmektedir. Birincisi kisinin
bilgi ve yetenege sahip olmasi, ikincisi ise kisilerin yiiksek is gorme i¢in kendilerine

uygun rol arayisina sahip olmalaridir (Bingol, 1990:194).
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Sekil 2.3: Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi (Merig¢6z, 2015:25).

Adams’mn Esitlik Teorisi, bireylerin isleri i¢in esit 6diil ve 6deme istedikleri
goriisiine dayanmaktadir. Calisanin esitlik, denklik, hakkaniyet duygusu, isletmeye
verdigi emege karsilik isletmeden aldiklarini esit saydiginda gelismektedir. Adams,
bireyler is yerlerinde kendilerine esit bir sekilde davranildigini diisiiniirlerse daha ¢ok
tatmin olacaklarini ileri siirmektedirler. Aksinin olmasi durumda ise tatminsizlik

duygusu yasanmaktadir (Toker, 2007).

Algilanan Ciktilar (Kendisi) Algianan Ciktiar (Baskasi)

I )

Algilanan Girdiler (Kendisi) Algilanan Girdiler (Bagkasi)

Sekil 2.4: Adams’in Esitlik Teorisi (Meri¢6z, 2015:22).
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Bireylerin is i¢in harcadiklar1 cabalarla elde ettikleri ¢iktilari, diger insanlarin
girdi ve ¢iktilartyla karsilagtirilir. Beceri, deneyim, egitim, bilgi ve harcanan zaman
is acisindan énemli girdilerdir. Ucret, statii ve isin diizeyi ise ¢iktilar1 kapsamaktadir

(Dere, 2014:28).

2.4 1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanin yapmis oldugu ise karsi tavrini pozitif yonde etkileyen durumlarin
basinda iicret ve terfi olanagi yer almaktadir. Bireyin hiyerarsi siralamasinda bir
sonraki kisma gecilebilmesi ve zamaninda bu durumdan yararlanabilmesi is tatminini
attirabilmektedir (Karcioglu vd., 2009). Buna ek olarak bireyin isinden beklentisini
karsilayabilecek {icreti alabilmesi ya da almis oldugu iicret ile beklentilerini
karsilayabilmesi onun isine karsi tutumunu olumlu yonde etkileyebilmekte ve is
tatminini arttirmaktadir. Is tatminini etkileyen diger unsurlar ise calistigi ortam
igerisinde kurdugu arkadaslik iligkisi ve takim ruhunun olusmasidir (Karcioglu vd.,
2009).

Is tatminini etkileyen faktorler, Kisisel ve orgiitsel faktorler olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir.

2.4.1 Is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

Calisanin beklentilerini karsilama ve is tatmini saglamak i¢in en Onemli
faktorlerden biri, kisisel ozellikleridir. Kisinin yapmis oldugu is konusundaki
beklentileri ilk olarak kisiliginin etkisiyle olusur. Sahsi ozellikler, is gevresinden
beklentilerin nitelik ve niceliginin 6ncelikli sinirlayicisidir. Birey, toplum ic¢indeki
statilisiine, egitimine, kurmus oldugu iliskilere gore bir is arayacaktir. Yine bulmus
oldugu isi de bu tiir bireysel ozelliklerine gore gdzden gecirecektir. Is tatmini,
isgorenin bazi faktorler dogrultusunda hissedebilecegi bir olgu olmasi dolayisiyla
kisiden kisiye farklilik gosterebilmektedir. S6z konusu farklilik genel olarak, yas,
egitim, cinsiyet, tecriibe, duygusal zeka, beklenti ve ihtiyaglar gibi bireye 6zel
niteliklerden kaynaklanmaktadir (Cetin ve Basim, 2011).

Kitap¢1 ve Sezen, 2002 yilinda isgorenlerin tatminlerini belirleyen etmenler
lizerine yaptiklar arastirma ile yasa bagl olarak tatmin diizeyinde onemli farkliliklar

oldugunu belirlemislerdir. Bu arastirmada, 18-24 yas araliginda ¢alisma kosullari,
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egitim ve maas, 26-44 yas araligindaki kisilerde yine ¢alisma kosullari, yoneticiler ve
calisma arkadaslariyla arasindaki iligki, 45 yas tizerindeki kisilerde ise yOnetici
iliskileri ve katilime1 yonetim uygulamalarinin is tatmine ulagsmak i¢in daha 6nemli
oldugunu belirtilmistir (Urlu, 2010). Arastirmalar, is tatmini ve yas arasinda olumlu
bag oldugu, calisanlarin yasi ilerledikge is tatmin seviyelerinde dengeli bir sekilde
yiikkselme oldugunu belirtmektedir. Yas ilerledikge, deneyim sonucunda, is
ortamlarinda uyumun artmasi, daha az hirsli olmalari, olgunluk diizeylerinde artis
gibi nedenler bu duruma yol agabilmektedir (Barli, 2008:349).

Mottaz (1987)’mn yapmis oldugu is tatmini ve degisik yas gruplar1 arasindaki
bagt incelemis oldugu arastirmasina gore, yasi daha kiiciik olan ¢alisanlar,
motivasyon konusunda daha hassas davranarak ileri yastaki calisanlara oranla farkl
isler arayarak mevcut islerinden ayrilmay1 daha eglenceli bulmaktadirlar. Yasi biiyiik
olan galisan grubunun ise digsal motivasyon etmenlerine énem verdikleri, ¢alisma
ortamlarindan saglanan olanaklara bagli olarak is tatmininin ve f{cretin arttig
belirtilmektedir. Ayrica yasi ilerlemis olan calisanlarin yasam ve is ile ilgili
beklentilerinin bazilarinin  hayata gegirilmis olmasi nedeniyle de is tatmin
diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik gosterdigi belirtilmektedir (Celen, 2016:44).

Sonug olarak, ¢alisanlarin yasi ilerledikge, geng ¢aliganlara gore islerinden elde
ettikleri tatmin diizeyi yiikselmektedir. Calisanlarin islerinde kazandiklar1 deneyim
sonrasinda igyerlerine kars1 uyumlariin arttigi gézlemlenmektedir. Geng calisanlar,
igyerinde yilikselme ve diger is kosullarina yonelik yogun beklentiler igine
girebilmektedirler. Bundan dolay1 ise yeni basladiklarinda tatminsizlik olusmasi
olagan goriilebilmektedir.

[s tatmini ve cinsiyet {izerine yapilan arastirmalar neticesinde kadmn
calisanlarda erkek calisanlara oranla is tatmini diizeylerinin daha fazla oldugu
belirtilmektedir. Bu arastirmalar sonucunda kadinlarin erkeklere oranla is
beklentilerinin daha az olmasi nedeniyle is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu
varsayimina ulastigi belirtilmistir. Bu goriis kadinlarin ailenin igerisindeki rollerini
on planda tutmalar1 ve islerinden fazla bir beklenti igerisine girmemeleri
diisiincesiyle bagdasmaktadir (Ozkan, 2016:35).

Egitim ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara gore genel
olarak, egitim durumu yiiksek olan bireyin tatmin diizeyi diismektedir. Bunun sebebi,
kisinin egitim diizeyi arttikca beklentilerinin de artmasidir (Tietjen ve Myers,
1998:229).
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Evli kisiler, diger ¢alisanlarla karsilastirildiginda isi birakma egilimlerinin daha
az oldugu goriilmektedir (Barak vd., 2001). Grandey ve arkadaslarina (2005) gore,
kadinlar acisindan is ile ailenin karistirilmasi is tatmini agisindan Onemli ve tek
belirleyicidir. Bu durum, is stresini arttirabilmektedir. Buna ek olarak erkekler
acisindan da isin aileye karigsmasi is tatminini etkileyen dnemli bir unsurdur. Evli
olan kadin ve erkek calisanlarin, evli olmayan calisanlara oranla tatminlerinin yiiksek
oldugu belirtilmektedir. Bunun aksine Mack ise, medeni halin is tatminin tizerinde
bir etkisi olmadigini vurgulamistir. Tutumlar, davranislar, beceriler, begenilen ya da
begenilmeyen seyler, kisinin hayati boyunca tekrar ettigi ve onun kimligine
doniismiis davraniglar biitiiniidiir. Sosyal iligkiler yoniinden zayif, duygusal anlamda
inigli ¢ikigli, sinirli, hayalci veya konumundan memnun olmayan calisanlar genel
olarak daha az is tatmini yagamaktadirlar (Alsat, 2016:50).

En ¢ok tercih edilen kisilik modeli, kisilik testlerinin sonucunda ortaya ¢ikan
Bes Faktor Kisilik Modelidir. Modelde kisilik boyutunda; uzlagsmaya yonelik,
sorumluluk sahibi, disadoniikliik, duygusal denge ve yasantiya aciklik getirmistir.
Tablo 2.1°de ise bu faktorlerde olan kisilerin kisilik ozellikleri verilmistir (Alsat,
2016:48).

Tablo 2.1: Bes Biiyiik Faktor Kisilik Boyutu (Kaynak: Alsat, 2016:48).

Kisilik Bovutlar Kisilik Boyuiunda Olumlu Puan Alan
Kisinin Karakteristik Ozellikleri
Disadéniikliik Sosval, konuskan, girisken, ivi iligkiler
kuran birevlerdir.
Uzlasmaciik Ivi huvlu, 1sbirlikel, gitven veren birevierdir.
Sorumlulule Basarnt odakly 1srarci, givenilir, somluhuk
alabilen birevlerdir.
Duvgusal Denge ve Istikrar Kavgisiz, rahat birevlerdir.
Yagantiva Aciklik Yaratici, merakly, goriislere agk olan
birevlerdir.

Karli bir yapiya sahip olan, sosyal ve ekonomik olanaklari iyi olan islerde
calisanlarin daha fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir. Rutin islerde ¢alisan kisilerde,
is tatmini daha diisiikken, beceri odakli islerde is tatmini daha yiiksektir.

Zeka diizeyi incelendiginde, zeka diizeyi yiiksek olan kisilerin tatmin diizeyinin
daha fazla oldugu goriilmektedir (Meri¢oz, 2015:32). Farkli birgok is kolu i¢in belli
bir zeka diizeyinin olmasi gerektigi, bu diizeye ulasamamanin tatminsizlige yol

acacagl kanitlanmistir (Samadov, 2006:24). Bunun nedeni; is yerinde yeteri kadar
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motive olamayan veya zihinsel kapasitelerine gore zorlayici faaliyetlere katilan
calisan, genel olarak yaptig1 isten memnun olmamaktadir.

Kisilik hakkinda yapilan caligmalarda farkli kisilik yonlerinin arastirilmasi
onem arz etmektedir. Basari, uyum, kendine giivenme, risk alma, benlik kontrolii is
tatminine etki eden kisilik yonleridir. Gurlas (2016)’a gore is ortami, calisanin
kisiligini etkilemekte, bunun yaninda organizasyon, c¢alisanin kisiliginden
etkilenmektedir (Gurlas, 2016:25). Kisiligin baska bir unsuru ise meslek se¢iminin
yerinde olmasidir. Kisilige uyan bir meslegin segilmesi durumunda bireyin is tatmin
seviyesi de artmaktadir. Eger birey igine kapaniksa digsal uyari gerektiren bir
meslegi segmesi durumunda stres diizeyi yiikselecektir. Fakat sosyal olan bireylerin,
disa doniik iste calismasi tatmin seviyesini yiikseltmektedir (Telman ve Unsal,
2004:63).

2.4.2 Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin tatmin diizeylerini, orgiitsel faktorlerin bireysel faktorlere daha
cok etkilemesi, is tatmini calismalarinda sadece bireysel faktorlerle sinirh
kalinmayarak, ayn1 zamanda 6rgiitsel biiyiikliik, yonetim bicimi, ¢aligma ortamindaki
kurallar, nitelik, tGcret, terfi olanaklari, arkadashik iligkisi, ilerleme imkani, takdir
edilme gibi bir¢ok farkli yonlerden dikkate alinmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir
(Barli, 2008:348).

Biiyiik isletmelerde ¢alisanin tatmin diizeyi azalmaktadir. Bu tatminsizlik ise
calisanin devamsizligini arttirma yoniindedir. Biiyiik orgiitsel hacim, galisanlarin
kendi i¢inde ve orglitle uyum igerisinde olmasini karmasiklastirir, verimliligi azaltir.
Bu nedenle orgiit yonteminde yeni isgler i¢in baski olusurken, orgiit icinde bazi
problemler meydana gelebilmektedir (Kegecioglu, 2008:1).

Calisma kosullari, is tatmini acgisindan 6nemli bir faktordiir. Ekipman, 1s1, 151k,
goriintii gibi farkli etkenler is tatminine etki etmektedir. Calisan bireyler, ¢alisma
ortamindan rahatsizlik duymamay1 arzu ederler (Cakmak, 2016:28). Ayrica, birgok
calisan i yerinin yakin olmasina, isin temiz olusuna, ara¢ gere¢c donaniminin yeterli
olusuna 6zen gostermektedirler. Bireyin bu tiir faktorlere dikkat etmesinin basinda
fiziksel ihtiyaglarini giderecek rahatlik saglamasi ve is hedeflerini uygulama olanagi
bulmasi gelmektedir (Cakmak, 2016:28).
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Belirli seviyenin altinda iicret alan calisanlarda, yaptiklart ise karsi isteksizlik,
tatminsizlik ve devamsizlik goriilmektedir. Isgérenler, maaslarinin az olmasindan
dolay1 daha yiiksek maash islere yogunlastiginda, islerine karsi herhangi bir baglilik
veya sorumluluk hissetmemektedirler. Ciinkii iicretlerin diisiik olmasi performans
eksikligine sebep olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Terfi durumlarinda ise,
calisanlarin beklentileri yiiksek oldugundan, aksi bir durumda sogukluk meydana
gelecektir. Sonu¢ olarak, ticret ve terfi birbirini dogru orantili bir sekilde
etkilemektedir. Ucret konusunda bir diger etken ise, iicret dagiliminin adil olmasi ve
zamaninda ddenip 6denmemesidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Isin kendisi ve isin 6zellikleri ¢alisan bireyin tatmin diizeyine etki eden dnemli
faktorlerdendir. Isgdrenlerin motivasyonlarmin ve is tatminlerinin yiikselmesi,
yaptiklar1 igin 6nemine inanmalari ile miimkiindiir. Tatminle birlikte motivasyon ile
performans artarken devamsizlik ile isgiicii devir hiz1 azalmaktadir (Eginli, 2009:41).

Is tatmininin basinda gelen etmenlerden biri, ¢alisanin yaptig1 isin niteligini
sevmesi ve onu benimsemesidir. Calisanin isini sevmesi, yenilikleri 6grenmeye ve
gelismeye odakli olmasi, sorumluluk almaya, yaraticiliga yonlendirilmesi, sorun
¢ozmeye odaklanmasi gibi kosullara bagli olmaktadir (Alparslan, 2016).

Yerinde ve zamaninda 6viilen, ¢alismalarindan dolay: takdir edilen isgdrenin
tatmin diizeyi artmaktadir. Calisanin performans degerlemesi ve ddiillendirilmesi,
calisanlarmn iginden gurur duymasi, kariyerinde devam edebilme imkanlaridan dolay1
is tatmini lizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Stres, bireyin ise iliskin duygu ve diislincelerini negatif yonde etkilemektedir.
Calisanin stres altinda galismasi motivasyonunu ve is tatminini diistirmektedir. Stresi
yok etmek i¢in ilk dnce stresi ortaya ¢ikaran ana nedenler tespit edilmesi ve bunlar
ortadan kaldirabilecek ¢oziim yollarmin gelistirilmesi gerekmektedir. Is stresiyle
olusan tatminsizlik performans diisiisiine, is yerinde devamsizliga, is kazalarina,

tikenmislik ve isten ayrilmaya neden olabilmektedir (Limoncu, 2015:34-35).

2.5 Is Tatmininin Sonuclar

Ise kars: gelistirilen tutum ve davranislarin pozitif veya negatif olmasima baglh
olarak orgiitler i¢in yonetimsel ve davranissal agidan bir takim sonuglar meydana
gelmektedir. Orgiitsel sonuclarin istenilen sekilde olmasi, drgiitiin etkinligi ve diger

yonetsel faaliyetlerini pozitif etkilemesi sebebiyle isletmeler i¢in 6nem arz
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etmektedir. Is tatmini genel olarak; performans ve verimlilik, orgiitsel bagllik,
basari, mutluluk, motivasyon, yasam tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranist gibi
durumlar etkilemektedir (Yiiksel, 2005).

Basari, is tatminini en ¢ok etkileyen unsurlardan birisidir ve ¢alisanlarin ne
sekilde mutlu edildigi ile dogru orantihidir. Isinde belirli bir basar1 gdsterdiginde
caliganin elde ettigi tatmin, motivasyon ve verimlilik acisindan orgiitsel kiiltiiriin
nasil etkili oldugunu géstermektedir (Eren, 2013:541-542).

Isletmeyi basariya wulastiran bir baska yol, calisanlarin  performans
degerlendirmeleri  yapilarak ona gore hareket edilmesidir. Performans
degerlendirmeleri motivasyon ve performansin ¢alisanlar arasinda ne kadar énemli
oldugunu ortaya g¢ikarmaktadir (Bertan, 2009:2525-2538). Basariy1 etkileyen diger
etkenler ise, ticret, giiven duygusu, 6diil alma, takdir edilme, terfi alma, beklentiler
icinde olma, iletisim, orgiitsel bagliliktir (Oriicii vd., 2005). Isletmelerde basarili
kisilerin bulunmasini isteyen igverenler, ¢alisanlarin takdir edilmelerini ve yapmis
olduklar1 islerin baskalar1 tarafindan goriilmesini saglayarak isletmeye katkida
bulunabilir ve devamsizligim oniine gecebilirler. Is tatmini yiiksek olan calisan, daha
fazla performans sergilemektedir. Performans ile tatmin arasindaki iligki ddiiller gibi
birgok degiskenden etkilenmektedir. Performans odiile yol agmaktadir. Odiiller
adaletli olarak algilanirsa is tatmini saglanmis olmaktadir. Yiiksek caba performansa

yol agarken; tatminde artis saglanmaktadir (Cakmak, 2016:34).

o fcsel ve Digsal Basarili caligana
Ustiin Bagan |:> ; |:> verilen &dilin adil

Odill
e olarak diigiiniilmesi

< | Daha yiiksek tatmin

Sekil 2.5: Is Tatmini ve Performans Iliskisi (Cakmak, 2016:35).

Yukaridaki sekilde istiin basari sergileyen calisan igsel ve digsal odiille
karsilasabilmektedir. Eger calisan bu 6diilii adil olarak verildigine inanirsa daha fazla
tatmin olmaktadir. Yiiksek tatminde tekrardan {istlin basari gostermesine neden

olmaktadir.

31



Is tatmini, calisanin verimlilik ve performansimi arttirdigi zaman mutlu
olmasint da saglamaktadir. Bireyler yaptiklari ise odaklandiklarinda, daha mutlu
olmakta ve verimli ¢galismaktadirlar. Calisanlar isinde mutlu ise diger ¢alisanlara gore
islerine daha ¢ok konsantre olmaktadirlar (Ug, 2016:32). Mutlu calisanlar mutsuz
calisanlara gore siireden ve harcadiklart emekten tasarruf ederek, isyerlerine,
miisterilerine ve kendilerine en yiiksek faydayi saglamis olmaktadirlar. J.P. Jones’un
418 calisan lizerinde yapmis oldugu arastirmaya gore, is hayatinda mutlu olan birey
daha kisa zamanda adaptasyon saglar, daha ¢ok kazan¢ elde eder, islere ve
gerceklestirilen projelere daha fazla destek vermektedir (Ug, 2016:22). ise karsi
istekli oldugundan hizli 6grenmekte, yoneticileri ve arkadaglariyla iyi iletigim
kurmakta, bunlarin sonucunda da basariya ulagsmaktadir.

Motivasyon ise bireylerin harekete gecirilmesi igin gerekli olan amag veya
isteklerin biitiiniidiir. Motivasyonun temelini olusturan faktorler; bireyin bir
davranigta bulunmasi, davranigini yonlendirmesi ve bu davranigi yapmaktan dolayi
mutluluk duymasidir (Oriicii ve Kanbur, 2008). Motivasyonda énemli olan kisisel bir
slire¢ olmasidir. Bireyi motive eden olaylar bagka bireyi motive etmeyebilmektedir.

Is tatmininin belirlenmesinde bireylerin duygularinin is ortamindan nasil
etkilendigi onemli bir unsurdur. Verson ve Maguire tarafindan yapilan arastirmaya
gore, is tatmini, yasam tatminine gore daha baskin bir etmendir. Luthans’a gore ise,
bireyler 6zel yasamlarinda mutlu ve memnunlarsa calistiklar1 yerde de basarilidirlar
(Ug, 2016:25).

Orgiitsel baghilik calisanin, orgiite karst duydugu psikolojik bagliliktir.
Orgiitsel baglilik is doyumu, isine siki sikiya bagl olma, performans gibi tutumsal,

duygusal ve biligsel yapilarla iliskilidir (Topguoglu, 2016:60).
2.6 Is Tatminsizliginin Sonuclar

Isine yonelik olumlu davranis gelistiren birey, bu olumlu davranisini is hayati
disinda da siirdiirmektedir. Calisan, tatminsizlik duygusu icindeyse isleriyle alakasi
olmayan faaliyetlerde de mutlu olamamaktadir. Isine yonelik olumlu tutum
gelistirememek de is tatminsizligine neden olabilmektedir (Gavcar ve Topaloglu,
2008:66-67). Tatminsiz olma, calisan1 isinden ayrilmaya yonlendirebilecegi gibi

daha fazla performans sergileyip tatminini arttirmaya yonelik de olabilmektedir.
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Calisanlarin, is yerlerinde yeterince motivasyona sahip olamamasindan dolay1
meydana gelen sorunlar orgiitii ve kisisel performansi olumsuz yonde etkilemektedir.
Stres sonrasi ortaya ¢ikan problemler yiiziinden olusan doyumsuzluk, calisanlar
olumsuz yonde etkilerken, isletmeleri de olumsuz etkilemektedir (Yumusak, 2007).
Buna ek olarak i¢ veya dis kaynakli sorunlarda bireyleri olumsuz yoOnde
etkilemektedir. Ornegin, ¢alisanlar arasinda dagilimin adil bir sekilde yapilmamasi
veya is yiikiliniin fazla olmasi, ¢alisanlarin ailevi sorunlari, ¢alisma arkadaglar1 ve
yoneticileriyle iliskisi gibi konular ¢alisan1 psikolojik olarak etkilemektedir. Bireyin
isyerinde stres yaratan unsurlarin basinda Orgiit yapisinda islem tanimlart ve
sorumluluklarin dagilimindaki bozukluklar, calisanin bilgisi, yetenek, deneyim ve
tecriibeleri ile isin getirmis oldugu bilgi, yetenek ve tecriilbe arasindaki
uyumsuzluklar gelmektedir (Emre, 2016:21).

Is tatmininin diisiik olmasi1 devamsizliga neden olmaktadir. Tatmin olmayan
calisanlar, is saatleri icerisinde fazla mola vermesi, isi yapiyormus gibi goziikmesi,
isi belirtilen zamanda bitirmemesi, kurallara bilerek kars1 gelmesi, is arkadaslarina
kars1 Ofkeli tavirlar sergilemesi gibi olumsuz yaklasimlar gelistirebilirler (Demir,
2015:61). Is tatminsizligi yasayan kisilerde, ufak mazeretlerde bile devamsizlik
davranis1 gosterdikleri, gegerli mazeretleri olmast durumunda ise kesinlikle
devamsizlik yaptiklari bilinmektedir (Topguoglu, 2016:66).

Gilinlimiizde teknolojinin gelismesi ve is yogunlugunun artmasi, isletmeler i¢in
yeni zorluklar ¢ikarmaktadir. Teknolojinin etkisiyle, isyerlerinde kisilerde olusan
monotonluk, stirekli aym isle ugrasmak zorunda kalanlar acisindan fiziksel ve
psikolojik olarak problemler yaratabilmektedir (Turan ve Parsak, 2011).

Is kazalarinin meydana gelmesinin nedeni genellikle onlem alimmamasindan
kaynaklanmaktadir. Ancak tatminsizligin sonucunda meydana gelen kazalar stres
kaynaklidir. Gerginlik veya stresten dolay1 g¢alisanlar hatali davranma, tehlikeyi
gorememe, yanlis degerlendirmeler, dikkatsizlik, korku gibi nedenler de is kazasina
neden olabilmektedir (Urhan, 2014).

Tatmin ile isi birakma arasinda negatif bir iliski vardir. Piyasa sartlari, farkli is
imkanlari, ¢alisanin basarisi, kidem gibi unsurlar isten ayrilmay etkileyebilmektedir.
Ayrica c¢alisanlarin yetenekleri ile isletmenin ve ¢evresel baginin isten ayrilma
karsisindaki tutumu da bu unsurlardandir (Demir, 2015:62). Calisanlarin, islerinde
yasadiklar1 olaylardan dolay: tatminsiz olmalarinda asagidaki davranis tarzlarindan

birine gore hareket ettikleri kabul edilmektedir (Topguoglu, 2016:67).
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1. Bazi calisanlar baska bir is ararlar ve isten ayrilirlar.

2. Bazilari, yenilik¢i fikirler diisiinerek olumsuz sonuca giden durumu

diizeltmek i¢in ¢alisirlar.

3. Bazilar1 isletme ile calismaya devam ederek desteklerler.

4. Bazilari ise, is ile ilgili herhangi bir ugras vermezler.

Isgiicii devir hiz1, bir isletmede isi birakan kisi ile toplam calisan sayisi
arasindaki iliskiyi gdstermektedir. Isgiicii devir hizinin yiiksek oldugu diisiiniilen
isletmelerde bireylerin isyerlerine olan bagliliklar1 azaldig1 gibi isi birakma diisiincesi
de buna gore sekillenmektedir (Caliskan, 2005). Is tatminsizligini ortaya ¢ikaran
isglicii devir hiz1 ¢alisanlarin islerine karst gostermis olduklar fiziksel veya ruhsal
tepkiler, calisma arkadaslariyla olan uyusmazlik ve kiiltiirel farklilik, karsilastiklar:
problemler gibi nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Isgiicii devir hizimin yiiksek
cikmasi Ozellikle hizmet sektoriinde isletmenin etkinligini ve verimliligini
azaltabilmektedir. Bunun yan1 sira yiiksek devir hiz1 ile kariyer yapmay1 engelleyen
bir takim engeller ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin kisilik 6zellikleri, isletmeye baglilik
ve giivenilirligi, bireyin is degisikligi isletmeler tarafindan sorgulanmaktadir.
Isletmeler agisindan devir hizinin az olmasi da onerilmemektedir. James L. Price,
isgdren devir oraninin yiiksek seviyede olmasinin is tatmin diizeyinin azalmasi,
biitlinlesmenin zayiflamasi, idari personel sayisinin iiretimden sorumlu personel
sayisina gore daha cok artmasi, devamli yeni kurallar konulmasi, merkezilesmenin
azalmasi, yenilik¢iligin artmasi1 gibi sonuglar yaratacagini belirtmistir (Topcuoglu,

2016:68-69).
2.7 Psikolojik Sermaye ile Is Tatmini iligkisi

Psikolojik sermaye, caligma hayatinda performans: etkileyerek, motivasyonu
arttiracaktir. Oz yeterliligi ve umut diizeyi yiiksek olan calisan, karsilastifi caba
gerektiren isleri daha kolay kabul ederek amaglarma ulasmak igin alt hedefler
belirleyerek, firsatlart degerlendirerek, engellerin iistesinden gelebilmek amaciyla
bircok alternatif deneyecektir. Boylece daha ¢ok performans gostererek daha ¢ok
tatmine ulasacaktir (Luthans, 2002:61).

Calisanlarin is tutumlarin1 6nemli diizeyde etkileyen is tatmini, calisanin
isinden beklentileri ile isin kendisine sunduklarinin arasindaki fark olarak
tanimlanmaktadir (Saari ve Judge, 2004:395).
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Is tatminini belirlenmesi genellikle is arkadaslar1, denetim, terfi, iicret, iletisim,
is tiiri gibi calisma sartlarinin ya da c¢aligma yontemlerinin degerlendirilmesini
dikkate alan 6lgekler araciligiyla yapilmaktadir (Hackman ve Oldhan, 1975:159).

Is tatmini ve is tatmini ile ilgili performans, verimlilik, drgiite baglilik gibi
degiskenler, ¢alisanlarin sahip oldugu yetenek, denetim, egitim ve bilgiden olusan
insan sermayesi, sosyal iligski ve baglantilardan olusan sosyal sermayenin yani sira,
yapmis olduklart isin nitelik ve niceligini etkileyen, kisiliklerinin bir yOniinii
olusturan pozitif psikolojilerine de baglidir (Akgay, 2012:127).

flgili yéneticilerin, calisanlarin, o6z yeterlilik, umut, iyimserlik veya
esnekliklerinden  birini  gelistirmek  {izere  yapacaklar1  yatinm  veya
gerceklestirecekleri uygulamalar diger bilesenleri de pozitif yonde etkileyecek pozitif
psikolojik sermaye (PPS) diizeyinin artmasini saglayacaktir (Akgay, 2012:137).

Psikolojik sermaye ile is tatmininin iliskisinde pozisyon, tecriibe, yas gibi
faktorlerin yonlendirici etKisinin varligi tespit edilmistir. Ayrica, deneyim ve yas
ortalamalarinin altindaki isgorenlerde, psikolojik sermaye ile is tatminin iliskisini,
daha tecriibeli ve yasca biiylik olan isgorenlere gore daha zayif oldugu da tespit
edilmistir. Yas1 kiiciik ve tecriibesiz c¢alisanlar, gorevlerini basarili bir sekilde
gerceklestirebileceklerini, degisen kosullarda istenilen performansi sergileyebilecek
esneklige sahip olduklarini, basarisiz olduklart durumlarda da bunun kendi
performanslarindaki yetersizligin bir sonucu olabilecegini diisiinmeleri bu da pozitif
psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi, islerinden duyduklari tatminin
yiiksek olmasini saglamaktadir (Akgay, 2012:137).

Is tatmini iizerindeki anlamli ve pozitif etkisi goriilen psikolojik sermayenin
giiniimiiz ¢alisma kosullarinda, isletmelere siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli saglayan
ve insan kaynaklarinin etkin yonetimi i¢in 6nemli bir sermaye tiirli oldugunu ortaya

koyacak arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir (Akcay, 2012:138).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL SINiZzM

3.1 Orgiitsel Sinizm Kavram

Kiiciik gérme, ofke, utang ve sikintt gibi duygusal unsurlari, giiclii negatif
duygular1 harekete gegiren sinizm, M.O 500°lii yillarda Yunan felsefi diisiincesinden
ortaya ¢cikmistir. Sinizmin kdkeni sinik kavramindan gelmektedir (Tayfun ve Catir,
2014).

Tiirk Dil Kurumu sinizm kelimesini “Insanin erdem ve mutluluga, hicbir
degere bagli olmadan biitiin gereksinmelerden siyrilarak kendi kendine
erisebilecegini savunan Antisthenes'in 6gretisi, Kinizm seklinde tanimlamaktadir
(Candan, 2014:183). Oxford ingilizce Sozliigii (1989), sinizmi, “Insan davranis ve
giidiilerinin iyiligine ve samimiyetine inanmama egilimi gostererek igneli ve alayci
sozlerle bunu ifade eden kisi” olarak tanimlamigtir (Dean vd., 1998). Antik Yunan
doneminde ortaya ¢ikan sinizm kavraminin kokeni konusunda iki farkli goriis vardir.
Bunlarin birincisi Antisthenes’in ¢aligma odasinin ismi olan Kynosarges’dir. Bir
digeri ise Yunanca ‘kyon’ kelimesidir. Kyon kdpek anlamma gelmektedir. ilk sinik
ve sinizmi ilk olarak ortaya ¢ikaran kisi, Sokrates’in takipgisi Antisthenes’tir (Dean
vd., 1998). Ancak; sinizmin bilinen en biiyiik savunucusu Biiyiik Iskender’i de
diisinceleriyle etkileyen felsefeci Sinoplu Diyojen’dir. Rivayetlere gore Diyojen,
hayatin1 bir fi¢inin igerisinde siirdiirmiis ve bu sayede toplum ihtiyaglarindan
uzaklasmistir (Uzuntarla vd., 2015). ilk siniklerden olan Diyojen’in giindiiz vakti
elinde fenerle dolasarak diiriist insan aradigini sOylemesi sinizm felsefesini esprili bir
sekilde anlatmaktadir (Cakic1 ve Dogan, 2014).

Siniklere gore, erdem ve bilgelik yasamin en temel amacidir. Erdem ve
bilgelige ulagmak amaciyla diinya {izerindeki biitiin unsurlara olan baglilik ve

bagimliliktan vazge¢mek gerekmektedir. Bireyin mutlulugunu kendi giici disinda
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hicbir varlik etkilememelidir (Torun, 2016). Toplum degerlerine duyulan
giivensizligi mizahi olarak elestirilmesi olarak ortaya ¢ikan sinizm gilintimiizde
kullanilan sinizm kavramindan farklidir. Gegmiste sinikler sinizm kavramini hayat
tarzi haline doniistiirmiis ve hayatlarin1 buna gore sekillendirmisken, giiniimiiz
sinikleri agisindan bdyle bir durum s6z konusu degildir (Candan, 2014).

Sinizm kavrami son yillarda giindeme gelmeye baslamasina ragmen oldukca
kapsamli bir kavramdir. Bundan dolay1 farkli boyutlariyla bir¢ok farkli disiplinin
konusunu olusturmaktadir. “Kuskuculuk”, “stiphecilik”, “gilivensizlik”, “inan¢sizlik”,
“kotiimserlik”, “olumsuzluk” sozciikleriyle yakin anlamli olan sinizmin modern
yorumu, “kusur bulan, zor begenen, elestiren” kavramlarini 6ne ¢ikarmaktadir.
Sinizm kavramim en yalin haliyle “digerlerinden hoslanmama ve digerlerine
giivenmeme” olarak tanimlanmaktadir (Y1ildiz, 2013).

Siniklerin 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Arslan, 2012):

1. Sinik bireyler yalani, ikiyiizliligii ve diger bireyleri kullanmay1 insanlarin

temel 6zellikleri olarak gérmektedirler.

2. Diger insanlarin se¢im yaparken sadece kendi ¢ikarlarini 6n planda

tuttuklarini, insanlarin tutarl ve glivenilir olmadiklarini diisiintirler.

3. Cogunlukla, davranislarin ardinda gizli  giidiilerin ~ bulunduguna

inanmaktadirlar.

4. Sinikler, belli bir toplulugu, kisiyi, grubu veya orgiitii diislinlince utanma,

tiksinme sikint1 gibi duygulari hissederler.

5. Sinikler, diirlistliikten ve samimiyetten yoksun olunduguna ydnelik kesin

yargilar barindiran elestiriler yapabilirler.

6. Sinik bireyler yasadiklari deneyimleri kendi yorumlariyla alayci bir mizahla

aktarirlar.

Felsefe, siyaset, din, psikoloji basta olmak tizere bir¢ok disiplinin konusunu
olusturan sinizm kavrami yonetim alanina dahil olarak Orgiitsel sinizm olgusunu
kavramsallastirmistir. Bununla beraber c¢alisan igveren iligkilerini diizenleyen bir
paradigma olusmustur. Sinizm, insan davranislarina dair olumsuz diislinceleri 6ne
cikaran ve dogustan gelen kalici bir kisilik dzelligidir. Orgiitsel sinizm ise bireyin
bagli bulundugu isyerine dair tecriibeler sonucu olusan olumsuz duygu ve tutumlar
biitiinlidiir. Sinizmin kaynagi bireyin kisiligi iken, Orgiitsel sinizm kurumdaki

olumsuz tecriibeler sonucu olugsmaktadir (Giin vd., 2017).
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Orgiitsel sinizm kavraminn literatiire girmesi ise 1989 yilinda Mirvis ve Kanter’in
sinizmin Orgiitlerde yaygmlasmasmin nedenini konu eden kitabiyla gergeklesmistir.
Sonraki yillarda bu konudaki arastirmalar yogunlagmistir (Akgay, 2018).

Orgiitsel sinizm, hayal kirikhigi, giivensizlik, umutsuzluk, &fke, orgiit veya
ideoloji ve sosyal becerilerin genel ya da 6zel tutumlari olarak tanimlanabilmektedir
(Andersson, 1996). Wilkerson, 2008 yilinda orgiitsel sinizmi, bireyin igyerine ve
isyerindeki prosediirlere, siireclere ve yonetime karsi, bu unsurlarin yonetimin ¢ikarlar
dogrultusunda sekillendigi disilincesinden kaynaklanan negatif tutum olarak
tanimlamigtir. Scharmer (2007), calisan kisileri yaraticiktan uzaklastiran duygusal
eylemler olarak tanimlamaktadir (Nafei,2013). Abraham (2000) ise; orgiitsel sinizmi,
calisanin i§ yerine negatif duygular beslemesi ve duygularii orgiite elestirel bir sekilde
ifade etmesi olarak agiklamistir ve Orgiitsel sinizmin, isgdrenlerin kisisel degerleri ve
isletmenin  degerlerinin uyumsuz olmasi diisiincesinden kaynaklanabilecegini
belirtmistir. Olumsuzluklarla miicadele etme ¢alisan ve oOrgiit i¢in ¢ok Onemlidir.
Sinizm nedeniyle insanlarda kendi orgiitlerine yonelik birtakim belirsiz duygular
ortaya ¢ikabilmektedir. Bu duygular nefret, 6fke ve acidir (Khan, 2014).

Vance ve arkadaslar1 (1996) ise; orgiitsel sinizmi, “Orgiitlerin daha iyiye
gidebilecegi inancinin var olmasi, yalniz bu olasiligin oldukc¢a diigiikk olmas1™ olarak
aciklamiglardir. Tanimda Orgiitsel sinizmin iki boyutuna dikkat ¢ekildigi
goriilmektedir. Birinci boyutta bireylerin hata ve yanliglarindan kaynaklanan
olumsuz tutumlarin gogalacagi, diger boyutunda ise isletmenin gelisebilecegine olan
inan¢ bulunmaktadir (Brandes, 1997:18).

Dean ve arkadaglari (1998), orgiitsel sinizmi calisanin bulundugu orgiitiin
biitiinliikten yoksun oldugu inanc1 ve orgiite kars1 gelistirdigi negatif tutumlar biitiinii
olarak tanimlamistir. Bu duygularin sonucu olarak calisan, bagli bulundugu orgiite
kars1 asagilayici ve elestirel bir tutum gelistirmektedir.

Sinizmi etkileyen faktorler; stresle bas etme, orgiitsel beklentilerle uyusmazlik,
sosyal destek ve taninma eksikligi, giic dengesizligi ve iletisim eksikligidir (Reichers
vd., 1997).

Dean (1998), orgiitlerde sinizmin artmasinin nedenlerini su sekilde siralamistir:
Degisken ve karmasik isletmelerde oOrgiitsel sinizm diizeyi dengeli ve kolay
orgiitlerden daha yiiksektir. Bir orgiitte disa bagimlilik orani yiiksekse oOrgiitsel
sinizm diizeyi artmaktadir. Orgiitiin iist kademesindeki yoneticiler kurum iginden

degil de disaridan secilen orgiitlerde sinizm artmaktadir.
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3.2 Sinizmin Boyutlar:

Orgiite iliskin elestirici, kii¢iik diisiiriicii ve olumsuz tutumlar {ic boyutta
degerlendirilmektedir (Kalagan ve Giizeller,2010).Orgiitsel sinizmin boyutlari,
isletmenin diiriist olmadigina yonelik inang, isletmeye hissedilen olumsuz duygu ve
bunlarin  dogrultusunda isletmeye yonelik asagilama ve elestirel davranma
durumudur. Orgiitsel sinizm kavraminin boyutlari, sinik tutumlarm baslangic1 olarak
da degerlendirilmektedir (Y1lmaz ve Polatci, 2018).

Ilk boyut olan bilissel boyutta calisan, orgiitiin adalet ve diiriistliikten uzak
olduguna dair inanca sahiptir. Biligsel boyut sonrasinda birey, duyussal boyut
evresine gecer. Bu boyutta kizip, sinirlenme, endise ve gerilim duygular
yasanmaktadir. Ik iki boyut tamamen zihinsel olup davrams olarak bir tepki
verilmeyen asamalardir. Son agsamada davranigsal tepkiler de baslamaktadir. Calisan,
orgiitteki diger calisanlarla orgiite yonelik elestirilere ve sikayetlere baslar. Kisi,
inan¢g ve duygularin devaminda davranigsal olarak da oOrgiitsel sinizmi ortaya

cikarmistir (Y1lmaz vd., 2016).

3.2.1 Bilissel Boyut

Literatiir tarandiginda bazi arastirmacilarin bilissel sinizm kavramini inangsal
sinizm olarak kullandig1 goriilmektedir.

Hor gormek, 6fkelenmek, sinirlenmek ve kinamak gibi negatif duygulardan
olusan, Orgiitiin diiriist olmadigina yonelik bir inanctir. Biligsel sinizmin ortaya
cikisini Mirvis ve Kanter (1989), “insanlarin umutlarini yiikselt, hayal kirikligina
ugrat ve sonrasinda tamamen diis kirikligi yasayana dek onlari suistimal et. Bu
siirecin sonunda da insanlar herkese kusku ve kotlimserlikle bakmaya baslarlar”
olarak agiklamistir (Terzi, 2018:11). Bu yoniiyle sinizm, kisilerin giidiilerinin ve
eylemlerinin iyiligi ve samimiyeti ile alakali olarak inangsizlik egilimini ifade
etmektedir (Torun ve Cetin, 2015:137). Orgiitiin ve {ist yonetimin kendi ¢ikarlar1 i¢in
adaletten, diiriistlikten ve igtenlikten uzak olduguna ve yoneticilerin segimlerinin
c¢ikarlart dogrultusunda olduguna dair inanistir. Bunun sonucu olarak sinik bireyler
orgiitte alman kararlarin kendilerine agiklanan nedenlerin disinda baska amaclar
dogrultusunda alindigina inanirlar. Siniklere gore yonetim ¢alisanlari ¢ikarlar1 ugruna

feda edebilir (Kutanis ve Cetinel, 2010).
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3.2.2 Duyussal Boyut

Caliganlarda olusan duygusal tutumlar arttirarak ilerlemesi durumudur. Duygusal
boyut, orgiite yonelik objektif olmayan kizginlik, utang, 6fke, sikinti, hayal kirikligina
ugramak ve stiphecilik benzeri negatif duygu ve hisleri barindirmaktadir (Dean vd.,
1998:346). Bu boyutu kavramlastirmak adina Izzard (1977), dokuz temel duygu tanimi
yapmistir  (ilgi-heyecan, zevk-nese, siirpriz-saskinlik, aci-istirap, kizginlik-6fke,
tiksinme-nefret, hor gérme-kiigtimseme, korku-dehset, utang-asagilama). Sinizm diizeyi
yiiksek olan calisanlar bu duygularin bir kismini yasayabilmektedirler. Bu duygu
bilesenlerine sahip olan calisanlar, orgiit temelli secimlerin kisisel ¢ikar iligkisine
dayandigim1  ve diger bireylerin ¢eligkili ve giivenilmez olduklart inancin
benimseyebilmektedirler (Efeoglu ve Iplik, 2013: 343-360). Sinik ¢alisanlar drgiitlerini
kendilerinin deger yargilarina gore degerlendirip yanhishklarini gordiiklerinde, orgiitten
stiin olduklarin1 diisiinerek gizli bir haz duyabilirler. Bundan dolay: siniklerde
orgiitleriyle ilgili yalnizca inanglar degil bu inanglar ile baglantili olarak farkli duygular
hissettikleri de goriilmektedir (Erdogan ve Bediik, 2013).

3.2.3 Davramissal Boyut

Calisanlarin orgiitle alakali olarak, c¢evresine negatif ve orgiitii asagilayaci
bilgiler vermesi, sikayet etmesi ve elestiride bulunmasi olarak agiklanmaktadir (Giin,
2016). Bu elestiriler, Orgiitte samimiyetten ve diiriistlikten uzak olunduguna
yoneliktir. Antik Yunan donemindeki siniklere paralel olarak, igneleyici mizah
kullanilmaktadir. Giiglii elestiriler, karamsar tahminler, anlaml1 bakislar bu boyutta
degerlendirilmektedir (Kutanis ve Cetinel, 2010:188). Davranigsal boyuttaki elestiri
ve kotiilemeler mal ve hizmet alicilarina da aktarilirsa isletmenin itibar1 da zarar
gorecektir. Is arkadaslarina yapilmasi durumunda ise, bu kisiler durumun etkisiyle is
yeri hakkinda olumsuz diisiinmeye baslayacaktir. Bu sekilde sinizm, bulasic1 bir

hastalik gibi tiim Orgiite yayilacaktir (Gormen, 2017).

3.3 Sinizmin Thirleri

Orgiitsel sinizmin bes smiflandirmas1 bulunmaktadir. Bu siniflandirmalar,

kisilik sinizmi, sosyal sinizm, meslek sinizmi, isgéren sinizmi ve orgiitsel degisim
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sinizminden olusmaktadir. Tabloda, genel 6zellikleri verilen sinizm tiirleri detayl

olarak agiklanacaktir.

Tablo 3.1: Orgiitsel Sinizmin Alt Formlar1 (Dean vd., 1998).

Sinizm Formlar Tamm

Kisilik Sinizmi Diger insanlara karsi negatif algdamalar

iceren sabit bir kisilik Gzelligidir.

Sosval / Kurumsal Sinizm Kisi ve toplum arasmdaki sosval sézlesmenin
ihlal  edimesinin  bir somen  olarak

girillebilmelktedir.

Meslek Sinizmi Genellikle hizmet sektérimde gérilen mesleki
sinizm, kignin becerilerinin engellenmesivle

basa ¢ikma stratejisidir.

Calisan Sinizmi Dev girketlere, tepe vinetime ve i§ verindeki
diger olusumlara vénelik olarak asagilama ve
givensizlik gibi  gigli haval krkligs,
umutsuzluk gibi hislerle karakterize edilen

tutumdur.

Orgiitsel Degisim Sinizmi Gelecekteki c¢abalarm  basanisi konusunda

kétimserlik inancmdan olugmaktadir.

3.3.1 Kisilik Sinizmi

Kisilik sinizmi, bireylerin sosyal iliskilerinde, doyumsuz, ikiyiizlii ve bencil
oldugu diisiincesidir. Iliskilerin, ¢ikar iliskisine dayandig1 ve insanlarin giivenilmez
olduguna inanilmaktadir. Birey, biitiin insanlara kars1 giivensizlik duygusu
icerisindedir (Carik¢t vd., 2013). Kisinin dogustan var olan kisilik 6zellikleriyle
meydana gelen ve ¢evresindekilerin davraniglarini olumsuz bir sekilde gormesine
sebep olan kisilik sinizmi, insanlar1 kiiciimseme, hor gérme ve onlara saygisizlik
boyutunda davraniglarda bulunmak seklinde karakterize edilir (Abraham, 2000).
Kisinin, olusturdugu oOlumsuz tutumlar, sinir, siddet, aci tarzindaki duygu
patlamalariyla ortaya ¢ikmaktadir ve kiside var olan bir 6zellik oldugu savunulan
kisilik sinizminin degistirilmesi oldukca zordur. Literatiirde kisilik sinizmi, genel
sinizm olarak ifade edilmektedir. Bundan dolayi, orgiitsel sinizmde en Onemli

onciisliniin kisilik sinizmi oldugunu sdylemek miimkiindiir (Aydin, 2018).
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Sur (2010), kisilik sinizmini, Orgiitsel sinizmdeki “pato-psikolojik” degisken
olarak tanimlamistir. Kisilik sinizmi yaklagimlarinda arastirmalar, insanlarin dogasina
yonelmektedir ve sinizmin dogustan var olan ve de§ismeyen tek tiirli oldugunu
belirtmektedir. Graham (1993), kisilik sinizmini “baskalarmi diiriist olmayan bencil ve
umursamaz olarak goéren baskalarinin giidiilerini sorgulayan, iliskilerinde baskalarina
giivenmeyen, diismanca ve zorba olabilen, bagkalarindan beklentisi olan ve arkadasca ve

yardimsever olmayan” olarak tanimlamustir (Torun, 2016:53).

3.3.2 Sosyal Sinizm

Sosyal sinizm, toplumla bireyler arasinda oldugu varsayilan toplumsal
sozlesmenin disina ¢ikilmasi sonucunda, beklentisi karsilanmayan kisilerin
kendilerine haksizlik yapildigini diisiinmeleri, giiven problemi yasamalar1 ve diger
insanlara olan inanglarinin azalmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sosyal sinikler, bu
duruma gelmelerine neden olan toplumsal ve ekonomik kurumlardan
yabancilagmaktadirlar (Giin, 2016).

Sosyal sinizmi, Kanter ve Mirvis (1989), “The Cynical Americans” isimli
arastirmalarinda “kisinin toplum, kendisi, kurumlar ve bagkalar1 hakkindaki
gergekleri gormesi” ve “toplum tarafindan vaad edilen sézlerin tutulmamasina bir
tepki” olarak tanimlamistir. Kisilik sinizminin tersine farkli is kiiltiirleri olusturarak
sinizm diizeylerini yonetebileceklerini savunmaktadirlar (Sezgin vd., 2016:414).

Berman (1997)’de toplum sinizminin neden olustugunu inceledigi arastirmada
cevresel faktorler tizerinde durmaktadir. Ayrica bu ¢alismada, sosyal ve ekonomik
kosullarin 6nemi de gosterilmektedir. Egitim ve gelir seviyesi ile sosyal sinizm

diizeyinin ters orantili oldugu goriilmektedir.

3.3.3 Meslek Sinizmi

Bireyin, kendini isiyle alakali konularda gelistirmesinin engellenmesiyle bas
edememesi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Bireylerin, tiiketicilerden kendini
soyutlamasina ve tiiketicileri birey olarak gormemelerine neden olmaktadir.
Abraham (2000), meslek sinizmine kisi rol catismasi ve tiikenmisligin neden
oldugunu savunmaktadir. Bazi mesleklerin getirisi olan miisterilerle gergin

diyaloglar, ¢alisanlarda duygusal bir yipranma meydana getirmekte ve fiziki anlamda
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da tiiketmektedir. Ozellikle hizmet sektoriinde isgdrenler gorevlerini yerine getirse
bile miisterilerde tam olarak memnuniyet olusmamaktadir. Bu durum da, sinizmi
olusturmaktadir (Kaska-Ureten ve Gemlik, 2016).

Niederhoffer (1967), polislik meslegi tizerine yapmis olduklari arastirmada, rol
belirsizlikleri ve profesyonellesme adina yapilan 1srarlarin, meslekte sosyal anlamda
timitsizlik ve bunun ortaya ¢ikardigi sinizme yol agtigi sonucuna ulasmistir (Dean
vd., 1998).

3.3.4 Cahsan Sinizmi

Bireyin is yerine, yonetenlere ve is arkadaslarina hayal kiriklig1, giivensizlik,
asagilama gibi duygular beslemesidir. Calisan sinizminde, birey kendini,
yOnetenlere, is yerinde meydana gelen yapilanmalara karsi asagilama ve kotiileme
hisleri ile iligkilendirilir (Andersson, 1996).

Andersson ve Bateman’a gore, calisan sinizmine, yonetici davraniglari,
tazminat, diisiik performans, isten ¢ikarilmalarin aniden olmasi neden olmaktadir
(Cariker vd., 2013). Bateman ve arkadaslari (1992), sinizmi “Sinizm, otoriteye ve
orgiitlere kars1 olumsuz ve gilivensiz bir tutumdur.” seklinde tanimlamislardir. Bu
tanim da, ¢alisan sinizminin temelini olusturmaktadir (Dean vd., 1998).

Aragtirmalara gore calisan sinizmi, ‘Orgiitsel baglilik’, ‘is tatmini’ ve ‘Orgiitsel

vatandaglik’ kavramlariyla negatif iliski icerisindedir (Brown vd., 2017).
3.3.5 Orgiitsel Degisim Sinizmi

Orgiitsel degisim sinizmi, drgiitteki degisimi ydnetenlerin basarisizliklarina ve
degisim ¢abalarmmn olumsuz olacagma dair gelistirilen tutumdur. Orgiitsel degisim
sinizmi, liderlere olan giivende azalma olmasi anlamina gelir. Seffaf veya tam olarak
basarili olmayan degisim girisimlerinin sonucunda ortaya c¢ikabilir. Daha spesifik
anlamda, sinizm, degisimin yararli olmayacagi yoniinde bir tutumu ifade etmektedir.
Sinizm, orgiitsel degisimdeki potansiyel bir engel faktoriidiir. Orgiitsel degisim
sinizmi, gegmiste tecriibe edilen basarisiz degisim gabalarinin sonucu olarak ortaya
¢ikan bir tutumdur. Buna bagli olarak calisanlar, gelecekte ortaya ¢ikacak degisim
cabalariin sonucuna iliskin kotlimser bir tutum gelistirmektedirler. Degisimden

sorumlu olan kisilerin de tembel ve yetersiz olduklar1 inancini gelistirmektedirler.
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Stanley ve arkadaslar1 (2005), orgiitsel degisim sinizmini, degisime kars1 direncin bir
gostergesi  olarak tanimlamiglardir.  Yonetimin, kararlarinin asil  nedenini
aciklanamayacagina inanan c¢alisanlar, yonetimin degisim isteklerine uymak
istemeyecektir (Grama ve Todericiu, 2016). Degisimin nedenini anlamayan
calisanlar, degisikligin neden uygulandigi konusunda giivensiz olacak ve bu nedenle
degisimin ardindaki nedenleri sorgulayacaktir. Degisimin nedenlerini anlamak,
degisim sinizmini azaltmaktadir. Degisimin uygulanmasi i¢in yonetimin amaglarini
sorgulayan c¢alisanlarin, kendilerini sorgulamayan g¢alisanlardan daha fazla degisime
diren¢ gdstermesi muhtemeldir. Benzer sekilde, degisimin hedeflerine ulasacagindan
kusku duyan c¢alisanlarin degisiklik yapma tesebbiislerine karst koyma olasiliklar
hedefleri ulasilabilir olarak goren ¢alisanlardan daha yiiksektir (Grama ve Todericiu,
2016).

Orgiitsel degisim sinizmi, iki farkli bigimde kendini gostermektedir. Bunlarin
ilki, bireylerin degisim karsisinda sergiledikleri tutumlarin sonucunda ortaya ¢ikan
kotiimser yaklagim bigimidir. Kotiimser yaklasimda, bireyler, degisim amaciyla
cabalayarak olumsuz bir sonugla karsilagsmalari durumunda, kendilerini aldatilmis ve
hayal kirikligima ugramis hissetmektedirler. Geg¢miste tecriibe edinilen basarisiz
deneyimlerin sonucu olarak c¢alisanlar, degisime karsi olumsuz bir tutum
gelistirmektedirler. Orgiitsel degisim sinizminin dier bicimi ise kotiileme
yaklagimidir. Kotiileme yaklasimi, degisim siireci igerisinde sorumluluk alan
calisanlarin yetersiz oldugunun distiniilmesi durumudur (Akdemir vd., 2016:115-
130). Bir orgiitte, degisim konusunda yaygin bir sinizm s6z konusuysa oOrgiitte
diiriist ve basarili sonuglar dogurmast muhtemel girisimler bile, var olan sinizm
araciligiyla engellenecektir. Likert (1967) ve Mann ve arkadaslar1 (1957),
calisanlarin basarili bir degisim c¢abast igerisindeki yaklagimlarini aragtirdiklar:
caligmalarda calisanlarin 6nemli roliinii kabul etmektedirler. Bunun altinda yatan
neden, calisanlarin orgiitteki yeri ve igbirlik¢i olmasinin orgiite saglayacag: faydadir
(Wanous vd., 2000).

Sosyal durum ve calisanlara saglanan bilgilerle iligkili olan “isgoriili” bir
tutum olan sinizm, ge¢misteki degisim deneyimlerinin olumlu ya da olumsuz
olmasiyla iliskilidir. Calisanlar siirekli degisime uyum saglamaya calisarak, gelecek
hakkinda belirsizlik duygusuna kapilabilmektedirler (Brown vd., 2017).
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3.4 Orgiitsel Sinizmin Nedenleri

Orgiitsel sinizme sebep olan birgok etmen vardir. Yénetimin dogru olmayan
degisim c¢abasi, fazla strese ve goOrev yiikiine maruz kalinmasi, bireysel ve
organizasyonel isteklerin karsilik gérmemesi, sosyal desteklerin yetersizligi, rekabet
yogunluguna ragmen terfilerin yetersizligi, amag¢ birliginin olmamasi, Orgiit
karmasikliginda artig, alinan kararlarda etkili olunamamasi, iletisim problemleri, isten
cikarmalar ve psikolojik kontratlarin ihlali orgiitsel sinizmin nedenleri arasinda yer
almaktadir. Bunlarin disinda obsesif kompalsif bozukluklar ve negatif duygusallik da
orgiitsel sinizm tizerinde etkili olabilmektedir (Altindz vd., 2011). Yogun rekabet
sartlar1 ve disiik orgiit performans: da orgiitsel sinizme yol agabilmektedir. Verilen
sOzlerin tutulmadiginin diisiiniilmesi de oOrgiite olan inanc1 etkileyerek sinik tutumlar
sergilenmesine neden olmaktadir (Kiligaslan ve Kaya, 2016).

Orgiitsel sinizme neden olan faktdrler, farkli yazarlarca birgok farkli sekilde
belirtilmistir. Cartwright ve Holmes sinizme psikolojik sdzlesmelerin ihlallerinin ve
bu ihlallerin degigmis olan dogasinin neden oldugunu belirtmektedir. Giil ve Agirgdz
(2011)’e gore: “Bireyin is ahlakinin kuvvetli olmasi, s6z konusu bireyin orgiitiine
katki saglamak i¢in ¢aba igerisinde olmasi ve hatta bunun i¢in azami ¢aba sarf etmesi
anlamlarinm1 tagimaktadir. Tiim bu ¢abalarinin karsiliginda birey itibar ve saygi gérme
beklentisi igine girmektedir. Fakat 6rgiit tarafindan bu fedakar ve gayretli ¢alisanlarin
beklentileri karsilanmadiginda yasanilan hayal kirikligi ve hiisran sinizme yol
acmaktadir.” (Erdogan ve Bediik, 2013:21).

Piyasadaki agir rekabet kosullari, orgiitsel performanstaki diistisler de sinizm
duygusunu tetiklemektedir. Johnson ve Kelly (2003), bireylerin, ¢alistigi orgiitte
verilen sozlerin tutulmadigini diisiinmesinin de Orgiitsel giiveni sarsarak sinik
egilimler gostermelerine yol agtigini belirtmektedir (Kiligaslan ve Kaya, 2016).

Abraham (2000)’a gore orgiitsel sinizm, ¢alisanin degerleri ile 6rgiit degerleri
arasindaki uyumsuzluk algisindan kaynaklanabilmektedir. Degerler arasinda farklilik
olmast durumunda ¢alisan, orgiit degerlerinin disinda davraniglar da sergilemis
olacaktir. Orgiit degerlerinin daha baskin olmas1 sebebiyle 6rgiit degerleri dncelikli
olacak ve bu durum sinizmi ortaya ¢ikaracaktir. Orgiitte adaletsizlik, bencillik,
ikiytizliilik, ¢ikarcilik ve samimiyetsizligin olduguna dair inang, Orgiitsel sinizmi
ortaya c¢ikarmaktadir (Naus, 2007). Bu noktadan hareketle, kisisel degerler ile

orgiitsel degerlerin farklilik gostermesi ve oOrgiitsel degerler 6n planda tutularak
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calisanlarin bu dogrultuda davranmak zorunda kalmasi nedeniyle kisi-rol ¢atismasina
ve ¢alisanin zamanla sinik davranis sergilemesine yol agmaktadir. Bu yaklagimdan
sinik tutum, savunma mekanizmasidir sonucu c¢ikarilabilir. Zira sinizm, dogustan
veya karar verilerek ortaya ¢ikan bir 6zellik degil, tecriibeler sonucunda edinilmis bir
tutumdur (Brown ve Cregan, 2008). Efilti ve arkadaslarina gore, orgiitte sinizme
neden olacak faktorleri belirlemek ve calisanlarda sinik tutumlara sebep olacak
diizenlemelerin Oniine gec¢ilmesi, Orgiit ortaminin sagligl acisindan 6nem teskil

etmektedir (Erdogan ve Bediik, 2013).

3.5 Orgiitsel Sinizmin Sonuclar1

Orgiitsel sinizm, hem bireyler hem de isletme faaliyetleri agisindan birgok
olumsuzluk meydana getirmektedir. Orgiitsel sinizm, isgoren devir hizim
arttirmaktadir. Psikolojik, fiziksel ve davramigsal faktorler, is tatmini, Orgiitsel
vatandaslik, orgiitsel baglhlik, orgiitsel giiven, orgiitsel yabancilagsma, is performansi
konularinda olumsuz etkilere sebep olmaktadir (Akdemir vd., 2016).

Orgiitsel sinizmin ortaya ¢ikardign sonuglarla ilgili olarak literatiir
incelendiginde, oOrglitsel sinizm diizeyi yiikksek olan c¢alisanlarin, orgiitsel
bagliliklarinda azalma, doyumsuzluk, isgéren devir hizinda azalma, sabotajin ortaya
cikmasi, Orgiitte kiiclilmeler olmasi, emir ve kurallara itaatsizlik, orgiite karsi
sliphelerin artmasi, orgiite kars1 giivensizlik, is yabancilagsmasi, orgiitsel performansta
azalma, devamsizliklarin artmasi, tiikkenmislik, kotii tutumlar sergilenmesi,
performans ve motivasyon eksikligi, orgiitii asagilama, 6zgiiven eksikligi, orgiit
liderinin giivenirliginin azalmasi gibi sonuglart meydana getirdikleri goriilmektedir
(Kiling, 2014).

Orgiitiin, galisan bireylerin beklentilerini karsilayamamasi sonucu ortaya gikan
sinizm birgok psikolojik sonucu da beraberinde getirmektedir. Orgiitsel sinizm,
depresyona, uykusuzluga, duygusal ¢okiintiiye ve hayal kirikligina sebep olmaktadir.
Bunlarin yani sira, psikosomatik ve somatik problemlere de yol agmaktadir. Smith ve
arkadaslar1 (1988), sinizmin erken dliimle iliskili oldugunu belirtmislerdir. Orgiitsel
sinizm boyutlariyla ele alindiginda bilissel boyutunda var olan soyut diisiincenin
davranigsal boyutunda somutlastig1 fark edilmektedir. Saglik sorunlarina kadar yol

acabilmesi sinizm olgusunun ciddiyetini gostermektedir (Kaska-Ureten ve Gemlik,
2016).
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Orgiitsel sinizm bireysel olarak sinir ve duygu bozukluguna, hayal kiriklig,
duygusal ¢okiis ve yikintiya bunun sonucu depresyona neden olmaktadir. Ofke,
kirginlik, saldirganlik ve savunmacilik durumlarmni ortaya c¢ikarmaktadir. Orgiitteki
sinik bireyin hiddetli tepkiler vermesi, kizgin olmasi, gergin ve endiseli olmas1 gibi
durumlarda bireysel sonuglar arasinda yer almaktadir. Bunu yani sira drgiitsel sinizm
bedensel problemler de ortaya ¢ikarmaktadir. Sinizmin meydana getirdigi duygularin
sonucunda calisanlarda kalp damar rahatsizliklar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Bu durum
calisanlarin yasam siiresi ve kalitesi lizerinde olumsuz etkiye neden olmaktadir
(Y1lmaz vd., 2016).

Orgiitsel sinizm, orgiitte etkinligi ve verimliligi azaltarak, maddi veya manevi
acidan orglitte bircok kayip yasanmasina neden olmaktadir. Kalagan (2009), orgiitsel
sinizmin sonuclar1 su sekilde siralanmaktadir: Orgiite baghilikta azalis, is
doyumsuzlugu, isten ¢ikarilmalarin artmasi, sabotaj, hirsizlik, dolandiricilik, orgiit
kiiglilmelerinde artig, isten ayrilmalarda artig, Kuralar1 ¢igneme, itaatsizlik, orgiite
sipheyle yaklagmada artis, orgiite duyulan giivende azalma, is yabancilagsmasi, orgiit
performansinda azalma, is devamsizliklarinin artmasi, tiikenmislik, yoneticilerin etik
olmayan ricalarinin yerine getirilmesi, negatif tutumlarin ¢ogalmasi, motivasyon
diistisii, orgiite yonelik elestiri ve asagilamalarin artmasi, ¢alisanda 6zgiiven eksikligi
olugmasi, oOrgiitsel degisim cabalarinda isteksizlik, isgorenin kendisini yetersiz
hissetmesi, disiik moral, lidere karsi gilivensizlik, yoneticilerde ve sendika
temsilcilerinde iletisimsizlik ve saygisizlik, orgiitle baglarin koparilmasi1 (Kalagan,
2009).

Dean ve arkadaslart (1998), bircok olumsuz sonucu beraberinde getiren
sinizmin avantajlarini su sekilde siralamislardir (Erdogan, 2018):

Sinizm kisisel bir 6zellik degil, bir durumdur.
Sinizm bir 1§ ya da meslekle sinirlandirilamaz.
Sinizm inang, duygu ve davranisi kapsar.

Sinik bireyler, baskalar: tarafindan daha az kullanilmaktadir.

o ~ w0 e

Sinik bireyler, kisisel cikarlara ve hileye karsi egilimlerini kontrol etme
gorevini iistlenmektedirler.

Sinizmi en aza indirmek ya da yok etmek igin gelistirilen ¢oziimlerin ve
yapilmasi1 gereken orgiitsel diizenlemelerin bir kismui ise su sekilde siralanabilir (Pelit

ve Pelit, 2014:83):
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1. Calisanlar1 maddi, manevi, sosyal ve kiiltiirel anlamda desteklemek,

2. Calisanlarin stres diizeyini diisiirmek ve tilkenme noktasina gelmelerini
Oonlemek,

Orgiitsel esnekligi arttirmak,

Monotonlugu azaltmak,

Orgiitteki en 6nemli degerin galisanlar oldugunu fark etmek,

Calisanlarin fiziksel ve teknolojik ¢alisma kosullarini iyilestirmek,

N o g &~ w

Calisanlardan hak edene, hak ettigi 6diiliin verilmesi.

3.6 Orgiitsel Sinizmin Kuramsal Temelleri

Orgiitsel sinizm konusunda yapilan arastirmalar oOrgiitsel sinizmi, Beklenti
Kurami, Atfetme Kurami, Tutum Kurami, Sosyal Degisim Kurami, Duygusal
Olaylar Kurami ve Sosyal Giidiilenme Kuramina dayandirmaktadir. Sinizmle ilgili
literatiir incelendiginde sinizmin, kisisel 6zellik, inan¢ ve duygu gibi perspektiflerle
ele alindig1 goriilmektedir (Oklu, 2018).

Orgiitsel sinizm, kuramsal temeller 1s1gimnda incelendiginde sinizmin belli
degiskenlerle ¢ok sik iliskilendirilmesi ve ¢ogunlukla bagimli degisken oldugu goz
oniinde tutuldugunda; sinizme sebep olan bir¢ok faktoriin bulundugu goériilmektedir.
Bu faktorlerden bir kismi; 1§ performansi, psikolojik soézlesme ihlalleri, algilanan
orgiitsel destek, is tatmini, Orgiitsel sessizlik, tiikkenmislik, oOrgiit kiiltliri, ise

yabancilagma ve pozitif drgiitsel davranistir (Batmantas ve Oriicii, 2018).

3.7 Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Sinizm

Psikolojik sermaye ve orgiitsel sinizm kavramlarinin incelenmesi sonucunda,
bu kavramlarin orgiitsel tutumlara odaklandig1 goriilmektedir. Psikolojik sermaye,
olumlu tutumlara yonelerek bu tutumlar1 gelistirmeyi amaclarken; orgiitsel sinizm
olumsuz duygular1 arastirmaktadir.

Oz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayamklilik diizeyi yiiksek olan calisanlarin,
orgiitte yasadiklar1 ve kendilerini sinik davranmaya iten olaylar1 daha kolay goz ardi
edebileceklerini bu sebeple sinik davranig ve tutumlar1 diger calisanlara oranla daha
az sergilemektedirler. Sinik davranig ve tutumlar, ¢alisanlarin orgiitte meydana gelen

ve yanlis yonetilen yenilik c¢abalariyla daima karsilagsmalart sonucu ilerleyen
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donemlerde meydana gelecek orgiitsel degisime kars1 umutsuz ve kdtiimser bir tutum
icerisine girmeleri seklinde de tanimlanmaktadir. Bu baglamda, iyimser, umutlu,
dayanikliligt ve 06z yeterliligi yiiksek c¢alisanlar, orgilitlerde meydana gelen
degisimlere ve bu donemde meydana gelen belirsizliklere diger ¢alisanlara gére daha
kolay adapte olmaktadirlar (Caliskan, 2014).

Karacaoglu ve Ince’nin 2013 yilinda, Kayseri ilindeki imalat sanayi
isletmelerindeki calisanlar iizerinde arastirmasi ile pozitif oOrgiitsel davranigs ve
orgiitsel sinizmin negatif iligkisinin bulundugu sonucunu ¢ikarmistir. Psikolojik
sermayesi yiiksek olan bireyin kurumuna dair sinik tutumunun daha az olmasi
beklenmektedir. Bu beklentinin temeli, psikolojik sermaye bilesenlerinin pozitif
yapisina ve psikolojik sermayenin umut boyutunun yapisi itibariyle sinizmde var
olan umutsuzluk ve karamsarligin tersi bir tutum olmasina dayanmaktadir. Umut
boyutunun yapisindan kaynakli olarak umutlu bireyler amaglari dogrultusunda farkli
secenekleri dnceden belirleme yetenekleri sayesinde, karsilagtiklart sorunlarda diger
insanlara gére daha az olumsuz duygulara kapilirlar. Bunun yani sira gelecege dair
iyimser tutuma sahip ¢alisanlarda, orgiitteki degisimlere karsi yapilarindan kaynakli
daha az sinik tepki gostermektedirler (Akgay, 2018).

Yapilan arastirmalar sonucunda, pozitif psikoloji ve boyutlar1 sonucu
calisanlarda olusan olumlu davranis duygu ve diisiincelerin, ¢aligsanlarin is yerlerinde
sinik egilimden uzaklastiklar1 ve calistiklart yere olumlu anlamda katki sagladiklar
goriilmektedir (Karacaoglu ve Ince, 2013).

Avey ve arkadaslar1 (2010) da, yaptiklar1 arastirmada, Orgiitsel sinizm ve
psikolojik sermayenin negatif yonli bir iligskisinin oldugu sonucuna ulagsmislardir.
Bunun nedeni is yagaminda motivasyonu ve o6zgiiveni yiiksek ve farkli stratejiler
gelistirebilme yetenegi olan c¢alisanlarin sinik davranig sergileme egilimleri
azalacaktir. Bu beklenti, karsilagilan problem ve tersliklere karsi esnek, islerindeki
gelecekleriyle alakali iyimser olan c¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ytiksektir

seklinde ifade edilmektedir (Akgay, 2018b).
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJI VE UYGULAMA

Bu boliimde; arasgtirmanin konusu, amaci, onemi, kapsami ve smirlart ile
metodolojisiyle ilgili bilgiler sunulmustur. Bdliimiin sonunda da arastirma
bulgulartyla ilgili bilgiler derlenmistir. Arastirmanin bulgulart  kapsaminda;
katilimcilarin demografik 6zellikleri, tanimlayici istatistikler ile arastirmanin yapisal

esitlik modeliyle testine iligkin bulgular degerlendirilmistir.

4.1 Arastirmanin Konusu

Bu aragtirmanin konusu, psikolojik sermayenin, is tatmini ve orgiitsel sinizm
ile iliskisini saglik calisanlar1 6zelinde incelemektir. Bu gergevede, arastirmanin
anket ¢alismasinda Ankara ilinde bulunan hastane ¢alisanlarindan toplanan verilerle

psikolojik sermaye, is tatmini ve orgiitsel sinizm iliskisi ortaya konulmustur.

4.2 Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Gelisen diinyada rekabet iistiinliigii Orgiitler icin en temel amac haline
gelmistir. Hizmet isletmelerinin en onemli boliimiinii olusturan hastaneler de bu
duruma paralel olarak rekabet kosullarina ayak uydurmaya ve giiniimiiziin en 6nemli
sermayesi olan insana yatirim yapmaya baglamistir. Bu aragtirmanin oncelikli amaci
orgilit hayatinda 6nemli yeri olan ¢iktilardan psikolojik sermayenin, is tatmini ve
orgiitsel sinizm ile iliskisini incelemektir. Ikinci olarak Ankara ilindeki 6zel hastane
calisanlarinin psikolojik sermaye boyutlarinin i tatmini ve Orgiitsel sinizm
tizerindeki etkisinin diizeyini saptamak ve arasinda anlamli bir iligki olup olmadigini
belirlemektedir. Psikolojik sermayenin boyutlarinin is tatmini ve orgiitsel sinizm ile

iliskisinin derecesini saptamaktir.
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Pozitif psikolojinin 6nem kazanmasi ve gelismesi ile birlikte, pozitif
psikolojinin oOrgiitlere yansimasi olarak pozitif Orgiitsel davranig alan1 ortaya
cikmigtir. Pozitif Orgiitsel davranis, c¢alisanin giiclii yonlerine odaklanmaktadir.
Orgiitlerde psikolojik sermaye adi verilen yeni bir sermaye tiirii ortaya ¢ikmustir.

Psikolojik sermayenin ¢aliganlara ig tatmini gibi bir¢ok olumlu davranisa
katkida bulunacag: gibi orgiitsel sinizm gibi olumsuz durumlara da engel olabilecegi
de bilinmektedir.

Literatiir incelendiginde ii¢ kavraminda arastirmalara konu edildigi, psikolojik
sermaye ile is tatmini iligkisi konusunda bir¢ok ¢alisma bulundugu ancak psikolojik
sermaye ile Orgiitsel sinizm iliskisini inceleyen arastirmalar var olmakla birlikte
sayica az oldugu goriilmiistiir. Bu c¢alismanin literatiirdeki boslugu doldurmakta

faydali olacag diistintilmektedir.

4.3 Aragtirmanin Kapsam ve Simirlari

Calismanin kapsami 6zel hastane g¢alisanlar1 oldugundan yetkililerden anket
calismasi amaciyla izin alinmasi son derece zor olmaktadir. Arasgtirmanin kisiti
tamamen gizlilik anlayisinin olmasiyla gerceklestirilmektedir. Katilimeilar anket
formlarin1 degerlendirirken onlarin ad, soyad ve kurum adi gibi bilgilerin
yazilmamasini temin ederek bu giiveni vermek amaclanmistir. Bu nedenle anket
formunun doldurulmasi daha samimi ve giivenilir olmaktadir.

Aragtirmanin siirliliklari:

1. Ankara il merkezinde bulunan o6zel hastanelerde calisan 9808 saglik

calisanin1 397 calisanla siirlandirilmaktadir.

2. Bu arastirma sadece anket ve Ol¢eklerle sinirlandirilmaktadir.

3. Aragtirma, ayni kurumlarda ayni Orneklem grubuna bagka bir zamanda
tekrar yapilmasi sonucunda farkli sonuglarin ¢ikmasi miimkiindiir. Ciinkii
psikolojik sermaye, is tatmini ve Orgiitsel sinizm kavramlari insan
psikolojisini ele almalar1 nedeniyle insanlarin algilamalarina gére zamanla

degisebilmektedir.
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4.4 Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin  metodolojisi kisminda; arastirmanin modeli, aragtirmanin
hipotezleri, arastirmanin degiskenleri, drnekleme siireci, veri toplama yontemi ve
arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerlik ve giivenirlik analizlerine iliskin bilgiler

sunulmustur.

4.4.1 Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin modeli, yapilan literatiir taramasi sonucunda, arastirmalarda
kullanilan degiskenler temel alinarak olusturulmustur. Literatiir taramasi sonucunda,

arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan model Sekil 4.1°de gosterilmistir.

is Tatmini
/;silmlnjﬂ{ Sermave \
¢ Oz Yeterlilik
e Umut
o Ivimserlik Orgatsel Sinizm
¢  Davaniklilik -
i s Bilissel

\\ / * Duyussal
s Davranigsal

AN Y

Sekil 4.1: Arastirmanin Modeli.

4.4.2 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler agagida gosterilmistir;
Hi: Psikolojik sermayenin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Psikolojik sermayenin orgiitsel sinizm tizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Hza: Psikolojik sermayenin orgiitsel sinizmin biligsel boyutu tizerinde anlaml

bir etkisi vardir.
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Hob:

Hac:

Hs:

Haa:
Hab:
Hac:
Had:

Ha:

Haa:

Hab:

Hac:

Had:

Hs:

Hsa:

Hsb:

Hsc:

Hsad:

He:

Psikolojik sermayenin orgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde
anlamlz bir etkisi vardir.

Psikolojik sermayenin Orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Psikolojik sermaye boyutlarnin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi
vardir.

Oz yeterlilik boyutunun is tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Umut boyutunun is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Iyimserlik boyutunun is tatmini iizerinde anlamh bir etkisi vardir.
Psikolojik dayaniklilik boyutunun is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Psikolojik sermaye boyutlarinin 6rgiitsel sinizmin bilissel boyutu
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Oz vyeterlilik boyutunun orgiitsel sinizmin bilissel boyutu {izerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Umut boyutunun orgiitsel sinizmin biligsel boyutu lizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Iyimserlik boyutunun 6rgiitsel sinizmin bilissel boyutu iizerinde anlamh
bir etkisi vardir.

Psikolojik dayaniklilik boyutunun orgiitsel sinizmin biligsel boyutu
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Psikolojik sermaye boyutlarmin oOrgiitsel sinizmin duyussal boyutu
izerinde anlamu bir etkisi vardir.

Oz vyeterlilik boyutunun orgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

Umut boyutunun 6rgiitsel sinizmin duyussal boyutu tizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Iyimserlik boyutunun drgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde anlaml
bir etkisi vardir.

Psikolojik dayaniklilik boyutunun orgiitsel sinizmin duyussal boyutu
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Psikolojik sermaye boyutlarin orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu

uzerinde anlamh bir etkisi vardir.
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Hea:

Heb:

Hec:

Hed:

Oz yeterlilik boyutunun drgiitsel sinizmin davranigsal boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Umut boyutunun orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu {lizerinde anlamh
bir etkisi vardir.

Iyimserlik boyutunun &rgiitsel sinizmin davramgsal boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Psikolojik dayaniklilik boyutunun orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu

uzerinde anlamu bir etkisi vardir.

4.4.3 Arastirmanin Degiskenleri

4.4.3.1 Psikolojik Sermaye Olcegi

Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce’ye Basim ve

Cetin (2012) tarafindan uyarlanan psikolojik sermaye olcegi; “Oz Yeterlilik”,

“Umut”, “Tyimserlik” ve “Psikolojik Dayamklihk” alt boyutlar1 ve 24 ifadeden

olusmaktadir. Katilimeilardan, yargilara, 6’li Likert Olgegi kullanarak (1=Hicbir
Zaman, 2=Nadiren, 3=Ara Sira, 4=Sik Sik, 5=Cogunlukla, 6=Her Zaman) cevap

verilmesi istenmistir. Psikolojik sermaye boyutlarini 6l¢gmede kullanilan ifadeler ve

kodlar; Tablo 4.1°de gosterilmistir. Olgekteki; 1, 8 ve 11 numaral ifadeler ters

kodlanmastir.

Tablo 4.1: Psikolojik Sermaye Olgegini Olgmede Kullanilan ifadeler ve Kodlar.

Oz Yeterlilik

ifadeler Kod
Bir grup arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim PS3
Caligsma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim PS4
Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi ¢alisma alanimi agiklarken kendime giivenirim PS15
Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim PS16
Organ'iz.asyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada kendime PS21
giivenirim
Organizasyon digindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) problemleri tartismak icin PS23

temas kurarken kendime giivenirim
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Tablo 4.1 Devamu: Psikolojik Sermaye Olcegini Olgmede Kullamlan ifadeler ve Kodlar.

Umut

ifadeler Kod
Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine getiriyorum pPS2
Herhangi bir problemin ¢dziimii i¢in bir¢ok yol vardir PS6
Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir yol PS12
diisiinebilirim
Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili gériiyorum PS17
Su anda ig amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum PS20
Mevcut i amaglarima ulagmak igin bir¢ok yol diislinebilirim PS24

Iyimserlik

ifadeler Kod
Bu igyerinde isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez TPS1
Isimde benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim PS9
Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o sekilde gider TPS11
Isimle ilgili seylerin daima daha iyi tarafini goriiriim PS14
Isimle ilgili gelecekte bagima ne gelecegi konusunda iyimserimdir PS18
Isime * her seyde bir hayir vardir’ seklinde yaklasiyorum PS19

Psikolojik Dayamiklilik

ifadeler Kod
Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin listesinden gelebilirim PS5
Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim PS7
Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yastyorum TPS8
Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim PS10
Isimde bir¢ok seyleri halledebilecegimi diisiiniiyorum PS13
Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim PS22

4.4.3.2 Is Tatmini Olcegi

Is tatmini 6lgegi Hackman ve Oldham’m (1975) Is Ozellikleri Anketi’nden
uyarlanan bes maddeli bir 6lgek olup, Tiirk¢e’ye Basim ve Sesen (2009) tarafindan
uyarlanmistir. Kisilerin genel is tatminlerini 6lgmek amaciyla gelistirilen Olgekte
toplam 5 madde bulunmaktadir. Katilmcilardan, yargilara, 5°li Likert Olgegi
kullanarak (1=Hic¢bir Zaman, 2=Ara Sira, 3=S1k Sik, 4=Cogunlukla, 5=Her Zaman)
cevap verilmesi istenmistir. Is tatminini l¢gmede kullanilan ifadeler ve kodlar; Tablo

4.2°de gosterilmigtir.
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Tablo 4.2: Is Tatmini Olgegini Olgmede Kullanilan Ifadeler ve Kodlar.

ifadeler Kod
Isim benim igin bir hobi gibidir IT1
Isimde, diger birok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum T2
Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu diisiiniiyorum IT3
Isimden ¢ok keyif aliyorum 1T4
Genel olarak igsim beni tatmin ediyor IT5

4.4.3.3 Orgiitsel Sinizm Olgegi

Brandes, Dharwadkar ve Dean (1999) tarafindan gelistirilen, Tirkce’ye
Kalagan (2009) tarafindan uyarlanan ve Karacaoglu ve ince (2012)’nin ¢alismasiyla
gecerlik ve giivenirlik caligsmasiyla yeniden uyarlamasi yapilan orgiitsel sinizm
Olgegi; “Bilissel”, “Duyussal” ve “Davramgsal” alt boyutlar1 ve 13 ifadeden
olusmaktadir. Katilimeilardan, yargilara, 5°1i Likert Olgegi kullanarak (1=Higbir
Zaman, 2=Ara Sira, 3=Sik Sik, 4=Cogunlukla, 5=Her Zaman) cevap verilmesi
istenmistir. Orgiitsel sinizm boyutlarini 6lgmede kullanilan ifadeler ve kodlar; Tablo

4.3’te gosterilmistir.

Tablo 4.3: Orgiitsel Sinizm Olgegini Olgmede Kullamlan ifadeler ve Kodlar.

Biligsel Sinizm

ifadeler Kod
Caligtigim kurumun, sdylediginin baska, yaptiginin baska olduguna inaniyorum 0s1
Caligtigim kurumun politikalari, amaglar1 ve uygulamalarinda ¢ok az ortak nokta vardir. 0S2
Calistigim kurum, bir seyi yapmayi planladigini sdyliiyorsa bunun gerceklesecegi konusunda 0s3
kusku duyarim.
Kurum, ¢alisanlardan bir sey yapmasini ister ancak bagka bir davranis ddiillendirilir. 0S4
K}lr"umumun yapacagint soyledigi seyler ile gergeklesenler arasinda ¢ok az benzerlik 0S5
goriiyorum.
Duyussal Sinizm

ifadeler Kod
Calistigim kurumu diisiindiigiimde bir endise hissederim. 0S6
Caligtigim kurumu diisiindiigiimde gerilim yagarim. 0Ss7
Caligtigim kurumu diisiindiiglimde gerilirim. 0S8
Calistigim kurumu diisiindiigiimde hiddetlenirim. 0S9
Davranigsal Sinizm

ifadeler Kod
Kurum disindaki arkadaslarima, kurumda olup bitenlerle ilgili sikayette bulunurum. 0S10
Calistigim kurumda, iglerin nasil yiiriitiildiigii hakkinda diger ¢aliganlarla konugurum. 0Ss11
Diger calisanlarla, ¢alistigim kurumun uygulamalarini ve politikalarini elestiririm. 0S12
Kurum giindeme geldiginde, diger caliganlarla anlamli bakigmalar yasanir. 0S13
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4.4.4 Ornekleme Siireci

Arastirmanin ¢alisma evrenini, Ankara’da saglik hizmeti veren hastanelerde;
doktor, hemgire, ebe, saglik memuru ve saglik teknikeri gibi statiilerle gorev yapan
calisanlar olusturmustur. Ankara’daki hastanelerde belirtilen statiilerle ¢alisan
personel mevcutlarini tespit etmek miimkiin olmamustir.

Giivenilir ve gegerli bir 6rneklemin elde edilen bulgulari arastirmanin evrenine
genellemek icin yeterli sayida bulunmasi gerekmektedir. Bir baska deyisle,
orneklemden elde edilen istatistiksel bulgular arastirmanin evreninde bulunan
kisilerin goriislerini miimkiin olabildigince diisiik seviyede bulunan bir hata payiyla
aktarmalidir (Sekaran, 2000:286).

Olusturulan anket formu 11 6zel hastanede ¢alisan 500 saglik personeline
dagitilmistir. Anketlerden 430 adedinin geri doniisli saglanmistir. Geri doniis orani
%86 olarak gerceklesmistir. Veri girisi esnasinda eksik veri igeren 33 anket

degerlendirme dis1 birakilarak 397 anket analizlere dahil edilmistir.

Tablo 4.4: Evren Biiyiikliigii ve Orneklem Sayzsi.

Evren Biiyiikliigii | 100 | 500 | 750 | 1.000 | 2.500 | 25.000 | 50.000 | 100.000 | 1.000.000

Orneklem Sayisi 80 | 217 | 254 | 278 333 378 381 383 384

Kaynak: Sekaran, U. (2000). Research Methods For Business: A Skill Building Approach. Wiley
And Sons: USA

Sekaran (2000)’e gore %95 hata payiyla giivenilir bir analiz yapabilmek icin
evren biiyiikliigii ile 6rneklem sayis1 arasindaki iligki yukarida bulunan Tablo 4.4’
uygun bir sekilde olmalidir. Ulasilan 397 6rneklem biiytikliigii 1 milyondan daha
bliyiik evren icin %95 oraninda giivenilirlik sunmaktadir. Arastirmada kullanilan
orneklem 0,05 hata pay: ile temsile uygun goriilmiistiir. Elde edilen 6rneklemin 1
milyondan daha fazla popiilasyonu bulunan evrenler ig¢in uygun bulunmasi bu
arastirma i¢in de yeterli sayiya ulagildigin1 géstermektedir.

Altunisik vd., evrende yer alan her kisinin ornekte yer alma sansinin esit
olmadig1 ¢alismalarda olasiliga dayali olmayan Ornekleme tekniklerini
kullanilmasimin dogru olacagini belirtmislerdir (Altunisik vd., 2012: 141). Buradan
hareketle, bu arastirma i¢in olasilia dayali olmayan ornekleme tekniklerinden

kolayda oOrneklemenin uygun bir Ornekleme teknigi oldugu degerlendirilmistir.
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Dolayistyla bu c¢aligmada veriler, kolayda ornekleme teknigi ile anlik (cross-

sectional) olarak toplanmaistir.

4.4.5 Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak, anket yontemi kullanilmstir.
Arastirmada kullanilan anket formu EK’te sunulmustur.

Anket dort boliimden ve 50 sorudan olusmaktadir. Birinci boliimde demografik
bilgileri 6lgen 8 soru, ikinci boliimde psikolojik sermaye boyutlarini 6lgcen 24 soru,
ticlincii boliimde is tatminini 6l¢en 5 soru ve dordiincii boliimde de orgiitsel sinizm
boyutlarini 6lgen 13 soru mevcuttur.

Arastirma i¢in veriler toplanmadan Once; ankete son seklini verebilmek,
sorularin agikligini ve anlasilirh@ini test etmek maksadiyla 50 kisiye pilot uygulama

yapilmistir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda ankete son sekli verilmistir.

4.4.6 Arastirmada Kullamlan Olceklerin Gegerlik ve Giivenirlik Analizleri

Arastirma modelinin analizinden dnce arastirmada yer alan yapilarin gegerlik
ve giivenirlik ¢alismalar1 gerceklestirilmistir. Gegerlik ve gilivenirlik calismalar
kapsaminda; i¢ tutarlilik gilivenirlii (internal consistency reliability), birlesme
gecerligi  (convergent validity) ve ayrisma gecerligi (discriminant validity)
degerlendirilmistir. I¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach Alfa ve birlesik giivenirlik
(CR=Composite Reliability) katsayilar1 incelenmistir. Birlesme gegerliginin
tespitinde, faktor yiikleri ile agiklanan ortalama varyans (AVE=Average Variance
Extracted) degerleri kullanilmistir. Faktor yiiklerinin 0,70’in, Cronbach Alpha ve
birlesik giivenirlik degerlerinin 0,70’in, agiklanan ortalama varyans degerinin de
0,50’nin {izerinde olmas1 beklenmektedir (Hair vd., 2006; Hair vd., 2014; Fornell ve

Larcker, 1981). Olciim modeli sonuglarina Tablo 4.5’te yer verilmistir.
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Tablo 4.5: Olgiim Modeli Sonuglar.

Degisken Inggz Faktor Yiikii Cri\r}?;(;h CR AVE
PS3 0,818
PS4 0,840
) PS15 0,787
Oz Yeterlilik 0,897 0,921 0,659
PS16 0,824
PS21 0,797
PS23 0,805
PS2 0,628
2 PS6 0,730
£ PS12 0,663
5 Umut 0,821 0,871 0,531
3 PS17 0,797
= PS20 0,802
E; PS24 0,737
g PS14 0,702
iyimserlik PS18 0,850 0,726 0,795 0,566
PS19 0,696
PS5 0,821
. PS7 0,619
Dzsy':fl’l'ﬁ{l'l‘fk PS10 0,720 0,780 0,851 0,535
PS13 0,781
PS22 0,700
IT1 0,837
IT2 0,901
is Tatmini IT3 0,780 0,011 0,034 0,739
IT4 0,898
IT5 0,876
0s1 0,854
052 0,898
Bilissel 0S3 0,858 0,877 0,011 0,675
Sinizm
054 0,609
g 0S5 0,855
£ 056 0,864
2 Duyussal ST 0,945 0,928 0,049 0,823
B Sinizm 0S8 0,947
S 059 0,871
0510 0,884
Davramssal | OSIl 0,808 0,883 0,013 0,724
Sinizm 0S12 0,880
0513 0,830

Hair vd. (2014), faktor yiikii 0,40’nin altinda olan ifadelerin 6l¢iim modelinden
cikarilmasi gerektigi; faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda olan ifadelerin ise AVE ya
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da CR degerlerinde ylikselme olmasi durumunda 6l¢iim modelinden ¢ikarilmasi
gerektigini onermektedir.

Bu dogrultuda faktor yiikii 0,40’ altinda olan, iyimserlik boyutunun TPS1
kodlu “Bu isyerinde isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez”, PS9 kodlu “Isimde
benim i¢in belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim” ve TPS11 kodlu
“Eger isimde bir seyler benim icin yanlis gidecekse, o sekilde gider”; psikolojik
dayaniklilik boyutunun TPS8 kodlu “Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma
konusunda sikint1 yagiyorum” ifadeleri 6l¢iim modelinden ¢ikartilmistir.

Yukarida belirtilen 4 ifade 6l¢iim modelinden ¢ikarildiktan sonra yapilarin,
Cronbach Alfa katsayilarinin 0,726 ile 0,928 arasinda; CR katsayilarinin da 0,795 ile
0,949 arasinda gergeklesmis olmasi nedeniyle i¢ tutarlilik giivenirliginin saglandigi
sOylenebilir.

Tablodaki degerler incelendiginde, faktor yiiklerinin 0,609 ile 0,947 arasinda
gerceklestigi tespit edilmistir. Umut boyutunda PS2 kodlu “Bu aralar kendim igin
belirledigim is amaclarimi yerine getiriyorum” ile PS12 kodlu “Eger ¢alisirken
kendimi bir tikaniklik ic¢inde bulursam, bundan kurtulmak igin bir yol
diisiinebilirim”; iyimserlik boyutunda PS19 kodlu “Isime ‘her seyde bir hayir vardir’
seklinde yaklasiyorum”; psikolojik dayaniklilik boyutunda da PS7 kodlu “Genellikle,
isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim” ve bilissel sinizm boyutunda
0S4 kodlu “Kurum, g¢alisanlardan bir sey yapmasini ister ancak baska bir davranig
odillendirilir” ifadelerinin faktor yiiklerinin esik degerlerin altinda oldugu
gorilmektedir. Ancak AVE ve CR degerlerinin esik sinirlar iizerinde gerceklemis
olmasi nedeniyle belirtilen 5 ifade 6l¢lim modelinden ¢ikartilmamistir.

Faktor yiikleriyle birlikte AVE degerlerinin de 0,531 ile 0,823 arasinda
gerceklesmis olmasi nedeniyle birlesme gecerliginin saglandig: ifade edilebilir.

Ayrisma gegerliginin tespitinde, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan onerilen
kriter kullanilmistir. Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore, arastirmada yer alan
yapilarin AVE degerlerinin karekokii, arastirmada yer alan yapilar arasindaki
korelasyonlardan yiiksek olmalidir. Tablo 4.6’da Fornell ve Larcker (1981) kriterine

gore yapilan analiz sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 4.6: Ayrisma Gegerliligi Sonuglari.

TE| EE| 2| 3 E|2F . 5
Bilissel Sinizm (0,822)
Davramgsal Sinizm 0,457 | (0,851)
Duyussal Sinizm 0,552 | 0,612 | (0,907)
Tyimserlik -0,390 | -0,191 | -0,428 | (0,753)
Is Tatmini -0,310 | -0,296 | -0,317 | 0,506 | (0,860)
Psikolojik Dayamkhhk | -0,294 | -0,265 | -0,420 | 0,667 | 0,528 | (0,731)
Umut -0,323 | -0,162 | -0,402 | 0,762 | 0,557 | 0,813 | (0,729)
Oz Yeterlilik -0,277 | -0,211 | -0,348 | 0,688 | 0,506 | 0,838 | 0,831 | (0,812)

Tablodaki parantez i¢indeki degerler AVE’nin karakok degerleridir. Tablodaki

degerler incelendiginde her bir yapinin agiklanan ortalama varyans karekokiiniin

diger yapilarla korelasyonundan daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Tablodaki

bulgulara dayanarak ayrisma gecerliginin saglandigi belirtilebilir.

4.5 Arastirmanin Bulgularn

Aragtirmanin bulgulart kapsaminda; katilimcilarin demografik 6zellikleri,

tanimlayict istatistikler ve arastirmanin yapisal esitlik modeliyle testine yonelik

tespitlere yer verilmistir.

4.5.1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 4.7°de aragtirmaya katilan cevaplayicilarin demografik 6zellikleri

gosterilmistir.
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Tablo 4.7: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri.

.. D fik
Demografik Ozellikler Frekans | Yiizde ° mo“fj rail Frekans | Yiizde
Ozellikler
Kadin 232 58,4 1 yildan az 76 19,1
Cinsiyet Erkek 165 41,6 1-5yl 237 59,7
Toplam 397 100 | Bulunulan 6-10 yil 55 13,9
islet
Bekar 156 39,3 | metmede [ s 19 48
Medeni Cahsma
Durum Evli 241 60,7 Siiresi 16-20 yil 7 18
Toplam 397 100 21 ve lizeri 3 0,8
20’nin alt1 15 3,8 Toplam 397 100
20-24 81 20,4 1 yildan az 38 9,6
25-29 111 28 1-5yil 146 36,8
Yas 30-34 74 18,6 Meslekte 6-10 y1l 104 26,2
35-39 47 11,8 Calisma 11-15 y1l 49 12,3
40 ve iizeri 69 17,4 Suresi 16-20 yil 29 7,3
Toplam 397 100 21 ve tizeri 31 7,8
Lise 75 18,9 Toplam 397 100
On Lisans 131 33 Doktor 98 24,7
Lisans 118 29,7 Hemgire 158 39,8
Egitim - .
Yiiksek Lisans/ 73 18,4 Ebe 1 53
Doktora
Kurumdaki -
N Saglik
Toplam 397 100 Gorev 48 12,1
Memuru
Tibbi Birim 396 99,7 Diger 72 18,1
Cabsilan. | 1 i Birim 1 0,3
Birim Toplam 397 100
Toplam 397 100

Katilimcilarin; %58,4°t kadin  (N=232) ve %41,6’s1 erkektir (N=165).
Katilimcilarin %60,7°s1 evli (N=241) ve %39,3’1 bekardir. (N=156) Katilimcilarin;
%281 25-29 yas araliginda (N=111); %331 onlisans mezunu (N=131), %59,7’si 1-5

yildir bulundugu isletmede c¢alismakta (N=237), %36,8’1

1-5 wyillik meslek

deneyimine sahip (N=146); %39,8’1 hemsire (N=158) ve %99,7’si tibbi birimde

gorev yapmaktadir (N=396).

4.5.2 Tammlayicl Istatistikler

Arastirmanin degigkenlerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 4.8 — Tablo 4.15

arasinda gosterilmistir.
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Tablo 4.8: Oz Yeterlilik Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Standart
Sorular Ortalama

Sapma
Bir grup arkadagima bir bilgi sunarken kendime gilivenirim. 4,70 1,17
Caligsma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim 4,75 1,14
Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi caligma alanimi agiklarken 473 112
kendime giivenirim ' ’
Uzun doénemli bir probleme c¢6ziim bulmaya c¢alisirken kendime 476 110
giivenirim. ' ’
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada 464 107
kendime giivenirim. ' ’
Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.) 470 102
problemleri tartigsmak i¢in temas kurarken kendime giivenirim. ' ’
Oz Yeterlilik 4,71 0,89

Oz yeterlilik boyutunun genel ortalamasi 4,71 olup en yiiksek deger 4,76 ile

“Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya c¢alisirken kendime giivenirim”

ifadesinde gergeklesmistir. Oz yeterlilik boyutunun genel olarak ortalama degerden

yiiksek bir deger aldigi goriilmektedir.

Tablo 4.9: Umut Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Sorular Ortalama Sézr;?::

Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine getiriyorum 4,28 1,25
Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir 4,76 1,09
Eger cahsirken kendimi bir tikamikhk icinde bulursam, bundan 4,80 0,99
kurtulmak icin bir yol diisiinebilirim

Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili gériiyorum 4,47 1,13
Su anda ig amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum 4,64 1,05
Mevcut is amaglarima ulagmak igin birgok yol diisiinebilirim 4,84 0,92
Umut 4,63 0,78

Umut boyutunun genel ortalamasi 4,63 olup en yiiksek deger 4,80 ile “Eger

calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan kurtulmak icin bir yol

diistinebilirim”™ ifadesinde gerceklesmistir. Umut boyutunun genel olarak ortalama

degerden yiiksek bir deger aldig1 goriilmektedir.
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Tablo 4.10: Tyimserlik Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Sorular Ortalama | Standart Sapma
Isimle ilgili seylerin daima daha iyi tarafini goriiriim 4,48 1,21
Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir 4,53 1,19
isime ‘her seyde bir hayir vardir’ seklinde yaklastyorum 4,56 1,22
Iyimserlik 4,52 0,91

Iyimserlik boyutunun genel ortalamasi 4,52 olup en yiiksek deger 4,56 ile
“Isime ‘her seyde bir hayrr vardir’ seklinde yaklasiyorum” ifadesinde
gerceklesmistir. Iyimserlik boyutunun genel olarak ortalama degerden yiiksek bir

deger aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.11: Psikolojik Dayaniklilik Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Sorular Ortalama | Standart Sapma

Daha onceleri zorluklar yasadigim igin, isimdeki zor zamanlarin 476 112
tistesinden gelebilirim ’ '

Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim 4,32 1,31
Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim 4,66 1,10
isimde bircok seyleri halledebilecegimi diisiiniiyorum 4,79 1,05
Isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim 4,71 1,02
Psikolojik Dayanikhilik 4,64 0,81

Psikolojik dayaniklilik boyutunun genel ortalamasi 4,64 olup en yiiksek deger
4,79 ile “Isimde bir¢ok seyleri halledebilecegimi diisiiniiyorum” ifadesinde
gerceklesmistir. Psikolojik dayaniklilik boyutunun genel olarak ortalama degerden
yiiksek bir deger aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.12: Is Tatmini Olgeginin Ortalama ve Standart Sapmalari

Sorular Ortalama | Standart Sapma
Isim benim icin bir hobi gibidir 3,14 1,20
Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum 3,28 1,08

Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici

oldugunu diisiiniiyorum 3,32 110
Isimden gok keyif altyorum 3,39 1,06
Genel olarak isim beni tatmin ediyor 3,45 1,02
Is Tatmini 3,31 0,93
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Is tatmini 6lgeginin genel ortalamasi 3,31 olup en yiiksek deger 3,45 ile “Genel
olarak isim beni tatmin ediyor" ifadesinde gergeklesmistir. Is tatmini 6lgeginin genel

olarak ortalama deger seviyesinde bir deger aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4.13: Biligsel Sinizm Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Sorular Ortalama | Standart Sapma

Calistigim kurumun, sdylediginin baska, yaptiginin baska olduguna 203 101
inaniyorum ' ’
CahstiZim kurumun politikalari, amaglar1 ve uygulamalarinda 504 0.96
cok az ortak nokta vardir ' '
Calistigim kurum, bir seyi yapmay1 planladigini sdyliiyorsa bunun 194 0.97
gergeklesecegi konusunda kusku duyarim ' ’
Kurum, calisanlardan bir sey yapmasini ister ancak baska bir

. L 1,95 1,00
davramis 6diillendirilir
Kurumumun yapacagini séyledigi seyler ile gergeklesenler arasinda 198 0.90
¢ok az benzerlik gériiyorum ’ '
Bilissel Sinizm 1,98 0,79

Biligsel sinizm boyutunun genel ortalamasi 1,98 olup en yiiksek deger 2,04 ile
“Calistigitm kurumun politikalari, amaclar1 ve uygulamalarinda ¢ok az ortak nokta
vardir" ifadesinde gerceklesmistir. Biligsel sinizm boyutunu 6lgen sorularin negatif
anlam igerigine sahip olmasi nedeniyle gerceklesen ortalamanin yiiksek bir deger

oldugu anlasilmistir.

Tablo 4.14: Duyussal Sinizm Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Sorular Ortalama | Standart Sapma
CalistiZim kurumu diisiindiigiimde bir endise hissederim 1,70 0,88
Calistigim kurumu diisiindiigiimde gerilim yasarim 1,64 0,90
Calistigim kurumu distindiigiimde gerilirim 1,59 0,90
Calistigim kurumu diistindiigiimde hiddetlenirim 1,45 0,87
Duyussal Sinizm 1,59 0,80

Duyussal sinizm boyutunun genel ortalamasi 1,59 olup en yiiksek deger 1,70
ile “Calistigim kurumu disiindiigiimde bir endise hissederim." fadesinde
gerceklesmistir. Duyussal sinizm boyutunu 6lgen sorularin negatif anlam igerigine
sahip olmasi nedeniyle gergeklesen ortalamanin yiiksek bir deger oldugu

anlasilmstir.
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Tablo 4.15: Davranigsal Sinizm Boyutunun Ortalama ve Standart Sapmalari.

Standart
Sorular Ortalama

Sapma
Kurum disindaki arkadaslarima, kurumda olup bitenlerle ilgili sikayette 178 100
bulunurum ’ ’
CahstiZim kurumda, islerin nasil yiiriitilldiigii hakkinda diger 199 110
calisanlarla konusurum ' '
Diger calisanlarla, calistigim kurumun uygulamalarint ve politikalarini 188 0.99
elestiririm ' '
Kurum giindeme geldiginde, diger ¢aligsanlarla anlamli bakigsmalar yasanir 1,77 1,01
Davranissal Sinizm 1,85 0,88

Davranigsal sinizm boyutunun genel ortalamasi 1,85 olup en yiiksek deger 1,99
ile “Calistigim kurumda, islerin nasil yiiritildigi hakkinda diger calisanlarla
konusurum" ifadesinde gerceklesmistir. Davranigsal sinizm boyutunu 6lgen sorularin
negatif anlam icerigine sahip olmasi nedeniyle gerceklesen ortalamanin yiiksek bir

deger oldugu anlagilmistir.

4.5.3 Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi ve Bulgular

Arastirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kiiclik kareler yol analizi
(PLS-SEM) kullanilmistir. Veriler SmartPLS 3.2.8 istatistik programi kullanilarak
analiz edilmistir (Ringle vd., 2015). Arastirma modeline iliskin; yol katsayilar1 ve
R%yi hesaplamak igin PLS algoritmasi galistirilmistir. PLS yol katsayilarmmn
anlamliliklarint  degerlendirmek i¢in yeniden Ornekleme (bootstrapping) ile
orneklemden 5000 alt 6rneklem alarak t-degerleri hesaplanmistir.

Aragtirmanin 1 ve 2 numarali hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan

yapisal esitlik modeli Sekil 4.2°de gosterilmistir.
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5 tatmini
oz yeterlilik
-0,319

biligsel sinizm

[+]

0,900
umut
psikolojik sermaye duyugsal sinizm
0,920 )
iyirmnserlik 0,221
dii:::lliﬂllrk davranigsal sinizm

Sekil 4.2: Yapisal Esitlik Modeli.

Yapisal modelin sonuglarina Tablo 4.16’da yer verilmistir.

Tablo 4.16: Arastirma Modeli Katsayilari.

Degiskenler Standardize | Standart :c . 5 R?
B Hata degeri
Psikolojik Sermaye | Is Tatmini 0,572 0,036 16,084 | 0,000 | 0,327
Biligsel Sinizm -0,319 0,041 7,754 | 0,000 | 0,102
Psikolojik Sermaye | Duyussal Sinizm -0,403 0,044 9,065 | 0,000 | 0,163
Davranigsal Sinizm -0,221 0,042 5,311 | 0,000 | 0,049

Psikolojik sermaye is tatminini (f=0,572; p<0,01); psikolojik sermaye biligsel
sinizmi (f=-0,319; p<0,01); psikolojik sermaye duyussal sinizmi (f=-0,403; p<0,01)
ve psikolojik sermaye davranigsal sinizmi (f=-0,221; p<0,01) etkilemektedir.

Aragtirmanin 3, 4, 5 ve 6 numarali hipotezlerini test etmek i¢in olusturulan

yapisal esitlik modeli Sekil 4.3’te gosterilmistir.

67



oz yeterlilik

biligsel sinizm

-0,154
-0,201
-0,174

duyussal sinizm

psikalojik
dayanikhihk

Sekil 4.3: Yapisal Esitlik Modeli.

davranizsal sinizm

Yapisal modelin sonuglarina Tablo 4.17°de yer verilmistir.

Tablo 4.17: Arastirma Modeli Katsayilar1.

Degiskenler Stand; rdize Stzr;(::rt t degeri p R?

Oz Yeterlilik -0,007 0,089 0,080 0,937

Umut . . 0,181 0,103 1,760 0,078

. - Is Tatmini 0,348
Iyimserlik 0,248 0,069 3,626 0,000
Psikolojik Dayaniklilik 0,233 0,090 2,602 0,009

Oz Yeterlilik -0,033 0,127 0,257 0,797

Umut B_ili_ssel -0,146 0,119 1,226 0,220 0.137
Iyimserlik Sinizm -0,264 0,083 3,192 0,001 ’
Psikolojik Dayaniklilik 0,060 0,129 0,465 0,642

Oz Yeterlilik 0,059 0,145 0,404 0,686

Umut Du.yl.lssal -0,154 0,111 1,390 0,164 0.183
Tyimserlik Sinizm -0,201 0,071 2,826 0,005 ’
Psikolojik Dayaniklilik -0,174 0,120 1,452 0,146

Oz Yeterlilik -0,026 0,122 0,209 0,834

Umut Dav.ra.mssal 0,307 0,120 2,549 0,011 0.073
Tyimserlik Sinizm -0,147 0,084 1,757 0,079 ’
Psikolojik Dayaniklilik -0,378 0,117 3,239 0,001
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Elde edilen degerler incelendiginde, 6z yeterlilik ve umut boyutlariyla is
tatmini arasinda; 6z yeterlilik, umut ve psikolojik dayaniklilik boyutlariyla biligsel ve
duyussal sinizm arasinda; 6z yeterlilik ve iyimserlik boyutlariyla davranissal sinizm
arasinda istatistiksel agidan anlaml bir iligki gézlemlenmemistir (p>0,05).

Tablo 4.17°deki etkiler incelendiginde de;

1. Iyimserlik boyutunun (B=0,248; p<0,01) ve psikolojik dayaniklilik

boyutunun ($=0,233; p<0,01) is tatminini,

2. Iyimserlik boyutunun (B=-0,264; p<0,01) bilissel sinizmi,

3. lyimserlik boyutunun (B=-0,201; p<0,01) duyussal sinizmi,

4. Umut boyutunun ($=0,307; p<0,01) ve psikolojik dayaniklilik boyutunun

(B=-0,378; p<0,01) davranissal sinizmi etkiledigi tespit edilmistir.
Bu sonuglar ¢er¢evesinde arastirma modeline ait hipotezlerin sonuglar1 Tablo

4.18’de sunulmustur.

Tablo 4.18: Aragtirma Modeline Ait Hipotez Sonuglari.

Hipotez Sonug
Ha: Psikolojik sermayenin is tatmini {izerinde anlaml bir etkisi vardir. Desteklendi
Ha: Psikolojik sermayenin orgiitsel sinizm {izerinde anlamh bir etkisi vardir. Desteklendi
Haa: Psikolojik sermayenin biligsel sinizm tizerine anlamh bir etkisi vardir. Desteklendi
Hap: Psikolojik sermayenin duyussal sinizm tizerine anlamh bir etkisi vardir. Desteklendi
Hac: Psikolojik sermayenin davranissal sinizm lizerine anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi
Hs: Psikolojik sermaye boyutlarinin i tatmini tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Kismen .
Desteklendi
Haa: Oz yeterlilik boyutunun is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklenmedi
Hsp: Umut boyutunun is tatmini lizerinde anlamh bir etkisi vardir. Desteklenmedi
Hac: Tyimserlik boyutunun is tatmini {izerinde anlamh bir etkisi vardir. Desteklendi
Hsa: Psikolojik dayaniklilik boyutunun is tatmini {izerinde anlamli bir etkisi vardir. Desteklendi
Ha: Psikolojik sermaye boyutlarinin orgiitsel sinizmin biligsel boyutu {iizerinde Kismen
anlamh bir etkisi vardir. Desteklendi

Haa: O terlilik boyut orgiitsel sinizmin bilissel boyutu tizerind laml bi .
4e§ ' z yeterlilik boyutunun drgiitsel sinizmin biligsel boyutu iizerinde anlamli bir Desteklenmedi
etkisi vardir.

Hap: Umut boyutunun orgiitsel sinizmin bilissel boyutu tizerinde anlamh bir etkisi .
J v g ¥ e Desteklenmedi
vardir.

Hae: Tyi lik boyut Orgiitsel sinizmin bilissel boyutu tizerind laml1 bi .
4c. . yimserlik boyutunun 6rgiitsel sinizmin biligsel boyutu iizerinde anlamli bir Desteklendi
etkisi vardir.
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Tablo 4.18 Devamui: Arastirma Modeline Ait Hipotez Sonuglari.

Haa: Psikolojik dayaniklilik boyutunun orgiitsel sinizmin biligsel boyutu iizerinde
anlamh bir etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hs: Psikolojik sermaye boyutlarinin orgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Kismen
Desteklendi

Hsa: Oz yeterlilik boyutunun 6rgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde anlamh
bir etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hsb: Umut boyutunun Orgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hsc: Tyimserlik boyutunun drgiitsel sinizmin duyussal boyutu {izerinde anlamh bir
etkisi vardir.

Desteklendi

Hsq: Psikolojik dayaniklilik boyutunun 6rgiitsel sinizmin duyussal boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Desteklenmedi

He: Psikolojik sermaye boyutlarinin orgiitsel sinizmin davranissal boyutu tizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Kismen
Desteklendi

Hea: Oz yeterlilik boyutunun érgiitsel sinizmin davranissal boyutu iizerinde anlamh
bir etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hepb: Umut boyutunun orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi vardir.

Desteklendi

Hec: Iyimserlik boyutunun 6rgiitsel sinizmin davranigsal boyutu iizerinde anlamh
bir etkisi vardir.

Desteklenmedi

Hed:
tizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Psikolojik dayaniklilik boyutunun orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu

Desteklendi
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SONUC VE ONERILER

Yogun rekabet kosullari, glniimiiz isletmeleri agisindan bir¢ok sorunu
beraberinde getirmektedir. isletmelerin karsilastiklar1 sorunlar, isletme faaliyetlerinin
disinda, orgiitlerin vazgegilmez unsuru olan insan sermayesinin degerini de ortaya
cikarmigtir. Gliniimiizde biitiin sektorler igin psikolojik sermayenin ve bununla
birlikte insan kaynaginimn o6nemi kabul edilmektedir. Insan kaynagiyla rekabet
istiinliigii elde etmek, insana yatirim yapma gerekliligini beraberinde getirmektedir.
Bu sebeple isletmeler igin iggorenlerin psikolojik sermayelerine yatirim yapmalari
gerekmektedir. Psikolojik sermaye diizeyine bagli olarak ortaya ¢ikan olumlu ve
olumsuz ¢iktilar isletmenin isleyisi ve siirekliligi acisindan olduk¢a 6nemlidir.

Saglik hizmetleri, isin niteligi bakimindan insan hayatin1 etkileyebilecek bir is
kolu olmasi sebebiyle son derece onem arz eden bir sektordiir. Bu nedenle,
calisanlarin islerine kars1 tutumlarinin olumlu olmasi hastanenin rekabet iistiinliiglinii
saglamasiyla beraber toplumsal agidan da faydali olacaktir. Calisanlarin isini basaril
bir sekilde yapmasi psikolojik sermaye diizeylerinin, is tatminlerin yiiksek, orgiitsel
sinizm diizeylerinin ise diisiik olmasiyla yakindan iligkilidir.

Bu calismada psikolojik sermayenin is tatminine ve Orgiitsel sinizme etkisi
aragtirtlmis ve bu etkiyi saptamaya yonelik toplam 6 ana hipotez kurulmustur.
Psikolojik sermayenin boyutlarindan 6z yeterliligi, umudu, iyimserligi ve
dayanikliligi kapsayan hipotezler olusturularak 4 adet alt hipotez olusturulmustur. EK
olarak psikolojik sermayenin boyutlariin oOrgiitsel sinizmin biligsel, duyussal ve
davranigsal boyutlarina etkisini tespit etmek amaciyla 3 adet hipotez kurulmustur.
Hipotezler test edilerek elde edilen bulgularin dogrultusunda asagidaki sonuglara
ulasilmistir:

1. Psikolojik sermayenin is tatminine anlamli bir etkisi vardir. Bu nedenle

psikolojik sermayesi yiiksek olan isgorenlerin tatmini de artacaktir.

2. Psikolojik sermayenin boyutlar1 incelendiginde ise iyimserlik ve

dayaniklilik boyutunun is tatminine anlamli etkisinin oldugu sonucuna

ulasilmistir. Oz yeterlilik ve umut boyutunun is tatminini etkiledigine
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yonelik hipotezler desteklenmemistir. Bulunan sonuglar daha 6nce yapilan
aragtirmalarla uyum saglamaktadir. Siiral-Ozer ve arkadaslar1, 2013 yilinda
bir 6zel hastanede 319 ¢alisanla gercgeklestirdikleri aragtirmada, psikolojik
sermaye ile is tatmini arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski
bulmuslardir. Erkus ve Afacan-Findikli, 2013 yilinda farkli sektorlerde
calisan 572 kisiyle yaptiklar1 arastirmada, psikolojik sermaye ve is tatmini
arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulmuslardir. Alt boyutlarin analizinde
ise umut ve iyimserlik boyutlariyla is tatmini arasinda pozitif ve anlamli
iligkiler oldugu tespit edilmistir. Larson ve Luthans da 2006 yilinda
yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermayenin umut ve dayaniklilik boyutlar
ile is tatminin pozitif iliskisinin oldugu, is tatmininin psikolojik sermaye
boyutlarindan umut ve dayaniklilikla olumlu iliskisinin oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Luthans ve arkadaslar1 (2006), yaptiklari arastirma ile
psikolojik sermayenin is tatmini ile pozitif iliski oldugu sonucunu
cikarmistir. Youssef ve Luthans (2007) ise, is tatmininin iyimserlikle
pozitif, anlaml iliskisi oldugunu belirlemistir. Literatiirde farklh
caligmalardaki psikolojik sermayenin boyutlar1 ile is tatmini iliskisi
arastirlldiginda, aynm1 sonuca ulagilamadigi goriilmektedir. Bu durumun,
sektor farkliliklart ve 6zel kamu ayrimindan kaynaklandigini sdylemek
miimkiindiir.

. Psikolojik sermayenin orgiitsel sinizmin biligsel, duyussal ve davranigsal
boyutlari tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Yerli ve yabanci yazinda yapilan
caligmalarda psikolojik sermaye ile Orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Avey ve arkadaglari, 2010 yilinda
yaptiklar1 bir arastirmanin sonucunda psikolojik sermaye ve Orglitsel
sinizmin arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugu sonucuna ulagmislardir.
Nafei’de 2015 yilinda saglik ¢alisanlariyla yaptig1 arastirmasinda, psikolojik
sermaye diizeyi yiiksek olanlarin orgiitsel sinizm diizeylerinin daha az
oldugu sonucuna ulasmistir. Uygungil ve Iscan’da 2018 yilinda Adana’da
kamu hastaneleri ve 6zel hastanelerde ¢alisan saglik personeline uygulanan
arastirma pozitif psikolojik sermaye ile Orgiitsel sinizm arasinda negatif
yonlii ve anlamli iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir.

. Psikolojik sermaye boyutlarindan iyimserlik boyutunun orgiitsel sinizm

boyutlarindan bilissel ve duyussal boyut iizerinde; umut ve dayaniklilik
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boyutunun ise orgiitsel sinizmin davranigsal boyutu iizerinde anlamli bir
etkisi vardir. Bu konuda yapilan diger ¢alismalarda ise; Caliskan ve Erim,
2010 yilinda Goztepe SSK hastanesinin 150 ¢alisani1 tizerinde yaptiklar
caligmada pozitif Orgiitsel davranis boyutlarinin orgiitsel sinizm iizerinde
negatif yonlii ve son derece diisilk bir etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagmislardir. Pozitif orglitsel davranig boyutlarini ayr1 ayri incelediklerinde
ise alt boyutlardan yalnizca iyimserlik boyutunun sinizm iizerinde negatif
etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Karacaoglu ve Ince (2013) ise, imalat
sanayi c¢alisanlar1 ile yaptiklar1 arastirmada, psikolojik sermaye
boyutlarindan 6z yeterlilik ve iyimserlik orgiitsel sinizmi negatif yonde ve
anlamli olarak etkiledigi, psikolojik sermaye boyutlarindan umut ile orgiitsel
sinizmin anlamli bir iligkisinin oldugu ayrica umut boyutunun orgiitsel
sinizmin biligssel ve davranigsal boyutlariyla iligkisinin oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Yapilan c¢alismalar da arastirmadan elde edilen sonuglari
destekler niteliktedir.

Psikolojik sermaye dort boyuttan meydana gelen bir yapidir ve bu yapiy1
boyutlarindan bagimsiz olarak degerlendirmek miimkiin degildir. Psikolojik
sermayenin Orgiitsel sinizm iizerindeki etkisi incelendiginde psikolojik sermayenin
boyutlarinin tek basina yeterli olmadig1 ancak bir biitlin olarak psikolojik sermaye
kavrami ele alindiginda orgiitsel sinizm iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Literatiirde psikolojik sermayenin boyutlar1 ile oOrgiitsel sinizm boyutlarini
karsilastiran ¢alismalar oldukga yetersizdir. Bu yoniiyle bu c¢alismanin, literatiire
katkisinin olacag: diisiiniilmektedir.

Bulunan sonuclar, yerli ve yabanci caligmalarla paralellik gostermektedir.
Olumlu bir durum olan psikolojik sermaye diizeyi yiikseldikge, isgorenlerin,
karsilastiklar1 olumsuz bireysel ve ¢evresel faktorlerle bas edebilmeleri ve degisen
kosullara, yeniliklere uyum saglamalar1 psikolojik sermaye diizeyi diisiik ¢alisanlara
oranla daha kolay olacaktir. Psikolojik sermayenin is tatmini {izerinde anlaml
etkisinin olmasi ise is tatminin performans, verimlilik, mutluluk ve orgiitsel baglilik
gibi ¢iktilar1 beraberinde getirmesi, psikolojik sermayenin isletmeler acgisindan ne
denli 6nemli bir sermaye tiirii oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Yapilan arastirmanin sonucuna gore hastanelerde yapilmasi gerekenler su

sekilde siralanabilir:
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1. Hastane yoneticileri, is tatmini ve Orgiitsel sinizm iizerinde anlamli etkisi
olan psikolojik sermayeyi arttirmaya yonelik ¢alismalar yapmalidir.

2. Disaridan alinan danigmanlik destegi ile c¢alisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri yiikseltilebilir.

3. Belirli araliklarla tekrarlanacak seminer vb. egitimler ve oryantasyonla
calisanlarin psikolojik sermayeleri arttirilabilir.

4. Calisanlarda ortaya c¢ikan ve Orgiite karst olusan olumsuz duygular,
diisiinceler ve davraniglar biitiinii olan oOrgiitsel sinizmi 6nlemek adina
hizmet i¢i egitimler verilebilir.

5. Is disinda gerceklestirilecek aksam yemegi spor aktiviteleri vb. etkinliklerle
ortak bir yasam alani gelistirilebilir.

6. Calisanlarin ve onlarin fikirlerinin 6neminin kisiye hissettirilmesi, ayrica
calisanin Oneri, istek ve sikayetlerinin dikkate alinmas1 énemlidir.

Calisanlarin psikolojik sermayelerinin artmasi ig tatmini ve olumsuz bir tutum

olan orgiitsel sinizm diizeyini de etkileyecektir. Is tatmini artarken, drgiitsel sinizm
diizeyi azalan calisan Orgiitte daha etkin ve verimli olacaktir. Bunun sonucu olarak

orgiitler daha stratejik bir sekilde siirekliligini saglayacaklardir.
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EKLER

Ek-A: ANKET FORMU

Degerli Katilimci,

Bu anket formu, “Psikolojik Sermayenin Is Tatmini Ve Orgiitsel Sinizm {le iliskisi:
Bir Alan Arastirmasi” konulu Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda yapilan bir arastirmaya veri
temin edebilmek amaciyla hazirlanmigtir.

“Ankete vereceginiz cevaplar sadece arastirma maksadiyla kullanilacaktir. Ankette
hicbir ifadenin dogru ya da yanlis yanit1 yoktur; 6nemli olan sizin bu konudaki goriistiniizdiir.
Bu nedenle, degerlendirmenin daha saglikli yapilabilmesi i¢in liitfen soru atlamadan tiim
maddeleri doldurunuz. Sonuglar, istatistiksel kurallara uygun olarak genelleyeceginden,
ankete kimlik bilgisi koymaniz istenmemektedir”.

Katilimiz ve degerli fikirleriniz i¢in tesekkiir ederiz.
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi R. Dilek KOCAK
Yiiksek Lisans Ogrencisi: Gizem Asena El¢icek Boyall

1 | Cinsiyet Erkek () Kadin ()
2 | Yasmiz 20’ninaltinda () 20-24( ) 25-29( ) 30-34( ) 3539 () 40veiizeri( )
3 | Medeni durumunuz Bekar () Evli ()
4 | Egitim diizeyiniz Lise (_ ) On Lisans (meslek yiiksek okulu) () Lisans ( ) Yiiksek Lisans/Doktora ()
5 | Bulundugunuz lyildanaz ( ) 1-5yil( ) 6-10yil () 11-15yil () 16-20y1l ( ) 21 veiizeriyil ( )
isletmede ka¢ yildir
caligtyorsunuz

6 | Mesleginizi kag | 1yildanaz ( ) 1-5yil( ) 6-10yil () 11-15yil( ) 16-20y1l ( ) 21 veiizeriyil ( )
yildir yapiyorsunuz?

7 | Kurumdaki Doktor( ) Hemsire( ) Ebe( ) Saglik Memuru( ) Diger ( )
gorevinizi belirtiniz

8 | Calistiginiz birim Tibbi Birim () Idari Birim ()
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2 : S|
<5} < e ]
3 Asagida bir takim ifadelerle, bu ifadelere katihhm diizeyiniz T S g A -E %
§ olciilmek istenmektedir. Size uygun olan ifadeyi (X) isareti koyarak —é 5 (g 2 & o
belirtiniz 2l 2| &1 Zl S| T
9 | Buis yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.
10 | Bu aralar kendim i¢in belirledigim ig amaglarimi yerine getiriyorum.
11 | Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.
12 | Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim.
13 | Daha o6nceleri zorluklar yagsadigim igin, isimdeki zor zamanlarin
iistesinden gelebilirim.
14 | Herhangi bir problemin ¢éziimii i¢in bir¢ok yol vardir.
15 | Genellikle, igimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim.
16 | Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti
yastyorum.
17 | Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.
18 | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim.
19 | Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o sekilde gider.
20 | Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan
kurtulmak i¢in birgok yol diigiinebilirim.
21 | Isimde birgok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.
22 | Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim.
23 | Yonetimin katildigi toplantilarda kendi ¢aligsma alanimi agiklarken
kendime giivenirim.
24 | Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime
giivenirim.
25 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum.
26 | Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir.
27 | Isime her seyde bir hayir vardir seklinde yaklasiyorum.
28 | Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.
29 | Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigsmalara katkida bulunmada
kendime giivenirim.
30 | Isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim.
31 | Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.)
problemleri tartigmak i¢in temas kurarken kendime giivenirim.
32 | Mevcut is amaglarima ulagsmak i¢in birgok yol diigiinebilirim.
3 5
£ = &
N = = I
= =1 - g <
Asagida bir takim ifadelerle, bu ifadelere katiim diizeyiniz 6l¢iilmek s 2 _v: =
istenmektedir. Size uygun olan ifadeyi (X) isareti koyarak belirtiniz = E 7 5\ f

33 | Isim benim icin bir hobi gibidir

34 | Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu diisiiniiyorum

35 | Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici oldugunu
diisiiniiyorum

36 | Isimden ¢ok keyif aliyorum

37 | Genel olarak isim beni tatmin ediyor
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Asagida bir takim ifadelerle, bu ifadelere katihm diizeyiniz 6l¢iilmek é < i 5 o
istenmektedir. Size uygun olan ifadeyi (X) isareti koyarak belirtiniz = E @ 5 T
38 | Calistigim kurumun, sdylediginin baska, yaptiginin baska olduguna
inanityorum
39 | Calistigim kurumun politikalar1, amaglar1 ve uygulamalarinda ¢ok az ortak
nokta vardr.
40 | Calistigim kurum, bir seyi yapmayi planladigini sdyliiyorsa bunun
gergeklesecegi konusunda kusku duyarim.
41 | Kurum, ¢alisanlardan bir sey yapmasini ister ancak baska bir davranis
odiillendirilir.
42 | Kurumumun yapacagini soyledigi seyler ile ger¢eklesenler arasinda ¢ok az
benzerlik goriiyorum.
43 | Calistigim kurumu diisiindiigiimde bir endise hissederim.
44 | Calistigim kurumu diisiindiigiimde gerilim yasarim.
45 | Calistigim kurumu diisiindiigiimde gerilirim.
46 | Calistigim kurumu diisiindiigiimde hiddetlenirim.
47 | Kurum disindaki arkadaslarima, kurumda olup bitenlerle ilgili sikayette
bulunurum.
48 | Calistigim kurumda, islerin nasil yiiriitiildiigti hakkinda diger ¢alisanlarla
konusurum.
49 | Diger ¢aligsanlarla, ¢alistigim kurumun uygulamalarini ve politikalarini
elestiririm.
50 | Kurum giindeme geldiginde, diger ¢alisanlarla anlamli bakigmalar yaganir.
Tesekkiir Ederiz.
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