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TURK HAVA KURUMU UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU MUDURLUGU’NE

Doktora tezi olarak sundugum, ‘“Psikolojik Sermayenin Bireysel Performans
Uzerindeki Etkisinde Birey-Orgiit Uyumunun Aracilik Rolii” adli ¢alismamin,
tarafimdan akademik etik ve kurallara aykirt diisecek bir yardima basvurmaksizin
yazildigmmi ve yararlandigim kaynaklarin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
A
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ONSOZ

Orgiit ¢alisanlarinin sahip olduklar1 6zellikler, gosterdikleri performans ve
calistiklar1 orgiit ile olan uyumlar1 orgiitiin gelecegini etkilemektedir. Giinlimiizde
orgiitlerin verimli bir sekilde iiretim gerceklestirebilmeleri ve yogun rekabet ortaminda
varliklarin1 devam ettirebilmeleri i¢in insan odakli ¢aligmalar yapilmaktadir. Yonetim
alaninda 6n plana ¢ikan bu calismalar, Orgiitsel davranis alaninda da kendini
gostermektedir.

Pozitif psikoloji, temel olarak insanlarin hayatlar1 boyunca sadece zorluklarin
istesinden gelme kaygisinin yani sira onlarin pozitif niteliklerinin gili¢lendirilmesini
amaclamaktadir. Pozitif psikolojinin Orgiit i¢i yapilarla iliskisinin kurulmasi
sonucunda da psikolojik sermaye kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Bu aragtirmada; ekonomik, beseri ve sosyal sermaye tiirlerinden farkli olup,
orgiitlere siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan, kisinin performansinda ve
verimliliginde kaldirag etkisi yapan psikolojik sermaye, bireysel performans ile birey-
orglit uyumu arasindaki nedensel iliskiler, yapisal esitlik modellemesi ile vakif
tiniversitelerinde gorevli bulunan 6gretim iiyeleri lizerinde incelenmektedir.

Arastirmanin, vakif {iniversitelerindeki Ogretim tyeleri lizerinde yapilan
calismalara katki saglayacagi ve Ogretim iiyelerinin psikolojik sermaye, bireysel
performans ile birey-orgiit uyumu diizeyleri hakkinda hem arastirmacilara hem de
uygulayicilara fikir verecegi diistiniilmektedir.

“Psikolojik Sermayenin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisinde Birey-Orgiit
Uyumunun Aracilik Rolii” konu baglikli tezimin hazirlanmasinda gostermis oldugu
destek ve anlayisindan dolay1 danigsman hocam Prof. Dr. Tolga OMAY a, yonlendirici
bilgilerinden dolay1 Dr. Ogr. Uyesi Goknur Arzu AKYUZ’e ve Dr. Ogr. Uyesi Kemal
TEKIN’e, kendisini ders asamasinda tanryip ¢aligmalarmm takip ettigim Prof. Dr. H.
Nejat BASIM’a, Yapisal Esitlik Modellemesi ve AMOS programi hakkinda bana
destek veren Prof. Dr. Nezir KOSE’ye, Dog. Dr. Fatih CETIN’e, Dog. Dr. Cem Harun
MEYDAN’a, Dr. Ogr. Uyesi Erkan YILDIZ’a ve Ars. Gor. Mehmet YILDIZ’a
tesekkiir ederim.

Ayrica, bana sagladig1 destegi tez calismam sirasinda da siirdiiren, hosgorii ile
anlayisin1 benden hicbir zaman esirgemeyen, hakkini 6deyemeyecegim sevgili can
yoldagima ve anneme de siikranlarimi sunarim.

Yetismemde katkilart olan ve emegi gecen tiim hocalarima da minnettar
oldugumu ifade etmek isterim.

Haziran 2018 Osman Seray OZKAN
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OZET

PSIKOLOJIiK SERMAYENIN BiREYSEL PERFORMANS UZERINDEKIi
ETKIiSINDE BIREY-ORGUT UYUMUNUN ARACILIK ROLU

OZKAN, Osman Seray
Doktora, Isletme Anabilim Dali
Tez Danigmant: Prof. Dr. Tolga OMAY
Haziran 2018, 315 sayfa

Bu arastirma, psikolojik sermayenin bireysel performans tizerindeki etkisini ve
birey-orgiit uyumunun bu iki degisken arasindaki aracilik roliinii tespit etmek amaciyla
gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini, Tlirkiye’deki vakif tiniversitelerinde gorev
yapmakta olan akademik personel olusturmustur. Arastirmanin 6rneklem se¢iminde,
olasilikli 6rnekleme yontemlerinden “basit tesadiifi 6rnekleme” teknigi kullanilmistir.

Arastirmada; uyarlamasi Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilan psikolojik
sermaye Ol¢egi, uyarlamasi Co6l (2008) tarafindan yapilan bireysel performans dlgegi
ve uyarlamasi El¢i vd., (2008) tarafindan yapilan birey-Orgiit uyumu 0Jlgegi
kullanilmistir. Anket formu, vakif tiniversitelerinde gérevli akademik personele, mail
yoluyla ve online anket sistemi araciligiyla gonderilmistir. Anketlere 503 katilimct
geri donlis yapmis olup, anketi eksiksiz dolduran 433 katilimcinin cevaplari
degerlendirmeye alinmigtir. Verilerin analizinde; t testi, Tek Yonli Varyans Analizi,
Tukey testi, agimlayict ve dogrulayici faktor analizi ile yapisal esitlik modellemesi
kullanilmustir.

Arastirma sonuglari; psikolojik sermayenin, birey-orgiit uyumu ve bireysel
performans ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir. Ayrica arastirmada, 6gretim

tiyelerinin demografik ayrimlarindan kaynaklanan farkliliklar1 da ortaya konulmustur.

Xiv



Ancak arastirmanin ana hipotezi olan psikolojik sermaye ile bireysel performans

iligkisinde, birey-6rgiit uyumunun aracilik rolii desteklenmemistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, bireysel performans, birey-orgiit uyumu,

yapisal esitlik modellemesi.
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ABSTRACT

MEDIATING ROLE OF PERSON-ORGANIZATION FIT IN THE EFFECT
OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON INDIVIDUAL PERFORMANCE

OZKAN, Osman Seray
Ph. D., Department of Management
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Tolga OMAY
June 2018, 315 pages

This research was carried out to determine the effect of psychological capital
on individual performance and the mediating role of person-organization fit between
these two variables. The academic staff working at foundation universities in Turkey
have formed the universe of the research. The “simple random sampling” technique
from probability sampling methods is used in sample selection.

In the research, psychological capital scale adapted by Cetin and Basim (2012),
individual performance scale adapted by Col (2008) and person-organization fit scale
adapted by Elci et al. (2008) were used. The questionnaire form was sent to academic
staff working at foundation universities via mail and online survey system. 433 out of
the 503 participants who completed the questionnaire were evaluated. T-test, One-
Way Analysis of Variance, Tukey test, exploratory and confirmatory factor analysis
and structural equation modeling were used to analyse the data.

Research results show that psychological capital has positively related to
person-organization fit and individual performance. In addition, the demographic
dissimilarities of the faculty members were also put forth. However, the results did not
support the mediating role of person-organization fit in the relation of psychological

capital and individual performance, which was the main hypothesis of the research.

Keywords: Psychological capital, individual performance, person-organization fit,

structural equation modeling.
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GIRIS

Insan faktorii, orgiitlerin girdileri arasinda ayr1 bir dnem teskil etmekte ve yogun
rekabet ortaminda orgiitlerin en biiyiik rekabet giiciinii olusturmaktadir. Orgiitiin
amagclarina ulagmasini saglayan etkinlik ve verimlilik, orgiit faaliyetlerinin devami igin
de 6nemli bir yere sahiptir. Ulusal ve uluslararasi boyutta yiiriitiillen performans
caligmalarmin temel unsurunun c¢aliganlar oldugu diisiiniildiigiinde, onlardan en yiiksek
fayday1 elde etme istegi bireysel performansi ilgi odagi haline getirmektedir.

Orgiitler acisindan galisanlarmin bireysel performanslari, genel olarak drgiitiin
etkinlik ve verimlilik konusundaki potansiyelinin de belirleyicisi olmaktadir. Gegmis
yillarda, orgiitler nazarinda teknolojinin 6nem kazanmasina karsin, insan faktoriiniin
stire¢ icerisindeki 6nemi 6n plana ¢ikmis ve ¢alisanlarin ortaya koyduklar1 performans,
oOrgiitlerin basariya ulagsmasinda en degerli sermaye konumuna gelmistir. Bu nedenle
modern is diinyas1 igerisinde teknolojik yatirimlarin diizeyi artirilirken ayni zamanda
insan faktoriine verilen 6nemin diizeyi de artirilmistir.

Calisanlarin kimlik olarak kazandiklar1 6nem ile birlikte onlarin sergiledikleri
performansin takibine ve artirilmasina yonelik ¢abalarin da gelistirildigi goriilmektedir.
Calisanlarin performanslarinin, orgiitlerin basar1 ve karliligi ile es degerli olarak
goriilmesi sonucunda, calisanlarin performanslarina yapilan yatirimlarin artirilmasina
yonelik kesin bir kan1 olusmaktadir. Buna gore ¢alisanlarin mutlulugu, huzuru ve orgiit
ile olan iletisimlerinin gii¢lendirilmesi konusunda orgiit yonetimlerine ciddi bir
sorumluluk da yiiklenmektedir. Bu maksatla orgiitlerin hilkkmetmekten ziyade tesvik
etmek konusunda da ciddi sorumluluklari s6z konusu olmaktadir.

Orgiitlerin bu noktadaki en onemli gorevi, calisanlar ile orgiit arasinda bir
uyumun olusmas1 konusunda gereken faaliyetleri gerceklestirmektir. Calisanlar
nezdindeki verimlilik, performans gibi bagar1 faktorlerinin karlilik konusunda orgiit
adina birer ¢iktiya doniisebilmeleri i¢in orgiitlerin kendi i¢inde uyumlu oldugu kadar,
kendileri ile de uyumlu olacaklar1 c¢alisanlarla iletisim kurma zorunluluklari

bulunmaktadir. Bu noktada orgiitler agisindan, miitekabiliyet dahilinde galisanlariyla



uyumluluk gostergesi sergileyecek sekilde hareket etme zorunlulugu ortaya
¢ikmaktadir. Uyumluluk; sistemin igerisinde, orgiitler ile ¢alisanlarin ortak bir paydada
bulugmalar1 ve ortak c¢ikarlar1 gozeterek hareket etmeleri agisindan son derece
onemlidir. Genel olarak da orgiitsel yapilanmalar, ¢alisanlar1 ile uyum yakalama
konusunda ¢aba sarf etmektedir.

Literatiirde birey-orgiit uyumu olarak ele alinan bu durum, ¢alisanlar acgisindan
da psikolojik destek saglamasi igin son derece yararli olmaktadir. Buna gore ¢aliganlar,
sadece oOrgiite uyum saglamak adina kendilerini sekillendirmemekte, ayn1 zamanda
kendileri de segici bir bakis agisiyla orgiitlerin kendilerine ne denli uyumlu olduklarini
Olcilip bigmektedir. Gegmis yillarda orgiitlerin kendilerine uyan c¢alisanlari istthdam
etme konusundaki yaklasimlart zaman iginde bir degisime ugramistir. Buna gore artik
sadece orgiitler ¢alisanlar1 degil; ayn1 zamanda ¢alisanlar da orgiitleri gesitli agilardan
incelemekte ve aralarindaki uyumun diizeyini degerlendirmektedir. Bu siirec,
calisanlarm istihdam edilmesi ile birlikte sona ermemekte, 6rgiitler gibi ayn1 zamanda
calisanlar da siirekli olarak s6z konusu uyum diizeyini kontrol etmektedir.

Orgiitler ile ¢alisanlar arasindaki uyum, aralarinda var olan is akdi ile birlikte ayn1
zamanda psikolojik unsurlar1 da icermektedir. S6z konusu psikolojik unsurlar,
calisanlar tarafindan gii¢lii bir sekilde dnemsenmekte ve bu vesile ile de orgiitlerin
igerisindeki ¢alisanlar birer psikolojik sermayeye doniismektedir. Calisanlarla kurulan
iletisim, onlara atfedilen 6nem, olumlu tutum ve davraniglar, bir orgiit igerisindeki
psikolojik faktorleri, yani psikolojik sermaye diizeyini ifade etmektedir. Dolayisiyla
orgiitlerin psikolojik sermayeye onem vermeleri ve gerekli hassasiyeti gostermeleri
gerekmektedir.

Psikolojik sermaye kavrami her ne kadar soyut bir durumu ifade etse de, aslinda
sermaye olarak nitelendirilen tarafin calisanlar olmasi ve onlarin sahip olduklar
degerler ve bu degerlerin agiga ¢ikarilmasiyla birlikte somut bir hale gelmektedir. Bu
nedenle de psikolojik sermaye, Orgiitler acisindan giderek daha fazla {izerine
odaklanilmas1 gereken bir goriiniime biirlinmektedir. Calisanlarin maddi unsurlarla
oldugu kadar manevi unsurlarla da desteklenmesinin zorunlulugu, psikolojik
sermayenin tipki diger sermaye tiirleri gibi 6nemli ve degerli hale gelmesini
saglamaktadir. Orgiitsel yapilar igerisinde ¢alisanlarmn psikolojik anlamda sartlarmin
tyilestirilmesi konusunda gittikce yayginlasan yogun caba, onlarin birer psikolojik

anlamda sermaye olarak algilanmasindan ileri gelmektedir. Ayrica psikolojik sermaye,



bireysel performans ile birey-6rgiit uyumu kavramlarinin incelenmesine olanak
saglayan bir orgiitsel uygulama siirecidir.

Orgiitlerin, kiiresellesen diinya ekonomisi ile birlikte ortaya ¢ikan rekabet
sartlarinda varliklarimi siirdiirmelerine ve basarilarini devam ettirmelerine imkan
saglayan psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumunun, farkh
sektorlerde ve farkli degiskenler ile yapilan arastirmalarda olumlu is ¢iktilarina,
tutumlarina ve davranislarina yol act1g1 tespit edilmistir.

Yapilan bu tespit dogrultusunda yukarida bahsedilen degiskenlerin, literatiirde
psikolojik sermaye ile bireysel performans ve birey-orgiit uyumu ile bireysel
performans seklinde incelendigi belirlenmistir. Ancak yerli ve yabanci arastirmalarda,
psikolojik sermaye ile birey-orgiit uyumu iliskisi bulunan veya psikolojik sermaye ile
bireysel performans arasindaki iliskide birey-6rgiit uyumunun aracilik rolii iistlendigi
herhangi bir ¢aligmaya rastlanilmamustir. Bu iliskinin, akademik personel iizerinde ilk
kez uygulaniyor olmasi da bu hususta yapilacak olan arastirmalarda karsilastirmalarin
yapilmasina olanak saglayacaktir. Bu agidan degerlendirildiginde arastirma, psikoloji
ve Orgiitsel davranig alaninda yer alan diger calismalardan farkli olarak
nitelendirilebilir.

Bu kapsamda; arastirmanin ilk bodlimiinde, Oncelikle pozitif psikoloji
kavramindan hareketle psikolojik sermaye kavrami ele alinmakta, boyutlar
aciklanmakta, rekabet avantaji i¢in sermaye tiirleri tizerinde durulmakta, psikolojik
sermayenin yonetiminden ve gelistirilmesinden bahsedilmektedir.

Aragtirmanin ikinci boliimiinde; bireysel performans kavramina yer verilmekte,
performans ile bireysel performans tanimlari yapilmakta, bireysel performansi
olusturan unsurlar irdelenmekte, bireysel performansi etkileyen faktorler ortaya
konmakta ve bireysel performans degerlendirme yaklasimlari anlatilmaktadir.

Aragtirmanin ii¢lincli boliimiinde; birey-orgiit uyumu kavrami agiklanmakta,
yaklasimlar1 hakkinda bilgi verilmekte, bilesenleri incelenmekte, tiirlerinden
bahsedilmekte, birey-6rgiit uyumunun sonuglar1 ortaya konmakta ve birey-orgiit
uyumsuzlugu iizerinde durulmaktadir.

Arastirmanin dordiincti boliimiinde; psikolojik sermaye, bireysel performans ve
birey-orgiit uyumu degiskenlerine yonelik yapilan caligmalara yer verilmekte ve
degiskenlerin literatiirde yer alan iligkileri incelenerek aragtirma hipotezleri

olusturulmaktadir.



Arastirmanin son boliimii olan besinci boliimde ise arastirmanin amaci, énemi,
modeli, varsayimlar1 ile sinirliliklari, evreni ile 6rneklemi ortaya konmakta, veri
toplama araglar1 ve verilerin analizi konularina agiklik getirilmekte, degiskenlerin dahil
edildigi yapisal model test edilmekte ve arastirmada ortaya c¢ikan sonuglar

tartisilmaktadir.



BiRiNCi BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYE

1.1 Pozitif Psikoloji

Tarihsel agidan bakildiginda; o©nceleri insanlarin  bilingaltinda kalan
diisincelerini ve bilinmeyen yonlerini arastirip hastalik, basarisizlik, caresizlik ve
tilkenmiglik gibi olumsuz durumlari inceleyen psikoloji bilimi, daha sonralar1 pozitif
psikoloji hareketi ile birlikte bireylerin modern yasamda hayat kalitesinin nasil
yiikselebilecegi ve nasil daha mutlu olabilecekleri {izerinde durmaya baslamistir
(Caprara ve Cervone, 2003: 61). ilk kez 1990’11 yillarda Martin Seligman, Ed Diener,
Christopher Peterson ve Rick Snyder, insanlarin sadece zayif ve olumsuz
davranislarina odaklanan psikoloji biliminin; insanlarin giiglii ve olumlu yanlarini da
anlayip gelistirerek nasil daha normal, daha iyi ve daha basarili bireyler
olabileceklerini 6gretmek i¢in kullanilmasi gerektigini ileri siirerek “pozitif psikoloji”
kavramini ortaya atmiglardir (Linley, Joseph, Harrington ve Wood, 2006: 3).

2000’11 yillardan itibaren ise popiilaritesi giderek artan pozitif psikoloji kavramu,
insanin yasamini iyilestirmeyi ve tistiin yeteneklerini gelistirmeyi amaglamaktadir. Bu
kavramin temelinde; psikoloji biliminin, bireylerin mutlulugunun ve kisisel
gelisiminin saglanmasinda 6nemli rol oynayabilecegi diisiincesi yatmaktadir (Polatci,
2011: 6).

Pozitif psikoloji, normal saglikli bireyleri inceleyerek, bu bireylerde neyin dogru
gittigini ve neyin gelistirilebilir oldugunu bulmaya caligmaktadir. Bireyin, kendi
potansiyelinin farkina varmasini saglamanin yaninda olumlu ve gii¢lii yonlerine
odaklanarak daha tiretken ve daha mutlu olmasina ¢alismaktadir (Kiimbiil Giiler, 2015:
140).

Calisanlarin giiclii yonlerini vurgulayan pozitif psikoloji kavrami, son yillarda

oOrgiitsel davranis ve insan kaynaklari alanlarindaki akademik ¢alismalarda ve sektorel



faaliyetlerde siklikla kullanilan bir kavram haline gelmistir. Pozitif psikolojinin
orgiitsel psikolojiyi onemli Olgiide etkilediginin goriilmesiyle birlikte, oOrgiit
igerisindeki pozitif sermayenin 6nemi anlagilmaya baslanmistir (Y1ildiz, 2015: 1). Bu

nedenle pozitif psikoloji, 6rgiitsel psikolojinin i¢inde de yogunlukla kullanilmaktadir.
1.1.1 Pozitif Psikoloji Bilimi

Insan davranislari, “diirtii azalmas1” (drive reduction) ve “gelisim giicii” (force
for growth) olarak adlandirilan iki temel yaklasima dayali olarak yonetilmektedir.
Davranislari, diirtli azalmasi ilkesi ile agiklayan psikoloji biliminin davranig¢1 okuluna
mensup psikologlar, insan dogasini degistiren ve toplumu istedigi bicime sokan dis
cevreye cok onem vermislerdir. Davranisgilara gére insan dogasi esnek ve yumusak
olup, bulundugu gevreye gore sekillenmektedir. Davraniscilar gibi Freudcu gelenekten
gelen psikologlar da, insan davramiglarinin degerlendirilmesinde negatif yaklagimi
temsil etmekte olup, kisiyi mutsuzluk, is performansindaki diisiis gibi uyumsuz
yonlerini dikkate alarak degerlendirmektedir (Kuzgun, 1972: 162; 168). Bu yaklagimin
etkisinde kalan psikoloji bilimi; insan davranislarinin biiyiik bir kisminin biling disiyla
yonetildigini, yasanilan sorunlarin da kisinin iradesi disinda bastirilmis duygular ya da
biling dis1 nedenlerden kaynaklandigini ileri siirerek, insanlarin zayif ve olumsuz
yonlerini 1yilestirmeye odaklanmustir.

Insan gelisimini agiklamada davramis¢1 okullar1 yetersiz bulan ve yaklagimlari
insanin 6zgiir iradesini zedeleyen bir tutum sayan hiimanistik psikologlar ise insan
davraniglarint yoneten en dnemli giidiinlin kendini gergeklestirme giidiisii oldugunu
ileri stirerek, 1950’lerde ‘“hiimanistik psikoloji” adim1 verdikleri yeni bir okul
kurmuslardir. Davranislari, gelisimin giicii ilkesi ile agiklayan bu psikologlar, insani
anlamada biitiinsel bir yaklasimi 6nemsemislerdir. Insan tabiatinin ashinda iyi
olduguna inanan ve psikolojide “ii¢iincii gii¢” olarak adi gegen hiimanistik psikoloji,
giiclii bir kavram haline gelmistir (Schneider, Pierson ve Bugental, 2015: 11).

Hiimanist psikologlar, varoluscu felsefe goriisiinii ve ilkelerini genis 6l¢iide
benimsemislerdir. Onlara gore (Baymur, 1978: 302-303):

a. Her insan duyus, algilayis ve davranig bigimleri ile kendine 6zgii bir varliktir.

b. Insanm canli kalmaktan Steye giden amaglar1 vardir. Insan; 6zgiirliigiinii

korumak, potansiyellerini ger¢eklestirme sorumlulugunu hissedip kendi 6z

dogasina gore davranmak ve gelismek isteyen bir varliktir.



c. Insan kendinden ve edimlerinden sorumludur. Hayatin1 kendisi i¢in anlamli

hale getirmek iizere secim ve tercihlerde bulunma yetisine sahiptir.

d. Insan 6liimsiiz degildir, diinyadaki varlig1 siirelidir ve hicbir yasantisi tekrar

etmeyecektir.

e. Gegmis ya da gelecek degil, yasanilan an 6nemlidir. I¢inde yasanilan zaman

geemisi kapsadigi gibi, gelecegi de bir ihtimal olarak icermektedir.
1950’lerden sonra Ozellikle Abraham Harold Maslow ve daha sonralari
Herzberg, McGregor, Erich Fromm ve Carl Rogers tarafindan psikolojinin saglikli ve
yaratict bireylere odaklanmasi gerektigi vurgulanmis olup, Maslow kendini
gerceklestirmis insanin yagam bi¢imini aciklarken pozitif psikoloji terimini ilk kez
kullanmistir (Gable ve Haidt, 2005: 104).

1990’11 yillarin sonunda ise bireyin mutluluguna ve kisisel gelisimine dnem
veren pozitif psikoloji, insancil psikolojik yaklasima yeni bir bakis agis1 getirerek yeni
bir alt bilim dal1 olarak ortaya ¢ikmustir (Erkus ve Findikli, 2013: 303).

Pozitif psikoloji bilimi; bireylerde yanlis giden seyleri de géz ardi etmeyerek,
daha ¢ok neyin dogru gittigini ve neyin gelismekte oldugunu anlamaya calisan,
uygulamali 8lgmeye dayali bir bilim dalidir. Insanlarin gii¢lii ve olumlu yénlerini
anlayip gelistirmeye calisarak insanlarin daha mutlu, daha basarili ve daha iyi
olmasina, bu sayede gruplarin ve kurumlarmn isleyisine ve gelisimine de yardimci
olmaya g¢alismaktadir (Gable ve Haidt, 2005: 103-104). Pozitif psikoloji, bireyin;
kendi hayatini, kariyerini ve iligkilerini iyilestirmek ve gelistirmek adina neler
yapabileceklerine odaklanarak, yasamin ona sundugu imkanlar1 gorebilmesini
saglamaktadir (Kiimbiil Giiler, 2015: 139-140).

Pozitif psikologlar; yaraticilik, umut, 6z giiven, i¢sel motivasyon, olumlu duygu
durumlar1 gibi faktorler iizerinde durarak bireyin gelisimine; sorumluluk,
yardimlasma, sevgi ve fedakarlik gibi duygular1 6ne ¢ikartarak da is ve aile yasaminin
gelistirilmesine yardim etmektedir. Pozitif psikologlar bireylerin, is hayatlarinda akis
durumlarin1 deneyimleyerek is doyumlarini artirmalarina ve manevi diirtiilerini daha
Iyi anlayip gelistirmelerine yardimci olmaya calismaktadir. Boylelikle orgiit iginde
karsilikli giiven, is birligi ve iletisimin daha saglikli bir hale gelmesiyle 6rgiitler ve
gruplar gelistirilebilecektir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 14).

Pozitif psikolojide akis (flow) kavrami da oldukg¢a 6nemlidir. Akis halinde kisi,

calisirken haz ve keyif duyarak kendini gergeklestirme ve ihtiyaglarini karsilama firsati



elde etmektedir, ayn1 zamanda yaratici bir duygu ile is performansi ve biling diizeyi
yiikselerek kesfetme duygusunu yasamaktadir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120). Bu
baglamda psikolojik sermaye kapsamina giren hedef, enerji ve istek giiclinii de iginde
barindiran umut boyutu, akis hali i¢in 6nemli bir kavram haline gelmektedir. Yiiksek
bir umut diizeyine sahip olan ¢alisanlar, daha fazla akis haline gecmekte ve kendilerini

daha fazla islerine adamaktadir (Aybas, 2014: 26).

1.1.2 Pozitif Psikolojinin Gelisim Siireci

Pozitif psikoloji biliminin temel yaklasimlarinin kokeni, antik Yunan
filozoflarina, Aristo ve Platon’a kadar uzanmaktadir. Bu filozoflar ¢ogunlukla,
insanlarin  mutluluga nasil ulasabileceginin yollarin1 aramislardir (Hefferon ve
Boniwell, 2011: 8). Aristo mutlulugu, ruhun erdemli etkinligi (eylemi) ve bu etkinlik
(eylem) sayesinde elde edilen maddi-manevi zenginliklerin timii olarak
tanimlamaktadir. Ayrica eylemler zaman iginde pratik yapildik¢a insanda huylari,
karakteri ve erdemleri olusturabilmekte veya gelistirebilmektedir (Aristoteles, 2014:
23; 30).

Burada anlatilmak istenen; yaptig1 isi 1yi yapan, yeteneklerini siirekli pratikle
gelistirerek isinde ustalasan, umutsuzluga kapilmadan cesurca miicadele eden,
zorluklarin istesinden gelebilen kisinin, elde ettigi basarilarla hem maddi hem de
manevi yonden tatmin oldugudur. Manevi doyum; kisinin basarisi ve kendini
gerceklestirmekten duydugu hazzin yani sira ailesinden, dostlarindan, patronundan, is
arkadaslarindan, calistigi kurumdan ve miisterilerinden takdir, saygi ve sevgi
gbérmesini de igermektedir.

Aristo, insanlarin davranis bigimlerinin ya da huylarinin; dogustan degil de
gegmisten beri yapilan benzer eylemlerle, yani sonradan karsilasilan durumlar
karsisinda gosterdigi tepki ve pratiklerle yerlestigini ve aligkanlik haline geldigini
soylemektedir. Bu demektir ki, insan kotii bir olayla karsilastiginda zorluklarla
miicadele etmeden kagmay1 bir kez 6grendiyse, zamanla bunu aligkanlik edinerek ayni
davramis1 gostermeye devam etmektedir ve o kiside korkaklik karakteri
yerlesmektedir. Ayni sekilde, zorluklara bir kez cesaretle kars1 koymaya basladiginda
ve basarili oldugunda bundan haz ve mutluluk duymakta, diger olaylar karsisinda da
cesur davranmaya baglamaktadir. Bu sekilde kiside zamanla, erdem olarak
nitelendirilen cesurluk/yigitlik karakteri yerlesmekte, insanlara yardim ettikge de
yardimseverlik ve iyilikseverlik gelismektedir (Aristoteles, 2014: 30-32).



Bununla birlikte Aristo ve Platon, insanlarin mutlulugu konusunda devlete de
onemli gorevler yiiklemislerdir. Devlet; adaleti saglamali, sosyal ve ekonomik hayati,
insanlar arasindaki iligkileri diizenlemeli, iyi bir egitimle insanlarin yeteneklerini ve
sosyal kisiliklerini gelistirerek iyi birer vatandas olmalarin1 ve refah iginde
yasamalarin1 temin etmelidir. Humboldt, bunu pozitif mutluluk olarak tanimlamistir;
yani devletin disardan miidahaleyle bireyin mutluluguna Onciiliikk etmesi pozitif,
sadece giivenligini saglayip temel hak ve ozgiirliiklerini koruyarak diger konularda
serbest birakmasi ise negatif mutluluktur. Buradaki temel fikir; bireyin ancak serbest,
Ozgir ve demokratik bir ortamda 6z yeterliligini gelistirerek, yaraticiligini ortaya
cikartmasiyla ve kendini gergeklestirmesiyle mutlu olabilecegi diistincesidir
(Humboldt, 2004: 87).

1500’1 yillardan itibaren yeni bir ¢cag baslamis, insani temel alan hiimanizm
anlayis1 ortaya c¢ikmustir. Bu anlayista birey esas alinmus, bireycilik gelismeye
baslamustir. Insanin dogustan esit haklar1 ve temel haklar1 oldugu, devletin ise sadece
bu haklar1 ve 6zgiirliikleri korumak tizere kuruldugu goriisleri agirlik kazanmistir. Bu
tarihten sonra batida; birey, kisisel dzgiirliikler ve yaraticilik en biiyiik degerler olarak
kabul gordiikten sonra cografi ve bilimsel kesifler hizla artmis, gercekten de 6zgiir
bireyler serbest tesebbiis sahibi olduklarinda islerini ¢ok daha etkin ytriitiip kisa
zamanda zenginlesmislerdir.

Ortodoks dinler ise daha ¢ok Platoncu bir yaklagimla, kisinin maddi dissal
zenginlikten ¢ok kendi i¢ huzurunu saglamasinin ve manevi duygularini (iyilik, sevgi,
yardimseverlik, aile ve arkadas baglari gibi) gelistirmesinin mutluluk igin yeterli
oldugunu ileri siirmiislerdir. Buna karsin kutsal amaclarla kurulan devletler ve dini
kurumlar, tiim ortagag boyunca birbirleriyle iktidar miicadelelerine ve savaslara
girismistir. Tktidar1 ele gecirdikten sonra ise bu tiir kurumlarin, yasamin her alanina
miidahale edip halk iizerinde otoriter ve baskic1 yontemler kullandigi goriilmiistiir.
Bununla birlikte devletlerin, neredeyse her zaman paranin degerini diistirerek
enflasyona yol agmasi, yiiksek vergilerle ve savaslarla halki bunaltmasi, biirokrasinin
agir ve hantal islemesi, biirokratik baskilarin, yolsuzluklarin ve iltimaslarin olmasi; din
adamlarmin da buna benzer davranmiglar1 sebebiyle, kamuoyunda devlet ve din
kurumlarma karst gilivensizlik olusmustur. Tiim bu gelismeler, batida Ronesans ve

Reform hareketlerini baslatmstir.



Bat1 Avrupa’da basglayan Ronesans ve Reform hareketleri, doga bilimlerinde
oldugu gibi bireysel ve toplumsal iliskilerin ve toplumsal diizeninin de laik ve akilci
temellere dayandirilarak agiklanmasinin yolunu agmistir. Bu anlayisa da pozitif felsefe
denilmistir (Smith, 2016: xi). Pozitif felsefe; mutlak kavramlarin elde edilebilmesinin
olanaksizligini kavrayan insan aklinin, gozlem ve akil yiiriitmeyi birlikte kullanarak
olgularin art arda gelis ve benzerlik iliskilerini kesfetmeye odaklanmasidir (Comte,
2015: 19).

Sanayi devrimi Oncesinde artik devletin gilivenlik disinda higbir seyle
ugrasmamasi, insan haklar1 ve 6zgiirliiklerini korumasi, bunun disinda her isi 6zel
sektore birakmasi seklinde ifade edilen; bireysel 6zgiirliikleri, serbest piyasa sistemini
ve mutlulugun haz ve fayda ile o6lciilebildigini iddia eden ve faydacilik felsefesini
temel alan liberalizm, egemen bir goriis haline gelmistir. Gergekten de 20. yiizyila
girildiginde; devrim yaratan teknolojik buluslar ve biiyiik fabrikalarin ortaya
¢ikmasiyla sanayi devrimi baslamis, Avrupa tilkelerinde bir tiretim patlamasi ve refah
artig1 yasanmustir. 1929 yilina gelene kadar ise herkes kapitalizme, serbest tesebbiise
ve serbest piyasa sistemine sarsilmaz bir giiven duymaya devam etmistir (Kiiciikkalay,
2016: 592).

Ancak kimsenin beklemedigi ve 1929’dan baslayarak on yil boyunca tiim
diinyayr derinden etkileyen Diinya Ekonomik Bunalimi veya Biiyiikk Buhran,
insanlarin serbest piyasa sistemine olan giivenini sarsmig ve sistemin yeniden
sorgulanmasina neden olmustur (Bulus ve Kabaklarli, 2010: 3). Asir1 tiretim fazlasina
karsilik devletin piyasalara miidahale etmemesi, para arzini artirmamasi Ve talep
eksikligi sebebiyle bu kriz daha da derinlesmistir (Kii¢iikkalay, 2016: 578). Bunun
tizerine tiim diinyada genel bir karamsarlik havasi yayilmistir. Bu tarihten itibaren,
insanlara iyimserlik asilayan, asir1 tiretim fazlasinin miisteri iligkilerinin gelistirilmesi
yoluyla satilabilecegine inanan, insani iligkilere, dostluga, sevgiye, moral degerlerine
ve nezakete Onem veren kisisel gelisim denilen yeni bir akim ortaya ¢ikmistir.

Iste tam da bu dénemde 1937 yilinda Dale Carnegie, kisisel gelisim {izerine Dost
Kazanma ve Insanlari Etkileme Sanat: adli kitabin1 yayimlamistir. William James’in
ve Abraham Lincoln’iin goriislerinden de etkilenerek yazilan ve beklenmedik satis
rakamlarina ulagan bu kitab1 daha ¢ok serbest calisan esnaf, is adamlar1 ve biiyiik
sanayiciler almig, ayrica bu kisiler Carnegie’in diizenledigi kisisel gelisim kurslarina

da katilmislardir.
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Carnegie insanlara pozitif diisiinmelerini tavsiye etmis, karsisindakilere
giilimsemesini, ismiyle hitap etmelerini, onlarin sorunlariyla ilgilenmelerini, 6nemli
biri olduklarin1 hissettirmelerini, nezaket gostermelerini, kisacasi giinlimiizde sik
kullanilan modern pazarlama yontemlerini 6gretmistir.

Carnegie kitabinda, mutlulugun dis kosullara degil de i¢c kosullara bagh
oldugunu, yani insanin kendi disiincelerine bagli oldugunu savunmaktadir ve
Abraham Lincoln’iin su soziinii referans gostermektedir: “Insanlarin gogunun
mutlulugu kendi diisiincelerine baghdir.” Ardindan da verdigi ornekte; bir giin
cocuklarin, bastonla ve koltuk degneklerine dayanarak merdivenlerden giile oynaya
nese icinde ciktiklarimi gormiis ve cok etkilenmistir, ¢linkii onlar belki de hig
yliriiyemeyecek cocuklardir ama hayata pozitif bakmay1 6grenmislerdir (Carnegie,
2016: 102-103).

Pozitif psikolojinin kurucusu Seligman da makalesinde buna benzer bir hikaye
anlatmaktadir ve kiziyla yasadigi bir olayin ona ilham verdigini itiraf etmektedir. Bes
yasina heniiz yeni giren kizi Nikki, olduk¢a huysuz bir ¢ocuktur ve bu yiizden
babasindan siirekli azar isitmektedir. Nikki, bu yas giiniinde kendi kendine bir karar
alir. Artik huysuz bir ¢ocuk olmayacak ve bu durumdan kurtulmak i¢in de her zaman
neseli olacaktir.

Bir giin Seligman bahgede ¢imleri bicerken ve isine yogunlasmisken, kizi aldigi
karar geregi yerdeki ¢imleri neseyle etrafa sacar. Babasi ise bu duruma kizip onu yine
azarlar. Kiiciik kiz bir silire sonra Seligman’in yanina gelerek artik huysuz bir ¢ocuk
olmadigin1 ancak hala azarlandigini, onun da kendisi gibi neseli ve iyimser olmasi
halinde bu aksi tavirlarindan ve azarlama huyundan kurtulabilecegini soyler (Seligman
ve Csikszentmihalyi, 2000: 5-6).

Yillardir geleneksel psikoloji biliminin 1s1ginda kitaplar yazip ders veren
Profesdr Seligman, bes yasindaki kizindan biiyiik bir hayat dersi almistir. insanlarin
kotli davranisini degistirmenin yolunun, pozitif diisinme seklinin gelistirilmesi
olduguna inanmaya baglamistir ve bundan sonra pozitif psikoloji adin1 verdigi kavrami
bilimsel temellere oturtmaya ¢alismustir.

Insan, olaylar karsisinda bir kere iyimser diisiinmeye baslar ve sonu¢ olumlu
olursa, bu iyimserlik gittikge pekiserek genel bir karakter haline gelmektedir. Basarili
oldukca kisinin kendine, yeteneklerine ve kapasitesine olan giiveni artmaktadir,

hayatin degisen kosullarina karst zorluklara dayanma giicii gelismektedir.
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Basarisizlikla karsilastiginda ise alternatif yollar aramaya ve kendisini gelistirmeye
calismaktadir.

Ornegin, iiriinlerin satis1 konusunda ilk zamanlar basarili olamayan bir calisan,
diksiyonunu gelistirip konusmasini diizelttiginde ya da yabanci dil 6grendiginde ve
iliskilerini gelistirmeye yonelik ¢aba gosterdiginde satislarinin artmaya baslayacagini
gorecektir. Bu da is tatminiyle beraber, hem maddi zenginlik hem de insani iliskilerini
gelistirmesini saglamakta olup, boylece etrafindan da takdir ve saygi gorerek kendini
genel bir mutluluk i¢inde hissetmeye baslayacaktir. Bu mutluluk hali ise kisinin tim
ozelliklerini pozitif yonde etkilemektedir, yani kisinin iyimserligini ve giicliiklere
karst dayanikliligimi artirmaktadir. Karamsarliga kapilmadan gelecege yonelik her
zaman bir umut beslemesini, basari i¢in yeni yontemler aramasini, kendi kapasite ve
yeteneklerine inang duymasini Ve zorluklara kars1 dayanma giiclinii artirmaktadir.

Buna gore, insanlarin diisiince ve davranig bi¢cimi sonradan pozitif yonde
degistirilebilmektedir ve aligkanlik sayesinde bir karakter haline gelebilmektedir.
Pozitif psikolojinin yapmak istedigi sey de tam olarak budur. Yukaridaki ornekte
satiglarin diisiik oldugunu goren patron, miisteri iliskilerini gelistirmesi yoniinde bir
tavsiyede bulundugunda c¢alisan, daha en bastan benim buna yetenegim yok, bunu
beceremem diyebilmektedir. Bu durum ¢alisanin umudunu, iyimserligini ve 6z giiven
duygusunu kaybettigini gostermektedir.

Bu asamada pozitif psikoloji devreye girerek; gergekte bu is i¢in potansiyeli
oldugunu ve gelistirebilecegini, ayrica sorunun dis sartlardan kaynaklandigini ve
gecici oldugunu, bunun kendisini gelistirmek i¢in bir firsat oldugunu sdyleyerek,
basar1 i¢in alternatif yontemler denemesini tavsiye etmektedir. Bu sekilde kisinin
umut, iyimserlik ve 6z giiven diizeyi yiikseltilmeye ¢alisilmaktadir. Gergekten de kisi,
tavsiyelere uyup bir siire sonra basarili olursa, psikolojik sermayesi ve motivasyonu
daha da yiikselerek eskisinden daha basarili bir satici olabilmektedir.

Iyimserlik duygusu sayesinde kisinin 6z yeterliligi artirilabilmektedir. Aslinda
bu gergekei bir iyimserlik duygusudur ve kisi, sorunu dogru bir sekilde analiz edip
hem disardan hem de kendinden kaynaklanan bir eksiklik oldugunu disiinebilmeli,
boylece kendini de gelistirmeye ¢alismalidir. Buradaki iyimserlik, yeteneklerin her
zaman gelisebilecegi ve insanin daha iyiye gidebilecegine dair inancidir. Bu tiir bir
iyimserlik ayn1 zamanda dayaniklilik duygusunu da gelistirmektedir. Kotiimser kisi
ise bunlarin dogustan olduguna ve gelistirilemeyecegine inanarak zorluklar karsisinda

0z gilivenini yitirmektedir.
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Ote yandan calisan kendine asir1 giiveniyorsa, kapasitesinin ve bu is igin
yeterlilik diizeyinin yiliksek olduguna inaniyorsa, sorunun tamamen dis sartlardan
kaynaklandigin ileri siirerek miicadele etmeyi birakabilmektedir. Bu, aslinda kisinin
umutsuzluk ve karamsarlik duygusu iginde oldugunu gostermektedir. Burada da bireye
tyimserlik duygusu asilanabilmektedir; insanin yeteneklerinin ve bilgisinin bir sinir1
olduguna, kendisini her zaman daha da gelistirebilecegine ve dis ¢evrenin de siirekli
degisebilecegine inanmasi saglanmaktadir. Boylece kisiye alternatif yollar
onerilmekte, ayn1 zamanda yetenegi ile bu igin altindan kalkabilecegi s6ylenerek umut,
motivasyon ve dayaniklilik diizeyi ytikseltilmeye calisilmaktadir.

Pozitif psikoloji, Bentham’in mutlulugun 6Slgiilebilecegi fikrinden yola ¢ikarak
analiz, ol¢timler ve testlerle birlikte yiiriitilen uygulamali bir bilim dali haline
gelmistir. Pozitif psikoloji; is tatmini, basar1 deneyimleri, an itibariyle yasanilan mutlu
olma hali ve gelecege yonelik umut ile iyimserlik kavramlarini igermektedir (Hefferon
ve Boniwell, 2011: 8; 3). Yapilan arastirmalar, ger¢cek hayata dair anlamli somut
sonuglar bulmaya ve bu sonuglarla bireyin sosyal ve orgiitsel yasaminin kalitesini
artirmaya yoneliktir. Bireyin yasam kalitesinin artmasi, yasadigi ortamin, ¢alistig
orgiitiin ve nihayetinde tiim toplumun gelismesini ve ilerlemesini saglayabilmektedir.

Bu amaglarina yonelik olarak pozitif psikolojinin bireysel, kisisel ve orgiitsel
olmak tizere 1¢ boyutlu bir c¢alisma alan1 bulunmaktadir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5):

Bireysel boyut; kisinin genel olarak halinden memnun/hosnut olma duygusuyla
ilgilidir, gegmisi, simdiyi ve gelecegi de kapsamaktadir. Ornegin, kisinin ge¢miste
elde ettigi basarilar ya da pozitif deneyimler; onun gegmisten gelen bir esenlik,
hognutluk ve genel bir memnuniyet duygusu tasimasina, ayni zamanda gelecege
yonelik iyimser beklentiler iginde olmasina ve giinliik yaptig1 islerde de performans
ve tatmin diizeyinin artmasina, zorluklara kars1 dayanikli olmasina neden olmaktadir.

Kisisel boyut; sevme kapasitesi, mesleki yetenek diizeyi, cesaret, kisiler arasi
iligki becerisi, estetik, duyarlilik, 6zgiinliik, ileri goriisliiliik, sebat etme/sabr,
bagislayicilik, tinsellik/maneviyat, listiin yetenek ve bilgelik gibi kisisel 6zellikleri
icermektedir.

Orgiitsel boyutta ise pozitif psikoloji bilimi; orgiitsel vatandaslik baglarmni
artiran degerleri yani sorumluluk, fedakarlik, yardimseverlik, nezaket, hosgori,

itidal/ilmlilik, ¢calisma ahlaki ve sivil erdem gibi degerleri arastirip incelemektedir.
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1.1.3 Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu

Pozitif psikoloji; bireysel seviyeden baslayarak toplumsal seviyeye ulasan her
tiirden pozitif 6zellikleri, pozitif yaklasimlar1 ve pozitif davraniglar: igine almaktadir.
Pozitif psikolojinin etkiledigi en 6nemli alanlardan biri de pozitif orgiitsel davranistir.
Literatiirde pozitif 6rgiitsel davranis; pozitif psikolojiyi birey bazinda ele alip, bireye
Ozgii Olgilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir 6zelliklere vurgu yaparak bunlari
orgiitsel davranis alanina uygulamistir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007a:
542). Bu galismalarin daha iyi anlagilmasi ve kavram karisikligina yol agmamasi igin
pozitif psikolojinin 6rgiitsel boyutuna kisaca deginmek faydali olacaktir.

Pozitif psikolojinin orgiitsel boyutu, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik duygusunu
artiran tiim degerleri kapsamaktadir. Bu degerlerin eyleme doniismesi ise orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak adlandirilmaktadir. Pozitif psikolojinin orgiitsel yagama
yansimasi olarak ortaya ¢ikan pozitif orgiitsel davranis kavrami; ¢alisanlarin orgiit
igerisinde mutlu ve huzurlu yasam siirmelerinin performansi ve verimliligi artiracagi
ilkesinden hareket ederek, c¢alisanlarin orgiit igerisinde olumlu davranislar
gelistirmesine odaklanmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013: 303).

Orgiitsel vatandaslik davranisi; drgiite bagliligin ve orgiitiin ¢ikarini diisiinmenin
oOrgiitiin gelismesini saglayacagini, bunun da uzun vadede bireylere faydali olacaginin
bilincinde olmaktir. Calisanlar, o6rgiit i¢cinde uyumlu ve birbirine yardim edecek
sekilde bir takim ¢alismasiyla hareket ettiginde, ¢ok daha etkin bir sekilde mevcut
sorunlarin iizerinden gelebilmektedir. Bu durum 6rgiitiin uzun vadede, yogun rekabet
sartlarinda ve saglikli bir sekilde ayakta kalabilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir. Diger bir
faydas1 da, calisanlarin orgiitten kolay kopamamasi ve baska bir firmada daha yiiksek
maas teklif edilse bile is yerini degistirmek istememesidir (Ozkan, 2012). O halde
orgiitsel vatandaslik davranisi; ¢alisanlarda yasal bir s6zlesmesinin 6tesinde baglilik
yaratarak oOrgiitiin ¢ikarlarini1 kendilerinden tstiin tutmalarini, boylece orgiitiin ¢ok
daha etkin, verimli ve saglikl1 bir sekilde ¢alismasini saglamaktadir.

Orgiite baglilik arttikca, orgiitsel vatandaslik davranislar1 da daha yogun olup,
orgiit icinde formal kurallara bagli olmayan, yazili ceza veya 6diill icermeyen
davranislar1 kapsamaktadir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach, 2000: 513).
Calisan; orgiitiin ¢ikarini kendi ¢ikarmin ve her seyin iistiinde gorerek, kendi kariyeri
ugruna diger is gorenleri asagiya ¢ekmeye calismaz, onlarin basarisizligina sevinmez.

Tam aksine kendi bildiklerini onlara 6gretmeye ve gelistirmeye calismaktadir,
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nezaketle davranarak hatalarini anlatmakta ve diizeltmelerine yardimci olmaktadir.
Kendisini ise siirekli gelistirmeye, bilgisini ve gorgiisiinii artirmaya ¢aba gostermekte,
arkadaslarina tavsiyede bulunmakta ve onlari tesvik etmekte, zihin agici, yaratici
fikirlerini herkesle paylagmaktadir.

Cohen ve Vigoda (2000) ile Schnake ve Dumler’a gore (2003) orgiitsel
vatandaglik davraniginin en biiylik faydasi, orgiite higbir ek maliyet yaratmadan ve
zorlamadan, kisilerin kendi istegiyle aralarinda etkin bir koordinasyon kurmasi,
kaynak kullanimi ve paylasimi sayesinde verimliligi artirmasidir. Boylece galisanlarla
birlikte Orgiitiin de performans ve etkinligi artacak, ¢evresel degisikliklere uyum
kabiliyeti yiikselecektir (akt. Dilek, 2005: 39).

Podsakoff ve arkadaslar1 yaptiklar: literatiir taramasinda, orgiitsel vatandaslik
davranig1 kapsaminda otuza yakin farkli davranis sekli belirlemis, bunlar1 da yedi
kategori ig¢ine almistir. Bu Kkategoriler; calisma arkadaslarina yardim etme,
centilmenlik ve fedakarlik, orgiite bagllik, ileri gorev bilinci, Sivil erdem, orgiit
kurallarma uyum, bireysel inisiyatif almak ve kendini gelistirmektir (Podsakoff vd.,
2000: 516).

Bunlardan birincisi; ¢alisma arkadaslarina karsi nezaketle, onlar1 kirmadan
ictenlikle yapilan yardim etme davranisidir. Calisan, is arkadaslarinin problemleri ile
Ozel olarak ilgilenmekte, bir karar verirken veya alirken arkadaslarina da haber
vererek, bilgi eksikliginden dolayr ortaya ¢ikabilecek sorunlart Onlemeye
calismaktadir (Oz, 2015: 71).

Orgiitsel vatandaslik baglaminda diger 6nemli kategori, centilmenlik ve
fedakarlik davraniglaridir. Centilmenlik davranisi, calisanlarin Orgiit igerisinde
catismaya neden olabilecek olumsuz davranislardan kaginmalari ve 6nemli olmayan
sorunlardan dolay1 sizlanmamay1 ifade etmektedir (Schnake ve Dumler, 2003: 284).
Fedakarlik; bir tercih yapmak gerektiginde orgiitiin ¢ikarini kendi ¢ikarmnin iistiinde
tutarak, kendine zarar verdigi halde orgiitiin faydasina olan davranisi yapmaktir.
Askerlikte ¢cok zor durumda kalsa bile mevziiyi terk etmemek, sporda sakat olarak
oyuna devam etmek, hastayken bile isini yarim birakmadan bitirmeye calismak,
aileyle ilgili ¢cok 6nemli bir konu olsa bile yine igsine zamaninda gitmek gibi her
durumda is disiplinine 6nem vermek buna 6rnek sayilabilmektedir.

Orgiite baglilik kategorisi; ¢alisanlarin 6rgiitiin hedef, deger ve amaclarini tam

olarak benimseyerek oOrgiitiin yararina ¢aba sarf etmesi, dis g¢evreye tanitmasi,
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disaridan gelecek tehditlere kars1 orgiitii korumasi ve savunmasi, olumsuz sartlarda
bile orgiite olan sorumluluklarini ve bagliligini devam ettirmesidir (Podsakoff vd.,
2000: 517).

Ileri gorev bilinci, ¢alisanmn &rgiit kurallarmi benimseyerek isini kendisinden
beklenenin otesinde gergeklestirmesini ifade etmektedir. Calisanin fazladan mola
verip isi bolmemesi, dakikligi, gorevleri en kisa siirede ve zamanini etkin kullanarak
tamamlamasi, Orgiitiin kurallarina siki bir sekilde uymas: bu kategori kapsamina
girmektedir (Oz, 2015: 69).

Diger kategorilerden sivil erdem, c¢alisanlarin sorumluluk bilinci ile 6rgiitiin
politik hayatina aktif katihmi (Ozkan, 2012: 54); &rgiitsel uyum, orgiitiin kural ve
degerlerine sikayet etmeden uyarak orgiit icinde huzursuzluk ¢ikarmamayz1; bireysel
inisiyatif, calisanlarin Orgiitiin hedef ve amagclarina ulagsmak ic¢in kendilerinden
beklenenin 6tesinde goniillii davraniglarda bulunmaysi; bireysel gelisim ise ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerini kendi istekleriyle gelistirme ve artirma faaliyetlerini
iceren davranislardir (Podsakoff vd., 2000: 519-520).

1.1.4 Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif orgiitsel psikoloji, pozitif psikoloji akimindan dogmakta ve orgiitlerdeki
pozitif kisisel deneyimin, pozitif Kisisel ozelliklerin ve pozitif orgiitlerin yasam
kalitesini ve verimliligini artirmak i¢in uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir.
Literatiirde genellikle “pozitif calisma ortami1” veya “pozitif orgiitler” gibi farkl
isimlerle ifade edilmektedir (Donaldson ve Ko, 2010: 178).

Pozitif orgiitsel psikoloji yaklasimi iki temel harekete ayrilmaktadir. Birincisi,
bireysel ve kisisel dzelliklerin yaninda kollektif ¢alismanin geregi olan sevgi, giiven,
canlilik, sivil erdem, sefkat, fedakarlik, yardimseverlik, centilmenlik ve kurallara
uyum gibi orgiite baghiligi artirici degerleri ve davramslar igeren Pozitif Orgiit
Okulu’dur. Pozitif orgiit okulunun savundugu bu yaklasima gore calisanlar,
kendilerine 6zgii karakterlere ve psikolojik durumlara gore ¢alisma kosullarina ve grup
calismasina uyarak, kisiler aras1 etkilesim sonucunda orgiitlerde pozitif siireclere ve
ciktilara katkida bulunmaktadir (Orug, 2015: 12). Orgiitiin biitiiniine ve makro bir
bakis agisina odaklanan 6zellikler tasimakta ve Michigan Universitesi arastirmacilari

tarafindan onerilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007b: 10). Pozitif orgiit
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okulu, orgiitsel performansin saglanmasim1 ve gelistirilmesini  kolaylastiran
uygulamalara iliskin tavsiyeler sunmaktadir.

Ikinci hareket ise pozitif orgiitsel psikoloji yaklasimiyla dogan, Nebraska
Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii’niin arastirmalari ile ortaya ¢ikan ve Luthans
tarafindan gelistirilen Pozitif Orgiitsel Davrams’tir (Luthans, 2002a). Bu yaklasima
gore calisma ortaminda, performans gelisimi i¢in Olciilebilir, gelistirilebilir ve
yonetilebilir insan kaynaklarinin gii¢lii yonleri uygulanmaktadir. Bu yiizden pozitif
orgiitsel davranis genel bir karakter davranisi olmayip, belli durumlara 6zgii ve
kosullara bagli olarak ortaya ¢ikan, yonetici tarafindan degistirilebilip, gelistirilebilir
kavramlar1 kapsamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Pozitif orgiitsel davranig, Orgiitsel yasama pozitif bir bakis agisinin yaratacagi
olumlu etkiye vurgu yapan bir girisimdir (Youssef ve Luthans, 2007: 776). Diger
pozitif yaklasimi merkez alan kendini gelistirme sdylemlerinden farki; bilimsel bir
temeli olmasi, olgtilebilir kriterler belirlemesi, durumsal unsurlar ele alarak gelisime
ve degisime agik olarak psikolojik kapasiteye odaklanmasidir (Luthans, 2002a: 698).

Pozitif orglitsel davranisin gegerli bir 6lgim kriterine sahip olmasi, orgiitsel
davranis alanina 6zgii olmast ve gelisime agik olmasi gerekmektedir. Bu sekilde,
calisanlarin orgiit icerisinde olumlu davranislar gelistirmesine ve is performanslarini
artirmalarina yardimci olmaktadir (Kaya, 2012: 12).

Buna gore pozitif orgiitsel davranis, giinlimiiziin ¢calisma hayatinda performansi
artirmaya yonelik, insan kaynaklarinin somut olarak olgiilebilen, yonetilebilen ve
gelistirilebilen gii¢lii yanlar1 ve psikolojik kapasiteleriyle ilgilidir. Yani iyimserlik, 6z
giiven/6z Yyeterlilik, umut ve dayaniklilik/esneklik gibi 6znel ve duruma gore
degisebilen ve gelistirilebilen psikolojik kapasitelerinin, ¢alisanlarin davranigini ve is
performansini nasil etkiledigini arastirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152). Bu
dort psikolojik kapasitenin toplami ve toplaminin da Gtesinde yarattigi sinerji ise

“psikolojik sermayeyi” olusturmaktadir.
1.1.5 Psikolojik Sermaye Kavramm

Ekonomistler bir iilkenin gelismislik diizeyini, bir yil i¢inde en ¢ok firetilen ve
tiiketilen tiriin miktarlarinin kisi basina diisen parasal olgiisiiyle degerlendirmektedir.
Ancak bu sayisal deger; aslinda o iilkedeki yasam kalitesini, o iilkede yasayan

insanlarin birbirine bagliliklarini, vatandaglik baglarinin kuvvetli olup olmadigini ve
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gercekten mutlu olup olmadiklarini higbir zaman tam olarak gosteremez (Gable ve
Haidt, 2005: 103).

Aymni sekilde bir orgiitli de salt bilanco, maddi sermaye ve karlilik degerlerine
bakarak degerlendirmek yaniltict olabilmektedir. Calisanlarin iyimserlik, 6z yeterlilik,
umut ve dayaniklilik 6zelliklerini kapsayan psikolojik sermayesi; yetenekleri, sabri,
yaraticilify, ileri gorisliilligii, bilgisi ve egitim diizeyinin olusturdugu beseri
sermayesi; iligkilerini, aglarini, normlarini ve degerlerini tanimlayan sosyal sermayesi
oOrgiitiin bilangosunda goriinmeyen ve maddi olmayan sermayesidir.

Giintimiizdeki rekabet ortaminda rakiplere kars1 iistlinliik saglamanin yolunun,
artik maddi olmayan beseri ve sosyal sermayeye yani egitimli, deneyimli ve bilgili
calisanlara sahip olmaktan gectigi orgiitler tarafindan anlasilmistir. Insan unsurunun
On plana ¢ikmasiyla sermaye kavramimin anlami giderek genislemis, bunlara en son
olarak eklenen de “psikolojik sermaye” olmustur. Uzun vadede bu sermaye tiirii, zor
sartlarda dayanikliligi ve Kriz ortamlarinda ayakta kalmayi saglayan en Onemli
etmenlerden birisidir.

Goldsmith, Veum ve Darity (1998) psikolojik sermayeyi, kisinin iretkenligini
etkileyen olumlu psikolojik durumlar olarak tanimlamislar ve bu sermaye tiirliniin
insan sermayesinin 6nemli bir bileseni olarak, kisinin kendisini nasil algiladigina bagh
oldugunu belirtmiglerdir (akt. Orug, 2015: 19).

Psikolojik sermaye; pozitif psikolojinin 6rgiit ortamina yansimasi olan pozitif
oOrgiitsel davranigin arastirmalart sonucunda ortaya ¢ikan bir kavram (Luthans vd.,
2007b: 9) olup, calisanlarin problemli ve yanlis yonlerine odaklanmak yerine,
calisanlar igin neyin dogru ve iyi olduguna odaklanmaktadir. Orgiit iiyelerinin ortaya
koydugu davranislar ile 6rgiit ¢iktilar1 arasinda baglanti kurmaktadir (Luthans, 2002a:
696-697).

Calisanlarin psikolojik kaynaklar1 ve psikolojik gelisimsel durumu anlamina
gelen, bireylerin saglik ve mutlulugu ile de alakali olan psikolojik sermayenin,
orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 yaratmasi agisindan ¢ok dnemli bir kavram
oldugu ortaya ¢ikmis ve pozitif orgiitsel davranis calismalarinda siklikla kullanilmaya
baslanmistir (Y1ldiz, 2015: 1).

Psikolojik sermaye, bireylerin pozitif gii¢lerine odaklanan 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin birlesiminden olusan bir kavramdir (Erkmen
ve Esen, 2013: 23-24). Psikolojik sermayenin 6z yeterlilik boyutu, hedeflere
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ulasabilmek i¢in bireyin tiim potansiyelini ve yeteneklerini ortaya koyma konusunda
kendine duydugu giiveni; umut boyutu, amaclara ulagsmada isten¢ sahibi olmay1 ve
farkli yollar diisiinebilmeyi (Luthans ve Youssef, 2004: 153); dayaniklilik boyutu,
basarisizlik veya sorumlulugun artmasi gibi beklenmedik durumlarda kisinin kendini
toparlayabilme ve yenileyebilme kapasitesini (Keles, 2011: 348); iyimserlik boyutu
ise kisinin kendine giiven duygusuyla birlikte simdi ve gelecekte basarili olmaya
yonelik olumlu atiflar yapmasini ifade etmektedir (Cetin, Sesen ve Basim, 2013: 99).
Sekil 1.1’de psikolojik sermayenin ortaya ¢ikis silirecine ve boyutlarina yer

verilmektedir.

.
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Sekil 1.1: Psikolojik sermayenin ortaya ¢ikis siireci ve boyutlart (Orug, 2015: 11).

Psikolojik sermayenin orgiitsel baglilik, is memnuniyeti, sinizm, is stresi, ise
devamlilik, is performansi ve is tatmini gibi orgiitsel unsurlarla yakindan iligkisi
bulunmaktadir (Abbas ve Raja, 2010: 8). Birgok arastirmaci tarafindan farkli
sektorlerde ve farkli degiskenlerle yapilan arastirmalarda, psikolojik sermayenin
olumlu is ciktilarina, tutumlarina ve davranislarina yol actig1 belirlenmistir (Yildiz,
2015: 1). Luthans’in ¢aligmalarinin da etkisiyle psikolojik sermaye, 2004 yilindan bu
yana giderek artan bir sekilde arastirma konusu olarak incelenmeye devam
edilmektedir.

Psikolojik sermaye kavraminin ortaya ¢ikis slirecinin anlagilabilmesi i¢in diger

sermaye tiirlerinden de kisaca bahsedilmesi gerekmektedir.
1.2 Rekabet Avantaji i¢cin Sermaye Tiirleri

Is diinyasinda dis ¢evreden kaynaklanan en biiyiik yikici giic rekabettir.
Orgiitlerin bu gii¢ karsisinda ayakta kalabilmeleri, rakiplerinde olmayip kolaylikla

taklit edilemeyecek bazi 6zgiin kaynaklara sahip olmalariyla miimkiin olmaktadir.
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Onceleri bu tiir kaynaklar; kurulmasi ¢ok pahali, biiyiik sermaye ve mali kaynak
isteyen tesis, ekipman ve teknolojik yatirimlar olarak goriilmekteydi. Ancak
glinlimiizde bu kaynaklar, diger orgiitler tarafindan da kolaylikla elde edilebilir hale
gelmistir ve rekabette bir dstlinliik yaratmamaktadir. Rekabet {istiinliigiiniin
yaratilmasi i¢in girigimin maliyetinin yiiksek olmasi degil, bu kaynaklarin dogru ve
stratejik bir sekilde planlanip kullanilmasi 6nemlidir. Sermaye tiirlerinin rekabet
Uistiinliigii yaratmadaki basarisini kiyaslayan bir calismaya gore; beseri ve sosyal
sermaye gibi maddi/parasal olmayan sermaye tiirlerinin, geleneksel sermaye tiirlerine
nazaran ¢ok daha fazla rekabet iistiinliigii sagladig1 ortaya konulmustur (Luthans ve
Youssef, 2004: 144-145).

Kiiresellesme sonucunda, bilgiye ve bilgili insan kaynaklarina dayali mal ve
hizmet tiretimi 6n plana ¢ikmigtir. Bilgi ekonomisiyle birlikte, érgiitlerin siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamalarinda maddi varliklarindan ziyade, bilancolarinda
gbziikmeyen maddi olmayan varliklar1 daha fazla deger yaratma potansiyeline sahiptir
(Yildiz, 2010: 2).

Edvinsson (2000), 1990’11 yillardan itibaren orgiitlerin beseri sermayeye dnem
vermeye basladigini; arastirma, gelistirme, egitim ve yetenek, bilgi teknolojisi
yazilimlar1 ve internet gibi maddi olmayan yatirimlarin paymin %70’e ¢iktigini ifade

etmistir (akt. Akcay, 2011: 11).

Rekabet Ustiinliigii icin Genisleyen Sermaye

Geleneksel
Ekonomik Beseri Sermaye Sosyal Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye
Neye Sahipsin? Ne Biliyorsun? Kimleri Kimsin?
Tamyorsun?

e Mali Durum

o Maddi Varliklar
(tesis, donanim,
patent, veri)

* Deneyim
o Egitim

* Bilgi

o Fikirler

o lliskiler
» Baglantilar
o Arkadaglar

e Oz Yeterlilik
o Umut

o lyimserlik

e Dayaniklilik

Sekil 1.2: Rekabet iistiinliigii i¢in genisleyen sermaye (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004: 46).




Orgiitlerin degerli, nadir ve gogaltilmasi zor bir varlig1 olan insan sermayesinin
ne denli fayda saglayabilecegi ve dolayisiyla siirekli bir rekabet avantaji kaynagi
olabilecegi, kaynak bagimlig1 teorisi ile tutarli goériinmektedir. Beseri sermayeye yakin
denilebilen, dl¢iilmesi daha incelikli, soyut ve zor olan sosyal sermaye; giiven, iliskiler
ve iletisim aglar1 kaynaklar1 anlamina gelmektedir. Sekil 1.2°de gosterildigi gibi insan
sermayesi basitce “bildiginiz sey”, sosyal sermaye ise “bildiginiz kisilerdir”. Sosyal
sermaye orgiit icinde (“Bu sorunu ¢ézmek i¢in kime basvurabilirim?”’) ve disinda (“Bu
satin alma kararinda en iyi fiyat1 ve kaliteyi bulmak konusunda bana kim tavsiye
verebilir?”) sorularinin karsiligidir. Sosyal sermayeyi 6lgmek ve degerlendirmek i¢in
Onerilen bazi yollar sosyal aglarin boyutunu, yapisimt ve kompozisyonunu
icermektedir. Adler ve Kwon (2002) tarafindan yapilan bir arastirmada; sosyal
sermayenin hem kariyer basarisi, ciro, yonetici tazminati, hem de is arama yardimi
gibi insan kaynaklar1 alanlarinda ve girisimcilik, tedarikei iliskileri, bolgesel iiretim
aglar1 ve sirketler aras1 6grenme gibi orgiitsel alanlarda olumlu bir etkisinin oldugu
ortaya konulmustur. Insan sermayesi gibi sosyal sermayeye yapilan yatirim, bugiiniin
ve yarinin organizasyonlarinin basarisi ve rekabet avantaji i¢in hayati Onem
tasimaktadir.  Psikolojik sermaye ise buiki sermaye c¢esidinin de Otesine
gecmistir (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004: 46).

Psikolojik sermaye, bireyin 6znel pozitif psikolojik durumuna ve kapasitesine
odaklanarak diger sermaye tiirlerinden farklilasmistir. Geleneksel ekonomik sermaye
orgiitiin neye sahip olduguyla, beseri sermaye calisanin ne bildigiyle ve sosyal sermaye
calisanin kimleri tanmidigiyla ilgilenmekte iken; psikolojik sermaye, bireyin mevcut
beseri ve sosyal sermayesini orgiite faydali olacak sekilde bir araya getirme yetenegine
duydugu giiven olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Envick, 2005).

McElroy’un gelistirdigi sermaye modelinde ise sermaye; finansal/ekonomik ve
entelektliel sermaye olarak ikiye ayrilmis; beseri, sosyal ve yapisal sermaye ise
entelektiiel sermayenin unsurlar olarak goriilmiistiir (akt. Yildiz, 2010: 45).

Orgiitlerin toplam mal varlig1 yaninda kiiltiir, firma ruhu, telif haklari, marka ve
patent gibi gayri maddi unsurlar yapisal sermaye olarak nitelendirilmektedir.
Giliniimiizde beseri sermaye, sosyal sermaye ve entelektiiel sermayenin yaninda
psikolojik sermaye gibi somut nitelik tasimayan varliklar da sermaye kapsaminda

degerlendirilmektedir (Siinkiir, 2014: 13).
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1.2.1 Ekonomik Sermaye Kavram

Smith’e gdre sermaye; emegi harekete gegiren, islenecek gereg, calisilacak alet
ve emegin karsili1 olan, licret gibi bunlarin maddesel ve parasal karsiliklaridir (Smith,
2016: 316). Say’a gore ise sermaye, bir sanayicinin ya da girisimcinin tiretime yonelik
olarak bireysel giicii, iradesi, bilgisi ve yetenegi disinda kullanmak zorunda oldugu her
tirlii techizat, malzeme ve arag-gereglerdir (Say, 2017: 25). Bu anlamda sermaye, bir
isletmenin insan kaynaklarina, herhangi bir sirkete ya da girisime yapacagi yatirimdir
(Hodgson, 2014: 1077).

Sermaye, omriine gore ikiye ayrilmaktadir; hizla 6mrii tilkenen ya da siklikla
yenilenmesi gerekenlere doner sermaye, dmriinii uzun siirede tamamlayan sermayelere
ise sabit ya da duragan sermaye ad1 verilmektedir (Ricardo, 2015: 25).

Smith’e gore sermayenin bes ¢esit kullanimi bulunmaktadir. Bunlar;
hammaddenin rezerv alanindan c¢ikartilmasi, ¢ikartilan hammaddenin {ireticiye
ulastirilmasi, tireticinin bu hammaddeyi isleyerek tliketime hazir hale getirip liriine
doniistiirmesi, ireticiden alinan iriiniin perakendecilere ulastirilmas:  ve
perakendecinin iiriinii nihai aliciya satmasi ve pazarlamasi seklinde ifade edilmektedir
(Smith, 2016: 389).

Kaynaklarin sermaye sayilabilmesi i¢in iiretilip yatirirma doniistiiriilmesi
gerekmektedir. Geleneksel sermaye olarak ifade edilen ekonomik sermaye, fiziksel
ara¢ ve gereglerden olusmaktadir. Ekonomik sermaye, kar amagli Orgiitlerin
faaliyetlerini devam ettirebilmesi amaciyla sahip olmalar1 gereken finansal varliklar
ve tretimde kullanabilecekleri tiim ara¢ ve geregleri kapsamaktadir (Goodwin, 2003:
3).

Ekonomik sermaye, dogrudan dogruya ve ilk elden nakit olarak
dontstiiriilebilmektedir ve miilkiyet haklarinin olusumunda kurumsallagtirilma imkani
olan tiim degerleri ifade etmektedir. Finansal deger tiim orgiitler i¢cin énemli olup,
bireylerin is yasaminda hem kendileriyle hem de baskalariyla olan iligkilerinin

dogrudan sonucu olarak artmakta ya da azalmaktadir (Siinkiir, 2014: 14).

1.2.2 Beseri Sermaye Kavram

Beseri sermaye, oOrgiitler i¢in stratejik kaynak ve yenilik kaynagi olup,

calisanlarin bilgi ve becerilerinin toplamini yani 6rgiit icinde ¢alisanlarin bireysel bilgi
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stokunu gostermektedir. Beseri sermayenin unsurlar ise egitim, mesleki yeterlilik,
teknik bilgi ve yetenek/beceri olusturmaya yonelik ¢alismalardir (Yildiz, 2010: 59;
61). Beseri sermaye, ¢aliganlarin sahip olduklari bilgi, yetenek ve deneyimlerin toplam
degeridir. Orgiitsel yenilik ve yenileme siirecinin temel kaynagmi meydana
getirmektedir (Ercan, Oztiirk ve Demirgiines, 2003: 110). Calisanlarin bireysel
ozelliklerini, deneyimlerini, bilgisini, yaraticithk ve heyecanlari1 islerine
yatirmalartyla olugmakta, ayn1 zamanda ortiik bilgi, egitim, is ile ilgili teknik bilgi ve
is yetkinligini de kapsamaktadir (Noe, 2009: 13).

Beseri sermaye, ekonomik sermayenin daha etkin kullanilmasini saglayarak
orgiitiin verimliligini ve rekabet giiclinii artirmaktadir (Karatas ve Cankaya, 2010: 29).
Orgiitlerde ortaya ¢ikan sorunlarin ¢dziimii ve calisanlarin kendilerine verilen
gorevleri yerine getirebilmeleri i¢in egitim, deneyim ve kisisel becerileri yoluyla
kazandiklar1 her tiirden bilgi ve bunlari uygulama becerileri ile yetkinliklerinin
toplamidir (Luthans ve Youssef, 2004: 146). Ayrica entelektiiel sermayenin de
olugsmasini saglayan en 6nemli yenilik¢i ve yaratici unsurdur.

Insan kaynaklar1 muhasebesi yapilirken; insanin de@erini ve is giiciiniin
kalitesini tespit edebilmek i¢in calisanlarin egitim diizeyi, yenilikgilik kapasitesi,
mesleki ve iletisim ag1 kurma yetenekleri, algilama diizeyi, motivasyonu, calisma
diizeni, karar alma becerisi gibi degiskenler belirlenmistir. 20. yiizyilin ikincisi
yarisindan itibaren, en dnemli beseri sermaye yatirimlarmin 6zellikle egitim iizerine
oldugu goriilmektedir (Akcay, 2011: 11).

Beseri sermaye potansiyelinin avantaja doniistiiriilmesi i¢in her ¢alisan hangi
yetenek, beceri ve bilgi birikimini kullanacaksa o sekilde donatilmali ve ¢alisanlarin
icindeki ortiik bilgiden yararlanilmalidir (Yildiz, 2010: 31).

Buna karsilik beseri sermaye, orglitte kaliciligin saglanmasi bakimindan diger
sermaye tiirleri i¢erisinde en zor olanidir. Bu yiizden giliniimiizde, orgiitlerin {izerinde
onemle durmasi gereken konularin basinda insan sermayesi yonetimi gelmektedir. Bu
dogrultuda, oncelikle orgiit i¢in dogru ve potansiyeli en yiiksek ¢alisan dikkatlice
secilerek o kisiye 6zel egitim programlari verilmekte, ¢cok cesitli teknik egitimler ve
pratik uygulamalar ile ¢alisanlarin becerileri siirekli gelistirilmektedir. Ayrica,
calisanlart orgilit disinda profesyonel egitim programlarina gdndermek suretiyle
egitimin esitlenmesi, dolayisiyla insan sermayesinin bir rekabet avantaji yaratmasi
saglanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 146-147).
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1.2.3 Sosyal Sermaye Kavram

Sosyal sermaye, orgiitlerin hedeflerine ulagmasinda sosyal iligkiler ve aglardan
olusan degerin diger sermaye tiirleri kadar 6nemli oldugunu ileri siirmekte olup,
bireyler ya da sosyal birimler arasinda kurulan iligkiler biitiinii ya da bu iliskiler
biitiinlinden yararlanilarak elde edilen mevcut ve potansiyel kaynaklar olarak
tamimlanmaktadir (Nahapiet ve Ghoshal, 1998: 243).

Sosyal bir orgiitiin koordine edilmis eylemlerini kolaylastirarak toplumun
etkinligini artiran giiven, normlar ve iletisim aglar1 gibi 6zellikleridir (Putnam, 1993:
169). Portes (1998), sosyalligin pozitif sonug¢larina odaklanip sermaye kavramina yeni
bir boyut ekleyerek, maddi karsilig1 olan varliklarin diginda parasal degeri olmayan
kaynaklarin da firma giicliniin bir bileseni oldugunu ortaya koymustur (akt. Cimen,
2015: 8).

Sosyal sermaye Kisiler arasi, gruplar aras1 ve oOrgiitler arasi iliskileri, iletisim
aglarim1 ve baglantilarin1 ifade eden bir kavram olup; sosyal yapinin, kiiltiirel
dinamiklerin, gruplarin ve toplumlarin olusmasinda ana unsuru olusturmaktadir.
Siirdiirebilir rekabet avantajinin yaratilmasinda kritik bir rol oynadigi gibi beseri
sermayenin olusturulmasinda da yardimci olmaktadir. Sosyal sermayenin iletisim
aglari, normlar ve giiven olmak {izere ii¢ boyutu bulunmaktadir (Luthans ve Youssef,
2004: 149).

Iletisim aglari: Orgiit liyelerini ve 6rgiit birimlerini birbirlerine ve dis cevreye
baglamakta, bu sekilde fikir ve diisiincelerin bireyler arasinda paylasilmasini
saglamaktadir. Iletisim aglari, sosyal baglilik i¢in bir temel olusturmaktadir. Sosyal
baglilik ise bireyin bagka bir birey ile ortak ¢alismasini saglamaktadir (Field, 2008:
16). I¢ ve dis gevresiyle kolaylikla iletisim kurabilen bir kisi kendisi ile barisik
olacagindan, hem 6zverili ¢calisacak hem de 6z giiveni yiiksek olacaktir. Bu da kisinin
orgiite katkisini ve orgiitiin verimliligini yiikseltecektir (Akcay, 2011: 20).

Normlar ve davrams kurallari: Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmeleri icin
kullandig1 temel stratejileri olusturmakta, yapilarin ve altyapilarin kurulmasinda temel
rol oynamaktadir. Normlar; birbirleriyle siirekli iletisim halinde olan farkli birey, grup
ve Orgiitler arasinda karsilikli ortak beklentilerin anlagilmasini ve yerine getirilmesini,
boylelikle iiretimin saglikli bir sekilde devam etmesini saglamaktadir (Luthans ve
Youssef, 2004: 150).

24



Giiven: Sosyal sermayenin ana unsuru olup, aglarin ve normlarin tam
potansiyellerini gergeklestirebilmeleri i¢in tiim aktorlerin birlik ve beraberlik iginde
hareket etmesine yardimci olmaktadir. Giiven, aglar ve normlar ile birlikte sosyal
sermaye kavramiyla biitiinlesmistir (Field, 2008: 88; 90).

Sosyal sermayenin etkin bir bigimde yoOnetilebilmesi i¢in baglica yapilmasi
gerekenler; Orgiit i¢inde iletisim kanallarinin agik olmasini saglamak, yatay takim ya
da capraz islevsel takimlar kurmak ve is yasam dengesi programlar1 hazirlamaktir

(Kaya, 2012: 18).
1.2.4 Psikolojik Sermaye Kavram

1900’1i yillarin basinda psikoloji bilim dali, insanlar i¢in nelerin iyi olarak
nitelendirilebilecegi ve insanin kendi potansiyelini gergeklestirebilmesi i¢in ne gibi
faktorlerin etkili oldugu konusunda arastirmalara baslamistir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5; Sheldon ve King, 2001: 216; Snyder, Lopez, Shorey, Rand
ve Feldman, 2003: 123). Oncelikle klinik psikoloji alaninda ortaya ¢ikan bu yaklagim
ve goriigler, daha sonralar1 ¢alisma ortamlarina da yansimistir. Bu asamada mikro
diizeyde bireylerin pozitivistligi ve degerlerine odaklanilmistir (Luthans, 2002a: 697,
Luthans vd., 2007a: 543; Nelson ve Cooper, 2007: 57; Wright, 2003: 438). Sonraki
zamanlarda, daha makro 6lcekli olarak organizasyonlarin ve toplumlarin pozitivistligi
tizerinde durulmustur (Cameron ve Caza, 2004: 732; Bernstein, 2003: 267; Emmons,
2006: 2; Spreitzer ve Sonenshein, 2004: 828). Giiniimiizde ise is hayatinin gelisimine
yonelik, insan kaynaklariin olumlu yonleri ve psikolojik kapasiteleri izerinde yapilan
caligmalar neticesinde pozitif yonelimli bir kavram olan psikolojik sermaye kavrami
ortaya cikmistir (Luthans, 2002b: 59). Psikolojik sermaye; teori, arastirma ve
Ol¢iimleme yontemlerinde kullanilan farkliliklar agisindan pozitivist yaklagimdan
ayrilmaktadir (Luthans ve Avolio, 2009: 299). Bunlarin yani sira pisikolojik sermaye
kavramimin yeniliklere agik olmasi, literatirde yer alan bircok konudan
farklilagabilmesine olanak saglamistir.

Psikolojik sermaye esas olarak; c¢alisanlarin duruma oOzgii Olgiilebilen,
degistirilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen bireysel/dznel pozitif duygulari,
psikolojik kaynaklar1 ve kapasitesidir. Bu agidan, psikolojik bir kaynak olarak bireysel
seviyede kisisel gelisime ve performansa katkida bulunan, orgiitsel seviyede ise

performans artisiyla birlikte kaldirag giicti, verimlilik artis1, yatirim getirisi ve rekabet
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avantaj1 yaratan psikolojik sermaye, her tiirlii orgiitsel yapilanma agisindan elde
edilmesi ve yonetilmesi gereken bir giigtiir (Cetin ve Basim, 2012: 122).

Luthans ve arkadaglar1 tarafindan psikolojik sermaye; miicadele gerektiren bir
gorevi basarmak ya da bir hedefe ulagsmak i¢in kisinin yeteneklerine ve potansiyeline
glivenmesi (0z yeterlilik), simdi ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu diisiinceye
sahip olmasi (iyimserlik), basarmak i¢in uzun vadeli hedef ve stratejilerin yaninda bu
hedeflere ulastiracak yol haritas1 ve gerektiginde alternatif yollar1 belirleyerek bunlari
srarla takip etmesi (umut), sikintili, zorlu ve sorumlulugun artmasi gibi stresli
durumlarla karsilagildiginda kendini toparlayip yenileyebilme kapasitesi (dayaniklilik)
gibi dort boyutlu ve bunlarin toplam sinerjisi olarak ifade edilmistir (Luthans, Youssef-
Morgan ve Avolio, 2015: 2).

Psikolojik sermayenin bu boyutlarin1 6lgmek igin giivenilir 6lgekler de
gelistirilmistir. Bunlar; Parker’in 6z yeterlilik 6lgegi, Snyder ve arkadaslarinin umut
Olcegi, Scheiner ve Carver’in iyimserlik 6l¢egi ve Wagnild ve Young un dayaniklilik
Olgegidir (Polatg1, 2011: 42).

Psikolojik sermayenin, bireylerin sahip oldugu olgiilebilir, gelistirilebilir ve
yonetilebilir 6zellikleri kapsamasindan dolayi, rekabet avantaji yaratmada diger
sermaye tiirlerinden daha fazla katki sagladigi ortaya konulmustur. Tablo 1.1 bu

konuda yapilan bir arastirmanin bulgularini igermektedir.

Tablo 1.1: Rekabet avantaji yaratmada farkli kaynaklarin durumu (Luthans ve Youssef, 2004: 145).

Kaynak Dl_(:j:rzh Essiz mi? Kijmi_ilatif Bitbirine Yenileﬂebilir
i mi? Bagli m1? mi?
Ekonomik Sermaye

Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir

Fiziksel/Yapisal Evet Hayir Evet Belki Belki

Teknolojik Hayir Hayir Hayir Belki Hayir
Begeri Sermaye

Acik Bilgi Belki Hayir Evet Hayir Belki

Ortiik Bilgi Evet Evet Evet Evet Evet
Sosyal Sermaye

Baglantilar Belki Evet Evet Evet Belki

Normlar ve Degerler Evet Evet Evet Evet Evet

Giiven Evet Evet Evet Evet Evet

26




Tablo 1.1: (Devam) Rekabet avantaji yaratmada farkli kaynaklarin durumu (Luthans ve Youssef, 2004: 145).

Uzun

. . L Kiimiilatif Birbirine Yenilenebilir
Kaynak Donemli Essiz mi? . . .

. mi? Bagli m1? mi?
mi?
Psikolojik Sermaye

Oz Yeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Iyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Dayaniklilik Evet Evet Evet Evet Evet

Psikolojik sermaye bilesenlerinin diger sermaye bilesenlerine gore daha
yenilenebilir nitelikte, birbiriyle baglantili, kiimiilatif, essiz ve uzun dénemli oldugu
tabloda da goriilmektedir (Luthans ve Youseff, 2004: 145).

Is hayatinda verimliligi etkileyebilme ihtimali yiiksek olan ve bireysel
tutumlarin tamamini ifade eden psikolojik sermaye kavrami, bireyin kendisine olan
olumlu bakis agis1 ya da kendisine olan giiveni ile ifade edilmektedir (Larson ve
Luthans, 2006: 79).

Psikolojik sermaye, orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda
calisan uzmanlara; verimsiz c¢alisanlar, is yeri stresi gibi oOrgiitiin verimliligini
etkileyen oOrgiit ve kiiltlir yapisindan kaynaklanan sorunlara alternatif ve pozitif bir
yaklagim onerisinde bulunmaktadir. Boylelikle hem bireysel hem de orgiitsel anlamda
pozitif bir Orgiit yasami ve pozitif oOrgiitsel c¢iktilar elde edilmesinde yardimci
olmaktadir (Bliylikgoze, 2014: 19).

Bu baglamda, psikolojik sermaye; degismez ve kalict olan 6zellikler yerine,
egitimle ve deneyimle gelistirilebilen ve Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin
performansi artirmayi esas alan ve mevcut kosullarin da etkisiyle bigimlenen
ozellikleri 6ne ¢ikarmaktadir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010: 43). Buna
gore psikolojik sermaye, teorik ve arastirmaya dayali olmali, gegerli dlgiimler icermel,
durumsalligi esas almali ve siirdiiriilebilir performans iizerinde pozitif etkide

bulunabilmelidir (Luthans, 2002a: 699; Luthans ve Youseff, 2004: 152).
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Onciiler

Bireysel Diizey
Liderlik davranisi
(otantik, dénifistimeti,
katihmel, paylasilmis)
Destekleyici &rgiit
ortami

Olumsuz i ve yasam
deneyimleri

Etnik kimlik
Algilanan dis itibar
Grup Diizeyi
Liderlik davranisi
(otantik, déniistimeti,
katihmel, paylasilmis)
Orgiitsel Diizey

iK politikalar1 ve
uygulamalar (Yiiksek
performansh is
sistemleri

Psikolojik Sermaye ile
Sonuglan Arasmdaki
iliskiyi Etkileyen Diger
Faktorler

e Stres

o Orgiitsel politika

* Duygusal emek

e istismarci ydnetici

davranist

Araci Degiskenler
(Mediators)
Bireysel Diizey

* Giiclendirme

Psikolojik e Sosyal aglar
Sermaye » Hedef belirleme
* Bireysel Grup Diizeyi
diizey s Takim
s Grup giiclendirme
ditzeyi ¢ Takim potansiyeli
o Orgiitsel ¢ Takim iletigimi
diizey

Diizenleyici Degiskenler
(Moderators)
Bireysel Diizey
e Orgiitsel dzdeslesme
Yag/Orgiitsel kidem
insan/sosyal sermaye
1s Karakteristikleri
Liderlik davranist
Grup Diizeyi
* Takun degerlerinin uyumu
o Liderlik davranist
o I3 cevresi
Orgiitsel Diizey
e Orgiitsel rekabet ve dinamizm

Sonuclar
Bireysel Diizey

o Calisan tutumlarn
(6rgiitsel baghlik, is
tatmini, isten ayrilma
niyeti, sinisizm)

e Calisan davranislari
(6rgiitsel vatandaghk
davramisi, {iretim
karsiti davranislar, ise
gelmeme, is arama
davranisi)

* Calisan performansi
(venilikei davramis,
problem ¢ézme, is
performansi)

s Giiven iklimi

Grup Diizeyi
e Takim performansi
¢ Takim tatmini
e  Takim katilin
o Takim yaraticihgl
Orgiitsel Diizey
e Isletme performansi
o Yenilike¢ilik
* Biiyiime

R/

>|{T

Sekil 1.3: Psikolojik sermaye ile ilgili kavramlar (Orug, 2015: 45).

Sekil 1.3’te psikolojik sermayenin Onciillerine ve sonuglarina iligkin yapilan
caligmalar yer almaktadir. Bu ¢alismalarda, psikolojik sermayenin is ile ilgili ¢ciktilara

etkisinde aracilik rolii olan ya da diizenleyici bir rol iistlenen degiskenlere yer

verilmektedir.

Psikolojik sermayenin en 6nemli 6zelliklerinden birisi de is performansi ve
performansin Onciilleri tizerindeki etkin roliidiir. Polatg1 tarafindan gergeklestirilen bir

arastirmada, psikolojik sermayenin performans iizerinde 6nemli 6lciide etkili oldugu

belirlenmistir (Polatg1, 2014: 115).

Luthans’in (2011) yaptig1 arastirmalarda ise psikolojik sermaye ve Orgiitsel
vatandaslik davranigi arasinda pozitif iliski bulunmustur. Farkli kiiltiirlerde de
psikolojik sermayenin performans ile iligkisi incelenmis ve anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Psikolojik sermayenin tutum ve davranissal sonuglarinin yani sira stres
yonetimi ve orgiitsel degisimi kolaylastiricilik rolii, calisanlarin yaraticiligi ve uzun

donemli olarak calisanlarin iyi halde olma durumuyla iliskisi oldugu belirlenmigtir

(akt. Aybas, 2014: 100).
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Giliniimiizde sermayenin yeni bir tiirii olarak degerlendirilen psikolojik sermaye,
bireyin pozitif psikolojik durumundaki gelisimini ifade etmektedir. Bu kavramin
tanim1 ve kapsami, sahip oldugu dort boyut ile en iyi sekilde agiklanmakta olup,

bunlar; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliliktir.

1.3 Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermaye; pozitif orgiitsel davranisin olumlu, dl¢iilebilir, gelistirilebilir
ve performansa yonelik kriterleri en iyi karsilayan 6z yeterlilik/6z giiven, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik/esneklik gibi dort bilesenden olusmaktadir. Psikolojik
sermayenin mutluluk, sevgi/merhamet, hatta duygusal zeka gibi baska bilesenleri de
kabul etmesine ragmen Luthans, bu dort bilesenin duruma 6zgii 6lgiilebilirlik ve
yonetilebilirlik agisindan rekabetgi bir avantaj olusturdugunu ifade etmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004: 153-154). Arastirmalar, psikolojik sermaye bilesenlerinin
varliginin, Orgiitsel ¢iktilarla giiclii bir bigimde iliskili oldugunu gostermektedir

(Bekker, 2016: 23). Sekil 1.4°te bu bilesenlere yer verilmistir.

Oz Yeterlilik
Kisinin belirli sonuglarini elde etmek
i¢in biligsel kaynaklari harekete
gecirme kabilivetine inanmak.

Umut
Hedeflerine ulagsma iradesine ve
yollara sahip olmak.

Psikolojik Sermaye

Benzersiz
Olciilebilir
Gelistirilebilir
Performansa etkili

Iyimserlik
Olumlu olaylari igsel, kalic1 ve yaygin
nedenlere ayiran agiklayici stile sahip
olmak.

Dayamkhihk
Basariyi, basarisizligi veya goriiniiste
ezici olumlu degisiklikleri geri alma
kapasitesine sahip olmak.

Sekil 1.4: Psikolojik sermayenin boyutlar1 (Luthans ve Youssef, 2004: 152).
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1.3.1 Oz Yeterlilik Boyutu Kavram

Albert Bandura’nin, sosyal Ogrenme teorisi baglamindaki arastirmanin
sonuglarina dayanarak gelistirdigi ve psikolojik sermaye kapsamina almman 6z
yeterlilik veya 6z giliven kavrami; bireyin kendine duydugu giiven, belirli bir gérevi
yerine getirmek icin gereksinim duydugu yetenege ve beceriye sahip olduguna dair
inanci ve kendini yeterli hissetmesi ile ilgili bir kavramdir (Gist, 1987: 472).

Bununla birlikte 6z yeterlilik; kisinin belirli hedeflere ulasmasi igin belirli bir
tavir sergileme kabiliyetine sahip oldugu inanci, kisinin hayatlarini etkileyen olaylar
karsisinda belirli  bir performans seviyesi {liretme kabiliyeti hakkindaki
inanci, muhtemel durumlarnt yonetmek igin gerekli eylemlerin gidisatin1 yiiriitme
becerisine sahip olduguna dair inanci gibi ¢esitli sekillerde tanimlanmistir. Kavram,
edebiyatta ve toplumda gelistigi sekliyle; kisinin eylemlerinin ¢evre lizerinde bir etkisi
oldugu inanci, bir kisinin ustalik kriterlerine dayali yeteneklerinin yargisi, belirli bir
cerceve iginde bir kisinin yeterlilik duygusu, baskalariin yetenekleri ile
karsilastirildiginda kisinin ama¢ ve standartlarla ilgili belirli gorevleri yerine
getirmeye digerlerinden daha fazla odaklanmasi gibi baska sekillerde de ifade
edilmistir (Mensah ve Lebbaeus, 2013: 195).

Kisinin 6z yeterlilik diizeyini; gorev etkinligine iliskin beklentileri, sorun ile
basa ¢ikma davramisinin baslatilip baslatilamayacagi, ne kadar caba harcanacagi,
engeller ve caydirict deneyimler karsisinda ne kadar direng gosterecegi
belirlemektedir. Bandura’nin 6nerdigi modelde, kisisel etkinlik beklentileri dort ana
bilgi kaynagindan tiiretilmistir: Performans basarilari, dolayli deneyim, s6zlii ikna ve
fizyolojik durumlar. Deneyimsel kaynaklar ne kadar giivenilir olursa, 6z yeterlilik
algilamasindaki degisim de o kadar biiylik olmaktadir (Bandura, 1977: 191).

Oz yeterlilik; inanglar1, insanlarin kendilerini nasil hissettiklerini, diisiincelerini
ve davraniglarini belirlemektedir (Bandura, 1994: 71). Bandura’ya gore kisinin kendi
i¢ diinyasinin bir {irlinii olarak ortaya ¢ikan 6z yeterlilikte dort onemli unsur vardir.
Bunlar biligsel, motivasyonel, duygusal ve secim siirecleridir. Bilissel siiregler,
formlar1 ne olursa olsun 6z yeterlilik diizeyini ve giictinii degistirmektedir. (Bandura,
1993: 118). Buna gore bir isin basarili olarak yerine getirilmesinde, kisinin
yeteneklerinin 6tesinde bu yetenek ve kapasitesini dogru bir sekilde degerlendirerek,

basarili olacagina dair zihninde olusan inang ve motivasyon da énemlidir.
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Luthans’a gore 0z yeterliligin bes temel 6zelligi; belirli bir ise 6zgii olmasi,
uygulamaya dayanmasi, gelisime a¢ik olmasi, baskalarindan etkilenmesi ve ¢evresel
faktorlere gore degisken olmasi seklindedir (Luthans vd., 2007b: 36-37).

Oz yeterliligi yiiksek calisanlar, 6ncelikle kendilerine yiiksek hedefler ve zor
gorevler belirlemekte ve bu zorlu gorevleri basariyla yerine getirebilmek icin de
yiiksek bir motivasyon iginde karsilarina ¢ikan zorluklara karsi gorevlerini birakmadan
sabir ve azimle miicadele etmektedir. Ancak bu 6znel bir duygudur ve kisinin
gercekten o iste ne derece yetkin oldugunu gostermez. Arastirmalar, 6z yeterlilik
duygusunun is performansini, is tatminini, orgiitsel sorumlulugu ve 6rgiitiin etkinligini
olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur (Luthans ve Youssef, 2004: 153).

Oz yeterlilik algis1 bireyin en giiclii yonlerinden birisi olup, bireyin kararlarina,
eylemlerine ve deneyimlerine dogrudan katki saglamaktadir. Oz yeterlilik, diger
bilissel ve duygusal faktorleri de etkileyerek performansa katkida bulunmaktadir.
Yiiksek 6z yeterlilik diizeyine sahip olan bireyler, kendilerine daha zor hedefler
belirleyerek bunlara ulasmak i¢in farkli ve {istiin yollar gelistirebilmektedir (Kiimbiil
Giiler, 2015: 147).

Bireyin, bir isi yapabilmesi i¢in sahip oldugu yetenegin dogustan geldigine
inanmasinin 6tesinde, bilgiyle gelistirilebilen bir yetenegi edinme becerisi olduguna
inanmasi 0z yeterliligini daha ¢ok etkilemektedir.

Jourden, Bandura ve Banfield’in yaptigi ¢alismada; yetenegi dogustan gelen,
yetenek anlayis1 altinda gorevi yerine getiren kisiler, asamalar sirasinda algilanan 6z
yeterlilikte herhangi bir artis sergilememis, performanslara olumsuz 6z tepki vermis,
faaliyetlere diisiik ilgi ve sinirli beceri gelistirme seviyesi gostermistir. Buna karsin,
yetenegi edinme becerisi olarak gorevi yerine getirenler; algilanan 6z yeterlilik
diizeyinde artis, performanslara olumlu tepki, etkinlige ilgi ve yiiksek diizeyde beceri
kazanimi gostermistir. Olumlu benlik reaksiyonlari ne kadar giiglii olursa, daha
sonraki basar1 kazanimlar1 da artmaktadir (Jourden, Bandura ve Banfield, 1991: 213).

Stajkovic ve Luthans’a gore 6z yeterliligin biiytlikliik (magnitude), gii¢ (strenght)
ve genellik (generality) olmak iizere {i¢ boyutu bulunmaktadir. Biiyiikliik, kisinin belli
bir isle kendi kapasitesini karsilastirarak buradan bir ¢ikarim yapmasina
dayanmaktadir. Kisi, tstlendigi gorevi ilk olarak biiyiiklik boyutuna gore gézden
gecirdikten sonra, bu isi ne kadar etkin bir sekilde yapabilecegine dair bir inang

beslemeye baslamaktadir. Gii¢ boyutu, kisinin tiim karsilastigi zorluklara ragmen
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yilmadan gorevini tamamlamaya gayret etmesidir. Genellik boyutu ise spesifik

gorevlere gore degisebilmesi nedeniyle, bazi durumlar i¢in genel bir 6z yeterlilik

algisinin olmasi durumudur (Stajkovic ve Luthans, 1998: 66-67).

Biiyiikliik

Giig

Genellik

Bir ¢alisanin basarabilecegine
inandig1 gorevin zorluk
derecesi ve karmagikligidir.
Basarili performans i¢in farklt
diizeylerde zorluklar oldugunu
gostermektedir.

Caliganin bir gorevi yerine
getirirken zorluk derecesi ne
olursa olsun basarili olmada
gosterdigi kararlilikdir. Oz
yeterlilik ne kadar yiiksekse,
basarili performans da o kadar

Oz yeterlilik, benzer etkinlik
alanlarinda genellestirilir.
Yeteneklerin davranissal veya
bilissel olarak ifade edildigi
durumlarimn 6zelliklerine gore
degismektedir.

yiiksektir.

Sekil 1.5: Oz yeterliligin boyutlar1 (Stajkovic ve Luthans: 1998: 67).

Bireyin 6z yeterlilik orani ne kadar yiiksekse, bir gorevde basarili olma
yetenegine daha fazla giivenilmektedir. Bu nedenle zor durumlarda, 6z yeterliligi
diisiik olan kisilerin ¢abalarini azaltma veya tamamen vazge¢me olasiliklarinin yiiksek
oldugu, ancak 6z yeterlilikleri yiiksek olanlarin zorluklar1 ¢6zmek i¢in daha fazla ¢aba
gosterecegi diisiiniilmektedir (Mensah ve Lebbaeus, 2013: 195).

Kisiler, zor bir gorevi yerine getirdiklerinde, benzer gorevleri de basariyla
gergeklestirebileceklerine dair bir 6z giiven duymaktadir. Bunun yaninda, baska bir
calisanin benzer bir isi basardiginda rol modeli alinmas1 ve is yerinde saygi duyulan
bir yoneticinin ¢alisanlar1 motive edici olumlu geri doniisler yapmasi da 6z yeterlilik
diizeyini artirmaktadir. Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar stresle daha iyi basa
¢ikmakta, basariya ulasmak igin azim gostermekte ve eninde sonunda o isi
basaracaklarina inanmaktadir (Orug, 2015: 28).

Diisiik diizeyde 0z yeterlilik algisina sahip ¢alisanlar, yetenekleri ve
potansiyelleri oldugu halde basarili olabilecekleri bir isi listlenmekten kaginmakta ya
da cabuk birakmaktadir. Buna karsin 6z yeterlilik algis1 yiikseldiginde; gercekte
yetenek ve kapasiteleri yeterli olmasa bile hedefe ulasmak i¢in daha fazla ¢alismakta,
engellerle karsilagsalar bile vazgegmeyip sonuna kadar devam etmekte ve boylelikle
basar1 oranlarini yiikseltmektedir (Schunk, 1989: 173-174).

Calisanlarin 6z yeterlilik algilar1 ile performanslar arasindaki iligki, literatiirde
bircok arastirmada desteklenmektedir. Ornegin, Stajkovic ve Luthans (1998)
yaptiklart meta analiz ¢alismasinda, 6z yeterlilik ve performans arasindaki pozitif

iligkiyi tespit etmislerdir. Ayrica gorev karmasikliginin, 6z yeterlilik ve performans
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iliskisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu, her diizeyde is gorenlerin 6z
yeterlilik algilarinin onlarin is performanslarini etkiledigini ancak bu etkinin basit
islerde daha gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymuslardir. Chen ve arkadaslar
(2001), 6z yeterliligin biligsel kabiliyet ve gorev bilinci ile performans arasindaki
iliskilerde araci bir degisken oldugunu raporlamislardir. Judge ve arkadaslar1 (2007)
ise 0z yeterlilik ve performans arasinda orta diizey bir iligki saptamis, ancak bu
iliskinin bireysel farkliliklar ele alindiginda degistigini belirlemislerdir (akt. Bitmis,
2014: 19).

Oz yeterlilik, bireyin durumlara uygun davranislarda bulunmasina ve sosyal 6z
yeterlilik baglaminda daima Onlem almasina olanak tamimaktadir. Bu beceri,
performansta onemli bir iyilesme (hem biligsel, hem fiziksel hem de sporda)
saglayabilen ek bir unsur olarak diger tiim beceriler ile ilgilidir (Magnano, Ramaci ve
Platania, 2014: 1232).

1.3.2 Umut Boyutu Kavrami

Umut kavraminin 6nemine ilk defa, insanhigin gidisatiyla ilgili karamsar
goriislere sahip Hesiodos dikkat c¢ekmistir. Ona gore insanlarin tiim sikintilara,
dertlere, hastaliklara ve kdotiiliiklere karsi dayanmasini, miicadele etmesini ve
bunlardan kurtulmak i¢in yeni yontemler aramasini saglayacak olan umut kalmistir
(Hesiodos, 2012: 17).

Hobbes’a gore umut, arzu edilen seye ulasma ihtimaliyle birlikte olan arzudur,
bdyle bir ihtimal yoksa umutsuzluk adin1 almaktadir. Siirekli umut 6z giivene, siirekli
umutsuzluk da kendine giivensizlige ve ¢ekingenlige neden olmaktadir (Hobbes, 2017:
52). Descartes umudu, bireyin arzu ettigi seyin gergeklesecegine dair kendisini ikna
etme egilimi seklinde tanimlamaktadir. Bu egilim, arzu ve seving duygusunun
birbirine karigmasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Descartes, 2015: 159).

Spinoza’ya gore umut, sonucu hakkinda zaman zaman kusku/korku duyulan
gelecekteki bir olayin imgesinden/fikrinden dogan istikrarsiz/gelip-gecici bir sevingtir.
Umut ettigi seyin olmayacagina kuskulari olan kisinin, bu kuskulari/korkulari
gerceklesmedigi siirece umudu, arzusu ve sevinci devam edecektir; kuskuya yol acan
nedenin tamamen ortadan kalkmasiyla da umut, giivene doniisecektir (Spinoza, 2011:

365; 481).
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Bloch, Umut Iikesi adli kitabinda umudu; heniiz gerceklesmemis, miimkiine
doniik beklenti, niyet ve yonelim, insan1 bir hedefe yonelten ve onu harekete geciren
pozitif bir kavram olarak tanimlamistir. Bloch’a gore esas mesele, korkunun
iistesinden gelerek umut etmeyi 6grenmektir, umutlu insan asla pes etmez, tiim
zorluklara ragmen hedefine ulagsmaya calisir, ¢iinkii o basarmaya asiktir (Bloch, 2013:
19; 24). Bir arzunun ya da bir amacin hangi sartlarda gerceklesecegini bilerek ve
sezerek anlasilan umut artik hayal olmaktan ¢ikmus, olanak ile gercek arasinda bir bag
kurmugtur. Umut, korii koriine bir inang olmayip 6zneyi harekete geciren, onun
enerjisini atesleyen bir kivilcimdir (Uretmen, 2016).

Gergekten de insanligin biitiin dertlere, sikintilara, kotiiliiklere, afetlere, salgin
hastaliklara, yoksulluklara ragmen teknolojide ve tipta olaganiistii gelismesinin
arkasindaki neden; tiim olumsuzluklara karst umudunu yitirmeyerek miicadele edip,
¢oziime ulasabilmek i¢in yeni yollar ve yaratict yontemler aramasidir. Umut aslhinda
uzaklarda bir ¢oziim 1$181 gérmek, onun olma ihtimalini sezmek ve kavramakla
baglamakta, bu durum kisiye motivasyon saglamakta ve kaynaklarini harekete
gecirmektedir. O halde umut, yonetilebilir ve gelistirebilir bir psikolojik durumdur.

Is hayatinda da bu durum gecerlidir. Orgiitlerde yoneticiler ya da daha alt
kademede c¢alisanlar umutlarin1 kaybettiklerinde, aliskanlik veya 6n yargilarindan
dolay1 daha biiyiik basarilar i¢in yeni hedefler ve yeni stratejiler gelistirme geregi
duymazlar. Halbuki umut kapasitesini gelistirmeyi basaranlar, siirekli motive bir
sekilde hep daha biiyilk hedefler ortaya koymakta ve uzun vadeli stratejiler
gelistirebilmektedir. Bu c¢alisanlar, tiim kaynaklarii ve kapasitelerini bu hedeflere
ulagsmak igin seferber edip planlar yapmakta, basarisizlik durumunda ise gorevi
birakmayi1p alternatif yollar aramaktadir.

Korner tarafindan umut, gerceklesmesi kesin olmasa da gelecekte olmasi
istenilen sonuglarin kazanilmasimna iliskin disiince bi¢imi olarak tanimlanmustir.
Averill’e gore ise kiside arzuladig1 sonuglar elde etmeye yonelik giidiileyici rolii olan
ve hedeflerine ulagsmak icin karsilastigi engellerin {istesinden gelebilmesini saglayan
duygu bi¢imidir (akt. Keser, 2013: 70). Umut, pozitif psikolojide kisilerin diisiinme
slirecini iyilestiren bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Snyder, 1994: 1). Umut
kavrami, pozitif psikoloji lizerine ¢alismalar yapan Snyder’in ¢aligmalart sonrasinda

psikolojik sermaye kapsamina alinmistir.
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Snyder umudu, ¢alisanlar1 motive edici bir psikolojik durum olarak belirlemistir.
Bu psikolojik durum, kisiye belli bir hedef veya amag gosterilmesiyle baslamakta
(goals), kisi bu hedefe ulagsmak i¢in yaptig1 etkinliklerde yiiksek irade giicli ve
kararlilik gostermektedir. Bazi olumsuzluklarla karsilagsa bile yiiksek bir motivasyon
ve enerji (agency) ile calistigindan, hedefe ulasmada alternatif yollar ve yontemler
(pathway) gelistirebilmektedir (akt. Luthans ve Youssef, 2004: 153).

Umut boyutu, basarili bir sekilde hedefe yonlendirilmis enerji ve belirlenen
hedeflere ulagmak i¢in sahip olunan yol haritas1 olarak tanimlanmaktadir. Buna gore
umut ti¢ alt boyuttan olusmakta olup, bunlar; motivasyon, yol haritas1 ve hedefler
olarak ifade edilebilmektedir (Biiyiikgoze, 2014: 23). Umut boyutu ile ilgili yapilan
bir calismada, is performansi ile iliskisi kanitlanmis ve psikolojik sermaye kapsaminda
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji yarattigi sonucuna varilmistir (Luthans ve Youssef,
2004: 153). Peterson ve Luthans’in (2003) yaptig1 bir arastirmada da umut boyutu ile
finansal performans ve is tatmini arasinda bir korelasyon tespit edilmistir. Umut;
calisanlar iizerinde basartya ulagsmak igin bir irade, istek ve azim yaratmakta ancak
rasyonel bir sekilde basartya giden yolun tanimlanmasi ve netlestirilmesinin yaninda,
farkli yollarin ve alt hedeflerin saptanmasi gibi olast acil durum planlarinin
yapilmasini da icermektedir (Luthans vd., 2007a: 546).

Arastirmalara gore diisiik umutlu kisilerin; ilave sorumluluklardan kacan, kendi
kararlarin1 veremeyen, is ortamindaki sorunlardan miimkiin oldugunca uzak duran,
yoOneticisinin ve orgiitiin koydugu kurallarin digina ¢ikmayan ve bireysel inisiyatif
almaktan ¢ekinen 6zelliklere sahip olduklari tespit edilmistir (Bitmis, 2014: 26).

Luthans ve arkadaslar1 (2007), umut diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin gelirleri az
olsa bile yeteneklerini ve yaraticiliklarini ¢aligmalarina yansitan kisiler olduklarimni
belirtmistir. Bunun temel sebebi, umudu yiiksek olan ¢alisanlarin; 6zgiir diislinceye
sahip, risk alabilen, basarisizlikla sonuglanan islerde bile diger alternatif yollar
diisiinebilen ve uygulayan, yaraticiliklariyla problemlere yeni ¢oziimler getirebilen
kisiler olmasidir (akt. Tuna, 2016: 30).

Snyder (2002) tarafindan yapilan arastirmalarda, umut diizeyi yiiksek olanlarin
akademik calismalarda, sportif aktivitelerde ve psikolojik uyum konusunda daha
basarili olduklar1 saptanmistir. Luthans ve Jensen (2005), tarafindan yapilan
calismalarda da umudun ruh saglig, fiziksel saglik ve karsilagilan giicliikler ile basa

¢ikmada etkili bir kavram oldugu ortaya konulmustur (akt. Uygungil, 2017: 26). Umut,
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calisanin zorlu bir gorevi basarmasinda gerekli irade giiclinii vermekte, arzulanan
amagclara ulasmada karsilagilan engellerin iistesinden gelmesinin yani sira alternatif

¢ikis yollar1 konusunda da motive etmektedir (Cetin ve Basim, 2012: 124).
1.3.3 Iyimserlik Boyutu Kavram

Iyimserlik kavrami mutluluk, saghk ve basar1 ile yakindan alakalidir.
Iyimserligin iki anlami bulunmaktadir; birinci anlaminda birey, hayata her zaman iyi
tarafindan bakmaktadir, boylece olumsuz olaylara karsi sabir gostermektedir ancak
edilgen kalmaktadir. ikincisinde ise birey, olumsuzluklara kars1 etkin bir sekilde
iyimser bir beklenti ile hareket ederek karsisina ¢ikan zorluklarin iistesinden gelmeye
calismaktadir. Bu anlamu ile iyimserlik; kendini toparlama, esneklik ve dayaniklilik
i¢in 6nemli bir unsur haline gelmektedir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 95).

Iyimserlik, bireyin hedefe ulasmak igin 1srarc1 davranmasini saglayacak sekilde,
hayatta basina iyi seylerin gelecegine dair genellenmis beklentisidir. Iyimserler, her
zaman durum ve olaylarin olumlu yonlerine odaklanip, gelecekle ilgili iyi gelismelerin
olacag beklentisi igerisindedir (Kiimbiil Giiler, 2015: 149).

Gilinlik konusma dilinde iyimser kisi, mevcut kosullar ne olursa olsun
gelecekteki olumlu ve arzu edilen durumlari beklerken; kétiimser kisi, siirekli negatif
diisiinerek gelecekte istenmeyen durumlarin olacagina inanmaktadir. Iyimser insanlar,
sorunlart gecici, kontrol edilebilir ve tek bir duruma 6zgii olarak yorumlarken;
kotimserler, yasadiklari sikintilarin  diizelmeyecegini, kalici, siirekli ve kontrol
edilemez olacagini diisiinmektedir (Uygungil, 2017: 27).

Koétiimserler, kotii olaylarin uzun bir siire devam edecegine, yaptiklart her seye
zarar verecegine ve kendi hatalar1 olduguna inanma egilimindedir. Iyimserler ise
baglarina gelen olaylari tam tersi bir bigimde yorumlayarak, yenilginin yalnizca gegici
bir aksaklik olduguna ve nedenlerinin de yalnizca bu tek olgu ile sinirli bulunduguna
inanma egilimindedir (Seligman, 2011: 5).

Iyimserlik, pozitif psikoloji hareketi kapsaminda Seligman tarafindan
arastirilmis ve is performansini etkiledigi kanitlanmustir. Iyimser insanlar, yasadiklari
olumlu olaylar1 igsellestirerek tamamen kendi ¢abalar1 sayesinde oldugunu, siirekli ve
kalict bir durum oldugunu ve yaygin nedenlerden kaynaklandigini; olumsuz olaylarin
ise kendi hatalarindan kaynaklanmayip disaridan kaynaklandigini, gegici bir durum
oldugunu ve kendine 6zgii nedenlerden kaynaklandigini diisiinmektedir (Luthans ve
Youssef, 2004: 153).
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Ornegin, is yerinde o giin patronu tarafindan siirekli azarlanan iyimser bir
calisan, sorunun kendi hatasindan kaynaklanmadigini, o giin i¢in patronun baska
sebeplerden dolay1 kétii bir giintinde oldugunu ve bunun gegici bir durum oldugunu
diisiinerek yani digsallastirip, spesifik bir nedene baglayarak psikolojik durumunu
bozmaz. Buna Kkarsin ertesi giin patronun kendisine olumlu yaklastigin1 gérdiigiinde, o
giin patronun iyi giliniinde oldugunu degil de bu durumun kendisinden
kaynaklandigini, kendisinin ¢ok basarili bir ¢alisan oldugunu ve bunun kalici-siirekli
bir durum oldugunu diisiinerek igsellestirip, genellestirmektedir.

Kotiimser bir galisan ise patronu ona kizdiginda, kendisinin basarisiz ve
beceriksiz oldugunu, bu isi yapamadigimi diistinerek igsellestirip, genellestirmektedir
ve kalict bir durum oldugunu diigiinerek 6z giivenini yitirmektedir. Patronu ona iyi
davrandiginda ise gegici bir durum oldugunu, nezaketen Oyle davrandigini ya da
arkasinda kotii bir niyet oldugunu disiinerek dissallastirip, spesifik bir nedene
baglamaktadir ve gegici bir durum oldugunu diisiinmektedir. Kisacas1 iyimserler ve
kotiimserler birbirinin tam zidd1 sekilde diisiincelere sahiptir.

Bu iki diislince alisgkanligimmin sonuglart bulunmaktadir. Gergekten yiizlerce
calisma, kotiimserlerin daha kolay pes ettiklerini ve daha sik tizlintiiye kapildiklarin
gostermektedir. Aym1 zamanda bu ¢alismalar, iyimserlerin okulda, iiniversitede,
toplumda ve galisma alaninda daha basarili olduklarini ortaya koymaktadir. Iyimserler,
yetenek testlerinde tahminlerin iizerine ¢ikmakta, bir goreve aday olduklarinda
secilme olasiliklar1 kétiimserlere gore daha fazla olmaktadir (Seligman, 2011: 5).

Peterson’a gore (2000) iyimserligin biligsel, duyussal ve giidiisel olmak iizere
birbirini tamamlayan ii¢ alt boyutu bulunmaktadir. Iyimserlik diizeyi yiiksek olan
calisanlar, pozitif bir ruh hali i¢inde olduklarindan islerinde daha gayretli ve azimli
olmakta, karsilarina ¢ikan zorluklarla basa ¢ikma konusunda daha fazla motivasyon
gostermektedir. Tyimserlik; pozitif ruh hali, sabir gdsterme, problem ¢dzme ve daha az
stres gibi olumlu ¢iktilar ile dogrudan iligkilidir (akt. Cimen, 2015: 30).

Iyimserler, hayatlarindaki olumlu durumlarin sebeplerini kendi giic ve
iradelerinde gérmekte ve bunun gelecekte de devam edecegine inanmaktadir. Ornegin,
iistlerinden olumlu geri bildirim alan ¢alisanlar bu durumu kendi is ahlaklarina
baglayarak genellemekte ve sadece ¢alistiklart iste degil, diger se¢imlerinde de basaril

olmak i¢in ¢ok ¢alisarak kendilerine giivenmektedir (Uygungil, 2017: 28).
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Ancak iyimserligin gergekg¢i ve esnek olmasi en ideal olanidir. Béylece iyimser
kisi, her olumsuz seyi dissal sebeplere baglayarak sorumluluklarini géz ardi etmez.
Ayrica esnek iyimserlik durumunda kisi, hem iyimser hem de kotiimser tarzda
diisiinebilmektedir. Ornegin kendi i¢inde kotiimser yaklasirken, is arkadaslarini ikna
etmek icin iyimser tarzda agiklamalar yapabilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004:
156).

Kiigtik biiytik tiim orgiitlerin, beceri, ¢alisma istegi ve ayn1 zamanda iyimserlige
sahip bireylere gereksinimi vardir. Bir Orgiit iyimserlik avantajim i sekilde
kullanabilmektedir. Bunlardan ilki eleman se¢imidir; iyimser bireyler, 6zellikle baski
altindayken kotiimserlerden daha iiretkendirler (Seligman, 2011: 259). Seligman
(2006) iyimser g¢aliganlarin, islerinde basarisiz olsalar bile vazgegmeyip daha da
azimle calisarak islerine devam ettiklerini, boylelikle de basariya ulastiklarini
belirtmistir (akt. Biiyiikgoze, 2014: 25). ikincisi, dogru pozisyona yerlestirmedir.
Iyimser bireylerle dolu ve iyimser bireyleri uygun yerlere yerlestirmis bir orgiit
avantajli durumdadir. Giiclii bir iyimserlik, ¢ok stresli islerde 6nemli bir kazanimdir.
Ne var ki bazi isler biiyilk ol¢iide kotiimserlik gerektirmektedir. Kotiimserlerin,
gercegi iyimserlerden daha dogru gordiikleri yoniinde gesitli bulgular bulunmaktadir.
Bunlar, genellikle yenilginin az oldugu ve teknik becerilerin kullanilmasini gerektiren
islerdir. Ayrica, asir1 gelismis bir gergeklik duygusu isteyen iist diizey yoneticilik isleri
ve profesyonel islerde iyimserlik bastirilmalidir (Seligman, 2011: 260-261). Ugiinciisii
ise tyimserlerin diger calisanlara da bu duyguyu o6gretmesidir. Bu sekilde iyimser
olmay1 6grenen galisanlar, daha motive bir sekilde ¢alisarak 6nlerine ¢ikan engelleri
asma egilimindedir (Donmez, 2014: 77).

Literatiirde iyimserlik; zor zamanlarda iyi olma hali (Mishra, 2013), zorluklarla
basa ¢ikabilme, fiziksel ve ruhsal olarak daha saglikli olma (Pinquart, Fronlich ve
Silbereisen, 2007; Scheier ve Carver, 1985), egitimsel anlamda daha basarili olma
(Gtirol ve Kerimgil, 2010) ve daha iyi gelir elde etme, insan iliskilerinde daha iyi olma
(Mishra, 2013; Draei ve Ramanaiah, 2012), daha az strese maruz kalma (Carver,
Scheier ve Segerstrom, 2010) ve daha iyi performans gosterme (Jensen, Luthans,
Lebsack ve Lebsack, 2005; Green, Medlin ve Whitten, 2004) gibi durumlar ile
iliskilendirilmistir (akt. Cimen, 2015: 30).

38



1.3.4 Dayamikhiik Boyutu Kavrami

Dayaniklilik (esneklik); olumsuz ters bir durumla, bir basarisizlikla, belirsizlikle
hatta olumlu da olsa sorumlulugun artmasi gibi ¢ok yogun ve stresli/bunaltic1 bir
degisiklikle karsilasildiginda kendini kisa siirede toparlayabilme giicii ve kapasitesidir
(Luthans ve Youssef, 2004: 154).

Kisi, olumsuzluklar karsisinda hem reaktif hem de proaktif dayaniklilik
davraniglar1  gelistirebilmektedir. Reaktif dayaniklilik, olumsuzluklarin ve zor
olaylarin en iyimser kisilerde bile yikici etki yaratmasi nedeniyle kendilerini toparlama
ihtiyact bulunmasidir. Proaktif olmak ise olumsuzluklarin bir firsat olarak goriliip kisi
i¢in sigrama tahtasi olmasidir (Youssef ve Luthans, 2007: 779-780). Farkli tanimlama
ve teorik temellere ragmen bireysel diizeydeki proaktif davranisla ilgili kavramlar, bir
durumu veya kendisini degistirmeyi ve iyilestirmeyi amaglayan eyleme
odaklanmaktadir. Dolayisiyla proaktif davranis, mevcut kosullarin iyilestirilmesinde
inisiyatif kullanmay1 ve kosullar1 pasif hale getirmek yerine statikoya meydan
okumay1 igermektedir (Parker, Williams ve Turner, 2006: 636). Bu tanim proaktif
davranisi; gelecek odakli olmasi ve ¢alisanlarin kendileri ve/veya gevre iizerinde fark
edilebilir bir etki yaratmasi agisindan, daha genel motivasyonlu olan reaktif ve pasif
davranistan ayirmaktadir (Grant ve Ashford, 2008: 9).

Luthans ve arkadaglarinin (2007) ¢alismasinda, dayaniklilik agisindan {i¢ unsur
one cikmaktadir: Varliklar, risk faktorleri ve degerler. Varliklar; kisisel ozellikler,
biligsel yetenekler, mizag, yaraticilik ve sosyal iligkilerin tiimiidiir. Risk faktorleri;
istenmeyen bir sonucun biiyiik olasilikla ortaya ¢ikmasina sebep olan etmenlerdir.
Degerler ise bireyin duygularina ve davranislarina tutarlilik kazandiran faktorlerdir.
Bireyler yetenek, deger ve inanclar1 araciligiyla, sahip olduklar1 sosyal, biligsel ve
psikolojik varliklar1 gelistirebilmektedir (akt. Akgay, 2011: 61-62).

Bilissel yetenek, karakter yapisi, kendini pozitif algilama, pozitif hayat goriisii,
0z denetim ve mizah anlayis1 dayanikliliga katki saglayan unsurlardir. Dayaniklilik,
umut ve 0z yeterlilik ile birlikte bir bireyin varliginin biligsel ve davranigsal halinin
ayrilmaz bir parcasidir ve bu yapilarin diizeyinin, bireyin performans seviyesi tizerinde
dogrudan bir etkiye sahip oldugu diistiniilmektedir (Bekker, 2016: 18).

Orgiitsel dayaniklilik ise; énemli ekonomik kriz dénemlerine, sistematik riske
veya sistematik bozulmalara karsi adapte olarak, iyileserek ve temel faaliyetleri

stirdiirerek karsi koyan bir ¢alisma kapasitesi ve yetenegidir (Malik, 2013: 3).
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1.3.5 Psikolojik Sermayenin Diger Boyutlar:
1.3.5.1 Giiven

Norman (2006), giiven kavraminin psikolojik sermaye ile iliskisi oldugunu ve
bu nedenle psikolojik sermayenin bir alt boyutu olabilecegini belirtmistir. Tosten ve
Ozgan (2014) tarafindan Tiirk kiiltiirii iizerine yapilan bir arastirmada da, giiven
Onemli bir bilesen olarak ortaya ¢ikmistir.

Giiven; orgiit, bolim ve ekip i¢inde bulunan, kendine deger verme duygusu ile
baslayan ve zaman i¢inde disar1 dogru acilarak herkesle temas eden bir giictiir.
(Toremen, 2002: 561). Giiven, kisiyi karsi tarafin kendisi i¢in zararli olmayan
davranislarda bulunacagina inanarak bir baskasina karsi savunmasiz hale getirmeyi
icermektedir (Hoy ve Tschannen-Moran, 1994: 183).

Giivene iliskin tanimlar1 inceledigimizde; giivenin bir beklenti, arzu, inang, risk
alma istegi igermesi, olumlu beklentilerin karsi tarafin bazi o6zelliklerinden ve
algilarindan etkilenmesi seklinde ortak noktalar tasidigi goriilmektedir (Saglam Ari,
2011: 107).

Psikolojik sermaye baglaminda ise giiven, bireyin kendisiyle ilgili kuskularinin
olmamast ve aym1 zamanda disaridan bakildiginda da kuskuya yer verecek
ozelliklerinin bulunmamasidir (Cimen, 2015: 35). Psikolojik sermaye kapsaminda
giiven ile ilgili yapilan kuramsal c¢aligmalar temelinde iki yaklasim On plana
¢ikmaktadir. Bunlardan birincisi, giiven baglaminda beklenti-deger yaklasimu, ikincisi
ise siiphelerden arinmig olmadir. Giiven ile ilgili literatiir tarandiginda, giivenilir
olmanin karakteristiginde diiriistliik, acgiklik/seffaflik, yetkinlik ve devamlilik
niteliklerinin varligindan bahsedilmektedir (Tosten ve Ozgan, 2017: 871).

Yiiksek giiven duygusuna sahip Orgiitlerde, asagi seviyelere daha fazla
sorumluluk vererek, ekip ¢alismasina dayali ve esnek bir anlayis temelinde orgiitii
diizenleme kapasitesi mevcuttur. Disiik giivenli oOrgiitler; calisanlarini bir dizi
biirokratik kurallarla tecrit etmekte, ¢itlerle ¢evirmektedir (Toremen, 2002: 563).

Hoy ve Tschannen-Moran, giivenin 6gelerini asagidaki gibi agiklamaktadir (Hoy
ve Tschannen-Moran, 1994: 186):

Yardimseverlik: Birinin refahinin (iyiliginin) giivenilen tarafca korunacagina
olan giiven,

Giivenlilik: Birinin baska bir kisiyi veya grubu hesaba katma derecesi,
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Yetki: Giivenilir tarafin sahip oldugu bilgi ve becerisinin boyutu,
Diiriistliik: Glivenilir tarafin karakteri, dogrulugu ve gercekligi,

Agiklik: Bilgiyi digerlerinden saklamama boyutu.
1.3.5.2 Disa doniikliik

Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan disa doniikliik, bir alt boyut olarak
psikolojik sermaye kavramina dahil edilmistir (akt. Tosten ve Ozgan, 2014: 431). Disa
dontikliik genellikle enerjik, sosyal, pozitif, neseli ve diger insanlarla ilgilenen kisilik
ozelliklerine sahip olma durumu seklinde ifade edilmektedir (T6sten, 2015: 10).

Disa doniikliik; bireyin diger insanlarla kolaylikla iletisim kurabilmesi, girisken
bir yapida olmasi ve enerjisinin genel olarak iist diizeyde olmasini ifade etmektedir
(Korkmaz, 2006: 202). Disa doniik kisi, baskalar1 ile olan iligskisinde biraz resmi ve
uzak olarak derecelendirilmekte, kuvvetli ve baskin biri olarak goriilmekte ve takipgi
degil grup lideri olmayi tercih etmektedir (Costa ve Robert, 2008: 244).

Disa doniikliik; yasam dolu, girisken, konuskan, sosyal ve heyecanli olma gibi
Ozellikleri i¢inde barindirmaktadir. Disa doniik bireyler, i¢e doniiklere oranla daha
fazla enerjiye ve pozitif olay beklentisine sahiptirler, 6diile karsi daha fazla
duyarlidirlar (Atak, 2013: 313).

Disa doniikliigii yiiksek kisilerin iyimserlik diizeylerinin yiiksek oldugu ve
coskuyu sevdikleri, diger kisiler ile pozitif iligkilerinin oldugu gériilmektedir. Disa
doniikliigi diisiik kisiler ise yalniz kalmay1 tercih eden ve igine kapanik, sessiz ve
bagimsiz kisiler olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve Varoglu, 2009: 60).

Simsek ve Aktasg’mn (2014) orgiitsel sessizlik, kisilik ve yasam doyumu
arasindaki etkilesimin incelendigi arastirmaya gore, ice doniiklerin daha ¢ok
kabullenici ve savunmaci oldugu belirlenmistir. Savunmaci sessiz olanlar daha az disa

doniik olup, daha diisiik yasam doyumuna sahip olma egilimindedir.
1.3.5.3 Psikolojik aidiyet-sahiplik

Psikolojik sermaye kavraminin incelendigi literatiirde ele alinan diger bir
kavram, psikolojik aidiyettir (psychological ownership). Avey, Luthans ve Jensen
(2009) bu kavramu; kisinin performansini olumlu yonde etkileyen pozitif bir kaynak

olarak tanimlamakta ve 6z yeterlilik, sorumluluk, ait olma algist ile kendini bilme
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seklinde dort boyutta incelemektedir. Psikolojik aidiyet, kisilerin aidiyet-miilkiyet
hedefine kars1 farkindaligin1 yansitmaktadir (akt. Aybas, 2014: 63).

Geleneksel bilim, insanlarin sahip olduklarina daha fazla ilgi gostererek,
korumak ve biiylitmek i¢in ¢abaladigini ileri siirmektedir. Sahipligin bu anlam ve
motivasyonu, psikolojik aidiyetin olumlu yapisin1 daha iyi anlamak igin Orgiitsel
davranis ¢alisan bilim adamlarimi tesvik etmistir. Ornegin, son zamanlarda ilgi,
calisanlarin aidiyetini neyin yarattigina ve ¢ikabilecek sonuglara odaklanmistir. Diger
bir ifadeyle psikolojik aidiyet; “bireylerin ait olma hedefi veya bu hedefin bir pargasi
oldugu disiincesinde olma hali” olarak biligsel-duyussal bir yapr seklinde
tamimlamakta ve bir bireyin aidiyet hedefiyle ilgili “farkindaligini, disiincelerini ve
inan¢larmi” yansitmaktadir (Avey, Avolio, Crossley ve Luthans, 2009: 173-174).

Pierce, Kostova ve Dirks’e gore gegmis tiim arastirmalar ve sosyal deneyler;
aidiyet duygusunun insan dogasinin bir pargasi oldugunu, insanlarin dogada hem
maddi hem de maddi olmayan gesitli unsurlar i¢in aidiyet duygular1 gelistirdigini,
aidiyet duygusunun 6nemli davranigsal, duygusal ve psikolojik sonuclar icerdigini
gostermektedir. Ait olma duygusu, bireyleri li¢ temel insan giidiisiinii yerine getirmeye
itmektedir: Etkililik, 6z kimlik ve bir yere sahip olmak. Bu giidiiler psikolojik aidiyetin
sebepleri olup, her giidii psikolojik aidiyetin gelismesini kolaylastirmaktadir. Bunlara
dayanarak psikolojik aidiyet kendini orgiitlerde agik¢a gostermektedir. Cilinki
etkililik, 6z kimlik ve bir yere sahip olma giidiilerinin her biri 6rgiit i¢inde tatmin
edilebilmektedir. Bireylerin ait olma duygularini islerinde, caligtiklar1 6rgiitlerde,
tirettikleri tiriinlerde, mesleklerinde ve kurumlari tarafindan yapilan uygulamalarda
ac1ga vurduklarini gosteren ampirik kanitlar bulunmaktadir (Pierce, Kostova ve Dirks,
2001: 299-300).

1.4 Psikolojik Sermayenin Yonetimi ve Gelistirilmesi

Psikolojik sermayenin yonetilebilir ve gelistirilebilir niteligi bir¢ok arastirma
tarafindan dogrulanmistir (Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011; Luthans, Avey
ve Patera, 2008; Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010). Psikolojik sermaye,
kisinin su anki durumunu ele alarak kisiyi gelistirmeye, is doyumunu saglamaya,

performansini ve ¢alisma mutlulugunu artirmaya ¢aligsmaktadir.
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Tablo 1.2: Beseri, sosyal ve psikolojik sermayenin yonetimi (Luthans ve Youssef, 2004: 147).

Yaklagim Temsili Teknikler
Personel se¢imi
Beseri Sermaye Y Onetimi Egitim ve gelistirme
Ortiik bilginin olusturulmasi
Acik iletisim kanallar1
Sosyal Sermaye Y 6netimi Birimler arasi is takimlart
Is-aile uyumu programlari
Oz Yeterlilik gelistirme

- Ustalik deneyimleri

- Temsili 6grenme/modelleme

- Sosyal ikna

- Olumlu geri bildirim

- Fizyolojik ve psikolojik uyarilma
Umut geligtirme

- Hedef ayan

- Adim

- Katilimer girisimler

- Giiven gostermek

- Hazirlikli olma
Psikolojik Sermaye Y 6netimi - Acil durum planlamasi

- Zihinsel provalar

- Yeniden hedef belirleme
Tyimserlik gelistirme

- Gegmis i¢in hosnutluk
Hediye i¢in tesekkiir
- Gelecegin firsat arayis1
- Gergekgi perspektifler
Esnek perspektifler
Dayaniklilik gelistirme

- Varlik odakli stratejiler

- Risk odakl: stratejiler

- Siire¢ odakl stratejiler

Tablo 1.2°de goriildiigii lizere beseri sermaye yonetimi insan kaynagina, sosyal
sermaye yonetimi Orgiit i¢i ve orgiit dis1 iletisime, psikolojik sermaye yOnetimi ise
bunlardan farkli olarak 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarina

odaklanmaktadir.
1.4.1 Oz Yeterlilik Diizeyini Gelistirme Yollari

Calisanlarin kendilerinde yeterlilik ve giiven diizeyini gelistirmelerine yonelik
en etkili yaklasim, Bandura gibi arastirmacilarin “ustalik deneyimleri” olarak gordiigi
basar1 deneyimleridir. Gergek performans kazanimlari, c¢alisanlarin islerinin
gerektirdigi belirli gorevleri yerine getirebilme yeteneklerine olan giiveni
artirmaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin 6z yeterlilik gelisimini saglayacak siklikta

basarilar elde edebilmeleri i¢in zorlu ancak ulasilabilir, somut, spesifik ve yakin
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hedefler {izerinde ¢alismalar1 gerekmektedir. Deneysel egzersizlerin, isbasi
egitimlerinin, kogluk ve rehberli ustalik deneyimlerinin 6z yeterliligi gelistirmeye
katkida bulundugu tespit edilmistir.

Oz yeterliligi artirdig1 tespit edilen bir baska yaklasim ise dgrenme veya
modelleme yontemidir. Basar1 deneyimlerinin mevcut olmadigi veya ¢ok pahali ve ¢ok
riskli oldugu (pilot ugus egitimi gibi) durumlarda, basarili bir danisman1 goélge gibi
izlemek veya ilgili bir modeli izlemenin (gelistirilmek istenen rolde ¢alisanla benzer
bir durumla ugrasmak) gozlemcide 6z yeterliligin olusturulmasinda yardimer oldugu
belirlenmistir. Gergek rol modeller mevcut olmadiginda bile, bireyin zorluklarla etkili
bir sekilde basa ¢ikmayi1 basarabilecegini hayal edebilecegi “hayal tecriibeleri” etkili
ikame yontemler olarak saptanmuistir. Diger bir deyisle, hayal edilen basarili bir kisilik,
bireyin ilgili rol modeli gibi davranabilmektedir. Bireyin 6z yeterliligini artirdigi
belirlenen diger yaklasimlar; toplumsal ikna, olumlu geri bildirim, psikolojik ve
fizyolojik saglik ve uyarilmadir (Luthans ve Youssef, 2004: 154-155).

Basarili tekrarlarin deneyimlenmesi, 6z yeterliligin olugsmasina katki saglayarak
calisanda daha yiiksek performansa ve dolayisiyla basariya neden olmaktadir. Ornegin
bir yonetici, karmasik bir gorevi daha kiigiik ve yerine getirmesi kolay alt bilesenler
haline getirebilmektedir ve c¢alisanlara her seferinde birer basit alt beceri
ogretebilmektedir. Boylece ¢alisan, kiigiik basarilar1 daha sik yasayarak 6z yeterliligini
artirabilmektedir. Bu basit gorev ve beceriler adim adim uygulandiktan ve
uzmanlasma saglandiktan sonra kademeli olarak daha genis ve karmasik biitiinliige
entegre edilebilmektedir.

Oz yeterliligi artirmakta bir diger yontem ise galisanlarin basar1 ihtimalinin
nispeten daha yiiksek oldugu ve basar1 deneyimleri kazanabilecekleri sekilde gorev
dagiliminin yapilarak uygun pozisyonlara yerlestirilmesidir. Se¢me, oryantasyon,
yerlestirme ve kariyer planlamasi bu anlamda son derece onem kazanmaktadir
(Uygungil, 2017: 23).

Bu temel yontemlere ek olarak; calisanlarin fiziksel olarak saglikli ve olumlu bir
ruh hali i¢inde olmasi, is ortamindaki arkadaslar1 ve yoneticileri tarafindan olumlu geri
dontigler almasi ya da yakin ¢evresinden destek ve tesvik gérmesi de gérevlerini yerine

getirirken motivasyonlarini ve 6z yeterliliklerini artirmaktadir (Erdem, 2014: 106).
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1.4.2 Umut Diizeyini Gelistirme Yollar:

Yoneticilerin ve calisanlarin umutlarini gelistirmek i¢cin umudun amaglarn ile
bilesenleri zenginlestirilmelidir. Agik¢a iletilen, spesifik, gercekei ve Olgiilebilir
orgiitsel ve bireysel hedef belirleme rolii, bireylerin kendi amaglarini
yonlendirebilecekleri hedefleri yaratmada hayati 6nem tagimaktadir. Karmasik, zorlu
veya uzun vadeli hedefleri, “adim atma” olarak adlandirilan yonetilebilir alt hedeflere
bolmek; calisanlarin kademeli ilerlemelerini ve kii¢iik kazanimlar elde etmelerini
sagladigi icin umut artirici niteliktedir. Calisanlarin orgiitlerin isleyisine dahil olmasi,
temsil ve yetkilendirme gibi katilimci bir is ortaminin yaratilmasi da 6nemlidir
(Kiimbiil Giiler, 2015: 156).

Umudu artirmak i¢in bir baska yaklasim da, bir yonetici ya da calisanin
yaklagmakta olan muhtemel engellerin {istesinden gelmek icin alternatif yollar
olusturmasi ve sorunlara kars: zihinsel olarak hazirlikli olmasidir. Bununla birlikte,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin sadece nihai basarilara odaklanmak yerine, umutlarini
gelistirme ve hedeflerine ulasma silirecinden zevk almalar1 cesaretlendirilmelidir.
Ayrica, yanlis umudun tuzagma dismemek i¢in hedef tikanikliklar ile
karsilasildiginda, “yeniden belirlenen hedefe” ne zaman ve nasil ulasilacaginin da
ogrenilmesi gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 155).

Uygun hedeflerin belirlenmesi sayesinde, ¢alisanlarda umudun yani sira
motivasyon diizeyinin yiikseltilerek hedeflere ulasmak i¢in daha fazla ¢aba gdsterme,
sabirli olma ve amaglar1 gergeklestirmek icin yaratici yollar tasarlama istegi artacaktir.
Ancak umut verici diisiinceyi gelistirmeye yonelik hedefler, performans artirimi
saglayacak sekilde spesifik, dlgiilebilir ve erisilebilir olmalidir (Uygungil, 2017: 26).
Ayrica yoneticilerin, basarili olacaklarina dair ¢alisanlara giiven duymalar1 da umut
diizeyini yiikseltmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 155).

Luthans (2004) tarafindan yapilan arastirmalar; liderlerin umut diizeyinin,
calisanlarin performansini ve is tatminini énemli diizeyde pozitif olarak etkiledigini
gostermistir (akt. Erdem, 2014: 109). Bununla birlikte orgiitlerde, alt kademeden {ist
kademeye dogru kurulacak iletisim sayesinde katilimci yonetim anlayisinin
olusturacagi olumlu etki, calisanlarin motivasyonunu artirarak basarili olmalar1 i¢in

onlar alternatif yollara yonlendirecektir (Akgay, 2011: 56).
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1.4.3 Tyimserlik Diizeyini Gelistirme Yollar1

Bir kisi iyimser bakis acisina sahip olmadig siirece; basina gelen tiim olumlu
olaylarin gecici, tek seferlik, sansa bagli, duruma 6zgili ve baska insanlarin yardimi
gibi dissal nedenler sayesinde oldugunu diisiinmekte ve kendi kapasitesine olan
giivenini azalmaktadir. Iyimserlik diizeyini yiikseltmek icin calisanlar; gec¢mis
basarisizliklarint gergekgi bir sekilde degerlendirip onlara farkli bir pencereden
bakmay1 O0grenmeli, her basarisizligin aslinda birer tecriibe oldugunu, bunlardan
kendilerine dersler ¢ikardiklarini, kendilerini gelistirdikleri ve boylelikle basarisizligin
artik tekrarlanmayacagim1 kabul etmelidirler. Ge¢misi ile barisik olma karakteri
tyimserlik i¢in olduk¢a Onemlidir, boylelikle caliganlar kendi kontroliinde ya da
kontroliiniin disinda gelisen olaylarin iyi taraflarindan bakip memnun olmay1
ogrenebilmektedir. Bu asamadan sonra da gelecekteki belirsizlikleri, kendilerini
gelistirmek igin firsat olarak gorerek, kendilerine giivenen olumlu bir yaklasim iginde
olacaklardir (Luthans ve Youssef, 2004: 155-156).

Calisanlarin iyimserlik diizeylerini yiikseltmek i¢in kotiimser tarzi degistirmek
ve iyimser tarzi gelistirmek gerekmektedir. Yoneticilerin calisanlart ile iligkilerinde
kotiimser tarzi benimsemeleri, calisanlarin motivasyonlarinin diismesine, umutlarini
ve iyimser bakis a¢ilarim1 kaybetmelerine yol agmaktadir. Buna karsin yoneticiler,
calisanlar1 ile iletisimlerinde iyimser tarzi kullandiginda, c¢alisanlar belirlenen
hedeflere ulagmak i¢in daha fazla caba gostermektedir. Bu gayret daha fazla basariy1
getirmekte, bu da iyimserlik diizeyinin yiikselmesine yardime olmaktadir (Uygungil,
2017: 28-29).

Schneider’a gore (2001) iyimserligi gelistirmek icin Oncelikle yapilmasi
gereken, bireyin gecmis pismanlik ve sugluluk hislerinin ortadan kaldirilmasidir.
Boylelikle birey simdiki zamani olumlu bir sekilde degerlendirecek ve gelecege
yonelik olumlu gelismelerin olabilecegine dair bir alg1 olusacaktir. Bu olumlu alg1 da
bireyin karsisina ¢ikacak firsatlari daha iyi degerlendirmesini saglayacaktir (akt.

Kiimbiil Giiler, 2015: 158-159).
1.4.4 Dayamikhlik Diizeyini Gelistirme Yollar:

Belirsizlik durumunda hissedilen strese karsi kendini koruyabilen dayanikli

bireyler, degisime karsi da gereken esnekligi gosterip kolaylikla uyum
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saglayabilmektedir. Bu yiizden giinimiiziin rekabet¢i ve degisken is ortaminda,
calisanlarin dayaniklilik diizeyinin gelistirilmesi orgiitler i¢in olduk¢a Onemlidir
(Kiimbiil Giiler, 2015: 159).

Dayaniklilik hakkindaki genel yanlis kani; her tiirlii olumsuzluklara ragmen
insanin ayakta kalmasini saglayan, dogustan gelen, olaganiistii, biiyiilii, sira dis1 bir
yetenekmis gibi algilanmasidir. Halbuki dayaniklilik, hayat boyu devam eden bir
ogrenme siirecidir. Nihai bir hedeften ¢ok giinliik gorevleri yaptikea siirekli gelisen bir
stirectir (Luthans ve Youssef, 2004: 156).

Calisanlarin dayanikliliklari gelistirmek i¢in proaktif ve reaktif yaklasimlar
kullanilmaktadir. Proaktif yaklasimda risk odakli, varlik/kaynak odakli ve siire¢ odakl
olmak {lizere ii¢ strateji bulunmaktadir. Risk odakli stratejide; dayanikli bireylerin
giiclii sosyal destek aglarina sahip oldugu diisiiniilerek 6rgiit icinde karsilikli giivene,
1yi iligkilere dayanan, olumlu bir psikolojik s6zlesmeyi igceren, sosyal destek saglayan
gliclii bir orgiitsel kiiltliriin yaratilmas1 amaglanmaktadir. Varlik odakli stratejide,
kisisel ve mevcut orgiitsel kaynaklarin gelistirilmesi hedeflenmektedir. Siire¢ odakl
stratejide ise calisanlarin biligsel becerileri artirilmaya calisiimaktadir (Luthans,
Vogelgesang ve Lester, 2006: 33-34).

Reaktif yaklagim ise olumlu duygulari kullanma, kendine atfetme ve dayanma
stratejilerini kapsamaktadir. Olumlu duygular1 kullanma stratejisi, dayaniklilig
artirmada oldukga etkilidir. Olumsuz veya istenmeyen bir durumla karsi karsiya
kalindiginda, bu durumu en iyi ruhsal yaklagimla degerlendirmek ve devam etmek i¢in
risk, varlik ve siire¢ odakli stratejilerden de destek alarak olumlu duygularla hareket
etmeyi ifade etmektedir. Kendine atfetme stratejisi, kisinin bir olgu veya durumun
nedenini kendisi ile iliskilendirmesidir. Atfetme asamasinda, iyimser duygular stresli
durumdan ayirmak adaptasyonu kolaylastirmaktadir. Dayanma stratejisi ise durumsal
karakteristigi olan, gelistirilebilen ve dayaniklilig1 artirmak iizere kullanilabilen reaktif
bir yaklasim olup calisanlarin, ger¢eklesen durumlar karsisinda gdsterecegi psikolojik
tepkiye hazirlikli olmalarin1 saglamaktadir. Calisanlar ne kadar hazirlikli olursa,
dayanikliliklar1 da o kadar giiglii olacaktir (Uygungil, 2017: 31-32).

Bilimsel gelismelerin pozitif psikolojiden baslayarak psikolojik sermayeye
kadar uzanmasinin nedeni; Orgiitlerin amaglarin1 gerceklestirmedeki basarisinin,
sadece bilangosunda goriinen maddi varliklarinin disinda maddi olmayan sosyal

sermayesine de bagli oldugunun anlasilmasinin bir sonucudur. Yapilan biitiin
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calismalardaki amag, ¢alisanin yasam kalitesini ve psikolojik kapasitesini daha fazla
artirmanin yollarii bulmaktir. Pozitif orgiitsel davranig akimi dogrultusunda ortaya
cikan ve calisanlarin gii¢lii yonlerine vurgu yapan psikolojik sermaye, bireysel
performanst artirma aract olan motivasyon unsurlarindan birisi olarak

degerlendirilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

BIREYSEL PERFORMANS

2.1 Performans Kavrami

Orgiitlerin amaglarini gerceklestirebilmesi ve faaliyetlerini devam ettirebilmesi
i¢in toplumun ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetleri iiretmesi gerekmektedir. Orgiitler,
amaglarini gerceklestirebilmek icin fiziksel tiretim unsurlarinin yaninda, kaliteli insan
giiciine de ihtiya¢ duymaktadir. is gérenlerin is gérme yeteneklerinin nasil oldugunun
belirlenememesi, orgiitlerde karsilasilan en onemli sorunlardan birisidir. Bu sorun,
giiniimiiz  Orgiitlerinde performans kavrammin ©nemli bir yeri oldugunun
anlasilmasina neden olmustur.

Ingilizce kokenli “performance” sozciigiinden dogrudan Tiirkge’ye gecen
performans, Tiirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan “basarim” seklinde ¢evrilmis ve bir
isi basarma istegi/giicii ve basarma derecesi ya da basariyla tamamlanmasi seklinde
tanimlannustir. Ingilizce’de ise herhangi bir alandaki bir isi yapma, bir gdrevi yerine
getirme ve icra etme anlamina gelmektedir (Larousse, 1969: X/37).

Performans, g¢alisanin orgiit igerisindeki gorevlerde iyi gayret gostermesidir
(Schuler, 1995: 307). Bir amaca ydnelik olarak planlanmis bir etkinlik sonucunda
ortaya ¢ikan, sonucu nicel ya da nitel olarak belirleyebilen, mutlak veya goreli olarak
aciklayabilen ve Ol¢iitler sonucunda degerlendirilebilen bir kavramdir (Akal, 1996: 1).
Is gorenin belirli bir zaman dilimi icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglar performans olarak ifade edilmektedir (Bingdl, 2006: 321).

Pugh’a gore performans, belirli bir hedefi ya da gorevi gerceklestirmek tizere
onceden belirlenen sartlar1 ve Olgiitleri saglayacak sekilde ortaya konulan mal, hizmet
ya da diigtincedir (Pugh, 1991: 7-8).

Performansla ilgili olarak yapilan bu tanimlarda kavramin, hedeflere ulasim

diizeyini ve hedefe ulasmak icin yapilan caligmalardaki etkinlik ve verimliligi
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kapsadig1 da goriilmektedir. Ne sekilde olursa olsun hedefe ulasmak performansin
basarili oldugu anlamina gelmemekte, hedeflere ulagsmak i¢in kullanilan kaynaklarin
verimliligi, isi yapma bi¢iminin dogrulugu da performans kavraminin iginde yer
almaktadir. Bu ylizden performans kavramiyla birlikte; etkenlik, verimlilik ve
tutumluluk kavramlar: da diisiiniilmek zorundadir (Sentiirk, 2004: 23).

Is gérenin yeteneklerinin ve ¢abalarnin bir sonucu olan performans, belirli bir
is tanim1 veya faaliyetler cergevesince iiretilen c¢iktilar veya sonuglar agisindan
olgtimlenebilmektedir (Kane, Bernardin ve Wiatrowski, 1995: 258).

Performans, hem davranis hem de sonu¢ anlamima gelmektedir. Davranis,
performanstan ortaya c¢ikmakta ve performanst soyutlamadan harekete
dontstiirmektedir. Davranislar, sadece ¢ikti i¢in kullanilan araglar degil, uygulanan
zihinsel ve fiziksel ¢abanin {iriiniine iliskin sonuglardir. Davranislar1 ve sonuglari
benimsemek olarak ele alindiginda, daha genis ve kapsamli bir performans tanimi elde
edilmektedir (Armstrong, 2010: 248).

Bates ve Holton (1995), performansin cesitli faktorlere bagl olarak degisen,
birbiriyle baglantili ve farkli etmenlerden olusan ¢ok boyutlu bir yap1 olduguna dikkat
cekmislerdir. Performans; is sonuclari, Orgiitlin stratejik hedefleri, miisteri
memnuniyeti ve ekonomik sonuglar ile giilii bir iliski igerisindedir (akt. Oztiirk, 2008:
12).

Shields (2007), performans1 Sekil 2.1’deki gibi sematize etmistir.

Ve

Girdiler YeteneklerJ Z> DS“re‘l’lef ( Ciktilar Sonuglar J
avranisiar

Bireysel Performans

Bilgi, beceri, kabiliyet Caba, vatandaslk gibi Nicelik, kalite gibi
ve tutumlar
J

v

Grup Performansi

2

( . 4
Calisan Yetenekleri : Calisan Davranisi J Calisan Sonuclari

Grup Yetenekleri Grup Davramisi Grup Sonugclar
Ortak know-how Z> Takim galismasi gibi Uretkenlik, kalite gibi
bilgisi gibi
e _/ _/
Kurumsal Performans
Kurumsal Yetenekler Kurumsal Davranis Kurumsal Sonuclar
Oz yetenekler ve insan Z> is birligi, yaraticilik, Z> Karhlik, miisteri
kabiliyetleri gibi miisteri odaklilik gibi tatmini, gelisim gibi

/

Sekil 2.1: Performans nedir (akt. Erkig, 2014: 8).
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Orgiitlerde yiiriitiilen performans calismalarmin temel unsuru insanlardir.
Orgiitlerin en degerli varliklarinin insan oldugu diisiiniildiigiinde, onlardan en yiiksek

faydayi elde etme istegi bireysel performansi ilgi odagi haline getirmektedir.
2.2 Bireysel Performans

Bireysel performans, belli bir isi veya gorevi yaparken bireyin harcadigi cabaya
gore gosterdigi basar1 derecesi ya da bireyin ¢alismasinin hedefe/amaca ulagmadaki
etkinlik derecesi ve kullandig1 yetkinlikler olarak tanimlanmaktadir. Bu yetkinlikler,
ise yoOnelik gorevlerin yaninda ise yonelik olmayan gorevleri ve davranislar1 da
kapsamaktadir. Yardimsever ve istekli olmak, miisteri odakli diisiinmek, Orgiit
kiltliriini sahiplenmek, kisisel disipline ve takim calismasina yatkin olmak dogrudan
ise yonelik olmayan yetkinlikler arasinda yer almaktadir (Barutgugil, 2002: 47).

Bireysel performans; kisilik, degerler, tutumlar, bireyin yetenekleri ve
motivasyonu ile gelistirilebilmektedir (Marchant, 1999: 63). istenilen performans
diizeyinin saglanmasinda en onemli iki etmenin bireyin yetenegi ve motivasyonu
oldugu ortaya konulmustur. Nitekim Young da (1936), yetenekleri ayni olan iki kisinin
motivasyon seviyelerine gore farkli performans gosterdiklerini kanitlamistir (akt.
Larousse, 1969: X/37). Campbell’e gore (1990) iletisim kurma yetenegi, kendini
goreve adama, kisisel disiplin, grup i¢i yardimlagma ve sorumluluk alma gibi 6zellikler
de bireysel performansi etkilemektedir (akt. Hassan, 2011: 126).

Bireysel performans, grup performansini ve 6rgiit performansini artirmakta olup,
orgiitlerde etkin bir sekilde performans yoOnetimi c¢alismalari yapilabilmesi igin
bireysel performans ¢alismalarindan baslayarak orgiitsel sonuglara ulasan bir siire¢

izlenmelidir (Erkis, 2014: 8).
2.3 Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar

Bireysel performansi olusturan unsurlar; odaklanma, adanma, yetkinlik,

motivasyon, egitim ve dogru insan se¢imidir (Pasa, 2007: 84).
2.3.1 Odaklanma

Bireysel performansi artirmanin birinci adimi odaklanmay1 saglamaktir. Calisma

yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarinin sansla bir ilgisi yoktur. Dogru
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yerde, dogru zamanda olmak ya da dogru kisiyi tanimak gibi genel gegerliligi olan
basar1 yollar1 yoktur. Gergek performans, ancak onun i¢in nasil hazirlik yapilacagini
bilerek elde edilebilmektedir. Is yasaminda bunun anlami; kimin, neyi, ne zaman
yapacagini belirleyen gelistirilmis bir yonteme sahip olmaktir (Ugurlu Kara, 2014:
24). Bu yontem, yonetici ile ¢alisan arasinda olan ve amaglari tanimlanmis yazili bir
performans anlagsmasinin yapilmasidir (Biite, 2011: 178). Performans anlagsmasinda
belirlenen 6rgiit hedefleri ve performans standartlari; spesifik, dl¢iilebilir, ulasilabilir,
orgiitiin temel hedefleriyle ilgili ve belirli bir zaman dilimiyle smirlandirilmis
olmalidir (Whately, 2004: 19).

Anlagmaya gore, yoneticilerin ve ¢alisanlarin var olan performansi ile arzulanan
performansi ve aradaki agik konusunda diisiinmelerine uygun bir ortam hazirlanmis
olmaktadir (Barutgugil, 2002: 51). Boylece taraflar, karsilikli sorumluluklarini
belirleyip bu metin iizerinde anlasarak, sozlerine sadik kalmay1 taahhiit etmekte ve

performansi artirmaya odaklanmaktadir (Podsakoft, 1982: 815).
2.3.2 Adanma

Adanma; calisanin kendini orgiitle 6zdeslestirmesi, kendi amaclar ile orgiit
amaglarini uyumlu hale getirerek orglitiin amaglarini saglamasi ve orgilitte uzun siireli
kalma ihtiyacini hissetmesi olarak tanimlanmaktadir (Dogan, 2005: 318).

Bireyin orgiite katilma, sadakat, orgiitsel degerlere inang gibi unsurlari igeren ve
psikolojik bagliligini ifade eden 6rgiitsel adanmislik, bireyin orgiitle 6zdeslesmesinin
ve Orgiite katilimmin giiciinii yansitmaktadir. Bireyin oOrgiitin  hedeflerini
benimsemesi, Orgiitin ama¢ ve degerlerine giiclii bir sekilde inanmast ve onlari
kabullenmesi, Orgiit yararina daha fazla caba harcamasina ve orgiit lyeligini
siirdiirmek igin gii¢lii bir istek duymasina neden olmaktadir. Orgiitiin devamlilig1,
bireylerin Orgiite adanmigligina ve orgiitten ayrilmamalarina baghdir. Bu durumun
olumlu sonuglar1 arasinda; calisanin uzun siire orgiitte kalmasi, sinirli isi birakma
istegi, sinirli personel degisimi ve yiiksek is tatmini yer almaktadir (Giiven, 2006: 35).

Adanma, calisanin 6z disipline sahip olmasi, motivasyonu yiiksek bir sekilde
kendini isine vermesi, inisiyatif alabilmesi ve orgiit hedeflerini destekleyen kurallara
bagli olmasiyla miimkiindiir (Jankingthong ve Rurkkhum, 2012: 117).

Calisanlarin Orgiitleriyle 6zdeslesmesi, yapilan isi daha anlamli hale getirerek

motive olmalarmi saglamakta ve calisanlarin Orgiitte kalma isteklerini artirarak
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yabancilasma olasiligini azaltmaktadir. Giiniimiizde modern orgiitler siirekli degisen
bir dis c¢evrede faaliyet gosterdiklerinden, siirdiiriilebilir rekabet avantaji
kazanmalarinda c¢alisanlar temel etken olarak goriilmeye baglanmistir. Boyle bir
ortamda, Orgiitlerin ¢calisanlarin benliklerinde 6nemli bir yer edinmesi ve ¢alisanlarin
orgiit liyeliginden gurur duymalarinin saglanmasi, uzun vadeli basarilar i¢in 6nem arz
etmektedir (Iscan ve Karabey, 2015: 47-48).

Bireyin bulundugu is grubu ile biitiinlesmesi halinde orgiitsel bag daha giiclii
olacak ve kisinin davraniglar1 ile grubun davranislari benzer amagli olmaya
baslayacaktir. Eger grup orgiit amaglar1 dogrultusunda olusmussa etkinlik saglanacak,
bireyin zihinsel ve bedensel 6zelliklerinden en iyi sekilde yararlanma olanagi elde
edilmis olacaktir. BOylece bireyin iiretken giiclinden yararlanma olanag: artacak ve
orgiitiin devamlilig1 saglanabilecektir (Erdogan, 1991: 264).

Adanmay1 saglamak ve gelistirmek i¢in is zenginlestirme teknigi kullanilmakta
olup, yonetim kademelerindeki iistlerin isi planlama ve karar verme yetkisi astlar
tarafindan paylasilmaktadir. Calisanlar, yapilan isin sadece icra edilmesini degil de
onlar1 planlayabilme, yon verebilme ve kontrol edebilme bakimindan sorumluluk
aldigin1 hissettiginde, isini daha anlamli bulmakta ve kendini isine daha fazla

adamaktadir (Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2013: 78).

2.3.3 Yetkinlik

Orgiitler, kiiresel diinyada basarili olabilmek icin yiiksek performansa sahip
(yetkinlikleri gelismis) bireylere ihtiyag duymaktadir (Reinmann, 1982: 325).
Yetkinlik; bir isteki yiiksek performans ile ilgili olan ve orgiite siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 saglayan kolektif takim, siire¢ ve rgiit kapasitesinin yani sira bireysel bilgi,
yetenek, tutum, davranis, beceri ya da ozellikler olarak ifade edilmektedir (Athey ve
Orth, 1999: 216).

Yetkinlik i¢in genel anlamda sunlar sdylenebilir (Pasa, 2007: 88):

a. Yiiksek performansi onceden bildiren karakteristik 6zelliklerdir.

b. Ustiin performans gosterenleri digerlerinden ayirmaktadir.

c. Bireylerin nasil yapmalart ve hangi sonuclara ulagmalar1 gerektigini

belirlemektedir.

d. Yiiksek performansi yakalamak i¢in 6nemli noktalardir.

e. Orgiitiin devam eden basaris1 icin Snemlidir.
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f. Digerlerinden iyi ve gdze ¢arpan performansi énceden bildirebilmektedir.

g. Organizasyonda ¢aligsan herkese genel olarak uygulanabilmektedir.

h. Orgiitsel is stratejileri ile ayn1 dogrultudadir.

Yetkinlikler; orgiit kiiltiirti, isler ve is hedefleri ile uyumlu olarak saptanmali ve
herkesin anlayabilecegi bir sekilde acik ve net olarak tanimlanmalidir. Bunun igin
yetkinlik analizi yapilmali, analiz i¢in oncelikle bilgi ve deneyim sahibi uzman bir
kadro olusturularak isleri birbirinden ayiran temel farkliliklar ve bu farkliliklarin
gerektirdigi beceriler listelenmelidir. Listeler belirlendikten sonra calisanla birlikte
degerlendirmeler yapilmali, farkli islerin gerektirdigi davranis 6zellikleri, gereken
yetkinlikler ve yetkinlik seviyeleri karsilastirilarak belirlenmelidir. Degerlendirme
yapilirken basar1 odaklilik, sonug odaklilik, analiz giicii, stratejik diisiinme, yaraticilik,
kararlilik, ticari analiz yetenegi, takim yonetimi ve liderlik, iyi iligki kurma yetenegi,
iletisim yetenegi, degisimlere ayak uydurma, stresle basa ¢ikabilme, planlama ve
kontrol becerisi gibi 1§ performansini yiikselten davranis oOzellikleri dikkate
alimmalidir. Elde edilen sonuglar tiim boliimlerin katilimiyla yeniden degerlendirilerek
ise, boliimlere ve drgiite uygun yetkinlikler saptanmalidir (Oztiirk, 2008: 105-106).

Yetkinliklerin, orgiitiin stratejisi ile ¢calisanlarin niteliklerini iliskilendirmesi ve
orgiitiin degerlerini yansitmasi gerekmektedir. Stratejik amaclarla uyumlu niteliklere
sahip c¢alisanlar, global rekabetin yarattig1 zorluklar1 karsilamaya daha yatkindirlar
(Pasa, 2007: 88).

Gilinlimiizde rekabet avantaji elde etmek isteyen oOrgiitler, ne yapildiginin
yaninda nasil yapildigina da 6nem verdiginden yetkinlik olgusu 6ne c¢ikmaya
baslamistir. Yetkinlik profilleri dogru kisileri ise almada, yliksek performansl kisileri
vasat olanlardan ayirt etmede, iistiin performansli olanlar1 elde tutmada ve gelistirmede

orgiitler icin 6nemli avantajlar saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2016: 86).
2.3.4 Motivasyon

Motivasyon, pratikte ve teoride insan dogasiyla ilgili oldugundan bir¢ok bilim
dalin1 igine alan bir konudur. Calisanlarin, ¢esitli ihtiyaglar1 karsilamalari i¢cin doyum
saglayacak ya da amaca gotiirecek davranislarda bulunmasidir (Silah, 2001: 62).
Motivasyon, canliy1 harekete geciren gizli bir gii¢ olarak kabul edilmekte olup, bireyin
gereksinimlerini karsilamak ve amaglarina ulagmak i¢in davraniglarini yonlendirmekte

onemli rol oynamaktadir (Ozdemir ve Muradova, 2008: 147). Insanlar, ihtiyaglarim
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tatmin ederken diirtiilerinin gosterdigi hedefler dogrultusunda davranis gostermekte,
ancak bu davraniglar bazen Orgiitsel amacglarla uygun olmayabilmekte hatta
catisabilmektedir. Bu davraniglarin Orgiitsel amaclara uygun hale getirilmesinde
motivasyon ¢cok 6nemli bir aragtir (Kogak, 2011: 42).

Motivasyon, performans yonetiminde hedeflerden sonra gelen en 6nemli asama
olup, yoneticilerin her zaman dikkat etmesi gereken bir konudur. Bireyler, hedeflerini
ve bu hedeflerin neden 6nemli oldugunu ¢ogu zaman anlasa da bu hedeflerin pesinden
gitme motivasyonuna her zaman sahip olmayabilmektedir. Bu yiizden bir ¢alisanin
yiiksek performans gostermesi igin orgiitiin hedeflerini ve bu hedeflerin neden 6nemli
oldugunu anlamasinin yaninda, bu hedeflere ulagabilmek i¢in yeterli motivasyona
sahip olmasi da ayni derecede 6nemli bir konudur (Luecke, 2008: 23).

Hedeflere, ancak yiiksek motivasyona sahip g¢alisanlarin etkin bir sekilde es
gidimlii ve 15 birligi i¢inde calismalariyla ulasilabilmektedir. Bunun i¢in de
calisanlarin, yonetimin kararlarina katilmasi ve oOrgiitle baglilik kurmasi
gerekmektedir. Bireylerin zorlu calisma kosullarinda bile caligmaktan hoslanmasi
ancak iyl motive olmalari ile miimkiin olmaktadir. Motivasyon; enerjinin, kendini ise
ozveriyle adamanin ve yaraticiligin ise yansimasidir. Orgiitler, amaclarini ¢alisanlar
sayesinde gergeklestirdiklerinden, onlar1 yeterince motive etmek zorundadir
(Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen ve Khanam, 2014: 159-160).

Caliganlarin motive edilmesi onlarin iiretkenliklerini artirmakta ve Orgiitiin
verimliligini saglamaktadir. Calisanlarin ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilanmadigi
zaman motivasyonlar1 olumsuz etkilenmektedir. Pazarda rekabet avantaji saglamak
biiyiik oranda is giiclinlin iiretkenligine bagli oldugundan ¢aliganlarin motivasyon
kayb1 yasamas1 verimliligi azaltmaktadir (Teke, 2009: 12). 1920’lerde Elton Mayo
tarafindan bir montaj fabrikasinda yapilan deneylerde, calisma kosullar1 siirekli
degistirilerek performans {zerine etkileri arastirilirken, yapilan degisikliklerin
onceden calisanlara agiklanmasinin verimliligi artirdigir gozlemlenmistir. Bunun
sebebi, yonetimin ¢alisanlara ilgi gostererek yapilacak is hakkinda onlarla
konusmasinin, kendilerini takimin bir iiyesi gibi hissetmelerine neden olmasidir. Bu
arastirmadan sonra, bireylerin motivasyonunu artirmak icin aidiyet hissi yaratma ve
karar vermeye katilim gibi ekonomik olmayan faktorlerin 6nemi anlagilmis olup, is
yerinde calisanlari neyin motive ettigi konusunda yapilan yeni c¢aligmalar hiz

kazanmustir (Luecke, 2008: 24-25).
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Calisanin motivasyonu onun is verimliligini, yani performansini etkilemektedir
(Barutgugil, 2002: 184). Bilimsel yaklasima gore, ¢alisanin performansini artirmak
icin en Onemli etmen parasal ddiillerdir. Ancak 1930’lu yillarda yapilan c¢alismalar,
ekonomik olmayan odiillerin ¢ogu kez paradan daha Onemli oldugunu ortaya
cikarmistir. Davranis bilimleri ekoliine goére calisanlara sosyal bir varlik olarak
yaklasilmasi, onlarin davranisini daha iyiye gotiirmektedir. Insan kaynaklar1 yaklagimi
ise hem ekonomik hem de sosyal insan kavramlarin birlestirerek insani biitiin olarak
ele almistir. Cagdas yaklasimlar, insanlar1 belirli davranislara yonelten ihtiyaglarin
giderilmesine onem vermekte, bdylece oOrglitte motivasyonu artirict 6diil sistemi
belirlenmektedir. Bu ihtiyaglar, ¢alisanlarin orgiit i¢inde gerceklestirmek istedikleri
duygulardir. Ornegin; aktivite, gii¢, basarma, sahip olma, giivenlik, iliski gelistirme,
yeterlilik, takdir edilme, ait olma, anlamlilik, sayginlik ve kendini gerceklestirme
arzusu bu duygular arasinda sayilabilmektedir. (Barutgugil, 2004: 374).

Hedefleri belirleme yaklasimina gore, ¢alisan1 esas motive eden unsur iicretten
cok caligma hayatina katilim seviyesidir. Buna gore ulasilmak istenen 6rgiit hedefleri
ve istenilen sonuglarin elde edilmesi, ¢alisma davranisini ve motivasyonu onemli
Olclide etkilemekte olup, hedeflerin dogru bir sekilde belirlenmesi en Onemli
motivasyon araglarindan birisidir (Suff, Reilly ve Cox, 2007: 4).

Beklenti ve iicret tatmini yaklagimina gore, motivasyonu artiran unsur, ¢aliganin
ortaya koydugu emek sonucu elde edecegi odiiliin ¢ekiciligi veya degeridir. Birey i¢in
0diil ne kadar degerliyse ¢aba ve performans da o dlgiide artacaktir (Whately, 2004:
11). Motivasyon ¢iktilarinin bireyin psikolojik degerleri ile uyumlu oldugu, Porter ve
Lawler’in (1968) calismalarinda tespit edilmistir. Bireyin ortaya koydugu ¢aba, bunun
sonucunda elde etmeyi bekledigi ddiile degmelidir. Odiil beklentileri karsilamiyorsa,
birey yeterince performans gostermeyecektir. Bununla birlikte maddi 6diillerin kisa
vadeli motivasyonda; ¢alisanin is tatmini ve isini iyi yapmaktan duydugu tatminin ise

uzun vadeli motivasyonda etkili oldugu ortaya konulmustur (Suff vd., 2007: 5).
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Sekil 2.2: Beklenti teorisi ve ticret tatmini (Suff vd., 2007: 5).

Calisanlart motive etmek ve onlarin oOrgiitte kalmasini saglamak i¢in uygun
calisma sartlari, yeterli bir gelir, yonetime katilim ve is giivenligi gibi ¢esitli
ihtiyaclariin karsilanmasi gerekmektedir (Allan, 1998: 24). Motivasyon, Orgiitiin

amaglara ulagsmasinda etkili bir anahtar gorevi listlenmektedir.
2.3.5 Egitim

Egitim; bireyin ve toplumun yarar1 i¢in insanin bugiinkii ve gelecekteki
yasaminda, diisiince ve davranislarinda bir amaca yonelik istenilen degisikligin
gerceklestirilmesidir. Onceden belirlenmis amaclar dogrultusunda insanlarin
diisiincelerinde, tutum ve davranislarinda ve yasamlarinda belirli iyilestirme ve
gelismeler saglamaya yarayan sistematik bir siiregtir. Bu siiregten gegen insanin
kazandig1 yeni bilgi, beceri ve tutum, onun birey olma ve topluma ait olma
farkindaligim1 artirmakta, kisiligini gelistirmekte ve onu daha degerli kilmaktadir
(Pasa, 2007: 93).

Calisan egitimi, is performanst i¢in gerekli yeni beceri, bilgi, tutum ve
davranislar1 6greten bir 6grenme tecriibesidir. Egitim, hedefleri yerine getirmek igin
gereken belirli beceri ve yetenekleri kuvvetlendirmeye odaklanmaktadir (DeCenzo,
Robbins ve Verhulst, 2017: 180). Hedeflere ulasma basarisini artirmaya yonelik olarak
calisanlarin  davramig, bilgi ve yeteneklerini bdylece performanslarint ve
motivasyonunu gelistiren bir siiregtir. Egitim programlarinin etkili olmasi ig¢in
performans degerlendirme sonuclarina gore olusturulmasi ve iist yonetimin de destek
vermesi olduk¢a onemlidir (Akyol, 2011: 141).

Calisanin ihtiyact olan egitimler belirlenirken, performans degerlendirmesi

sonucunda tespit edilen zayif yonler ile yetersiz olunan alanlar dikkate alinmaktadir.
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Calisanin; odaklanma, yetkinlik ya da adanmislik yoniinden ortaya ¢ikan performans
diisiikliiglinii gidermek i¢in bilgi, beceri ya da tutum gelistirmeye yonelik egitimler
diizenlenebilir. Performans sorunlarinin odaklanma yetersizliginden kaynaklandigi
diisiiniiliiyorsa  bilgi agirlikli; yetkinliklerin kullanilmamasindan kaynaklandig:
diisiiniiliiyorsa beceri agirlikli; eger calisanlarin kendilerini ise ve orgiite yeterince
adamadiklar1 diiglintiliiyorsa tutum gelistirme agirhikli  egitimler 6n plana
¢ikarilmalidir (Barutgugil, 2002: 112-114).

Egitim yoluyla beceri ve yetenekleri artirilan ¢alisanlar, yapmakta olduklari
isleri veya hizmetleri nicelik ve nitelik yoniinden gelistirebilmektedir. Is verimliligini
artirmanin yani sira teknik 6zellikleri artan bir isin asgari diizeyde yapilabilmesi i¢in
bile egitim programlarinin uygulanmasi zorunlu olmaktadir. Caligsanlar, iyi bir
egitimden gectikten sonra belirli is ve gorevleri yapabilmek igin gerekli becerilere
sahip olduklarinda ve giivenlik ve kisisel tatmin duygular1 da artmaktadir. lyi egitim
gormiis bir personelin yaptigr isin daha az kontrole ihtiya¢ duymasi, calisan ve
denetleyicinin daha etkin bir ¢alisma ortamina kavusmasini saglamaktadir (Tortop vd.,
2013: 184-185).

Diinyanin neresinde olursa olsun biiyiik ya da kii¢iik her 6rgiit, egitimin anlamini
bilmekte ve ¢alisanlarin egitimi i¢in daha fazla ¢caba gostermektedir. Egitime 6nem
vererek c¢aliganlarina yatirnm yapan orgiitlerin degisime ayak uydurduklari, hatta
degisime Onciiliik ederek 6nemli rekabet iistiinliigli sagladiklar1 goriilmektedir. Buna
karsin, blyiikliiklerine ve pazardaki giiglii konumlarina gilivenerek calisanlarin
egitimine yatirim yapmaya gerek gérmeyen orgiitler, degisim karsisinda tutunamayip
zaman ic¢inde mevcut pazarlarini, imajlarini, karlarint ve rekabet {istiinliiklerini

kaybetmektedir (Pasa, 2007: 94).
2.3.6 Dogru insan Se¢imi

Orgiite uygun olan insan giiciinii bulma, adaylar arasindan se¢im yapma ve
uygun olanlar1 géreve baglatma insan kaynaklarinin en 6nemli islevlerindendir (Artan,
1989: 41-42).

Chatman (1989) ile Mcdonald ve Gandz (1991) insan kaynaklar1 yonetiminde
dogru aday kavramini; ¢alisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekler ile isin
gereksinimleri arasinda bir eslestirme yapilmasi seklinde degerlendirmektedir. Ancak

giiniimiizde insan kaynaklar1 se¢im Olgiitlerinde, bu ozelliklerin yani sira ortak
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degerleri de kapsayan uygulamalar 6n plana ¢ikmaya baslamistir (akt. Ozdemir ve
Sezgin, 2011: 3).

Isin gereksinimlerine uygun niteliklere sahip calisanlarm arastirilmasi ve
secilmesi, bir Orgiitiin yasamasi ve gelismesi agisindan 6nemli bir insan kaynaklari
faaliyetidir. Aragtirma siireci, say1 ve nitelik olarak uygun adaylarin bulunmasini ve
orgiite ¢ekilmesini; se¢im siireci ise yetenekleri, becerileri, tutumlar1 ve ilgileri
Orgiitiin ihtiyaclarina en uygun adaylarin sistematik bir sekilde belirlenmesi
calismalarini ifade etmektedir. Bir ise alma siirecinde, oncelikle yonetici tarafindan
yetistirilecek bir kiginin mi, yoksa yetismis uzman bir kisinin mi arandigina agikca
karar verilmelidir. Nitelikli, uzman bir kisinin ise alinmasina karar verildiginde, hangi
ozellikler arandig1 tam ve dogru olarak belirlenmelidir (Pasa, 2007: 97).

Se¢me asamasinda eleme siirecinin amaci, adaylar arasindan tercih yapmak ve
pozisyonun 0zelliklerine gore hangi adayin minimum gereklilikleri kargiladigini tespit
etmektir. Secim faaliyetleri genellikle standart bir modeli izlemekte; 6n eleme ile
baslayan bir siire¢ nihai istihdam karar1 ile sonuglanmaktadir. Se¢im siireci genellikle
sekiz asamadan olusmakta olup, bu asamalar; 6n eleme, basvuru formlari, istthdam
oncesi yapilan testler, miilakat, kosullu is teklifi, 6z ge¢mis incelemesi, saglik
muayenesi ve is teklifi seklindedir. Adaylar 6n eleme, bagvuru ve gerekli testleri
gectikten sonra kapsamli bir miilakata alinmaktadir. Bu kapsamli miilakat; bagvuru
formlar1 ya da testlerde tam olarak degerlendirilemeyen adayin motivasyonu, tutumu,
baski altinda ¢aligma ve orgiit kiiltliriine uyma beceresi gibi bilgilerin detayina girmek
icin tasarlanmistir. Miilakatin tam olarak islevini yerine getirebilmesi i¢in oncelikle
bir is tanimina ve uygun hazirlanmis sorulara sahip olmasi gerekmektedir. Ayrica
miilakat sirasinda aday1 dinlemeye daha ¢ok 6nem verilmelidir (DeCenzo vd., 2017:
148; 155).

Orgiitler varliklarin1 devam ettirebilmek ve rekabetgi avantajlarini koruyabilmek
icin ¢alisan se¢iminde, isin 6zellikleri ile adayin 6zelliklerinin birbirine uygunlugunu
g6z ard1 etmemelidir. Basarili 6rgiit deneyimi, dogru ise dogru insanlar1 segmekten ve
yerlestirmekten gecmektedir. Orgiit i¢inde dogru ise dogru insan yerlestirilmedigi
takdirde birey-is uyumsuzlugu ortaya ¢ikmakta olup, performans ve verimlilik diisiis,

is goren devri, is kazalarinda artis ve isten ¢ikarilma kaginilmaz olmaktadir.
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2.4 Bireysel Performansin Onemi

Bireysel performans; oOrgiitler ve calisanlar i¢cin son derece 6nemli olan,
bireylerin karakteristik 6zelliklerini performanstaki degisimin ana nedenleri olarak
gbren, ayni zamanda calisma yasamimi ve Orgiitsel psikolojiyi de i¢ine alan bir
kavramdir. Orgiitler amaglarina ve hedeflerine ulasabilmek igin yiiksek performansla
calisan bireylere ihtiya¢ duymaktadir. Ayn1 sekilde bireyler de, verilen gorevleri iyi
bir performans gostererek basariyla yerine getirdiklerinde kisisel  bir
tatmin/memnuniyet, tistlinliikk ve gurur duygusu hissetmektedir. Diisiik performans ve
basarisizlik ise kendine giivensizlik ve memnuniyetsizlige neden olmaktadir
(Sonnentang ve Frese, 2002: 3-4).

Insan kaynagmin performansinin belirlenmesi ve gelistirilmesi, orgiitler
acisindan rekabet avantaji yaratmada ve oOrgiitsel hedeflere ulasmada en Onemli
unsurlardan birisidir (Uyargil, 2017: 1). Bireysel performans, 6rgiitiin basarisini ve
verimliligini dogrudan etkilediginden yoneticilerin ilgilendigi konularin basinda yer
almaktadir (Tavas, 2011: 10). Bireysel performansin diisiikligii ya da yiiksekligi

orgiitlerin verimliligi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
2.5 Bireysel Performansi Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performansimi etkileyen faktorler; kisisel, ¢evresel ve orglitsel
faktorler olmak iizere ti¢ ana baslikta incelenmektedir (Al, 2016: 73). Sekil 2.3’te
bireysel performans: etkileyen faktorler ve bu faktorlerin birbirleriyle etkilesimi

gosterilmistir.

!

[ Cevresel Faktorler
1 /{ Kisisel Faktorler J\
Vv

-

[ Orgiitsel Faktorler > Bireysel Performans J
N

A

is Tatmini / Hedeflere
Ulasilmasi ve Yeni Hedefler

v

Sekil 2.3: Bireysel performans: etkileyen faktorler (Tavas, 2011: 13).
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2.5.1 Kisisel Faktorler

(Calisanin kendisinden kaynaklanan faktorlerdir. Kisiler, yaptiklari ise duygu ve
diisiincelerini, bilgi ve becerilerini de katmaktadir. Bu ozellikler de her bireyde
farklilik gosterdiginden, yapilacak olan isler miimkiin oldugu kadar ise uygun
calisanlara verilmelidir (Odabas, 2004: 45). Calisanlar, birtakim kisisel 6zelliklerinin
etkisiyle orgiit i¢inde farkli performans diizeylerinde calismaktadir. Bunun baglica
sebebi; bireyin kisisel ve karakteristik Ozelliklerinin ig ve Orglit uyumunu
etkilemesidir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri, orgiitiin hedefleri ile uyum sagladiginda
verimliliklerinin ve performanslarinin yiiksek oldugu birgok arastirma tarafindan da
ortaya konulmustur (Ozpehlivan, 2015: 138-139).

Kisisel faktorler; yetenek, mesleki egitim diizeyi ve ¢alisanin kisilik 6zellikleri

alt bagliklarinda incelenmistir.
2.5.1.1 Yetenek

Yetenek; kisilerin  belirli iliskileri kavrayabilme, analiz edebilme,
¢cozlimleyebilme ve sonuca varabilme gibi zihinsel 6zellikleri ile bazi olgular
gerceklestirebilmesi  seklindeki bedensel oOzelliklerinin tamamidir. Bu durumda
yetenek, bireylerin davramislarimi diizenleme ve gerceklestirmede yararlandiklari
zihinsel ve bedensel kapasiteleri olarak tanimlanmaktadir. Bedensel yeteneklerin
kazanilmas1 yasa ve belirli tecriibelere bagliyken, zihinsel yetenekler kalitimsal
ozellikler ve 6grenim yoluyla saglanan birikimle elde edilmektedir (Erdogan, 1991:
245).

Calisanlarin bireysel yeteneklerinin tespit edilmesi ve yeteneklerine uygun
gorevlere yerlestirilmesi, hem ¢alisanlar hem de orgiitler agisindan son derece 6nemli
bir husustur. Boylece ¢alisan memnuniyeti, is tatmini ve dolayli olarak orgiitiin
gelisimi saglanabilecektir (Ozpehlivan, 2015: 139). Giiniimiizde 6rgiitlerin rekabet
avantaji saglamasinin en 6nemli yolu, calisanlarin yeteneklerini gelistirerek onlarin
yiiksek performansla ¢aligmasini saglamak ve verimliligini yiikseltmektir (Obeng ve

Ugboro, 2003: 83).
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2.5.1.2 Mesleki egitim diizeyi

Bireysel performansi etkileyen kisisel faktorlerden bir tanesi de mesleki egitim
ve bilgi diizeyidir. Giiniimiizde orgiitlerin insan kaynaklari boliimiiniin en ¢ok dnem
verdigi husus, ¢alisanlarin egitimli ve bilgi sahibi olmasidir. Ciinkii ¢alisanlarin bilgi
eksikliginden dogacak hatalar ve bunlar1 gidermek i¢in sonradan verilecek egitim
yatirimlari oldukc¢a yiiksek maliyet olusturmaktadir. Mesleki egitim diizeyi, bireyin
yapacagi isin teknik ve diger gereksinimlerine hakim olmasi sonucu isi dogru bir
sekilde ve beklentiler dahilinde yapabilmesini; bdylelikle de gorevini yiiksek
performansla yerine getirerek en iist diizeyde ¢ikt1 alinmasini saglamaktadir. Calisanin
yapacag ise iligkin gereken bilgiye sahip olmasi, isin yapilmasinda en temel kosul
olup, bu bilgi olmadan ¢alisanin iyi bir performans gostermesi beklenemez
(Ozpehlivan, 2015: 140). Calisanlarin sahip oldugu bilgi diizeyi ise baslangig, alisma
ve is gelistirme gibi tiim siireclerde etkili olmaktadir. Ayrica yeterli bilgiye sahip
calisanlar, ise iliskin i¢ ve dis faktorleri i¢sellestirme ve ilerletme yoniinden de var olan
performans diizeyini en iist diizeyde kullanabilmektedir (Hayajneh, 2000: 12).

Mesleki egitimin calisan performansindaki etkisini aragtirmak i¢in bir¢ok
calisma yapilmistir (McGill ve Slocum, 1993; Ulrich, Jick ve Von Glinow, 1993;
Nonaka ve Takeuchi, 1995; DiBella, Nevis ve Gould, 1996). Bu arastirmalar
sonucunda mesleki egitimin is ile ilgili bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirerek
performansi ve orgiitsel bagliligi artirdig1 ortaya konulmustur (akt. Elnaga ve Imran,
2013: 140). Igbal ve arkadaslar tarafindan gercgeklestirilen arastirmada da; mesleki
egitimin, bireysel performansi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir (Igbal, ljaz,
Latif ve Mushtag, 2015: 316).

Yetenek, bilgi ve becerilerin bireysel performansi ve dolayisiyla orgiit
performansini etkileyen ve kiiresel piyasalarda rekabet avantajini yaratan onemli
unsurlar oldugu kanitlanmigtir. Etkili egitim programlari; bilgi, beceri ve yeteneklerin
istenilen diizeye c¢ikarilmasinin yaninda, calisanlarin motivasyonunu ve oOrgiite
bagliligin1 da etkilemektedir. Bir¢ok firma, calisanlarinin potansiyellerinden {ist
diizeyde yararlanabilmek ve yliksek performansh calisanlarla o6rgiitiin hedeflerine
ulagabilmesini saglamak i¢in uzun vadeli egitim programlar1 hazirlamaktadir (Elnaga

ve Imran, 2013: 137).
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2.5.1.3 Calisanmn Kisilik ozellikleri

Kisilik o6zellikleri, her tiirlii bireysel ve Orgiitsel iligkilerin analizinde ve
diizenlenmesinde Onemli rol oynamaktadir. Kisilik, bireylerin karakteristik
ozelliklerinin ve bireyin diger insanlar ile durumlara uyum gosterme yollarinin
incelenmesini kapsayan bir kavramdir. Kisilik kavramiyla, bireysel 6zelliklerin belirli
yonleri veya kisiler arasi farkliliklar anlatilmak istenmektedir (Erdogan, 1991: 235-
236).

Stewart’a gore (1987) bireysel nitelikler bes ana baslik altinda
toplanabilmektedir. Bunlar; zeka ve iliskili yetenekler, stres ve duygusal sorunlarla
basa ¢ikabilme, motivasyonun neden oldugu faktdrler, saglik durumlar1 ve bireysel
ihtiyaclardir. Bireylerin bu 6zellikleri dogru sekilde belirlendikten sonra is paylasimi
da buna gore yapilmalidir. Ornegin; rutin isler, daha zeki bireylerin ¢abuk sikilmasina
ve performansinin diigmesine neden olabilirken; stres ve gerilime yol agan isler,
bunlarla kolaylikla basa ¢ikabilecek 6z giiveni ve motivasyonu yliksek karaktere sahip
bireylere daha uygun olacaktir. Ayrica saglik a¢isindan sorun yaratabilecek agir isler
de fiziksel ve psikolojik olarak saglikli bireylere paylastiriimalidir (akt. Tavas, 2011:
10-11).

Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile uygun is ortamlar eslestirilmelidir. Holland’a
gore (1986) insanlar alt1 farkli mesleki kisilik 6zelliklerine sahiptir (akt. DeCenzo vd.,
2017: 202-203):

a. Gergek¢i Kisilik: Kuvvetli, direngli, pratik ve inSanlardan ¢ok esya ile
ugrasmay1 tercih etmekte, daha az belgeyle ugragsmayi ve disarida calismay1
istemektedir.

b. Arastirmact Kisilik: Bilimsel bakis agisina sahip ve gorev odakhidir; ¢ok
fazla kisi odakli degildir; soyut problemlerle ilgilidir, problemleri ¢6zmek yerine onlar
tizerinde diisiinmeyi tercih etmekte, belirsizlikten hoslanmaktadir.

C. Sanat¢i Kisilik: Yaratici, kendini ifade etmekten hoslanan, hassas, duygusal,
bagimsiz ve 6zglindiirler.

d. Sosyal Kisilik: Baskalarinin iyiligini diisinmekte, onlar1 gelistirmek
istemekte ve onlara egitim vermekten hoslanmaktadir; gruplarda rahat etmektedir; disa
doniik, coskulu ve popiilerdir.

e. Girigimci Kigilik: Konusmay1, ikna etmeyi sevmekte, satmay1 veya onciiliik

etmeyi tercih etmektedir, enerjik, disa doniik ve maceracidir.
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f. Geleneksel Kisilik: Duzenlidir, sayisal isleri tercih etmekte, biiyiik
orgiitlerden hoslanmaktadir; sabit ve bagimlidirlar.

Tett, Jackson ve Rothstein (1991) kisilik 6zellikleri ile is performansi arasindaki
baglantiy1 daha genis bir yelpazede ele alarak isine odaklanma, diirlist, tutarli ve
sorumluluk duygusuna sahip olma (conscientiousness) ile disa donikligiin, is
performansini etkileyen 6nemli kisilik 6zellikleri oldugunu tespit etmistir (akt. Hassan,

Akhtar ve Yilmaz, 2016: 2).
2.5.2 Cevresel Faktorler

Orgiitler, girdi ve ¢ikt1 yoluyla gevreleri ile iliski kurmaktadir. Kullandiklari
teknoloji, ¢alisanlarina verdikleri deger, gérev dagilimlari, ¢cevredeki niifus yapisi,
ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yap1 orgiitiin ve ¢alisanlarin performansini
etkileyen faktorlerdir (Canman, 1993: 8).

Orgiitiin bulundugu cevrenin sosyo-kiiltiirel yapisi, bireyin 6rgiite olan bakis
acisint etkilemektedir. Bu etkilenme, bireyin orgiit ile olan iligkilerinin bazi
durumlarda temelini teskil etmekte ve orgiit i¢erisindeki performansini olumlu ya da
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Orgiitiin ve calisanlarin basaris1 genellikle
cevreleri ile kurduklar iliskilerin niteligine baghdir (Ozpehlivan, 2015: 145).

Orgiitiin ¢evresinde olusan gelismelerin bireyleri etkilemesinin yani sira,
bireylerin de ¢evresindeki durumlari etkileyebilecegi diisiincesiyle ortaya ¢ikmis olan
birey-¢evre uyumu; birey-is uyumu ve birey-orgiit uyumu olmak iizere iki boyutta
incelenmektedir. Birey-is uyumu, kisinin beceri, yetenek ve ilgilerinin isin
talepleriyle; birey-6rgiit uyumu ise kisinin degerlerinin, 6rgiit degerleriyle ne derece
uyumlu olduguna karsilik gelmektedir. Birey tarafindan algilanan uyumsuzluk ile stres
ya da gerilim olarak adlandirilabilecek negatif etkiler ve davramislar, performans
diisiikliigiine neden olmaktadir (Unsal, 2015: 395).

Bireyler kendi diinyalarinda yasarken ¢evresel faktorlerden ve dis kosullardan
etkilenmektedir. Bu yiizden Orgiit yonetimi, amaglarina ve hedeflerine ulasabilmek
i¢in ¢alisanlarin istek ve beklentilerini olabildigince karsilayabilmelidir (Akal, 1996:
35-36).
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2.5.3 Orgiitsel Faktorler

Orgiitlerin isleyisinin devami ve rekabet edebilirligi igin is gdrenlerin
performansmin yiiksek seviyede olmasi &nemlidir. Orgiitiin istedigi performans
diizeylerine ulasilmasi, bireysel oldugu kadar orglitsel faktorlere de bagli olan bir
durumdur (Hayajneh, 2000: 11).

Bireysel performansi etkileyen orgiitsel faktorler; orgiit kiiltiirii, orgiit yapis1 ve
politikalari, is tasarimi, ¢alisma ortami, orgiit ici insan iligkileri ve etkili iletisim

seklinde gruplandirilabilmektedir.
2.5.3.1 Orgiit kiiltiirii

Orgiitiin degerleri, inanglar1 ve normlarindan olusan orgiit kiiltiirii, calisanlarin
ve yoneticilerin davranislarinin bigimlendirilmesinde ve cevre ile olan iligkilerin
diizenlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Steinholg ve Owens, 1989: 18). Orgiit
kiiltiirli, akademik arastirmalarin en ¢ok yapildigi konulardan birisidir. Bunun en
onemli nedeni; kiiltiirel boyutun, Orgiitsel yasamin her yoniinde merkezi rol
oynamasidir. 1980’lerden sonra yazilan kitaplarda orgiit kiiltiiri, ABD’deki 6nemli
firmalarin ve Japon sirketlerinin basarisinin altinda yatan esas neden olarak
diistiniilmektedir (Alvesson, 2002: 1).

Saglikl1 ve giiclii bir orgiit kiiltiirii olusturmak, ¢alisan performansini artirmada
olduk¢a oOnemlidir. Bu yiizden orgiit icinde tiim seviyelerdeki kararlarin nasil
alinacagi, is gorenlerin nasil ¢alisacagi ve birbirleri ile nasil iletisim kuracagi ve
calisan performansiyla kararlastirilmis odiillerin nasil yonetilecegi gibi orgiit kiiltiiri
ile ilgili olan tim unsurlar agik bir sekilde 6nceden tanimlanmali ve istikrarli bir
sekilde siirdiiriilmelidir (DeCenzo vd., 2017: 177). Orgiit kiiltiiriiniin performans
tizerinde etkili olmasinin en Onemli nedeni; ¢alisanlarin ve yoneticilerin ortak
degerlere, inanglara ve normlara sahip olmasi ve drgiite olan bagliliklarinin artmasidir.
Bunun yaninda koéklesmis orgiit kiiltiirii, karmasik ve belirsiz dis ¢evre sartlarindaki

degisikliklere uyum saglamada anahtar rol oynamaktadir (Alvesson, 2002: 53-54).
2.5.3.2 Orgiit yapis1 ve politikalar

Orgiitiin yapis1, amaglar1 ve politikalarinin iyi bir sekilde ortaya konulmasi, yetki

ve sorumluluk boliistimiiniin etkin bir sekilde yapilmasi, iyi ¢aligma kosullarinin
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saglanmasi, ¢alisanlar arasinda 1yi iligkilerin kurulmasi ve etkili bir koordinasyonun
saglanmig olmasi gibi faktorler bireysel performansi artirmaktadir (Odabag, 2004: 44).

Orgiitler, amaca ulasmay1 saglayacak kisileri, bu kisilerin hareket bicimlerini ve
orgiit icinde kimlerin ne sekilde iliskiler kuracaklarimi belirlemektedir. Orgiit i¢inde
yer alacak kisilerin her birinin yetenekleri farklidir, bu yiizden bu farkli yeteneklerin
Orgiit amaclarma uygun bi¢imde kullanilmasini saglamak ve onlarin g¢abalarim
biitiinlestirmek iyi bir organizasyon i¢in sarttir. Calisanlar, farkli kiiltiir yapisina sahip
olduklarindan farkli davranis bicimleri gosterebilmektedir, ancak orgiit politikalarina
ve ilkelerine uyum saglandigi siirece amaglara ulasmak kolaylagsmaktadir (Erdogan,
1991: 199).

Orgiitiin calisanlara yonelik gelistirdigi politika ve bakis agis1 bireyler agisindan
degerlendirilmekte ve bu durum onlarin performanslarina olumlu ya da olumsuz yonde

yansimaktadir (Ozpehlivan, 2015: 142).
2.5.3.3 Is tasarim

Is tasarimi, bir pozisyonun ve o pozisyon biinyesindeki gérevlerin diizenlenme
bicimlerini ifade etmektedir. Hangi goérevlerin dahil oldugu, gdrevlerin nasil ve ne
zaman yapilacagi, tamamlanma siralarin1 ve sartlarini kapsamaktadir (DeCenzo vd.,
2017: 119). Bu kavram, verimlilik artis1 amaci ile islerin niteliklerinin ve yapilarinin
degistirilme siireci olarak da tanimlanmaktadir. Bu yoniiyle is tasarimi, is ve insan
unsurlarim1 en uygun bicimde birlestirmeyi hedefleyen yonetsel bir uygulamadir.
Buradaki amag, personelin is doyumunu ve dolayisiyla da performansini yiikseltmektir
(Tortop vd., 2013: 76).

Calisanlarin bir isi tamamladiklarinda basarili olduklarini hissetmeleri i¢in isin
amaciin, sirketin misyonuna uygun olarak acik bir sekilde tasarlanmasi
gerekmektedir. Orgiitler, genellikle kidemli ¢calisanlarin hoslanmadiklar isleri yeni ise
alinan calisanlara yiiklerler, ancak bu durum yeni ise girenlerin istemedikleri ve
anlamsiz bulduklari igleri yapmak zorunda kalmalarina ve 6rgiitten ¢ikmalarina neden
olmaktadir (DeCenzo vd., 2017: 119). Bu nedenle is tasariminda orgiitiin ihtiyaglarinin
karsilanmasinin yani sira ¢alisanlarin da kisisel ve toplumsal ihtiyaglarinin tatmini g6z
oniinde bulundurulmalidir. Bu amagcla islerin igerik, yontem ve iliskilerinin
belirlenmesi gerekmektedir. Tasarimci bdylece isin amacini, isi yapmak icin gereken

gorevleri, gorevlerin kapsamini, makineleri, ara¢ ve geregleri, gorevi yaparken
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izlenecek yontemleri ve calisanin ise katiliminin derecesini belirleyebilmektedir

(Tortop vd., 2013: 76-77).
2.5.3.4 Calisma ortami

Caligma ortam1 ve kosullari, orgiitlerde istenilen performansin ve verimliligin
saglanmasi icin olduk¢a onemlidir. Isverenler; ¢alisanlarin yasam fonksiyonlarini
fiziksel ve psikolojik acidan tehdit etmeyen, rahatsizlik ve sikintiya yol agmayan bir
calisma ortami yaratmalidir. Nitekim kotii ¢alisma kosullart ve asir1 uzun c¢alisma
saatleri, ¢aliganlarin motivasyonunun azalmasina ve asir1 yorgun diismelerine neden
olmakta, bunun sonucunda performanslarinda ve verimliliklerinde disiisler
goriilmektedir. Calisanlar, ancak kendilerini rahat hissettikleri is kosullarinda verimli
calisabilmektedir. Bu durumu saglayabilmek i¢in is yerindeki calisma kosullari
(aydinlatma, havalandirma, giiriiltii, titresim, 1s1, nem, toz ve toksik etkenler vb.)
ayrintilt analiz edilerek gerekli dnlemler alinmali ve ergonomik agidan calisanlara

yeterli ve giivenli bir ¢alisma ortami yaratilmahidir (Hayta, 2007: 21-22).
2.5.3.5 Orgiit ici insan iliskileri

(Calisanlarin performansinda, diger orgiit liyeleri ile kurdugu iligkiler ve orgiitiin
sosyo-psikolojik ortamina ne kadar uyum saglayabildigi etkili olmaktadir. Is gruplari;
kiiltirel, irksal, etnik koken, din ve mezhep gibi Ozelliklerinden dolay1 belirli
calisanlar1 dislayabilmektedir (Tavas, 2011: 12).

Kisisel iligkilerde basari i¢in bireyin hem kendini hem de karsisindakini ¢ok iyi
tanimasi sarttir. Bu nedenle bireyler arasinda daha iyi iliskiler kurulabilmesi i¢in orgiit
icinde c¢esitli etkinliklerin gelistirilmesi gerekmektedir. Gergekten de bireyin
zamanmin biiyiik bir kismimi gecirdigi is yerleri, sosyal yasamlarinin bir pargasi
olmaktadir. Bu yiizden c¢alisma arkadaslariyla kurduklart motive edici, igsel
sorunlarina ¢6ziim getirebilen samimi insani iliskileri, ¢alisanlarin isini severek
yapmasini saglamakta ve bireysel performansini olumlu yonde etkilemektedir

(Ozpehlivan, 2015: 144).
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2.5.3.6 Etkili iletisim

Iyi bir yonetici, ¢alisanin performans sorunlariyla ilgilenirken &ncelikle onu
dikkatli bir sekilde dinlemelidir. Her ¢alisan, is yasaminda kendisini aktif bir sekilde
dinleyen, olumlu geri bildirim veren ve kendisine giiveni artiran bir yoOneticiden
memnunluk duymaktadir (Barutgugil, 2002: 101; 105).

Iletisim; orgiitii bir arada tutarak karar almada yonetimin ihtiya¢ duydugu
bilgileri elde etmesini saglarken, ayni zamanda yoneticilerin aldig1 kararlarin
calisanlar tarafindan dogru sekilde algilanip, etkin bir sekilde uygulamaya
doniistiiriilmesine de imkan vermektedir. Calisanlar tizerinde paylasim, is tatmini
hissi, motivasyon ve orgiitsel baglilik yaratarak orgiitsel verimi artirmaktadir. s
ortamindaki ¢ekisme ve baskilar azaltarak, orgiitsel faaliyetlerin istikrarli ve is birligi
icinde yiiriitiilmesine katkida bulunmaktadir. Biitiin bunlarin yaninda calisanlarin
Orgiitiin bir parcast olmaktan gurur duymalarinda, orglitiin amaglarina, degerlerine ve
politikalarima  inanarak c¢alismalarinda ve  Orgiitleri ile  6zdeslesmenin
kazandirilmasinda iletisim ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir (Ozpehlivan, 2015: 125-
126). Orgiitte planlanan amaglar1 dogru ve hizli bir sekilde gerceklestirebilecek
orgiitsel iletisim sisteminin olmayis1 ya da eksik olmasi, ¢alisanlarin verimli ve tiretken
olmalariin 6niinde bir engel olusturacaktir (Soysal, 2009: 341). O halde orgiit i¢i
iletisim, Orgiit icindeki tim unsurlarin uyum ve diizen i¢inde varligini devam ettirmesi
i¢in son derece Onemlidir.

Yoneticinin olumsuz tutumlari, 6rgiitlerdeki iletisimi bozan nedenlerin baginda
gelmektedir. Baz1 yoneticiler, alinan kararlar1 ve belirlenen amaglar1 is gorenlerin
kayitsiz sartsiz kabul etmelerini beklemektedir. Bu durum, miidahaleci ve kisisel

inisiyatife yer vermeyen bir yonetim anlayisini ifade etmektedir (Pasa, 2007: 114).
2.6 Bireysel Performans Degerlendirmesinin Amaci ve Onemi

Performans degerlendirme; ¢alisanin performans kalitesini degerlendiren formal
ve siiregelen bir siire¢ seklinde isleyen, orgilitsel hedefler, giinliik performans, mesleki
gelisim, 6diil ve tegviklerle de yakindan ilgili olan bir sistemdir. Sistematik bir sekilde
yapilan bireysel performans degerlendirmesinde; is bilgisi, liretimin kalitesi ve
miktari, liderlik ve is birligi yetenegi gibi faktorlerin yaninda sadece gec¢mis
performans degil gelecek potansiyel performans da degerlendirilmektedir (Faseeh,
2013: 66).
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Bir orgiitiin amaclarina ulasip ulasmadiginin izlenmesi olan yénetimin kontrol
islevi; performans hedeflerini belirlemeyi ve 6l¢gmeyi, hedefler ile ulasilan performansi
karsilagtirarak aradaki farklar1 hesaplamay1 ve bu farklarin ortadan kaldirilmast i¢in
harekete gegmeyi igermektedir (Coskun, 2007: 1-2). Performans degerlendirmesi,
calisanlarin kendilerine verilen hedeflere ne derece ulastigini anlamak i¢in uygulanan
resmi bir yontemdir. Kisisel hedefleri karsilikli olarak konusmak, iyi performansi
motive etmek, yapici geri bildirimde bulunmak ve etkin bir gelisme i¢in gerekli ortami
saglamak bu degerlendirmenin nihai amacidir (Luecke, 2008: 101).

Performans degerlendirme, ¢alisma sonuglarini iyilestirmek iizere performans
verilerini toplama ve yayma islemlerini kapsayan, ¢alisanin ortaya koydugu isle ilgili
basarilari, gliglii yonleri ve basarisizliklar1 ortak bir degerlendirmeye tabi tutan
sistematik bir arac ve siirectir (Helvaci, 2002: 158). Orgiitlerin belirledikleri stratejik
ama¢ ve hedeflere ulasmak ilizere kullanilan yontemler ile yiiriitiilen faaliyetlerin
sonucunda elde edilen ¢ikt1 ve sonuglarin bir biitiin olarak ¢alisanlar, siire¢ ve birimler
yoniinden degerlendirilmesidir (Cevik vd., 2008: 18; Sentiirk, 2004: 32).

Performans degerlendirme kavramui, statik bir degerlendirme faaliyetinden ¢ok
calisanlarin performanslarin1 planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan,
konuya daha genis bir agidan yaklasan 6rgiitsel dinamik bir siire¢ olarak ele alinmalidir
(Uyargil, 2017: 2). Sabuncuoglu ve Tokol’a gore (2013) bu siiregte sadece belirlenen
faaliyetlere ve sonuglara odaklanmali, bireyin yeteneklerinin isin nitelik ve
gereksinimlerine ne diizeyde uydugu arastirilmalidir. Performans degerlendirmesi
sonucunda calisanlarin dogru bir sekilde terfisi, dengeli bir iicret sisteminin
olusturulmas1 ve egitim gereksinimlerinin etkin bir sekilde tespit edilmesi
saglanmaktadir (akt. Uysal, 2014: 7). Performans degerlendirme siireci, ayn1 zamanda
calisanin performansinin belgelendirilmesini de saglayarak disiplin cezas1 verme veya
isten cikarma uygulamalarini calisana kanitlamasi acisindan olduk¢a Onemlidir
(DeCenzo vd., 2017: 213).

Orgiitlerde performans degerlendirme sistemi, calisanlarin belirli bir dsnemdeki
fiili basar1 durumlarini ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik
calismalardir (Uyargil, 2017: 3). Bu degerlendirmeler genellikle yillik olarak ve
gerektiginde ara takiplerle yapilmakta olup, yoneticiler problemler daha da
kotiilesmeden Once onlart belirleme ve gerekli tedbirleri alma firsati bulmaktadir

(Luecke, 2008: 102).
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Performans degerlendirme sistemi, ¢alisanin ise yonelik ¢abasini 6lgerek elde
edilen sonuglar1 standartlarla karsilagtirmaya, calisanin eksiklerini ortaya koyarak
gelismesine yardimci olmaya ve en iyi performansa ulasabilmesi i¢in onu motive
etmeye ¢aligmaktadir (DeCenzo vd., 2017: 212). Ancak bu sistemi kurmak ve 6zellikle
kurulan sistemi isletmek kolay olmayip, oncelikle orgiitiin yapisina ve kiiltiiriine en
uygun sistemi se¢mek, sonra onu kurmak ve igletebilmek icin uzmanlik
gerekmektedir. Bu siire¢ baslatildiktan ve 0n calismalar yapildiktan sonra
degerlendirmelerin nasil ve kimler tarafindan uygulanacagi, hangi periyotlarda
olacagi, ne zaman gerceklesecegi ve hangi degerlendirme yontemlerinin secilecegi
gibi konular ag¢ik ve net bir sekilde belirlenmelidir (Sabuncuoglu, 2016: 232).

Bir orgiitte ¢alisanlarin bireysel performansini degerlendirebilmek i¢in ncelikle
tanimlanmis ve standartlar1 belirlenmis bir isin olmasi, bu isin ¢alisanlarin 6zellik ve
yeteneklerine uygun olmasi gerekmektedir. Standartlar saglanirsa kisi basarili,
standartlarin altinda kaldiginda ise basarisiz olarak ifade edilmektedir (Tavas, 2011:
10). Uyargil’e gore (1994) performans standartlari iki tiir bilgi igermektedir. Birincisi
neyin yapilmasi gerektigidir, yani kisinin yapmakla sorumlu oldugu gérev tanimlarini
icermektedir. Ikincisi ise nasil yapilmas: gerektigidir. Standartlar bir bakima
degerlendirme hedeflerini ifade etmekte olup, genellikle kantitatif ve kalitatif olmak
izere iki yonlidiir. Kantitatif standartlar, belirli bir isin ger¢eklesmesi i¢in gerekli
zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri sayisi; kalitatif standartlar ise igin
kalitesi ve verileri analiz etme yetenegi konusunda belirlenen Olgiitlerdir (akt.
Sabuncuoglu, 2016: 233-234).

Performans standartlarinin basarili olabilmesi i¢in iyi tasarlanmis, gercekei,
spesifik ve Olciilebilir verilere, gozlemlere veya kanitlanabilir bilgiye dayanmasi,
orgiitsel amaclarla tutarli, agik, anlasilir ve dinamik olmasi gerekmektedir (Barutcugil,
2004: 351). Spesifiklik, her calisanin kendinden neler beklendigini tam olarak
bilmesini; él¢iilebilirlik, performans 6lgiimii standartlarinin nicel ve sayisal olmasin;
gerceklik ise standartlarin ulagilabilir olmasini ifade etmektedir. Standartlar ulagilamaz
oldugu takdirde, c¢alisanlarin c¢abalarindan vazgecme tehlikesi bulunmaktadir
(Sabuncuoglu, 2016: 234).

Performans standartlar1 olusturulmasini miiteakip, ¢alisanlar kendilerinden ne
beklendigini tahmin etmek zorunda kalmadan beklentilerin onlara bildirilmesi

gerekmektedir. Bu siire¢ oncelikle is egitimiyle baglamali, kaliteli liretim ve hizmet
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i¢in siklikla yenilenmelidir. Uretkenlik gibi bir¢ok unsurun &lgiilmesi kolay olsa da
takim caligmasi, iletisim ve liderlik gibi baz1 sosyal becerilerin nesnel bir sekilde
Olciilmesi bazen olduk¢a zordur. Yoneticiler tarafindan siklikla kullanilan kisisel
gbzlem, istatistik raporlari, sozlii ve yazili raporlar gibi bilgi kaynaklari, gercek
performansin nasil Slgiilecegini ele almaktadir. Gergek performansin standartlarla
karsilagtirilmast  sonucunda sapmalar belirlenmekte ve degerlendirme formu
hazirlanmaktadir. Bu form, farkli performans seviyelerine ve standartlarina karsi
aciklamalar icermekte olup, bir sonraki adima gecerken yoneticiye degerli bir geri
bildirim araci saglanmis olmaktadir (DeCenzo vd., 2017: 214).

Performans c¢iktilarinin en ¢ok kullanildigi alanlardan biri, iicret ve maas
yonetimi ile yeterliligi baz alan lcret artiglarina yonelik kararlardir (Graham ve
Bennett, 1992: 233). Bunun yaninda ¢alisanlarin basarilari kadar eksikleri hakkinda da
bilgi vererek, onlarin gelistirilmesi gereken yonlerinin tespiti ve egitim ihtiyaclarinin
analizinde yardimci olmaktadir. Boylece g¢alisanin mevcut durumdaki is basarisi
goriilmekte ve gelecek donemde tahmin edilen basarisi ongoriilerek, elde edilen veriler
kariyer yonetiminde kullanilmaktadir. Performans degerlendirmesinden elde edilen
sonuglara gore, calisanin farkli bir gérevde calismasi halinde daha basarili olacagi
tespit edilirse bu béliimlere rotasyonu yapilabilmektedir (Sabuncuoglu, 2016: 230).

Bireysel performans degerlendirmesinin seffaf, adil ve iyi bir iletisimle
yapilmasi hem kalitesini hem de c¢alisanin i tatminini, kendini ise adamasini, orgiite
bagliligini ve performansini artirmaktadir. Brown, Hyatt ve Benson (2010) tarafindan
gerceklestirilen arastirmada; performans degerlendirmesinin diisiik kalitede oldugu
durumlarda is tatmini, ige baglilik ve adanmanin da diisiik oldugu ortaya konulmustur.
Bekele de gerceklestirdigi arastirmasinda, performans degerlendirmesinin ¢alisanlarin
performansindaki degisimin %88,1’ini acikladigini tespit etmistir. Son yillarda yapilan
bircok arastirmada, (Resella, 2011; RosemondBoohene, 2011; Lisa Daoanis, 2012;
Warokka, Gallato ve Moorthy, 2012) performans degerlendirme uygulamalarinin,
calisan performansini 6nemli dl¢iide etkiledigi belirlenmistir (akt. Bekele, 2016: 21).

Bireysel performans degerlendirmesindeki amag, calisanlarin iyiden kotiiye
dogru siralanmasi olmamalidir. Gergek amag; orgiitsel amaglarin astlar tarafindan
anlasilma ve benimsenme derecesinin ortaya ¢ikarilmasi, bu amaglarin tiim ¢alisanlar
tarafindan yerine getirilmesinin saglanmasi ve herkesin mutlu oldugu dinamik ¢alisma
ortaminin devamli olarak korunmasi olmalidir (Senol, 2003). Temel amaglar; bireysel

performansin saglikli ve adil standartlar ile kriterler aracilifiyla belirlenmesi,
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Olciilmesi, calisanlara bu konuda geri bildirim saglanmasi ve orgiitsel etkinligin
gelistirilmesi (Kanik, 2008: 29) seklinde belirtilse de; personelin davraniglarini ve bu
davranislarin sonuglarini kontrol etmek ve bireylerin kisisel 6zelliklerini kategorize
etmek alt amaglar arasinda yer almaktadir (Gabris, 1986: 70).

Performans degerlendirme yapilirken, bireylerin is basarilarina yonelik veriler
dikkate alinmaktadir. Insana yonelik degerlendirmelerin yanilgi pay1 tasimasi
nedeniyle, performans degerlendirme siirecinde birtakim sorunlarla karsilagilmaktadir.
Schermerhorn (1989), Torrington ve Hall (1995), Woods (1997) ve Findik¢1 (2000)
degerlendirme siirecinde karsilasilan baslica sorunlar1 soyle siralamiglardir (akt.
Helvaci, 2002: 160):

a. Olgme aracindan kaynaklanan hatalar

b. Asirt hosgoriilii ve asir1 kat1 olmaktan kaynaklanan hatalar

C. Merkezi egilim (standart 6l¢tim) hatalari

d. Yakin zaman etkisi hatalari

e. Baskin 6zellik (halo etkisi)

f. Kisisel 6n yargilar

g. Kontrast hatasi
h

. Tek yonlii 6l¢gtim

Tarafl 6l¢iim
J. Pozisyondan etkilenme hatasi
k. Atfetme teorisine iliskin hata

I. Meyil etkisi
2.7 Bireysel Performans Degerlendirme Boyutlar:

En iyi ve en basarili seviyeyi belirlemek performans kavraminin temel amacidir.
Orgiitler, gecmis faaliyetlerini degerlendirerek durum tespiti yapmak ve gelecekle
ilgili 6nemli kararlar alabilmek i¢in birgok performans boyutu kullanmaktadir
(Birdogan ve Ustasilileymanoglu, 2001: 70). Performans kavrami birden ¢ok boyutu
icerdiginden, iyi ya da basarili olanin ne oldugu yonetimin performans anlayisina ya
da performansi hangi boyutta degerlendirdigine gore degismektedir. Bu boyutlar
genellikle; etkenlik, kalite, yenilik ve verimlilik olarak adlandirilmaktadir (Benligiray,
1999: 9).

Etkenlik, amaglarla yani ¢iktilarla ilgili bir kavram olup, daha 6nce saptanmis

sonuclara ulagmay1 ifade etmektedir. Elde edilen ¢iktilara bakilarak oOrgiitiin
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amaglarina ne odlgiide ulastigimi dlgmektedir. Orgiit yonetimi, gerekli &lgiimleri
yaparak mevcut kosullar altinda eldeki olanaklari en iyi sekilde kullanmaya ve 6rgiit
ici ve dis1 kisitlar1 yok sayarak ideal hedeflere ulasmaya calismaktadir. Ayni1 zamanda
mal ve hizmet {iretimi i¢in gerekli olan iscilik, hammadde ve disaridan saglanan
hizmetler gibi kaynaklarin ne denli aktif kullanildiginin o6lgiilmesi olarak da
tanimlanmaktadir (Coskun, 2007: 18; 21).

Verilen hizmetin veya iretilen {irliniin yarattig1 etkinin Slciilmesinde temel
belirleyicilerden biri olan kalite ¢ok 6nemli bir performans boyutudur (Akal, 1996:
14). Kalite, i¢ ve dis miisterilerin ihtiyaglarini ve beklentilerini karsilamak igin
miimkiin olan en iyi iirlinleri ve hizmetleri sunmaya adanmis olmay1 ifade eden bir
orgiit felsefesidir (Barutcugil, 2002: 66).

Diger taraftan yenilik de uzun dénemde bir orgiitiin basarili olarak yasamini
siirdlirmesi i¢in sarttir. Yenilik, insan ve maddesel kaynaklara yeni ve daha ¢ok deger
yaratma kapasitesi saglamayi ifade etmektedir. I¢ ve dis ¢evreden kaynaklanan her
tirli baski, tehdit, istek ve olanaklara teknoloji, iirlinler, hizmetler, yontemler ve
politikalar agisindan basarili olarak yanit vermek i¢in yapilan degisimleri iceren
yaratici bir siiregtir (Akal, 1996: 43).

Verimlilik ise 6rgiitiin performansinin belirleyici temel boyutudur. Orgiitte neyin
ne kadar maliyetle iiretildigini fiziksel ya da parasal Olgiitlerle gosteren bir orandir
(Tavas, 2011: 15). Bu oranda iiretim olayinin nitel degeri ¢ok agik olarak gériinmez.
Verimlilikte amag, liretimin ya da hizmetlerin artirilmasi ve buna karsin giderlerin
diisiiriilmesidir. Bununla birlikte verimlilik artiglari, orgiitiin ama¢ ve gorevlerine
yonelik katkilarii agiklayamaz. Verimlilik artisinin anlamli oldugu durumlar, iiretim

artist ile birlikte maliyet azalmasinin da saglandigi durumlardir (Bilgin, 2004: 35).
2.8 Bireysel Performans Degerlendirme Yontemleri

Orgiitler, calisanlari degerlendirirken daha adil ve objektif sonuglara
ulasabilmek ig¢in cesitli yaklasimlar ve yoOntemler kullanmaktadir. Performans
degerlendirmeye yonelik kararlarin adil bir sekilde verilebilmesi i¢in bigimsel ve
sistematik yontemlere gereksinim duyulmaktadir.

Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin  bicimsel ve sistematik olarak
degerlendirilmesine, ilk defa 1900’lii yillarin baslarinda ABD’de kamu hizmeti veren

kurumlarda baglandig1 goriilmektedir. Daha sonra Frederick Winslow Taylor, is
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Olctimii uygulamalar1 aracilifi ile ¢calisanlarin verimliliklerini 6l¢miis ve bu sonuglara
gore performanslarini degerlendirmistir. Birinci Diinya Savasi’ni izleyen yillarda,
kisilik ozelliklerini kriter olarak alan gesitli performans degerlendirme yontemleri
gelistirilmistir (Uyargil, 2017: 1-2).

1920’lerde Western Electric’e ait bir montaj fabrikasinda arastirmalar yapan
Elton Mayo, ¢aligma ortamindan ¢ok yonetimin calisanlara olan ilgisinin ve onlarla
iletisim kurmasinin bireysel performansi daha fazla artirdigini ortaya koymustur.
Omegin, ¢alisma saatlerinde yapilacak degisiklikler ve mola siireleri hakkinda
calisanlarin fikrinin alinmasi, onlarin kendilerini takimin bir iiyesi gibi hissetmelerini
ve kosullar degisse bile yiiksek performansla ¢alismalarini saglamistir (Luecke, 2008:
24-25).

Performans degerlendirme uygulamalari, 1950’li yillara kadar temel olarak
kisilik degerlendirme stireciyle ilgilenmistir. Bu siirecte, bireysel 6zellikler arasinda
diirtistliik, yaraticilik, 6z giiven, is birligine agiklik, karar verme ve inisiyatif alma yer
almaktadir (Oztiirk, 2008: 29).

1950’1i yillardan itibaren, kisinin iirettigi i ya da sonuglara yonelik kriterleri
temel alan yontemler bir¢ok Orgiitte yaygin olarak kullanilmaya baglanmistir. Ayrica
yonetici ve beyaz yakali personelin degerlendirilmesi, mavi yakalilara oranla daha
fazla onem kazanmaya baglamistir (Uyargil, 2017: 2).

Sonraki yillarda, performans degerlendirmede Oncelikli olarak o6zellik-
degerlendirme yontemi kullanilmistir. Bu yontem; geg¢mis olaylara odaklanan,
onceden belirlenen boyutlar ve standartlar iizerinden ¢alisanlar1 sayisal puantaj sistemi
ile degerlendiren bir yontemdir. Ancak performansin statik dl¢iimiiniin kullanilmasi,
sistemin personel gelisimiyle yakindan iligkili olmamasi, giicte azalma ve isten
cikarmalarla baglantili olmasi sebebiyle memnuniyetsizlik olusturmustur. Ayrica bu
degerlendirme teknigi; yoneticilerin, personelin ve orgiitiin amaglarinin basarisina ve
ihtiyaglara odaklanan liderlik ve kogluk rolleri ile de celismektedir. Performans
degerlendirme yontemlerindeki eksikliklerin farkina varilmasi ile sonraki yillarda yeni
yontemler gelistirilmeye baslanmistir (Wiese ve Buckey, 1998: 239).

1970’1lerde, belirlenen hedeflerin gerceklesip gerceklesmedigine odaklanilmig
ve sonu¢ odakli degerlendirme yontemi 6n plana ¢ikmustir. 1980’lerden sonra ise
yetkinlige esas degerlendirme teknigi on plana c¢cikmistir. Bu teknik, ¢alisanlarin

performans degerlendirme sonuglarinin  diizenli olarak kayit edilmesine
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dayanmaktadir. Degerlendirme planlarina is hacmi, is kalitesi, is bilgisi, giivenilirlik,
yenilige aciklik, kadro yetistirme ve iletisim faktdrleri dahil edilmistir (Oztiirk, 2008:
37).

1990’lh  yillarda, hedeflere gore performans degerlendirme ydntemi
gelistirilmistir. Bu yonteme gore, oncelikle orglitiin strateji ve planlar1 yeniden gozden
gecirilmelidir. Yoneticiler, takim tiyeleriyle birlikte ¢alisarak performans standartlari
ve sonuclar hakkinda yorum ve Onerileri almali, daha iyi bir performans i¢in sirket
planlarima uyumlu olarak gerceke¢i ve Olgiilebilir is planlart hazirlanmali, sistematik
olarak performans gozden gegirilmeli ve is sonuglari ile karsilastirilarak olglimler
yapilmalidir (Oztiirk, 2008: 30).

Gilintimiize kadar gelistirilmis olan degerlendirme yontemleri, bir¢ok sorunu da
beraberinde barindirmaktadir. Bu sorunlarin giderilebilmesinin yaninda, uygulanan
yontemin daha nesnel ve daha giivenilir olabilmesi i¢in siirekli caba harcanmaktadir.
Her yontem, zaman icinde yerini daha gelismis bir yonteme birakmaktadir.
Uygulamada karsilagilan sorunlar1 ¢6zmek ve nesnel degerlendirmeler yapabilmek
icin geleneksel yontemler yerini modern yontemlere birakmistir (Canman, 1993: 11).
Bu yontemler arasindan yoneticiler; ¢alisanlarinin niteliklerine ve 6rgiitiin amaclarina
uygun olanlar1 segerek ve bazen de birkag yontemi bir arada kullanarak performans
degerlendirmesi yapmaktadir (Bayram, 2006: 51).

Etkili performans degerlendirme yontemlerini kurmak ve yiiriitmek orgiitlerdeki
yoneticilere, insan kaynaklar1 departmanlarina ve degerlendirilen calisanlara c¢esitli
sorumluluklar yliklemektedir.

Bireysel performans degerlendirme yontemlerini; bireysel performans
standartlarina dayali yaklasim, ortak performans kriter ve standartlarina dayali
yaklagim, kisiler aras1 karsilastirmalara dayali yaklasim ile 360 derece performans

degerlendirme olarak dort ana baslik altinda incelemek miimkiindiir.
2.8.1 Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasimlar

Bireysel performans standartlarina dayali yaklasimda; calisanlar, varilan
hedeflere, ulagilan sonu¢ ile ¢iktilara ve belirlenen bireysel standartlara gore
degerlendirilmektedir (Barutgugil, 2004: 433).

Bireysel performans degerlendirme siireci, performans standartlarinin 6rgiitiin

stratejik hedefleriyle uyumlu bir sekilde olusturulmasiyla baglamaktadir. Bu
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standartlar; Orgiitiin stratejik yoneliminden, is analizinden ve is tanimindan
dogmalidir. Ayni zamanda bu performans standartlari, anlasilabilecek ve dl¢iilebilecek
kadar net ve nesnel olmalidir. Boylelikle bu beklentiler ¢alisanlara dogru sekilde
iletilip, karsilikli olarak kabul edildikten sonra performansin standartlara uygunlugu
dogru bir sekilde degerlendirilebilecektir (DeCenzo vd., 2017: 213).

Bireysel performans standartlarina dayali yaklasimda; amaglara gore yonetim,
calisma standartlari, dogrudan indeks ve metin degerlendirmesi olmak tizere dort temel

yontem bulunmaktadir.
2.8.1.1 Amaglara gore yonetim

Amagclara gore yonetim, amaglarin belirlenmesine 6nem veren ve daha ¢ok
yonetici degerlendirme teknigi olarak kullanilan bir performans degerlendirme
yontemidir (Williams, 1982: 455). 1954’te Drucker, yOnetim sistemini; amag
belirleme, uygulama siiregleri ve performans geri bildirimleri olarak {i¢ boyut halinde
tanimlamis, 2000°de Weihrich tarafindan amaclara gore yonetim ise sistem yaklasimi
ile yeniden formiile edilmistir. Sistem yaklasimi; stratejik planlama, amaclarin
hiyerarsisi, amagclarin belirlenmesi, amaclarla yonetimin uygulanmasi, kontrol,
degerlendirme, alt sistem ve yonetim gelistirme unsurlarindan olusmaktadir (akt.
Aggarwal ve Thakur, 2013: 618).

Amagclara gore yonetim, c¢alisanlarin motivasyonunu ve oOrgiitiin basarisini
artirmay1 hedefleyen bir tekniktir (Graham ve Bennett, 1992: 239). Amaglara gore
yonetimde; bireysel amaglarin, orgiitiin amagclari ile biitiinlestirilmesi gerekmektedir
(Schuler, 1998: 434). Diger degerlendirme yoOntemlerinde karsilasilan sorunlar
minimuma indirmek, degerlendirmeyi daha nesnel yapmak, kisisel ve 6rgiitsel basariy1
saglamak ve degerlendirmede calisanlarin isteki basarisini 6n planda tutmak amaciyla
gelistirilmistir (Timur, 1983: 15).

Amagclara gore yoOnetimin basarist i¢in Oncelikle amaclar; calisanlar ve
yoneticiler tarafindan gergeklestirilebilir (Sabuncuoglu, 2016: 253), yazili, tutarli,
belirgin, ulasilabilir, sayisal ve Olciilebilir olmalidir. Ayrica amaglara ulasilmasi
ongoriilen belirli bir tarih ya da siire ortaya konulmalidir (Barutgugil, 2002: 188).

Amaglara gore yonetim siirecinde, bireysel ve orgiitsel amaglar uyumlu hale
getirilmeli ve yoneticilerin kendi performanslarini kendilerinin kontrol etmeleri

desteklenmelidir. Orgiitte bireylerin basariya ulasmak i¢in amagclar1 en iyi sonuglarla
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gerceklestirme cabalari, organizasyonun basarisim artiracaktir (Oztiirk, 2008: 30).
Yonetim alaninda son zamanlarda yaygin bir sekilde kullanilan ve en ¢ok ilgi goren
performans degerlendirme teknigi, amaglara gore yonetim olmustur (Robbins, 1996:

752).
2.8.1.2 Calisma standartlar1 yontemi

Calisma standartlar1 yonteminde; genel ¢ikti kriterleri ve sayisal standartlar
kullanmak yerine fiili sonuglar, daha ayrintili performans standartlar1 ile
karsilastirilmaktadir (Uyargil, 2017: 56). Yontem, bir standardin olusturulmasi veya
tahmin edilen bir {iretim diizeyinin belirlenmesi ve her ¢alisanin performansinin bu
standartla karsilastirilmas1 seklinde uygulanmaktadir (Barutgugil, 2004: 434).
Standartlarin, agik ve adil olmas1 yontemin basarisini artirmaktadir (Canman, 1995:
159).

Calisma standartlar1 yontemi, amaglara gére yonetim yaklasiminin, yonetici
olmayan personele uygulanmasi olarak literatiirde yer almaktadir (Mercanlioglu,
2012: 46). Performans degerlendirmenin ileri diizeyde objektif kriterlere dayaniyor
olmast yoOntemin tstlinliiglidiir. Performans degerlendirme siirecinden etkilenen
calisanlarin standartlar tarafsiz olarak kabul etmesi ise yontemin etkinligi i¢in 6nemli

olan bir unsurdur (Barutcugil, 2002: 189).
2.8.1.3 Dogrudan indeks yontemi

Dogrudan indeks yonteminde performans standartlari, yonetici tarafindan tek
basina ya da calisanlarla birlikte miizakere sonucu belirlenmektedir (Goksel, 2013:
49). Standartlara ulagsmadaki performans diizeyleri puanlarla belirtildiginden, bu
degerlerin toplami genel performansin sayisal indeksini vermektedir (Scarpello ve
Ledvinka, 1988: 662).

Yoneticiler agisindan ¢aligsanlarin ise devam ya da isten ayrilma oranlar1 birer
degerlendirme kriterini olustururken, yonetici olmayan ¢alisanlar da kalite ve miktar
standartlarina gore degerlendirilmektedir. Kalite standartlarinda hatal1 {iriin miktari,
miisteri sikayetlerinin sayisi, liretilen par¢ca miktari; miktar standartlarinda da ¢ikti/saat
orani, yeni miisteriler, satis hacmi gibi somut veriler degerlendirme kriterlerini

olusturmaktadir (Uyargil, 2017: 56).
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2.8.1.4 Metin degerlendirmesi yontemi

Metin degerlendirmesi yonteminde, ¢alisanin performans degerlendirmesi yazili
bir o6ykii seklinde yapilmaktadir. Bu yontemde sorulan genel soru, “kendi
climlelerinizle calisanin performansini, isin sayisal ve nitelik yoniinii, is bilgisini ve
diger calisanlarla birlikte olma yetenegini belirterek degerlendiriniz” olup; diger bir
soru da, “calisanin giiglii ve zayif oldugu konular nelerdir” seklindedir. Metin
degerlendirmesi yontemi, yazili iletisim yetenegi gerektiren ve karsilagtirma yapmay1
cok zorlagtiran bir yontemdir (Barutgugil, 2004: 434). Degerlendirici; ¢alisanin giiclii
ve zayif noktalarii Onceki performansimma gore degerlendirip, degerlendirme
sonucunda zayif yanlarini gelistirmeye yonelik Onerilerde bulunmaktadir. Metin
degerlendirmesi yontemi, temelde davranisa odaklanmaya ¢alismaktadir (Aggarwal ve
Thakur, 2013: 618).

Yontemin temel eksikligi, degerlendirmeyi yapan kisiye gére degerlendirmenin
iceriginin ve uzunlugunun degiskenlik gdstermesidir. Ornegin bir degerlendirici,
calisanin potansiyeli hakkinda uzun ancak mevcut performansi hakkinda kisa bir
degerlendirme yaparken, diger degerlendirici ise farkli bir tutum sergileyebilmektedir.
Bu sebeple, metin degerlendirmelerinde karsilastirma yapmak olduk¢a zordur
(Barutgugil, 2002: 190).

2.8.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasimlar

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklasimda; her bireyin
performansi, diger kisilerden bagimsiz olarak kendi is taniminin igerdigi gorev ve
sorumluluklar kapsaminda ele alinmakta ve ¢esitli boyutlarda degerlendirilmektedir.
Bu yaklasimlarda kullanilan degerlendirme kriterleri birden fazla oldugu gibi bazen
tiim calisanlar i¢in bazen de belirli ¢alisan gruplari icin ortak olarak saptanmaktadir
(Uyargil, 2017: 47).

Ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklagimda kullanilan baslica
yontemler; kritik olaylar, grafik derecelendirme, kontrol listesi, zorunlu tercih ve

davranis odakli degerlendirme olarak siralanabilir.
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2.8.2.1 Kritik olaylar yontemi

Kritik olaylar yontemi, ilk defa 1947 yilinda Fitts ve Jones’in, hava
kuvvetlerinde gorevli pilotlarin hata deneyimlerini okuyarak ve yorumlayarak
siniflandirmasiyla formal yaziya dokiilmiis bir yontem olarak ortaya ¢ikmustir. Kritik
olaylarin kriterler goz oniine alinarak tanimlanmasi ve performans sirasinda verilerin
toplanip kaydedilmesi ilk olarak 1954 yilinda Flanagan tarafindan gelistirilmistir
(Aggarwal ve Thakur, 2013: 617). Flanagan’a gore yoneticiler; basar1 degerleme ve
ciktilar iizerinde asir1 yogunlasmak yerine, uygulamada karsilagilan olumsuz 6rnekleri
kaydedip bunlarin tekrarlanmamasi i¢in objektif bir sekilde ve pozitif bir yaklasimla
performansi degerlendirmelidir (akt. Oztiirk, 2008: 33).

Bu yontemde ¢alisani gézlemleyen yonetici, onun basar1 ya da basarisizliklarini
belirleyen spesifik calisma davranislarini kaydetmektedir. Bu kayitlarda, ¢alisanin is
sirasinda ortaya koydugu performansinin olumlu ya da olumsuz sonuglari, is davranisi
ve caligma kosullari ile ilgili tanimlamalar yer almaktadir (Palmer, 1993: 47). Daha
sonra yonetici, bu kritik olaylara iliskin calisana geri bildirimde bulunmaktadir.
Degerlendirme 6lgeklerinde oldugu gibi kisisel ozellikler yerine spesifik davraniglar
dikkate alindigindan, ¢alisana agiklanmasi ve kendini gelistirmesi konusunda geri
besleme saglanmasi kolaydir (Uyargil, 2017: 54). Y 6ntemin olumsuz tarafi, yoneticisi
tarafindan gozlemlendigini ve davraniglarinin kayda alindigimi bilen caliganin
performansinin diigsme ihtimalidir. Ayrica sadece hatali davranislarin gosterilerek ve
objektiflikten uzaklasilarak manipiilasyon yapilma riski de bulunmaktadir (Erkis,
2014: 32). Yontemde, kritik olaylarin kisilerin performanslarinda yarattigi etki tam
olarak belirlenemeyeceginden, kisiler arasi performans farkliliklarini tespit etmek

oldukca zordur (Helvaci, 2002: 165).
2.8.2.2 Grafik derecelendirme yontemi

Performans degerlendirmede en eski ve en basit yontem, grafik derecelendirme
yontemidir. 1922’de Scott sirketinde calisanlar {lizerinde arastirma yapan Paterson
tarafindan gelistirilmistir. Yontem; giivenilir, faydali ve kullanish olmasindan dolay1
gittikce yayginlik kazanmaya baslamistir (Aggarwal ve Thakur, 2013: 617). Bu
yontemde gelistirilen Glgekler, performans boyutlarina gore degismektedir. Grafik

derecelendirme gelistirilirken, dncelikle is analizi yoluyla 6nemli bulunan performans
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boyutlar1 isin kalitesi, isin miktari, is bilgisi, ise devam, disiplin veya kisilik 6zellikleri,
giivenilirlik, caliskanlik, iletisim, diiriistlik seklinde belirlenmekte ve daha sonra
boyutlar kendi iginde “yetersiz, yeterli ve miikkemmel” gibi bir derecelendirmeye tabi
tutulmaktadir. Bu derecelere sayisal agirliklar verilerek, calisanlarin performans
dereceleri sayisal olarak tespit edilmektedir (Helvaci, 2002: 163).

Schermerhon (1989) tarafindan gelistirilen grafik derecelendirme dlgegi 6rnegi

Sekil 2.4°te verilmistir.

Degerlendirme Faktorleri Deger

Calismanin Niceligi: Caligmanin miktarina istenilen dl¢iilerde ulagir. 3
Calismanin Niteligi: Calismasini nitelik bakimindan tam ve eksiksiz yapar. 2

Is Bilgisi: Is gereklerini ve gorev boyutlarm bilir. 3
Is Birligi: Gorevlerini digerleriyle birlikte yapmada isteklidir. 1
Baghhik: Caligmaya katiliminda ve tamamlanmasinda titiz ve dikkatli davranir. 2
Ise Kars: Istekliligi: Fikirlerini sunmada ve gorevlerinin artirilmast noktasinda istekli

davranir. 2
3= miikemmel 2= yeterli 1= yetersiz

Sekil 2.4: Performans degerlendirmede grafik derecelendirme 6lgegi (akt. Helvaci, 2002:164).

Grafik derecelendirme, kolay diizenlendigi ve sonuglar1 rakamlarla ifade ettigi
icin en fazla kullanilan yontemlerden birisi olup, hem sayisal degerleri hem de yazili
tanimlamalari icermektedir (Barutgugil, 2004: 435).

Yontemde, degerlendirme faktorlerinin segimine Ozen gosterilmesi oldukca
onemli bir konudur. Oncelikle segilen faktorlerin islerin yapilisi igin gerekli,
gozlemlenebilir, somut ve net bir sekilde tanimlanabilir olmasina dikkat edilmesi
gerekmektedir. Boylelikle aymi faktorler, farkli degerlendiriciler tarafindan aym
sekilde anlasilacaktir. Fedakarlik ve giivenilirlik gibi soyut kavramlarin kullanilmasi
bazi degerlendirme hatalarina neden olabilmektedir (Uyargil, 2017: 48).

Insan kaynaklarinda ve performans degerlendirmede yaygin olarak
kullanilmasina karsin, yontemin zayif noktasi; degerlendiricilerin ge¢cmislerinin,
deneyimlerinin ve kisiliklerinin farkli olmasi nedeniyle yazili tanimlamalar1 aym
bicimde yorumlamamasidir (Barutgugil, 2002: 191). Bu nedenle degerlendiricilerin

cesitli hatalar yapmasina agik bir yontem olarak bilinmekte olup, degerlendirmeyi

80



yapacak olan kisi ¢ok onemlidir ve degerlendirmenin basarisiyla dogrudan ilgilidir

(Goksel, 2013: 56-57).

2.8.2.3 Kontrol listesi yontemi

Kontrol listesi yontemi, degerlendiricinin tizerindeki ytikiimliiliigii azaltmak i¢in
kullanilmaktadir. Degerlendiriciler, ¢alisanlarin tutum ve davraniglart hakkinda bir
yorumda bulunmaktadir (Bing6l, 1990: 234).

Kontrol listesi yonteminde, degerlendirilecek ¢alisanlarin nitelik ve davraniglari
ile ilgili olarak “evet” ya da “hayur” cevaplar1 alabilecek bi¢imde ¢ok sayida
tanimlayici ifade igeren bir liste hazirlanmaktadir. Kontrol listesinde, her soruya ayr1
degerler ve agirliklar da verilebilmektedir. Bu yontemde puan anahtari, insan
kaynaklar1 boliimiinde bulunmaktadir. Degerlendiricinin olumlu ya da olumsuz olarak
on yargili davranmamasi i¢in sorularin degerleri hakkinda bilgi sahibi olmamasi
gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 435-436).

Yontemin, agirlikli isaretleme listesi ve zorunlu se¢im olarak adlandirilan iki
¢esidi bulunmaktadir. Agirlikli isaretleme listesi, kritik olaylar yonteminin bazi eksik
yonlerini gidermek amaciyla gelistirilmistir. Zorunlu se¢im yonteminde ise
degerlendirme hatalarina engel olmak icin baz1 isaretleme listesi ifade
kiimeciklerinden olusmaktadir ve degerlendirici ¢ogunlukla kiimedeki iki ifadeden
birini segmek durumundadir (Uyargil, 2017: 54-55).

Kontrol listesi yonteminde, degerlendirme yapan ve skorlar1 kaydeden kisi farkli
oldugu i¢in degerlendirme siirecindeki ©n yargilar azalmaktadir. Ancak,
degerlendirme yapan kisi genellikle her 6gedeki pozitif ve negatif iliskiyi sectiginden,
hala bir 6n yargi s6z konusu olabilmektedir. Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin,
kisiye 0Ozel kontrol listeleri gelistirme konusunda olduk¢a zaman harcamasi
gerektiginden, bu degerlendirme yontemi verimsiz ve zaman alict olabilmektedir

(DeCenzo vd., 2017: 217).

2.8.2.4 Zorunlu tercih yontemi

Zorunlu tercih yonteminde, degerlendirici ¢ogunlukla isin gerektirdigi
sorumluluklarin ve gorevlerin c¢alisanlar tarafindan nasil yerine getirildigini

tanimlayan ifadeleri siralamaktadir (Barutgugil, 2002: 192).
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Zorunlu tercih yontemi, degerlendirme yapan kisinin iki veya daha fazla ifade
arasindan secim yapmak zorunda oldugu bir kontrol listesi tiirtidiir. Her ifade olumlu
ya da olumsuz olabilmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisinin  gorevi,
degerlendirilmekte olan kisiyi hangi ifadenin en 1y1 sekilde tanimladigim
belirlemektir. Kontrol listesi yonteminde oldugu gibi 6n yargiy1 azaltmak i¢in dogru
yanitlar, degerlendirme yapan kisi tarafindan bilinmez; insan kaynaklar1 yonetimi
biriminden bir personel, degerlendirilmekte olan kisinin cevap anahtarina gore
cevaplarin skorlarmi kaydetmektedir. En yiiksek skorlara sahip bireylerin, en iyi
performans gosteren ¢alisanlar oldugunu belirtecek pozisyonda olmasi i¢in bu cevap
anahtarinin onaylanmasi gerekmektedir (DeCenzo vd., 2017: 217).

Yapilan caligmalara gore zorunlu tercih yonteminin giivenirlilik ve gecerlilik
acisindan istiin oldugu belirtilse de, geri bildirim saglanmasinin zor olmasi ve orgiit
ile degerlendiriciler arasindaki giiven duygusunu zedelemesi, bu teknigin zayif

taraflari olarak goriilmektedir (Uyargil, 2017: 55).

2.8.2.5 Davrams odaklh degerlendirme yontemi

Performans: davranigsal seviyede degerlendirmek icin davranis odakl
degerlendirme yontemi kullanilmaktadir. Smith ve Kendall tarafindan (1963)
gelistirilen bu yonteme, davranigsal beklenti dlgekleri de denilmektedir (Helvaci,
2002: 164).

Davranigsal beklenti olcekleri, diger geleneksel degerlendirme olgeklerinde
oldugu gibi kisinin performansini ¢esitli boyutlar ve kriterler acisindan Slgmeye
caligmakta, ancak bu boyutlarin ve 6l¢ekteki alternatif cevap ifadelerinin tanimlanis
bi¢cimi digerlerinden oldukc¢a farkli olmaktadir (Feldman ve Arnold, 1983: 408). Bu
Olgek, calisanlar gesitli kisilik 6zellikleri yerine, spesifik is gereklerini etkin olarak
yerine  getirecek  davraniglari  hangi  oranda  sergileyebildiklerine  gore
degerlendirmektedir (Beach, 1992: 323).

Davranissal beklenti 6l¢eklerindeki sorunlu taraflar1 ortadan kaldirmak ve giiclii
yonlerinden yararlanmak ic¢in davranigsal gozlem Olgekleri gelistirilmistir (Uysal,
2014: 50). Davranigsal beklenti oOlgeklerinde, calisandan ¢esitli performans
boyutlarinda beklenen kritik olaylar1 igceren alternatif davraniglar belirlenerek
degerlendirilirken; davranigsal gézlem Olceklerinde, is davraniglarina iliskin cesitli

kritik olaylardan yararlanilmaktadir (Uyargil, 2017: 52). Calisan davranislari, yonetici
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tarafindan gozlemlenip 6lgekte isaretlenerek ve her bir ifadeden aldig1 puan toplanarak
performans puant ortaya ¢ikmaktadir (Scarpello ve Ledvinka, 1988: 660).

Bir isi olusturan gorevlerin ve sorumluluklarin kategorilerini ifade etmek i¢in is
boyutu kavrami kullanilmaktadir. Her is, ¢esitli is boyutlarina sahip olup, her biri i¢in
farkli dereceler gelistirilmektedir. Davranigsal temellere dayali dereceleme Olcegi
gelistirildiginde derece degerleri, performansin ¢esitli kategorilerini tanimlamakta ve
davranislarin isin yapilmasi sirasinda ortaya ¢ikip c¢ikmadigir degerlendirilmektedir
(Barutgugil, 2004: 436).

Olgekler, kritik olay ve grafik degerlendirme 6lgegi yaklasimlarmin en dnemli
unsurlarini bir araya getirmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisi, calisanlar1 ortamdaki
mevcut 6gelere gore degerlendirmekte ancak puanlar, genel aciklamalar ve kisisel
ozelliklerden ¢ok verilen ise yonelik gergek davranisa gore olmaktadir. Bu yontemi
destekleyenler, belirli is davranislarina iliskin agiklamalar kullanilmasinin daha az
hatal1 ve daha giivenilir degerlendirmeler saglayacagin1 savunmaktadir. Ancak bu
Ol¢ek formlarinin gelistirilmesi uzun zaman alan bir uygulamadir. Davranis odakl
degerlendirme oOlgekleri, kesin, gozlemlenebilen ve Olglilebilir is davranigim
belirtmektedir (DeCenzo vd., 2017: 218).

Davranigs  odakli  degerlendirme  yontemiyle yapilan  performans
degerlendirmelerinde degerlendirici; her dereceye karsilik gelen davranis
aciklamalarini inceleyerek, degerlendirme donemi igerisinde ¢alisanin is davranigini
tanimlayan aciklamay1 bulmali ve bu davranisa karsilik gelen sayisal degeri tablodan
kontrol etmelidir. Bu siireg, ise yonelik belirlenen boyutlarin tamami ig¢in yapilarak
farkli is boyutlarina ait degerlerin birlestirilmesi ile toplam degerlendirme elde
edilmelidir (Barutgugil, 2004: 437).

Yontemin en 6nemli iistiinliigii, yoneticilerin ve sorumlularin degerlendirmeye
aktif sekilde katilmasi nedeniyle benimsenme olasiliginin yiiksek olmasidir. Bunun
yaninda davranig tanimlari, isi yapan g¢alisanlarin deneyimlerine ve gozlemlerine
dayanilarak gelistirildigi i¢in daha giivenilir olmakta ve is performansiyla ilgili geri
bildirim imkani vermektedir. Buna karsin yontemin zayifligi, ydntemin
gelistirilmesinin zamana ve kararliliga ihtiya¢ duymasidir. Ayrica farkli isler ve is
gruplart i¢in farkli formlarin gerekli olmasi da yontemin gelistirilmesini zorlagtirmakta

ve maliyetini artirmaktadir (Barutgugil, 2002: 193).
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Yontemin etkinligi konusunda yapilan arastirmalara gdre, yontem
miikemmellikten uzak olsa da siralama hatalarin1 azaltmakta olup, en biiylik avantaji

ilettigi 6zel geri bildirimlerden gelmektedir (DeCenzo vd., 2017: 218).

2.8.3 Kisiler Arasi Karsilastirmalara Dayah Yaklasimlar

Kisiler aras1 karsilastirmalara dayali yaklasimda ise; ¢alisanlarin birbirleriyle
karsilastirilmalar1 neticesinde, bir goreve ylikseltilecek ya da ddiillendirilecek
calisganin  belirlenmesi i¢in iki veya daha fazla ¢alisanin performanslari
karsilastirilmaktadir (Barutcugil, 2004: 437).

Bu yaklagimda degerlendirmeler, kisilerin birbirleri ile karsilastirilmalari sonucu
gerceklestirilmektedir. Kisilerin performans diizeylerini genel bir kritere dayali olarak
degerlendiren subjektif yontemler olup, diger yontemleri desteklemek ve/veya kontrol
etmek icin kullanilmaktadir (Mercanlioglu, 2012: 44).

Calisanlar birbirleri ile karsilastirilarak basar1 diizeylerine gore siralanmaktadir
(Beach, 1992: 300). Terfi ve iicret gibi kararlar bu siralamaya gore verilmektedir.
Goreceli olarak daha kiiciik ve ¢alisan sayist az olan orgiitler i¢in uygun bir
yaklagimdir (Tavas, 2011: 36).

Kisiler arasi karsilastirmalara dayali yaklasim kendi i¢inde; siralama, ikili

karsilastirma ve zorunlu dagilim yontemi olarak {i¢ alt baslikta incelenmektedir.

2.8.3.1 Siralama yontemi

Siralama yontemi, degerlendiricinin ¢alisanlarini genel basar1 durumlarina ya da
biraktiklar1 genel izlenime gore degerlendirmesine dayanmaktadir. Bu siralama, basari
ve genel izlenim durumu yerine, 0 iste gegerli sayilan bazi nitelik ya da 6zellige
bakilarak da yapilabilmektedir (Tortop vd., 2013: 281). Degerlendirici, kisiyi ve
basar1y1 bir biitiin olarak g6z 6nilinde bulundurmaktadir. Degerlendirme yapilirken tiim
calisanlar; is birligi, tutum, kisisel girisim gibi bir veya daha fazla nitelik agisindan en
basarili olandan en basarisiz olana dogru siralanmaktadir (Bing6l, 2006: 340).

Uygulamada degerlendirici, ¢alisanlar arasindan en basarili olani belirleyerek ilk
siraya, en basarisiz ¢alisani ise en alt siraya yazmaktadir. Bu islem listede yer alan
herkes icin tekrarlanmakta ve en basarilisindan en basarisizina kadar tiim caliganlar

siralanmaktadir (Barutgugil, 2004: 438).
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Yontemin giliniimiizdeki kullanimi oldukg¢a simirhidir, ¢iinkii bu yontemde
genellikle kisinin genel basar1 durumu, 6rgiit i¢in tasidig1 deger veya orgiite katkist
gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter dikkate alinarak karsilastirmalar
yapilmaktadir. Baz1 o6rneklerde birkag kriterin dikkate alindig1 goriilmekteyse de, bu
gibi uygulamalarda ¢ok genel ve gozlemlenmesi olduk¢a =zor Kkriterler,
degerlendirmeleri nesnellikten uzaklastirmakta ve karsilastirma sayisin1 oldukga
artirmaktadir. Bu sakincalarin yaninda, kisilerin pozisyonlar1 ve gorev ilinvanlar
dikkate alinmadan, ayni havuz iginde toplanarak birbirleriyle karsilastirilmalar1 da

degerlendirmelerde hatalara neden olabilmektedir (Uyargil, 2017: 44-45).
2.8.3.2 Ikili karsilastirma yontemi

Bir calisanin baska bir calisana gore belirli kriterler acgisindan tstiinliglinii
ongormekte olan ikili karsilastirma yontemi, siralama tekniginin daha gelismis bir
halidir (Simsek ve Oge, 2011: 323). Uygulanmasi en kolay, en az zaman alan ve en
ucuz yontemdir. Ozellikle az sayida kisinin ¢alistig1 is yerlerinde uygulanma olanagina
sahiptir. Ikili karsilastirma yonteminde, calisanlar ikiser ikiser karsilastirilarak
degerlendirilmekte (Sabuncuoglu, 2016: 239) ve performansi yiiksek olanlar arasindan
personel siralanmaktadir (Schermerhon, 1989: 434).

Ikili karsilastirma yonteminde, degerlendirilecek ¢alisanlarin isimleri bir
sayfanin sol tarafina liste halinde yazilmaktadir. Daha sonra degerlendirici, iiretim
miktar1 gibi 6nceden belirlenmis olan performans kriterlerine gore listedeki birinci
calisant ikinci calisan ile karsilastirmaktadir. Karsilastirma sonucunda, en ¢ok (+)
isareti alan kisi performansi en yiiksek, en az isareti alan kisi de performansi en diisiik
calisan olarak belirlenmektedir (Barutcugil, 2004: 438).

Yontemde, c¢alisanlarin  yetenek ve basarilarinin  belirli alt basliklara
ayrilmaksizin  degerlendirilmesi elestirilmektedir. Her ¢alisanin kendine 06zgi
yetenekleri bulunmaktadir. Kisisel 6zellikler g6z 6niine alinmaksizin ve ayrintili bir
analiz yapilmaksizin degerlendirmeye gidilmesi durumunda yetenekler belirsiz
kalacak, aciklikla tanimlanamayacak ve cesitli yorumlara agik kalacaktir. Bu
yontemdeki 6nemli bir sorun da, calisanin hangi 6lgiitlere gore degerlendirildigini
bilmeyisi ya da gelistirmesi gereken yeteneklerinin kendine iletilmeyisidir

(Sabuncuoglu, 2016: 240).
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2.8.3.3 Zorunlu dagilim yontemi

Zorunlu dagilim yontemi, oOrgiitlerde ¢alisanlarin performans diizeylerinin
normal dagilim egrisine (¢an egrisine) uygun bir dagilim gostermesi gerektigi
varsayimindan hareketle, calisanlarin degerlendirme 6lgegi ya da ¢izelgesinin yiiksek
basar1 ifade eden noktalarinda kiimelenmelerine engel olmak amaciyla gelistirilmistir
(Woods, 1997: 204). Yontem, degerlendiricilerin 6znel yargilar1 nedeniyle ortaya
cikabilecek tutarsizliklarin Oniine ge¢mektedir. Bunu saglamak icin degerlemelerin,
onceden belirlenmis ve normal siklik dagilimina uyan bir kaliba gore dagilmasi
gerekmektedir (Bingol, 1990: 229).

Yoneticiler, cogu zaman yaptiklar1 degerlendirmede belirli puanlara ya da “gok
1yi” gibi genel ifadelere yonelebilmektedir. Oysaki performans degerlendirme
sistemlerinin 6nemi, bireyler arasindaki basar1 farkliliklarinin hassas bir bigimde
ortaya ¢ikarilmasi zorunlulugundan gelmektedir. Bu farkliliklar1 ortaya koyabilmek
icin zorunlu dagilim yontemi, degerlendiricilere bazi siirlamalar getirmektedir.
Degerlendirici, ¢alisanlar1 farkli basar1 diizeylerine yerlestirirken genellikle tek ve
genel bir degerlendirme kriteri esas alinmakta, baz1 durumlarda ise degerlendirme
kriterlerinin sayis1 artirilmaktadir (Uyargil, 2017: 45-46).

Zorunlu dagilim yonteminin digerlerinden daha giivenilir oldugu savunulsa da,
uygulamada ¢esitli sorunlar gézlemlenmistir. Bu sorunlar, ¢alisanlarin performans
diizeylerinin ¢an egrisi bigiminde olmasi ve az sayida calisan grubuna ¢an egrisinin

uygulanamamasi olarak sayilabilir (Barutgugil, 2004: 438).
2.8.4 360 Derece Performans Degerlendirme

Gilinlimiizde en popiiler performans degerlendirme yontemlerinden birisi olan
360 derece performans degerlendirme sistemi; calisanlarin, ayni seviyede gorev
yaptig1 takim tiyeleri, isi geregi ortak caligsma yaptig1 diger boliim yoneticileri, bagh
oldugu yonetici ve kendisine bagli personel tarafindan degerlendirilmesidir.
Degerlendiriciler arasina bazen miisteri ya da tedarik¢iler de ilave edilebilmektedir
(Oztiirk, 2008: 164).

Coklu degerlendirme sistemi olarak da ifade edilen bu yontemde, calisanin
davraniglar1 ve bu davranislarin ise yonelik etkileriyle ilgili olarak birden fazla
degerlendiriciden bilgi toplanmakta, bdylelikle performansin daha gegerli ve glivenilir

sekilde degerlendirilebilecegi diistiniilmektedir (Woods, 1997: 202).
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Orgiitlerdeki kiigiilme, iist amirlere dogrudan rapor veren calisanlarin sayisini
artirdig1 ve her biriyle ilgili kapsamli is bilgisine sahip olmay1 zorlastirdig: i¢in bu
degerlendirme tiirii olduk¢a popiiler hale gelmistir. 360 derece performans
degerlendirme yontemi, Fortune 1000’de yer alan orgiitlerin yaklasik %90’1nda
kullanilmaktadir (DeCenzo vd., 2017: 229).

Giinlimiizdeki yoneticiler ve ¢aligsanlar, performans: degerlendirme konusunda
bu yontemi oldukga etkili bulmaktadir. Geri bildirimler, ¢esitli kaynaklardan
saglandig1 icin daha nesnel olmakta, tek bir yoneticinin bakis agisina dayanan
geleneksel degerlendirmelere gore daha biitiinlesik ve etkili sonuglar vermektedir
(Barutcugil, 2002: 203).

Y 6ntemin basarili olabilmesi i¢in orgiit ortaminin bireysel gelisimi tesvik edici
olmasi gerekmektedir. Orgiit icinde iletisim etkinligi artirilmali, bilgi akis1 drgiitiin
hedeflerine ve degerlerine uygun olarak gelistirilmeli, yapic1 ve diizeyli elestiriler
bireysel gelisim i¢in bir firsat olarak goriilmelidir (Oztiirk, 2008: 167).

360 derece performans degerlendirme yontemine yonelik en 6nemli elestiri,
degerlendirici sayisinin ¢ok olmasindan dolay1 degerlendirme isleminin uzun siirmesi
ve fazla maliyetli olmasidir. Diger bir elestiri de degerlendiricilerin; yontemin stratejik
ozelliklerini, geri bildirim toplama ve analiz etme metotlarin1 ve bunlarin nasil
kullanilacagini bilmemesidir (Bingdl, 2006: 346).

Sonug olarak, bir yontemin {istlin 6zelliklerinin yan1 sira baz1 eksik yonlerinin
de bulundugu goriilmekte olup, birkag yontemin bir arada kullanilmasiyla birlikte daha
etkin ve verimli performans sonuglari elde edilecegi diislinilmektedir. Ayrica
degerlendiriciler, on yargilardan uzak ve objektif bir sekilde degerlendirme

yapabilecek egitim ve bilgiye de sahip olmalidir.
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UCUNCU BOLUM

BIREY-ORGUT UYUMU

3.1 Birey-Orgiit Uyumu Kavrami

Orgiitler, belirlemis olduklar1 amagclar ve hedeflere ulasabilmek icin
calisanlarinin yliksek verimlilik ve yiliksek performans gdstermelerine ihtiyag
duymaktadir. Orgiit ¢alisanlarmin motivasyonlu ve Yiiksek performansla ¢alismasini
saglayabilmenin en 6nemli kosullarindan birisi de, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
ve 1s tatminlerinin artirilmasidir. Calisanlarin performansini, orgiitsel vatandaslik
davranisini, sosyal sorumlulugunu, 6rgiitsel bagliligini ve is tatminini artirmak igin de
birey-orgiit uyumu, son zamanlarda orgiitsel davranis ve insan kaynaklari alaninda
Oonem kazanmaya baslamistir. Birey-orgiit uyumu, insan iligkilerinin iki nemli alanini
temsil etmekte ve Orgiit yoneticilerinin dikkatini ¢eken konular arasinda yer
almaktadir.

Birey-orgiit uyumu kavram olarak; en azindan bir tarafin (birey veya orgiit) diger
tarafin ihtiyaglarim1 karsiladigr ve/veya benzer temel karakteristik Ozellikler
paylastiklar1 (Kristof, 1996: 4); ya da bireyin 6zniteliklerinin belli bir durum ya da isle
ilgili gereken 6znitelikler ile uyumlu olmasi seklinde ifade edilmektedir (O’Reilly 111,
Chatman ve Caldwell, 1991: 488). Bu uyumun temelinde ise bireysel ve oOrgiitsel
degerler yatmaktadir ve istikrarli bir sekilde devam eden orgiitsel baglilik, is doyumu
gibi ise yonelik tutum ve davranislarla da yakindan iliskilidir (Kilig, 2010: 21).
Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum, tutumlar1 ve davranislar etkiledigi i¢in
bir¢ok aragtirmacinin ilgi odagi haline gelmistir (Finegan, 2000: 149).

Birey-orgiit uyumuna iliskin, hangi bireylerin hangi tiir 6rgiitlerde daha basarili
olabilecegi sorusundan yola c¢ikilarak baslayan calismalarin ilki, Tom (1971)
tarafindan literatiire kazandirilan arastirmadir. Bu calisma, bireysel ve oOrgiitsel

basarinin en 6nde gelen faktorlerinden biri olarak bireylerin calistiklar1 orgiit ile
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benzerlikler tagimas1 gerektigini ileri siirmektedir. Diger bir ifadeyle bireyler, kendi
kisiliklerini yansitan sirketlerde daha verimli ¢alisabilmektedir. Dolayisiyla birey-
Orgilit uyumu konusunda yapilan aragtirmalar Tom (1971) tarafindan yapilan bu
calismanin ardindan yogunlasmistir. Bu arastirmayi takip eden diger baz
caligmalarda, birey-orgiit uyumu daha da genisletilerek birey-¢cevre uyumu gibi yeni
alanlara tasinmistir. Konu iizerine yapilan onde gelen arastirmalardan biri olan
Chatman’in (1989: 342) calismasinda “ortak degerler” kavrami iizerine durulmustur.
Orgiit ve birey arasindaki uyumun farkli yonleriyle ele alindig1 pek ¢ok ¢alisma
bulunmasina ragmen literatiirde Orgiitsel ve kisisel Ozelliklerin baz alindigi
arastirmalar agirlikli olarak gortilmektedir (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson,
2005: 285).

Birey-orgiit uyumunu Chatman (1989), orgiitiin kiiltiirel 6zellikleri ile bireyin
deger ve kisilik Ozellikleri arasindaki uyum olarak belirlerken, Cable (1995) ise
bireylerin ve orgiitlerin degerleri arasindaki uygunluk olarak ifade etmektedir. Kristoff
(1996) bu yapilan arastirma sonuglarini daha da genisleterek, birey-orgiit uyumunu;
bireyin ve orgiitiin 6znitelikleri, deger yargilar1 ve amaglar arasindaki uyum ile kisinin
karakteristik 6zellikleri ve orgiit kiiltlirii arasindaki benzesim olarak tanimlamaktadir
(akt. Ozgelik, 2011: 38).

Kristof’a gore (1996) birey-orgiit uyumu, karsilikli beklentilerin karsilandigi ve
taraflarin benzer Ozelliklere sahip oldugu durumda orgiit ile ¢alisan arasindaki
uyumdur. Birey-orgiit uyumu, isverenin nitelikli is gilicii beklentisi ile ¢alisanin
orgiitten beklentilerinin dengeye gelmesi halinde ortaya ¢ikmakta ve g¢alisanin ise
yonelik tutum ve davranislarini etkilemektedir (akt. Turung ve Celik, 2012: 60).

Birey-orgiit uyumunun kapsami konusunda literatiirde farkli gorisler de
bulunmaktadir. Birey-orgiit uyumu; Meglino, Ravlin ve Adkins (1989) tarafindan
deger uyumu, Vancouver ve Schmitt (1991) tarafindan hedef uyumu, Bretz, Ash ve
Dreher (1989) tarafindan istekler-yetenekler uyumu olarak ifade edilmistir. Bu
goriislere gore, birey-orgiit uyumunu saglamak igin dort yontem bulunmaktadir.
Birinci yontemde, calisanin ve Orgiitiin temel 6zelliklerindeki benzerlikler {izerine
odaklanilmaktadir (Kristof, 1996: 5). ikinci yontemde, orgiit liderleri ile astlarin
hedeflerinin uyumu saglanmaya ¢alisilmaktadir (Vancouver, Millsap ve Peters, 1994:
668). Uciincii yontemde, kisisel tercih ya da ihtiyaclar 6rgiit yapisi ve sistemi ile
uyumlu hale getirilmektedir (Cable ve Judge, 1994: 323). Dordiincii yontemde ise
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sahislarin kisiligi ile orgiitlin kisiligi olarak tanimlanan orgiit iklimi arasinda uyuma
odaklanilmaktadir (Kristof, 1996: 6).

Yapilan birgok arastirma sonuglarina gore de (O’Reilly 111 ve Chatman, 1986;
Chatman, 1989; Kristof, 1996; Yahyagil, 2005; Bright, 2007; Kilig, 2010) bireysel ve
orgiitsel degerler arasinda gerceklestirilen yliksek diizeydeki uyumun, tiim taraflar igin
pozitif sonuglar dogurdugu ortaya konulmustur. Bu konuda yapilan calismalar
bireylerin, kendi degerlerini yansitabilecekleri organizasyonlarda ¢aligmay1 tercih
ettiklerini gostermektedir. Birey-orgiit uyumus; is tatmini (Cable ve Judge, 1994: 321),
orgiitsel baglilik (Cable ve Judge, 1996: 300), is goren devri ile kisiler arasi ¢ekicilik
(Backhaus, 2003: 21), performans (Sekiguchi, 2004: 184) ve orgiitsel vatandashik
davranis1 (Zhao, 2009: 342) iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

3.2 Birey-Orgiit Uyumu Yaklasimlar

Arastirmacilarin  ¢ogunlugu Dbirey-Orgiit uyumunu, bireyler ve Orgiitler
arasindaki uygunluk (bagdasma) olarak tanimlamaktadir. Ancak bu uygunluk kavrami
iki tiirde diisiintilebilmektedir. Birinci tiir uygunluk, oOrgiit ile bireyin temel
karakteristik dzelliklerinin benzesmesine dayanmaktadir. Tkinci tiir uyumda ise rgiitte
eksikligi duyulan Ozelliklere sahip olan bireyin bu eksikligi gidermesi, yani bir
biitiindeki eksik parcanin yerine konulmasi s6z konusudur. Birey-orgiit uyumuna
iliskin “ihtiyaglar ve talep ilkesi” yaklagimina gore; orgiitler ya bireylerin ihtiyag, arzu
ve tercihlerini tatmin etmeli, ya da bireyler orgiitiin taleplerini karsilayacak sekilde
bazi beceri ve yeteneklere sahip olmalidir (Kristof, 1996: 3).

Birey-orgiit uyumu ile ilgili olarak diger bir yaklasim ise “Orgiitsel insancil
yaklagim” ve “insan kaynagi yaklasimi”dir. Buna gore oOrgiitsel insancil yaklasim,
orgiitteki gereksiz kurallarin, kati gérev ve denetim diizenlemelerinin ortadan
kaldirilmasini gerekli gérmektedir. Bu yaklasima gore bunlar, insanin yaraticiligini ve
giiciinii kullanmasina engel olmaktadir; is gorene 6zgiirliik verilmesi ve isten doyumun
saglanmasi, onlarin dogasina daha uygundur. Oz benligini gelistiren is gdrenler, yeterli
diizeyde giidiilenerek orgiite daha yararli olmaktadir. Insan kaynagi yaklasim ise;
orgiitlerin, insanlarin gereksinimlerini kargilamak i¢in var oldugunu, ama insanlarin,
orgiitiin gereksinmelerini karsilamak i¢in var olmadigini dile getirmektedir (Basaran,

2004: 356).
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Birey-6rgiit uyumuna iliskin yukarida belirtilenlerin disinda ti¢ ayr1 yaklasim
daha bulunmaktadir (Ulutas, 2010: 20):

a. Degerlerde Uygunluk: Degerler, istikrar1 temsil etmekte ve c¢esitli
durumlarda neyin 6nemli olduguna iliskin uzun dénemli inaniglar1 sergilemektedir.
Degerlerde uygunluk, sistemin mevcut kiiltiirel degerleri ile bireylerin temel inaniglari
arasindaki uyumluluk halidir.

b. Kisilikte Uygunluk: Kisinin sahip oldugu karakteristik 6zelliklerinin, i¢inde
bulundugu ¢evrede diger bireylerin sahip oldugu 6zelliklere uygun olmasidir.

C. Is-Cevre Uygunlugu: Sosyal iklimler, orgiitteki yasami karakterize eden

tavir, davranis ve duygu yiginlarini temsil etmektedir.
3.2.1 Kristof’un Birey-Orgiit Uyumu Yaklasim

Birey-orgiit uyumunu Kristof, insanlar ve oOrgiitler arasinda; en azindan bir
tarafin Obiirliniin gereksinimini sagladiginda, benzer koklii nitelikler paylastiklarinda
ya da her ikisi var oldugunda uyusabilirlik olarak tanimlamaktadir. Buna gore birey ile
orgiit arasinda uyum olabilmesi i¢in ihtiyaclarin karsilikli olarak karsilanmasi ve/veya
taraflarin benzer temel karakteristik Ozelliklere sahip olmalari gerekmektedir.
Orgiitler; hem calisanlar tarafindan talep edilen kariyer gelisimiyle ilgili kaynaklari,
hem de finansal, psikolojik ve fiziksel kaynaklar1 saglamaktadir. Buna karsilik
calisanlardan ¢aba, baglilik, bilgi, yetenek ve becerilerini yaptiklart ige katmalari
beklenmektedir (Kristof, 1996: 4). Kristof (1996) tarafindan gelistirilen yaklagimda;
bireyin algilari, ihtiyaglar1 ile orgiitsel sistemlerin ve yapilarin eslesmesi olarak
tanimlanan ‘“‘gereksinimler-karsilananlar” perspektifi 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
perspektifin dayandigi kurama gore, ¢alisanin ihtiyaglari ¢evre tarafindan karsilandigi
siirece ¢alisan isinden tatmin olmaktadir (akt. Akbas, 2010: 91).

Kristof birey-orgiit uyumunu, biitiinlestirici (supplementary) ve tamamlayict
(complementary) olmak tizere iki boyutlu olarak ele almistir (Kristof, 1996: 3). Bireyin
degerleri, hedefleri, kisiligi ve tutumundan olusan kisilik 6zellikleri ile rgiitiin kiiltiir,
iklim, degerler, hedefler ve normlardan olusan Orgiit Ozelliklerinin eglesmesi
durumunda biitiinlestirici uyum gerceklesmektedir. Bireylerin gelisme firsatlari,
finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar gibi ihtiyaglar1 ile kendi beceri ve
yeteneklerinin Orgiitiin  gereksinim duydugu beceri ve yetenekleri karsilamasi
durumunda tamamlayici uyum gergeklesmektedir (Bright, 2007: 364-365). Bu iki

kavram, birey-orgiit uyumu tiirleri basglig altinda ayrintili olarak agiklanacaktir.
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Kristof, birey-orgiit uyumuna yonelik ikinci bir ayrimdan bahsetmektedir, bu da
gereksinim-arz (needs-supplies) ve talep-beceri (demands-abilities) uyumu ayrimidr.
Gereksinim-arz uyumu yaklagimina gore birey-Orgiit uyumu; Orgiit bireyin
ithtiyaglarini, istek ve tercihlerini tatmin ettigi zaman saglanmaktadir. Buna karsilik,
talep-beceri uyumu yaklasimina gore birey-orgiit uyumu; birey Orgiitiin taleplerini

karsilayacak becerilere sahip oldugu zaman ger¢eklesmektedir (Kristof, 1996: 3).
3.2.2 Schneider’in Birey-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Schneider, bireylerin sahip oldugu nitelikler bakimindan en iyi uyum sagladig:
orgiitlere kendilerini yerlestirdiklerini ve olumlu bir uyusma olmadig1 durumlarda ise
istege bagl olarak orgiitlerden uzaklastiklarini belirtmektedir (Schneider, 1987: 442).

Schneider’in  Cekme-Se¢me-Yipranma (ASA: Attraction-Selection-Attrition)
yaklasimina gore belirli tipteki insanlar, belirli tipteki orgiitlerden etkilenerek
tercihlerini bu yonde yaparlarken, orgiitler de aynmi sekilde belirli tipteki bireyleri
segmektedir. Yipranma asamasi olarak nitelendirilen agsama; ¢alisanlar, orgiit yapisina
uyum saglayamadiginda ortaya c¢ikmakta ve uyum saglayamayanlarin Orgiitten
ayrilmasi ile sonuglanmaktadir. Orgiitiin bir pargasi haline gelenler ise orgiitte
varliklarini  stirdiirerek  orgiitin - dogasini, yapisini, siireglerini  ve  kiiltiiriinii
belirlemektedir (Schneider, Smith ve Goldstein, 2000: 67). Bu yaklasimda orgiitiin
istedigi bireysel oOzelliklere sahip c¢alisanlar, uyum saglayabilecekleri orgiitsel
ozelliklere sahip orgiitlere cekilmektedir (Ozdemir ve Sezgin, 2011: 4). Cekme-se¢me-
yipranma modeli; is arayanlarin tutum, kisilik ve degerler acgisindan benzerlik
gosterdikleri orgiitlerin ¢cekim giiciine kapilarak bir dongii igerisine girdiklerini ileri
stirmektedir (Walker, Feild, Giles, Bernerth ve Jones-Farmer, 2007: 486). Boylelikle
birey-orgiit uyumu, zaman iginde orgiit i¢ci homojenligi artiran bir etmen olarak
diistiniilmektedir (Kristof, 1996: 5).

Schneider, Goldstein ve Smith (1995) bu etkiyi homojenlik (homojenite)
hipotezi olarak adlandirmakta ve orgiitler icten ice degisime direnc gosterecegi icin
islevsiz kalacagim1 ongdrmektedir. Schneider’in yaklasimi, son elli yilda psikoloji
literatiirinde iyi denenmis sezgisel bir neden ve sonug iligkisine dayanmakta olup,
insanlar arasindaki benzerligin ¢ekici oldugu gézleminden kaynaklanmaktadir (akt.

Billsberry, 2004: 1).
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3.2.3 Chatman’in Birey-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Chatman’a gore is goren sec¢im siireci; yalnizca orgiitlerin ¢alisanini segtikleri
bir siire¢ olmayip, ¢alisanlarin da katilacaklari 6rgiit ile ilgili tercihte bulunduklar1 bir
stirectir (Chatman, 1989: 344). Chatman birey-orgiit uyumunu, is gorenlerin ve
orgiitlerin norm ve degerlerinin uyumu seklinde tanimlamaktadir. Chatman, yapmis
oldugu bu tanimi bir model ile ifade etmektedir. Modele gore drgiitiin ve orgiitiin iiyesi
olan kisinin uyumu, birey-orgiit uyumunun belirleyicisidir. Bu uyuma giderken,
bireyin oOrgilitteki rolleri 6grenebilmek ve listlenebilmek icin gerekli olan tutum ve
davraniglar1 6grenmesi olarak ifade edilen oOrgiitsel sosyallesme, aracilik etkisi
gormektedir (Chatman, 1989: 339-340). Orgiitsel sosyallesme, baz1 kaynaklarda birey-
orgiit uyumu ile ayn1 anlamda kullanilmaktadir (Calik, 2003: 163). Chatman’a gore
birey-orgiit uyumunun orgiitsel ¢iktilari, bireyin 6rgiitiin norm ve degerlerine uyumu;
bireysel c¢iktilar1 ise kisinin degerlerinde ortaya c¢ikan degisimler ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi olarak belirlenmistir (Chatman, 1989: 339). Chatman’in modeli
Sekil 3.1°de verilmektedir.

Orgiitiin karakteristik

. S N Sosyallesme

ozellikleri; Degerler L
Secimi

ve normlar

(benimseme, Organizasyonel ¢ikti

yogunluk ve igerik) l ornekleri:
- Degerlerde ve normlarda
Birey-Orgiit degisiklik
Bireyin karakteristik / Uyumu Bireysel ikt Srekleri:
T Deger degisimi

ozellikleri; Degerl
?Zs 'lllnleilrll’ Veeif:ziir) Ekstra rol davraniglari
Yo Se¢im Is-gorev siiresi

Sekil 3.1: Birey-orgiit uyumu modeli (Chatman, 1989: 340).

Orgiitlerin rekabet icin insan faktdriine deger vermesi gerekmektedir ve bunun
yolu da birey-orgiit uyumunu saglamaktan ge¢mektedir. Calistigi orgiit ile uyum
icinde olan is gorenler, orgiitten ayrilmak istemeyecektir. Bu sekilde islerinde 6zverili
ve sadakatli caligarak, miisterileri icin iliretmeye ve Orgiitlerini gelistirmeye devam
edecektir. Ayrica bu tiir ¢alisanlarin olusturacagi bilgi havuzu, entelektiiel sermaye

olarak orgiitiin gii¢c kaynaklar arasinda yerini alacaktir (Adigiizel-Kayadibi, 2015: 95).
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3.3 Birey-Orgiit Uyumu Bilesenleri

Birey-orgiit uyumu bilesenleri; genel olarak degerlerin uyumu, hedeflerin

uyumu, kiiltiir uyumu, ¢evreye uyum ve kisilik uyumunu igermektedir.
3.3.1 Degerlerin Uyumu

Deger kelimesinin etimolojik kokii, eski Fransizca’da “gli¢lii olmak™ anlamina
gelen “valoir” kelimesinden gelmektedir. Degerler, bilingli ve bilingsiz inanglardir
(Conti, Hyman ve Astolfi, 2003: 2). Sosyolojik anlamda deger; bir sosyal grubun veya
toplumun kendi varlik, birlik, isleyis ve devamini saglamak ve siirdiirmek igin
tiyelerinin ¢ogunlugu tarafindan dogru ve gerekli olarak kabul edilen, onlarin ortak
duygu, diisiince, amag¢ ve menfaatini yansitan genellestirilmis temel ahlaki ilke veya
inanglardir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2008: 50).

Degerler; yenilikei, detay odakli veya iliskiye odakli olmak gibi kisisel ve grup
gorevlerini yerine getirmenin yollarin1 yansitmaktadir. Yapilmamasi1 gerekenler
seklindeki smirlayict setten ziyade, devam eden faaliyetleri yonlendiren standartlar
gibi etki etmektedir. Is basarisim siirdiirebilmek, bir drgiitii, miisteri taleplerini ve
piyasa kosullarin1 yonlendirmek ve motive etmek i¢in net bir sekilde ifade edilmis
temel degerler seti gereklidir. Onemli bir degerler kiimesi ile hedeflere odaklanmak;
bir orgiitiin stratejik hedeflerini, miisteriler ve ¢alisanlar arasindaki iliskileri, imajini,
pazarlar, triinler ve hizmetlerini yiikseltmeye yardimci olabilmektedir (Conti vd.,
2003: 3).

Degerler; bireysel analiz diizeyinde calisan davranisina iliskin temel onciiler
olarak, oOrgiit kiiltiirii diizeyinde ise nispeten anlamli ve Olgiilebilir unsurlar olarak
kavramsallastirilmistir (McDonald, 1993: 3).

Bireysel degerler, kisiyi refah ve mutluluga gotiirecek degerli ve dnemli olan
seyleri; oOrgiitsel degerler ise Orgiit iiyeleri tarafindan Oonemli kabul edilen ortak
degerleri ifade etmektedir (Sezgin, 2006: 558-559). Orgiitsel degerler, yonlendirici
ilkelerdir ve bu ilkeler orgiitiin hedeflerine gore degistirilemez veya yonetilemezdir
(Kristof, 1996: 5).

Orgiitsel degerlerin olusturulmasinda; yenilik ve risk alma, ayrintiya dikkat
etme, yapilan igin sonuclarina ve getirilerine uyum, rekabet¢i olma, destekleyici
davranislar gosterme, gelisim ve haberdar etme, grup calismasi ve degerlerde netlik

seklinde sekiz temel unsur bulunmaktadir (Chatman, 1991: 476).
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Benzer zihniyette insanlar calistirarak, orgiitler kiiltiirlerini saglamlastirmak
suretiyle rekabet giiciinii artirabilmekte, istenmeyen davranislarin olasiligini ve
sonuclarini azaltabilmektedir. Bunu saglamak icin de is goren secim siire¢lerinde,
orgiitiin baskin degerleri ile tutarli insanlar istihdam edilmektedir (Lee ve Bang, 2012:
131-132).

Degerler, birey-orgiit uyumunu saglamada onemli bir rol oynamaktadir ve

orgiitlerin performansi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
3.3.2 Hedeflerin Uyumu

Hedefler, bir organizasyonun programli ve Orgiitsel olarak ne yapmaya
calistigini tanimlayan ¢ikti ifadesidir ve ana faaliyetlerinin bir yansimasidir
(Carpenter, Bauer ve Erdogan, 2013: 263). Hedef, orgiit lizerine yapilan ¢alismalarin
merkezinde olup, tiim sistemin varligini devam ettirmek amaciyla kendileri igin
belirlemis olduklart asamalardir. Ancak orgiitler, hedefe ulagmay1 diger problemlerin
tizerinde tutarak oOnceligi buna vermeleri nedeniyle elestirilere maruz kalmaktadir
(Gross, 1969: 277).

Birey-orgiit uyumunun bilesenlerinden olan hedeflerin uyumu; is gérenlerin ve
orgiitiin ulagsmak istedikleri hedefler yani bireysel ve Orgiitsel hedefler arasindaki
uyumu ifade etmektedir. Schneider (1987), hedeflerin uyumu konusunda yaptigit ASA
modeli arastirmasinda; orgiitsel hedeflere 6nem veren bireylerin istthdam edilerek hem
orgiit odakli makro boyutta isletme hedeflerinin, hem de birey odakli olmak iizere
mikro boyutta bireysel hedeflerin elde edilecegini varsaymaktadir (akt. Ozgelik, 2011:
42).

3.3.3 Kiiltiir fle Uyum

Kiiltiir; etimolojik olarak Fransizca’da tarim, topragi ekip bicme ve egitim,
terbiye sozciiklerinden gelmektedir. Latince’de ise aynmi anlama gelen “cultura”
sozcligiinden alintidir (www.etimolojiturkce.com).

Bizi siirekli ¢evreleyen, baskalariyla olan etkilesimlerimizle olusturulan ve
stirekli yasallastirilan dinamik bir olgu olmasinin yaninda davranisi siirlayan ve
rehberlik eden bir dizi yapilar, kurallar ve normlardir. Kiiltiir; orgiit seviyesine, hatta

orgiit igindeki gruplara tasindiginda, nasil olusturuldugunu, gelistigini ve nihai olarak
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nasil manipiile edildigini, ayn1 zamanda nasil siirlandirildigini, istikrarli hale
getirildigini ve grup tlyelerince ne kadar anlamli oldugunu gérmek miimkiindiir.
Kiiltiir yaratma ve yonetiminin bu dinamik stirecleri, liderligin 6ziidiir ve liderlik ile
kiiltiir ayn1 madalyonun iki yiizii gibidir. Bu baglamda, daha iy1 ya da daha kétii, daha
giiclii ya da daha zayif kiiltiirlerin bulundugu ve kiiltiiriin 6rgiit iizerinde etkili oldugu
ifade edilmektedir. Diger bir deyisle, yiiksek performans i¢in 6rgiitiin bir kiiltiire sahip
olmas1 gerekmektedir ve kiiltiir ne kadar gii¢lii olursa orgiit de o kadar etkin olmaktadir
(Shein, 2004: 1).

Cesitli amaclar gerceklestirmek i¢in bir araya gelen calisanlardan olusan
orgiitler, igerisinde bulundugu toplumda birer alt kiiltiirel alan olusturmaktadir.
Orgiitlerinin sahip oldugu kiiltiir, bir {ist evren olan ulusal kiiltirden ogeler
tagimaktadir ve onunla etkilesim halindedir, fakat esasinda kendine 6zgii bir deger ve
semboller sistemine sahiptir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 31-32).

Orgiit kiiltiirii; drgiitii karakterize eden geleneksellesmis, diisiinme, hissetme ve
tepki verme yollar1 olarak tanimlanmaktadir. Bu anlamda, {iyeleri bir arada tutan
sosyal bir yapistiricidir (Hasanoglu, 2004: 47).

Yapilan arastirmalar sonucunda, orgiit kiiltiirliniin sahip oldugu 6zellikler
asagidaki sekilde siralanmustir (Oriicii, 1997: 126):

a. Bireysel inisiyatif kullanimi: Mimkiin oldugunca yiiksek derecede
sorumluluk, 6zerklik ve bireylerin artan bagimsizlik derecesi.

b. Risk dayamkilik: Is gorenlerin yaraticilik, risk arama ve daha aktif olma gibi
konularda 6zendirilme derecesi.

C. Yon verme: Orgiitiin basarismi artiran yeni hedeflerin ve beklentilerin
yaratilma derecesi.

d. Entegrasyon: Orgiit icindeki dikey ve yatay is birligi ve koordinasyonun
6zendirilme derecesi.

e. Yonetim destegi: Yoneticilerin astlariyla acik iletisim ve onlara destek
saglama derecesi.

f. Kontrol: Isveren davramglarimi kontrol etmeye yonelik kural ve
diizenlemelerin sayisi.

0. Odiil sistem: Maas artis1, terfi gibi 6diil araglarmin kullaniminda adam tutma
ve kidem yerine performans kriterlerinin dncelik derecesi.

h. Catisma dayamikiiligi: Catismalar1 gogiisleme ve elestiriye agik olma

derecesi.
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i. lletisim sekilleri: Orgiitsel iletisimin formel hiyerarsi ile smirli olmama
derecesi.

Giiglii bir orgiit kiiltlirti, is gorenlerin davranislarini etkilemek ve performansi
artirmak igin etkili bir aragtir. Is gdren secimi, kiiltiiriin yonetimini kolaylastiran insan
kaynaklar1 politikasidir. Tichy’in (1982) belirttigi gibi, “giiclii bir kiiltiir” olusturmak
ve gelistirmek i¢in insan kaynaklar1 politikalar1 kullanan orgiitler, bu siireci ¢ok iyi

yonetmek zorundadir (akt. Lee ve Bang, 2012: 131-132).
3.3.4 Cevre Ile Uyum

Orgiitiin sinirlar1 disinda kalan her sey ¢evre olarak ifade edilmektedir (Peker,
1995: 45). Organizasyonu ¢esitli sekillerde etkileme potansiyeline sahip olan fiziksel
ve sosyal faktorlerden olusmaktadir. Arastirmacilar ¢evreyi, orgiitsel performanstaki
yapisini ve roliinii siniflandirarak ve analiz ederek tanimlamaya ¢alismislardir. Cagdas
orgiit ortami, ¢ok sayidaki faktorler nedeniyle hizli bir bicimde degismektedir. Bu
durum, oOzellikle gelismekte olan iilkelerde orgiitsel c¢evrenin karmasikligi ve
belirsizliklerin artmasi nedeniyle ¢ok daha fazladir.

Orgiitleri etkileyen iki tiir cevre bulunmaktadir: Genel ¢evre ve dzel cevre. Genel
cevre; ekonomik, teknolojik, sosyokiiltiirel ve politik/yasal egilimleri igermekte olup,
dolayli olarak tiim organizasyonlar1 etkilemektedir. Genel ¢evrenin herhangi bir
alanindaki degisiklikler cogu kurulusu etkilemektedir. Buna karsin, her orgiit kendi
endiistrisine 6zgili ve giinliik i$ yapma bi¢imini dogrudan etkileyen spesifik bir 6zel
cevreye de sahiptir.

Emery ve Trist tarafindan yapilan arastirmalar, orglitsel c¢evrenin yapisini
belirsizlik, karmasiklik ve Ongoriilebilirlik agisindan kategorize etmektedir.
Arastirmacilar buna gore organizasyon ortamini dort kategoride tanimlamaktadir
(Emery ve Trist, 1965: 7-10):

a. Orgiitiin amaglarinin aym kaldig1 durgun gelisigiizel cevre: Cevre dokusunun
en basit tiirlidiir. Hedeflerin ve tehlikelerin (pozitif ve negatif) kendi i¢cinde nispeten
degismez olduklar1 ve rastgele dagitildig1 durumdur.

b. Birincisi ile karsilastirildiginda dinamik olan sade kiimelenmis ¢evre: Bu,
eksik bir rekabete benzemektedir. Burada, ¢ok az alici ve satici vardir ve her
organizasyonun varolusu, kendi ¢evre bilgilerine baglhdir.

C. Ay tiirden birden fazla organizasyonun bulundugu kiimelenmis bir ortamda,
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yani bir organizasyonun amaclar1 diger benzer organizasyonlarla ayni veya bunlarla
alakali olan rahatsiz edici reaktif ¢evre: Cesitli benzer organizasyonlarin varligi, bu
¢evrenin 6nemli bir 6zelligidir. Kiimelenmis ortamda, bazi kiimeler karli iken bazilar
degildir ve her kurulus karli ¢gevre kiimesine gegmek istemektedir.

d. Son olarak t#irbiilansli alan: Cevrenin dinamizmi yalnizca kurucu
organizasyonlarin etkilesimlerinden degil, aym1 zamanda alanin kendisinden
kaynaklanmaktadir.

Orgiitiin ¢evresinde olusan durumlarin bireyleri etkilemesinin yani sira,
bireylerin de ¢evresindeki durumlar1 etkileyebilecegini iddia eden “etkilesimci
yaklagimin™ tesiriyle ortaya ¢ikmis olan birey-¢evre uyumu kavrami; bireylerin is,
meslek veya grup gibi kendilerinin i¢inde bulundugu cevre ile aralarinda olusan
eslesme, uygunluk, bagdasma ya da benzerligin derecesi olarak tanimlanmaktadir.

Birey-cevre uyumu, pek c¢ok farkli yaklasimdan etkilenerek ¢esitli sekillerde
ifade edilmistir. Tiim bu tanimlarda amag, “uyumun” ne oldugunun agiklanmasi
olmustur. Birey-¢cevre uyumu arastirmalarinda incelenen ¢evrenin hangi diizeyde ele
alindig1 da 6nemli bir konudur. Bu konudaki ¢alismalar ¢ogunlukla farkl diizeylerde
yapildigindan, arastirmacilar farkli bakis agilarini tercih edebilmektedir (Irak, 2012:
14).

3.3.4.1 Birey-is uyumu

Birey-orgiit uyumuyla ilgili en ¢ok ¢alisilmis konulardan biri, bireyler ile islerin
uygunlugudur. Birey-is uyumu, bir kisinin yetenekleri ile isin nitelikleri arasindaki
uyum veya kisinin istedikleri ile isin gereklilikleri arasindaki uyum seklinde
tanimlanmuistir (Sekiguchi, 2007: 119). Kristof isi, bir kisinin istihdam edilmesi
karsiliginda gerceklestirmesi beklenen gorevlerin yani sira bu gorevlerin 6zellikleri
olarak ifade etmektedir. Bu tanima istinaden birey-is uyumu, organizasyonla degil
gerceklestirilen gorevlerle alakali olarak diisiiniilmekte ve isin Onemini ortaya
koymaktadir (Kristof, 1996: 8; Cable ve Parsons, 2001: 1).

Birey-is uyumunun saglanmasina yonelik faaliyetleri; isin gerektirdigi nitelikler
ile isi yapan bireyin sahip oldugu nitelik ve yetenekler arasinda bir uygunlugun
bulunmasi, bireyin yaptig1 isten tatmin duymasi ve isinde daha verimli olmasi seklinde

siralamak miimkiindiir (Eren, 2004: 321).
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Arastirma sonuglarina gore birey-is uyumunun, bireyin isine devam etmesinde
ve isinde kalmasinda 6nemli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (O’Reilly III vd.,
1991: 488). Birey-is uyumu, ayrica bireysel performansin etkinligi acisindan da

Onemli olan bir unsurdur.
3.3.4.2 Birey-meslek uyumu

Bireyin uyum gosterebilecegi is ¢evresinin en genis diizeyi meslek diizeyidir
(Kristof, 1996: 7). Ise bagliliktan farkl1 olarak meslege baglilik; bireyin belirli bir dalda
beceri ve uzmanlik kazanmak tiizere yaptigi ¢aligmalar sonucunda, mesleginin
yasamindaki 6nemi ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugu ile ilgilidir (Baysal ve
Paksoy, 1999: 8). Birey-meslek uyumu, bir organizasyona bagli olmaksizin
incelenmesi gereken bir uyum oldugu i¢in birey-¢evre uyumunun diger diizeylerinden
ayrilmaktadir.

Birey ve meslek arasindaki uyum (person-occupation fit), geleneksel olarak
Holland’1n alt1 mesleki ortam (work environments) kurami ¢ercevesinde ¢alisilmistir.
Mesleki ilginin yalnizca “yOniinii” belirleyen bu alti ortami sOyle siralayabiliriz
(Holland, 1959: 35-36):

a. Mekanik: Beden giiciine dayali ugraslar tercih etmek.

b. Arastirmaci: Soyut diisiinceyi ve bilimsel arastirma yapmay1 sevmek.

c. Sanatsal: Sanat icra etmeyi tercih etmek.

d. Sosyal: Sosyallesmeyi ve yardim etmeyi sevmek.

e. Girigimci: Is hayat1 ve parasal mevzularla ilgili olmak.

f. Geleneksel: Ofis islerini ve kuralli igleri tercih etmek.

Super’in (1953) meslek gelisimi teorisi, bireylerin benlik kavramlari ile ahenk
temeline dayanan ugraslar segtiklerini ileri siirmektedir. Holland (1977) ise uyumun,
bireyin kisiligi ve meslek c¢evresinin benzerligini degerlendiren Jlgiitlerle
belirlenmekte oldugunu ifade etmektedir (akt. Kristof, 1996: 7).

Yapilan arastirma sonuglarina gore; birey-meslek uyumu diizeyi yiliksek olan
kisilerin mesleklerini devam ettirme egilimlerinin yiiksek olmasina karsilik, birey-
meslek uyum diizeyleri diisiikk olan kimselerin de, meslek degistirme egilimlerinin
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Gothard (2001), meslegin icras1 i¢in gerekli bilgi
ve beceri diizeyi ile bireyin nitelikleri arasinda uyum olmasi durumunda, birey olumlu

meslek algisina sahip olacak ve mesleginde uzun siire ¢alisma motivasyonuna
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kavusacagini ifade etmektedir. Carless (2005) ile Vandenberghe ve Ok (2013) ise
birey- meslek uyumunun mesleki tatmin ve baglilik diizeyine olumlu yonde etki

ettigini belirtmektedir (akt. Y1lmaz ve Tanriverdi, 2017: 623).
3.3.4.3 Birey-grup uyumu

Grup, belli bir amaca dogru faaliyet gosteren insanlarin bir araya gelerek
olusturduklar1 siirli birliktelik veya istege dayali bir sosyal simiflandirma seklidir
(Lindenberg, 2001: 643). Gruplarin oOrgiitsel alanda yaygin bir bicimde
kullanilmastyla, birey-grup uyumu konusuna olan dnem de artmustir. Birey-grup
uyumu, bireyler ile ¢alisma gruplar1 arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir.
Calisma grubunun tanimi ise kii¢iik bir is arkadasi gurubundan, bir Orgiitiin
fonksiyonel departmani veya cografik bolgesi gibi herhangi bir birime kadar
uzanabilmektedir. Birey-grup uyumu ile ilgili cok sayida arastirma olmasina karsilik,
birey-grup uyumunun 6ncii ve sonuglari iizerine yapilan ¢alismalar daha azdir (Kristof,
1996: 7).

Temelde uyumlulugu olusturan seyin neler oldugu zor bir konudur, ancak
biitiinlestirici ve tamamlayici uyum perspektifinden hareketle birey-grup uygunlugu;
birey, calisma grup iiyelerine degerler agisindan benzer oldugunda veya isle alakali
benzer bilgi, yetkinlik ve yeteneklere sahip oldugunda var olabilmektedir. Her ikisinde
de nesnel Olciitler yerine katilimcilarin algilar1 lizerinden degerlendirme yapmak

gerekmektedir (Seong, Kristof-Brown, Park, Hong ve Shin, 2015: 1185).
3.3.5 Kisiligin Uyumu

Kisilik, bireyin kendisinin fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 6zellikleri hakkindaki
bilgisini ifade etmektedir. Kisilik, insanin kendisinde olup bitenleri degerlendirerek,
kendisine tatmin ve cikar saglayacak bir seviyeye ulasmayi istemesidir. Insanin
baskalar1 gozlinden kisiligi ise toplum icinde belirli 6zelliklere ve rollere (goreve)
sahip olmasidir (Eren, 2001: 83).

Bireyin belirgin, degismeyen ve tutarli olan 6zelliklerinin tiimi kisilik olarak
ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle, kisilik; duygu, diisiince ve davranmiglardaki
benzerlik ve ayriliklari olugturan birtakim 6zellikler biitiiniidiir. Bu kavrami olusturan

tic temel nokta olduk¢a 6nemlidir:
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a. Kisilik, benzersiz veya kendine 6zgiidiir.

b. Tutarhdir.

c. Kisilik, degismezlik gosterir ve duragandir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 82).

Birey-6rgiit uyumunu kavramsallastirmaya yonelik yapilan ¢alismalar, orgiitiin
cevre-kiiltiir yapisinin bireyin kisilik o6zellikleri ile oOrtiismesi gerektigini ifade
etmektedir. Dolayistyla adaylarin kisilik 6zelliklerinin 6rgiit iklimine yatkinligina,
bireyin is secimi ve Orgiitiin bireyleri ise alim siireglerinde kesinlikle dikkat
edilmelidir. Ayn1 zamanda kisilik, orgiit i¢cinde stlenilecek olan roller ile de gok
iligkilidir. Bireylerin orgiitte tistlendikleri rollerin ve gorevlerin kisilikleri ile uyumlu
olmasi, bireylerin ise yaklasimini etkilemesinin yaninda dogrudan birey-orgiit
uyumunu da desteklemektedir (Ozgelik, 2011: 44).

Bireylerin kisilik 6zellikleri ile tutum ve davranislarinin sonuglari; orgiitiin
odiillendirme, sosyal haklar ve {icret gibi sistemleri tarafindan degerli bulunuyorsa,
orgiitsel kisilik uyumundan s6z edilmektedir (Chatman, 1991: 477).

Bu baglamda, orgiit yoneticilerinin birey-orgiit biitiinlesmesinde ¢ok énemli bir
yeri olan kisilik faktoriine gereken onemi vermeleri; Orgiitte is tatmini, verimlilik ve
etkinlik saglayabilecegi gibi, is birakma egilimlerini engelleyip, is géren devir oranini

da minimum seviyeye indirecektir (Simsek vd., 2008: 79).
3.4 Birey-Orgiit Uyumu Tiirleri

Arastirmacilar, genel olarak birey-orgiit uyumunu karmasik ve c¢ok boyutlu
olarak  tanimlamiglardir. Bunun sonucu olarak, birey-6rgiit uyumunu
kavramsallastirmak i¢in farkli boyutlar gelistirmislerdir. Bu boyutlardan en énemlisi
biitiinlestiricilige karsi tamamlayici uyumdur (Sekiguchi, 2004: 180). Birey-orgiit
uyumu, biitlinlestirici (supplementary) ve tamamlayici (complementary) uyum olmak
tizere iki farkli perspektifi bir arada bulunduran bir kavramdir (Kristof, 1996: 3; Cable
ve Edwards, 2004: 822).

3.4.1 Biitiinlestirici Uyum

Biitiinlestirici uyum (supplementary fit); hem adayin is se¢imi davranisinda hem
de orgiitiin ise alim uygulamalarinda, bireylerin ve orgiitlerin benzerliklerine dayali

olarak birbirlerine ilgi duymalar1 durumunu ifade etmektedir. Biitiinlestirici uyum;
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bireylere katki saglayan, renk katan veya bireylerin sahip olduklar1 karakteristik
ozelliklerin bir 6rgiit ortamindaki diger bireyler ile benzer olmasi durumunda ortaya
cikmaktadir. Bireyler kendilerini “uyumlu” olarak algilarlar, ¢iinkii bu karakteristik
ozelliklere sahip ortamdaki diger insanlarla benzerdirler ya da aynidirlar (Sekiguchi,
2004: 179-180). Diger bir ifadeyle bu kavram, bireylerin degerleri ve 6zellikleri ile
orgiitiin degerleri ve Ozellikleri arasindaki benzerlik durumunun varligini temsil
etmektedir (Mitchell, 2006: 26).

Is goren ile orgiit, bagimsizlik ve yaraticilik gibi aym degerlere ve dzelliklere
sahip olursa biitiinlestirici uyum yiiksek olmaktadir (Muchinsky ve Monahan, 1987:
269). Birey ile orgiit arasinda biitiinlestirici uyum saglanmasi halinde; birey Orgiit
ortaminda daha olumlu davranislar gdstermekte, bireyin is doyumu ile orgiitsel
baglilig1 artmakta, bunun sonucunda ise performans yiikselmekte ve isten ayrilma

niyeti azalmaktadir (Piasentin ve Chapman, 2007: 328).
3.4.2 Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayic1 uyum (complementary fit), bireyin ve orgiitiin 6zellikleri ile istek
ya da ihtiyaclar1 arasinda denge saglandigi zaman olusmaktadir. Bu uyum tiiri,
bireysel ve oOrgiitsel birgok 0Ozellige odaklanabilmektedir. Bireyin karakteristik
ozellikleri ortamu biitiinliiyorsa ya da eksik olani tamamliyorsa tamamlayict uyum
meydana gelmektedir. Tamamlayic1 birey-Orgiit uyumu ile iyi bir uyumun temel
noktas1 birey ile ortam (¢evre) arasindaki uygun karakteristik 6zelliklerin karsilikli
olarak dengelenmesi halidir (Sekiguchi, 2004: 180).

Tamamlayic1 uyumda, bireyin ya da orgiitiin zayif yonleri veya ihtiyaglart bir
digerinin giiglii tarafi ile dengelenmektedir (Muchinsky ve Monahan, 1987: 271). Bu
tiir uyum, birey Orgiitiin ihtiya¢ duydugu yeteneklere sahip oldugunda ya da orgiit,
bireyin arzuladig ddiilleri sundugunda algilanmaktadir. Literatiirde bu uyum yaygin
olarak ihtiyaglar-karsilananlar uyumu (needs-supplies fit) ya da beklenen-kabiliyet
uyumu (demands-abilities fit) seklinde adlandirilmaktadir (Cable ve Edwards, 2004:
822). ihtiyaglar-karsilananlar uyumu; érgiit bireyin ihtiyaclarini, beklentilerini veya
tercihlerini karsiladiginda ortaya c¢ikmaktadir. Bunun aksine beklenen-kabiliyet
uyumu ise birey organizasyonun taleplerini karsilayabilecek yetenege sahip oldugunda
meydana gelmektedir (Kristof, 1996: 3).
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3.4.3 Biitiinlestirici Uyum ve Tamamlayic1 Uyum Tliskisi

Biitiinlestirici ve tamamlayict uyum modellerinin baslica farki cevrenin
tanimlanmasindan gelmektedir. Biitiinlestirici uyumda ¢evre, icinde bulunan insanlara
bagli olarak agiklanmaktadir. Tamamlayic1 uyum modelinde ise ¢evre, i¢inde bulunan
insanlarin disinda tanimlanmaktadir (Sekiguchi, 2004: 180). Biitiinlestirici uyumda;
birey kendisini, ¢cevresindeki diger bireyler ile karsilagtirarak, onlar ile uyum saglayip
saglayamayacagina veya bdyle bir cevrede basarili olup olamayacagina karar
vermektedir. Tamamlayic1 uyumda ise; bireyin giiciinii, c¢evrenin ihtiyaglarini
karsilayabilme kabiliyeti belirlemektedir (Westerman, 1997: 8; 9).

Bu iki aymm siklikla tartisilmalarina ragmen nadiren birbirlerine entegre
edilmistir. Ornegin, arastirmacilar uyumu, digerlerinin varligini reddederek sadece bir
perspektiften tanimlamiglardir. Bu sekilde uyumun ¢oklu kavramsallastirilmasi, birey-
orgiit uyumunu test eden islemlerin g¢esitliligi ile aciklanabilmekte olup,
kavramsallastirmalarda birey-orgiit uyumunun ¢esitliligini entegre eden kapsamli bir
tanimlama gerekmektedir (Kristof, 1996: 3).

Biitiinlestirici uyum (a), bir orgiit ile bir bireyin temel karakteristik 6zellikleri
arasindaki iliskidir. Orgiit acisindan bu karakteristik &zellikler; geleneksel olarak
kiiltiir, iklim, degerler, hedefler ve normlar1 igermektedir. Birey agisindan karakteristik
ozellikler ise cogunlukla; {lizerinde c¢alisilmis olan degerler, hedefler, kisilik ve
tutumlardir. Bu karakteristik 6zelliklerde birey ile Orgiit arasinda benzerlik var ise

biitiinlestirici uyumun da oldugu séylenebilmektedir (Kristof, 1996: 3-4).
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Orgiit Birey
Karakteristik Karakteristik
Ozellikler; L Ozellikler;

Biitiinlestirici Uyum
Kiiltiir/iklim _ (Supplementary Fit) | gijgjlik
Degerler h " Degerler
Hedefler Hedefler
Normlar Tutumlar
s Arz Arz N
4 4| Kaynaklar; Kaynaklar;
¥ Finansal Zaman 4
Talep Fi;iksel__ Giig Talep
Zaman Deneyim Finansal
Giic Firsatlar Fiziksel
Baglant: Goreve Iliskin Bilgi, Beceri, Psikolojik
Deneyim Kisilerarasi Yetenekler
Gorev Firsatlar
Bilgi, Beceri, Kisileraras Goreve iliskin
Yetenekler Kisilerarasi
Gorev
Kisilerarasi
Tamamlayict Uyum

(Complementary Fit)

Sekil 3.2: Birey-orgiit uyumunun gesitli kavramsallastirmalar1 (Kristof, 1996: 4).

Bu karakteristik 0Ozelliklere ilave olarak, Orgiitlerin ve bireylerin is
sOzlesmesinde ne arz ve talep ettikleri seklinde de aciklanabilmektedir. Ortaya
¢ikabilecek uyum veya uyumsuzlugun farkli boyutlar1 sekilde noktali oklarla temsil
edilmis olup, gosterilen bu arz ve taleplerin, her iki tarafinda oncelikli karakteristik
ozelliklerinden etkilenme olasilig1 yiiksektir. Orgiitler, is gorenler tarafindan belirgin
bir bicimde talep edilen gorev odakli, kigiler arasi ve biiyiime firsatlar1 seklinde
finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar arz etmektedir. Bu oOrgiitsel arzlar, is
gorenlerin taleplerini karsiladig1 zaman ihtiyaglar-arzlar uyumu basarilmis olmaktadir
(b).

Benzer sekilde orgiitler de; zaman, gii¢, baglanti, bilgi, beceri ve yetenekler
seklinde is gorenlerinden katki talep etmektedir. Bu is géren arzlari, 6rgiitiin taleplerini
karsiladig1 zaman (c) talepler-yetenekler uyumu basarilmis olmaktadir. Biitiin bu arz-

talep iliskisi Muchinsky ve Monahan’mn (1987) tamamlayict uyum tanimi

genisletilmek suretiyle agiklanabilmektedir (Kristof, 1996: 4).
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3.5 Birey-Orgiit Uyumunun Sonuclari

Birey-orgiit uyumu, calisanlarin degerlerinin orgiitsel iyeligin bir fonksiyonu
olarak, organizasyonel normlara ne dl¢lide uyacagini ve ne 6l¢iide degisecegini tahmin
etme kabiliyetini artirmaktadir (Chatman, 1989: 342). Birey-orgiit uyumu diisiik olan
isletmeler ile uyumun yiiksek oldugu isletmeler rekabet durumunda kaldiklarinda,
birey-orgiit uyumu yiiksek olan isletmelerdeki kilit yeteneklere sahip calisanlarin
orgiitten c¢ekilip alinmalar1 daha zor olmaktadir (Cheng, 2014: 126). Ciinkii bu uyum,
orgiitiin ¢alisanlart i¢in bir baglilik ve isteklilik anlamima gelmekte olup, Orgiitiin
verimliligini artirmaktadir (Farooquia ve Nagendrab, 2014: 127).

Birey-orgiit uyumunun saglanmasi giiven, is doyumu, baglilik ve verimlilik

diizeyinde sonuglar dogurmaktadir.
3.5.1 Giiven

Giiven; kisiler arasi iligkilerde, beseri iliskilerde ve orgiitsel alanda biiylik bir
Oonem tasimakta olup, temel duygular arasinda yer alan ve ¢ok genis boyutlu olan bir
kavramdir (Ozkan, 2012: 7). Giiven, riski almay1 ve bir tarafin giivenen tarafa zarar
vermeyecek davraniglarda bulunmasi konusunda, digerine karsi savunmasiz olmasini
gerektirmektedir (Hoy ve Tschannen-Moran, 2003: 183).

Gliven,; taraflarin diiriistliigiine, kisisel biitiinliigline, tutarliligina, giivenilirliine
ve adalet duygusuna inanmak ve ondan emin olmaktir. Durumsaldir, dereceleri
bulunmaktadir ve zaman i¢inde olusmaktadir. Giiven, birbirini izleyen dort farkl
diizeyde gergeklesmektedir. Gegen zaman ve yasanan deneyimlerle baglantili olarak,
glivenin artmasini ifade eden bu diizeylerde yukari dogru cikildik¢a kisitlamalar
azalmaktadir (Barutgugil, 2003: 97-99).

a. Kayith Kosullu Giiven: Giivenmeye c¢alisma yoniinde bir istek oldugunu
gostermektedir, ancak siiphecilik agir basmaktadir. Birgok kisitlama ile giiven
duygusu smirlandirilmaktadir. Giivenin bu agsamasinda daha ¢ok “eger bunu yaparsan
0 zaman ne olacagimi goriiriiz”, “Once bir deneyelim, sonra ne olduguna bakariz”
seklinde ifadeler kullanilmaktadir.

b. Gorerek Giiven: Daha az sinirlama s6z konusudur, ancak hala giivensizlik
devam etmektedir. Giiven, yasanan deneyimlere bagl olarak artmakta ve kisitlamalar

2 (154

azaltilmaktadir. “Ne yaptigin1 kendi gozlerimle gordiigiim siirece...”, “inaniyorum,
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ancak sonuclarin1 gérmem gerekiyor” ifadeleri bu diizeydeki gliveni yansitmaktadir.

C. Deneyerek Giiven: Giivenin bir sonraki asamasi, dogrudan yasanan
deneyimlerle baglantili olarak gerceklesmektedir. “Belirli durumlarda belirli seyleri
yapabilecegine giivenmek istiyorum, goster kendini” ifadesi, giivenin bu 0&zel
deneyime bagh oldugunu anlatmaktadir. Deneyimler arttik¢a sinirlar genislemekte ve
kisitlamalar azaltilmaktadir.

d. Kayitsiz, Kosulsuz Giiven: Giivenin artik bir smir1 yoktur. “Sana tiimiiyle
giiveniyorum. Eger bunu sen soylilyorsan dogru olduguna giiveniyorum” ifadesini
duydugunuzda, ge¢mis davranislarinizin sizin giivenilir oldugunuzu kanitladigini,
karsiizdakinin size artik gézii kapali glivenecegini diistinebilirsiniz.

Giivenin genis dogas1 ve onun cesitli kavramsal kdkenleri nedeniyle, giiven
literatiirii incelendiginde, giivenin is iliskileri icinde gelisebilecegi bes farkli siireg
aciga cikarilmistir (Doney ve Cannon, 1997: 37):

a. Ekonomi literatiirii, bir kisinin veya bir Orgiitiin, karsi taraf ile iliskiyi devam
ettirmesinin veya karsi tarafin hile yapmasinin maliyetlerini ve/veya kazancinm
hesaplamasi durumunda oldugu gibi, giivenin 6ncelikle hesaplama siirecini igerdigini
Oonermektedir.

b. Gliven gelistirmenin fahmin siireci, bir tarafin bagka bir tarafin davranigini
tahmin etme kabiliyetine dayanmaktadir.

C. Yetenek siireci, bagka bir tarafin yiikiimliiliiklerini yerine getirme yetenegini
belirleyerek, oncelikle glivenirlik unsuruna odaklanmasini icermektedir.

d. Giiven, diger tarafin giidiilerinin yorumlanmasi ve degerlendirilmesi yoluyla
ortaya c¢ikmaktadir. Niyet siirecini kullanarak, hedef sozler ve davranislar
yorumlanmakta ve karsilikli niyetler belirlenmeye ¢alisilmaktadir.

e. Giliven bir aktarim siireci boyunca gelisebilmektedir. Diger bir ifadeyle,
ticlincii bir tarafin kisiyi “giivenilir olarak tanimlamasi” ile gliven kazanma stirecidir.
Bu, giivenin giivenilir bir “kanit kaynagindan” bagka bir sahsa veya gruba yani sahsin
dogrudan deneyim sahibi olmadig1 bir gruba aktarilabilecegini diisiindiirmektedir.

Is iliskilerinde giiven, is gdrenler ve 6rgiit arasindaki karsilikli sorumluluklarm
yerine getirildigi psikolojik bir sézlesme olarak tanimlanmaktadir. Tek bir olaydan
olugsmayan giiven, tutarli olaylar zincirinden meydana gelmektedir (Ayanoglu Sisman

ve Gemlik, 2009: 179).
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Birey-orgiit uyumunun en 6nemli sonucu, birey ile orgiit arasindaki iligkiyi
giiven lizerine inga etmesidir. Giliven faktorii, bireyi Orgiitiine uyum saglamaya
yonelten hem bir sebep, hem de uyumu takip eden bir sonug olarak orgiite ¢ift yonlii
bir katki saglamaktadir (Ulutag, 2010: 78). Bu durum, iki tarafin ¢esitli deneyimler
paylastiginda giivenin arttigin1 ve dolayisiyla her birinin digerinin davranisini1 tahmin
etme yetenegini gelistirdigini ortaya koymaktadir. Tahminsel davranis, 6zellikle karsi
taraf hakkinda daha fazla bilgi sahibi olma niyetiyle iliski gelistirmeye yoneliktir
(Doney ve Cannon, 1997: 37).

Giliven duygusunun hakim oldugu orgiitlerin o6zellikleri arasinda; agik ve
katilimli bir ortam olmasi, sorumluluklarin ¢alisanlar tarafindan {istlenilmesi,
iiretkenligin ve orgiite bagliligin yiiksek olmasi, takim caligmasina uyum saglanmasi,
calisanlarin yiiksek is doyumuna sahip olmasi, calisanlarin kararlara katiliminin
saglanmasi, c¢alisanlar arasinda anlagsmazliklarin azalmasi, verimliligin artmasi,
yuksek motivasyon saglanmasi, c¢alisanlarin isten ayrilma oranlarmin ve
devamsizliginin diismesi, yaraticilifin artmasi sayilabilmektedir. Giiven duygusu
hakim olmayan orgiitlerde ise ¢alisanlar birbirini suglamakta, siirekli olarak savunma
mekanizmalar1 devreye girmekte, c¢alisanlar sorumluluk almaktan kaginmakta,
siipheci, kiskang tavirlar takinmakta, dedikodu yapmakta, siirekli isten ka¢ma
egiliminde olmakta ve Orgiit hedeflerini benimsememektedir. Ayrica ¢alisanlarin
baglilig1 azalmakta, is doyumu ve performansi diismekte, ¢calisanlar mutsuz olmakta,
sikayetler cezalandirma ve kovulma nedeni sayilabilmekte, insanlar kendilerini ise ve
is yerine hapsolmus hissetmektedir (Gezen ve Boz, 2013: 894).

Sonug olarak giiven, oOrgiitlerin yapisi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir ve
orgiitler, giiven duygusuna sahip olmadan higbir Orgiitsel amacini ve hedefini

gerceklestiremezler.
3.5.2 is Doyumu

Birey-o6rgiit uyumunun en 6nemli sonuglarindan birisi de, ¢alisanlarin yaptiklar
isten elde ettikleri doyumdur. Is doyumu (job satisfaction); calisanlarin isten elde
ettikleri maddi kazanimlarinin yaninda, i ortaminda beraber ¢alismaktan mutluluk
duydugu is gorenler ile birlikte bir iirlin veya hizmet liretmenin neticesinde elde edilen
haz olarak tanimlanmaktadir (Simsek vd., 2008: 136). Is doyumu, bireyin isinden
hosnut olmasi ve bireyi isinde mutlu eden olumlu duygusal bir durumun saglanmasidir

(Koustelios, 2001: 354).
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Thierry ve Kopman-Iwema (1984) ise is doyumunu, is yerinde yasanan
mutlulugun derecesi olarak tanimlamislar ve bunu dort farkli perspektiften ele
almiglardir (akt. Chaturvedi ve Dubey, 2016: 170):

a. Doyum, bireyin gbz alict sonuglara yonelik yollarini yansitan davranig
dongiisiiniin sonuglar1 olarak kabul edilebilmektedir. Bireyin ne basardigin1 ve ne
kazandigin1 gostermektedir.

b. Doyum, davranis dongiisiinde kismen kisa vadede (6rnegin rol algisi) ve
kismen uzun vadede (6rnegin bireyin ihtiya¢ duydugu daha biiyiik kapasite)
degisikliklere neden olabilmektedir.

c. Doyumun, bireyin gelecekte neyi basarma ya da neden uzak durma niyetinde
oldugu gibi bilissel sonuglari olabilmektedir.

d. Doyumun; devamsizlik, saglik, is giicii devri sikayetleri gibi kesin etkileri
olabilmektedir.

Is doyumu; orgiitiin politikalar1, denetimi, idaresi ve yasam kalitesi gibi ¢esitli
faktorlerle iliskili olan bir kavramdir. Bununla birlikte arastirmalar is doyumunun,
insanlarin isten ne bekledikleri ile gergekte ne elde ettikleri arasindaki fark oldugunu
gostermistir. Arastirmacilar tarafindan, i3 doyumu ile is performansi arasinda bir
iligkinin oldugu agiklanmis ve is doyumunun is performansi {lizerinde olumlu bir
etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Is doyumunu saglamak icin c¢alisanlara verilen
gorev ve sorumluluklarin kendi yetkinlikleriyle uygun olmasi gerekmektedir.
Calisanlarin yeteneklerine uygun olmayan gorevler, is tatminsizligine yol agacaktir.
Bir calisanin yeteneklerine uygun sorumluluklari oldugunda, tatmin edici bir gayretle
calisarak daha fazla sonug veya daha ytiksek performans gostermektedir. Dolayisiyla,
insan kaynaklar1 yoneticileri bu gercegin farkinda olmali, gorev tanimlarim
hazirlarken ¢alisanlarin yeteneklerini g6z Oniinde bulundurmalidir (Farooquia ve
Nagendrab, 2014: 126-127). Orgiit ile uyumlu is gdren segimi, organizasyonlara
stratejik bir iistiinliik kazandirarak is doyumunu artirmaktadir (Trouba, 2007: 3). Is

doyumu diisiik olan ¢aliganlar ile 6rgiitiin hedeflerine ve amaglarina ulagsmasi zordur.

Birey-Orgiit Uyumu — Is Doyumu ——| s Performans:

Sekil 3.3: Is doyumunun is performansi iizerine etkisi (Farooquia ve Nagendrab, 2014: 127).
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3.5.3 Baghhk

Kavramsal a¢idan baglilik, toplum duygusunun bulundugu her yerde mevcut
olup, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir ifade seklidir (Balay, 2000: 12). Baghlik;
bireyin orgiite kars1 hissettigi sorumluluk ve bireyin, orgiit ile kimlik birligine girerek
olusturdugu gii¢ birligidir (Northcraft ve Neale, 1990: 464).

Bagliligin {i¢ unsurdan meydana geldigi ifade edilmektedir. Bu unsurlar (Allen
ve Mayer, 1990: 3):

a. Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii bir inang duyma,

b. Orgiitsel amagclarin basarilmasi yoniinde ekstra ¢aba harcama,

c. Orgiit iiyeligini devam ettirme y&niinde giilii bir istek duymadir.

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tanimlar, baglhiligm ya tutumsal ya da
davranissal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle, is gorenler
tutumsal veya davranissal bir sebep gelistirerek orgiit liyeligini devam ettirmektedir.
Bu nedenle baglilik, tutumsal ve davramigsal olmak iizere iki ana baslik altinda
incelenmektedir (C61, 2004):

Davranissal Baglilik: Sosyo-psikolojik perspektif temeline dayanmaktadir.
Bireylerin oOrgiitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranigsal baglhlik,
orgiitten daha ¢ok bireyin davranislarina yonelik olarak gelismektedir. Ornegin, birey
bir davranigta bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle davranisini siirdiirmekte,
zaman gectikge s6z konusu davranisa uygun veya onu hakli gdsteren tutumlar
gelistirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa baglanmakta ve tekrarlanma
olasiliginm yiikseltmektedir.

Tutumsal Baglilik: Bireyin, ¢aligma ortamini degerlendirmesi sonucu olusan ve
bireyi orgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir ifadeyle tutumsal baglilik, is
gorenlerin orgiitleriyle olan iligkilerine odaklanmaktadir.

Baglilik; orgiitle 6zdeslesme, orgiite katilim ve sadakat hissine yol agan bir
oryantasyon olarak nitelendirilmektedir. Bu yonde gelisen bir baglilik tutumu; ytiksek
is performansi, diisiik oranli devamsizlik ve isten ayrilmalarda azalma gibi isle ilgili
olumlu davranislarla sonuglanmaktadir (Clifford, 1989: 144).

Orgiitsel baghligin; uyma-itaat, 6zdeslesme ve icsellestirme olmak iizere iic
boyutu bulunmaktadir (Ulutas, 2010: 84-85):

Uyma (Conformite) - Itaat (Obedience) Boyutu: Sosyal etkinin baslica iki temel

goriiniimii olarak karsimiza c¢ikan uyma ve itaat kavrami arasinda farkliliklar
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bulunmaktadir. Uyma davranisinda, bireyin kendi esitlerinden ve ayni statiide olan
digerlerinden gelen bir etki ya da yénlendirme durumu vardir. Itaatte ise kisinin
davranis ve yonelimlerinin daha yiiksek statiideki bir otoritenin baski ve tesirlerinden
etkilendigi goriilmekte olup, otoritenin etkilemek istedigi ¢alisanlarin kendisine direng
gostermeden boyun egmesi beklentisi vardir. Uymada, grubun Kisiyi tek yonlii olarak
etkilemesi s6z konusu olmayip, birey grubun goriis ve yaklasimlarina bilingli olarak
uyma ihtiyact hissetmektedir. Uyan birey tiim grup iyeleriyle benzer davranisi
gosterirken, itaat eden birey ise otoriteden farkli bir davranisi gostermektedir.
Ozdegslesme (Identification) Boyutu: Bireyin, bir otoritenin ya da bir grubun
fikrine uymasinin nedeni benzeyebilmek icgiidiisiidiir. Ozdeslesmenin sonucunda
olusan uyma davranisinin temelinde, uyulanin cazibesi ve degerleri vardir. Uyan kisi,
uyulana deger vermeye devam ettigi siirece, uyma davranisi da devam etmektedir.
Ancak s6z konusu deger kayboldugu anda uyma davranis1 da ortadan kalkacaktir.
Ornegin, ¢ok hizli otomobil kullanan kisi, polisin ceza vermesinden korktugu icin
degil, cok sevdigi babasinin nasihatine uymak i¢in hizin1 azaltabilmektedir.
Icsellestirme (Internalization) Boyutu: Kisi, bir davranis kuralinin ya da goriisiin
gercekten dogru olduguna inandigi i¢in uyma davranisi gostermektedir. Burada
uyulana ait fikir, uyan icin inamlirdir. Ornegin, araba kullanan birey, hizin felaket
getirecegine inaniyorsa, trafik polisi olmadan da bu trafik kuralin1 benimsedigi i¢in

hizin1 azaltabilmektedir.
3.5.4 Verimlilik (Performans)

Uretim miktar1 (gikt1) ile iiretim faktorlerinin miktar1 (girdi) arasindaki iliski
verimlilik (productivity) olarak ifade edilmektedir (Motroi, 2018: 29). Verimlilik,
calisanlarin i¢inde bulunduklar1 Grgiitiin yapisina uyum saglamasi halinde olumlu
yonde etkilenmektedir. Ciinkii birey, orgiit ile uyumlu olursa oOrglitsel amaglari,
hedefleri ve mekanizmay1 kabullenecektir (Dinger ve Fidan, 2003: 53).

Orgiitlerde verimliligi yiikseltebilmek igin motivasyon &nemli bir unsurdur.
Calisanlar, islerinde iyi bir motivasyon seviyesine sahip olduklar1 zaman yaraticilik
gosterme olasiliklar1 daha yiiksek olacaktir. Bu durumdaki c¢alisanlar; kendi is
arkadaglarinin ve yoneticilerinin beklentilerine ve Orgiitsel amaglara uygun
davranacaklar1 i¢in olumlu geri bildirim alacaklar, bu durum da ilgi alanlarina

duyduklar1 hisleri ve islerine olan giiven duygusunu ytikselterek verimliliklerine katki
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saglayacaktir. Dolayisiyla, orgiitlerde verimliligi artirabilmek i¢in bir motivasyon
kiiltiiriiniin olusturulmasi gerekmektedir (Jin, 2015: 26).

Bireyin gorevini yerine getirirken ortaya koydugu verimlilik ve etkinlik
performans olarak tanimlanmaktadir (Izgéren, 2001: 101). Calisanin gorev ve
sorumluluklarina iligkin algilari, kendi performanslarini derecelendirmelerine bagh
degildir. Arastirmacilar, is performansini artirmak i¢in yapilan caligmalarda isin
Oonemini O6znel bir karar ve kisiler arasi etkilesim olarak ifade etmektedir. Delery
(1998), performansin gostergelerini soyle belirtmistir (akt. Farooquia ve Nagendrab,
2014: 125-126):

a. Etkililik: Amaglara uygunluk.

b. Verimlilik: Hedeflere ulagsmak i¢in minimum kaynak kullanima.

C. Gelisme: Gelecekteki firsatlar1 ve zorluklari karsilamak igin alternatif

gelistirme.

d. Memnuniyet: Dis {iyeleri tatmin etme.

e. Yenilik: Uriin ve siirecler.

f. Kalite: Yiksek iiriin kalitesi.

Gallup’a gore calisanlar, Orgiitlerine bagli oldugu siirece yiliksek diizeyde
miisteri hizmetleri, bakim, iiretkenlik ve daha yiiksek kazanglar iiretmektedir.
Isverenler agisindan bulundurabildikleri kadar fazla “gercek inanan” bulundurmak
Orgiitiin yararinadir. Gergek inananlar, orgiit i¢in diisiik etkilesime sahip olanlardan
daha fazla iiretme egilimi gostermektedir. Gallup 2004 yilinda Birlesik Krallik’ta,
isine bagl ve bagli olmayan ¢alisanlarin etkileri iizerine bir aragtirma yapmistir. Buna
gore isine bagli olmayan is gorenlerin, sirketlerine yiiksek maliyet olusturdugu tespit
edilmigtir. 2006°da 38 iilkede yapilan bagka bir arastirmada; is doyumu ve bagliligi
yuksek olan ¢alisanlarin miisteri memnuniyetini, karlilig1, diisiik is kazalar ve diisiik
is goren devir hizin1 sagladigini gdstermistir. Is doyumu ile baglilig yiiksek olan
calisanlar, organizasyona kendini adamig ve en iyi performansi gosteren kisilerdir (akt.
Shmailan, 2016: 3).

Birey-orgiit uyumu, Orgiitsel kiiltlirtin olugsmasini saglayan gercek degerleri
belirleyerek orgiitsel bir kimlik yaratmaktadir. Calisanlar yaptiklari islerde yetkin ise
organizasyonel analiz seviyesinde oOrgiitsel karlilik yliksek iken, bireysel analiz
diizeyinde de g¢alisanlarin performansi yiiksek olmaktadir. Deal ve Kennedy’e gore

(1982) basarili firmalar, orgiitsel islemler ile ilgili agikca dile getirilen ve paylasilan

111



normlar1 ve degerleri agisindan kendilerinden daha basarisiz firmalardan
ayrilmaktadir. Guest (1994) calisanlarin, finansal tesvikler kazanmak veya biirokratik
gerekliliklerden ziyade, istedikleri ve kendilerini sorumlu hissettikleri igin performans
gosterdiklerini savunmaktadir (akt. Lee ve Bang, 2012: 131-132).

Is goérenlerin bireysel degerleri ile orgiitsel degerleri arasindaki uyumluluk
derecesi; birey i¢in olumlu is ¢iktilari, 6rgiit i¢in ise yiliksek performans demektir.
Yapilan arastirmalarda, birey-orgiit uyumu ile oOrgiitsel kimlik, Orgiitsel destek,
orgiitsel baglilik, is doyumu ve is performansi arasinda pozitif bir iliskinin oldugu

ortaya konulmustur (Vuuren, Veldkamp, Jong ve Seydel, 2007: 1737).
3.6 Birey-Orgiit Uyumunun Dezavantajlar

Birey-6rgiit uyumunun bir¢ok faydasinin yami sira bazi dezavantajlari da
beraberinde getirebilecegi unutulmamalidir.

Yoneticiler, yiiksek seviyeli birey-orgiit uyumu igin c¢alisanlart cezbetmek,
segmek ve sosyallesmek icin kaynak tahsis ettikten sonra olumlu sonuglar
beklemektedir. Arastirmacilar uygunlugun gesitli sonuglara olan etkilerini incelemis
olup, ¢ogu calisma memnuniyet artig1 ve drglitten ayrilma niyetinin azalig1 gibi olumlu
sonuclara odaklanmaktadir. Bununla birlikte, bir¢ok teorisyen yiiksek diizeyde birey-
orgiit uyumunun, orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglara da neden olabilecegini akla
getirmektedir (Kristof, 1996: 25-26).

Liderlerin uyum konusuna gereginden fazla vurgu yapmasi, kars: diislincelere
ve kisilere orglitte yer olmadigi seklinde algilanabilmektedir. Bdyle bir durumda farkl
diisiincesi olanlar, fikirlerini beyan etmekten kaginabilmekte ve muhalif ama yetenekli
bireyler de rgiitlerinden ayrilabilmektedir. Gereginden fazla uyum, genel olarak farkl
bakis agilarinin katti§1 zenginligi azaltabilmekte ve orgiitlerin esnekliine zarar
verebilmektedir (Kesen, 2017: 77).

Birey-orgiit uyumu dinamik bir eslestirmedir. Her ¢alisanin kisisel deger, ¢ikar
ve kisilik gibi unsurlarinin organizasyonla eslesmesini gerektirmektedir. Ancak her
calisanin ayn1 degerlere, giiclii yonlere, zayif yonlere ve kor noktalara sahip olmasi
organizasyonun yavaglamasina neden olacaktir. Bazi ¢aligsmalar da bu goriisii teyit
etmektedir. Dension, ¢alisanlar arasinda fikir olarak kii¢iik farkliliklar olmasinin kisa
vadede daha iyi sonuglar verebilecegine, ancak uzun vadede zayif adaptasyon

nedeniyle orgiitsel diizenin bozulduguna dikkat ¢ekmistir. Schneider, orgiit ile yiiksek
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derecede eslesen kisilerin, ayni karakter ve kisilik 6zelliklerine sahip daha “homojen”
olma egiliminde olacagina inanmaktadir. Bu homojen olma egilimi, orgiitiin yenilik¢i
ruhunu engellemekte ve yenilik¢ilik yetenegini azaltarak orgiitsel etkinlikte bir diisiise
yol agmaktadir (akt. Cheng, 2014: 130-131).

Orgiitlerde farkliliklarin olmamasi, drgiitiin esnekligini engelleyerek dis ¢evreye
uyumuna engel olabilmektedir. Yiiksek derecede birey-orgiit uyumunun sonuglart,
bireyler arasindaki asir1 benzerligin orgiitiin islevlerini olumsuz etkileyebilme ihtimali

g6z Oniinde tutularak degerlendirilmelidir.
3.7 Birey-Orgiit Uyumsuzlugu

Argyris, bir calisanin davraniginin, birey ve Orgiit arasindaki etkilesimden
kaynaklandigin1 saptamistir. Bununla birlikte ¢ok yliksek uyumsuzluk diizeyi de
mutsuz ve isteksiz bireyler iiretebilmektedir. Cogu uyum teorisi, bireyin orgiite uyum
saglamas1 gerektigini varsaymakla birlikte ArgyriS, organizasyonun bireye uyum
saglamasimi savunmustur. Orgiitiin, bireylerin daha fazla algilanan kontrol ve karar
almalarina izin verecek sekilde yeniden yapilandirilmasinin uyumsuzlugu azaltacagini
ve sonuglarin orgiit i¢in faydali olacagini belirtmistir (akt. Verquer, Beehr ve Wagner,
2003: 474).

3.7.1 Uyumsuzlugun Orgiitsel Kaynaklar

Arastirmalar, pek ¢ok Orgiitiin is gérenleri uyumsuzluga zorlayan kosullarla dolu
oldugunu gostermektedir. Is gorenleri uyumsuzluga yonelten Onemli &rgiitsel
kaynaklar sunlardir (Basaran, 2004: 357-358):

a. Kati Yetke Siradizini: Saglikli bir insanin gereksinimleri ile geleneksel
orgiitiin bicimsel siradizini arasinda uyumsuzluk vardir. Bu uyumsuzluk, is goreni
engelleyebilmekte; basarisizliga, ¢atismaya ve dar gorusliiliige siiriikleyebilmektedir.
Orgiitiin kosullar1 bunlar1 artirmaya egilimlidir.

b. Bicimsel Ilkeler: Orgiitiin bicimsel ilkeleri, iist ve ast seviyesindeki ¢aliganlari
yarismaya, boy ol¢iismeye, diigmanliga ve biitiinden ¢cok 6nemsiz ayrintilar1 gérmeye
itmektedir.

C. Uyumu Kisitlama: Yapict olsun veya olmasin is gorenin uyum davranisi,

karsilikl1 olarak orgiitle ve kendiyle biitiinlesmesini siirdiirmeye yoneliktir. Is gdrenin
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uyum davranisi, aldig1 etki ve geri bildirimlerle kendi kendini pekismektedir. Oysa
orgiit, bircok kurallarla is gorenin etki ve doniit almasini engelleyerek uyumu
kisitlamaktadir.

d. Ozgiirliigii  Kisitlama: ~ Is ~ gorenler,  ulasacaklar1  hedefleri
tanimlayabildiklerinde ve hedeflere ulastiracak eylemleri kararlastirabildiklerinde
ozgiirliik duygusunu gelistirmektedir. Is gorenin yasadig1 6zgiirliik duygusu ile ruh
saglig1 ve bilissel giicii arasinda olumlu yonde iligki vardir. Oysa orgiitler, genellikle
is gorenlerin 6zgiirliikk duygusuna sinirli olanak saglamaktadir.

e. Belirsizlik: Orgiitlerde amaglar, islemler, siirecler, sorunlar, segenekler,
¢oziimler ve islevler acik se¢ik tanimlanmustir. Karar verme ve sorun ¢dézmenin her
asamasindaki belirsizlik uyumsuzlugu tetiklemektedir.

f. Anlasilmasi Zor Teknoloji: Orgiitlerde pek ¢ok siirece ait bilgiler, agik ve
secik olarak is gdrenlerce anlasilamamaktadir. Orgiitlerin, teknolojinin neden-sonug
iliskilerini ¢alisanlarina agiklamaya gerek gérmemesi uyumsuzluga yol agmaktadir.

0. Stk Stk Yer Degistirme: Is gorenlerin is yerleri siirekli degistiginde, ¢alisanlar
mutsuz ve etkisiz olmakta, 6te yandan uyumsuzluk nedeniyle oOrgiitiin giicii
zayiflamaktadir.

h. Yénetime Katilamama: 1s gorenlere yonetime katilma olanagi verilmemesi,
verilse bile toplantilarda s6z sahibi olmamasi, orgiitlerin ¢alisanlar1 6rgiitsel amaglara

ulagmak i¢in bir arag olarak gérmeleri, uyumsuz davraniglari artirmaktadir.
3.7.2 Is Gorenin Uyum Cabasi

Is gdrenin 6rgiite uyumu yeterli diizeyde saglanir ve uyuma yonelik giidiilenmesi
yuksek olursa, orgiitte uyum kaynakli sorunlarin pek ¢cogu ¢oziilerek orgiitsel uyuma
ve huzura ulagilmaktadir. Uyumsuzluk kaynaklarina kars1 basarili olamayan is goéren,
ya Orgiitte uyum sorunlartyla birlikte yasamakta ya da ilk firsatta Orgiitten
ayrilmaktadir. Orgiitten ayrilamamasi nedeniyle uyum sorunlariyla beraber yasayan
calisan, su tepkilerden birini ya da birkagini1 vermektedir (Basaran, 2004: 358-359):

a. Uyum mekanizmalarindan birini ya da birkacim birden gelistirebilir: s
gbrenin uyum mekanizmast gelistirmesi, orgiitii ya da ¢evresindeki diger caligsanlar
olumsuz yonde etkilememekte olup, daha ¢ok bireyin kendisini ilgilendiren bir uyum

sorunudur.
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1) Uyumsuzluga yol agan gergekleri yadsiyarak uyumsuzlugunu bastirabilir.

2) Gergekleri garpitarak kendini aldatabilir.

3) Gergeklerden gekilerek uyumsuzluga teslim olabilir.

4) Gergeklere saldirarak gergeklerden kagabilir.

5) Gergeklerle uzlasabilir.

b. Uyumsuzlugu hirsa doniistiirebilir: Uyumsuzlugun verdigi huzur yoksunlugu
duygusu c¢alisani; yiiksek makamlara tirmanma, 6diil kazanma, daha ¢ok 6diil alma
gibi amaglara ve ekonomik yarar savasina siiriikleyebilmektedir. Is géren, yaptiklarimi
abartarak kendini 6vmek suretiyle ¢ok yiiksek deger gorebilmektedir.

c. Uyumunu baska organizasyonlarda arayabilir: Calisanlar orglitte yasadigi
uyumsuzlugu; derneklere, sendikalara ve benzer yapilanmalara katilmak suretiyle
gidermeye caligmaktadir.

d. Orgiite karsi umursamazlik davranisi gelistirebilir.

e. Orgiite yabancilasma davramgina biiriinebilir.
3.7.3 Uyumsuzlugun Sonuglari

Birey-orgiit uyumunun saglanamadigi orgiitlerde ¢alisanlar; yalnizlik,
yabancilasma, umursamazlik, devamsizlik gibi davranislar sergilerken, orgiitte stres,

catisma ve is goren devri gibi sonuglar kaginilmaz olacaktir (Ulutas, 2010: 90).
3.7.3.1 Stres ve tiikenmislik

Orgiitte  birey-6rgiit uyumunun bulunmamas: halinde, is gorenlerin
karsilagacaklar1 en onemli sonuglardan birisi is ortamindaki gerginlik ve bunun
beraberinde getirecegi strestir (Ulutas, 2010: 90).

Diinya Saglik Orgiitii’niin (WHO) tanimina gére mesleki ya da isle ilgili stres;
calisanlarin, bilgi ve becerilerine uymayan ve bas etmeyi beceremedikleri baski ve is
talepleri ile kars1 karsiya kaldiklarinda verebilecekleri tepkidir.

Stres; bireyin i¢inde bulundugu ortam ve is kosullarinin onu etkilemesi
sonucunda, viicudunda 6zel biyo-kimyasal salgilarin olusarak s6z konusu kosullara
uyum i¢in diisiinsel ve bedensel olarak harekete gegmesidir (Eren, 2001: 292).

Stres, pozitif veya negatif olabilmektedir. Bazi islerin sartlari olumlu diirtiiler ve

uyarilmalara sahipken, bazilar1 ¢ok tehditkar ve kaygi uyandiricidir. Pozitif stres
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(eustress), sartlarin bireye bir sey kazandiracak firsatlar sunmasidir. Pozitif stresin
mevcut olmadigi durumlarda, bireyin kariyerinde zirveye ulagmasi igin faydali olan
kararlilik eksikligi olusmaktadir. Gegmis gorevine eklenen zorluklar ve odiillere
bakarak ¢alisanin, isinde ylikselmesine yonelik yeni goreviyle ilgili kaygi duymasina
neden olmaktadir. Bu durumda, belirsiz is sartlar1 is gorende pozitif stres
yaratmaktadir. Negatif stres (distress) ise kalp hastaligi, evliligin bozulmasi, taciz,
alkolizm gibi sosyal, fiziksel, orgiitsel veya duygusal sorunlarin varligi durumunda
ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, orgiitlerde énemli projelerin zaman baskis1 altinda
bitirilmeleri beklentisi durumunda yoneticiler, bu beklentiyi karsilayamayacaklari
baskisi iginde kendilerini gergin ve sinirli hissedebilmektedir (Saranya, 1999: 5).

Stresle ilgili yaklagimlar incelendiginde; uyarict tanimlari, tepki tanimlar ve
uyarici-tepki tanimlart olmak tizere {i¢lii bir ayrimin yapildig1 goriilmektedir.

a. Uyarict tamimlarina gore stres: Birey lzerinde gerginlik tepkisi ile
sonuglanan gii¢ ya da uyaricidir, sonucunda ise gerilimli bir tepki ortaya ¢ikmaktadir.
Burada vurgulanan husus, stres yaratmasi miimkiin olan durumlar olup, bu durumlar
gerilim yaratmaktadir. Ancak bu yaklasimda basarisiz olan husus; ayni1 stres yaratici
uyarilar ile karsilasan iki ayri kisinin, farkli gerilim diizeyleri gosterebilmesidir. Bu
ylizden stresin yalnizca bir uyarici olarak tanimlanmasi, bu kavrami biitiiniiyle
aciklayamamaktadir.

b. Tepki tamimlarina goére stres: Bireyin istenmeyen bir dis olay ya da durum
gibi c¢evresel bir stres etkenine gosterdigi fiziksel ya da psikolojik tepkidir. Burada
tizerinde durulacak nokta, tepkinin tamamen kisiye ait bir olgu oldugudur. Dolayisiyla
uyaricty1 bilmeden yalnizca tepkiyi gozleyerek stresi agiklamak s6z konusu olamaz.
Bu yaklagimin eksikligi de bu noktadadir.

C. Uyarici-tepki tanmimlarina gore stres: Bu yaklasimin odak noktasi, ¢evre ile
birey arasindaki iligskidir. Cevreden gelen uyarilara organizmanin verdigi tepki ve bu
tepki ile uyarici arasindaki etkilesimdir. Bazi durumlar her birey i¢in stresli olabilirken
(yasami tehdit eden hastaliklar ya da sevilen kisiyi kaybetme), bazi yasam olaylar
(smav korkusu, trafik sikisiklig1 ya da aile sorunlari) her birey i¢in stresli olmayabilir
(Kirici, 2010: 5-6).

Bireyin yasadigi stres, hem yasanan olaylarla hem de bireyin kisilik
Ozelliklerinin etkilesimi ile ilgili bir durumdur. Bazi i ortamlarinda daha fazla stresli

olaylar yasanirken, bazi insanlar bu stresi daha da yogun hissetmektedir. Bir
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kardiyoloji uzmani olan Friedman ve Rosenman (1974), koroner kalp hastaligi olan
bireylerde ortak olan bazi1 davranis 6zelliklerini belirlemisler ve bu 6zellikleri “A-Tipi
Davramis Ozellikleri” olarak tanimlamiglardir. Buna gore A-tipi davranislar tipik
olarak; stirekli zamanla yarisan, hizli ¢alisan, hizli konusan, beklemeye tahammiilii
olmayan ve genellikle baskalarinin soziinii kesme egiliminde olan, konusmay1 kontrol
altinda tutma ¢abasinda olan saldirgan, devamli yaris halinde olan ve nitelikten ziyade
nicelige 6nem veren insanlardir. B-tipi davranislar ise daha rahat, daha uysal, daha az
rekabetci ve daha az saldirgan insanlar olarak tanimlanmaktadir. Lazarus (1994), B-
tiplerinin de stres yasadiklarini, ancak zorlamalar ve tehditler karsisinda daha az
panige kapildiklarini belirtmektedir (akt. Batiglin ve Sahin, 2006: 33). B-tipi kisilik,
daha az baski ve catisma ic¢indedir; acelecilik ve karmasiklik gibi konulara meydan
vermez, zamani iyi kullanmakta ve iste daha az yaris halinde bulunmaktadir. A-tipi
bireylerin yoneticilik mevkilerine daha ¢ok yiikselebilmelerine karsi, en basarili tepe
yoneticilerinin B-tipi Kisiler arasindan ¢iktigi arastirmalarla kanitlanmistir. Bir karar

verirken sakin ve rahat olmak, basariy1 ve verimliligi artirmaktadir (Simsek, 2010:
299).

Performans Diizeyi

A

Stres

»

Sekil 3.4: Stres ile performans arasindaki iliski (Ozmutaf, 2007: 48).

Yerkes ve Dadson’un (1908) yaptiklar1 aragtirmaya gore; stres belirli bir noktaya
kadar performanst olumlu etkilerken, belirli bir noktadan sonra olumsuz ydnde
etkilemeye baslamaktadir. Kirilma noktasindan sonra asir1 stres, dikkat azalmasina
neden olarak bireyin yargi ve karar verme gibi zihinsel yeteneklerini negatif yonde
etki altina almaktadir. Bu nedenle, 6rgiitsel ve bireysel performansin olumlu yone sevk

edilmesi agisindan stresin iyi yonetilmesi gerekmektedir (akt. Ozmutaf, 2007: 47).

117



Stres, orgiitii ve bireyleri dogrudan etkileyen ve 6nemli kayiplara neden olabilen
bir olgudur. Bu yiizden orgiitler ve yoneticiler, stres olgusuna duyarli olmak
zorundadir. Kisa vadeli Onlemlerin yaninda, orgiitsel havanin iyilestirilmesi ve
bireylerin is ve iliskilerden doyum bulmasini saglayacak uzun vadeli onlemler
alinmalidir. Stresin hi¢ olmamas1 hem olanaksiz hem de sakincalidir. Ancak bireylerin
ruhsal ve bedensel sagligini tehlikeye diisiirecek siddette ve yogunluktaki strese de izin
verilmemelidir. Bu gibi durumlarda stres, verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir
(Pehlivan, 1991: 795).

Is yerinde stresin giderek artmasi, ¢alisanlarda bazi saglik sorunlarina ve drgiitte
ekonomik kayiplara neden olmaktadir. Degisimin hizl1 bir sekilde yasandigi giiniimiiz
diinyasinda, calisanlar da siirekli olarak islerindeki yeni taleplere ve degisikliklere
adapte olmak zorunda kalmaktadir. Ancak is stresi arttikca galisanlar, islerine ve yeni
talepleri karsilama yeteneklerine karsi bir kontrol kaybi1 yasamaktadir. Bu durumda
karsilagilan tiilkenmislik, orgiitler igin gittikge artan bir sorun haline gelmektedir.
Tiikenmiglik terimi, is yerinde duygusal ve zihinsel tilkenme durumunu belirtmek i¢in
kullanilmistir. Calisanlarin bagliligi, glinlimiiz diinyasinda son derece Onemli bir
kavramdir. Calisanlar, 6zellikle {iist diizey yoneticiler igin her basariyr veya
basarisizlig kisisellestirmek ic¢in ¢alismalarini ve organizasyonunu belirlemek ¢ok
yayginlasmustir. Is stresinin iistesinden kolaylikla gelmek daha da zorlasmistir, ¢iinkii
calisanin stresini azaltacak degisiklikler genellikle onlarin erigsiminin Otesinde yer
almaktadir. Is stresi tek basina tiikenmeye neden olmamaktadir, ancak asir1 stresli
calisma ortamlarina maruz kalan kisilerde anksiyete, 6fke, davranis bozukluklar1 ve
depresif semptomoloji diizeyleri artabilmektedir (Deniz, Noyan ve Ertosun, 2015:
371).

Maslach (1993) tikenmisligi, is ortaminda ¢alisan normal bireylerde
goriilebilecek duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve azalmis kisisel basarinin psikolojik
bir sendromu olarak tanimlamaktadir. Cordes ve Dougherty’e gore (1993) duygusal
tiikenme, enerji eksikligi ve kisinin duygusal kaynaklarinin tiiketildigine dair bir hisle
karakterize edilmektedir. Duyarsizlagma ise bireyin, duygusal stres yaratan kisilerle
bas etmeye yonelik olarak duygusal kaynak kaybini en aza indirmek icin bir girisimi
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Duyarsizlasmanin gelisimi, tiikenmigligin kisiler arasi
baglam boyutunu temsil etmekte ve isin ¢esitli yonlerine negatif veya asir1 derecede

bagimsiz bakmaktadir. Tiikkenmislik sendromunun tigiincii bir yond, kisisel basarilarin
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azalmasi ve kisinin kendisini olumsuz olarak degerlendirme egilimini ifade etmektedir.
Tiikenmisligin 6z degerlendirme boyutunu temsil etmekte, beceriksizlik duygusu ve is
yerinde basar1 ve verimlilik eksikligi anlamina gelmektedir. Tiikenme, ¢alisanlarin
orgiitten ayrilmalarinin en 6nemli nedenlerinden biridir. Hizmet isletmelerinde ¢alisan
(polis memurlari, sosyal hizmet uzmanlari, hemsireler ve 6gretmenler gibi) is gorenler
yiiksek derecede tiikkenmeye kars1 daha savunmasiz kalmaktadir (akt. EI-Sakka, 2016:
54-55; 57).

3.7.3.2 Catisma

Catigma (conflict), aralarinda bagdastirilamaz ayriliklar1 ya da uzlagmaz
Ozellikleri olan is goren ve oOrgiitler arasindaki etkilesim durumudur. Birbirleriyle
etkilesim halinde olan bireylerin ¢atisma davranisi, biligsel ve duygusal giiclerini
etkileyen olaylara ve geligkilere kars1 gosterdikleri bir tepkidir (Basaran, 2004: 323).

Orgiitlerde catismaya yonelik tutumlar, son yillarda énemli dlgiide degismistir.
19. yiizyilin sonundan 1940’larin ortalarina kadar hakim olan geleneksel goriis,
catismanin kotii oldugunu, daima olumsuz bir etkiye sahip oldugunu ve catisma diizeyi
arttikca performansin diistiigiinii vurgulamaktadir. Bu goriiste ¢atigma; siddet, yikim
ve mantiksizlik gibi terimlerle yakindan iligkilidir (Poulose, 2013: 7). Geleneksel
goriis, catismanin varliginin orgiitte bir sorun oldugunun acik bir isareti oldugu
yoniindedir. Catismanin; yoneticilerin organizasyonun ydnlendirilmesinde dogru
yonetim ilkelerini uygulayamamasi veya yoneticilerin, yonetim ile ¢alisanlari birbirine
baglayan ortak menfaatleri ¢alisanlara iletmede basarisiz olmasi durumunda ortaya
ciktig1 diistiniilmektedir (Sankari, 1995: 15).

Davranissal ya da ¢agdas goriis, 1940’larin sonlarinda ortaya ¢ikmis ve 1970’11
yillar boyunca etkili olmustur. Catismanin tiim organizasyonlarda dogal ve kaginilmaz
oldugunu ve ¢atigmanin nasil ele alindigina baglh olarak olumlu ya da olumsuz bir
etkiye sahip olabilecegini savunmaktadir. Catisma durumunda performans
artabilmekte, ancak yalnizca belirli bir seviyeye kadar yiikselebilmekte, catismanin
daha fazla artmasina izin verilirse veya ¢oziilmez ise performans diismektedir. Bu
yaklagim, catismanin kabuliinii savunmakta ve varligin1 rasyonalize etmektedir.
Catismalardaki potansiyel faydalar nedeniyle yoneticiler, catismayr ortadan

kaldirmaktan ¢ok etkin bir sekilde yonetmeye odaklanmalidir.
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En yeni perspektif olan etkilesimci goriis, performansi artirmak i¢in ¢atismanin
gerekli oldugunu varsaymaktadir. Davranigsal yaklasim, catismay1 kaginilmaz olarak
kabul etse de etkilesimci goriis; uyumlu, barigcil, sakin ve is birlik¢i bir
organizasyonun statik, kayitsiz, durgun, degisime ve yenilige yanit veremeyecegi
inancina dayanarak c¢atismay1 tesvik etmektedir. Bu yaklasim yoneticileri; projeleri
yasatilabilir, yaratict ve yenilik¢i tutmaya yetecek kadar uygun bir ¢atigma diizeyini
korumaya tesvik etmektedir (Poulose, 2013: 7-8).

Organizasyonlardaki ¢atigmalari iKi sekilde siiflandirmak miimkiindiir (Kogel,
2001: 535):

a. Fonksiyonel Olmayan Catismalar: Orgiitleri hedeflerine ulasmaktan
alikoyan ve amaclarin1 gergeklestirmeye katkida bulunmayan ¢atigsma tiiriidiir. Klasik
ve neoklasik yaklasimlar, biitiin gatismalar1 fonksiyonel olmayan gatismalar olarak ele
almistir. Bu goriislere gore g¢atigmanin varligi, formal organizasyonun yapisinin
yetersizligine isarettir. Modern yaklasima gore de catismalar fonksiyonel
olmayabilmektedir. Ancak her tiirlii catismay1 fonksiyonel olmayan ¢atisma olarak
nitelemek miimkiin degildir.

b. Fonksiyonel Catismalar: Orgiitlerin amaclarim gerceklestirmesine katkida
bulunan c¢atismalardir. Bu tiir ¢atismalar, organizasyonun cesitli asamalarindaki
sorunlara isaret edebilmekte olup, dolayisiyla bu sorunlarin yoneticilerin dikkatini
cekmesini saglamaktadir. Ayrica organizasyona canlilik kazandiracak yeniliklerin ve
degisimlerin gerceklestirilmesini kolaylastirmaktadir.

Catisma, olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Catismanin olumlu ya da
olumsuz olmasi, ortaya ¢ikan sonuclar ile ilgili olan bir durumdur. Catigmanin
sonuglari, ¢atigmanin nasil yonetildigine veya ¢ozildiigiine baglidir. Olumlu ¢atisma,
fonksiyoneldir ve kurulusu ya da kisinin ana hedeflerini desteklemekte veya yarar
saglamaktadir. Catigsma, uzun siiredir devam eden sorunlara daha yaratici ve yenilik¢i
¢oziimler getirdiginde yapicidir (Janasz, Dowd ve Schneider, 2015: 277). Bu durum

asagidaki tabloda ozetlenmistir.
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Tablo 3.1: Sonuglarina gére olumlu ve olumsuz ¢atisma (Janasz vd., 2001: 277).

Olumlu Catigma Olumsuz Catisma
a) Katilimin artirilmasi a) Coziilmemis ofke
b) Baglanmanin artirilmasi b) Kisilik ¢atismalar
€) Artan yenilik ve yaraticilik c) Diisiik benlik saygisi veya kendine giiven

d) Olumlu kisisel gelisim ve degisim | d) Gorev ve sorumluluga dair olumsuz veya karsit
e) Anahtar konularin agiklanmasi gorisler

f) Degerlerin betimlenmesi e) Bitmemis isler

Katz ve Kahn (1978), iki tarafin (kisi, grup ve orgiit) birbirlerine yonelik bazi
sonuglarin engellenmesi ya da zorlanmasi seklinde dogrudan etkilesime girdiklerinde
catistiklarim1 savunmuslardir. Son zamanlardaki arastirmalar, catismanin islevsiz
sonuclarini iliski catismasi ile bagdastirmakta olup, bu ¢atisma tiirli, dikkatin ise
yonelik ihtiyaclardan uzaklagsmasima ve orgiitiin performansinin zarar gormesine
neden olabilmektedir (akt. Memili ve Barnett, 2008: 3).

Cagdas yonetim kuramlarina gore bir orgiitte is gérenler arasindaki ¢atismanin
genel kaynaklari; kiimelesme, kit kaynaklar, ortaklaga kararlar, yenilesme, kaliplagmis
yargilar, yapisal bozukluklar, yonetim bicimi ve catigsmaya yatkin kisilik seklinde
siralanmaktadir (Basaran, 2004: 325).

Gilinlimiizde ¢atisma, en hayati konulardan biri haline gelmistir. Bu gelismenin
nedeni; ulusal, oOrgiitsel gruplar ve bireyler iizerindeki c¢atismanin toplumsal
endiselerinden kaynaklanmaktadir. Sonug¢ olarak, catigmayla ilgili yeni varsayimlar
dizisi olusmustur ve bunlar geleneksel varsayimlarin tam tersidir. Dolayisiyla mevcut
goriis, orgiitlerde catismanin kaginilmaz ve hatta gerekli olmasi yoniindedir. Bu gortis,
cok catigmanin ise islevsiz oldugunu, bireylere zarar verebilecegini ve oOrgiitsel

hedeflere ulasilmasini engelleyebilecegini gostermektedir (Sankari, 1995: 15-16).
3.7.3.3 Is goren devri

Birey-orgiit uyumunun temelinde, orgiitlerin ve bireylerin kendilerine uygun
olan tarafi segmeleri ve uyumsuzluk durumunda ise tek veya ¢ift tarafli olarak galisan
ve Orgiit iligskisinin sona erdirilme istegi yer almaktadir (Kesen, 2017: 76).
Calisanlarin, orgiit ile belirli bir uyum diizeyini elde edememeleri durumunda stres

ortaya cikacak; birey, orgiit i¢i ¢atismalarin bir tarafi haline gelecek, iistelik catistigi
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taraf diger ¢alisanlar degil orgiitiin kendisi yani kiiltiirel degerleri olacak ve bir siire
sonra is ortami yasanilmaz bir mekan haline gelecektir. Bu durumda bireyin, orgiit
tarafindan is akdi feshedilerek ya da kendisi isten ayrilmayi tercih ederek orgiit ile
ilisigi kesilmis olacaktir (Ulutas, 2010: 98).

Is goren devri (turnover); genel olarak bir dénem boyunca isten ayrilan
calisanlarin sayisinin, ayni donemde Orgiitteki c¢alisan sayisina oranini ifade
etmektedir. Is goren devrine iliskin literatiirde ¢ok sayida tanim bulunmakta olup,
onemli olan tanimin kapsamidir. Devir kavramina biitiinsel bir perspektifle veya daha
dar bir perspektifle mi bakildigi, ayrica hangi agidan (isveren veya ¢alisan) yaklasildig
da onemlidir. Is gdren devrinin incelemesi ile yakindan alakali bir diger kavram da
ayrilma niyeti olup, isten ayrilma diisiincesi ile baslay1p is aramayla devam etmektedir.
Bu noktada calisanin yerine yeni bir kisi secilmekte, sdzlesme imzalanmakta ve
mevcut 1§ goren yerini yeni bir calisana birakmaktadir. Ayrilma niyeti siireci, devrin
cok asamali oldugunu gostermekle birlikte, bu siire¢ sadece goniillii ayrilma igin
anlamlidir, ayrilma niyetli olmaksizin istem dis1 isten ayrilma genellikle ani ve
plansizdir (Sanjeev, 2016: 58).

Is goren devrinin maliyetinin belirlenmesindeki en biiyiik sikintilardan biri,
devrin tiim ekonomik sonuglarinin agik¢a tespit edilememesidir. Maliyetlerin ve
kayiplarin bir kismi dogrudan ve agik¢a goriinse de bir¢cogu dolayl ve belirgin degildir
(Sanjeev, 2016: 61). Bu yiizden orgiitler, is goren devrinin gergek maliyetini
hesaplayamamaktadir (O’Connell ve Kung, 2007: 1). Ancak is goren devri, orgiitlerin
her zaman en 6nemli maliyet unsurlarindan birisi olmustur. Cilinkii buna iliskin ahlaki
etki, is yiikii etkisi ve performans bozulmasi gibi maddi olmayan bir¢ok maliyet,
dogrudan kar zarar tablosunda belirtilememekte veya mali yilin sonunda rapor
edilememektedir (Igbal, 2010: 278). Diger taraftan is goren devri, sadece is gbren
istthdami1 maliyetini artirmakla kalmaz ayni zamanda kurumun bilgi sermayesini
azaltmakta ve itibarini zayiflatmaktadir (Liu, Liu ve Hu, 2010: 617). Is gbren devrinin
maliyetiyle iligkili {i¢ ana faktor vardir ve bu faktorlere iliskin maliyetleri dnemli
Olclide azaltmak pek miimkiin olmadigindan, en dogrusu is goéren devrini azaltmaktir.
S6z konusu faktorler agsagidaki gibidir (O’Connell ve Kung, 2007: 2):

a. Personel Saglama: Calisana yonelik baglangigta yapilan ise alma ve
yerlestirme masraflaridir. Buna ilave olarak, yerine koymak icin de benzer miktarda

harcama yapilmalidir.
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b. Kadro Boslugu: Isten ayrilan is gdrenin orgiitte ¢alismadig siire, iiretkenlik
kaybina ve potansiyel olarak is kaybina neden olmaktadir.

c. Egitim: Calisanlar, bagladiklar1 andan itibaren yiizde yiiz verimli degildir. Bu
nedenle, Orgiit egitim, oryantasyon ve gelistirme i¢in zaman ve kaynak saglamak
zorundadir.

Is goren devri, hem &rgiit hem de birey agisindan yarattig1 sonuglar bakimindan
onemlidir. Is goren devrinin yiiksekligi, oOzellikle hizmet sektoriinde orgiitiin
verimliligini ve etkinligini azaltan sonuglar yaratmaktadir. Bunun yaninda yiiksek
devir nedeniyle kariyer yapmanin 6niinde de birtakim engeller bulunmaktadir. Ayrica
yuksek is degisikligi nedeniyle, calisanlarin kisilik 6zellikleri, orgiitsel baglilig1 ve
giivenilirligi de drgiitler tarafindan sorgulanmaktadir. Orgiitler agisindan diisiik devir
de oOnerilmemektedir. Yeni is gorenin sisteme dahil edilmesi 6rgilit dinamizminin
artmasina, yaraticiligin ve yenilikgiligin gelismesine neden olmaktadir. Ayni zamanda
orgiit icindeki personel arasinda da istenilen seviyede bir rekabet yaratmaktadir
(Y1lmaz ve Halici, 2010: 99).

Verquer, Beehr ve Vagner (2003) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, birey-
orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik gibi is gorenin tutum ve
davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Hoffman ve Woehr (2006) ise
yaptiklar1 c¢alismada; birey-orgiit uyumunun, performans ile is goren devri gibi
davranigsal sonuglar ile bir iliskisi oldugunu ortaya koymuslardir (akt. Clercq,
Fontaine ve Anseel, 2008: 278).

Birey-orgiit uyumu arastirmalarinin orgiitsel davranis ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarinda popiiler olmasinin en 6nemli nedeni, birey-6rgiit uyumunun is
gbrenin isten ayrilma niyetini onemli Olclide etkilemesidir. Birey-orgiit uyumu
teorileri, bilesenlerin uyusmadig1 veya eslesmedigi durumlarda bireylerin orgiitii terk
edecegini, uyumun yiiksek olmasi durumunda ise daha az galisanin Orgiitten ayrilma
niyetinde olacagini gostermektedir (El-Sakka, 2016: 58).

Orgiitler, ekonomik ve teknolojik degisimlerin yasandig1 yogun rekabet
ortaminda ve bilgi caginda, i gorenlerinin orgiite ve yaptiklari ise olan uyumlarin
maksimum seviyeye ¢ikarmalidir. Hem birey hem de orgiit tarafindan saglanan bilingli
bir uyum, siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji elde etmek, yenilik¢i iirlinler meydana
getirmek, misteri beklentilerine hizli cevap verebilmek, Orgiitlerde esneklik
kabiliyetini artirmak, kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasini saglamak i¢in

gereklidir.
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DORDUNCU BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYE, BIREYSEL PERFORMANS VE BIREY-ORGUT
UYUMU DEGISKENLERINE YONELIK YAPILAN CALISMALAR ILE
DEGISKENLER ARASI ILISKILERDEN ARASTIRMA HiPOTEZLERINE

4.1 Psikolojik Sermaye Ile Tlgili Yapilan Calismalar

Psikolojik sermaye kavraminin, aragtirmalarda ¢ogunlukla bagimsiz degisken
olarak ele alindig1 gozlenmektedir. Psikolojik sermaye; calisan devamsizligi (Avey,
Patera ve West, 2006a), orgiitsel baglilik ve is tatmini (Larson ve Luthans, 2006; Cetin,
2011), pozitif duygular ve orgiitsel vatandaslik davranis1 (Avey, Luthans ve Youssef,
2008; Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010), bireysel performans (Gooty, Gavin,
Johnson ve Snow, 2009; Nguyen ve Nguyen, 2014; Walumbwa, Luthans, Avey ve
Oke, 2011), calisan sapkinligi (Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010), isten
ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres belirtileri (Avey, Luthans ve Jensen, 2009), is-
yasam kalitesi (Nguyen ve Nguyen, 2011), is yerinde kaba, nezaketsiz davranislar
(Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011) ve yaratici performans (Sweetman, Luthans, Avey
ve Luthans, 2011) gibi degiskenleri etkilemektedir. Bununla birlikte, psikolojik
sermayenin sonug¢ olarak ele alindig1 arastirmalarda da otantik liderlik (Walumbwa,
Peterson, Avolio ve Hartnell, 2010), degisimci ve doniisiimcii liderlik (McMurray,
Pirola-Merlo, Sarros ve Islam, 2010) gibi degiskenlerden etkilendigi goriilmektedir.

Erkmen ve Esen (2012a) tarafindan 2003-2011 yillar1 arasinda psikolojik
sermaye konusunda yapilan 49 calisma analiz edilmis ve buna gore en ¢ok ¢alismanin
2010 ile 2011 yillarinda yapildig1 ortaya ¢ikmustir. Ulke bazinda incelendiginde,
calismalarin ¢ogunlugunun Amerika’da yapildigr ve ozellikle egitim sektoriinde
yogunlastigr goriilmektedir. Bu caligmalarda Luthans ve arkadaslarinin 2007°de
gelistirdigi likert tipi Olg¢egin; analiz olarak ise korelasyon, ¢oklu regresyon ve

dogrulayici faktor analizlerinin siklikla kullanildigi belirlenmistir.
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Tablo 4.1: Psikolojik sermayenin diger kavramlarla iligkisi (Erkmen ve Esen, 2012a: 97).

Degiskenler Say1

Calisan devamsizligi (-)

Orgiitsel baghlik (+)

Is tatmini (+)

Pozitif duygular (+)

Orgiitsel vatandaslik davramist (+)
[s performans (+)

Caligan performansi (+)
Calisanlarin sapkin davranislari (-)
Isten ayrilma niyeti (-)

[s arama davranisi (-)

Stres (-)

Kaba davranislar (-)

Etkinlik (+)

Yaratici performans (+)

Otantik liderlik (+)

Degisimci ve doniigiimceii liderlik (+)
Yasam kalitesi (+)

Olumlu 6rgit iklimi (+)

Satig geliri (+)

R T e e el @ 2 TR S S = S Y S S S 70 NN 0 NN ~R ~G S NNS TN OO B

Amaglar gerceklestirme (+)

Psikolojik sermaye iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde; psikolojik
sermaye ile performans, is tatmini, isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, orgiitsel
adalet, orgiitsel baghlik, orgiitsel giliven, orglitsel vatandaslik davranisi, Orgiitsel
O0zdeslesme, orgilitsel tiikenmiglik, doniisiimcii liderlik ve otantik liderlik gibi
degiskenler arasindaki iligkileri saptamaya yonelik ¢caligmalar yapilmistir.

Hoy ve Tschannen-Moran (1994) tarafindan A.B.D’de ilkokul diizeyindeki 898
Ogretmen iizerinde gergeklestirilen arastirmada, 6gretmenlerin 6z yeterlilikleri ile
giiven diizeyleri arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski tespit edilmistir.

Peterson ve Luthans (2003) tarafindan fast-food yoneticileri ile yapilan
arastirmada, umut diizeyi ile finansal performans ve is tatmini arasinda pozitif bir

korelasyon bulundugu saptanmastir.
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Larson (2004) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, genel pozitif psikolojik
sermaye diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda tek basina 6z yeterlilik, iyimserlik ve
psikolojik dayanikliliktan daha giiglii bir iliski bulgulanmistir. Pozitif psikolojik
sermayenin, beseri ve sosyal sermaye ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye ek katki
sagladigi rapor edilmistir.

Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li (2005) tarafindan Cin’de ii¢ tiiretim
isletmesinin 422 ¢alisani ile yapilan arastirmada, psikolojik sermaye ile performans
arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir. Ayrica 272 calisanli diger bir fabrikada,
psikolojik sermaye ve performans ile liyakate dayali maas arasinda, bunun yaninda
psikolojik sermaye ile yas ve cinsiyet arasinda pozitif bir iligki gozlenmistir.

Avey vd., (2006a) tarafindan A.B.D.’de 105 miihendislik firmasi yoneticisi ile
gerceklestirilen aragtirmada, psikolojik sermaye ile keyfi ve zorunlu is goéren
devamsizlig1 arasinda negatif bir iligki bulunmustur. Psikolojik sermaye ile keyfi
devamsizlik arasindaki iliskide iyimserlik, psikolojik dayanmiklilik ve 6z yeterlilik
boyutlarinin; zorunlu devamsizlik arasindaki iligskide ise umut, psikolojik dayaniklilik
ve 0z yeterlilik boyutlarinin agiklayici roliiniin oldugu belirlenmistir.

Avey vd., (2006b) tarafindan cesitli sektorlerdeki 336 calisan iizerinde
gerceklestirilen arastirmada, arzu edilen Grgiitsel vatandaslik davranisi ile psikolojik
sermaye arasinda pozitif, orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve iiretkenlik karsiti
davraniglar arasinda ise negatif iliski belirlenmisgtir.

Larson ve Luthans (2006) tarafindan A.B.D.’de 74 iiretim ¢alisan1 {izerinde
yapilan arastirmada, psikolojik sermaye ile orgiitsel bagllik ve is doyumu arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki saptanmistir. Ayrica psikolojik sermayenin, beseri
ve sosyal sermayeden daha fazla etkisinin bulundugu ve aralarindaki iligkinin anlamli
oldugu tespit edilmistir.

Norman (2006) tarafindan A.B.D.’de cesitli sektorlerdeki 304 calisan ile
gerceklestirilen aragtirmada, liderin psikolojik sermaye diizeyinin, ¢alisanlarin lider
hakkindaki gilivenini pozitif olarak etkiledigi sonucuna varilmistir.

Wright, Cropanzano ve Bonnet (2007) tarafindan 278 hizmet sektorii ¢calisani ile
yapilan arastirmada, pozitif orgiitsel davranisin kiside esenlik ve mutluluk hissi
yarattig1 ve bunun bir siire sonra karakter 6zelligi haline geldigi ortaya konulmustur.

Avey, Luthans ve Jensen (2009) tarafindan farkli sektorlerde bulunan 416

calisan ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin stres belirtilerini azaltmasinin
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yani sira isten ayrilma niyetini ve yeni ig arama davramisini negatif etkiledigi
Saptanmuistir.

Clapp-Smit, Vogelgesang ve Avey (2009) tarafindan perakende satis yapan
kiiciik Olcekli giyim magazalarindaki 89 calisan ile gerceklestirilen arastirmada,
psikolojik sermaye ile satig performansi arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir.

Cole, Daly ve Mak (2009) tarafindan yapilan arastirmada, psikolojik sermaye
diizeyi daha yiiksek olan bireylerin iyi olma halinin de yiiksek oldugu ve bu durumun
bireylerin is glicii piyasasina yeniden girme ¢abalarina yardim ettigi belirlenmistir.

Gooty, Gavin, Johnson, Fraizer ve Snow (2009) tarafindan A.B.D.’de 158 bando
takimi iiyesi tizerinde gergeklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ile gorev
performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Avey, Luthans ve Youseff (2010) tarafindan A.B.D.’de sanayi kuruluslarinda
gorevli 336 calisan ile gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ile Orgiitsel
vatandaslik arasinda pozitif; buna karsin sinizm, isten ayrilma niyeti ve zararl is
aligkanliklar1 gibi olumsuz oOrgiitsel davraniglar ile negatif yonden bir iliski
saptanmigtir.

Avey, Nimnicht ve Piegeon (2010) tarafindan finans kurumlarindaki calisanlar
lizerinde yapilan arastirmada, calisanlarin psikolojik sermayeleri ile performanslar
arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Rego, Marques, Leal, Sousa ve Cunha (2010) tarafindan Portekizli memurlar ile
gerceklestirilen arastirmada; psikolojik sermayenin bireyin performansini etkiledigi,
yoneticinin degerlendirdigi performans iizerinde ise herhangi bir aciklayicilik roliiniin
bulunmadig: belirlenmistir.

Avey vd., (2011) tarafindan 51 ampirik ¢aligma iizerinde yapilan meta analiz
arastirmasi sonucunda, psikolojik sermayenin is doyumu, orgiitsel baglilik, psikolojik
1yi olus ve performans gibi olumlu 6rgiitsel davranislarla pozitif; buna karsin sinizm,
is birakma, is stresi ve endise gibi olumsuz durumlarla negatif anlamli iliskisinin
oldugu gozlenmistir.

Akgay (2011) tarafindan memur ve vasifli is¢ilerden olusan 450 ¢alisan {izerinde
gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermayenin is tatminini pozitif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica iktisadi degere daha az 6nem veren c¢alisanlarda,
yiiksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip olmanin is tatminini daha fazla arttirdig:

sonucuna varilmistir.
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Cinar (2011) tarafindan 107 beyaz yakali ¢alisan ile yapilan arastirmada, pozitif
psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulunamamis, ancak
pozitif psikolojik sermaye ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Pozitif psikolojik sermaye ile devam baglilig1 arasinda da
negatif ve anlaml bir iliski bulunmustur. Orgiitsel bagliligin performans ile en giiclii
iliskiye sahip oldugu boyutu duygusal baglilik oldugundan; psikolojik sermayenin
duygusal bagi artirip devam bagliligini azaltmasi, dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitte
tutulmast i¢in diger elverisli kosullarin saglanmasi gerektigi ortaya konulmustur.

Keles (2011) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, bir literatlir taramasi
yapilmis ve konunun orgilitsel davranig alaninda gerekli yeri alabilmesi i¢in kuramsal
cercgeve cizilerek konunun Onciilleri ifade edilmistir.

Luthans, Youseff ve Rawski (2011) tarafindan 1.526 calisan ile yapilan
arastirmada, psikolojik sermayenin bireylerin problem ¢d6zme yetenegine olumlu
katkisinin yani sira yenilik¢i ¢éziimler getirme kapasitelerini de artirdigi tespit
edilmistir.

Polat¢1 (2011) tarafindan akademisyen, doktor, hemsire, polis ve bankact gibi
farkli meslek gruplarindan olusan 361 c¢alisan ile yapilan arastirmada, psikolojik
sermayenin performansi olumlu yonde etkiledigi, bu etkinin ise pozitif iyi olma ve
pozitif is aile yayilimu ile arttig1 belirlenmistir. Ayrica psikolojik sermaye ile iyimserlik
alt boyutunda, katilimcilarin yas gruplart agisindan anlamli farklilik ortaya ¢ikarken,
diger boyutlarda ise farklilik tespit edilememistir.

Roberts vd., (2011) tarafindan 390 ¢alisan tizerinde gergeklestirilen aragtirmada,
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan bireylerin, diisiikk olanlara gére daha az
nezaketsiz davranis gosterdikleri ortaya konulmustur.

Walumbwa vd., (2011) tarafindan 146 finans sektorii calisani ile yapilan
arastirmada; psikolojik sermaye ve giiven duygusu ile gruplara gore gosterilen
performans ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda anlamli fark oldugu saptanmis
olup, degiskenler arasindaki iligkide ise psikolojik sermayenin ve giivenin aracilik rolii
oldugu belirlenmistir.

Wolley, Caza ve Levy (2011) tarafindan 828 katilimci ile gergeklestirilen
arastirmada, otantik liderlik bilesenleri ile ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri arasinda

pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.
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Zamahani, Ghorbani ve Rezaei (2011) tarafindan 212 telekomiinikasyon ¢alisani
ile yapilan arastirmada, liderlerin otantik nitelikleri ile takipgilerin psikolojik sermaye
diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir iligki saptanmaigtir.

Nguyen ve Nguyen (2011) tarafindan gercgeklestirilen arastirmada, psikolojik
sermayenin i yasam kalitesine pozitif etkisinin oldugu gézlenmistir.

Chen ve Lim (2012) tarafindan 179 yonetici, miidiir ve teknisyenden olusan
orneklem tizerinde gerceklestirilen arastirmada; psikolojik sermayenin isten ayrilan
calisanlarin yeni bir is bulma algilarimi ytikselttigi belirlenmis, boylece calisanlarin is
bulma stresinin de azaldig1 sonucuna varilmaistir.

Cetin ve Basim (2012) tarafindan kamuda ¢alisan 235 alt ve orta seviye yonetici
ile yapilan aragtirmada, orgiitsel psikolojik sermaye yapisinin agiklanmasi ve
literatiirde yapiy1 iyi agikladig1 vurgulanan 6lg¢egin Tiirkge’ye uyarlamasi yapilarak
gegcerligi ve giivenirligi incelenmistir. Faktor analizi sonucunda iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik boyutlarini igeren dort faktorlii yap1 dogrulanmustir.
Sonug olarak, uyarlanan Orgiitsel psikolojik sermaye Ol¢eginin giivenilir ve gecerli
oldugu tespit edilmistir.

Erkmen ve Esen (2012a) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada, 2003-2011
yillar1 arasindaki ¢alismalar kategorik olarak incelenmistir. Arastirmada, psikolojik
sermayenin farkli kavramlarla ve farkli analiz yontemleri ile dlgiilebilen bir kavram
oldugu ifade edilmistir.

Erkmen ve Esen (2012b) tarafindan 155 bilisim sektorii ¢alisani ile yapilan
arastirmada; psikolojik sermaye diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin, yonetici seviyesinde
ve yast diger calisanlara gore daha biiyiik, erkek ve mesleki deneyimi fazla olan
calisanlar oldugu gozlenmistir. Buna karsin, egitim durumu ve firmadaki kidem ile
psikolojik sermaye arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.

Kaya (2012) tarafindan 205 hemsire iizerinde gercgeklestirilen arastirmada,
psikolojik sermaye diizeyleri ile mesleki baglilik arasinda pozitif bir iligski bulunmus
ve kariyer planlamas1 olusturulmasi siirecine de etkisi oldugu saptanmigtir. Arastirma
bulgularina goére hemsirelerin, 6z yeterlilik alg1 diizeylerini yeterli gordiikleri, buna
karsin mesleklerinde dayaniklilik ve iyimserlik algilarinin ¢ok yeterli olmadigi
belirlenmistir.

Luthans, Luthans ve Jensen (2012) tarafindan isletme boliimiinde okuyan 95

Ogrenci ile yapilan arastirmada, psikolojik sermaye ile 6grencilerin akademik
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basarilar1 arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica psikolojik
sermayenin, 6grencilerin akademik basarisinin %7’sini agikladig1 gozlenmistir.

Mortazavi, Yazdi ve Amini (2012) tarafindan gerceklestirilen aragtirmada, is
yasam kalitesinin psikolojik sermayeden etkilendigi ortaya konulmustur.

McKenny, Short ve Payne (2012) tarafindan yapilan arastirmada, psikolojik
sermayenin firma performansini yiiksek diizeyde etkiledigi bulgulanmstir.

Sun, Zhao, Yang ve Fan’in (2012) hemsireler lizerinde yaptiklar1 arastirmada,
psikolojik sermaye ve performans arasinda giiglii bir pozitif iligski oldugu gozlenmis;
yuksek psikolojik sermayeye sahip c¢alisanlarin is performanslariin yiiksek, isten
ayrilma niyetlerinin ise diisiik oldugu saptanmustir.

Battal (2013) tarafindan 301 akademisyen ile gerceklestirilen arastirmada;
psikolojik sermayenin yaraticilik iizerinde pozitif bir etkiye, doniisiimcii liderlik ve
yaraticilik arasinda ise aracit etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calismada,
iyimserlik boyutunun psikolojik sermayeye etkisinin, diger boyutlara goére daha
yiiksek bir diizeyde bulundugu ortaya konulmustur.

Cetin vd., (2013) tarafindan 260 kamu ¢alisan1 ile yapilan arastirmada; pozitif
psikolojik sermayenin oOrgiitsel tiilkenmisligi negatif ve anlamli olarak etkiledigi,
tilkenmisligin agiklanmasinda ise pozitif psikolojik sermayenin 6z yeterlilik ve umut
alt boyutlarinin daha 6nemli oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda, psikolojik
dayaniklilik ve iyimserlik ile tiikenmisligin alt boyutu olan duygusal tilkenme arasinda
negatif yonli iliskiler belirlenmistir.

Cetin, Hazir ve Basim (2013) tarafindan biiyiik 6l¢ekli bir firmanin 213 ¢alisani
ile gerceklestirilen arastirmada; destekleyici Orgiit kiiltiirii ve i¢ kontrol odag: ile
psikolojik sermaye arasinda ayni yonlii, destekleyici orgiit kiiltiirii ile kontrol odagi
arasinda ise ters yonlii bir iligki bulunmustur. Arastirma sonucunda, destekleyici orgiit
kiiltiiri i1le psikolojik sermaye arasindaki iliskide kontrol odaginin aracilik etkisi
oldugu da saptanmustir.

Dinger (2013) tarafindan liselerde gorev yapan 422 yonetici ve Ogretmen
tizerinde yapilan arastirmada; otantik liderligin grup i¢indeki bireylerin psikolojik
sermayelerini etkiledigi, ancak otantik liderlik ile yaraticilik arasindaki iliskide

psikolojik sermayenin aracilik etkisinin bulunmadigi sonucuna varilmstir.
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Erkmen ve Esen (2013) tarafindan bilisim sektoriinde 158 calisan ile
gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye oOlgeginin gecerlik ve giivenirlik
analizi sonucunda 6lgegin i¢ tutarlilik degerlerinin yeterli diizeyin iistiinde oldugu ve
giivenilir bir 6lcek olarak kabul edilebilecegi, ancak yapilan analizler sonucunda
yapisal agidan gecersiz bir Olgek oldugu sonucuna varilmistir. A¢imlayict faktor
analizi sonucunda, orijinal Ol¢ekteki dayaniklilik faktorii ortadan kalkarak 6z
yeterlilik, umut ve iyimserlik seklinde ti¢ faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmigtir.

Erkus ve Findikli (2013) tarafindan farkli meslek gruplarindan 572 ¢alisan
tizerinde yapilan arastirmada; psikolojik sermaye ile is tatmini ve is performansi
arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif ve anlaml iliskiler tespit
edilmigtir. Alt boyutlarda ise umut faktori ile is tatmini arasinda pozitif, isten ayrilma
niyeti arasinda negatif anlaml iliski; dayamklilik ile is tatmini ve is performansi
arasinda pozitif anlamli iligki belirlenmistir.

Gorgens-Ekermans ve Herbert (2013) tarafindan 209 insaat firmasi ¢alisani ile
gerceklestirilen aragtirmada; psikolojik sermaye, tilkkenmislik ve is stresi arasindaki
iligkilerin etkisi negatif olarak gozlenmistir. Psikolojik sermayenin, ise adanmisligi
pozitif olarak etkiledigi ve gozlenen negatif agiklayiciligin, moderator degisken olan
psikolojik sermayenin diizenleyici etkisi ile ortadan kalktig1 tespit edilmistir.

Keser (2013) tarafindan 259 ilkogretim okulu yoneticisi ile yapilan arastirmada,
psikolojik sermaye ile otantik liderlik arasinda anlamli bir iligki oldugu ve psikolojik
sermayenin otantik liderligi etkiledigi ortaya konulmustur.

Larson, Norman, Hughes ve Avey (2013) tarafindan ABD’de 1.002 katilimci ile
gerceklestirilen arastirmada; c¢alisanlar ile yoneticilerin  psikolojik sermayesi
arasindaki uyumun, ise adanmisglik ve is tatmini lizerinde pozitif etkisi belirlenmistir.

Ozer, Topaloglu ve Ozmen (2013) tarafindan 319 saglik personeli ile yapilan
arastirmada, psikolojik sermaye ile destekleyici orgiit iklimi ve is tatmini arasinda
pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu; ayrica destekleyici orgiit ikliminin, psikolojik
sermaye ile is tatmini arasindaki iligkide diizenleyici bir roliinlin bulundugu
saptanmistir.

Aybas (2014) tarafindan farkli sektorlerde ve farkli 6zel isletmelerde hizmet
veren 590 beyaz yakali calisan {izerinde gerceklestirilen arastirmada; c¢alisanlarin ige
adanmusliklar1 ile beceri artirici ve motive edici insan kaynaklar1 uygulamalart ile

pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif yonde gii¢lii iligkiler belirlenmistir. Firsat
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artirict insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ¢alisma kosullarinin, ¢alisanlarin ise
adanmisliklar1 izerindeki etkisinde pozitif psikolojik sermayenin hem kismi aract hem
de diizenleyici roliiniin bulundugu tespit edilmistir.

Bitmis (2014) tarafindan 463 saglik sektorii calisani ile yapilan arastirmada,
psikolojik sermayenin bireysel performansi ve oOrgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigi sonucuna varilmistir. Saglik ¢alisanlarinin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik diizeyleri yiikseldik¢e performanslarinin yiikseldigi, psikolojik sermaye
diizeyleri arttik¢a da Orgiitlerine daha ¢ok baglandiklar1 bulgulanmustir.

Bickes, Yilmaz, Demirtas ve Ugur (2014) tarafindan 513 6gretmen {izerinde
gerceklestirilen arastirmada; dogal duygularin sergilenmesi ile is tatmini arasinda
anlaml ve pozitif, yiizeysel rol yapma ile is tatmini arasinda negatif, derinden rol
yapma ile ig tatmini arasinda ise pozitif ancak anlamli olmayan bir iliski gozlenmistir.
Psikolojik sermayenin biitiin alt boyutlar1 ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
yonlii, yiizeysel rol yapma ile iyimserlik arasinda anlamli ve negatif yonlii, dogal
duygular ile iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik arasinda anlamli ve pozitif
yonlii iligkilere ulasilmistir. Ayrica dogal duygular ile is tatmini arasindaki iligkide,
psikolojik sermayenin biitiin alt boyutlarinin kismi aracilik etkisine sahip oldugu tespit
edilmistir.

Biiytikgdze (2014) tarafindan lise oOgretmenleri ile yapilan arastirmada,
psikolojik sermaye diizeylerinin mesleki kidemlerine gore istatistiksel olarak anlaml
farklilasmadigi saptanmustir. Iyimserlik boyutuna iliskin tutumlarin hizmet yih
degiskenine gore, umut ve psikolojik dayaniklilik boyutuna iligskin tutumlarin ise sahip
olduklar1 mesleki kideme gore anlamli bir farklilik géstermedigi gozlenmistir.

Celik, Turung ve Bilgin (2014) tarafindan 683 turizm sektorii calisani ile
gerceklestirilen arastirmada; calisanlarin adalet algilarinin, hem psikolojik sermaye
diizeylerini hem de iyi olma hallerini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir.
Bununla birlikte, calisanlarin adalet algilarinin psikolojik sermaye diizeyleri
tizerindeki etkisinde, iyi olma hallerinin diizenleyici roliiniin bulundugu tespit
edilmistir. Ayrica psikolojik sermaye 6l¢egi, turizm sektorii ¢alisanlart baglaminda,
gecerlik ve giivenirlik agisindan tekrar gézden gecirilmis olup, 6lgegin 21 maddeden
ve tek boyuttan olustugu goriilmiistiir.

Erdem (2014) tarafindan 307 6zel egitim ve rehabilitasyon merkezi ¢alisani ile

gerceklestirilen arastirmada; i¢ kontrol odagi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif ve
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anlaml bir iligki oldugu, algilanan orgiitsel destek ile problem odakli stresle basa
cikma davranislart arasindaki iligkide ise psikolojik sermayenin aracilik rolii oldugu
saptanmuigtir.

Keser ve Kocabas (2014) tarafindan 279 okul yoneticisi iizerinde yapilan
arastirmada, psikolojik sermayenin tiim boyutlari ile otantik liderligin tiim boyutlar
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Boyutlar arasindaki
iligkiler incelediginde ise umut ile 6z farkindaligin en yiiksek diizeyde, iyimserlik ile
etigin en diisiik diizeyde oldugu gozlenmistir. Calismada; psikolojik sermaye boyutlari
ile 6z farkindalik, 6n yargisiz degerlendirme, etik ve iliskisel seffaflik arasindaki
iliskilerin anlaml1 bulundugu tespit edilmistir.

Kalemci Tiizlin, Cetin ve Basim (2014) tarafindan 235 akademisyen ile
gerceklestirilen arastirmada, ¢alisanlarin ¢alisma birimiyle 6zdeslesmesi ile psikolojik
dayanikliliklar1 arasinda ve psikolojik dayanikliliklar: ile is performanslari arasinda
anlamli iligkiler oldugu bulgulanmistir. Ancak calisanlarin psikolojik dayanikliliginin,
0zdeslesme kaynaklari ile is performansi arasinda aracilik roliine sahip olmadig:
belirlenmistir.

Tosten ve Ozgan (2014) tarafindan 306 6gretmen iizerinde yapilan arastirmada,
Ogretmenlerin pozitif psikolojik sermaye algilarini belirlemek amaciyla psikolojik
sermaye Olcegi gelistirilmistir. Giivenirlik ve gegerlik analizleri sonucunda 26 maddeli
ve 0z yeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, giiven ve disa doniikliik
seklinde alt1 boyutlu bir Olgek elde edilmistir. Sonu¢ olarak, uyarlanan pozitif
psikolojik sermaye Ol¢eginin glivenilir ve gecerli oldugu tespit edilmistir.

Uslu, Cetin, Cubuk ve Isbilen (2014) tarafindan 181 katilimer ile gergeklestirilen
caligmada; mesleki 6zdeslesme, algilanan orgiitsel destek ve pozitif kisilik ile
durumsal umut arasinda pozitif iliskiler gozlenmistir. Calismada; pozitif kisilik ve
algilanan orgiitsel destegin durumsal umut diizeyini pozitif olarak etkiledigi, pozitif
kisilik ve algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide ise
durumsal umut diizeyinin aracilik rolii tistlendigi saptanmustir.

Akgiin (2015) tarafindan 407 lise Ogretmeni lizerinde yapilan arastirmada,
psikolojik sermaye ve alt boyutlar ile yasam doyumu arasinda pozitif korelasyon
oldugu ve psikolojik sermayenin yasam doyumundaki degisimleri acikladig
belirlenmistir. Evli, okulda ¢aligma siiresi ve aylik geliri daha fazla olan 6gretmenlerin

psikolojik sermaye ve yasam doyum diizeyleri daha yiiksek bulunmustur. Ayrica
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yuksek lisans mezunu olanlarin, lisans mezunu olanlara gore 6z yeterlilik ve yasam
doyum diizeylerinin; yas1 biiyiik olan 6gretmenlerin 6z yeterlilik ve dayaniklilik
diizeylerinin ise yasi kiigiik olanlara gore daha yiiksek oldugu gozlenmistir.

Biyikbeyi (2015) tarafindan ilkokul ve ortaokul diizeyinde ¢alisan 380 6gretmen
ile gergeklestirilen arastirmada, orgiitsel adalet algis1 ve psikolojik sermaye arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin mevcut oldugu saptanmistir. Ogretmenlerin gelir diizeyi
arttikca ve egitim seviyesi yiikseldikge, psikolojik sermaye diizeylerinin diistiigii tespit
edilmistir. Bununla birlikte, 6z yeterlilik ve iyimserlik diizeyi arttik¢a adil etkilesim
algisiin da arttig1 ortaya konulmustur.

Cimen (2015) tarafindan 610 Ogretmen iizerinde yapilan arastirmada,
ogretmenlerin psikolojik sermayeye iligkin algilarinin ytliksek oldugu bulgulanmistir.
Calismada, psikolojik sermayenin dort boyutuna ek olarak, giiven ve disa doniikliik
seklinde iki alt boyut daha 6lcege dahil edilmistir. Arastirma bulgularima gore
O0gretmenlerin en ¢ok giiven, en az ise iyimserlik alt boyutunda algiya sahip oldugu
gozlenmistir.

Hoveyda ve Seyedpoor (2015) tarafindan gergeklestirilen arastirmada,
psikolojik sermaye ile oOrgiitsel sessizlik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
saptanmistir.

Orug (2015) tarafindan 375 akademisyen iizerinde yapilan arastirmada, 6l¢ek
boyutlarina iligkin aritmetik ortalamalar incelendiginde; biitiin boyutlarda
akademisyenlerin psikolojik sermaye algilarinin yiiksek oldugu, alt boyutlar bazinda
0z yeterliligin en yiiksek ortalamaya, iyimserligin ise en diisiikk ortalamaya sahip
oldugu gozlenmistir. Gelir seviyesi arttik¢a psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin artmakta oldugu ancak belli bir gelir seviyesine
ulastiktan sonra bu artisin durdugu, hatta iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
boyutlarinda azalma oldugu bulgulanmstir.

Yildiz (2015) tarafindan 1.142 saglik sektorii calisami ile gergeklestirilen
arastirmada, psikolojik sermayenin orgiitsel vatandaslik davranisini ve orgiitsel gliveni
pozitif ve anlamli bir sekilde acikladigi tespit edilmistir. Ayrica psikolojik sermayenin,
orgiitsel gliven aracilif ile orglitsel vatandaslik davranisi iizerinde aracilik etkisinin
bulundugu sonucuna varilmistir. Arastirmada psikolojik sermaye dl¢eginin gegerlik ve

giivenirlik analizleri sonucunda 14 maddeden ve tek boyuttan olustugu saptanmustir.
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Ozdemir ve Géren (2016) tarafindan 325 dgretmen ile yapilan arastirmada;
Ogretmenlerin politik beceri ve psikolojik sermaye algilarinin yiiksek oldugu,
psikolojik sermaye ile politik beceriler arasinda pozitif yonde, orta diizeyde ve
istatistiksel olarak anlamli korelasyon bulundugu saptanmistir. Elde edilen bulgulara
gore, 6gretmenlerin demografik 6zelliklerinin politik becerilerini etkilemedigi ancak
psikolojik sermaye alt boyutlarinin ayr1 ayri politik becerinin anlamli birer yordayicisi
oldugu tespit edilmistir.

Yagin (2016) tarafindan ii¢ farkli firmada 500 beyaz yakali ¢alisan iizerinde
gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye boyutlarinin ve kisilik 6zelliklerinin
calisanlardaki 1iyi olus, is tatmini ve performansi etkiledigi gozlenmistir. Aym
zamanda, optimal performans diizeyinin yani akis halinin, psikolojik sermaye
boyutlar1 ve kisilik 6zellikleri ile iyi olus, is tatmini ve performans arasinda kismi
aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

Yu ve Liu (2016) tarafindan 308 katilimc1 ile yapilan arastirmada; psikolojik
sermayenin ¢aliganlarin sessizlik davranisi iizerinde negatif, yenilik¢i davranislari
tizerinde ise pozitif etkisi oldugu saptanmustir.

Aslan (2017) tarafindan 608 ogretmen iizerinde gerceklestirilen arastirmada,
ogretmenlerin psikolojik sermaye algilarinin genel olarak yiiksek diizeyde oldugu ve
psikolojik sermaye algilari ile orgiitsel bagliliklar: arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski bulundugu ortaya konulmustur. Ogretmenlerin cinsiyet, medeni durum, egitim
durumu ve mesleki kidem degiskenlerine gore pozitif psikolojik sermaye algilarinda
anlaml bir farklilagsma ortaya ¢ikmamis; ancak iyimserlik diizeyinin, yasin artmasi ile
birlikte ylikseldigi bulgulanmistir.

Samanci (2017) tarafindan 611 akademik personel ile yapilan arastirmada;
orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6z kendilik degerlendirmelerinin, psikolojik sermaye
tizerinde anlamli etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica orgiitsel ve kisisel onciilleri
arastiran ve bu Onciillerin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde etkili oldugu kabul
edilen bir modelin olusturulabilecegi sonucuna varilmistir.

Dagtekin (2017) tarafindan 200 telekomiinikasyon ¢alisani ile gerceklestirilen
arastirmada, psikolojik sermayenin oOrgiitsel sessizlik lizerinde negatif yonlii ve
anlamli bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Psikolojik sermaye ile ilgili yapilan arastirmalar daha ¢ok isletme ve egitim

alanlarinda olup; psikolojik sermaye ile en fazla iliski kurulan degiskenlerin is tatmini,
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otantik liderlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, performans, duygusal emek, orgiitsel
degisim ve orgiitsel baglilik oldugu gozlenmektedir. Arastirmalarda psikolojik
sermaye bagimsiz veya aract degisken olarak ele alinmakta, psikolojik sermayenin
bagimli degisken lizerindeki etkisi genellikle anlamli olmakta veya aracilik rolii
bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin alt boyutlarimin etkisi de arastirmalarda
incelenmektedir. Ayrica psikolojik sermaye konusundaki arastirmalarin ¢ogunlukla

gorglil olarak gercgeklestirildigi goriilmektedir.
4.2 Bireysel Performans ile Tlgili Yapilan Calismalar

Sonnentag ve Frese (2002: 4) tarafindan yapilan literatiir arastirmasinda, 1980-
1999 yillar1 arasinda ¢aligma yasami ve Orgiitsel psikoloji konulari ila ilgili yapilan
146 meta analiz ¢aligmasinda bireysel performansin Onemi incelenmistir. Bu
caligsmalarin %72,5’inde bireysel performans bagimli degisken, %6°’sinda ise bagimsiz
degisken olarak ele alinmistir. Bu durum, bireysel performansin is ve Orgiit
psikolojisinde 6nemli bir degisken oldugunu gostermektedir.

Hourani, Williams ve Kress (2006) tarafindan tiim branslarda gérev yapan
12.756 askeri personelin, bireysel performansi ile stresi arasindaki iligkiyi tespit etmek
amaciyla yapilan arastirmada; yiiksek oranda strese sahip olanlarda saglik ve zihinsel
problemlerin ortaya ¢iktig1, performanslarinin ve verimliliklerin ise daha diisiik oldugu
tespit edilmisgtir.

Ng ve Feldman (2008) tarafindan Nijerya’da 6grenim goren 1.200 dgrencinin
akademik performansinin yasla ve medeni durumlart ile olan iligkisi arastirilmis ve
aralarinda anlamli bir iliski bulunamamuistir.

Cocchiara, Connerley ve Bell (2010) tarafindan A.B.D. sirketlerinde gérevli 102
calisan {izerinde gerceklestirilen arastirmada, liderlik egitiminin ve liderligi
gelistirmenin performansi 6nemli bir sekilde etkiledigi saptanmistir.

Yazicioglu (2010) tarafindan Tiirkiye’de gorevli 1.042, Kazakistan’da gorevli
420 6gretmen ile yapilan aragtirmada, Tiirk ve Kazak 6gretmenlerin is tatminleri ile
performanslari arasinda anlamli bir iliski saptanmaistir. Ayrica is tatmini ve performans
arasindaki iligkinin, cinsiyet ve ¢alisma yili degiskenleri acisindan farklilastigi da
ortaya konulmustur.

Farooq ve Khan (2011) tarafindan yapilan arastirmada, mesleki egitim ve

bireysel performans arasinda pozitif korelasyon tespit edilmistir.
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Onay (2011) tarafindan 72 hemsire ile gergeklestirilen aragtirmada; duygusal
zeka, duygusal emek, gorev performansi ve baglamsal performans arasinda anlamli
iliskiler bulunmustur. Ayrica yilizeysel davranis seklinin disinda duygusal emek
boyutlar1 arasinda bulunan derin davranis ile duygusal zeka boyutlarint olusturan
faktorler arasindaki pozitif ve anlamli iligkinin, ¢alisanin is performansini olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir.

Savage ve Torgler (2012) tarafindan yapilan arastirmada, asir1 stres
kaynaklarinin bireylerin performansint olumsuz yonde etkiledigi bulgulanmistir.
Negatif stresin, performans iizerinde pozitif strese gore daha giiclii bir etkiye sahip
oldugu sonucuna varilmstir.

Sultana, Irum, Ahmed ve Mehmood (2012) tarafindan Pakistan’da telekom
sektorli calisanlar1 tlizerinde gergeklestirilen arastirmada, calisan performansindaki
degisikligin %50,1’inin mesleki egitim programlar1 sayesinde gerceklestigi ortaya
konulmustur.

Guerrero ve Bradley (2013) tarafindan 169 master 6grencisi ile yapilan
arastirmada; basarisizlik ve kalitesizligin giderilmesinde, grup performansinin bireysel
performanstan daha iistlin oldugu saptanmistir.

Tayfun ve Catir (2013) tarafindan 391 hemsire {izerinde yapilan arastirmada;
hemsirelerin performansi ile kabul edilen sessizlik, savunma amacli sessizlik ve
seslilik, orgiit yararma sessizlik ve seslilik arasinda bir iliski bulunmustur. Kabul
edilen seslilik ile ¢alisanlarin performansi arasinda bir iliski bulunamamistir. Kabul
edilen sessizlik, savunma amacli sessizlik ve savunma amacli seslilik ile ¢alisanlarin
performansi arasinda negatif yonlii bir iliski belirlenmistir. Orgiit yararina sessizlik ve
oOrgiit yararina seslilik ile ¢alisanlarin performansi arasinda ise pozitif yonlii bir iliski
saptanmistir.

Mnuisamy (2013) tarafindan palmiye agaci ¢iftliklerinde ¢alisan 50 is¢i tizerinde
yapilan arastirmada; stres, licret, calisma ortami ve is yiki gibi degiskenlerin
performans iizerine etkileri aragtirilmis ve arastirma sonucunda tiim bu degiskenlerin
1§ performansini 6nemli 6l¢iide etkiledigi ortaya konulmustur.

Ugurlu Kara (2014) tarafindan 150 Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligi
calisan1 ile gerceklestirilen arasgtirmada, pozitif psikolojik sermaye ile bireysel
performans arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Ayrica calismada, pozitif psikolojik

sermayenin bireysel performans iizerinde etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir.
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Froehlich, Hoegl ve Weiss (2014) tarafindan Hindistan merkezli ¢ok uluslu bir
firmada ¢evrimigi anket yoluyla gerceklestirilen aragtirmada, tematik diisiince ve
yenilikg¢ilik ile bireysel performans arasinda pozitif yonde iliski oldugu gézlenmistir.

Pousa ve Mathieu (2014) tarafindan Latin Amerika ve Kanada’da iki uluslararasi
firmada calisanlarin katilimi ile yapilan arastirmada, satis deneyimi ve gorev siiresine
etkisinin yaninda kog¢lugun bireysel performansi artirdigr ve astlart gelistirmek igin
kullanilabilen anahtar bir yonetsel davranis oldugu sonucuna varilmaigtir.

Rapp, Agnihotri, Baker ve Andzulis (2014) tarafindan iki firmanin satis ve servis
calisanlar1 {izerinde gergeklestirilen arastirmada, rekabet¢i istihbarat toplanmasi
anlaminda, yoneticiler tarafindan kendilerine 6zerklik verilen ¢alisanlarin bireysel
performanslarinin yiikseldigi tespit edilmistir.

Sahin, Cubuk ve Uslu (2014) tarafindan 356 katilimci ile yapilan arastirmada;
orgiitsel destegin, personel giiclendirmenin, ise baglanmanin ve performansin
psikolojik sermaye bilesenleri iizerinde etkili oldugu saptanmis ancak doniisiimcii
liderligin, calisanlarin psikolojik sermayelerini ve performanslarini etkilemedigi
belirlenmistir.

Senerkal (2014) tarafindan tiiniversitelerdeki akademik personel iizerinde
gerceklestirilen arastirmada, mobbinge maruz kalan magdurlarin algilar1 ile bu
davranislarin ¢aligma performansinda yarattigi olumsuz etkiler arasinda anlamli bir
iligki oldugu bulgulanmustir.

Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen ve Khanam (2014) tarafindan motivasyonun,
bireysel performans iizerindeki etkisini arastirmak i¢in kamu ve 6zel sektor olmak
tizere toplam 160 calisan ile yapilan ¢alismada, motivasyonun performans ile pozitif
ve anlamli iliskisi oldugu tespit edilmistir.

Markham ve Lee (2014) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, biz duygusunun
ekipte, takimlar aras1 ve organizasyon seviyeleri arasinda bilgi paylasimini artirdigi,
artan bilgi paylasiminin da performansi ytikselttigi saptanmigtir.

Muda, Rafiki ve Harahap’in (2014) Endonezya’da faaliyet gosteren bir bankada
32 galisan ilizerinde yaptig1 arastirmada; stres, motivasyon ve iletisim degiskenlerinin
es zamanli olarak bireysel performansi etkiledigi ortaya konulmustur. Ayrica stres ve
motivasyon degiskenlerinin performans lizerinde etkisi var iken, iletisimin kismi etkisi

oldugu gozlenmistir.
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Altindag ve Akgiin (2015) tarafindan kiiclik ve orta biiyiikliikteki isletmelerde
gorevli 200 calisan ile gergeklestirilen arastirmada; bireysel motivasyonun mesleki
performansi, orgiitsel motivasyonun da iicret performansini pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir.

Aboazoum, Nimran ve Al Musadieq (2015) tarafindan Libya’da is performansini
etkileyen faktorleri arastirmak tizere 217 katilmei ile yapilan arastirmada, is
performansinin rgiit kiiltiirii ve i doyumu ile anlamli iligkisi tespit edilmistir.

Bagct ve Mohan Bursali (2015) tarafindan egitim, saglik ve bankacilik
sektoriinde gorev yapan 314 calisan iizerinde gerceklestirilen arastirmada, duygusal
emek boyutlar ile is performansi boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler bulunmustur.
Yiizeysel rol yapma davraniginda artis soz konusuyken, gorev ve baglamsal
performansta azalma oldugu goézlenmistir. Derinden rol yapma ve dogal duygular
artarken, gérev performansi ve baglamsal performansta da artis oldugu saptanmustir.

Dajani (2015) tarafindan Misir’da 6zel bankalarda ve kamu bankalarinda gorevli
245 calisan ile yapilan aragtirmada, orgiitsel bagliligin is performansini 6nemli dl¢ilide
artirdig1 belirlenmistir.

Gostautaite ve Buciuniene (2015) tarafindan Litvanya’da gergeklestirilen
arastirmada, yast ilerleyen ¢alisanlarin 6rgiitlerde kendi ¢alismalarini planlamada daha
yiiksek 0Ozerklik derecesine sahip olmalarina izin verilmesi ile sosyal destek
seviyesinin artirtlmast halinde bireysel ¢alisma performanslarinin artacagi sonucuna
ulasilmstir.

Igbal, Akbar ve Budhwar (2015) tarafindan Pakistan’da bankacilik sektoriinde
gorevli 200 calisan ilizerinde yapilan arastirmada; uzun c¢aligma saatlerinin bireysel
performanst negatif, maddi odiillendirmenin ve mesleki egitimin ise pozitif yonde
etkiledigi saptanmustir.

Ince, Giil ve Goziikara (2015) tarafindan 122 saghk sektorii calisani ile
gerceklestirilen arastirmada, duygusal zeka alt boyutlarindan duygularin
degerlendirilmesi ile is goren performansi arasinda pozitif ve giiglii bir iliski
bulgulanmistir. Duygusal zekanin diger alt boyutlar1 olan, iyimserlik/ruh halinin
diizenlenmesi ve duygularin kullanilmasi ile is goéren performansi arasinda olumlu

herhangi bir iligki tespit edilememistir.
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Kragl (2015) tarafindan yapilan arastirmada; kisisel, kiiltiirel, bolgesel veya
kurumsal farkliliklarin bireysel performans lizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu ortaya
konulmustur.

Paposa ve Kumar (2015) tarafindan Nagpur’da bulunan teknik egitim
enstitiilerinde gorev alan 175 6gretim {iyesi {lizerinde gergeklestirilen arastirmada;
performans planlamasinin, akademisyenlerin is tatmini iizerinde anlaml bir pozitif
etkisi oldugu sonucuna varilmstir.

Turgut, Tokmak ve Ates (2015) tarafindan 471 6gretmen ile yapilan aragtirmada;
lider-tiye etkilesiminin, orglitsel adalet boyutlarini (dagitim, islemsel, kisiler arasi,
bilgisel) ve is goren performansini; islemsel, kisiler aras1 ve bilgisel adaletin de is
goren performansini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica islemsel,
kisiler arasi ve bilgisel adaletin lider-iiye etkilesimi ile is goren performansi iligkisinde
tam aracilik rollerinin bulundugu belirlenmistir.

Erez, Schilpzand, Woolum ve Judge (2015) tarafindan A.B.D’de iki ayri
tiniversitede 178 calisan ve 6grenci lizerinde gerceklestirilen arastirmada, ¢alisanlarin
kisilik 6zelliklerinin yalnizca gorev performansina degil bireylerin performansina da
katkida bulundugu gozlenmistir. Calisanlarin is arkadaslar ile olan iliskilerinin, is
tecriibesini ve verimliligini etkiledigi tespit edilmistir.

Yusoff, Isa ve Abdullah (2015) tarafindan Malezya’da kamu sektoriinde 219
yetkilinin katilimi ile gerceklestirilen arastirmada, toplumsal sermaye ve bilgi
paylasiminin, bireysel performans tizerinde olumlu etkilere sahip oldugu
bulgulanmustir.

Zincirkiran, Celik, Ceylan ve Emhan (2015) tarafindan Tiirkiye Petrolleri
Anonim Ortakligi’nin Batman Bolge Midiirligi’nde 254 calisan iizerinde yapilan
arastirmada; Orgiitsel baglilik, is stresi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
performans arasinda anlamli iligkiler belirlenmistir.

Al (2016) tarafindan uluslararasi bir spor giyim markasinin magazalarinda
calisan toplam 130 satis temsilcisi ile gergeklestirilen arastirmada, kismi zamanl
calisanlarin is tatminleri ve performanslarinin daha yiiksek oldugu ancak is tatmininin
performans farkini agiklamada yetersiz kaldig1 gozlenmistir. Arastirmada, is tatminin
performans farkinda 6nemli bir aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Afacan Findikli1 (2016) tarafindan tekstil ve saglik sektoriinde toplam 429 calisan

lizerinde yapilan arastirmada, saglik calisanlarinin sanal kaytarma davranisi ile
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bireysel is performansi arasinda negatif ve anlamli iliski oldugu; tekstil ¢calisanlarinin
ise sanal kaytarma davranisi ile bireysel is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki bulundugu ortaya konulmustur.

Andersen, Heinesen ve Pedersen (2016) tarafindan 747 Ogretmen ile
gerceklestirilen aragtirmada, motivasyon ve is doyumunun bireysel performansi
artirdig1 saptanmustir.

Bruque, Moyano ve Piccolo (2016) tarafindan bir firmada 371 ¢alisan tizerinde
yapilan arastirmada; degisime adaptasyon isteginin ve bireysel performansin,
calisanlarin sosyal sermayelerinden ve oOrgiitsel vatandaslik davranis diizeyinden
etkilendigi tanimlanmistir.

Calis Duman ve Akdemir (2016) tarafindan cagri merkezinde c¢alisan 460
miisteri temsilcisi ile gergeklestirilen arastirmada; orgiitsel verimsizlik ve performans
diisiikliigiintin en 6nemli nedenlerinden biri olan mobbingin, ¢alisan performansi i¢in
onemli bir etken oldugu ve mobbing ile ¢alisan performansi arasinda 6nemli ve ters
yonde bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir.

Devaro ve Heywood (2016) tarafindan Ingiltere’deki yedi yillik panel verileri
kullanilarak yapilan arastirmada, calisanlara tiretimle ilgili kararlarda kontrol yetkisi
verildiginde bireysel performansin arttigi goriilmiis, ancak is hastaliklar1 ve is
yaralanmalarinda buna paralel sonuglarin gézlenmedigi belirlenmistir.

Doganay ve Sen (2016) tarafindan Istanbul’da bir belediyede 16 farkli birimde
ve 15 ayr1 pozisyonda gorevli 163 kamu calisani ile yapilan aragtirmada; gorev odakl
liderlik tarzlarinin, devam ve normatif baglilia yiiksek diizeyde, duygusal bagliliga
ve caligsan performansina ise orta diizeyde etki ettigi; insan odakli liderlik tarzlarinin,
duygusal baglilik ve ¢alisan performansina yiiksek diizeyde, normatif bagliliga orta
diizeyde etki ettigi, devam baglilig1 lizerinde ise bir etkisinin olmadig1 gézlenmistir.

Rehman, Qingren, Latif ve Igbal (2016) tarafindan Pakistan’da teknik egitim
veren 17 fakiiltede caligmakta olan 282 §gretim gorevlisi lizerinde yapilan arastirmada,
akademisyenlerin tiikenmisligi ile performanslari arasindaki iligkide psikolojik
sermayenin aracilik etkisinin anlamli oldugu saptanmustir.

Hassan, Akhtar ve Yilmaz (2016) tarafindan finans sektoriinde gorevli 612
calisan ile gerceklestirilen arastirmada, bes karakter Ozelliginin (6z yeterlilik,
diizenlilik, sorumluluk duygusu, disiplin ve basar1) is performansi ile gii¢lii bir iligkisi

ortaya konulmustur.
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Ordu (2016) tarafindan 370 6gretmen iizerinde yapilan arastirmada, is doyumu
ile bireysel performans arasinda pozitif yonde ancak diisiik diizeyde bir iliski
bulunmustur. Ayrica 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin, bireysel performanslarina
yonelik algilarin1 anlamli olarak yordadig: goriilmiistiir.

Parker ve Gerbasi (2016) tarafindan global bir miithendislik firmasinda dort yillik
stirede toplanan ag verileri kullanilarak gerceklestirilen arastirmada, bireyin orgiit
icindeki diger kisilerle olan olumlu etkilesimlerinin enerjisel aktivasyon diizeylerini
artirdigi, boylece bireysel performansin ylikseldigi ve goniillii bir ciroya doniistigi
tespit edilmistir.

Atilgan (2017) tarafindan Istanbul’daki vakif iiniversitelerinde gérevli 105
Ogretim liyesi ile yapilan aragtirmada; ¢calisma sartlari, ddiillendirilme ve is arkadaslar
ile iletisime yoOnelik tatmin arttikca, ise devamsizlik ve disiplinsizlikte azalma
goriildiigii icin is tatmininin diislik 1§ goren performansini kismi olarak negatif yonde
etkiledigi belirlenmistir.

Bacaksiz, Tuna ve Harmanci Seren (2017) tarafindan 240 hemsire {izerinde
gerceklestirilen arastirmada; hemsirelerin kendi performanslarin yiiksek, orgiitlerine
yonelik sinik tutumlarini ise orta diizeyde degerlendirdigi, hemsirelerin performansi
ile orgiite yonelik sinik tutumlari arasinda olumsuz yonde, ileri diizeyde anlamli, ancak
diistik diizeyde bir iliski oldugu saptanmustir.

Cmar ve Akpunar (2017) tarafindan 76 6gretmen ile yapilan arastirmada;
ogretmenlerin mobbing ve is performansina yonelik algilar1 arasinda cinsiyet, dini
inang, siyasi goriis, etnik mensubiyet ve brans degiskenlerine gére anlamli bir farklilik
tespit edilememistir. Ancak 6gretmenlerin algilarinda, egitim diizeyi ve medeni durum
degiskenlerine gore anlamli farklilik oldugu bulgulanmistir.

Erdirengelebi ve Yazgan (2017) tarafindan gida sektoriinde calisan 417 katilimet1
ile gerceklestirilen arastirmada, isletmelerde calisanlara yapilan mobbingin sinizm
tizerinde pozitif, orgiitsel baglilik ve performans iizerinde ise negatif etkisi oldugu
gozlenmistir.

Farh, Lanaj ve Ilies (2017) tarafindan A.B.D.’de bir iiniversitede 220 katilimci
lizerinde yapilan arastirmada, takim arkadaslar1 tarafindan saglanan goérev bilgisi,
bilissel yetenek gibi kaynaklarin ¢alisanlarin bireysel performansini artirdigi

belirlenmistir.
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Holderness, Olsen ve Thornock (2017) tarafindan tiniversitedeki 108 lisans
ogrencisi ile gerceklestirilen arastirmada; psikolojik yetki, performans ve geri besleme
kaynaginin bireysel performans iizerinde moderator etkisi oldugu, bireylerin algilarini
etkiledigi ve alinan geri bildirimlerde farkli tepkilere neden oldugu ortaya
konulmustur.

Kiyik Kicir (2017) tarafindan havacilik sektoriinde gorevli 275 ¢alisan tizerinde
yapilan arastirmada, kisisel kontrol haricinde hicbir kontrol bileseninin yaraticilik
tizerinde etkisi olmadig1 ancak sosyal kontrol digindaki tiim kontrol tiirlerinin 6grenme
tizerinde etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Teke (2017) tarafindan seyahat acentalarinda c¢alisan 153 katilimer ile
gerceklestirilen arastirmada, doniistimcii liderligin orgiitsel bagliligi yordadigi ve
calisan performansinin bu iligskide kismi aracilik roliine sahip oldugu saptanmuistir.

Tiirkoglu ve Yurdakul (2017) tarafindan mobilya sektoriinde calisan 362
katilimer ile yapilan arastirmada, calisanlarin is doyumu ve doyumsuzlugu ile
performanslar1 arasinda kuvvetli bir iligki oldugu bulgulanmistir. Cinsiyet, yas, egitim
durumu ve kidem gibi bazi demografik oOzelliklere gore is doyumu ve is
performanslarinda anlamli farkliliklar bulunurken, medeni duruma gore 6nemli bir
fark bulunamamustir.

Bireysel performans {lizerine yapilan ¢alismalarda; orgiitsel baglilik, psikolojik
yetki, biligsel yetenek, mobbing, is tatmini, tiikenmislik, duygusal baglilik, orgiitsel
verimsizlik, orgiitsel vatandaslik davranisi, motivasyon, is stresi, isten ayrilma niyeti,
orgiitsel psikoloji, duygusal zeka, liderlik ve orgiitsel adalet degiskenleri ile iliskilerin
incelendigi goriilmektedir. Arastirmalarda bireysel performans genellikle bagiml
degisken olarak ele alinmakta ve bagimsiz degiskene gore pozitif ve anlamli diizeyde
etkilenmektedir. Kisisel ve kiiltiirel farkliliklarin bireysel performans tizerinde 6nemli
bir etkisi bulunmaktadir. Ayrica bireysel performans konusundaki arastirmalarin

cogunlukla gorgiil olarak gergeklestirildigi gdzlenmektedir.
4.3 Birey-Orgiit Uyumu le Ilgili Yapilan Cahsmalar

Aragtirmacilarin birey-orgiit uyumu ile diger degiskenler arasindaki iligkileri ve
etkilerini saptamaya yo6nelik yaptig1 ¢alismalardan bazilarina asagida yer verilmistir.
Cable ve Judge (1995) is goren seciminde birey-Orgiit uyumunu arastirdiklar

calismalarin1 35 isletme ile yiirlitmiisler ve se¢im kararini veren goriismecilerin
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adaylarla yaptiklar1 goriismelerde birey-orgiit uyumunu dikkate aldiklar1 sonucuna
varmiglardir.

Cable ve Judge’in (1996) is se¢im karar1 ve orgiite giris lizerine 96 katilimci ile
yaptiklari caligma sonuglari; is arayisinda olanlarin birey-6rgiit uyumu algilamalarinin,
orgiitlerin degerleri ile kendi degerleri arasindaki uyumu yansittigini gostermektedir.
Arastirmada, birey-0rgiit uyumu ile bireylerin ise bagvurma ve oOrgiitii tercih etme
kararlar1 arasindaki pozitif iligki vurgulanmaktadir.

Sims ve Keon (1997) 86 0grenci iizerinde yaptiklart arastirmada,
organizasyonun etik iklimi ile birey-o6rgiit uyumunun gelisimi arasinda bir iligki olup
olmadigini belirlemeyi amaglamislardir. Sonuglar; calisanlarin bireysel tercihleri ile
mevcut pozisyonlar: arasindaki eslesme halinde, birey-6rgiit uyum diizeyinin
yiikselmesi nedeniyle pozisyonlarini terk etme olasiliginin da azaldigini ortaya
koymaktadir.

Valentine, Godkin ve Lucero’nin (2002) etiksel igerik, orgiitsel baglilik ve birey-
orgiit uyumu arasindaki iliskiyi 304 ¢alisan ile tespit etmeyi amagladiklari aragtirma;
icerik olarak etigin farkl kiiltiirel yonlerini simgeleyen kurumsal etik degerlerin, hem
orgiitsel baglilik hem de birey-orgiit uyumu ile pozitif yonde iliskili oldugunu
gostermistir.

Arbak ve Yesilada (2003) tarafindan birey-orgiit uyumu ve orgiitsel ¢ekicilik
tizerine gerceklestirilen ve senaryolara dayali bir deneysel tasarimin uygulandigi
arastirmada elde edilen bulgular, farkli gereksinimlere sahip kisilerin bu
gereksinimlerine bagli olarak benzer oOrgiitleri farkli diizeylerde cekici buldugunu
ortaya koymustur.

Backhaus (2003) is arayanlar igin birey-orgiit uyumunun Onemi konulu
arastirmasinda; is tecriibesi siiresinin birey-orgiit uyumu ile iligkili olmamasina karsin,
kisinin bir organizasyonda zayif uyum deneyimine sahip olmasinin, gelecekteki is
arayislarinda uyumun 6nemli bir yeri olacagi sonucuna varmustir. Bulgular ayrica,
kisisel kontrol arzusunun uyumluluk ile pozitif iliskili oldugunu ileri siirmektedir.

Chuang ve Sackett (2005), 446 ise alim gorevlisi tizerindeki ¢alismalarinda; ilk,
son ve tek asamali olarak {i¢ i goriismesi asamasinda, birey-is uyumunun ve algilanan
birey-orgiit uyumunun &nemini arastirmustir. Ik goriismede birey-is uyumu, birey-

Orgiit uyumundan daha 6nemli olarak algilanmakta, ilk gériismeden sonra ise 6nemi
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azalmaktadir. Birey-0rgiit uyumunun 6nemi tek goriismede en yiiksek olup, cok
asamali secim siirecinde ise ilk goriismeden son goriismeye kadar ylikselmektedir.

Huang, Cheng ve Chou (2005), CEO’nun karizmatik liderligi ile ¢alisan ¢iktilar
arasinda orgiitsel degerlere uyma ve birey-orgiit uyumunun aracilik rolii lizerine bir
model gelistirerek, modeli deneysel olarak Tayvan’daki 37 biiytik 6lgekli sirketten 51
yonetici ve 129 c¢alisan dahil 180 katilimci {izerinde test etmislerdir. Sonuglar;
CEO’nun karizmatik liderliginin, birey-orgiit uyumu degerlerinin ara bulucu etkisi ile
uyumlu bulundugunu ve c¢alisanlarin ¢iktilar1 iizerinde onemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir.

Sezgin (2006) tarafindan Ankara’da 40 ilkogretim okulunda gorevli 575
Ogretmen ile yapilan arastirmada, 6gretmenlerin birey-orgiit deger uyumuna iligkin
algilarinda; cinsiyet, brans, calisilan okuldaki hizmet siiresi, yas, 6grenim durumu,
mezun olunan kurum ve isten memnun olma diizeyi degiskenlerine gore anlamh
farkliliklar tespit edilememistir. Bununla birlikte; is doyumu yiiksek, kendini okulun
onemli ve degerli bir iiyesi olarak hisseden ve calistigi okula baghlik duyan
Ogretmenlerin bireysel ve orgiitsel degerlere iliskin algilar1 arasinda pozitif yonde ve
anlamli bir iligki saptanmustir.

McCulloch ve Turban (2007), is goren devir hiz1 yiiksek islere is goren
seciminde birey-orgiit uyumundan faydalanma konulu arastirmalarini ¢agri merkezi
calisanlar ile yapmistir. Aragtirmada birey-orgiit uyumu, yoneticilerin is kiiltiirtinii
tanimlamalar1 ile calisanlarin ¢aligma tercihleri arasindaki korelasyon olarak
islevsellestirilmistir. Birey-6rgiit uyumu, ¢alisanin stirekliligini tahmin etmede 6nemli
miktarda artan varyans eklemistir, ancak performans ile bir iligkisi tespit
edilememistir.

Aykut’un (2007) istanbul ili Pendik ilgesindeki 45 ilkdgretim okulunda gorevli
721 ¢alisan tizerinde gerceklestirdigi arastirma, birey-orgiit uyumu ile orgiitsel adalet
algilamasinin biiyiik 6nemini ortaya ¢ikarmistir. Caligmada; orgiitsel adalet (dagitim
ve uygulama adaleti) ve birey-6rgiit uyumu ile is tatmini ve Orgiitsel baglilik
(duygusal, stirekli, normatif) arasinda iligski oldugu, 6zellikle de egitim kurumlarindaki
karar verme siireclerinde ve uygulamalarda calisanlar agisindan “hakkaniyet”
duygusunun yadsinamaz 6nemi anlagilmistir.

Kilig, Iplik ve Yalgin (2008) tarafindan birey-orgiit uyumunun orgiitsel

vatandaslik davranisi tizerindeki etkisine yonelik, bir devlet iiniversitesinde
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akademisyenlerin katilimi ile yapilan arastirmada; birey-orgiit uyumu yiiksek olan
akademisyenlerin, is tatmini diizeyinin ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme
egiliminin de yiiksek oldugu belirlenmistir.

Ambrose, Arnaud ve Schminke (2008) tarafindan 73 orgiitten 304 kisilik bir
orneklem kullanilarak gercgeklestirilen arastirmada, calisanlarin ahlaki gelisimi ile
orgiitiin etik calisma iklimi arasindaki uyumunun, calisanlarin tutumlarini nasil
etkiledigi incelenmistir. Bulgular, kisisel ve orgiitsel etik arasindaki uyumun, orgiitsel
baglilik ve is doyumu diizeyinin yiiksekligi ve daha diisiik isten ayrilma niyetleri ile
iliskili oldugunu goéstermistir.

Liu, Liu ve Hu (2010) tarafindan yiiksek lisans programinda yari-zamanli
Ogrenci olan ve ayn1 zamanda kamu sektdriinde tam zamanl ¢alisan 259 katilimer ile
yapilan aragtirmada, calisanlarin birey-0rgiit uyumu algilarinin yiiksek diizeyde
oldugu belirlenmistir. Aragtirmada, is doyumunun birey-orgiit uyumu ve isten ayrilma
niyeti arasinda tam bir ara bulucu oldugu gézlenmistir.

Akbasg’in  (2011) algilanan birey-6rglit uyumunun, Orgiitsel vatandaslik
davraniglar iizerindeki etkisini inceledigi, Kayseri’de 9 mobilya igletmesinden 409
katilime1 ile gergeklestirilen arastirmasinda; c¢alisanlarin  birey-orgiit uyumu
algilarinin, orgiitsel vatandaslik davranislar1 boyutlarindan digerlerini diisiinme, ileri
gorev bilinci, sivil erdem, centilmenlik ve nezakete dayali bilgilendirme iizerinde
pozitif etkileri oldugu tespit edilmigtir. Aragtirma sonucuna gore calisanlarin birey-
orgiit uyumu algilarinin, 6rgiit gelisimine destek olmak boyutu {izerinde daha yiiksek
pozitif etkisi bulgulanmistir.

Aktag (2011) tarafindan yapilan arastirmada; birey-orgiit, birey-is uyumu
kavramlari ile is tutumlart iliskileri, bireycilik ve topluluk¢ulugun temel 6zellikleri,
bireyci ve topluluk¢u degerlerin birey-orgiit uyumu ve is tutumlari iligkisini nasil
bicimledigi kuramsal olarak incelenmistir. Arastirmada; bireyci kiiltlirel degerlere
sahip bireyler i¢in i uyumunun daha 6nemli olmasi nedeniyle birey-is uyumu ile is
tutumlart iliskisinin daha kuvvetli olacagi, topluluk¢u degerlere sahip bireyler icin ise
orgiit ile uyum daha 6nemli oldugundan birey-6rgiit uyumu ile is tutumlar1 arasindaki
iliskinin daha kuvvetli olacagi ortaya konulmustur.

Mutdogan (2011) tarafindan gergeklestirilen aragtirmada; firmalarin
sosyallesme taktiklerine yapacagi yatirimin, ise yeni baglayan bireylerin birey-orgiit

uyumu algilarina etki edecegi belirlenmistir.
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Ozgelik (2011) tarafindan 180 hemsire arasinda birey-orgiit uyumu ve etik
iklimin hastaneye bagliliga etkisini arastirmak {izere yapilan aragtirmada, birey-orgiit
uyumu yiiksek olan ¢alisanlarin normatif baglilik diizeylerinin de ytliksek oldugu tespit
edilmistir.

Sutarjo’nin (2011), birey-orgiit uyumunun etkin yonetimi i¢in on yolu belirledigi
bir literatiir ¢alismasi bulunmaktadir.

Christensen ve Wrighty’nin (2011) hukuk bélimii 6grencileri ile is se¢imi
tizerine gerceklestirdigi aragtirmada, birey-is uyumunun birey-orgiit uyumundan ¢ok
daha 6nemli oldugu sonucuna varilmaistir.

Ulutag, Kalkan ve Cetinkaya Bozkurt (2011) arastirmalarinda; birey-orgiit
uyumu, is stresi ve catigma arasinda bir korelasyon bulmak amaciyla Dalaman
Uluslararast Havalimani c¢alisanlarina anket uygulamislardir. Calisma sonucunda;
birey-6rgiit uyumu bilesenlerinden kisilik uyumu ile is stresi ve ¢atisma arasinda
istatistiksel olarak negatif bir korelasyon oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Lee ve Bang (2012) tarafindan gergeklestirilen aragtirma; bir organizasyondaki
birey-orgiit uyumunun kontrol odakli sistemler ile degil, yiiksek baghilikli ¢alisma
sistemleri araciligiyla gelistirebilecegini 6nermektedir.

Turung ve Celik (2012) tarafindan savunma sektdriinde yapilan uygulamali bir
calismada, birey-0rgiit uyumunun artirilmasinda rolii oldugu diisiiniilen is tatmini ile
amire gilivenin etkileri arastirilmistir. Ayrica, bu etkilerde dagitim adaletinin
diizenleyici etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi icin diizenleyici etki (moderating
effect) analizi yapilmis ve dagitim adaletinin, hem is tatmini ile birey-orgiit uyumu
arasinda hem de amire giiven ile birey-0rgiit uyumu arasindaki iliskide diizenleyici
etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Ruiz-Palomino, Mart1'nez-Can"as ve Fontrodona (2012), ispanya’da 436 banka
calisani ile yaptiklar1 arastirmada; etik kiiltiirii ve is goren c¢iktilar1 ile birey-orgiit
uyumunun aracilik roliinii incelemistir. Etik kiiltiiriiniin, isletmeyi baskalarina tavsiye
etme konusunda ig goren istekliligi ile pozitif iligki icinde oldugu tespit edilmistir.

Zhang ve Gowan (2012); kurumsal sosyal sorumluluk, basvuranlarin bireysel
nitelikleri ve orgiit ¢ekiciligi unsurlarini birey-orgiit uyumu perspektifinden ele almis
ve Orgiitlerin kurumsal sosyal sorumluluk bilgilerine ige alim brosiirlerinde yer vermek
suretiyle ideal is gorenleri etkileyebileceklerini ve kurumsal sosyal sorumluluk

yatirimlarinin faydasini artirabileceklerini belirlemislerdir.
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Seong, Hong ve Park (2012) tarafindan Koreli isciler ile yapilan arastirmada,
birey-6rgiit uyumunun is durumu ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide aracilik rolii
incelenmistir. Sonuglar birey-orgiit uyumu ile is durumu ve orgiitsel baglilik arasinda
uyum oldugunu gostermistir. Buna ek olarak, cinsiyet ile is durumu ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligki orta diizeyde bulunmustur.

Chi ve Pan’in (2012) yiiriittiigii arastirmada veriler banka subesinde ¢alisan 85
liderden ve 343 takipciden toplanmistir. Birim diizeydeki doniisiimsel liderligin,
takipgi gorev performansi ve takipgi ihtiyag-arz ve talep-yetenek is uyumu algilamalari
ile pozitif iligkisi belirlenmistir. Takipei, isleriyle uygun olarak algilanirsa gorev
performanslarin1 da olumlu sekilde etkilemektedir.

Farzaneh, Dehghanpour Farashah ve Kazemi (2013) tarafindan 412 katilimci ile
gerceklestirilen arastirmada; orgiitsel bagliligin, birey-is uyumu, birey-orgiit uyumu
ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda ara bulucu oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Pekdemir, Kogoglu ve Cetin Giirkan (2013) tarafindan bir vakif {iniversitesinde
Ogrenim goren MBA 6grencileri lizerinde yapilan arastirmada; birey-orgiit uyumunun
katilimcinin agik¢a konusma davranist ilizerindeki etkisinde, algilanan yoOnetici
desteginin kismi aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir.

Yildiz (2013) tarafindan 352 {iniversite son siif 6grencisi ile gerceklestirilen
aragtirmada; taninirlik, imaj, algilanan birey-orgiit uyumu ile orgiitsel ¢ekiciligin ise
basvurma niyetini dolayli ve dolaysiz olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Ocel (2013), Karabiik Universitesi'nde calisan 190 akademik personelin
katilimiyla; orgiit kimliginin giicii, algilanan 6rgiitsel prestij ve birey-orgiit uyumu ile
baglamsal performans arasindaki iliskileri orgiitsel bagliligin araci rolii baglaminda
arastirmistir. Elde edilen sonuglar; duygusal baglilik ve normatif bagliligin birey-orgiit
uyumu, Orgiit kimliginin giicli ve algilanan orgiitsel prestij ile baglamsal performans
arasindaki iligkide araci rol oynadigini, ancak devamlilik bagliliginin bdyle bir araci
roliiniin olmadigin1 gostermistir.

Polat¢1 ve Cindiloglu (2013) tarafindan Corum’da faaliyet gosteren oOzel
hastanelerde ¢alisan 177 katilime ile ylriitiilen aragtirmada; birey-6rgiit uyumunun,
duygusal baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile anlamli ve pozitif iligkisi oldugu
bulgulanmistir. Ayrica duygusal bagliligin, birey-orgiit uyumu ve orgiitsel vatandaslik

davranigi arasinda aracilik rolii bulundugu saptanmustir.
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Alniagik, Almacik, Erat ve Akg¢in’in (2013) birey-0rgiit uyumunun orgiitsel
baglilik, is doyumu ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide ilimlilastirmanin
etkisini  inceledikleri arastirmanin  hipotezleri, Tirkiye’de yliksekdgretim
kurumlarinda c¢alisan 200 ¢alisandan olusan uygun bir 6rneklemin verileri ile test
edilmistir. Sonugclar; ¢alisanlarin birey-orgiit uyumu diizeyinin, is doyumu ile isten
ayrilma niyetlerini 6nemli derecede etkiledigini ortaya koymustur. Ancak orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliski tizerinde bir etki gozlenmemistir.

Ruiz-Palomino ve Marti1'nez-Can™as (2014) tarafindan Ispanya’da 525 banka
calisani ile yapilan calismada; etik kiiltiiri, etik niyeti ile orglitsel vatandaslik davranisi
tizerinde birey-orgiit uyumunun rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda; birey-orgiit
uyumu ile etik kiiltiirti, etik niyeti ve orgiitsel vatandaslik davranisi1 arasinda gii¢lii bir
iliski saptanmustir.

Memon, Salleh, Baharom ve Harun (2014) tarafindan birey-orgiit uyumu ve
isten ayrilma niyeti arasinda bir arac1 baglantiya ihtiya¢ duyuldugunu vurgulamak ve
calisanlarin katilimini potansiyel bir ara bulucu faktér olarak Onermek amaciyla
yapilan arastirma; ise girisin, birey-0rgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiye aracilik ettigini gostermektedir. Birey-orgiit uyumu saglanmigsa bu durum
daha anlamli ve psikolojik bir baglanma saglamakta ve ¢alisan katilimi yiiksek olan
kisilerin, uzun vadede kurulustan ayrilma olasilig1 daha diistik olmaktadir.

Polatci, Ozgalik ve Cindiloglu (2014) tarafindan 162 akademik personel
tizerinde gergeklestirilen arastirmada; birey-orgiit uyumunun iretkenlik karsiti is
davranisini negatif, orgiitsel vatandaslik davranisini ise pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica iretkenlik karsiti i davranisi ile Orgiitsel vatandaslik davranist
arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugu da elde edilen sonuglar arasindadir.

Cha, Chang ve Kim (2014); doktorlar, hemsireler ve personeli igeren 589 hastane
calisan ile arastirma yiiriitmiis ve prososyal kimlik {izerinde birey-orgiit uyumu ile
cesitli is goren ¢iktilart arasindaki iligkiyi test etmistir. Arastirmada, prososyal birey-
orgiit uyumu ile orgiit kimligi arasinda pozitif yonli ve anlamli diizeyde bir iliski
belirlenmistir.

Giir (2014) tarafindan havacilik sektorii calisanlar1 ile yapilan arastirmada,
orgiitsel baglilik ve boyutlarinin bagimli degisken olan is tatmini ve birey-orgiit uyumu

ile pozitif yonde anlamli bir iligkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
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Ulutas, Kalkan ve Cetinkaya Bozkurt (2015) tarafindan havalimani c¢alisanlari
tizerinde gerceklestirilen arastirmada, birey-6rgiit uyumu ile orgiite baglilik ve is
doyumu arasinda pozitif yonde iligkilerin bulundugu saptanmustir.

Tugal ve Kilig (2015) tarafindan Tiirk akademisyenlerin birey-6rgiit uyumu ile
ise kars1 tutum ve davranislar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla Tiirkiye’de
faaliyet gdsteren bir devlet iiniversitesinde yapilan arastirmada, birey-6rgiit uyumu
yiiksek olan akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme diizeyinin de
yiiksek oldugu ortaya konulmustur.

Adigiizel ve Kayadibi (2015) tarafindan Ankara’da bir iiniversite hastanesinin
calisanlan ile gerceklestirilen arastirmada, birey-orgiit uyumu siirecinde entelektiiel
sermayenin i§ doyumu ve Orgiitsel ¢ekicilik tlizerindeki etkisi incelenmistir. Bu
calismada; entelektiiel sermayenin alt boyutlar1 olan insan sermayesinin, miisteri
sermayesinin ve yapisal sermayenin orgiitsel ¢ekicilik iizerinde pozitif etkisi oldugu
bulgulanmustir. Arastirma sonucu, orgiitsel ¢ekicilik ile nedensellik iligkisini ve birey-
orgiit uyumunun etkisiyle nedensellik iliskisindeki artis1 agiklamaktadir.

Akbag ve Cetin’in (2015) is tatmini ve birey-Orgiit uyumunun Oorgiitsel
Ozdeslesmeye etkisine yonelik, Kayseri’de mobilya sektoriindeki 9 isletmenin 401
calisan1 tizerinde yaptiklart aragtirmanin sonucunda; ¢alisanlarin is tatmini ve birey-
orgiit uyumu diizeylerinin, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini pozitif ve anlamli olarak
etkiledigi bulunmustur. Ayrica ¢alisanlarin, sektoérdeki ve isletmedeki ¢alisma siireleri
arttikca Orglitsel Ozdeslemelerinin arttigi ve orta kademe yoneticilerin Orgiitsel
Ozdeslesme diizeylerinin is¢i ve idari personele gore daha yiiksek oldugu
belirlenmistir.

Deniz, Noyan ve Ertosun’un (2015) arastirma sonuglari, ¢alisanlarin birey-is
uyumu konusundaki dikkatli davranmislar sergilemesinin ve bu davranislarini
organizasyona uyarlamasinin, i stresini azaltmaya yoOnelik unsurlar1 pozitif yonde
etkiledigini ortaya koymustur.

Jin (2015), birey-orgiit uyumu ve c¢alisan yaraticiligi arasindaki iliskiyi
arastirdig1 calismada; daha yliksek birey-0rgiit uyumunun, ¢alisanlarin daha yiiksek
yaratici sermaye dereceleri gelistirmelerine yol agtig1 6ne siiriilmektedir.

Aksay ve Yasim (2016) tarafindan 141 kamu calisan1 iizerinde yapilan
arastirmada, birey-0rgiit uyumu ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iliski
oldugu saptanmustir. Ayrica birey-6rgiit uyumunun, orgiitsel sinizm tlizerinde etkili bir

faktor oldugu sonucuna ulagilmgtir.
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Besen ve Aktas’in (2016) birey-6rgiit uyumu ve yoneticiye duyulan giiven ile
lider-tiye etkilesimi konulu, Bursa’da otomotiv sektorii ¢alisanlari tizerinde yiiriittigii
arastirma sonucunda; yoneticiye duyulan giivenin lider-iiye etkilesimi tiizerinde
anlamli etkisi mevcut iken, birey-Orgiit uyumunun lider-iiye etkilesimi {izerinde
anlaml bir etkisinin olmadig1 gozlenmistir. Ayrica birey-orgiit uyumu ve lider-iiye
etkilesimi iliskisinde yoneticiye duyulan giiven kismi aracilik rolii iistlenmistir.

Yiicel ve Cetinkaya (2016) tarafindan 431 ogretmen ile gerceklestirilen
aragtirmada; birey-orgiit uyumu ve orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal
baglhlik, devam baglili§i ve normatif baglilik arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
belirlenmistir. Buna gore; birey-orgiit uyumu ve duygusal baglilik arasinda pozitif
yonde kuvvetli bir iligki mevcutken, birey-6rgiit uyumu ile normatif baglilik arasinda
pozitif yonde zayif bir iligki bulunmaktadir. Calismada, birey-orgiit uyumu ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi cinsiyet faktorii etkilememektedir.

Biiylikgoze ve Ergetin (2017) tarafindan 253 {iniversite 6grencisi lizerinde
yapilan arastirma, iiniversite Ogrencilerinin lisans egitiminin ardindan c¢alismak
istedikleri kuruma iliskin orgiitsel cekicilik algilari ile birey-orgiit uyumu algilar
arasinda orta diizeyde ve ayni yonlii bir iliski oldugunu gostermistir. Arastirma
sonucunda; 6grencilerin ¢calismak istedikleri kurum ile aralarinda olduguna inandiklari
uyumun, o kuruma iligkin algiladiklari ¢ekiciligin anlamli bir yordayicisi oldugu tespit
edilmistir.

Celik, Turung ve Demirkaya (2017) tarafindan konaklama isletmelerinde galisan
311 katilimci ile gergeklestirilen arastirmada; adalet algisinin birey-6rgiit uyumu ile is
performansim1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, birey-6rgiit uyumunun is
performansi tizerinde ise pozitif yonde bir etkisinin bulundugu ortaya konulmustur.
Ayrica ¢aligmada, algilanan adalet boyutlarinin (prosediir adaleti, dagitim adaleti ve
etkilesim adaleti) i performansi iizerine etkisinde, birey-Orgiit uyumunun aracilik
roliinlin bulunmadig1 belirlenmistir.

Birey-orgiit uyumu {izerine yapilan arastirmalarda; birey-6rgiit uyumu ile en
fazla iliski kurulan degiskenlerin orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi, is
tutumlari, orgiitsel baglilik, is tatmini, performans, orgiitsel ¢ekicilik, isten ayrilma
niyeti ve orgiitsel gliven oldugu gozlenmektedir. Arastirmalarda birey-orgiit uyumu
genellikle bagimsiz veya araci degisken olarak incelenmekte, birey-orgiit uyumunun

bagimh degisken iizerindeki etkisi anlamli olmakta ve aracilik rolii bulunmaktadir.
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Ayrica birey-Orgiit uyumu konusundaki arastirmalarin ¢ogunlukla gorgiil olarak
gerceklestirildigi goriilmektedir.

Arastirmanin bu bdliimiinde psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-
orgiit uyumu degiskenleri ile ilgili gergeklestirilen calismalara yer verilmis olup,
bundan sonraki kisimda degiskenler arasindaki iligkilere yonelik yapilan arastirmalar

ele alinmaktadir.

4.4 Psikolojik Sermaye ve Bireysel Performans Arasindaki iliskiye Yonelik
Yapilan Calismalar

Psikolojik sermaye ile performans arasindaki iliskinin incelendigi yurt i¢i ve yurt
dis1 arastirma bulgularina asagida yer verilmistir.

Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li (2005) tarafindan Cin’de yapilan arastirma,
iki 6zel ve bir devlete ait olmak iizere ii¢ fabrikada gerceklestirilmistir. Cinli iscilerin
pozitif psikolojik sermaye ile performanslar1 arasindaki iliski incelenmistir. Sonuglar;
iscilerin olumlu umut, iyimserlik ve esneklik durumlar1 ayr1 ayri ele alindiginda ve {i¢
kavram psikolojik sermayenin temel bir bileseni haline getirildiginde, performanslari
ile dnemli derecede iliskili oldugunu gostermistir.

Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma; pozitif
psikolojik sermayenin ¢ekirdek yapisinin, destekleyici bir orgiit ikliminin calisan
ciktilariyla etkilesime girmesine aracilik edip etmedigini arastirmistir. Sonuglar;
calisanlarin psikolojik sermayesinin performansi, memnuniyeti ve bagliliklar pozitif
yonde etkiledigini ve destekleyici bir iklimin ¢alisanlarin memnuniyeti ve baglilig ile
iligkili oldugunu gdstermektedir.

Gooty, Gavin, Johnson, Frazier ve Snow (2009) calismalarinda, pozitif
psikolojik sermayenin performans ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde etkisini
arastirmigtir. Yapisal esitlik modelleme sonuglari; performans ve doniisiimsel liderlik
algist ile pozitif psikolojik sermaye arasinda iliski bulundugunu desteklemektedir.

Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa ve Zhang’in (2011) yaptiklari calismada;
biiylik bir finansal hizmet kurulusunda ¢alisan 179 finansal danigmanin zaman iginde
psikolojik sermayedeki bireysel degisikligi ve bu degisikligin performanstaki degisim
ile iliskili olup olmadig1 incelenmistir. Arastirma sonuglari; zaman i¢inde psikolojik

PR

sermayenin bireysel olarak degistigi ve bu degisimin, danigman tarafindan
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derecelendirilen performans ve finansal performans, yani bireysel satis geliri ile iliskili
oldugunu istatistiksel olarak ortaya koymustur.

Tho, Phong ve Quan (2014) calismalarinda; psikolojik sermaye ve is
performansi1 arasindaki iligkide is yasam kalitesi, is giicii ve is ¢ekiciliginde ara
buluculuk roliinii test etmek icin Vietnam’daki c¢esitli firmalarda ¢alisan 696
pazarlamacidan bir anket veri seti kullanmistir. Arastirmacilar; psikolojik sermayenin,
is yagam kalitesinin, is ¢ekiciliginin ve i bulma ¢abalarinin ¢alisanlarin is performansi
tarafindan dogrudan ve dolayli olarak etkilendigini tespit etmislerdir.

Donmez (2014) tarafindan 602 seyahat acentasi calisani iizerinde yapilan
arastirmada, pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ile is performansi ve yasam doyumu
diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur.
Iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik alt boyutlarinin is performansinda, psikolojik
dayaniklilik boyutunun ise yasam doyumunda etkisinin bulunmadigi sonucuna
varilmustir.

Kappagoda, Othman ve Alwis (2014) tarafindan yiiriitilen c¢alismada; Sri
Lanka’daki bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin psikolojik sermaye, is tutumlar1 ve is
performansi arasindaki iligkileri incelenmistir. 176 yonetici ve 357 calisandan anket
yoluyla toplanan verilerin analiz sonuglari; psikolojik sermaye ve is performansi,
psikolojik sermaye ve is tutumlari, is tutumlar1 ve is performansi arasinda pozitif ve
anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

Aydogan ve Ugurlu Kara (2015) psikolojik sermaye ile bireysel performans
iligkisini ortaya ¢ikarmak amaciyla, 150 Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligi
calisanindan veri toplayarak bir arastirma yiiriitmiis ve psikolojik sermaye ile bireysel
performans arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir.

Saithong-in (2016) tarafindan yapilan ¢alismanin amaci; psikolojik sermayenin
isin coskusu, igse baglilik ve is yeterliligi gibi araci etkilerinin is performansi {izerine
etkisini incelemektir. Veriler, Tayland’daki 102 yeminli mali miisavirlerden anket
yoluyla toplanmistir. Sonuglar, psikolojik sermayenin is performansi iizerinde olumlu
bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Yesil, Yetis ve Telli (2016) tarafindan bankacilik sektoriinde c¢alisan 250
katilimcr ile yapilan arastirmada; psikolojik sermayenin g¢aliganlar agisindan bilgi

paylasimu, is tatmini, isten ayrilma niyeti, performans ve yenilik¢i davranis iizerinde
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farkli diizeylerde etkileri oldugu belirlenmistir. Yani, psikolojik sermaye ile calisan
performasi arasinda pozitif yonde ve anlamli diizeyde bir iligski bulgulanmstir.

Durrah, Alhamoud ve Khan (2016) calismalarinda; Urdiin Philadelphia
Universitesi’ndeki 110 egitmen iizerinde, pozitif psikolojik sermaye ile is performansi
arasindaki 1iliskiyi ve is doyumunun ara bulucu bir degisken olarak etkisini
aragtirmistir. Toplanan anket verilerinin sonuglart; egitmenler arasinda pozitif
psikolojik sermaye, is performansi ve is doyumu diizeyinin yliksek oldugunu
gostermektedir. Is tatmininin de, pozitif psikolojik sermaye ile is performansi
arasindaki iligkiye aracilik ettigi bulunmustur.

Muthukumar, Riasudeen ve Mathivanan (2017) tarafindan yiiritiilen
arastirmada, Hindistan’da Ar-Ge sektoriinde calisan bilim insanlar1 {izerinde
psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iligki incelenmistir. Veriler, anket
yoluyla Hindistan genelindeki sekiz devlet arastirma ve gelistirme laboratuvarinda 525
bilim adamindan olusan bir 6rneklemden toplanmis ve yapisal esitlik modellemesi ile
analiz edilmistir. Caligmadan, psikolojik sermaye ile is performansi arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki oldugu sonucu elde edilmistir.

Yapilan yurt i¢i ve yurt dis1 literatiir arastirmasi sonrasinda psikolojik sermaye
ile performans arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu bilgiler 151ginda
asagidaki hipotez kurulmustur.

H1: Psikolojik sermaye, bireysel performansi pozitif yonde ve anlaml diizeyde

etkilemektedir.

4.5 Psikolojik Sermaye ve Birey-Orgiit Uyumu Arasindaki iliskiye Yonelik
Yapilan Calismalar

Psikolojik sermaye ile birey-orgiit uyumu iliskisini dogrudan konu alan bir
aragtirmaya yerli ve yabanci literatiirde rastlanilmamis olup, bu dogrultuda asagidaki
hipotez ongdrilmiistiir.

H2: Psikolojik sermaye, birey-o6rgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamli diizeyde

etkilemektedir.

154



4.6 Birey-Orgiit Uyumu ve Bireysel Performans Arasindaki Iliskiye
Yonelik Yapilan Calismalar

Birey-orgiit uyumu ile performans arasindaki iliskinin incelendigi yurt i¢i ve yurt
dis1 arastirma bulgularina asagida yer verilmistir.

Goodman ve Svyantek (1999) tarafindan birey-0rgiit uyumu ile performans
arasindaki iligki {izerine bir imalat firmasinda yapilan arastirmada; performansin,
birey-orgiit uyumunu yordadigi gézlenmistir.

Autry (2001) tarafindan 684 is goren ile gergeklestirilen arastirmada; yiiksek
diizeyde birey-0rgiit uyumu olan ¢alisanlarin, kendilerine ve/veya organizasyona yarar
saglayacak davranislarda bulunmalarmin muhtemel oldugu sonucuna varilmistir. lyi
eslesen adaylarin kendi kendini gelistirme ya da ¢alisma ortaminin gelistirilmesi ile
ilgili bagimsiz eylemde bulunma olasiliklariin daha yiiksek oldugu, dolayisiyla
orgiite daha yiiksek diizeyde fayda saglayacag: tespit edilmistir.

Karakurum (2005) tarafindan kamu kurumunda ¢aligan 180 katilimci ile yapilan
arastirmada; dogrudan uyum ile anlamli sekilde yordanan ydnetici tarafindan
degerlendirilen is performansi ile genel performans hari¢ olmak iizere, hem dogrudan
hem dolayli uyumun sonug¢ degiskenlerinin (is tatmini ile ise baglilik) anlamh
yordayicilart oldugunu gostermistir. Dogrudan uyum en etkin yordayici olarak ortaya
¢ikmis ve sonug degiskenlerini siirekli olarak dolayli uyum OGlglimlerinin {izerinde
yordamustir.

Vilela, Gonzalez ve Ferrin (2008) Ispanya’da gerceklestirdigi arastirma
sonucunda; ¢alisanlarin birey-0rgiit uyumu ile satig performanslar arasinda anlaml
bir iliski olmadigi, fakat birey-orgiit uyumunun kisilerdeki is tatminini yiikselttigi
bulgusuna ulagilmistir.

Kurtpmar (2011) arastirmasinda; birey-0rgiit uyumunun, bireysel performans
tizerindeki etkisinde kisilik 6zellikleri ve ise adanmishigin roliinii incelemis olup,
birey-orgiit uyumu yiikseldik¢e ¢alisanlarin performansinin  da yiikseldigini
belirlemistir.

Farooquia ve Nagendra (2014) tarafindan birey-0rgiit uyumunun, calisan
memnuniyeti ve ¢alisanlarin performansi iizerine etkisi konusunda yapilan
arastirmada; Orgiite uyumu yiiksek olan bireyin is tatminin yiikseldigi, buna bagh

olarak da performansinin arttig1 ortaya konulmustur.
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Tuna (2014) tarafindan yapilan arastirmada, birey-orgiit uyumunun bireysel
performans tizerindeki etkisinde, orgiit ikliminin aracilik rolii incelenmis ve birey-
orgiit uyumu ile bireysel performans arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit
edilmistir.

Soltis (2015), hem informal is yeri iligkilerinin hem de deger uyumlulugunun
bireysel performansi artiran veya azaltan katalizor olarak rollinii arastirmistir.
Sonuglar, bireylerin orgiitlerine uyumlarinin gercekten de bireysel performans ile
iliskili oldugunu gostermistir.

Turung (2015) tarafindan konaklama sektoriinde calisan 220 katilimci ile
gerceklestirilen arastirmada, birey-orgiit uyumunun orgiitsel performans iizerindeki
etkisinin pozitif ve anlamli oldugu belirlenmistir.

Ozdemir (2017), lider destegi ve orgiitsel adalet algismin is performansina
etkisinde, birey-6rgiit uyumunun aracilik roliine iliskin egitim sektoriinde goérevli
Ogretmenler iizerinde yaptigr arastirmada, birey-Orgiit uyumu ile kisilerin is
performansi arasinda pozitif yonde ve giiglii bir iligki oldugunu saptamaigtir.

Literatiirdeki birey-0rgiit uyumu ile performans arasindaki iliskinin anlaml
etkisini konu alan aragtirmalarin neticesinde asagidaki hipotez kurulmustur.

H3: Birey-orgiit uyumu, bireysel performansi pozitif yonde ve anlamli diizeyde

etkilemektedir.

4.7 Psikolojik Sermaye, Bireysel Performans ve Birey-Orgiit Uyumu
Arasindaki Tliskiye Yonelik Yapilan Cahsmalar

Psikolojik sermaye ile performans arasindaki iligkide birey-orgiit uyumunun
aracilik roliinii dogrudan konu alan bir aragtirmaya yerli ve yabanci literatiirde
rastlanilmamig, ancak birey-orgiit uyumunun aracilik roliiniin incelendigi c¢esitli
calismalarin oldugu goriilmiistiir.

Bright (2007) tarafindan yapilan arastirmada; birey-orgiit uyumunun kisilerin
motivasyonlar1 ve performanslari arasindaki iliskide araci rolii incelenmis olup,
motivasyon ile performans arasindaki iligkinin anlamli olmadigi, ancak birey-orgiit
uyumunun yordayici oldugu ortaya konulmustur.

Yanfei, Xiaoxia, Nan ve Xiling (2010) tarafindan Cin’de gergeklestirilen

aragtirmada, Orgiitsel sosyallesme ve performans arasindaki iliskide birey-orgiit
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uyumunun aracilik etkisi incelenmis ve kismi bir aracilik etkisinin bulundugu
belirlenmistir.

Chi ve Pan (2012) tarafindan doniisiimcii liderlik ile gorev performansi
arasindaki iligkide birey-Orgiit uyumu ile birey-is uyumunun aracilik etkisinin
incelendigi arastirmada; birey-is uyumunun aracilik etkisinin anlamli oldugu, fakat
birey-orgiit uyumunun aracilik etkisinin anlamli olmadig tespit edilmistir.

Mostafa ve Gould-Williams (2014) tarafindan Misir’da akademik personel
tizerinde yapilan arastirmada, yiliksek performanslt insan kaynaklari uygulamalarindan
duyulan memnuniyet ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve 1§ tatmini arasindaki iliskide
birey-orgiit uyumunun aracilik etkisinin anlamli oldugu sonucuna varilmstir.

Turung (2015), turizm sektoriinde stratejik yonetim uygulamalarinin ¢alisanlarin
algiladiklar1 oOrgiitsel performans {tizerindeki etkisini ve bu iligskide birey-orgiit
uyumunun diizenleyici roliiniin olup olmadigini belirlemeye yonelik bir calisma
yuriitmistiir. Aragtirma sonucunda, stratejik yonetim ile orgiitsel performans arasinda
bir iliski oldugu ve birey-6rgilit uyumunun bu iliskide diizenleyici rol istlendigi
gozlenmistir.

Bremner ve Goldenberg (2015) tarafindan Kanada’da silahli kuvvetler tizerinde
gerceklestirilen arastirmada; birey-6rgilit uyumunun yonetici memnuniyeti ile orgiitsel
baglilik arasinda tam, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasinda kismen
aracilik ettigi bulgulanmstir.

Lv ve Xu (2016) arastirmasinda; psikolojik sozlesme ihlalleri, yiiksek
performansl ¢alisma sistemi ve adanmislik iliskisinde, birey-6rgiit uyumunun kismi
bir aracilik etkisinin oldugunu saptamistir.

Bu aragtirmalarda, konu basligimiz disindaki farkli degiskenler arasinda yapilan
caligmalarda birey-0rgiit uyumunun araci roliiniin bulundugu goézlenmis olup, bu
dogrultuda asagidaki hipotez dngdrillmiistiir.

H4: Psikolojik sermayenin bireysel performans iizerindeki etkisinde, birey-orgiit
uyumu aracilik rolii iistlenmektedir.

Arastirma kapsaminda yukarida bahsedilen yerli ve yabanci literatiire ek olarak;
psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey orgiit uyumu degiskenlerine yonelik
ulusal tez merkezi ile ulusal dergiler kapsaminda detayli bir tarama yapilarak yerli
literatiirde toplam 68 tane makale/tez incelenmistir. 68 makale/tez igerisinden; 23

makale/tez psikolojik sermaye konusunda, 23 makale/tez bireysel performans
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konusunda ve 22 makale/tez birey-orgiit uyumu konusunda yapilan ¢alismalardan
olusmaktadir.

Yabanci literatiir arastirilirken bir kriter belirlenmis ve bu kritere gore bir tarama
gerceklestirilmisgtir. Buna gore; her bir degiskene iliskin “web of science” veri
tabaninda yayimlanan dergilerde en ¢ok atif alan 25 makale ile en giincel 25 makale
incelenmis olup, toplamda 50 makale psikolojik sermaye konusunda, 50 makale
bireysel performans konusunda ve 50 makale de birey-orgiit uyumu konusunda
yapilan ¢alismalar irdelenmistir. Boylece yukarida belirtilen psikolojik sermaye,
bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu degiskenleri ile ilgili gergeklestirilen
caligmalara ve degiskenler arasindaki iligkilere yonelik arastirmalarin yani sira 68 tane
yerli kaynak ile 150 tane yabanci kaynak daha ayrica tetkik edilmistir. Bu taramanin

bulgular1 6zet olarak taksonomik literatiir tablosunda yer almaktadir.
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Tablo 4.2: Taksonomik literatiir tablosu.

IA.1-23 seklinde kodlanan 23 makale/tez, psikolojik sermaye konusunda yerli kaynaklarda yayinlanan ¢aligmalardan olugsmaktadir.
B.1-23 seklinde kodlanan 23 makale/tez, bireysel performans konusunda yerli kaynaklarda yayinlanan ¢aligsmalardan olugsmaktadir.
C.1-22 seklinde kodlanan 22 makale/tez, birey-orgiit uyumu konusunda yerli kaynaklarda yaymnlanan ¢aligmalardan olusmaktadir.
PC1-25 seklinde kodlanan 25 makale, psikolojik sermaye konusunda yabanci kaynaklarda en ¢ok atif alan galigmalardan olugmaktadir. PC26-50 seklinde kodlanan 25 makale ise psikolojik
sermaye konusunda yabanci kaynaklarda yaymlanan en giincel ¢alismalardan olugmaktadir.
POF1-25 geklinde kodlanan 25 makale, birey-6rgiit uyumu konusunda yabanci kaynaklarda en ¢ok atif alan ¢aligmalardan olugsmaktadir. POF26-50 seklinde kodlanan 25 makale ise birey-6rgiit
uyumu konusunda yabanci kaynaklarda yayinlanan en giincel ¢aligmalardan olugsmaktadir.
IP1-25 seklinde kodlanan 25 makale, bireysel performans konusunda yabanci kaynaklarda en ¢ok atif alan ¢aligmalardan olugsmaktadir. 1P26-50 seklinde kodlanan 25 makale ise bireysel
erformans konusunda yabanci kaynaklarda yayinlanan en giincel calismalardan olusmaktadir.

Alan Arastirmasi

vatandaslik davranisi lizerinde aracilik
etkisinin bulundugu sonucuna varilmistir.

. £ 5
S — ) = = | E
= — [} © 1) S 3 . -
> S = @ =< Z | = Odak/Onem Kritik Not Kisitlar
® e = 5 2|
> S o
v =]
Yapilan dogrulayici faktor analizi
. . N . . < S - - . Luthans ve arkadaglar1 (2007) tarafindan
— Fatih C_e tn, N ) OrgutsellPs_lkq.IOJ ik Psikolojik 2 45 sonucunda, lylmserllk.,. pSIkOIOJI.k Dogrulayici faktor analizi (DFA), AMOS  |gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
<| H.Nejat =) gz Sermaye: Bir Olgek & |2 = |dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik . = .
« o sermaye v |08 . . P 16.0 programu ile yapilmustir. 6lgek, analiz sonuucunda 21 maddeden
Basim € 5 |Uyarlama Caligmas = |boyutlarini igeren dort faktorlii yapt olusmustur
<= dogrulanmistir. srmustur.
Pozitif Psikolojik . . .. - Olgegin hazirlanmasinda, taranan Slgme
. - P « |Analiz sonucunda; umut, 6zyeterlilik, . .
Rasim £ Sermaye Olgegi: - - g | Ei - . .. N DFA, LISREL programu ile yapilmis olup, |araglarindan ve alanyazindan
N . 3 8 . Psikolojik £ | © & |iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, giiven ve| " 1 . 2. = .
< | Tosten, =) 22 Gegerlik ve = 2= R, . .. ...|gliven ve disa déniikliik boyutlar1 psikolojik |yararlanilmstir. Olgek, gerekli olan
o (\l we A sermaye %0 |5 & |disa doniiklik boyutlarini igeren alti faktorli .
Habib Ozgan < Giivenirlik M > - sermaye kapsamina alinmstir. diizenlemeler yapildiktan sonra 26
= |yap1 dogrulanmistir.
Caligmasi maddeden olugmustur.
DFA, AMOS 20.0 programi ile yapilmustir.
= Pozitif Psikolojik Arastirmada, yapisal esitlik modellemesi
_ 5’5’ Sermaye, Qrgﬁtsel Psikolojik kullanilmigtir. Arastirma sonucunda; Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
E S Giiven ve Orgiitsel | sermaye, _. | Analiz sonucunda; iyimserlik, psikolojik psikolojik sermayenin, 6rgiitsel vatandashik |gelistirilen ve 24 maddeli olan 6lgek
@ =] < & Vatandaslik orgiitsel giiven = & |dayamklilik, umut ve 6z yeterlilik davranigini ve orgiitsel giiveni pozitif ve (Cetin ve Basim tarafindan uyarlanmis)
< [Harun Yildiz| 5 59 ) = . . . .
Q| % Davranist ve Orgiitsel S S boyutlarini igeren dort faktorlii yap: anlamli bir sekilde agikladigi tespit bu arastirmada, 14 maddeden olusmustur.
8 ﬁ Arasindaki iligkinin| vatandaslik dogrulanamamustir. edilmistir. Ayrica psikolojik sermayenin, Psikolojik sermaye 6lgegi tek faktorle
;:g: Incelenmesi: Bir davranist orgiitsel gliven aracilig1 ile orgiitsel temsil edilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

DFA, AMOS programi ile yapilmistir.
Aragtirma hipotezlerini ve diizenleyici
etkileri test etmek i¢in regresyon analizi
kullanilmigtir. Arastirma sonucunda,

degerlendirmesi

yorumlanabilecegi farkli bir model de
gelistirilebilir.

Calisanlarin . ... | Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
o . o calisanlarin adalet algilarinin hem psikolojik| ~ . " Lo .
Mazlum Orgiitsel Adalet Arastirmada 6lgegin yapi gegerligini test - . e .~."| gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
Celik [ER Algilarinin Psikolojik etmek maksadiyla 6ncelikle agimlayici sermaye seviyelerini hem de iyilik hallerini 6lgek kullamlnustir. Olgegin Tiirkge’ye
< (")mer] 3 &% ul Psikolojik Sermaye |  sermaye g ?0 faktor analiz yapilmistir. Yapilan analizde; pozitif ve an'la'rr‘lh olarak e.tklledlg.l’ . uyarlamasi aragtirmacilar tarafindan
< S| 5o . AR I ! = R : f - > | caliganlarm iyilik hallerinin de psikolojik “
Turung, S| 226 | Uzerne Etkisi: | orgiitsel adalet = 8 |iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve cermave sevivelerini pozitif ve anlamls (2014) yapilmustir. Olgek, bu arastirmada
Necdet 85 Calisanlarin Tyilik | ve iyilik hali 0z yeterlilik boyutlarmi igeren dort faktorlii MAYe SCVIyelennt poz 21 maddeden olusmustur. Psikolojik
Bilgin Halinin Diizenleyici ap1 dogrulanamamistir ctkiledigi tespit edilmistir. Bunun diginda, sermaye Olgegi tek faktorle temsil
g Rolii y yapt dog sur. calisanlarin adalet algilariin her iig . dilmiy i g8
boyutunun (prosediir, dagitim ve etkilesim) sur.
psikolojik sermaye seviyeleri iizerine
etkisinde iyilik hallerinin diizenleyici
roliiniin bulundugu belirlenmistir.
Acimlayici faktor analizi (AFA) sonucunda;
J . N .
. . g !ylmse{hk, urrjutﬂv ¢ oz yeterlilik boyutlarin: Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
Psikolojik Sermaye < |igeren ti¢ faktorlii bir yapi ortaya ¢ikmustir. s . .
Turhan . = ar . . . g = | f - gelistirilen ve 24 maddeli olan 6lgek bu
0 9 5 |Olgeginin Gegerlilik| Psikolojik e S |lyimserlik boyutu 2 madde ile ifade .
< | Erkmen, =) 2 PR Z 5 R . . DFA, AMOS 16.0 programu ile yapilmistir. |arastirmada, 18 maddeden olusmustur.
N O ve Giivenilirlik sermaye = edilmistir ve boyutlara ait maddelerin T . -
Emel Esen m 4 . P Olgegin giivenilir ancak gegerli olmadig1
Calismasi & |bazilar diger faktdrlerin altinda sonucu bulunmustur
O | toplanmustir. Dayaniklilik boyutu ortadan stur.
kalkmustir.
- Model degiskenlerinin ve katilimeilarin
= Psikolojik degistirilmesinin yan1 sira modeli orgiitsel
8 Orgiitsel ve Kisisel sermaye, Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik | DFA, AMOS 20.0 programu ile yapilmistir. |vatandashk davraniginin yalnizca
5 :E) Onciilleri orgiitsel S dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik Aragstirmada, yapisal esitlik modellemesi onciillerine odaklanmak yerine personelin
© Simae ~| & 2 Baglaminda vatandaslik 2| = boyutlarini igeren dort faktorlii yap: kullanilmustir. Orgiitsel ve kisisel énciilleri |akademik basarisi, 6rgiitsel performans,
< Sama?lm 3 g5 Orgiitsel davranist, g :%D dogrulanmistir. Luthans ve arkadaglari aragtiran ve bu onciillerin 6rgiitsel meslege baglilik gibi degiskenlerin sonug
o <2 Vatandaghk orgiitsel destek, E O [(2007) tarafindan gelistirilen ve orijinali 24 |vatandaslik davramisi tizerinde etkili oldugu | degiskenleri olabilecegi diisiincesinden
o % Davranigi: Bir | orgiitsel adalet | <C maaddeli olan dlgekten analiz sonuucunda | kabul edilen bir modelin olusturulabilecegi |hareketle, orgiitsel vatandaslik
i Model Testi ve 0z kendilik herhangi bir madde ¢ikarilmamustir. sonucuna varilmigtir. davraniginin araci bir degisken olarak
=
=
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Calisan performansinin 6lgiilmesinde;

Kisilik Ozellikleri F;selfn?;Ojelk 5 Fuantes ve digerleri (2004) ve Rahmanve | DFA, AMOS 22.0 programu ile yapilmugtir.
Z \sle Psikoloiik alt ;/n’ 8 Bullock (2005) tarafindan gelistirilen dlgek | Arastirmada, yapisal esitlik modellemesi
=7 | gals . > kullanilmigtir. Olgek tek boyuttan ve 3 kullanilmigtir. Calisanlar iizerinde olumlu
S & Sermayenin performansy, is | ~ | _ P e - Lo L . | Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
o | -2 . RO . ‘= | = | maddeden olugsmaktadir. Olgegin gegerliligi | psikolojinin 6nciillerinin ¢alisan iyi olusuna, is o S .
Ll N . | 8| <& |Psikolojik Iyi Olus,| tatmini, 6znel | S | ‘& . . - AT gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
< |Tugba Yasin| S | 5:5 RS o | & | & | Sehitoglu (2010) tarafindan yapilan faktor | tatminine ve performansa etkilerini inceleyen |2 .
& | 277 | Akis Deneyimi, Is | iyi olus, kisilik | B | € Lo . b . . IR L7 6lgek, analiz sonuucunda 19 maddeden
-R- L 2 .. = | O |analizi ile sinanmistir. Psikolojik sermaye bir modelin olusturulabilecegi belirlenmistir.
A & |Tatmini ve Calisan | ile bes faktor | < e . L - . olugmustur.
Z | perf Kisilik modeli | & 6lgeginin analiz sonucunda; iyimserlik, Ayni sekilde akis kavraminin bu model
2 erformansina isilik modeli | & ; - N T D T
Etkileri ve aki 3 psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik | izerinde araci olarak etki ettigi ortaya
deﬁe irii = boyutlarini igeren dort faktorlii yapisi cikarilmustir.
Y dogrulanmigtir.
Pozitif Psikolojik | - SIKOI0IK DFA, AMOS program ile yapilmistir. Smagind perscrleaiiooch sabameler
@ : ) sermaye ve Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik Arastirmada, yapisal esitlik modellemesi orneginde gereek ey Gase
3 [Sermaye Ile Calisan « . . icin yol gosterici bulgular sunabilir ancak,
= calisan dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik kullanilmigtir. Arastirma sonuglarina gore, .
D 5 Tutumlari _ ; . e PP .. R - ayn1 ve farkl sektdrlerde yapilacak olan
~ | F2 . tutumlart 2 | = |boyutlarini iceren dort faktorlii yap: pozitif psikolojik sermayenin 6rgiitsel baglhilik s I
« Selen 5| s 2 Arasindaki R = | ‘& 7 . R o - aragtirmalar pozitif psikolojik sermaye ve
< . S| 55 o (orgiitsel e | & | dogrulanmistir. Luthans ve arkadaglari ve is tatmini tizerinde pozitif ve orgiitsel - .
Uygungil | & | € Iliskilerin - . s | R o O L A diger calisan tutumlar1 arasindaki
S ; .. baglilik, is © | O [(2007) tarafindan gelistirilen ve orijinali 24 | sinizm iizerinde negatif yonlii etkisi PO S .
A3 Incelenmesi: o . o . . C e .. . iligkileri de igerecek sekilde
5 - . [tatmini, orgiitsel maddeli olan 6l¢ekten analiz sonucunda belirlenmistir. Pozitif psikolojik sermaye ile - . PP
% | Adanallinde Bir | . . ? S . PP . yapilandirildig: takdirde biitiinciil bir
sinizm ve isten herhangi bir madde ¢ikarilmamustir. isten ayrilma niyeti iliskisi ise tespit .. .
Uygulama AP . L yaklagim i¢in, daha genis bir bakis agist
ayrilma niyeti) edilememistir. - o
saglayabilir.
DFA, AMOS 21.0 programu ile yapilmustir.

8 Psikolojik Arastirmada, yapisal esitlik modellemesi Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan

= - s L - - - kullanilmigtir. Arastirmanin temel bulgusu, o S .

z Sermayenin Psikoloiik g | — | Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik sikoloiik sermavenin ivimserlik ve nsikoloiik gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
| Metin Ocak, | & | & & Tiikenmisglik ) £ | & |dayamklilik, umut ve 6z yeterlilik P ) 4 yim Ve pstkolo] 6lgek, analiz sonuucunda 22 maddeden
< -~ S5/ S .. sermaye ve S | .5 . . e dayaniklilik boyutlarimin tiikenmislik iizerinde o

Murat Giiler | & = Uzerine Etkisi: .. . = | 2 |boyutlarini iceren dort faktorlii yapt L o U olugsmustur. Arastirmanin verileri, sosyal

B ot tikenmiglik | 220 | O ~ etkilerinin 6ne ¢ikt1g1; iyimserligin kisisel [T P

ES Gorgiil Bir O dogrulanmistir. . 27 . .. begenilirlik etkisinden kaynaklanan

5 basari hissi azalmasi lizerinde, psikolojik 1 .

5 Aragtirma o . . | 0l¢tim hatalarini barindirabilir.

M dayanikliligin ise duyarsizlagsma iizerinde aksi

yonde etkili oldugu goriilmiistiir.
DFA, AMOS 20.0 programu ile yapilmustir.
e Pl s it | AT eson i Kllnimsue
Haluk 2 rmay . . dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik $ o » PSIKOOJIX YeN 1 Ele aliman degiskenler tizerinde yapilacak

] Orgiitsel Psikolojik _ ; o P algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel A
o| Erdem, ol 25 - s | = | boyutlarini igeren dort faktorlii yap: .. . DS arastirmalarin daha genis bir 6rneklem
= Nl @oe Ozdeslesme sermaye ve IS & < 6zdeslesmeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak I . .
< Yunus S| se |- .. P S | .= |dogrulanmistir. Luthans ve arkadaslari i kitlesi ile farkli ¢alisan profillerine sahip

N N | © § | Uzerine Etkisinde orgiitsel v |2 o T etkiledigi goriilmistiir. Ayrica algilanan . s
Gokmen, T 8 A . O |(2007) tarafindan gelistirilen ve orijinali 24 | =" oy - " - sektorlerde yapilmasinin iligkilerin
- £ & |Algilanan Orgiitsel | 6zdeslesme . . . orgiitsel destegin, psikolojik sermaye ile . . e
Ufuk Tiiren 5 o maddeli olan 6l¢ekten analiz sonucunda .o . [ .| genellenebilmesi adina uygun olabilir.
S Destegin Aracilik A orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskide kismi
.. herhangi bir madde ¢ikarilmamugtir. i, e
Roli aracilik rolii iistlendigi ti¢ agamali regresyon

analizi ve Sobel Testi ile belirlenmistir.
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Tablo 4.2 (Devam ): Taksonomik literatiir tablosu.

Politik Beceri ve

DFA, LISREL 8.8 programu ile yapilmustir.
Arastirmada, regresyon analizi kullanilmustir.

Luthans ve arkadaglari (2007) tarafindan

- Murat_ »'Z l:; Psikolgi - . g . L . . . Arastirma sonucu, 6gretmenlerin politik beceri [gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
—| Ozdemir, | o | S22 Sermaye Psikolojik 2 | = |Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik . - i . = -
- . |1 &2= . g ) . ot ve psikolojik sermaye algilarinin gorece 6lcek kullanilmugtir. Analiz sonucunda,
< Safiye S| o= Arasidaki sermayeve | B | .= [dayamklilik, umut ve 6z yeterlilik boyutlarini | .- o It . . S .
o R | 82 & fipbimi s for o R " . - yiiksek oldugunu gostermistir. Ayrica Olgekten herhangi bir maddelerin
Cigdem £ 2 .5 [lliskinin Ogretmen| politik beceri | 20 | O ligeren dort faktorlii yap: dogrulanmugtir. . . . - . - - SR
> DB | e 1 . O psikolojik sermaye ile politik beceriler arasinda|gikarildig: ya da ¢ikarilmadigiyla ilgili bir
Goren 2 | Gortislerine Gore i .. NSO o . .
B . pozitif yonde, orta diizeyde ve istatistiksel bilgiye yer verilmemistir.
Incelenmesi -
olarak anlamli korelasyon oldugu saptanmustir.
_ Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
Salih Yesil g3 Psikolojik Arastirmada, regresyon analizi kullanilmistir.  |gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
Emirh ai ' 3 S " Sermaye ve o | = Calisanlar tizerindeki etkiler (bilgi dagitimi, [Arastirma sonucunda, psikolojik sermayenin  [6l¢ek kullanilmustir. Ancak 6lgegin
— . S| sge alisanlar gn |bilgi toplama, is tatmini, performans, isten alisanlar agisindan bilgi paylasimu, is tatmini, |gegerlik ve giivenirlik testleri
C\! Ye[ls g = ; g . é 2 i
< L & | €8 2 | Uzerinde Etkisi: sermaye & | 8 |ayrilma egilimi, yenilik¢i davranist) isten ayrilma niyeti, performans ve yenilik¢i  [yapilmamustir. Calisanlar tizerindeki
Siimeyra E89% o O | > . . o o
Telli g Banka Sektoriinde incelenmistir. davranis lizerinde farkli diizeylerde etkileri etkiler i¢in kuramsal ¢erceve
2 Bir Alan Caligmasi oldugu belirlenmistir. olusturulmamis ve dlgek bilgisine yer
verilmemistir.
Vildan Hilal Sz Kﬁmu.Pe‘rforma.n s Psikolojik = Kuramsal gergeve iyi Olu$tummu§tur' . . L Psikolojik sermayenin bireysel performans
) © | &% w |Yonetimine Etkisi & |Caligmada, kamu performansi ve 6nemi Arastirmada, bireysel performans diizeyinde |[.~ AR, .
—| Akcay, LleEgx sermaye ve e . . .. . N L lizerindeki etkisini ve onemini
< ; o | E£2A Agisindan ' & |anlatilmig ayrica bireysel performansi artirma |psikolojik sermayenin etkisi ve 6nemini ortaya .
Kamil Ufuk | & | 8 5= - - kamu 5 . .. R aciklamadan ziyade performans kavrami
A Moka Psikolojik < |aract olan psikolojik sermaye ile iligkisinden |konulmaya ¢alisilmustir. .«
Bilgin performanst Lo daha 6n plana ¢ikmustir.
Sermaye bahsedilmistir.
Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik .
Psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik boyutlarini DFA, AMOS 21.0 programl'll'e yapilmistir.
- - . 1o < Arastirmada, regresyon analizi ve yapisal Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
Sermayenin - - iceren dort faktorlii yap1 dogrulanmustir. L . e N
Psikolojik - esitlik modellemesi kullanilmustir. gelistirilen dlgek kullanilmistir. Olgegin
= Calisanlarin Calisanlarin bireysel performansinin - .
=z R sermaye, < | o . Arastirmada, psikolojik sermaye boyutlarinin  [uyarmasi Erkmen ve Esen (2013)
<| Memduh | o | 2 Yenilik¢i O £ | = [0lglilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen RS o . .
- . = I ] yenilik¢i c ) P yenilik¢i davranis ile ig performanst iizerinde |tarafindan yapilmustir. Analiz sonuucunda
« | Begenirbas, | S | 5 5 @ |Davranislarma ve S| & [(1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson ), I . . - ,_
| 22= davramgve | = | iQ . onemli pozitif etkilere sahip oldugu 6lgek, 20 maddeden olugmustur. Erkmen
Ercan Turgut S '€ — | Performanslarma . & | O [(2000) tarafindan kullanilan bireysel PR e s
Qs . bireysel g PR P goriilmiistiir. Ancak, katilimeilarin yenilikgi  [ve Esen (2013) caligmasinda, dlgegin
Etkileri: Savunma performansi 6lgegi kullanilmisgtir. Olgek tek . .. o . -
e . performans davranislarinin psikolojik sermaye boyutlar1 ve |giivenilir ancak gegerli olmadig1 sonucunu
Sektoriinde Bir boyuttan ve 4 maddeden olusmaktadir. . ; s
P R - is performanslari arasinda anlaml aracilik tespit etmistir.
Aragtirma Olgegin Tirkge’ye uyarlamast C6l (2008) .
roliine rastlanilmamustir.
tarafindan yapilmigtir.
Psikolojik
- Sermayenin DFA, AMOS 21.0 programu ile yapilmustir.
Metin Ocak, E 'z Orgiltsel Bagh!lk Psikolojik s | _ - - . . . Arastirmada, yapisal esitlik modellerrll'e St Luthans ve arkadaslar1 (2007) taratindan
0 - o | 22| velsTatmini sermaye, 2 | = |Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik kullanilmistir. Aragtirma sonucunda, orgiitsel L R -
= |Murat Giiler,| 23 | 88 2 P o E| & . o - - . P - gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
< . S | ¥ 3 @ [Tutumlart Uzerine|  Orgiitsel % | .& |dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik boyutlarini |psikolojik sermayenin sadece iyimserlik alt 2 .
H. Nejat Q| gze .. o . =N = o 1 < . .. o - Olcek, analiz sonuucunda 22 maddeden
£ 2~ | Etkisi: Bosnali |baghlik veis [ 2| O ligeren dort faktorlii yapi dogrulanmistir. boyutunun is tatmini ve orgiitsel baglilik
Basim =E=) . - O L0 e _ olusmustur.
8 Ogretmenler tatmini lizerinde olumlu etkilerinin oldugu bulgusuna

Uzerine Bir

Aragtirma

ulasilmgtir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Aragtirmanin amaci, giiniimiizde orgiitsel
basarinin elde edilmesinde ve rekabet

Arastirma, Ahilik Teskilati’nin psikolojik

Kavramsal bir analizle, psikolojik

Arzu Ugurlu = |avantaj1 yaratmada psikolojik sermayenin rmavenin eelisim avlasiminda rmavenin alt bovutlan olan umut. &z
g Kara, ~ 2 Abhilikte Psikolojik | Psikolojik £ |kilit 5nemine vurgu yapmak ve ayni sermayeniil geUsLm ve payias sermaye oyu 0'an umut, o
< S = ' ] 5 s . . gliniimiiz isletmelerine bir kaynak, rehber  |yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserligin,
Enver 5 o Sermaye Davranisi sermaye 5 |zamanda psikolojik sermayenin gelisimine L T o .
- VI - . . olabilecegine yonelik irdelemeler Ahilik Teskilati uygulamalarinda var olup
Aydogan yonelik olarak Ahilik Teskilatindaki . . L L
. . . icermektedir. olmadigini incelenmistir.
uygulamalar ile arasindaki benzerliklere
dikkat cekmektir.
Arastirmada, regresyon analizi
Rasim —.. 8 . . . . . ku‘llaml.r‘n It Arast'lrm.z.i sonugur)da,ﬂ .| Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
« S8 = Ogretmenlerin . . = _|Arastirmada, 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermaye ile tiikkenmislik diizeyleri| ~ . ." Lo .
~| Tosten, ~|Z2Z o - Psikolojik o = . - L . [P . gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
— o ™~ | 82 = | Pozitif Psikolojik g gn | psikolojik sermaye yeterlikleri ile arasinda orta diizeyde negatif yonde bir 2 R
<| H-Ismal | 3 £ 5= S lerini sermaye ve S 5 ik islik diizevieri daki iliskini Hiski oldus konul deli 6lgek kullanilmustir. Ancak 6lgegin
Arsl N REZE ermayelerinin iik islik 5 5 tukenmislik duzeyleri arasindaki 1ligkinin 1ligk1 oldugu, ortaya konulan modelin lik . irlik leri
rslantas, S 85 | s Kisi tukenmigh ) konul ) laml oldus ikoloiik gegerlik ve guivenirlik testler:
Giilay Sahin =0 55 |Tukenmislige Etkisi ortaya konulmasi amaglanmustir. anlamli oldugu, psikolojik sermaye yapilmamistir
= bilesenlerinin tiikkenmisligi %40 agikladig, :
negatif etkisininin oldugu goriilmiistiir.
alisanlarin is performansinin
) Calisanl is perf
% > Otel Isletmesi Olg¢lilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen Arastirmada. reeresvon analizi
S5 Caliganlarinda . . _. [(1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson $ » regresy Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
© Murat ~|25¢ A . Psikolojik _ = . kullanilmistir. Arastirma sonucunda, genel L Lo ]
— ~ | E 2.2 | Pozitif Psikolojik . ] g0 [(2000) tarafindan kullanilan is performansi P . . gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
< | Kizanlkl, | S | 5875 Mg sermaye ve i | = R P A pozitif psikolojik sermayenin is performansi | R
Serdar C6 N o885 Sermaye Ile Is erformansi o '8 olgegi kullanilmustir. Olgek tek boyuttan ve iizerindeki etkisinin. alt bovutlarindan daha 6lgek kullanilmustir. Ancak 6lgegin
P Eo Performansi Algisi p 4 maddeden olusmaktadir. Olgegin - 1, att boyu gegerlik analizi yapilmamustir.
5 < A - s . fazla oldugu tespit edilmistir.
S Arasindaki Iligki Tiirkge’ye uyarlamasi C6l1 (2008) tarafindan
yapilmistir.
Arastirmada, regresyon analizi
kullanilmgtir. Arastirma sonucunda, bes
5 Agimlayic faktor analizi (AFA) sonucunda; buyuk. kisilik ozelliginden so.l.”ur"nlu}uk,' o
Haluk @ L L - . deneyimlere agiklik ve digadoniikliik kisilik
5 Kisilik - . iyimserlik, umut, dayaniklilik ve 6z . . L
Erdem, B Ozelliklerinin ve Psikolojik = |yeterlilik boyutlarini igeren dort faktorli bir yapilarinin psikolojik sermayeyi pozitif -
2| Gokdeniz | G | Su ) < sermaye, 2 i) y Yi ¢ h Kadas] yonlii ve anlamli olarak etkiledigi Olgege sadece AFA yapilmig, DFA
<| Kalk b= o o | Kontrol Odaginin Kisilik G 5 |yap1 ortaya ¢ikmustir. Luthans ve arkadaslari|” ilmiistiir. U luluk ve d Id |
alkin, (\l 2 - P isilik ve v L RO goriilmustiir. Uyumluluk ve duygusal denge |yapilmamustir.
s Psikolojik Sermaye < O |(2007) tarafindan gelistirilen ve orijinali 24 |5 . .. .
Mehmet Z P . kontrol odag1 . .. . ile psikolojik sermaye arasinda ise anlaml
. = Uzerine Etkisi maaddeli olan 6lgekten analiz sonucunda e < . .. .
Deniz g herhanei bir madde cikarlmamustr bir iliski olmadig1 belirlenmistir. Ayrica i¢
G & ¢ sur. kontrol odakliligin psikolojik sermayeyi

pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmigtir.




v9T

Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Arastirmada, nicel analiz i¢in regresyon
analizi kullanilmustir. Nicel bulgulara gore,

Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan

" .
E o Sa}ll;;)i IS) ll(ci)l.likkl = Psikoloiik o Arastirmanin verileri, nicel ve nitel caligma |psikolojik sermaye 6gretmenin isten ayrilma|gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
9 Fatih © S g Sl eJnin — ejve QE) = |ile analiz edilmistir. Nicel veriler, SPSS 22 |[niyetini negatif sekilde etkilemektedir. Nitel |6l¢ek, analiz"sonuucunda 11 maddeden
« | Toremen, S| =8 Osre tmenl);rin isterl [, ayrllma B :%D programu ile analiz edilmistir. Nitel bulgular [bulgular, nicel bulgularin aksine sahip olusmustur. Olgege AFA yapilmis olup,
Selguk Demir| % § Ag ilma Ni tls ” § i iti :8) O |ise igerik analizi (betimsel analiz) olunan psikolojik sermayenin dgretmenlerin [ DFA yapilmamistir. AFA sonucunda, dort
== UZerin deki}g}tkiesi y yontemiyle analiz edilmistir. isten ayrilma niyetlerini arttirabilecegini ya |faktorlii yap: dogrulanmis ancak boyutlari
= da nicel bulgulara paralel olarak temsil eden madde sayisi belirtilmemistir.
azaltabilecegini gostermektedir.
DFA, AMOS programu ile yapilmistir.
- L . . - Arastirmada, regresyon analizi
Psikolojik . . Analizi sonucunda; |y|"mserI|k,4p_S|koIOJ|k kullanilmugtir. Arastirma sonucunda,
L Psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik . i . o . . .
Abdullah g Sermayenin Ise . < | _ . o 1 psikolojik sermayenin ve orgiitsel destegin | Analizler ve aragtirmanin modeli
S| Cabskan ~ g Yabaneila sermaye, ise | £ = |boyutlarini igeren dort faktorlii yap: : bancil iizerine etkilerini ikoloiik in alt bovutl ..
i A B smaya c 0 4 ise yabancilagma tizerine etkilerinin psikolojik sermayenin alt boyutlarina gore
< . S o . o yabancilasma | S = |dogrulanmistir. Luthans ve arkadaglar: o s e . .. . .
Nazmiye | & g Etkisinde Orgiitsel R > Q2 o e . bulundugu tespit edilmistir. Ayrica, yapilmistir. Psikolojik sermayenin geneli
—_— o < ve orgiitsel 6 O |(2007) tarafindan gelistirilen ve orijinali 24 oS z. g .. 7 S . L2
Ulkii Pekkan — Destegin Aracilik w . . . algilanan orgiitsel destegin, psikolojik i¢in de bir degerlendirme yapilabilirdi.
.. destek maaddeli olan 6lgekten analiz sonuucunda .
Rolii herhanei bir madde cikarlmamistr sermaye alt boyutlar1 ve ise yabancilasma
& ¢ sur. diizeyleri lizerine etkisinde kismi aracilik
rolii oldugu belirlenmistir.
. . YEM, AMOS program: 1.le ya;).llmlstlr. .. _|Luthans ve arkadaslari (2007) tarafindan
= Psikolojik Sermaye, Arastirma sonucunda, psikolojik sermaye ile| ~ . . RS .
‘2 e A e gelistirilen ve orijinali 24 maaddeli olan
2 Déniistiiriicii doniistiiriicti liderlik arasinda pozitif bir > RO
Fetullah =z LU - - - e - R S o6lgek kullanilmustir. Ancak 6lgegin
2 Liderlik ve Psikolojik S . . ... |iliski oldugu ve doniistiiriicti liderligin . L ..
Battal, 5l S | _ |Arastirmanin temel modeli olan psikolojik : - L e gegerlik ve giivenirlik analizi
o~ ~ ' Calisanlarin sermaye, 2 = S psikolojik sermaye tizerinde pozitif bir . .. .
| ErdemAlp | 5 85 o e = 50 |sermaye, doniistiiriicii liderlik ile yaraticilik . . 9 yapilmamustir. Psikolojik sermayenin alt
- b= c S Yaraticilig déniistiirtici | § 5 | < . |etkiye sahip oldugu saptanmistir. Yaraticilik . . 1
< Ozden, Q| E8 PR L 3 2 |iliskisini ele alan model dogru ve anlamli bir|.. 5. " =T T ... |boyutlarindan biri olan 6z yeterlilik
= Arasindaki Iligkinin| liderlik ve S O L ile doniistiiriicti liderlik arasinda pozitif bir .
Senol @ o X sonug vermistir. e - . - boyutu kurgulanan modele dahil
= Yapisal Esitlik yaraticilik < iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica D ies . . o e
Kiligaslan = e : - . I edildiginde modeli negatif etkiledigi
2 Modellemesi Ile psikolojik sermayenin yaraticilik izerinde > .
%7 Iy . . - . ortaya ¢ikmistir. Bu yiizden modele dahil
Aragtirilmasi pozitif bir etkiye sahip oldugu da tespit . .
e edilmemistir.
edilmistir.
DFA, AMOS programu ile yapilmistir.
) ) Aragtirmada, regresyon analizi
= .. Is Ta'tm.lm I}.e . . . 5 . L . . " kullamlmlstl'r. Eldg e.dll? n sonuglfira 89T% I uthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
P & [Tikenmislik Diizeyi| Psikolojik 5 _.|Analizi sonucunda; iyimserlik, psikolojik  [¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin L o .
%) Ozgiir PR - . = = o . . . ", gelistirilen ve orijinali 24 maddeli olan
~ - 5 g Arasinda Pozitif | Sermaye, is & ‘& |dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik tiikenmislik diizeylerini negatif, pozitif = .
Kokalan S 5! g . . L7 g = . . . L .. Olcek, analiz sonucunda 21 maddeden
< A I IRV - 2 Psikolojik tatmini ve = 2 |boyutlarini igeren dort faktorlii yap: psikolojik sermaye diizeylerini ise pozitif ?
Umit Sevik — g - -1 = o PN L olugmustur. Arastirmada demografik
- Sermayeni Arac1 | tiikkenmislik | =% dogrulanmistir. etkiledigi saptanmistir. Ayrica, pozitif - .
- < . b o e degerler dikkate alinmamigtir.
Etkisi A psikolojik sermayenin is tatmini ve

tilkenmislik arasinda kismi aracilik etkisine
sahip oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Arastirmada, regresyon analizi

Alt boyutlara ayrilmamus olan performans

Oleegin tek faktorlii yapisi dogrulanmustir.

tam aracilik rollerinin bulundugu
belirlenmistir.

=2 Kismi Zamanl kullanilmugtir. Arastirma sonucunda, kismi | 6lgegine yapilan AFA sonucunda, 6lgek 4
] 8 gine yap
= é Calisanlarla Tam Bireysel Calisanlarin is performansinin zamanli ¢aliganlarin ig tatminleri ve alt boyuta ayrilmistir. Ancak 2 alt
o © 2 Qé Zamanlh performans, § =5 |Olgiilmesinde; Choo (1986) tarafindan performanslariin daha yiiksek oldugu boyutun giivenirlik degerlerinin diisiik
o |Ali Dogan Al| 3 D Caliganlarin kismi zamanl | >80 :%D gelistirilen ve 12 maddeli olan 6lgek ancak is tatmininin performans farkini olmasi nedeniyle 6lgek 7 maddeden ve 2
o é £ |Bireysel Performans| alisma veis | = O | kullamlmugtir. Olgek tek boyuttan ve 12 aciklamada yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlar; 2
=5 g Diizeylerinde Is tatmini maddeden olusmaktadir. Arastirmada, performans farkinda is soruluk igin kalitesi ve 5 soruluk ¢aligma
- Tatmininin Rolii tatminin 6nemli bir aracilik etkisi oldugu | planina uyma ve is bilgisi olarak
tespit edilmistir. isimlendirilmistir.
) Isgoéren performasinin dlgiilmesinde hangi
= Orgiitlerde Anket formundaki sorularin orijinal Avrastirmada, regresyon analizi 6lgegin referans alindigi belirtilmemistir.
Erkut = Odiillendirmenin Performans - _. | anlamn1 yitirmemesi ve 6nceki kullanilmgtir. Arastirma sonucunda, Olgegin sadece 12 maddeden olustugu
N Altndas S ﬁ a ':é Isgoéren 6d1‘i|lendirm;3 % :ED kullanimlarinin basarisina bagli olarak bireysel motivasyonun mesleki performans, | bilinmektedir. AFA sonucunda, ¢alisan
@ Bahar Akghn Q k=] % » | Motivasyonu ve ve motivasyon Q ‘8 sorularin igerigi degistirilmemis, iki farklt | drgiitsel motivasyonun da ticret performansi 6lgeginin kendi igerisinde 2
£ é D Performansi Y anketten birlestirme yapilarak tek bir anket |performansini pozitif yonde etkiledigi tespit | alt faktore ayrildig: tespit edilmistir. Bu
Uzerindeki Etkisi olusturulmustur. edilmistir. faktorlerden ilki mesleki performans
digeri de iicret performansidir.
gutlerce 1 Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Sur. surma S . C
Tatmini ve Isgoren ; 5] . ve Kazak 6gretmenlerin is tatminleri ile Aragtirmada, sadece is tatmin dlgegine
; sgoren Isgoren 2 = | Sigler ve Pearson (2000) tarafindan & $ R $ ’ cels §eE
8 Irfan 9 2  |Performansi Iligkisi: erformansi ve g & Kullanilan iseéren performanst dleesi performanslari arasinda anlamli bir iligki AFA yapilmustir. Isgoren performansi
Y gl Q ] Tirkiye ve per . g 2 58 P ¢e8 tespit edilmistir. Ayrica is tatmini ve 6lgeginin faktor yiklerine bakilmamugtir.
aziclogit | & urkiye v is tatmini 20 | O | kullanilmigtir. Tek boyuttan ve 4 maddeden P § Y $ 68 Y §
Kazakistan O olusan 51 e‘iﬁ Tiirk e}j ¢ uyarlamasi C6l performans arasindaki iliskinin cinsiyet ve | Ayrica dlgeklere DFA yapilmamustir.
Karsilastirmasi (20?)8) tafa gn dan yagplli/ms t?r calisma y1l1 degiskenleri agisindan
i farklilagmasi da belirlenmistir.
Arastirmada, regresyon analizi
Lider-Trve Isgoren performansinin Slgiilmesinde; 6nce il;ugzrglilirlrélsinrsiﬁ;azt;rﬁz;o;{;la‘clzilda; fider
aerye Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Y Suminin, org L.
Hakan g Etkilesiminin - . boyutlarini (dagitim, islemsel, kisilerarasi,
Turaut % = isedren Isgéren - Sigler ve Pearson (2000) tarafindan bilgisel) ve isgdren performansint, islemsel
< draut, o | B2 SE0TC performansi, ‘LE’ = |kullanilan iggéren performansi dlgegi I'gISel) Ve 1sgoren pertormansini, 1$7€msel, |
- Ismail Bl sgax Performansina S £ 80 ‘. kisilerarasi ve bilgisel adaletin de isgéren | Olgege sadece AFA yapilmis, DFA
@ Tokmak S|%z2 Etkisinde lider-Giye 2 5 [kullamilnustrr. Olgek tek boyuttan ve 4 erformansini anlaml ve pozitif yonde apilmamustir.
N N EE= etkilesimi ve | 2 | O |maddeden olusmaktadir. Olgegin Tiirkge’ye per ROPRR PO y yap st
M. Fikret =E=) Caliganlarin - O . etkiledigi goriilmiis, ayrica islemsel
s L orgiitsel adalet uyarlamasi C6l (2008) tarafindan .. I AT
Ates o Orgiitsel Adalet Aoilmistie. Yapilan AFA sonucunda kisilerarasi ve bilgisel adaletin lider iiye
Algilarinin Roli yapumisir. yap ' etkilesimi ile isgoren performans: iliskisinde
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

performans: 6lgegi kullanilmistir.

etkiledigi tespit edilmistir.

X - Isgorenlerin Aragtirmada, regresyon analizi
Mustafa = Orgiitsel Baglilik, P s » [CBIesy
L S ; Orgiitsel kullanilmigtir. Arastirma sonucunda,
Zincirlaran, § Isten Aynilma 1o b0 mans srgiitsel baghlik, is strosi, i tatmini, igten
Gaye Mat i 5 | Niyeti, Is Stresi ve P Sraiitsel r _. |Orgiitsel performansin 6lgiilmesinde; Z %:llriz ni i i Ve’ (frsiitessef Scarformar;ss ¢
0 Celik, =t & E Is Tatmininin orgutse 5 ‘b |Bakiev (2011), Nyhan (2000) ve Sahin Y y oreuisel perlormans Olgeklerin gegerlik ve giivenirlik
0 AKemal | Q| =2 Orgiitsel baglilik, isten | - 2 ) (2010) tarafindan kullanilan orgiitsel arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. analizleri yapilmamistir
ée lan 5> Performans aymima miyeL T © erformans 6lgegi kullanilmstir, Arastirmadaki bir diger degerlendirmeye .
yian, e . ... | 15 stresi ve i P ceg sur. gore diisiik diizey ticretli isgorenler daha
Abdurrahim 2 Uzerindeki Etkisi . L
Emhan s Enerii Sektoriin de; tatmini yiiksek tcretli iggorenlere gore daha diisiik
[ Bif” Arastirma diizeyde is tatmini bildirmislerdir.
Aragtirmada, korelasyon analizi
alisanin Sahi ullanilmistir. Aragtirma sonucunda, ele
Cal Sahip kullanil A da, el
o Oldugu Duygusal Gorev ve Saglik sektoriinde hastalarla oldukg¢a yakin |alman biitiin degiskenler arasinda anlamli
g Zekasinin ve baglamsal _|iliski icinde bulunan hemsirelerin “duygusal |iliskiler bulunmustur. Ayrica “yiizeysel
© 1 Meltem Ll g iﬁ Duygusal Emeginin,| performans, %ﬁ :?_o zeka” ve “duygusal emek” boyutlarini tespit |davrams” seklinin disinda “duygusal emek” |Olgeklerin gecerlik ve giivenirlik
@ Onay Q| = & | Gorev Performansi [duygusal emek| 8 ederek, bu kisilerin hizmet sonucunda boyutlar1 arasinda bulunan “derin davranig” |analizleri yapilmamustir.
E‘ ve Baglamsal ve duygusal gostermis oldugu performans kalitesi ile “duygusal zeka” boyutlarini olusturan
Performans zeka belirlenmeye ¢aligilmustir. faktorler arasindaki pozitif ve anlamli iligki,
Uzerindeki Etkisi ¢aliganin i performansini olumlu yénde
etkilemektedir.
Uretim Siirecindeki o -
T Performansa C'flhsan performansimin dlgiilmesinde; once
& 5‘5 Yetkinlik Bazh Calisan S Kirkman ve Rosen (1999), daha sonraise  |Arastirmada, korelasyon analizi
~ g3 ; $ = = |Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilmistir. Arastirma sonucunda, - . . N
™~ . ~ R Insan Kaynaklar1 [performansi ve| 2 ) -~ N . . Olgeklerin gegerlik ve giivenirlik
m| CanCeviz | S 58 P - . £ = |kullanilan iggoren performansi dlgegi yetkinlik bazli insan kaynaklari .
N 5 | Yonetiminin Etkisi |yetkinlik bazli| &S 2 P - .. |analizleri yaptlmamustir.
3y ve Otomotiv iKY 5 O  |kullanilmigtir. Tek boyuttan ve 4 maddeden |politikalarinin performans iizerinde pozitif
= ;‘fj Sektsriinde Bir olusan dlgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Col yonlii iliskili oldugu tespit edilmistir.
=
Uygulama (2008) tarafindan yapilmustir.
= Literatiirde, 6gretim iiyelerinin is tatmin ﬁrﬁsiﬁdz’rrigrrest}:?; anaLlZl nda:
‘Q:; Is Tatmini ile S diizeyleri ile iggoren performanslari le ama af‘tla.rln dz.sn 5 d?ilsl(;ngfrlillmzzmn ve
© - ~ 8 . |isgoren Performansi|  isgoren 2 | = |arasmdaki iligkiyi inceleyen herhangi bir galiyma § o . Olgege sadece AFA yapilmis, DFA
3 Ozgiir ~ z 7 N = ) P is arkadaglartyla iletisimden tatmin arttik¢a, w0
m o | £/ Iligkisi: Ogretim |performansi ve| § = |calismaya rastlanmamustir. Isgoren . S yapilmamustir. Olgegin 3 boyuttan
Atilgan Q| P= - P . .. 3 Q0 1 - ise devamsizlik ve disiplinsizlikte azalma - A
7= Uyeleri Uzerinde i§ tatmini IS O |performansinin 6lgiilmesinde Baytar (2010) | 7. -7 0> 70" S . olustugu tespit edilmistir.
= Bir Arastirma i(‘ tarafindan kullanilan diisiik is goren goriildigii icin is tatmininin kismi olarak
I § SUX 15 & diistik is goren performansini negatif yonde
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

— Arastirma sonucunda, duygusal zeka alt
2 boyutlarindan duygularin degerlendirilmesi -
7 e LA, o Arastirmada, isgéren performansinin
5= | Duygusal Zeka Ile T, . ; : ile isgoren performans arasinda pozitif ve |... . . . g
; 25 | — _ | Hleri siiriilen hipotezleri ve elde edilen IS 6lctilmesinde kullanilan 6lgek bilgisine
Mehmet Ince, w| & &2 |Isgoren Performansi Isgdren x| = . . gliclii bir iligki bulunmustur. Duygusal . S
o .. v SE A = | ‘& |verileri test etmek amaciyla faktor, A o yer verilmemistir. Olgek, 18 maddeden
m Hasan Giil, S| o=@ |Arasindaki lliskiler | performansive | &0 | & . zekanin diger alt boyutlari olan PO
P Q| 8w e . < | 9 |korelasyon ve regresyon analizleri L . L . olusmaktadir. Olgege yapilan AFA
M. Yavuz Gozilkara g - |Uzerine Ampirik Bir| duygusal zeka | ©* | © iyimserlik/ruh halinin diizenlenmesi ve R
Z 0 yapilmugtir. S sonucunda, 6l¢egin tek boyuttan
=) Arastirma duygularin kullanilmasi ile isgéren < AP
E ... |olustugu tespi edilmistir.
S performansi arasinda olumlu herhangi bir
iligki tespit edilememistir.
Isgdren performasini 8lgmek amactyla
Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan
derlenen performans dlgeginden Arastirmada, regresyon analizi
_ Havalimani Yeri, yararlanilmustir. Orijinal 6l¢egin son 9 kullanilmistir. Arastirma sonucunda;
_ 52 Caligma Kosullart maddesi gorev performansini 6l¢mektedir. | havalimani yeri, caligma kosullar1 ve bilgi
E Z ve Bilgi § _ | Olgekten son 9 madde almmustir. teknolojilerinin kontroldr performanst Olgege sadece AFA yapilmis, DFA
= Meltem Akca Q| &2 Teknolojilerinin Performans __E :??0 Baglamsal performans ile ilgili ifadeler ise | degisimi iizerinde etkili oldugu ortaya yaptlmamustir. Olgegin Tiirkge'ye
m Kl € 2 | Trafik Kontrolérii [ ‘8 Williams ve Anderson (1991) (orjinal cikarilmistir. Ayrica bireysel performans | uyarlamasmim nasil yapildig: da
8 é Performansina = oleegin 8, 9, 10, 11, 12, 13 numaralart tizerinde en yiiksek etki degerine sahip belirtilmemistir.
g Etkisi: Bir Alan maddeleri) ile Jawahar ve Carr (2007) havalimani yeri uygunlugu degiskeninin de
Aragtirmast (orjinal 6lcegin 6. ve 7. ifadeleri) ti¢ faktérden meydana geldigi sonucuna
tarafindan derlenen 6lgeklerden alinmustir. | ulagilmigtir.
Baglamsal performans 8 ifade ile
Ol¢ililmiistiir.
Arastirmada, performans 6lgegi i¢in; ..
. Orgiitsel Sessizlik Erdogan’in (2011), Kirkman ve Rosen ﬁ:ﬁz:;ﬁidz’rkzrsﬁiﬁz 22332]]1 da .
g ve Calisanlarin _. |(1999); Fuentes, Saez ve Montes (2004) ve mISH. st S Olgege sadece AFA yapilmig, DFA
— ol 2= Calisan ~ | 3 hemsirelerin kabul edilen sessizlik, w1 e e s
—| AhmetTayfun, || EE Performanslari = | ‘&o |Rahman ve Bullock (2004) tarafindan . ... | yapilmamistir. Ayrica 6lgegin Tiirkce’ye
o 3| B E 5. . | performansive | ab | S, savunma amagli sessizlik ve seslilik, orgiit ;
Ozan Catir Q| w2 Arasindaki Iligki |, ~. o | S| 8 | gelistirilen 6lgeklerden faydalanarak . . uyarlamasinin nasil ve kim tarafindan
— - . orgiitsel sessizlik| @ | O - e yararina sessizlik ve seslilik ile ¢aliganlarin -
5 Uzerine Bir olusturdugu performans dlgegi IS yapildig1 agiklanmamistir.
< P performansi arasinda bir iligki
Aragtirma kullamilmustir. Olgek tek boyuttan ve 6 bulunmustur
maddeden olusmaktadir. stur.
Mobilya Calisan performansinin dlgiilmesinde; 6nce
:E 3 Endiistrisinde K.Irkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Aragtirmada, regresyon analizi AL ..
= : « | _ [Sigler ve Pearson (2000) tarafindan Olgegin giivenirlik analizi yapilmis fakat
| .y o ~| §2 Caliganlarin Is ~ |; > F - PO uygulanmugtir. Arastirma sonucunda, . L.
—i| Tirkay Tiirkoglu, |5| 2= o s Is performansi ve| = | ‘B |kullanilan isgoren performansi 6lgegi . - gegerlik analizi yapilmamustir.
e ol S Doyumu Ile Is . S| & .. calisanlarin is doyumu ve doyumsuzlugu S
0| Umiit Yurdakul |[&| © g is doyumu O | 2 [kullanilmistir. Olgek tek boyuttan ve 4 ; S Aragtirmanin kuramsal ¢ergevesi de iyi
= 8 Performansi S| O A ile performanslart arasinda kuvvetli bir
s E Sa L maddeden olugmaktadir. Olgegin e - L olugturulmamustir.
£ & |Arasindaki Iliskinin . 5 . iligki oldugu tespit edilmistir.
< Arastlmast Tiirk¢e’ye uyarlamasi C6l (2008)
i tarafindan yapilmgtir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Mobbing, Orgiitsel

Aragtirma modelinin dogrulugunu YEM'de

g - Sinizm, Orgiitsel er%)lgi?;m Caligsan performansinin 6lgiilmesinde; test etmek i¢in LISREL programindan Aragtirmanin kuramsal ¢ergevesinde
™ Meral 28 Baglilik ve p . s = |Erdogan (2011), Tayfun ve Catir (2013 faydalanilmistir. Arastirma sonuglarina ¢alisan performansi degiskenine yer
3 Nl 2@ mobbing s | B
m| Erdirengelebi, |S| g § 2 |Bunlarin Algilanan Sraiitsel sini’ i -(% .5 [tarafindan kullanilan 6l¢ekten gore; isletmelerde ¢aliganlara yapilan verilmemistir. Ayrica ¢alisan performasi
A. Elif Yazgan | ig i Caligan %: Srai tse? O |yararlamlmugtir. Olgek tek boyuttan ve 6 | mobbingin sinizm {izerinde pozitif, 6lgeginin kimin tarafindan olusturuldugu
=4 Performansi ba“%lllk maddeden olusmaktadir. orgiitsel baglilik ve performans tizerinde |belirtilmemistir.
i Uzerine Etkileri £ ise negatif etkisi oldugu tespit edilmistir.
g g P
Arastirmada, korelasyon analizi
% Saglik Hemsgire performansi 6lgegi, Greenslade ve kullaq1lm1§t1r. Aragtirma sonucunda,
. . = . N . . hemsirelerin kendi performanslarini
Feride Eskin 25 Calisanlarinda Jimmieson (18) tarafindan hemsirelerin ~ PR T P ..
S = _ .. . yiiksek, orgiitlerine yonelik sinik Olgegin giivenirlik analizi yapilmis fakat
< Bacaksiz, ~ z E Performans ve x| =5 |performanslarini 6lgme amaci ile . . . .
- . ~ £ = P y Performansve | = | & e L s tutumlarini ise orta diizeyde gegerlik analizi yapilmamistir. Ayrica
;| Rujnan Tuna, |3 P m Orgiitsel Sinizm | .. . L o | & | gelistirilen 6lgegin Tirkge’ye uyarlanmasi - e : . e
0 Arzu Kader | N £ fliskisi: Hemsireler orgiitsel sinizm | 3 8 Harmanct Seren ve arkadaslari (19) degerlendirdigi ve hemsirelerin arastirmanin kuramsal kurgusu iyi
§ = SISt | su rkadagiar ¢ performansiyla orgiite yonelik sinik olusturulamamustir.
Harmanci Seren S3 Uzerinde Bir tarafindan gergeklestirilmistir. Olgek 6 . S
5 Arastirma bovuttan olusmaktadir tutumlart arasinda olumsuz yonde, ¢ok ileri
< § Y $ ' diizeyde anlamli, ancak diisiik giigte iliski
saptanmustir.
-~ Déniistiimeii Caligan performansinin dlgiilmesinde; dnce
D) Liderligin Orgiitsel Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise ..
SEg Bagliliga Etkisinde Calisan A Sigler ve Pearson (2000) tarafindan Arastirmada, regresyon analizi yapilmustir. |
T ~| & 5 % g Cgall an performansi, | = | 5 ku%lamlan isebren performans Slcedi Arastirma sonucunda, déniisimeil Olgegin giivenirlik analizinin
2| Ahmet Teke |2 255 § doniisiimeii gl 2 sgoren p GeE liderligin orgiitsel baglilig1 yordadig: ve bu | yapilmasina karsin gegerlik analizi
0 I S 2 Performansinin S 2 | 2 |kullanilmistir. Olgek tek boyuttan ve 4 o .
3 E, £ Rolii: Havactlik liderlik ve = &) maddeden olusmaktadir. Olgegin iliskide ¢aligan performansin kismi aracilik | yapilmamustir.
= Sektsriinde Bir orgiitsel baglilik Tiirkee’ye uyarlamast arastirmact roliine sahip oldugu gorillmistiir.
Uygulama tarafindan (2017) yapilmustir.
Bireysel performansin 6l¢iilmesinde, Aragtirmada, regresyon analizi
— Lise Staples, Hulland ve Higgings (1999) kullanilmistir. Aragtirma sonucunda, is A ..
S . " s o Iy Olgegin giivenirlik analizi yapilmis fakat
= Ogretmenlerinin Is - 5 | — |tarafindan gelistirilen, Rego ve Cunha doyumu ile bireysel performans arasinda . L. » s
© NENE Bireysel = . . . o S gegerlik analizi yapilmamistir. Olgek 7°1i
— = auW Doyumlari ve . | E| & |(2008) tarafindan yeniden diizenlenen ve |pozitif yonde, diisiik diizeyde bir iligki > o -
| AydanOrdu || & 5 - performans veis | © | & |- N N likert tipinde olmasina ragmen bu
N B2y Bireysel L (= Donmez (2014) tarafindan Tiirkge’ye bulunmustur. Ayrica, - -
% g tatmini 20| O e . e . .. .. arastirmada 5°li derecelendirme
2 is) Performanslari O uyarlanan “Kisisel Beyana Dayal1 Bireysel | 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin yapilmistir

Arasindaki Tligki

=10

Performans Olgegi” kullamlmugtir. Olgek
tek boyuttan ve 4 maddeden olugmaktadir.

bireysel performanslarina yonelik algilarini
anlamli olarak yordadig tespit edilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Arastirma modelinin dogrulugunu ve
hipotezlerini YEM’de test etmek igin

8
;L:"j Caliganlarin AMOS programi kullanilmigtir. Aragtirma
= 5 Performansi, Calisan Performans 6l¢egi, Kirkman ve Rosen’in  |sonucunda, kisisel kontrol haricinde hi¢bir
2 = Yaraticilig ve performansi, | ¢ [ _ [(1999), Sigler ve Pearson’dan (2000) aldig1|kontrol bileseninin yaraticilik tizerinde Oleedin Tiirkee’ve uvarlamasinm nasil
S| A 5 ?o% Ogrenme Davranist yaraticilik, S | ‘Eb |ifadeler ile Behrman ve Perreault’m (1982)|etkili olmadig1 ancak sosyal kontrol ses g ye uyaral
o | Glizin Kiyik Kierr [5] £'@ . . S| .5 |- . . o A ve kim tarafindan yapildig:
N Es Uzerinde Kontrol 0grenme z| 5 6lgek ifadeleri destek alinarak disindaki tiim kontrol tiirlerinin 6grenme aciklanmanmistir
& 2 | Olgusunun Etkisi: davramsi ve | T hazirlanmugtir. Olgek tek boyuttan ve 6 tizerinde etkiye sahip oldugu ortaya ¢ str.
5 ¢ | Havacilik Sanayinde | kontrol olgusu maddeden olusmaktadir. cikmugtir. Bir bagka bulgu da kontrol
2 Aragtirma tiirlerinin aract olmadan dogrudan
E performans ile arasinda anlamli bir iliski
bulunmamasidir.
Arastirma kapsaminda incelenen sanal
kaytarma ile ig performansi iligkisini
Istanbul’da tekstil ve saglik sektorii sorgulamada yapisal esitlik modelinden
.z |Sanal Kaytarma ve i = calisanlarinin sa.nal kaytarma yz.ira'rlanllmlstlr. AyrlcaIS(.)r.gulanan
S 5 fre 2] davranislarinin ig performanslari iliskiler, regresyon analizi ile tekrar
€ & | Performansi Iliskisi: . . -3 T . o . .2 - M R
[ee] : = 5 H - | = . >
Mine Afacan ol =8 Saslik ve Tekstil Bireysel is L) tizerindeki olasi etkileri karsilagtirmali irdelenmistir. Arastirma sonucunda, saglik |Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasinin nasil
; Findikls o @ 2 £ Sektdrii performansi ve | 2 :%D olarak incelenmistir. Bireysel is calisanlarinin sanal kaytarma davranist ile |ve kim tarafindan yapildig:
NS .'§ sanal kaytarma | = | O |performansinin lgiilmesinde Bush vd. nin |bireysel is performansi arasinda negatif ve |agiklanmamistir.
23 Caliganlarinin &b A . s - R
s ) (1990) gelistirdigi “Davranis Temelli anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.
M Karsilastirilmasi %] oy
Performans” 6lgegi kullanilmustir. Olgek | Tekstil calisanlarinin ise sanal kaytarma
tek boyuttan ve 3 maddeden olusmaktadir. |davranisi ile bireysel is performansi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
belirlenmistir.
Arastirmada, degiskenler arasindaki iligkiyi
belirlemek amaciyla korelasyon analizi Oleedin eiivenirlik analizinin
o5 Mobbing ve Caligan Anket formundaki ifadelerin yeteri kadar |yapilmistir. Arastirma sonucunda, 6rgiitsel aQ?]%nasgl;lacl:(ar 1n eecerlik analizi
o Meral Calig ©o| EE Performansi Calisan g a acik ve anlasilabilir olup olmadigini ve verimsizlik ve performans diistikliigiiniin yap S1n 8e¢
- 8l 58 AP T | B | h e e - . . . . yapilmamistir. Calisan performasinin
o Duman, SIE Arasindaki Iliskiyi | performansi ve 2| 5 giivenilirlik diizeyini belirlemek i¢in anket |en 6nemli nedenlerinden biri olan dlciilmesinde hangi dlgegin referans
Biinyamin Akdemir <z Belirlemeye Yo6nelik mobbing formlar1 pilot bir uygulamaya tabi mobbingin, ¢alisan performansi i¢in dnemli alindig1 belirtilmemistir. Olgegin sadece

Bir Aragtirma

tutulmustur.

bir etken oldugu ve mobbing ile ¢alisan
performansi arasinda 6nemli ve ters yonde
bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.

13 maddeden olustugu bilinmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Liderlik Tarzlarinin

Caligsan performansinin 6lgiilmesinde,
Kirkman ve Rosen (1999); Fuentes, Saez

Aragtirmada, regresyon analizi
kullanilmigtir. Arastirma sonucunda, gorev
odakli liderlik tarzlarinin, devam ve

diizeyi ve medeni durum degiskenlerine
gore anlaml farklilik oldugu
belirlenmistir.

S o < PR -
?) % Cahssanle_irm Baghhk Calisan _ | ve Montes (2004) ve ilaveten Rahman ve normatif baghhgfl yiiksek diizeyde, o
o . ©o| 2= eviyesi ve s | = . . duygusal bagliliga ve galisan Olgege sadece AFA yapilmig, DFA
| AliDoganay, (S| 23 performansi, £ | ‘&0 | Bullock (2004) tarafindan gelistirilen " R .«
o Erdal S| 52 Performansina liderlik S | 5 | slceklerd Erdosan’ performansina orta diizeyde etki ettigi, yapilmamustir. AFA sonucunda dlgek,
rdal Sen I3 = . . iderlik ve N Olgeklerden ve Erdogan’mn (2011) : Lo
s > | Etkisi: Basaksehir |. . - &) insan odakli liderlik tarzlariin duygusal | tek boyuttan ve 6 maddeden olusmustur.
33 L . | orgiitsel baglilik caligmasinda kullanilan ¢alisan - p
< & | Belediyesinde Bir performanst dlegi kullaniimistir. Olgek, 7 baglilik ve ¢alisan performansina yiiksek
> Uygulama ' > " | diizeyde, normatif bagliliga orta diizeyde
maddeden olusmaktadir. . SO .
etki ederken, devam baglilig1 iizerinde bir
etkisinin olmadig1 goriilmiistiir.
Is performans1 kapsaninda, gorev
= Duygusal Emegin Is o performansini 6lgmek igin, Goodman ve o <
2 Performanst _Z Syvantek’in (1999) 9 maddelik 6lgme Arastirmada, regresyon analizi i;li?tsﬁt;(rjm";ﬁgéglr; r’ilellrgll:;h\;e E))Tcrillll(lilarl
—| Zibeyir Bage1, | § o Uzerindeki is performansi ve o0 g = |aract ve baglamsal performansi 6lgmek kullanilmistir. Arastirma sonucunda, du usaﬁ errieklerinin : Srformanm
; Yeliz Mohan |3 g ~ Etkisi: Denizli $dE usal emek %E :%D i¢in, Jawahar ve Carr’in (2007) 8 maddelik| duygusal emek boyutlari ile is performansi iizzfindeki etkileri Kar: ?ls turmals olarak
Bursali o @ Ilinde Hizmet 9 E 4 O |o6lgme aract kullamlmgtir. Olgegin boyutlar arasinda anlaml iliskiler incelenebilirdi. Ol ewj Ali A vanilm
= Sektoriinde Gorgiil 50 Tiirkge’ye gevrilmesi aragtirmacilar bulunmustur. DFA 1lmar;11 tlgr g yapumis,
M Bir Arastirma = tarafindan yapilmistir. AFA sonucunda, yap shr.
6lcek iki boyuttan olusmaktadir.
Aragtirmanin kurmsal gercevesinde is
- . .. | performansi degiskenine yer
Aras_t 1rma Verl.l eri frekans, yuzde? analizi verilmemistir. Literatiir taranarak taslak
ile ki-kare testi kullanilarak analiz s
e anket formu hazirlanmistir. Altisi kigisel
Mobbing ve s edilmistir. Arastlrmq Sonuqunda, bilgiler ve 25’i de “Mobbing ve Is
- ogretmenlerin mobbing ve is U, .
g 5 _Performansia - erformansina vénelik aletlart arasmda Performansi” ile ilgili olmak iizere
N ~| < 2 | HNiskin Ogretmen |; 2| E Aragtirmada, 6gretmenlerin mobbing ve is perx Swma y Lagran . toplam 31 maddeden olusan taslak bir
~ Orhan Cinar, S ER| Alal ... |Is performansi ve| § 50 P .’ | cinsiyet, dini inang, siyasi goriis, etnik . o
ol sm gilarinin Cesitli - % | .5 |performansina yonelik algilart demografik . o . . 6lgek hazirlanmistir. Uzmanlarin goriis
0| Esra Nur Akpunar || '8 2 & oy mobbing =8 oy . . mensubiyet ve brans degiskenlerine gore IO :
% 8 Degiskenler 220 | O | degiskenler agisindan incelenmistir. Lo . ve Onerileri dogrultusunda gerekli
Efe) O anlamli farklilik tespit edilememistir. - L
S Agisindan Ancak &sretmen aleilan arasinda ezitim diizeltmeler yapilmis ve iki madde
Degerlendirilmesi & & & ¢ikarilarak toplam 29 maddelik

“Mobbing ve Is Performans1” 6l¢eginin
son sekli verilmistir. Ancak 6lgeklerin
gecerlik ve giivenirlik analizleri
yapilmamustir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Pozitif Psikolojik

Analizi sonucunda; “iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik”
boyutlarini igeren dort faktorli yapi

Aragtirmada, regresyon analizi

T )
e 38 Sermaye Ile Bi dogrulanmistir. Luthans ve arkadaslar1 kull_a Fnlm_l sur. ﬁ\rastlrma sgnuc!.lnda, Bireysel performans 6lgeginin Tiirkge’ye
P : ireysel _ . %.. .~ |pozitif psikolojik sermaye ile bireysel :
™ <| £ % |Bireysel Performans s | = [(2007) tarafindan gelistirilen ve orijinali 24 o uyarlamasinin nasil ve kim tarafindan
~ - N I I A .| performansve | £ | & . . . performans arasinda anlamli pozitif bir - >
o — = . H =3 Gl B Tiald .
o | Arzu Ugurlu Kara S 38 Iliskisi Tarlr_n K{edl psikolojik 5 maddeh_ol_an Olgekten analiz sonucunda iliski bulunmustur. Ayrica calismada yapildig1 agiklanmamigstir. Olgeklere
3 i Kooperatifleri sermave X | O |herhangi bir madde ¢ikarilmamugtir. ozitif nsikoloiik §erma enin bire se] sadece AFA yapilmis, DFA
=BG Merkez Birligi Y Bireysel performansin 6l¢iilmesinde; Sigler perfom?ans iiz:: rinde anl); ml e tkis>ilnin yaptlmamustir.
> Ornegi ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan ig pl dubu tespit edilmistic
performansi 6lgegi kullanilmistir. Olgek oldugu tespit e sur.
tek boyuttan ve 4 maddeden olugmaktadir.
Arastirmada, regresyon analizi
- Uretkenlik Karsiti Is e - - . kullanilmistir. Aragtirma sonucunda, Kisi-
& Davranisi ve Kisi-Orgiit S Kisi-orgiit uyumunun Slgilmesinde, orgiit uyumunun iretkenlik karsit1 is
Sema Polate, g : Orgiitsel uyumu, drgiitsel ?n>)"  |Netemeyer ve arkadaslar (1997) tarafindan davramisim negatif, orgiitsel vatandaglik  |Olgegin giivenirlik analizinin
<t| Fatih Ozcalik, || 2= & vatandaghk | ‘& | 5 |gelistirilip, Turung ve Celik (2012) sunt negatit, oreu icag gegin g ' .
a calik, |&| =2 $ £ | B (gehstirlip, ¢ 5
&) o o| M Vatandaglik S| . . . |davranisini ise pozitif yonde etkiledigi yapilmasina karsin gegerlik analizi
Mihriban N 2R Davranist Uzerinde davranist ve B 8 tarafindan gecerlemesi yapilmis olap kisi- tespit edilmistir. Ayrica liretkenlik karsiti is|yapilmamustir
Cindiloglu ﬁ) Ki f_ Oroiit iretkenlik karsiti é orgiit uyumu 6lgegi kullanilmistir. Olgek da\rl,ram ) ile$6r .ﬁts};l vatandaslik davrzm 1$ yap sur.
z Uyumu$nun étkileri is davranig1 tek boyuttan ve 4 maddeden olugmaktadr. arasmd: negati% yonli bir ilislsdnin oldugs
da elde edilen sonuglar arasindadir.
Regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma
Orgiitsel Baghlik, 's'on?cun<'i.a, orgiitsel bagh]l].( }1? hcim
Orgiitsel .. Arastirmada, kisi-orgiit uyumu Mitchhell orgutsel- ozde§l.e§‘me hem k1$1-(-)r‘gut uyumu
= | A - Kisi-orgiit - . o hem de is tatmini arasinda pozitif yonde
& | Ozdeslesme, Kisi- Lo _. |ve digerleri (2001) tarafindan gelistirilen ST SRR B
NN S, ©o| E= - uyumu, orgiitsel | 5 | = |, . 2 . e anlaml1 bir iligki oldugu goriilmiistiir. ST ..
! Alptekin Sokmen, [&| £ |Orgiit Uyumuvels |, 7. i £ | o |kisi-orgiit uyumu 6lgegi kullanilmistir. P e S ~ Olgegin giivenirlik analizi yapilmis fakat
@) ol £35 SO T Y |baglilik, orglitsel | & | 5 |4 2. |Orgiitsel baglhiligin orgiitsel 6zdeslesme, . L.
Yunus Biyik S| ®mE Tatmini Iliskisi: | .. - | & | 8 |Olgek, 9 maddeden olusmaktadir. Olgegin |, 2. " . AL gegerlik analizi yapilmamustir.
% e Ozdeslesme ve is O | N kisi-Orgiit uyumu ve is tatmini iizerinde
#  [Bilisim Uzmanlarina tatmini Tiirkee'ye uyarlamast arastirmact anlamli etkisi oldugu ve orgiitsel baglhligin

Yonelik Bir
Aragtirma

tarafindan (2016) yapilmustir.

artmasi halinde orgiitsel 6zdeslesme, kisi-
orgiit uyumu ve is tatmininin artacagina
iliskin bulgular elde edilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Ankette degerlendirme i¢in adaylarin
sektorel ilgi alanlarnda farklilik olmamasi

Algilanan Kisi- - ve her adaya hitap edebilmesi agisindan
2 Orgiit Uyumu, Kisi-orgiit 2 bilisim sektdriinde yer alan ve oldukg¢a Arastirma modelinin dogrulugunu ve
7 Taninirlik, Imaj, | uyumu, érgiitsel | 2 bilinen 2 kiiresel igletme secilmistir. hipotezlerini YEM'de test etmek i¢in .
. o e | Orgiitsel Cekicilik |taninirlik, kurum ,95)0 5 |Arastirmada, Cable, Judge ve Person AMOS 6.0 programi kullanilmustir. 3;?:;3:1153 ni?n?fiiriﬁi?rfﬁtmk
O | Miige Leyla Yildiz | S 5 E ve Ise Bagvurma imajl, ige ° ;%D (1996), Cable ve DeRue (2002) ile Aragtirma sonucunda; taninirlik, imaj, bovutlarla eele allJnarak daha detavli bir
N = |N iyeti Arasindaki | basvurma niyeti :5_; O |Netemeyer (1997) tarafindan gelistirilen ve|algilanan kisi-6rgiit uyumu, drgiitsel moy(;lel incelenebilir 4
g [liskilerin Yapisal ve oOrgiitsel L birlestirilen kisi-orgiit uyumu 6lgegi ¢ekiciligin igse bagvurma niyetini dolayli ve '
= Esitlik Modellemesi cekicilik S kullanilmis olup, 6lgek tek boyuttan ve 5 | dolaysiz olarak etkiledigi tespit edilmistir.
ile Incelenmesi maddeden olugmaktadir. Olgegin
Tiirk¢e’ye uyarlamasi arastirmact
tarafindan (2013) yapilmistir.
Aragstirmada, regresyon analizi
kullanmilmigtir. Arastirma sonucunda,
nétrlestirmenin “zararin ve sorumlulugun
3 Kisi-Orgiit Uyumu, Kisi-6reiit uyumunu dlemek icin inkar1” boyutunun énemsiz sanal
B Notrlestirme ve Kisi-orgiit Nestem ég or 3?1'1 (1997) tira flngan kaytarmayi olumlu yonde etkiledigi
| GokhanKerse, || 2 |Algilanan Yonetici | uyumu, yonetici S| B listi ly 4 ’ ddelik Sloek kullantlmust bulunmustur. Nétrlestirmenin “zararin ve Olcese sadece AFA | DFA
O| Mesut Soyalm, |3| 54 Desteginin Sanal destegi c | 2 gehstirtien @ maddeli olgek kuianiimisir. sorumlulugun inkér1” ve “kinayanlarin gese sadece yaprimis,
LY = - .. Lo & | 8 |Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi Elgi vd. > . yapilmamigtir.
Canan Nur Karabey &~ | Kaytarmaya Etkisi: | nétrlestirme ve &) (2008) tarafindan yapilmistir. Olgek tek kinanmas1” boyutlarinin ise sanal
g Ampirik Bir | sanal kaytarma aratincan yaprmigiir. LICEX e o vtarmayn etkiledigi belirlenmistir.
% boyuttan olugmaktadir. R,
< Caligma Aragstirmada, kisi-orgiit uyumu ve
algilanan yonetici destegi degiskenleri ile
sanal kaytarma tiirleri arasinda anlamli bir
iligki bulunamamigtir.
Aragstirma hipotezlerini test etmek igin
regresyon analizi kullanilmistir. Arastirma
B sonucunda; arastirmaya katilan
B Birey-Orgiit Uyumu v . . ogretmenlerin birey-orgiit uyumu ile Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasiin nasil
; A 2. |ile Orgiitsel Baglilik| Birey-orgiit o = Birey-rgiit uyumunu dlgmek igin duygusal ve normatif baglilig1 arasinda ve kim tarafindan yapildig:
| Ilhami Yiicel S| EHE L S € | B |Netemeyer vd. (1997) tarafindan o . . K . L
S| Buket Ce tinka’ a 3l S /& | Arasindaki Iliskide uyumu ve B 5 clistirilen 4 rr.1a ddelik dlcek kullamlmistir pozitif, fakat birey-6rgiit uyumu ile devam | agiklanmamustir. Olgegin giivenirlik
u ya N Z— Cinsiyetin Rolii; | 6rgiitsel baglilik 2 O %) | ik tek boyuttan olu Orrfakta dir sur. baghilig1 arasinda negatif yonlii iliski analizinin yapilmasina karsin gegerlik
E Kayseri Ornegi ¢ yu $ ' oldugu goriilmistiir. Ayrica 6gretmenlerin |analizi yapilmamustir.
< cinsiyeti, birey-orgiit uyumu ile orgiitsel

baghlik arasindaki iligkiyi etkilemedigi
tespit edilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

is Tatmini-Kisi-

Birey-o6rgiit uyumunu 6lgmek igin

Aragtirma hipotezlerini test etmek i¢in
regresyon analizi kullanilmustir.

Aragtirmada, degiskenler arasindaki

5
==
= E Orgut U"yumu Ve Kisi orggt < | _ [Netemeyer vd. (1997) tarafindan Caligsmada, daha 6nce arastirilmamis ve 11 151.(.1 ve etkiler brgiitsel giiven ve
-~ ~ = § | Amire Giiven-Kisi- uyumu, i E| B . - L. P . orgiitsel adalet kavramlari altinda
<©| Omer Turung, | 28 P N c | ‘8o |gelistirilen 4 maddelik dl¢ek kullanilmustir. | gorgiil olarak ortaya konulmamis olan is | . PO
O h S B M Orgiit Uyumu tatmini, orgiitsel | 5 | 5 | & w2 L N . incelenebilirdi. Boylelikle orgiitsel
Mazlum Celik |&| B'g |ip.0 E - g > | i@ |Olgek tek boyuttan olusmaktadir. Olgegin |tatmini ve amire giivenin pek ¢ok orgiitsel | .. o h .
5 § |lliskisinde Dagitim [giiven ve orgiitsel| 8 | © | . s o e . | giiven ile orgiitsel adalet degiskenlerine
o 2 e » Tiirk¢e’ye uyarlamasi arastirmaci ¢iktinin 6nciilii olan kisi-orgiit arasindaki |, . .
= Adaletinin adalet - .. |ait olan diger alt boyutlarin etkisi de
3 . .. - tarafindan (2012) yapilmistir. uyumun artirilmasinda dagitim adaletinin . )
. Diizenleyici Rolil . PR b . ... | belirlenmis olurdu.
oy diizenleyici roliiniin oldugu belirlenmistir.
Arastirmada, regresyon analizi
kullanilmistir. Arastirma sonucunda, kisi-
- Kisi-Orgiit orgiit uyumunun duygusal baglilik ve .
B 2L igi-Org . . . i
E Kisi-orgiit orgiitsel vatandaslik davranisi ile anlamli | Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasinin nasil
£'% Uyumunun Orgiitsel e _. | Kisi-orgiit uyumunu 6l¢mek i¢in DI S ) -
~| SemaPolatci, || & 2 Vatandaslik uyumu, orgiitsel | & | = Netemeyer vd. (1997) tarafindan ve pozitif bir iliski i¢cinde oldugu, yine ve kim tarafindan yapildig1
O Mihriban S| g8/ Ly .| vatandashk = ,%D emey! ’ . duygusal baghlik ile 6rgiitsel vatandaslik | agiklanmamistir. Olgegin giivenirlik
o N | g z= |Davranisma Etkisi: a3 gelistirilen 4 maddelik 6l¢ek kullanilmustir. P o .
Cindiloglu S 1 davranis ve 2 davranisi arasinda anlamli ve pozitif bir | analizinin yapilmasina karsin gegerlik
s} Duygusal Baglihigm| .. .. - Olgek tek boyuttan olugsmaktadir. 1 - T L
= Aracihik Rolii orgiitsel baglilik iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica, analizi yapilmamigtir.
<z duygusal bagliligin kisi-orgiit uyumu ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda tam
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
Algilanan kisi-orgiit uyumunu 6lgmek Aragtirma hipotezlerini test etmek igin
S Algilanan Kisi- o 5 uzgre_C_able{.ve DeRue (2002) taraf_mdan regresyon ana“hzl ku}lamlmlstlr. Aragtirma Olgege sadece AFA yapilmis, DFA
@ noo Kisi-orgiit = gelistirilen dlgek kullanilmistir. Kristof sonuglarma goére deger uyumunun, . .
Nihal Kartaltepe g, Orgiit Uyumunun uyumu ‘€ | = |(1996) tarafindan yapilan tamamlayict kisilerarasi ¢atigma iizerinde negatif yonli yaptimamistir, AFA sonucunda 6lgek, tig
o S| E%  |Kisileraras: Catigma L ! =15 indan yapt Y srerg catls - > negatil ¥ boyuttan ve 9 maddeden olusmustur.
G| Behram | Z| Sa [PB0 i Kisil 3| 2 biltiinlest bir etkiye sahip old dil > smus
S| S5S!. silerarasi & | .5 |uyum ve biitiinlestirici uyum ayrimina ir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Oleesin Tiirkce’ 1 1
Esra Ding o = ve Isten {Xyrllma atisma ve isten | = | O |paralel olan bu 6lgek, deger uyumu Bununla beraber deger uyumu ve gegin TUrkee ye uyariamasinin nast
g Niyeti Uzerine gauy sten | 4 p L. gek, deger Uy ! . L ger uyumu ve kim tarafindan yapildig:
3 . ayrilma niyeti | & gereksinimkarsilama uyumu, talep-yeterlik | gereksinim-talep uyumunun, isten ayrilma
= Etkisi = > . S o e . |aciklanmamustir.
< uyumu olmak tizere ii¢ alt boyuttan niyeti lizerinde negatif yonlii etkisi oldugu
olugmaktadir. sonucuna ulagilmigtir.
Aragtirmada, regresyon analizi
Birey-Orgiit = kullanilmigtir. Arastirma sonucunda,
% 5 Uyumunun Orgiitsel Birey-oraiit .i& _ |Birey-orgiit uyumunu slgmek amaciyla 9rg1}tsel inovasyonun bqyutlzirl elra51nda ve Olgf{gln Tiirkge’ye uyarlafna51n1n nasil
o|  Bekir Esitti ~ 2s |  Inovasyon o | B |cabl Tudee (1996 find orgiitsel inovasyon ile birey-6rgiit uyumu | ve kim tarafindan yapildig
) ekir Esitti, = » E . . — uyumu ve 2 | & |Cable ve Judge ( ) tarafindan e e St L T
O o o £ |Uzerindeki Etkileri: b A2 o = - arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliskilerin | agiklanmamustir. Olgegin giivenirlik
Haluk Erdem | & 8z - : orgiitsel 4 | 2 |gelistirilen bir 6l¢ek kullanilmustir. Olgek - .. . ..
S & ) Ylyecek-Igecek inovasvon R tek bovuttan olusmaktadir bulundugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Ayrica | analizi yapilmis fakat gegerlik analizi
=< Isletmeleri Uzerine Y % the s ’ birey-6rgiit uyumu, orgiitsel inovasyonu | yapilmamustir.
Bir Arastirma >

pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde
etkiledigi tespit edilmisgtir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Arastirma modelinin dogrulugunu ve
* Birey-orgiit uyumunu Slgmek i¢in Aumann hipotezlerini YEM'de test etmek igin Olgege, DFA yapilmis, AFA
. 2 : - . LISREL 8.80 programi kullanilmistir. .«
Ali Murat m Birey-Orgiit Birev-aroiit 5| — [(2007) ve Vilela vd. (2008) calismalarinda Arastirma buleularna eére. is veri yapilmamugtir. DFA sonucunda 6lgek,
S Alparslan, Q| = Uyumunu y-orgut £ | ‘% |kullanmis oldugu 4 maddelik Slgek ile § A bulgu £ore, I3 ye tek boyuttan ve 8 maddeden olusmustur.
) LT =) S . . A o[ uyumu veisyeri | G | 5 | p: . by . arkadasliginin boyutlari olan, alinan BT ,
Hiseyin Cicek, | g Giiglendiren Onciil: S = Piasentin (2007) tarafindan gelistirilen 9 . Olgegin Tiirkge'ye uyarlamasinin nasil
- - 5 ; . . arkadasligi 20 0 o . . destek, duyulan tatmin ve kollama : -
Salih Soydemir = Is Yeri Arkadaslig: O maddelik 6l¢egin birlestirilmesi sonucunda| | .. PO ve kim tarafindan yapildig:
. O, degiskenlerinin, birey-6rgiit uyumu
< elde edilen bir 6lgek kullanilmigtir. iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisinin aciklanmamuigtir.
oldugu tespit edilmistir.
Caligmada; deger uyumu, ihtiyaglar-arzlar
uyumu ve talepler-kabiliyetler uyumu tek
bir 6lgekte birlestirilerek kisi-orgiit uyumu
Olglilmeye ¢aligilmistir. Deger uyum 6lgegi
L Cable ve DeRue (2002) tarafindan
Kisi-Orgiit Uyumu o . ..
o gelistirilen ve 3 maddeden olusan bir Arastirmada, regresyon analizi
7 ve Calisanlarin < oo PO ..
8 . A Olgektir. Ihtiyaglar-arzlar uyumu 6lgegi, kullanilmigtir. Arastirma sonucunda; kisgi-
g 'z |Emniyet Bilincinin, f P ; g .
2 2 | Emniyet Davranis: Kristof (1996) ve Edwards (1991) Orgiit uyumu, emniyet bilinci ve emniyet
w8 | . L Kisi-orgiit 3 | _ |calismalarindan, Cable ve DeRue (2002) |ikliminin emniyet davranigini etkiledigini | », .
— ~| &% |Uzerindeki Etkileri - S| = . - . « . R Olgege sadece AFA yapilmig, DFA
— Cemal S| B ve Emnivet uyumu, emniyet | > | 5o tarafindan yeniden diizenlemis olup, 3 gostermektedir. Ayrica emniyet iklimi aplmamustir. AFA sonucunda dleck
O| Durmuscelebi || 2 E |, .. Y bilinci, iklimive | = | {2 |maddeden olusmaktadir. Talepler- emniyet bilinci ve emniyet davranist yap shr. gek
% 2 | Ikliminin Aracilik £ O Kabili PR RS 7 iki boyuttan ve 9 maddeden olusmustur.
2% Rolii: Bir davranist abiliyetler uyum olg:.eg'l Cable ve Judge ar'a.smdakl iliskiye kismi gracﬂlk ederken,
2 § Hava' olu (1996) tarafindan gelistirilmis olup, 3 kigi-Orgiit uyumu ve emniyet davranisi
2 : YO maddeden olusmaktadir. Caligmada, kisi- |arasindaki iligkiye ise tam aracilik
= Isletmesinde . ktedi
Uygulama orgiit uyumu yukarida bahse konu ' etmektedir.
o6lgeklerde kullanilan toplam 9 maddenin
Tiirkge’ye gevrilmesi ve ¢evirilerin
iskenderun Teknik Universitesinde
Ingilizce dersi veren 6gretim elemanlarimin
kontrolii sonrasi aragtirmada kullanilmistir.
Birey-Orgiit ve
g Birey-is Uyumunun Aragtirma hipotezlerini test etmek igin Arastirmanin kurmsal ¢ergevesinde i
g;"j Calisanlarin Is Birev-éreiit Birey-orgiit uyumunu 6lgmek i¢in Cable | regresyon analizi kullanilmigtir. Arastirma |tutumlart degiskenine yer verilmemistir.
~ wl| 2, |Tutumlarma Etkisi: y-org g | = |veJudge (1996) tarafindan gelistirilen 3 sonucunda; birey-6rgiit uyumu ve birey-is | Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasinin nasil
—| Kemal Can Kilig, [9| EuW P uyumu, is = | B 1w PR o . . <
o - S| Po Adana Ilinde S | .5 |maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Daha sonra |uyumu ile 6rgiitsel aidiyet, is performans: |ve kim tarafindan yapildigt
Didem Yener || = tutumlarive | § | 8 ol B N . e YT AT LS
z Bankacilik birev-is uyumi O |bu 6lgegin etkinligini artirmak igin iki ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir aciklanmamigstir. Olgegin giivenirlik
B Sektoriinde y-is uyumu madde daha eklenmistir. iliski oldugu; is stresi ile arasinda da analizi yapilmus fakat gegerlik analizi
& Calisanlar Uzerine negatif yonli bir iliski oldugu saptanmustir.| yapilmamustir.
Bir Arastirma
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

|Arastirmada, regresyon analizi

S Kisi-Orgiit Kisi-orgiit uyumunu dlgmek igin -
Kadir Aksa é Li Uyumunun Orgiitsel Kisi-6reiit uyumu _ |Netemeyer vd. (1997) tarafindan gelistirilen zﬁlﬁnalm;st&rillsgistgtr;? ?ﬂiﬂiﬁgﬁ;(}:y
3 ay, 9| gz £ | Sinizm Uzerindeki S1-Orgut uyu 2 | & P maddelik 6lgek kullanilmustir. Olgegin gut uyumu 1e orgut S .~ . |Olgege sadece AFA yapilmis, DFA
o| YavuzKagan |o| £ = Etkisi: K ve Orgiitsel S| 5 Mirkee’ ) Elci vd. (2008 negatif yonli bir iliski oldugu gozlenmistir. )
Yasim N 58 ISk Rag sinizm X | | Urkee yeuyarlamasi t g1 vd. ( ) |Ayrica kisi-Orgiit uyumunun orgiitsel paptimamistir.
% < Calisanlart tarafindan yapilmistir. Olgek tek boyuttan [ .7. " "% . ST . -
=} T sinizm tizerinde etkili bir faktor oldugu
=) Ornegi lolusmaktadir. . ..
belirlenmistir.
. w |Arastirma hipotezlerini test etmek igin
Birey O{gut'U'yumu regresyon analizi kullanilmistir. Yapilan <. ce o
© 7 Ve Yoneticiye . . |Arastirmada, degiskenler arasindaki iligki
> 8 . : PO P . arastirmada elde edilen bulgulara gore o -
= o z | Duyulan Giiven Ile Birey-orgiit uyumu diizeyinin dl¢iilmesinde | .. >~ .. T ve etkiler orgiitsel giiven kavramu altinda
£28 . .. o .. .. Iyoneticiye duyulan giivenin lider iiye A Lo LS .
S & Lider-Uye Birey-orgiit > | _ [Netemeyer vd. (1997) tarafindan gelistirilen .~ =7 """’ . R lincelenebilirdi. Boylelikle orgiitsel giiven
< SXZ = B letkilesimi tizerinde anlaml bir etkisinin
= Eren Besen, Sl e Etkilesimi uyumu, érgiitsel | © | ‘s 4 maddelik 6lgek kullamlmugtir. Olgegin - Lo . degiskenine ait olan diger alt boyutun
3™ e s f €| .5 . loldugu ancak birey-orgiit uyumunun lider > . .
O Hakki Aktas Q| E 2T Baglaminda giiven ve lider- | g | 8 [Tiirkge’ye uyarlamast Turung ve Celik N o 7 . . . . fetkiside belirlenmis olurdu. Arastirmada,
3 g5 > : ", Tewm: | O O - liye etkilesimi tizerinde anlaml bir etkisinin; .
S Bursa’da Otomotiv | iiye etkilesimi 2012) tarafindan yapilmistir. Olgek tek olmadia: tespit edilmistir. Ote vandan 1}(1 farkli model ortaya konulmustur.
- A | Sektorii Calisanlart boyuttan olusmaktadir. bi 181 lesp sur. le yandan Olgege sadece AFA yapilmig, DFA
86 . . irey-orgiit uyumu ve lider-iiye etkilesimi
Uzerinde Bir B A O lyapilmamustir.
liliskisinde yoneticiye duyulan giivenin
Aragtirma -« - . .S
kismi aracilik rolii belirlenmistir.
|Arastirmada, regresyon analizi
kullanilmigtir. Arastirma sonucu, katilimei
E ) 5 liniversite 6grencilerinin lisans egitiminin
@ Orgiitsel Cekicilik G avE .. .. lardindan ¢aligmak istedikleri kuruma iliskin|Arastirma modeli olusturulmamustir.
£ |ve Algilanan Birey- A § — Birey-brgiit uyumunu Slemek 1g:.1n'(?ab1e orgiitsel gekicilik algilari ile birey-6rgiit ~ [Olgege, DFA yapilmis, AFA
0| 1y o . £ P Birey-orgiit 5 | B [ve DeRue (2002) tarafindan gelistirilen - .«
—i| Hilal Biiyiikgoze, |5 £ _ Orgiit Uyumu LVUmu ve B | B kieek kullamlmistr. Olcesin Tiitkce've  [Y4mu algilart arasinda orta diizeyde ayni [yapilmamistir. DFA sonucunda 6lgek, tek
O |Sefika Sule Ergetin |Q Y Iliskisi: Universite |, . Y P 1 ’6 ¢ suf. ees cey lyonlii bir iligki oldugunu gostermistir. boyuttan olusmustur. Olgegin kag
£ |Ogrencileri Uzerine Orgitsel cekicilik £ ?a};zrfi:c?:sl lel(lirlr?l(i(rn}) tarafindan IAyrica dgrencilerin caligmak istedikleri  jmaddeden olustugu bilgisine yer
%’ Bir Arastirma E yaprmisur. kurum ile aralarinda olduguna inandiklar1 |verilmemistir.
> D luyumun, o kuruma iligkin algiladiklar

cekiciligin anlamli bir yordayicist oldugu
belirlenmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Davranig

Aragtirmada, farkli paradigmalarin varlig
nedeniyle ortaya ¢ikan farkli
kavramsallagtirma, 6l¢iim ve analiz
yontemlerinin hizla ¢ogaldig birey-orgiit
uyumu yazini bir vaka olarak
incelenmistir. Birey-orgiit uyumunu farkl

Arastirma sonucu, birey-6rgiit uyumunun
bagimli degiskenler tizerindeki etkilerinin

5 é aradigmalar igerisinde farkli sekillerde arastirmacinin kayramsallastirma, dlelim
e Aragtirmalarinda 2 lgavra n%salla tlfan (atomistik rflolekiiler ve | V€ analiz yontemi tercihlerine bagli olarak | Uluslararasi yazinda goreceli olarak
S 2 | Kuram, Olgiim ve = as ¥ farklilagtigini ve kuram-6l¢iim-analiz daha az sayida ¢aligmada tercih edilen,
© . - §0 Analiz Yontemi - == mo!ar) ve Olglimleyen (k.o%'elasy_o o, fark ve yontemi arasinda dogru bir eslesme Tiirkiye’de orgiitsel davranis yazininda
—<| Ali Fehmi Unal, |5| 2§ PR Birey-orgiit g | % |polinomiyal regresyon) iki ampirik S <. .
o ol 0= Birlikteliginin =5 . . kurgulanmadig: siirece bulgularin gergege |ise hemen hi¢ kullanilmayan
O|Bilgin Tak Meydan |Q| o & | R - uyumu = | 8 |arastirma yapilmustir. Cok diizeyli - . . P .
> § Onemi: Birey-Orgiit 5|0 atomistik ve molekiiler vaklasim ulasma agisindan tartismali olacagini polinomiyal regresyon yontemi
% % Uyumu Uzerine 2 " inde birey-r }; ?n sleiimi gbstermistir. ikinci aragtirmanim bulgular | (Edwards ve Parry, 1993; Edwards,
5 < Ampirik Bir _z Qz (ﬁ:r?silk ara tlriln;)n%rlll l;i,illleriu {))ifu U ayrica, polinomiyal regresyon yonteminin | 1996; Edwards vd., 2006) kullanilmigtir.
> Caligma < yap . arastil Vs > degiskenler aras iligki Oriintiisiinii ortaya
LO} ¢okuluslu imalat igletmesinde toplam 295 Kkoymak acisindan diser véntemlere o
kisiden toplanmustir. Birey-orgiit oymax agisindan Giger yontemere gore
I .2 daha iistiin oldugunu desteklemistir.
uyumunun tek diizeyli atomistik ve molar
yaklasim temelinde 6l¢iildiigii ikinci
aragtirmanin 6rneklemi ise bir stipermarket
zincirinde ¢alisan 93 kisiden olugmustur.
Orgiit Kimliginin avE .. .. Aragstirma hipotezlerini test etmek igin
Giict, Algilanan Kisi-orgiit Selr;gf?ﬁ;%%?;g:ézrr?eléllfirilri(]:e?ge regresyon analizi kullanilmistir. Calisma
x Orgiitsel Prestij ve | uyumu, orgiitsel | § ge it selstury sonuglari, duygusal baglilik ve normatif
> ST o e S| _ |maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek, O - A S .
~ o < Kisi-Orgiit Uyumu |baglilik, orgiitsel | @' | =5 |, . . . . - bagliligin kisi-6rgiit uyumu, orgiit Olgeklerin giivenirlik ve gegerlik
— - =21 I H y IR, £ | Bo |kisi-orgiit uyumunun galisana dogrudan oS P o
) Hatem Ocel S Z Ile Baglamsal prestij, orgit | § | .5 soruldugu bir uyum dlegidir. Oloegin kimliginin giicii ve algilanan 6rgiitsel analizleri yapilmamustir. Arastirma
™ Performans kimliginin giicii | § | © | ’g Y E1dir. & prestij ile baglamsal performans arasindaki| modeli olusturulmamustir.
2 Sal 4 Tiirk¢e’ye uyarlamasi Karakurum (2005) |3. 7.
£  |Arasindaki Iligkiler:| ve baglamsal | < - iliskide araci rol oynadigini ancak
P . tarafindan yapilmistir. Olgek tek boyuttan <1 1% B .
Orgiitsel Baglihigin performans olusmaktadir devamlilik bagliliginin ise boyle bir araci
Aract Roli $ i roliiniin olmadigin1 gostermistir.
- 5 Birey-Orgiit Aragstirmada, regresyon analizi
= 8 Uyumunun . - .. .. kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gére | . .. . s
e g E Duygusal Emek Birey-orgiit & = Birey-orgiit uyumunu Slemek igin birey-orgiit uyumu derinden davranis ve Ol?eg‘f‘ Turkqe ye uyarlamaslnm nasil
— el IS O S = | B |Netemeyer vd. (1997) tarafindan - .. veya kimin tarafindan yapildig:
o| MustafaKesen |S| g% |Uzerindeki Etkileri: uyumu ve o |5 o S dogal duygular1 olumlu yoénde ve anlamli P
S22 | Hemsireler Uzeri d I k|1 &| 38 gehstlrﬂen 4 maddelik 6lgek kullanilmistir. bir sckilde etkilemistir. Fakat birey-rai aciklanmamigstir. Olgege sadece AFA
Se7] emsireler Uzerme | duygusal eme ir sekilde etkilemigtir. Fakat birey-orgut
58 R, Olgek tek boyuttan olugmaktadir. I, yapilmis, DFA yapilmamistir.
B2 Gorgiil Bir uyumu ile yilizeysel davranig arasinda
25 Aragtirma anlamli bir iligki bulunamamistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Kisi-orgiit uyumu diizeyini belirlemek
lizere Netemeyer ve arkadaglar1 (1997)
tarafindan gelistirilen ve gecerlemesi

IArastirma hipotezlerini test etmek igin

g
=
] k= ._Str"atej WX Yonetin Kisi-orgiit — [Furung S gl i (2012)5ggRpdan yapilan 4regresyon analizi kullanilmistir. Calisma
o . | &8 [Orgitsel Performans e £ | = maddeli 6l¢ek kullanilmistir. Olgek tek P R
— vl £o S - uyumu, orgiitsel | N | o e sonucunda, stratejik yonetim ile orgiitsel  |Olgege, DFA yapilmis, AFA
o| Omer Turung o &5 Tliskisinde Kisi- = | .5 |poyuttan olusmaktadir. Algilanan 6rgiitsel S S
D2 - performansve | S . - performans arasinda bir iliski oldugu ve lyaptlmamustir.
2 € | Orgiit Uyumunun o .. | = | O performans diizeyini belirlemek iizere I [
£= . stratejik yonetim kisi-Orgiit uyumunun bu iliskide
@ Rolii [Tseng ve Lee (2009) tarafindan kullanilan diizenleyici rol iistlendigi belirlenmistir
] Ive Caliskan ve arkadaglar1 (2011) Y ’
5 tarafindan gegerlemesi yapilan tek boyutlu
e 7 maddeli 6l¢ek kullanilmigtir.
The Inﬂuen(.:e O.f . |Arastirmada, regresyon analizi
Person-Organization |Arastirmada, birden ¢ok (Cable ve Judge, kullanilmisti. Arastirmanin sonucu
52 | FitonContextual | Kisi-orgiit | £ 1997; Sarros vd., 2002; Yildinm Bulut, g 40 TSR S IR O0IR
g g |Performance and Its uyumu, © | _ [R006; Judge, 1994) kisi-orgiit uyumu dlgegi ikl%mi ve inDre o iitu, smunun 5r ','tseé; Olgeklere sadece AFA yapilnus, DFA
< Banu Tuna 3 8 % Impact on baglamsal = ;Eo tek bir 6lgekte birlestirilerek kigi-orgiit tkinlik iizerir)llde ftkili}g;du'unu Vegu lyaptlmamustir. AFA sonucunda, kisi-
@) 2 5_ S Organizational performans, - 8 uyumu 6l¢iilmeye ¢aligilmistir. Calismada, s zellikle dreiit iklimi ve bireg - Orgiit uyumu 6lgegi 23 maddeden ve li¢
o % Effectiveness: The | orgiitsel etkinlik | & kisi-orgiit uyumu 6lgegi yukarida bahse yumunun gr iitsel o tkinli”iyok%aha boyuttan olusmustur.
&£ & |Moderating Role of | ve orgiit iklimi | A konu dlgeklerde kullanilan maddelerin kzgvetli olaraiua lkladl'm% of'ta a
Organizational toplamindan olusmaktadir. ovmustur ¢ £ Y
Climate ymustur.
S § C _ Birey-6rgiit uyumunun belirlenmesinde . . - )
Mehmet Ulutas, 2 Eg [? Ir?iug;iujt Birey-orgiit £ | _ JAumann (2007), Vilela vd. (2008) ve rAeraritslrr:I? :rll};%tzeizll;rlllr; ;:Tzleiregglgma Olgegin Tirkge’ye uyarlamasimin nasil
| Adnan Kalkan, |9 £ gg umu Ve$ uyumu, is g ’En [Piasentin’in (2007) ¢aligmalarinda so%lu 1};“1 birey-6reiit u mlsl il.e or l§ite eya kimin tarafindan yapildigi
O| Ozlem Cetinkaya |Q| & B % Or iit):el Baghlik doyumu ve S8 kullanilan dlgeklerden yararlanilmustir. ba'llgl:lk V’e ; d}:) u%nu az;imda ozi%if aciklanmamistir. Olgege sadece AFA
Bozkurt O % Teuic sl orgiitsel baglilik ;fE’ Olgek tek boyuttan ve 4 maddeden aghtiic ve 1y doy - pe . . lyapilmig, DFA yapilmamustir.
JBE Uzerine Etkisi lyonde iliskilerin bulundugunu goéstermistir.
= lolusmaktadir.
ii%iiilg;;ﬁzg 5 |Arastirma modelinin dogrulugu ve
Liderlik. Aleilanan Birev-aroiit = Birey-orgiit uyumunun aracilik roliine hipotezleri YEM’de test edilmistir.
N Nicholas L. o 5 Or iitsei De% tek ve | u umuyi;)r gﬁ isel Z | = pakilmistir. Kanada ordusu personelinin  |Arastirmanin bulgularma gére birey-orgiit [Olgege, DFA yapilmis, AFA
O Bremner, S % C)rg iitsel Baglilik: de};tek ii degrlik ve Z :%0 birey-6rgiit uyumunu diizeyini 6lgmek igin juyumu, yonetici memnuniyeti ile orgiitsel yapiimamstir. Yapisal esitlik modeli
Irina Goldenberg o~ a }Ig?aire ) Org" ¢ ’ or ﬁts’el baglilik = | © hazirlanmig 3 maddeli bir 6lgek baglilik arasinda tam, algilanan orgiitsel  jolusturulmamustir.
y-Orgu org & = kullanilmigtir. destek ile orgiitsel baglilik arasinda kismen
Uyumunun Aract 7

Rolil

laracilik ettigi tespit edilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Olgegin test edilmesi asamasinda

Positive . .. tiniversite 6grencilerinden veri
Psychological & Arastirmanin bulgularina gore pozitif toplanmustir. Bireysel performans i¢in
Fred Luthans, =) yCa i tagll' Psikolojik & .= | _ |Pozitif psikolojik sermayenin dort alt psikolojik sermayenin alt boyutlarinin 6'pr encileiin.ken di};erinpden veri ¢
3| BruceJ. Avolio, || £ < pita’ sermaye, is | ‘o = | ‘& |boyutunun ayri ayri olarak m1 yoksa performans ve tatmin iizerindeki etkisi ayri & - RS
e 3| g<£ | Measurementand |22 5 | . . o s toplandigindan sosyal istenirlik riski
James B. Avey, || §S Relationship with performansi ve is| g % | 19 biitiinsel olarak mu ig performansini ve i |ayr1 degil de biitiinsel olarak ele ortaya grkmaktadir. Ayrica dgrenciler
a o o o c 2 e . B . . o o o . .
Steven M. Norman o Performance and tatmini % tatminini etkiledigi incelenmistir. Zgirll?r:igltr;:la daha anlaml ¢ikti§1 tespit gergek 6meklemin Szelliklerini
Satisfaction str. yansitamayacagl i¢in olgegin faktor
yapisi dikkatle ele alinmalidir.
Human, Social, and
s F’:ls O\E:VhZ?OSItiI(\:/:I _ |isletmelerin rekabet avantaji saglamak icin |Ozellikle pozitif psikolojik sermayenin
«| Fred Luthans, <| 2 E yCa i ta?l Beseri, sosyal ve & |insan kaynaklarina 6nem vermeleri etkin yonetimi sayesinde insanlarin
Q Carolyn M. S E S Mana pement' psikolojik § gerektigi ve insan kaynaginin beseri, sosyal|yeteneklerinde ve kapasitelerinde daha -
Youssef N 82 Investin g in Peol e serrmaye < |ve psikolojik sermayelerinin nasil verimli sonuglarmn elde edilmesini
e} for Co?npeti tivz yonetilmesi gerektigi ele alinmistir. saglayabilecektir.
Advantage
Psikolojik sermayenin dort alt boyutu
JZESSLBMT\?:’ - Psychological _ incelenmis ve agiklanmustir. Ayrica ileride
©| Bruce J Avoliyo’ o223 Capital Psikoloiik & |Psikolojik sermayenin tamimi yapilmis ve |yapilmast gereken galigmalara iliskin
8 Steven M. Norma'n 8| & g § Development: serrmaJ e § kavramin gelisimine iliskin tartisma Oneriler sunulmustur. Bu bakimdan -
Gwen dlol n M i § S, & | Toward a Micro- Y < |vapilmustir. psikolojik sermaye ile beseri sermayenin
Comt);s ' e} Intervention performans tizerindeki etkilerinin
arastirilmasi bir 6neri olarak sunulmustur.
— L Bulgulara gére pozitif psikolojik QIQegm' te%tvedllrr}eS{ agamasinda
< The Mediating Role - S L tiniversite 6grencilerinden veri
5 . sermayenin, destekleyici 6rgiit iklimi ile -
= of Psychological . - o e toplanmistir. Bu durumda bireysel
= g . Psikolojik P . . |isgéren performansi arasindaki iligkide L - .
red Luthans, 25 Capital in the __ |Bu arastirma pozitif psikolojik sermayenin . . s performans igin dgrencilerin kendi
< w| §3 X serrmaye, =] S L aracilik rolii desteklenmistir. Boylece - . .
O|Steven M. Norman, |8 | &2 Supportive desteklevici draiit &0 |destekleyici orgiit iklimi ile iggdren ozitif psikoloiik sermavenin isedrenin performanslarini degerlendirmeleri
& | Brucel. Avolio, Q| O £ Organizational |, 7.~ yieL org i2 |performansi arasindaki iliskide aracilik P P ) Y 58 istenmis ve bu durum ciddi bir kisit
5 & X iklimi ve iggoren o s L performansi ve davraniglarini olumlu .
James B. Avey > Climate Employee roliinii incelemigtir. . . . ; . olarak belirtilmistir. Ayrica ¢aligma
] performansi sekilde etkilemesinden igletmelerin rekabet - : -
£ Performance avantai elde etmelerine katki sunacast boylamsal veri yerine kesitsel veri
S Relationship J & topladigini ve bununda baska bir kisit

ifade edilmistir.

teskil ettigini ifade etmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Caligmanin en biiyiik kisit1 olarak

g - ) Calismada deneysel yontem kullanilmis ve | kullanilan egitim yontemi ifa
=] Experimental > I o . s o .
3% | Analysis of a Web- = egitim Oncesi ve sonrasi gozlem yapilarak |edilmektedir. Internet tizerinden bir
Fred Luthans g é’ BaZe d Trainin 8 _. | Bireylerin sahip oldugu pozitif psikolojik |egitimin pozitif psikolojik sermaye egitim verilmesiyle yiiz yiize bir egitim
8 James B Ave’ x| S Intervention tg Psikolojik E’ g :Q;. sermayenin, iki saatlik internet tabanl tizerindeki etkisi ortaya konmak verilmesinin karsilastiriimasi
o Jaime L ' Pate?/a{ Kl 5 °§, Develop Positive sermaye 3 g 8 yogun bir egitim ile gelistirilip istenmistir. Bulgulara gore kisa siireli yapilamamustir. Bu nedenle internet
' g£ Ps ch%lo ical = gelistirilemeyecegi incelenmistir. yogun bir internet temelli egitim bireylerin | lizerinden verilen egitim mi yoksa yiiz
28 yCa i tagl ‘5 pozitif psikolojik sermayelerini olumlu yiize verilen bir egitim mi bireylerin
g~ P = etkilemistir. pozitif psikolojik sermayesine daha fazla
katki yapabilir sorusu belirsiz kalmugtir.
51 orneklemden ve 12.567 isgérenden
toplanan veriler degerledirildiginde,
> | Meta-Analysis of . .. . | psikolojik sermayenin istendik isgoren Caligmada ifade edilen kisitlardan birisi
= . - Calisma 51 6rneklemden toplanan verilerin . SR i M . . .
g 2 the Impact of Psikolojik . L . . tutumlari (is tatmini, 6rgiitsel baglilik, ilgili hipotezlerin test edilmesi i¢in hala
James B. Avey, ek - B meta analizini gergeklestirerek bir meta . U .
33 Positive sermaye, = . psikolojik iyi olus vb), davranislar yeterince ¢aligmanin yapilmamis
© Rebecca J. ol 20 - S 2 | = |analiz ¢caligmasi ortaya koymustur. Bu P o . .
5] Rei 4| &z Psychological isgoren < ) . o L : (vatandaslik vb) ve performans olgiitleri | oldugudur. Benzer sekilde, yeterli
T eichard, =) S - 2 | .5 |kapsamda psikolojik sermayenin istendik - P ]
I == Capital on tutumlari, = s (kisisel, yonetici ve tarafsiz ¢aligmalarinin olmamasi nedeniyle
Fred Luthans, S 5 - 2 | O |isgdren tutumlari, davranislari ve 2 - oo L .
E & |[Employee Attitudes,| davranislari ve | 5 Lo S degerlendirmeler) tizerindeki pozitif aslinda s6z konusu modellerde baska
Ketan H. Mhatre 23 - = performans ¢iktilari tizerindeki etkileri o o . o
> Behaviors, and performansi incelenmistir etkileri oldugu desteklenmistir. Benzer diizenleyicilik ve aracilik etkilerinin
o Performance sur. sekilde psikolojik sermayenin istenmeyen |olabilecegini belirtmektedir.
isgoren tutumlariyla negatif bir iliski
sergiledigi ortaya koyulmustur.
Arastirmacilar nedensel ¢ikarimlarin
Can Positive ) - Calismada psikolojik sermayenin drgiitsel Ar'a§t1rr.r'|a bulgularma' gore Qa]lsaq]gr]n yapilamayacagini ifade etmislerdir.
Psikolojik o .. psikolojik sermayeleri onlarin pozitif Gereken deneysel tasarimin
°© Employees Help e degisim i¢in gereken pozitif tutum ve . . o, @
2 a s sermaye, pozitif o . o duygularini etkilemektedir. Bu pozitif uygulanamadigindan dolay1 bulunan
=] Positive . davranislan etkileyip etkilemedigi P . Lo o
a5 o duygular, B - . duygularda orgiitsel degisime imkan iiliskilerin nedenselliginin
<3 Organizational P, % | _ |arastirllmaktadir. Bu agidan psikolojik ; . <
~| James B. Avey, || « & diistincelilik, | € | = P o verecek tutum ve davranislar belirlenmesinin zor oldugunu ve ayrica
3) - &| &= |[Change? Impact of - < o | sermaye ile isgoren tutumlari ve isgoren . . [ . .
a | TaraS. Wernsing, (S| 5 & . isgbren 2| 5 s - etkilemektedir. Bu tutum ve davramiglar, |bu iliskileri agiklayabilecek alternatif
Q| €8 Psychological = | 2 |davranislar1 arasindaki iliskide pozitif . .. . f .
Fred Luthans 5s . tutumlari, =z | O . orgiitsel sinizm, angajman, vatandaslik agiklamalarin olabilecegini
38 Capital and . 5 duygularin araci rolii ele alinmustir. Ayrica S R . .
e s Emotions on isgoren = sikoloiik sermave ile pozitif duvqular davranis1 ve sapma davranislari olarak ele |belirtmislerdir. Diger bir 6nemli kisit ise
= @ davranislar ve P . Y P Y9 alimmustir. Ayrica diistincelilik, psikolojik | hem bagimli hem de bagimsiz

Relevant Attitudes
and Behaviors

Orgiitsel degisim

arasindaki iliskide disiinceliligin
diizenleyici rolii de incelenmistir.

sermaye ile pozitif duygular arasindaki
iligskide diizenleyici rol oynamaktadir.

degiskenlerle ilgili verilerin ayni
orneklemden toplanmis olmasi seklinde
belirtilmistir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Caligmada psikolojik sermayenin
calisanlarin stres belirtilerini, isten ayrilma

Psikolojik sermaye ile stres belirtileri
arasinda negatif, psikolojik sermaye ile

Calismanin kisitlarindan birisinin
tasarimla ilgili oldugu belirtilmektedir.
Stresle ilgili kisilerin kendi hissettikleri

sonuglar1 entegre etmistir.

icerisindedir. Ayn1 zamanda sinizm, ayrilma
niyeti ve iiretkenlik karsit1 is davranisi ile
negatif iligki igerisindedir.

g = Capféﬁh&lolgc:gﬁlive se':;'!:o;oi Itl:es iE niyetlerini ve baska bir ig arama ayrilma niyeti arasinda negatif, psikolojik  |streslere yonelik cevapladigi sorularin
| JamesB.Avey, || 3 2 ??eS(-)urce for beli?;:iieri ﬁ = |davranislarini etkileyip etkilemedigi sermaye ile bagka bir is arama davranisi farkli sekilde pozitif ve negatif agidan
8 Fred Luthans, |8 e S Combatin avilma ni t’i v 2 :%0 arastirilmaktadir. Burada stres belirtilerinin |arasinda negatif bir iligki oldugu ortaya tutumsal ve davranigsal is sonuglarini

Susan M. Jensen | €85 Emplovee Stregs and yba Ka b}i]rei ¢ = | © |psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti |koyulmustur. Bununla birlikte stres etkiledigi ifade edilmektedir. Ayrica
2 = P Tyurnover $arama $ E ve baska bir is arama davranislari arasindaki | belirtilerinin psikolojik sermaye ile isten hem bagimli hem bagimsiz degiskenlere
iliskide arac1 rol oynayip oynamadigi ayrilma ve yeni ig arama davranigina aracilik|iligkin verilerin ayni kisilerden toplanmis
irdelenmektedir. ettigi bulunmustur. olmasi da 6nemli bir kisit ve yanlhilik
olarak belirtilmistir.
Calismada deneysel yontem kullanilmis ve ..
T egitim Oncesi ve sonrast gozlem yapilarak Dfineysel yontem kullanilmis olmastna
g £ | The Development - - 5 . . . - . . S I . ragmen katilimeilarin deney ve kontrol
es - Psikolojik = Bireylerin sahip oldugu psikolojik egitimin pozitif psikolojik sermaye
Fred Luthans, 23 and Resulting . R LU . - VPP o S ’ . . |gruplarina atanmasi aragtirmacilarin
o ol 89 sermayenin = | 7 | sermayenin, iki saatlik yogun bir egitim ile |iizerindeki etkisi ortaya konmak istenmistir. . <
O| JamesB.Avey, |Z| &€ Performance Impact S | & D . oy - . TR o kontroliinde olamamustir. Buna bagl
il g . =) 5] L artirtlmasi ve | 2 | 5 |gelistirilip gelistirilemeyecegi ve buna bagli | Bulgulara gore kisa siireli yogun bir egitim ?
ruce J. Avolio, || < € of Positive - |2 . ; NN - PP .. ..~ |olarak aslinda ¢aligmanin tasarimi igsel

s g - calisan = | O |olarak bireylerin performanslarinin etkilenip | bireylerin pozitif psikolojik sermayelerini e o -

Suzanne J. Peterson ES Psychological = . o L. : gecerliligi saglamadigindan, bulunan

9 - performansi « etkilenmeyecegi incelenmistir. artirmakla kalmay1p, ¢alisanlarin is o

] Capital = . sonuglar yanli olabilir ve digsal
a performanslarini da olumlu etkileyerek daha e o

i < gegerliligi smirl olabilir.

iyi sonuglar alinmasini saglamaktadir.

< . . . - . . Psikolojik sermaye, (;allsap larmn 1st'end1k Caligma nedensel bir iligki aragtirmasina

= s 5 Bireylerin sahip oldugu psikolojik davranislarina neden olabilmektedir. Bu - .

3 Impact of Positive - - = . . Lo . . ragmen gergek bir deneysel tasarim
James B. Avey, 5T B ] Psikolojik .5 | _ | sermayenin, psikolojik iyi oluslarini bakimdan psikolojik sermaye calisanlarin > o
2| Fred Luth o|2 3 8| Psychological Z | B |etkilevin ctkilemedikler: incelenmisti ikolotik ivi olus] tuml yapmadigindan kisith oldugu ifade
o red Luthans, SIEEEE Capi sermaye ve < | Bo|etkileyip etkilemedikleri incelenmistir. psikolojik 1y1 oluslarini olumlu I
- == apital on - (g 215 - R . S - - - - . |edilmistir. Ayn1 zamanda arastirtlan
a | Ronda M. Smith, |59 psikolojik iyi | = |2 |Ayrica psikolojik iyi olus {izerindeki etkinin | etkilemektedir. Hatta psikolojik sermayenin | ..~~~
2 8 2| Employee Well- < |9 S .o . i L .| iliskilerinin agiklanmas1 bakimindan
Noel F. Palmer = Sa . X olus = zaman igerisinde nasil gerceklestigi ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslar tizerindeki .. .
5] Being Over Time S . L L oL ortak yontem varyansi nedeniyle
S = incelenmistir. etkisi zamanla degisim gostermekte ve < . .
s} > kisitliliklarin oldugu ifade edilmektedir.
olumlu sonuglar dogurmaktadir.
A bllaens 25 PSR ot s e e
Psikolojik sermayenin pozitif ve negatif naye pozitit da $ degiskenlerine iligkin verilerin ayn1
- L pozitif iliski i¢erisindedir. Buna karsin 2
The Additive Value . - 5 isgoren tutumlarini ve davraniglarini . o kisilerden toplanmis olmasi ortak
- o Psikolojik = o - Sr .. negatif tutum ve davranislarla negatif bir . .

s 5 of Positive itit | 8 | = etkileyip etkilemedikleri incelenmistir. Bu iski icerisi i+ Diser bir ifadevl yontem varyansi nedeniyle yanlihik
| JamesB.Avey, || S g - sermaye, pozitif | = | = . . . ... |iliski igerisindedir. Diger bir ifadeyle, . . i~
3 Sl =% Psychological . < | 'sn| kapsamda psikolojik sermayenin etkiledigi i - .2 . . sergilemektedir. Ayrica pozitif

Fred Luthans, |S| € & S L ve negatif 215 . - . psikolojik sermaye kisisel degerlendirmeler, Y
a | 5 € [Capital in Predicting - sonuglar1 incelerken baglamsal faktorleri ve O A S . davranislar ve sonuglara iligkin
Carolyn M. Youssef © 3 . tutumlar ve =N R P . . disa doniikliik, bilinglilik, birey-is uyumu ve | . . A
= = | Work Attitudes and davramslar = onciil olabilecek bireysel farkliliklart da ele vatandaslik davramslar ile pozitif iliski 6lgeklerin online riski tagimasindan
Behaviors $ B~ alarak biitiinciil bir yaklagimla genis sayida S s p $ dolayi toplanan veri korelasyon ve

regresyon katsayilarinda enflasyona
neden olabilir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Calismanin bulgularina gére otantik

s Otantik liderlik, liderligin grup performansi ve grup Dogrulayict faktdr analizi ile 6lgek test
% Authentically psikolojik Arastirma kapsaminda otantik liderlikle Orgiitsel vatandaghik davranisi tizerindeki | edildiginden bazi 6l¢iim hatalarinin
Fred O. Walumbwa, 2 Leading Groups: | sermaye, grup grup diizeyinde orgiitsel vatandaslik ve etkisi grup kolektif psikolojik sermayesi ile| analiz yontemiyle elimine edildigi ifade
~N S 9o T . . < | B o o .. T .
3| Fred Luthans, || &S |The Mediating Role| giiveni, grup | X< | ‘5o | grup performansi arasindaki iligki grup giiveninin araci roliiyle edilmistir. Benzer sekilde ¢alismanin
@) ] c | =
a@| JamesB.Avey, || 9% of Collective orgiitsel S | 2 |incelenmistir. Ayrica bu iliskide kolektif | ger¢eklesmektedir. Bdylece otantik ortak yontem varyansi riskini elimine
Y s g [HING) 37 g Y. y ry
Adegoke Oke c_c; @ Psychological vatandaslik psikolojik sermaye ile grup giiveninin liderlik, grup diizeyinde psikolojik etmek i¢in iki farkli aragtirma katilime1
£ Capital and Trust |davranisi ve grup aracilik roli arastirilmstir. sermaye ve giiven ile istendik grup grubundan veri toplandig1 ancak bunun
]
S performansi sonuglarinin entegre edilmesi yeterli olamayabilecegi ifade edilmistir.
desteklenmektedir.
. . .. . Calisma nedensel bir iliski aragtirmasina
B . .. .. Bulgulara gore psikolojik sermayenin < .
- R Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile .o oo ragmen gercek bir deneysel tasarim
s Psychological g ST zaman igerisinde degistigi > o
uzanne J. Cani 3 onlarin performanslar arasindaki iligki « - L yapmadigindan kisith oldugu ifade
apital and - 2 ) - .| gbzlemlenmistir. Bununla birlikte CoL .
Peterson, =) Psikolojik - | _ |incelenmistir. Bu kapsamda boylamsal bir . . edilmistir. Benzer sekilde, ¢alisma
) ol 28 Employee 0| = . L psikolojik sermayede meydana gelen
Fred Luthans, dl €35 . sermaye ve £ | B0 |calisma ile zaman igerisinde galisanlarin P o S oldukga sinirl sayida (179) ¢alisandan
O . ol g€ Performance: A N 5 . .. . o degisimin performans da etkiledigi ortaya . g
a| Brucel. Avolio, || £°g calisan = | 8 |psikolojik sermayelerinin degisip . - veri toplayarak gerceklestirildiginden,
g3 Latent Growth =10 - o SR koyulmustur. Bu agidan psikolojik -
Fred O. Walumbwa, o - performansi < degismedigini ve degisim s6z konusuysa - bulgularin bagka 6rneklemlere,
Modeling ] .. - sermaye arttig1 durumda performansinda - .« .
Zhen Zhang g bu degisime bagli olarak performansin - o baglamlara ve performans 6lgeklerine
Approach s . S . . arttig1 veya tam tersi bir durumun 1 o
i nasil etkilendigini konu edinmektedir. Klestiai edriilmiisti genellenebilir olmadig1 ifade
gergekietist gordimugtur. edilmektedir.
Arastirma bulgularma gore otantik liderlik
B Authentic Bu ar_astlrr_r?ada otantik liderlik, }'/e?.r'am':]llk Qé.lllsanl'é'il‘lr}. yarat]cﬂlglm. e'tklleye.n onefnll Arastirmanin modeli desteklenmis olsa
Arménio Rego S Leadershi 5 ve psikolojik sermaye arasindaki iliski bir faktordiir. Bununla birlikte psikolojik da. alternatif aciklamalar: ortadan
< Filina SOUSE ’ s 8 Promotinp Psikolojik :E _. | incelenmektedir. Ozellikle, otantik sermaye bu iliskide araci bir degisken kai diramadiz1 S/e 562 konusu iliskinin
8 CarlgMar ue's N g & Emplo eegs. sermaye, otantik | -4 ‘Eo liderlikle yaraticilik arasindaki iliskide olarak 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu alternatif a ﬁ(lamalarla ortava §
o . ques, QI 58 ployee liderlik ve Z | 2 |psikolojik sermayenin aracilik rolii ele acidan otantik liderler ¢alisanlarin 1 agrial ortaya
Miguel Pina E s 2 Psychological Z|© " T qees . S koyulabilecegi ifade edilmektedir.
=z - yaraticilik = alinmustir. Bu baglamda, otantik liderligin |yaraticiliklarini etkilemektedir ¢iinki ; - ..
Cunha 3 Capital and = S . . . . " Benzer sekilde ¢aligmanin 6rnekleminin
@ g ) hangi siireg vasitasiyla yaraticiliga etki otantik liderler ¢alisanlarin psikolojik PR o . .
Creativity A . T L S temsil edici olmadig: ifade edilmektedir.
ettigi degerlendirme konusu edilmistir. sermayelerinin geligsimine katki
yapmaktadir.
w E . R o
5 g More Evidence on Arastirma daha énce yaptlan ve Amerika Oqcekl gallsmada da tespit edildigi tizere, o o
[ the Value of - . . psikolojik sermaye calisanlarin Caligmanin en ciddi kisit1 giivenilirlik
£ g - , baglaminda test edilen bir arastirmanin . . . . .
Fred Luthans, 2 < | Chinese Workers . . oo, . - performanslari etkileyen 6nemli ve essiz |testinde alfa katsayisinin 0,68 olarak
S8 - Psikolojik _. | devamu niteliginde Cin baglaminda . -
w| JamesB. Avey, [, == Psychological = | = A . . bir etken olarak ortaya koyulmustur. Bu  |elde edilmis olmasidir. Buradan
‘—' Sl € — sermaye ve = | ‘&0 | gerceklestirilmistir ve 6nceki ¢alismanin .. . ST .
O| Rachel Clapp- |8| & ¢ Capital: A ERERS R . aragtirma onceden ortaya atilan beseri hareketle Ingilizce'den Cince'ye
o . Qs 3 i calisan g | 2 [tekrar1 mahiyetindedir. Bu ¢alismada da . . . X
Smith, g 2 Potentially =1 O |7 . .. ... | sermayenin ¢alisan performansini anlamli |anketlerin g¢evrilmesi hususunda bazi
L . 3 L performansi yine ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile « L O . ; AN
Weixing Li g Unlimited onlarn performanslar arasindaki iliski ve onemli sekilde etkiledigi hipotezini problemlerin yaganmis olabilecegi ifade
= 8 Competitive . perk $ tamamlayan bir ¢alisma olarak edilmistir.
2 E incelenmistir. o .
FZ Resource? goriilmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Fred O. Walumbwa,

An Investigation of
the Relationships

Lider ve iiye

Amerika’da galigan 79 polis lideri ve
onlarin 264 takipgisinden elde edilen
bilgilere gore, liderin psikolojik sermayesi

Calismanin kesitsel veri toplamis olmasi

Relational Processes

takipgilerin performansina katki sundugu
ortaya koyulmustur.

_ S . L
© Suzanne J. 23 Amgliageader and psikolojik S| 3 Cal'lsn.la, !Ide”.n pSI!(.OIOjlk sermayes lle ile takipgilerin is performansi arasinda ve orneklem olarak sadece polislerden
=~ S| €35 Follower . £ | & [takipgilerin psikolojik sermayesi, hizmet PR, e .
] Peterson, a3l g2 . sermayesi, hizmet| 5| & [, .. . . > .. . |pozitif bir iligki vardir. Ayrica bu iligkide |veri toplamis olmast 6rneklem
a ’ S 2g Psychological . 10 S ¢ | 2 |iklimi ve i performansi arasindaki iligkiyi T . . : N .
Bruce J. Avolio, &2 Cabital. Service iklimi ve is O cle almaktadir takipgilerin psikolojik sermayesi aracirol |yanliligina neden oldugundan kisit teskil
Chad A. Hartnell Clir?nate’ and Job performansi ’ oynamaktadir. Bununla birlikte bu iliskide |etmektedir.
Perforymance hizmet iklimi diizenleyici bir rol
oynamaktadir.
- . Bu ¢alismada da tek seferde toplanan
S Pé);cr;gr SSIC;I 264 6gretmenden toplanan verilere gore,  |kesitsel bir veri setine dayanarak
Francis Cheun g 2 Mo derg)tor Between Psikoloiik Bu caligmada temel olarak duygusal emek |psikolojik sermayenin duygusal emek, nedensel ¢ikarimlar yapilamayacagi
| catherine So-KS‘m - § % Emotional Labor. sermave duJ usall .E = |ile tikenmislik ve ig tatmini arasindaki tiikenmislik ve is tatmini ile iliskili oldugu |ifade edilmektedir. Daha dnemli bir kisit
8 Tan a =R Burnout. and JOI:; emek ytii'ken)ri?i lik )‘ED :%O iligki ele alinmaktadir. Bununla birlikte, bu |bulunmustur. Ozel olarak, psikolojik ise bu ¢aligmada biitiin degiskenlere
Shuweng'i'an o -% % Satisfactic’)n Amon Ve’i ta tminis = O |iliskide psikolojik sermayenin diizenleyici |sermaye duygusal emek ile diger sonug iligkin veriler katilimcilarin kendi
9 S ﬁ School Teachers ir? s roliiniin olup olmadig: incelenmektedir. degiskenleri arasindaki iliskide diizenleyici |yanitlarindan elde edilmistir. Bu durum
g9 China rol oynamaktadir. ciddi bir ortak yontem varyansi sorununu
teskil etmektedir.
= - | Feeling Good and Arast'lrma'l?ln 6nemli}(1§1tlatmda'n.bi'r
S8 - . tanesi 11 dlgekten 4’iiniin giivenilirlik
Satoris S 83 Doing Great: The Arastirma bulgularma gore psikolojik esiginin (0.7) altinda kalmis olmasidir
® ; ol 22 Relationship Psikolojik || = |Bu aragtirmada psikolojik sermaye ile shrma bu g BOTE PSIXO 0) sigtnin (. s 1
3 Culbertson, S| 82 B s | E] B .. A sermaye giinliik kisa siireli ve haftalik uzun|Bu esigin altinda kalan lgeklerde ciddi
. S| 0@ etween sermaye ve iyi | 5| .5 |calisanlarin iyi oluslar1 arasindaki iligki ele | % . s o
a| CliveJ. Fullagar, || <& Psvchological olu | 8 alinmaktadir stireli iyi olus durumlarint olumlu 6l¢tim hatalarmnin oldugu kabul
Maura J. Mills 3% | ca %al o d‘-’We”_ $ : etkilemektedir. edilmektedir. Diger ciddi bir kisit ise
ST P Bein verilerin tek bir organizasyondan
3 9 toplanmig olmasidir.
- 794 kisiden toplanan veriler 15181nda; Caligma kesitsel veriye dayanmanin yani
Im;IJ_ae(;td(:erlthh(;%:tlc otantik liderlik ile performans arasinda sira, otantik liderlik ve lider liye degisimi
Hui Wang, ] p Otantik liderlik, T, pozitif bir iliski oldugu, bu iligkinin Olgeklerine iliskin verileri takipgilerden
: « 5 o | Performance: Role | — |Buarastirma otantik liderlik ile performans|’ . . . L .
=) Yang Sui, <288 R performans, | = Ce . .. . psikolojik sermayesi daha diisiik olan toplamis ve ortak yéntem varyansi
b JI=s8S of Followers . - % | ‘Bo |arasindaki iligkide psikolojik sermayenin .. . - . L
O| FredLuthans, |S| XN & e psikolojik sermaye|:Z,| & |. P S, I kisiler arasinda daha giiglii oldugu, otantik |[sorunu meydana gelmistir. Benzer
a - 5SS Positive PO, S'| 8 |diizenleyici rolii ile lider liye degisiminin |, 7 ... " o L -
Danni Wang, 8 5m Psvchological ve iligkisel a9 aracs roliiniin olup olmadis1 incelenmistir liderligin lider tiye degisimine pozitif sekilde ¢alisanlarin performanslarina
Yanhong Wu s} C);pital gnd stiregler Ol Olup & Sur- etkiledigi ve lider iiye degisiminin de iliskin veriler liderlerden elde edilmistir.

Bu durumlar sonuglarin ve bulgularin
yanli olma ihtimalini artirmaktadir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Psikolojik sermaye akademisyenlerden ve
uygulamacilardan ¢ok ilgi gérmesine
ragmen bazi konular hakkinda tartigmalar

[Yazarlar, aragtirmacilarm pskilojik sermaye
larastirmalarinda ¢oklu diizeyde uygulama

loynamaktadir.

Alexander . S devam etmektedir. Bu kavramin dogast, ve inceleme yapmalari i¢in ¢agri (Calisma sadece makaleleri inceleyerek
S Newman, <| S8 £88 Psychological Psikoloiik & Pletimii, gelismini etkileyen faktdrler, lyapmaktadir. Ayn1 zamanda psikolojik bir tarama yapmuigtir. Oysaki taramalarin
8 Deniz Ucbasaran, |&| £ .E <£>ﬁ Capital: A Review sof. Je g psikolojik sermayenin ne zaman ve nasil  [sermayenin birey, takim ve 6rgiit kitaplar1 ve kitap bolimlerini de
Fei Zhu, o 3 S @ and Synthesis Y I |pirey diizeyinde, takim diizeyinde ve orgiit {diizeylerindeki sonuglar1 etkilemesi lkapsamas1 temsiliyet agisindan énem arz
Giles Hirst o) diizeyindeki sonuglari etkiledigi bu stirecinde aracilik ve diizenleyicilik rolii  |etmektedir.
tartismalarin basindadir. Bu tartismalar loynayabilecek degiskenlerinde arastirilmasi
isiginda gelecek arastirmalara yon vermek |gerektigi belirtilmistir.
amaciyla bir tarama yapilmigtir.
_ Strength in 5 listen ayrilan 179 kisiden toplanan verilere |[Caligmanin en biiyiik kisit1 olarak
- s 8 5 | Adversity: The Psikoloiik = | — [Bucalismada dnceki islerinden ayrilmis  dayanarak, psikolojik sermaye ile algilanan kullanilan veri toplama ydntemi dne
S DonJ. Q. Chen, Y E § E Influence of sermave i i X :@) olan ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin (istihdam edilebilirlik arasinda pozitif bir ~ [cikmaktadir. Zira veriler online anket
a| VivienK. G. Lim |& 3 i% Psychological ar yl ) L ’(_.03 onlarin is arama davranislar tizerindeki liliski bulunmugtur. Psikolojik sermaye ile islyontemi ile toplanmistir, bu durum
=5 @1 capital on Job ayis E letkisine odaklamustir. larama arasindaki iligkide algilanan istihdam|gegerlilik ve giivenilirlik agisindan ciddi
Search - edilebilirlik aracilik rolii oynamaktadir. risk olugturmaktadir.
= e - - o [Yaratic1 performans {izerine pek ¢ok . .
David Sweetman, £E " Relatlonsh_l P Pozitif psikolojik f:, _. alisma yapilmis olmasina ragmen, [Farkl1 sektorlerde ¢alisan 899 kisiden .(.;ahsn}ar%m kesitsel ver kullanmls "lm?Sl
N | 8 & & | Between Positive S |5 . . . : onemli bir kisit olarak ifade edilmektedir.
D) Fred Luthans, |g|22 ¢ P . sermaye ve % | ‘5o [psikolojik sermaye ile yaratici performans ftoplanan verilerden elde edilen bulgulara . .
S| SES sychological A | & P . N . . - |JAyn1 zamanda katilimcilarin 6z seg¢im
a| JamesB.Avey, |Q|SEG . . yaratict = | 2 farasindaki iligki heniiz incelenmemistir. Bu |gére, yaratici performans ile psikolojik - . Ay
‘8 © » |Capital and Creative Z |0 « - A lyanlilig1 da 6nemli bir kisit olarak
Brett C. Luthans S < performans 5 calisma s6z konusu boslugu doldurmay1  [sermaye arasinda pozitif bir iliski vardir. i~ -
S« Performance S belirtilmektedir.
5] lamaglamaktadir.
P31 ¢alisandan toplanan verilere gore
ICombined Effects off  Algilanan ) calisanlar is yerinde politik davraniglarin  (Calisamnin temel kisitlarindan birisi
Muhammad Abbas, o E Perceived Politics politika, = |Arastirmada Orgiit igerisinde algilanan sergilendigini gordiigiinde is tatminleri ortak yontem yanlhiligidir. Clinkii
|  Usman Raja, ~| 2 & | and Psychological psikolojik 2 = | B politikanin ve psikolojik sermayenin diismekte ve isten ayrilma niyetleri performans disindaki diger degiskenlere
é_) Wendy Darr, al € S Capital on Job sermaye, is é £ :%D calisanlarin is tatminleri, isten ayrilma lartmaktadir. Ayrica algilanan politik filiskin veriler tek bir gruptan
Dave o _8, 5] Satisfaction, tatmini, ayrilma ‘:; = | O miyetleri ve performanslari iizerindeki etkisi|davranislar ile ¢aliganlarin sergiledigi toplanmustir. Ayrica diger bir kisit ise is
Bouckenooghe = |[Tumover Intentions, niyeti ve g lele alinmustir. davraniglar arasindaki iligkide psikolojik  ftatmini 6lgeginin 0,67 alfa katsayisi
and Performance performans | sermayenin diizenleyici bir rol oynadigi sergilemis olmasidir.
ortaya koyulmustur.
_ K farkli kategoriden olusan 697 yonetici
© . .
s o katilimcidan toplanan verilere gore . . oL
28 | TheRoleof o Liderlerin diisiincelilik diizeyleri ile iyi liderlerin diisiincelilik diizeyleri ile endige, |- 1$mantn nemli kisitlarindan birisi
235 . Disiincelilik, _ S T . toplanan verilerin bir kisminin online
S| RocheMaree, |4| 3§ Mindfulness and ] - = luslart arasindaki iliski ele alinmaktadir.  |depresyon gibi disfonksiyonel sonuglar
J 8L - psikolojik 50 e e o .. DU lanket yoluyla toplanmis olmasidir.
O Haar Jarrod, S| 0@ Psychological . .5 |Ayrica bu iliskide liderlerin psikolojik larasinda negatif bir iliski bulunmustur. 2. T .
a IS : _| sermaye ve iyi S . . .. - it . e ... [|Ayrica degiskenlere iligkin veriler ayni
Fred Luthans S £ |Capital on the Well sermayesinin araci bir rolii olup olmadigi  [Bununla birlikte liderlerin diistincelilikleri oL .
s - olus . . L . . kaynaktan toplandigi i¢in ortak yontem
g8 Being of Leaders lincelenmistir. lile disfonksiyonel sonuglar arasindaki -
5T L . .. . lyanliligina neden olmaktadir.
3 liliskide psikolojik sermaye aracilik rolii
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

E Building on the
S8 Positives: A Psikolojik sermaye kavraminin ortaya Psikolojik sermayenin kuramsal olarak
arah Dawkins, 8= sychometric atilmasindan itibaren yaklasi sene avramsallastirilmasi ve psikometri
ol S h Dawk §z>~ Psychomet « 1 d b yaklasik 10 k 11 1 psik k
S Angela Martin, |G| 8 & = |Review and Critical Psikolojik . | € | 2egmis olmasina ragmen, kritik bir analiz | 6zellikleri ortaya koyulmustur. Bu Caligmanin temel kisit1 sadece
a Jenn Scott, Q % S5 | Analysis of the sermaye lc:s ve sentez heniiz ortaya koyulmamstir. Bu | bakimdan psikolojik sermayenin makaleleri taramis olmasidur.
risty Sanderson =0a onstruct o ¢aligma s6z konusu boslugu doldurmayi tvenilirligi, gegerliligi ve 6lgtimii gibi
K Sand <] Construct of | ki boslugu dold yi |g lirligi, gegerlilig 1 gib
g Psychological amaglamaktadir. hususlar ele alinmustir.
S Capital
Caligmanin sonuglarina gore
E—(EgsoF?T(])ilce ;); d anlasilmaktadir ki, kitle fonlamasina fon
2 Normative Signals Arastirma gelismekte olan tilkelerde kitle | saglayanlar, fon kullanicilarin ekonomik
Vivien E. £ in Internatiognal Kitle fonlamast fonlamasina taraf olanlar arasindaki ¢ikar yonelimlerine karsi negatif tepkiler
9 Jancenellea, © @ z Prosocial ivasa 6nelimi, = | iliskileri ele almaktadir. Bu baglamda, vermektedir. Ayrica bu durum fonlamanin | Calismanin temel kisitlarindan birisi
O [Rajshekhar (Raj) G.|3| €5 L biyasa yonc i | 2 |Kkitle fonuna ekonomik yonelim amac zamanini da etkilemektedir. Fonlar1 toplanan verilerin herhangi bir tilke
o : | 6 &2 | Crowdfunding: An | ve psikolojik 2
Javalgib, s Hlustration Us-in sermave O | disinda fonlama yapanlarin fonlar kullananlarin psikolojik sermayelerinin ozelinde olmamasidir.
Erin Cavusgil = Market Orien tati(?n Y kullananlarin yonelimlerine gore ne gibi | umut ve dayaniklilik boyutlarina fon
= and Psvchological tepkiler verdigi incelenmistir. saglayanlar pozitif tepki vermekteyken
C); ital 4 giiven ve iyimserlik boyutlarina negatif
P tepkiler vermektedir.
Rebecca J. s 2 = Bu caligma liderlerin gelisimleri ile ilgili geusim p : Y . Calismanin temel kisit1 olarak igsel
. 2 & . = | _ . i .2 . gelisimi davranislar1 arasinda pozitif e .
N Reichard, ol & = Psychological Psikoloiik £ | = | psikolojik sermayenin énemine Korel 1 bulunmustur. Avrica S@renm gegerliligi riske atan ortak yontem
O Amber Kea- 3| Z « & | Capital for Leader : g £ | odaklanmaktadir. Aragtirma kapsaminda | . orelasyon bulunmustur. Ayrica ogrenme yanlilig1 ifade edilmektedir. Ayrica
o Q|6 g sermaye 2 = I . . .| iklimi, algilanan kurumsal destek ve sosyal . . - .
Edwards, = 8 Development £ | O |liderlik baglaminda psikolojik sermayenin SO L . kesitsel veri toplanmis olmasida 6nemli
- s 2 g destek ile liderlik gelisimi psikolojik . P
Eric Middleton, E s a tanimi1 yapilmustir. . IS kisitlardan bir tanesidir.
Steven M. Norman 3 g sermayesi arasinda pozitif iligki
' bulunmustur.
- > Motivate to
o3 Innovate: How Otantik ve = Bu ¢alisma doniistimeii liderlik ve otantik 340 ofel calisanindan toplanan veriler
g5 . Authentic and doniigiimeti S liderlik tarzlarinin takipgilerin hizmet o ofelcansanindan foplanan vertier o
Markus Schuckert, 585 - L7 S | | L 1s181nda, doniisiimeti liderlik ve otantik Caligmanin temel kisit1 olarak verilerin
QT <" lo| & T | Transformational liderlik, 5 | B |yonelimli davranislarina olan etkisini T T T
aegoo Terry Kim, (8| 2 2 & - ! 20 |7 . liderlik ile takipgilerin hizmet y6nelimli sadece 5 yildizli otellerden toplanmis
O S| ® £ 2| Leaders Influence psikolojik 2 | 5 |incelemektedir. Bu kapsamda ayrica g o PIA .
o Soyon Paek, Q|5 EE > 2 - - P e davranislar arasinda pozitif iligki olmasi ve kiiltiirel ¢esitliligin yeterince
2383 Employees sermaye ve £ | O | psikolojik sermayenin soz konusu iliskide o . . o . .
Gyehee Lee g 2> Psvcholoical hizmet venilizi | -5 aracilik rolii ovnavip ovnamadis: bulunmustur. Ayrica bu iliskide psikolojik | olmayabilecegi ifade edilmektedir.
SR Sy gical YEUIEL | 'S - ynay1p oy & sermaye aract bir rol oynamaktadir.
£5 Capital and Service davranigt = irdelenmektedir.
©  |innovation Behavior
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420 galisandan toplanan verilere gore

Commitment and

Intention to Quit

olmaktadir.

é Testing a Dynamic caliganlarin psikolojik sermayelerinde Arastirmanin kisitlarndan birisi verilerin
Guido Alessandri, SE |Model of the Impact|  Psikolojik — | _ |Arastirma kapsaminda psikolojik sermaye |yasanan artig, onlarin isle biitiinlesmelerini st .
o - - h o 28 . . S| = |, . A .. . tek bir organizasyon ¢alisanlarindan
Chiara Consiglio, |&| ¢ of Psychological sermaye, isle | £ | o |ile is performans: arasindaki iliskide isle  |artirmakta ve bdylece is performanslarini <
O ol 3¢ - r PO I T = P, : . - - . . toplanmis olmasidir. Buna bagli olarak
a| FredLuthans, || A% Capital on Work | biitiinlesme ve is |3 biitiinlesmenin aracilik rolii olup olmadig: |yiikseltmektedir. Buradan hareketle isle Srneklem varvanst veterli
Laura Borgogni & E |[Engagement and Job| performansi ele alinmustir. biitiinlesme, psikolojik sermaye ile is 4 y
I Performance i daki iligkid i |Pulunmamaktadir.
8 performansi arasindaki iligkide araci rolii
oynamaktadir.
Psvchological Hindistan’da imalat sektoriinde ¢alisan 300 |Calismanin temel kisitlarindan birisi
= Ca i{al andgCareer Psikoloiik Bu ¢alisma kapsaminda psikolojik kisiden toplanan verilere gore, psikolojik |6rneklemin belirlenme yontemi olarak
=] S o| 86 pital ) JIx < | B |sermayenin kariyer baglilig1 ile olan iliskisi|sermaye hem kariyer baglhiligini hem de ifade edilmektedir. Toplanan verilerin
®| Hansika Singhal, |S| &3 | Commitment: The |sermaye, kariyer | < | & s . 7 P Lo S
O - S| 238 L % .. < | & [ele alinmaktadir. Ayrica bu iliskide 6znel |6znel iyi olusu pozitif bir iligki ile birbirine benzeyen bir drneklem grubunu
a| RenuRastogi || & 3 |Mediating Effect of |baglilig: ve 6znel| £ | 2 |[.7) - . . . " . S
30 Subjective Well- ivi olu = | O |iyi olug durumunun aracilik rolii etkilemektedir. Ayrica psikolojik sermaye |temsil etmeside 6rneklem varyansinin
= Bein yrolus incelenmektedir. ile kariyer baglilig1 arasindaki iliskide istenilen diizeyde olmadigini ortaya
Y Oznel iyi olus aracilik rolii oynamaktadir. |koymaktadir.
=R Improving Job Arastirma kapsaminda ¢aliganlarin sefleri | Tiirkiye’de bir vakif tiniversitesinde ¢alisan
. 5< o 4 ; Ve is arkadaslari ile takimlar1 ve meslekleri [235 akademisyenden toplanan verilere gore
Ipek Kalemci 5 >38 ¢ Performance Is performansi, — | . . . : - - - ..
b= Tuzun o|= £ IR Through szdeslesme ve | £ | B ile olan 6zdeslesme diizeylerinin psikolojik sermaye, akademisyenlerin Aragtirmanin temel kisitlarindan birisi
© - - S|EBEE e L 3 C810S =02 performanslarini etkileyip etkilemedigi ele |performanslar iizerinde pozitif bir etkiye |verilerin tek bir {iniversiteden toplanmis
a Fatih Cetin, & |L S8 3 Identification and psikolojik en |39 S . - . . .
P : 8385 4 - = | O |alinmaktadir. Ayrica bu iligkide psikolojik |sahiptir. Ayni zamanda dzdeslesmenin olmasidir.
H. Nejat Basim c 2&5 Psychological sermaye - . ~ - - . o ..
s Capital sermayenin nasil bir rol oynadigi psikolojik sermaye iizerinde pozitif etkisi
=0° incelenmektedir. bulunmaktadir.
Aragtirma sonuglarina gore ¢alisanlar
Using Humor and yoneticilerinin mizahini pozitif
Nilupama @ |Boosting Emotions: 5 algiladiginda pozitif duygulara sahip
~ Wi'ewgrdena -%. an Affect-Based | Yonetsel mizah, E _ |Bu galisma kapsaminda yéneticilerin olmakta, negatif algiladinda negatif Calismanin temel kisitlarindan birisi
3 Cha rrrjline Ei Hély’tel S| 2  [Study of Managerial|calisan duygulari | % °§o mizah anlayisi ile calisanlarin duygusal duygulara sahip olmaktadir. Ayni zamanda |internet izerinden link yollayarak anket
o Rama rJ1 ie 1R <  |Humor, Employees’| ve psikolojik Z S durumlart ve psikolojik sermayeleri ¢alisanlarin zaman igerisinde pozitif doldurtmak ve veriyi bu sekilde
Samaratunge g Emotions and sermaye fe arasindaki iliski incelenmektedir. duygular tecriibe etmesi onlarm psikolojik |toplamaktir.
Y T Psychological = sermayelerini artirmakta iken, negatif
Capital duygular tecriibe etmesi onlarin psikolojik
sermayelerini azaltmaktadir.
- g:t\e;\/s:rl\agzrtﬁszc Giiney Afrika’da 204 yoneticiden toplanan
sh g . Otantik liderlik, Bu aragtirma otantik liderlik, psikolojik verilere gore, otantik liderlik, psikolojik S .
aron A. -3 Leadership, - - ) U - S Caligma verilerinin tek bir
o2 - psikolojik _. |sermaye, psikolojik iklim ve takima sermaye, psikolojik iklim ve takima .
) Munyaka, ~ < Psychological | = - A - o organizasyondan toplanmis olmasi
« . N €2 . sermaye, = | ‘&0 |baglilik kavramlari arasindaki iliskinin baglilik kavramlar: arasinda pozitif ve . S .
O| Adré B. Boshoff, |5| 52 Capital, . L2 S| 5 . L o . onemli bir kisit olarak 6ne ¢ikmaktadir.
o - I . psikolojik iklim, | & S calisanlarin isten ayrilma niyeti izerinde  |anlamli bir iligki vardir. Bu durum ise . -
Jacques Pietersen, p Psychological N = . 7 - A o « Ayrica ¢aligma ortak yontem yanliligi
: 83 : takima baglilik ve nasil bir etksinin olduguna orgiitsel bagliligin artmasina ve bdylece -
Robin Snelgar 3 Climate, Team . . = kisitina sahiptir.
= ayrilma niyeti odaklanmaktadir. isten ayrilma niyetinin azalmasina neden
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Arianna Costantini,

Work Engagement

>
Francesco De Paola, 8 | and Psychological 54 galisan tizerinden yar1 deneysel
. =5 I . Bu arastirmanin temel amaci ¢aliganlarin . R .
Andrea Ceschi, © = |Capital in the Italian| . A . . - yontemle gerceklestirilen incelemelerin .
I o | B2 - Isle biitiinlesme | = | = |psikolojik sermayelerinde meydana - . .. Bu ¢alismanin temel kisitlar1 6rneklem
8 Riccardo Sartor, ieiige= & JFriblic ve psikolojik E | 2 |gelecek bir artisin onlarmn isle sonucuna gore calisanlarin psikolojik biiyiikliigiiniin kii¢iik olmasi ve ortak
o Anna M. Q| 3 = | Administration: A sZrma eJ N S gﬁ tiinle meleri$hususun da rslasﬂ bir katkt sermayeleri arttiktan sonra onlarin igle 6£lem g:nhh‘l di}r
Meneghini, 83 New Resource- Y aa avsml incelemektir biitiinlesme diizeylerinde de artig y y g
Annamaria Di € | Based Intervention yapacag celemeRtr. gozlenmektedir.
Fabio B Programme
a .
iz E Psychological Bu aragtirmada psikolojik sermaye ile 349 katilimeidan toplanan veriler 151ginda, \(/:;rlillsélx’liinslgdtggetl)illflgll'tlgalir;g:nobr:gasrll
w0 | Roberto Cenciotti % 2 g Capital and Career Psikolojik © | = |kari ers basarisi Ie;rasmdjalki iliski g psikolojik sermayenin zaman igerisinde toplanmis olmasidir. Bgenzer )::kilde
$ Guido Alessandri' S35 success sermaye, kariyer | £ :gn ince}l/enmi stir Bununla birliktse 56z konusu gahisanlarin kariyer baarilarin artirdigi dep’i kenfere iliskin .Verilerin$a 1
S| " aura Borgogni || B S | OverTime:The | basansiveis | | & 1Lt o nin aracn bir ol [20rlmilstiir. Aynca is becerikliliginin bu |, <68 FEE B A T S iklerd
gog ERe] Mediating Role of |  becerikliligi s s e iliskide arac1 rol oynadig ortaya b'IS ilerl
S % Job Craftin oynay1p oynamadagina odaklanilmaktadir. Konul ilgilerle toplanmis olmasi da ortak
3 g onulmustur. . -
S yontem yanlilig1 sorununu tagimaktadir.
. Malezya’da 125 doktora dgrencisinden
. " Engaging Ph.D. . « .
Umair Ahme_d, 5= Students: Caligmanin temel odaginda doktora toplanan"\ierllefe.g'ore danigman destegi ile
Waheed Ali =23 L Danigman b o doktora 6grencisinin ¢aligmalariyla .
- ERA Investigating the o ogrencilerinin danigmanlarindan aldiklar o . I, Bu ¢aligmanin temel kisitlar1 6rneklem
© Umrani, ~| EC - destegi, g = . o - biitlinlesmesi arasinda pozitif ve anlamli Tl
™ . |5 3 £ | Role of Supervisor - i -= | ‘8o |destek ile ¢aligmalariyla biitiinlesmeleri ST biiyiikligiiniin kii¢iik olmasi ve
8 Munwar Hussain 5| S g Supnort and psikolojik 5 | & |arasmdaki iliski ve bu iliskide akademik bir iligki bulunmustur. Ayrica doktora srmeklem ansinim veterli
Pahi, N §g PP - sermaye ve m | O (rasinda §X1 Ve bu 1sice akade ogrencilerinin psikolojik sermayeleri ornexiem varyans ye
- =) Psychological ; psikolojik sermayenin oynadig1 araci rol SRS O olmamasidir.
Syed Mir 8 g s angajman danigman destegi ile 6grencilerin
= Capital ina ele alimustir. - . .
Muhammad Shah = Mediated Model caligmalariyla biitiinlesmeleri arasindaki
iliskide araci rolii oynamaktadir.
” Intellectual, . i, .
5 & | psychological, and Bl} arastirma ¢alisanlarin entele_k_tuel, Iran da_ 126 ¢alisandan toplanan verilerden
<—°u 3 Social Capitaly and Entelektiiel, = psikolojik ve sosyal sermayeleri ile elde edilen bulgulara gore ¢alisanlarin Arastirmanin temel kisitlarindan birisi
55| Hasti Chitsazan, || £2 BUSINeSs psikolojik ve | &' | = |inovasyon arasindaki iliskiye entelektiiel, psikolojik ve sosyal sadece bir sehirdeki firmalardan veri
8 Afsaneh Bagheri, |S| 8 é Innovation: The sosyal sermaye, g :%D odaklanmaktadir. Bununla birlikte s6z sermayeleri ile is inovasyonu arasinda toplamt ol$mas1 ve émeklem varvansinin
Amir Yusefi Nl g8 Moderatin .Effect is inovasyonu ve 2 O |konusu iligkide orgiitsel kiiltiiriin pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. ett)erli oslmamam dir Y
é % of Or anizgational orgiitsel kltiir diizenleyici bir roliiniin olup olmadigi da |Ayrica orgiit kiiltiirii bu iliskide moderator y ’
= Cglul ture incelenmektedir. olarak rol oynamaktadir.
Job Insecurity and Arastirmanin temel odaginda is 362 calisan ve seflerinden toplanan veriler
» =~ | Work Outcomes: is wiivensizlizi. | B giivensizligi ile performans ve orgiitsel 15181nda is giivensizligi ile performans ve
o § kS § . The Role ¥ gsikolo'ikg ’ ?‘é _ |sapma arasindaki iligki vardir. Bununla orgiitsel sapma arasinda dogrudan bir iligki Calismada ifade edilen kisttlardan birisi
¥ Sandra Costa, |5 3 g & g of Psychological sgzle melz ve < ‘go birlikte s6z konusu iliskide psikolojik bulunamamigtir. Bununla birlikte s6z kesitssel veri toplanmis olmasi seklinde
a Pedro Neves 5 xE%E dContract Breach and sikzlo'ik z ’6 sozlesmenin araci roliiniin olup olmadig1  |konusu iliskide psikolojik s6zlesmenin ifade & dilmektg dir $ 5
g = 5 q Positive psermaje f‘;e ile psikolojik sermayenin diizenleyici araci rolii vardir ve bu etki psikolojik '
<8 Psychological Y = roliiniin bulunup bulunmadigi sermayenin diizenleyici roliine gore
Capital incelenmektedir. degismektedir.
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= The Effect of
2 Psychological 5 . . i i .
£ B , )
§ Capital on Start-Up ) B % | _ |Bu arastrmanin temel odaginda Cln _de ve Kore’de faallyc?t gosteren 600 Cahs_m“ada 6ne ¢ikan k1s1t1ardanv bir
] ~| €3 Intention Amon Psikolojik 2 | B, |oirisimeilerin pozitif psikoloiik sermaveleri girisimciden toplanan verilerden elde tanesi drneklem olarak kullandig:
©O| Chang-Hyunlin |3| £ ] g sermaye veis | 2 2 gmsumerierin po psikolojik sermayeler) ;o bulgulara gore psikolojik sermaye |baglamlarin ikisininde bir birine yakin
o I3 2 Young Startup A — | 2 |ile onlarin is kurma niyetleri ve girisimcilik|.; . .2 L T
g0 . kurmaniyeti | £ | © . ile is kurma niyeti arasinda pozitif ve kiiltiirler olmasi ve olas1 varyansi
8 Entrepreneurs: A = performanslari arasindaki iliski vardir. RS - A
£ < anlamli bir iligki vardir. olumsuz etkileme ihtimalidir.
g Cross-Cultural =
Comparison
Bu arastirma ilgili literatiiriin taranmasi
= Impact of _ yoluyla bir takim varsayimlar ortaya atmis
SE pact o 3 ve bir model gelistirmistir. Buna gore ..
= g Psychological = . .. - Calismanin temel kisitlarindan birisi
g E : s . . . psikolojik sermayesi yiiksek olan . .. .
2o Capital on the . .. £ | Bu calisma sirket birlesmeleri sonrasinda Do psikolojik sermaye kavraminin heniiz 10
=) . . S8 - Psikolojik 2 . - e calisanlarin daha pozitif hisler duymasi ve ; LD < .
X| JenniferLinda |5 &g Resistance to X< |¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile . - R yillik bir gegmisinin oldugu ve yeterince
O . ol 858 - sermaye ve = o . . . |psikolojik sermayesi diisiik olan . o < . -
o Dorling Q| °= Change During . . & |onlarin degisime olan direngleri arasindaki g literatiiriin olgunlagmadig: ve literatiiriin
s o degisime direng =3 ¢alisanlarin daha negatif hisler duymasinin |, .. .. . o
=2 Post-Merger & |iliskiye odaklanmaktadir. < . . biiyiik kisminin ABD menseli oldugu
ER= P IS muhtemel oldugunu ifade etmektedir. - . . .
£Ec Integration: A = . by . o seklinde ifade edilmektedir.
30 Theoretical Model N Ayrica psikolojik sermaye ile degisime
- direng arasinda negatif bir iliski olacag:
Ongorilmiistiir.
- Leader Cin firmalarinda calisan 44 lider ve 307
S _ psvchological Bu arastirmanin temel odaginda liderin takip¢iden toplanan verilere gore, liderin
5E ycno'og : . psikolojik sermayesi ile ¢alisanlarm isle  |psikolojik sermayesi ¢aligsanlarin psikolojik . .
== Capital and Psikolojik P . AU . . : Bu calismada ifade edilen temel
. Jia Xu S8 Emplovee Work sermave. isle | & | = biitiinlesmeleri arasindaki iliski ele sermayesini olumlu etkilemektedir ve Kasitlarin basinda basimli ve bagimsiz
~ S Nl o€ ploy ermaye, 13 qé ‘Ey |almmaktadir. Ayrica bu iliskide galisamin  |bSylece galisanlarm isle biitiinlesmeleri .. s £ Dag!
O Yan Liu, S| &2 Engagement the | biitiinlesme ve | § | & . " - - . P degiskenler i¢in toplanan verilerin ayni
o 3% g = | 2 |psikolojik sermayesinin araci rol oynayip |olumlu etkilenmektedir. Bununla birlikte, |, .<
Beth Chung 2 & | Roles of Employee takim | o0 N L A " . kisilerden toplanmig olmasi ve buna
=3 . L oynamadig1 ve takim kolektivizminin liderin psikolojik sermayesi ile ¢alisanlarin |, °. . -
23 Psychological kolektivizmi °. e - . - . AT bagli olarak ortak yontem yanlihigidir.
& Capital and Team diizenleyici rol oynayip oynamadigi psikolojik sermayesi arasindaki iliski
§ gollectivism incelenmektedir. takimin kolektivizmi daha diisiik oldugu
zaman daha gii¢lii olmaktadir.
. The Relation
©'g | Between Leader’s |, ., . N 40 farkli firmada ¢aligan 73 takimdan 341
T = P Liderin tevazusu,| & Bu ¢aligmada arastirmacilar liderin .. . .
€ & |Humility and Team = < kisi ve onlarin 73 liderlerinden toplanan
5 < H takim yaraticilify,| .5 | _, |tevazusunun takim yaraticiligini nasil . - L . Bu arastirmanin temel kisitlarinin
o 3= Creativity: The : - Sl = O veriler 15181nda, liderin tevazusu ile takimin . DR
~ | Lurdes Gongalves, || 28 - psikolojik %4 | & |etkiledigine odaklanmaktadir. Bununla b .. . |basinda 6rneklemin kigukligl ve
O o ~ S| 8 5 |Mediating Effect of i . 2 & | N s yaraticilig1 arasinda pozitif ve anlamli bir . -
o | FilipaBranddo || §-2 : giivenlik ve — | 2 |birlikte s6z konusu iliskide takimmn T - kesitsel veri toplanmis olmasi
28 Psychological . - 2| O . NS, . . .. iliski bulunmustur. Ayrica bu iliskide .
g N psikolojik = psikolojik giivenligi ve psikolojik . o oo . |gelmektedir.
€5 Safety and < .S S . takimin psikolojik giivenligi ve sermayesi
o . sermaye A~ sermayesinin araci rolii incelenmektedir. .
= Psychological araci bir rol oynamaktadir.
Capital
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The Effects of

Kuzey Kibris’ta ¢alisan 212 hemsireden

- Psikolojik Bu arastirmanin temel odaginda o o
= Psychological . . S . . toplanan veriler incelendiginde, A
=58 ; sermaye, isle | ., | _. |hemsirelerin psikolojik sermayeleri ile . S .. . Bu aragtirmanin temel kisitlarindan birisi
Q Osman M. ~| S & £ | Capital and Work | . .. . @ |3 | . hemsirelerin psikolojik sermayeleri onlarin . .
S Karatene S| E85| Engagement on biitiinlesme, ise | £ & |isten ayrilma ve ise ge¢ gelme davranislar |. le biitiin] lerini oluml sadece iki hastaneden veri toplanmis
e pe, o|lE 228 gag Xal N| .5 o o isle biitlinlesmelerini olumlu . .
: 58 s ge¢ kalma tutumu arasindaki iligki bulunmaktadir. Ayrica bu . o . olmasi ve istenen 6rneklem varyansinin
Turgay Avci S & z | Nurses’ Lateness . | O |50 ., . . etkilemektedir, boylece ise geg kalma
s 8 . ve isten ayrilma iliskide isle biitiinlesmenin araci rolii yakalanamamis olmasidir.
Attitude and miveti incelenmektedir tutumlart azalmakta ve bunun sonucunda
Turnover Intentions Y ) da isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.
s = Psikolojik ° Bu arastirma hizmetkar liderlik ile ise geg Iran’da faaliyet gosteren 12 otelde ¢aligan
> g sermaye, = elme futumu. meveut dreiitte calismaya 187 ¢alisandan ve 26 seften toplanan
g > < | Test of a Mediation hizmetkar S g , meveut org galymay: verilerin 1g13inda, hizmetkar liderligin L
588 T < | _ |devam etme niyeti ve orgiitsel vatandaslik . .. e Caligmanin temel kisitlarindan birisi
I M . |~l858 % Model of liderlik, ise ge¢ | 5 | B S, calisanlarin psikolojik sermayelerini . . .
ona Bouzari, |5|2 2 . &0 |davranist arasindaki iligkiyi SR . sadece bir sehirden veri toplanmis olmasi
O 3|lseZ Psychological kalma tutumu, | ¢ | & | - e - ... |artirdig1 goriilmektedir. Bunun sonucunda . . .
a [Osman M. Karatepe|&| § & > . . 2 |incelemektedir. Bununla birlikte psikolojik . ve kesitsel veriye dayanmasi olarak ifade
2 £ £| Capital Among |iste devametme | £ | O I L calisanlarin orgiitte galigmaya devam etme |_ . .
ESE|H PR N sermayenin hizmetkar liderlik ile diger S edilmektedir.
£ O £ | Hotel Salespeople |niyeti ve orgiitsel | '= P >, egilimleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi
L 2 S sonuglar arasindaki iliskide araci roliine . o . : .
£ O vatandashk = sergileme egilimleri artmakta iken ise ge¢
= T odaklanilmaktadir.
davranisi gelme tutumlart azalmaktadir.
Hindistan’da hizmet sektoriinde ¢aligan 93
Impact of kisiden toplanan verilere gore, psikolojik
Ps CEOlO ical Bu aragtirmanin temel odaginda psikolojik [sermaye ¢aliganlarin orgiitsel vatandaglik
o é/a i talgon Psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranis1 |davranislarini pozitif bir iligki ile Arastirmanin temel kisitlarindan birisi
) Manish Gupta, |._|S & & or aﬁizational sermaye, Orgiitsel| @ | 5 |arasindaki iliski bulunmaktadir. Ayrica soz |etkilemektedir. Ayrica isle biitiinlesme calismaya katilan kisilerden 1 yildan az
E Musarrat Shaheen, |2 | € % %‘ C?itizenshi vatandaslik E :%D konusu iligkide igle biitiinlesmenin arac1 bir|psikolojik sermaye ile 6rgiitsel vatandaslik |tecriibe sahibi olanlari ¢aligmadan
Prathap K. Reddy o § g3 Behavior: Me dFi)ation davranigi ve isle | T | O |rol ve algilanan 6rgiitsel destegin de davranisi arasindaki iligkide araci rol ¢tkarmis olmasi ve kesitsel veri toplamis
0 b Work biitiinlesme diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi oynamaktadir. Ek olarak algilanan orgiitsel |olmasidir.
En ya ement incelenmektedir. destek de isle biitiinlesme ile orgiitsel
939 vatandaslik davranisi arasindaki iligkide
diizenleyici bir rol oynamaktadir.
>
Taeg(})(oirgerry) % = Does Hotel Psikolojik = Arastirma psikoloiik sermave ile hizmet Kore’de otellerde ¢aligan 288 galisandan
Osman’M € '@« |Employees’ Quality sermaye, is hayati| S ku rtsarma I; rformgl st ve i t):en avrilma toplanan veriler incelendiginde, psikolojik |Calismanin temel kisitlarinda birisi
Q ' ~ 3x g of Work Life kalitesi, hizmet % =1 p mansi ve 1y T sermaye ¢aliganlarin is hayati kalitelerini  |boylamsal bir inceleme yapilmadigindan
Karatepe, ] PR - o | o |niyeti arasindaki iliskiye odaklanmaktadur. | - . 2 .
© Gvehee Lee S| € £ 2| Mediate the Effect kurtarma 2| 5 |Avrica séz konusu iliskide is havat: ytikseltmektedir. Buna bagli olarak yapilan ¢ikarimlarin nedensellik
Yyene ' N2 5§ ofPsychological erformansive | £ | © |68 i § hay ¢alisanlarin hizmet kurtarma performansi |agiklama giiciiniin olmadig1 seklinde
Seungjae Lee g 2 P kalitesinin araci bir rol oynay1 p g £
K ungi uk HUIL £ = = Capital on Job isten ayrilma g ovnamadiat incelenmektzgiry p artmakta ve isten ayrilma niyetleri ifade edilmektedir.
yCuigXijing ' £5 Outcomes? niyeti - Y & ’ azalmaktadir.
()
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Bu arastirmanin odaginda ¢alisanlarin

Tayvan’da faaliyet gosteren 30 otelde
calismakta olan 493 kisiden toplanan
verilere gore ¢alisanlarin pozitif psikolojik

Faculty Members

rol oynamaktadir.

2
o
é_
g3 = - T e . sermayeleri ile ortak deger yaratma
§ @, | Linking Positive S E:%Ietrlf Zigg::{yr(azfrz?;lgieilﬁ r;(;l\e/:{)tjk arasinda dogrudan bir iligki yoktur. Ancak
5 Yi-Hsuan Lee, || & % Psychological Psikolojik % = iligki dy alisanlarn hizmet $ dakls dreditscl bu iliski ¢alisanlarin hizmet odakli Bu arastirmanin baslica kisitlarindan
8 Chan Hsiao, 3| €2 Capital With sermaye ve ortak | & ;%D Vastan deagllksdavram o zra(; rol 00 r%;l ?e orgiitsel vatandaslik davraniginin araci birisi kesitsel veriye dayal1 analiz
Yee-Chen Chen || 32 [Customer Value Co- deger yaratma | £ | O § 1% davramgin ynayip roliiyle ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica yapmis olmasidir.
Ss - N oynamadigi ile miisteri marka deneyiminin| . o
=5 Creation s diizenlevici rol oynayvip ovnamadia: calisanlarin hizmet odakli orgiitsel
§38 = . y . oynayip oy & vatandaglik davranisi ile ortak deger
=T incelenmektedir. S e
g yaratma arasindaki iligkide miigteri marka
2 deneyiminin diizenleyici rol oynadigi
B gorillmektedir.
— Té}?] E(:(\];\?;rtisn()f Yetkilendiren Kore’de farkli sektorlerde ¢aligmakta olan
g powering S 5 Bu arastirma, yetkilendiren liderlik 285 kisiden toplanan verilere gore s
] & = 3 Leadership on liderlik, = . . . . o . Aragtirmanin temel kisitlarindan birisi
ong Gyu Park, 56238 . - ' | 5| _ | tarzinin galisanlarin psikolojik iyi oluslari | yetkilendiren liderlik tarzi ile ¢caliganlarin o .
) L ~| &= 2 |Psychological Well-| psikolojikiyi | S| = . b A A . s . verilerin tek bir kaynaktan toplanms
~N| Jeong SikKim, |5|5 8 € . g <4 | & | ve isle biitiinlesmeleri tizerindeki etkisine | psikolojik iyi oluslari ve isle . . <
O ol 2z Being and Job olus, isle 2| .5 . - . [T olmasi nedeniyle ortak yontem yanliligi
a | Seung Won Yoon, Q| 8 & E . e ~ | 8 | odaklanmaktadir. Ayrica s6z konusu biitiinlesmeleri arasinda pozitif iligki : .
S © & | Engagement: The | biitiinlesmeve | = | © | .7 . " . - g . olmasi ve kesitsel veri toplamig
Baek-Kyoo Joo 303 et ; - = iligskide psikolojik sermayenin aracilik roliif bulunmustur. Bununla birlikte s6z konusu
£ | Mediating Role of psikolojik = o . . . olmasidir.
2 Psychological sermaye ele alinmaktadir. iligskide psikolojik sermaye araci bir rol
Capital oymaktadir.
s Tayvan’da faaliyet gosteren firmalarda
| Swsimiiso | |28 |medEmpioer| by || s i e |58 oln 35 e cmon el bl s
~| Da-Chian Hu NS SE A : sisimt, ga iy S | ‘B | calisanlarin is tatmini, yagam tatmini ve ere gore 1yl duzey 4 P glar ¢ -
O ' |3| 22 & |Mediating Effect of t 5| 2|58 § ;Y3 deg kolojik Idugundan 2 ayri ekl
=) = g Effect of | memnuniyeti ve . . . . S egisimi, psikolojik sermayeyi oldugundan 2 ayr1 6rneklemin
a| Yu-ChunChung, Q|3 & E hological ikoloiik £ 8 psikolojik sermayeleri arasindaki iliskiyi - .
Li-Wen Chen S g 8 Psycl ological psikoloji incelemektedir arFlrmalitadlr. Buna'bagh (?la.ra.k, kar§11?§t1r11am.amls olmasi seklinde
-t Capital sermaye ' psikolojik sermaye is tatminini ve yasam | belirtilmektedir.
a} tatminini artirmaktadir.
§ _ Impact qf Bu arastirma akademisyenlerin mesleki Paklstaq da gahsmakta olan 282 .
. 5T & Psychological - - . P, akademisyenden toplanan verilere gore,
Saif Ur Rehman, 23<5 . Psikolojik _ | tikenmislikleri ile performanslari Sn - . .
(=} . ~lZ28 & Capital on el = RS mesleki tiikenmislik akademisyenlerin Calismanin kisitlarinin basinda ortak
ol CaoQingren, |5|=®%8 & - sermaye, mesleki| -= | ‘&n | arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Ek . , . .
O : ) Slsco Occupational - - = 5 . o . i performanslari ile anlamli olarak yontem varyansi ve kesitsel veri
a Yasir Latif, | S38 tikenmislik ve | 20| 2 | olarak soz konusu iliskide psikolojik N . . R
- B0 S Burnout and B o . R . iliskilidir. Bununla birlikte s6z konusu toplanmis olmas1 gelmektedir.
Pervaiz Igbal S > performans sermayenin nasil bir diizenleyici rol L . .. . s
&g © Performance of o . iligskide psikolojik sermaye diizenleyici bir
£ oynadig1 incelenmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

_ Bu arastirma literatiirde en ¢ok atif alan ve
- 3 adeta birey-6rgiit uyumu kavramimnin en
Person-Organization 2 " : o . s
- - S < g 6nemli kaynagi roliinde olan ana bir Calismanin temel kisitlarindan birisi
- < & | Fitan Integrative £ | Bu galismanin odaginda birey-orgiit o - e
o o| 28 Revi £ s 2 . . caligmadir. Aragtirma birey-6rgiit uyumu | birey-6rgiit uyumu kavramuyla ilgili
- S| €35 eview of Its Birey-orgiit =< |uyumu kavraminin kapsamli bir sekilde . R
O| AmyL.Kristof |&| g2 o = . kavraminin tanimini yeniden yapmakta, | yapilan tanimn es 6lgiilebilir
o —=i| 2°g |Conceptualizations, uyumu & |tanimi ve kavramsal modelinin ortaya PO, . L
23 IS 6l¢lim yontemlerini ortaya koymakta, (commensurate) olmamasi seklinde ifade
a | Measurement, and & |konulmasi vardir. - ;
implications s benzer kavramlardan ayristirmakta ve edilmektedir.
N ileride yapilacak arastirmalar igin bir takim
onerilerde bulunmaktadir.
é Peop_le gnd 5 Bu arastirma birey durum etkilesimi Amerika’da 6grenim géren MBA L
i - > Organizational g - . . . o . Calismanin temel kisitlarindan birisi
«|Charles A. O'Reilly ] . - S 8| _ |kavramlarin1 degerlendirerek ve orgiitsel | dgrencileri ve muhasebecilerden toplanan | S P
a m | =72 | Culture: A Profile Birey-orgiit Z | B | kiiltiir k el K birey-roi . " N, . ... | onceki veri toplama siirecinde yer alan 6
, S| EE . o | o |kiiltiir kavramini inceleyerek birey-orgiit | verilere gore, gelistirilen 6lgek glivenilirlik R
o . & 82 Comparison uyumu ve > | 5 I s . . | katilimcidan sonraki veri toplama
a | Jennifer Chatman, |&| 2 & . - 2 | uyumu kavraminin 6l¢iimii i¢in bir 6lgek | ve gegerlilik testlerinden basariyla gegmis | .. . .
- 3 g Approach to orgiitsel kiiltir | € | O . g . . e stireglerinde veri toplanamamis olmast
David F. Caldwell < 8 ] B gelistirmeye ve test etmeye ve literatiirdeki arastirmacilar igin temel . . . .
§ | Assessing Person- 50 odaklanmaktadir, bir 6lgek olarak kaynak olmustur. seklinde ifade edilmektedir.
= | Organization Fit = . ¢ y stur.
Aragtirma; tez, konferans bildirisi ve diger
¢aligsmalardan olusan 172 arastirmanin
incelenmesi sonucunda her bir uyum
Consequences of tiirtiniin egsiz oldugu ve ¢alisanlarin
Individuals’ Fit at bunlari ayirt edebildigi goriilmistiir.
- Amy L. Kristof- < > Worl§: A Meta- Birey-is, birey- < |Bu ¢alisma meta analizi yontemini Ozellikle de blrey-§§f u}fur?u"lle"dlger Caligmanin temel kisitlarindan birisi
Brown, w| &8 |Analysisof Person-|.. .7 > L . uyumlar arasindaki iligki kiigtiktiir. .
LL 8|l 35 orgiit, birey-grup E | kullanarak birey-is, birey-orgiit, birey-grup incelenen aragtirmalardan ¢ok azinin
o Ryan D. S| 8= Job, Person- X s . S s Buradan anlagilan sudur: Calisanlar .. PPN B .
a : Q| 29 o ve birey-sef 3 | Ve birey-sef uyumu arasindaki iligkileri N, ; diizenleyici degisken analizlerine sahip
Zimmerman, & E Organization, uyumu ¥ | ortaya koymaya odaklanmaktadir seflerini drgitle Szdeslestirmemekic ve olmasi seklinde ifade edilmektedir
Erin C. Johnson Person-Group, and y ya koymay ’ benzer gormemektedir. Is tatmini en gok y ’
Person-Supervisor birey-is uyumundan, 6rgiitsel baglilik en
Fit ¢ok birey-6rgiit uyumundan, akranlardan
memnuniyet en ¢ok birey-grup uyumundan
ve seften memnuniyet en gok birey-sef
uyumundan etkilenmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Calismanin temel odaginda iki aragtirma

Is arayan ve daha sonra bir ise baslayan 96
kisiden 6nce ve sonra toplanan verilere
gore, kisilerin birey-orgiit uyumu algilart
temelde kisilerin deger yargilari ile ise

Fit Perspective

kisilik karakterleri ile 6deme sistemlerinin
karakterleri arasindaki uyuma gore
degismektedir.

8
=
=}
I
B sorusu bulunmaktadir: Is arayanlarin ve
g @ [Person-Organization Birey-éreiit eni bir ise basla anla.rusl birZ —Sriit basvurduklar: orgiitlerin deger yargilarina |Bu arastirmanin temel kisitlarindan birisi
ol : ol 38 Fit, Job Choice y-org B |3 Y $€ Das ay . y-ored iliskin algilarinin uyumundan tek bir kaynaktan farkli degiskenlere
Daniel M. Cable, || = & . uyumu, is secme | £ | o |uyumu algilarini ne belirler sorusu ile - - - Y _
Ol S| 5 Decisions, and NS TS . . etkilenmekteyken kendi demografik iliskin verilerin toplanmis olmasi ve
a | Timothy A. Judge |&| & § N kararlar1 ve = | 2 |birey-6rgiit uyumu algisinin is segimi o o o -
-2 Organizational |.. ..°° | o0 . .. Ozellikleri ile orgiit temsilcilerinin buna bagli olarak ortaya ¢ikan ortak
s .2 Orgiite ilk katilma kararlarinda ve ise basladiktan sonraki is S-S . . -
S 8 Entry . . - demografik 6zellikleri arasindaki uyumdan |y6ntem varyansi yanlihigidir.
=0 tutumlarinda ne kadar 6nemli oldugu . . ST
IS etkilenmemektedir. Ayrica kisilerin birey-
= sorusudur. o . .
S Orgiit uyumu algilart onlarin is se¢im
g kararlarini ve sonrasindaki is tutumlarini
etkilemektedir.
_ Bu kavramsal ¢aligmada yazarin
Imorovin 3 argiimanina gore onceki ¢aligmalar bireysel
g Inte?actiongal g Bu arastirmanin odaginda ¢alisanlarin ve durumsal sartlarin etkilesimine iliskin
0 Jennifer A |z g z Organizational Birev-éreiit 2 |davranislarinin anlasilmasina yonelik modeller gelistirmis olsalar da bu
8 Chatman ' Y g g‘-fa 3 Resegrch' A Model U )Lm ug | & |bireysel ve durumsal faktorlerin nasil caligmalar bireylerin durumlara -
- g s of Pérson- y £ |etkilesim halinde olabilecekleri yapabilecegi etkileri agiklamada yetersiz
e . S |bulunmaktadir. almustir. Bu ¢aligma konuya bu agidan
= Organization Fit : bul ktad kalmustir. Bu calisma konuya bu agid
9 N bakmakta ve s6z konusu boslugu
doldurmaktadir.
8 . Bu ¢alismada arastirmacilar daha 6nce 21 ampirik ¢aligmadan elde edilen
> -
© Michelle L. % % A MeFa Analysis of P « |yapilan ampirik ¢alismalarin bir meta bulgulara gore birey-6rgiit uyumu kavrami ..
@ vV o| S & | Relations Between Birey-orgiit g lizini K PRSP oo =T - Calismanin kisitlarindan birisi sadece 21
erquer, 3 v P . analizini yapmakta ve birey-6rgiit uyumu |ile is tatmini ve orgiitsel baghlik arasinda . .
@) S| €= [Person-Organization| uyumu ve is V| 8 R PR - PO .. |arastirmaya dayanarak bir analiz yapmis
a| Terry A Beehr, |& 35 Fit and Work tutumlan ks kavramu ile ig tatmini, orgiitsel baglilik ve |pozitif bir iligki bulunmusken birey-orgiit olmasidir
Stephen H. Wagner - § Attitudes isten ayrilma niyeti kavramlari arasindaki |uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda ’
S iligkilere odaklanmaktadir. negatif bir iligki tespit edilmistir.
171 tiniversite 6grencisinden toplanan
verilere gore yiiksek maas teklif eden,
.. |Pay Preferences and S esnek fa}:dalar saglayqn,..klslye gor-e.farkh Bu arastirmanin temel kisitlarindan birisi
s 3 Maas tercihleri, is _ - . . maaglar oneren ve sabit 6deme politikalar: . o
N : <| €28 Job Search g | = |Arastirmanin odaginda bireylerin maas - - - tek bir kaynaktan farkli degiskenlere
L Daniel M. Cable, |§| 35 R arama kararlar1 | -Z | B S . olan firmalar bireylere daha cazip . o
O| — & 8= Decisions: A . P = | .5 |tercihlerinin onlarin i arama kararlarini . A iliskin verilerin toplanmis olmasi ve
a | Timothy A. Judge |&| 29 Ao ve birey-orgiit | 20 | 2 O gelmektedir. Bununla birlikte, firmalarin -
& & [Person-Organization = | O |nasil etkiledigi bulunmaktadir. . . e S . |buna bagl olarak ortaya ¢ikan ortak
a uyumu bireyler i¢in gekicilik diizeyleri bireylerin

yontem varyansi yanliligidir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Amerika’da ¢aligan 101 kisiden toplanan
verilere gore firmalarin yeni ise alinan
kisilere yonelik uyguladig sosyallesme S
o = 3 Socialization Tacti Sosyallesme _. |Buarastirma firmalarin sosyallesme uygulamalari ile bu bireylerin 6rgiite ]g_u arag t“f“am“ temel"l]qsnl?(rl.nfian birisi
. , 18] €5 ontemleri ve | -Z | B |uygulamalarinin ise yeni baslayan kisilerle | uyumlar: arasinda anlamli bir iliski . .
® «| € & [(oocialization Tactics| .. . gl B . . o s e Irey-orgiit uyumunu 6lgmek 1¢in
O ST RS and Person- . =5 |05 : 1o kullanilan boyutlarm ige yeni katilan
a [Charles K. Parsons || 279 - - birey orgiit 0 |2 Brgiit arasindaki uyumu nasil etkiledigine | bulunmustur. Daha genel ve rassal S,
ez Organization Fit B o . kisilerin 6znel algilarina dayanarak
a uyumu odaklanmaktadir. sosyallesme uygulamalarindan ziyade . - - .
L Ol¢iilmiis olmasi ifade edilmektedir.
kismen kisiye 6zel ve kismen standart
sosyallesme uygulamalari bireylerin 6rgiite
uyumunda daha etkili olmaktadr.
5 [Person-Organization
s - .
% | Fitand the Theory Birey-orgiit Bu ¢aligmanin odaginda birey-orgiit Amprlka Ela c;a.l 1san"87§ kisiden t.o planan Caligmanin temel kisitlarindan birisi
= 2 . . . . ... .. | verilere gore birey-6rgiit uyumu ile .« . .
= <l 28 of Work uyumu, is g | = [uyumu ile kariyer basaris1 arasindaki iliski |, . .. . - .. | mektup yontemiyle veri toplamis
LL | Robert D. Bretz Jr, |&| = § . A = | B o . kisilerin kariyer basarilart arasinda pozitif - .
O + &| € Adjustment: uyarlama, is = | .= |bulunmaktadir. Bununla birlikte birey- PSR olmasidir. Ayrica kesitsel verilere
a | Timothy A. Judge |&| S € L S T O . L ve anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica . N
5.8 Implications for |tatmini, kadro ve| M | O |§rgiit uyumunun is tatmini ve kadro S o L. dayanan analizlere gore ¢ikarim yapilmig
=g . . - S . birey-orgiit uyumu ile is tatmini ve kadro
o [Satisfaction, Tenure,| Kariyer basarisi arasindaki iligkide incelenmektedir. e ere 1. olmasidir.
N and Career Success arasinda da pozitif bir iligki bulunmustur.
Calismanin temel kisitlarindan birisi
. .. . . topladig1 veridir. Ciinkii miilakat yapan
Miilakat yapan 38 kisiden miilakata giren |, .0 .= e
e . .. |kisilerin ise bagvuranlara iliskin 6znel
. , 93 adaya iliskin toplanan verilere gore, ige . < .
Interviewers . . . P . .. algilarina gore degerlendirme yapmalari
- Bu ¢aligma ise alim siireglerinde adaylara |alim siire¢lerinde adaylara miilakat yapan . . R,
o « _ | Perceptions of P - S I . . | ve yine bu bireylerin 6rgiitle uyumlaria
— : ~l 2338 o Birey-orgiit £ | = |milakat yapan kisilerin ig bagvurusunda  |kisiler is bagvurusunda bulunan bireylerin |... 7. . .
| Daniel M. Cable, |5 | = £ S |[Person-Organization . = | B . - . g A, - . . |iliskin 6znel algilarina gore
ol T &S| 5 - uyumu veise | ;5| .5 |bulunan bireylerle orgiit arasindaki uyuma | degerleri ile 6rgiittin degerleri arasmdaki 9 . P
& | Timothy A. Judge |<i| 5 2°S Fit and 218 i . . . = B A degerlendirme yapmalari giivenilir ve
5< 3 - alma kararlari iliskin degerlendirmeleri ve buna bagh uyumu tahmin etmektedir. Ayrica bu . o -
- Organizational . . . - . . o . gegerli olmayabilir. Adaylar miilakat
- e olarak ise alim kararlarini incelemektedir. |degerlendirme ve tahmine bagli olarak ige . . o
Selection Decisions . . esnasinda istendik cevaplar verebilir ve
alim kararlar1 6nemli derecede .. e
- - bu durum gergegi yansitmayabilir ve
belirlenmektedir. N A e <
boylece soz konusu iliski gergegi
yansitmayabilir.
o Yeni Zelanda’da galisan 504 kisiden
= . Nesil farklari, i toplanan verilere gore geng nesiller statii
2 Generational degerleri, is $ 5 vep dzgiirliige dah ag fazli 6rfem vermekte Bu arastirmaninn temel kisitlarindan
— « 5 |Differences in Work S, 5 Bu ¢aligmanin odaginda 3 farkli nesilin isle A . ... .~ |birisi farkli degiskenlere iligkin toplanan
— ol 22 tatmini, orgiitsel | S | = |, ;o 1.« . PP en yasl nesil diger nesillere gore orgiitle - L
| LucyCennamo, |8| & | Values, Outcomes < b 4 | B |ilgili degerleri, is tatmini, orgiite < . verilerin ayni kisilerden alinmasi
o) - o €= baglilik, isten | & | 5 - L A daha uyumlu oldugunu belirtmekte ve . . -
a | Dianne Gardner || 58 and Person- A —~ | 2 [baghliklari, orgiite uyumlar: ve orgiitten < S - - nedeniyle ortak yontem yanlilig1 olmasi
S5 i ayrilma niyetive| = | © . - buna bagl olarak diger nesillerde orgiitsel : . - .
= & |Organization Values PR = ayrilma niyetleri bulunmaktadir. - . s . ve kesitsel bir veriye dayali analiz
IS . birey-6rgiit s baglilik ve is tatmini daha diisiik kalmakta
s Fit = ? R yapilmis olmasidir.
s uyumu Ve isten ayrilma niyeti daha fazla
goriilmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Distinguishing

Birey-is uyumu,

Bu ¢aligma bireylerin isleriyle uyumlarina

Amerika’da galigan 231 kisiden toplanan
verilere gore bireylerin isleriyle
uyumlarina iliskin algilari ile orgiit ile

performanslarini etkilemektedir.

Between K P L. A e o . Bu arastirmaninn temel kisitlarindan
~ 5T = s birey-orgiit iliskin algilari ile orgiit ile uyumlarina uyumlarina iligkin algilart arasindaki . < SN
— . Y N = Employees A El B |0 AN . birisi farkli degiskenlere iliskin toplanan
| Kristy J. Lauver, |S 523 Percentions of uyumu, is 7| B iliskin algilar1 arasindaki iligskiye ve bu korelasyon ¢ok diigiik bulunmustur verilerin avnt kisilerden almmasi
© IAmy Kristof-Brown|&Q| 5 8 5 P tatmini, ayrilma | = | :© | kavramlarin is tatmini, performans ve (r=.18). Bununla birlikte bireylerin 10 ayni Xigl o
a S) - 2| O
S 9 m| Person-Joband 0 . 11 S pes S L . nedeniyle ortak yontem yanlilig1
= > oo niyeti ve orgiitsel baglilig1 nasil etkiledigine isleriyle uyumlarma iliskin algilari ile
Person-Organization L Lo . | olmasidur.
Fit performans odaklanmaktadir. orgiit ile uyumlarina iliskin algilart hem is
tatminlerini hem de isten ayrilma
niyetlerini etkilemektedir.
Deneysel ve gergek saha gozlemlerinden
elde edilen bulgulara gore ise alim yapan
Perceived Applicant Bu aragtirmanin amaci ise alim kisiler adaylarin isle uyumlarma bakarken .
ARt .. . . LT - Caligmanin temel kisitlarindan birisi
Fit: Distinguishing stireglerinde ige bagvuru yapan adaylari farkli 6zellikleri dikkate alirken orgiitle L . R
o =3 S T ol - . A - kisilerin yetenek, kailiyet, bilgi, kisilik
— . 2 & |Between Recruiters’| Birey-is uyumu | @ | 5 | degerlendiren kisilerin basvuru yapan uyumlarina bakarken farkli 6zellikleri - .
| AmyL.Kristof- |8| €35 - A =R = . . o ’ T ve deger yargilari gibi konularm
o Brown S 85 Perceptions of ve birey-orgiit | S | 5 |Kkisilerle is arasindaki uyumu ve 6rgiit dikkate almaktadir. Ornegin, ise bagvuran dlciilmesi konusudan bir birinden net bir
o gz Person Job and uyumu T | O |arasindaki uyumu ayirt edilebilir sekilde | adayin igle uyumuna bakarken yetenek, - I i ;
-4 R S B N - S e ) sekilde ayirt edilebilecek dlgeklere sahip
Person-Organization belirleyip belirleyemediklerine kabiliyet ve bilgi diizeyine bakilirken; lamamalaridir
Fit odaklanmaktadir. orgiitle uyumuna bakilirken kisilik olamama '
ozellikleri ve deger yargilarina
bakilmaktadir.
s A Quantitative Birey-orgiit 16 makale ve 8 tezden elde edilen verilere
2 - > .. . gore birey-orgiit uyumu ile is performansi,
3 Review of the uyumu, is Bu arastirma meta analizine dayali bir S .
< 55 Relati : - PP orgiitsel vatandaglik davranisi ve isten ..
o - o| S8 elationship performanst, yazin taramast olarak birey-orgiit uyumu Aragtirmanin temel kisitlarindan birisi
L | BrianJ. Hoffman, |S| s @ - = . ayrilma davranislari arasinda korelasyon .
O| Davi 3| € Between Person- orgiitsel v | 8 |ile is performansi, orgiitsel vatandaglik L o . | G0k az sayida galismadan veri toplayarak
a avid J. Woehr |&| 5 € o - < . . bulunmustur. Bununla birlikte birey-orgiit .
S .S [Organization Fitand| vatandaslik = | davranis1 ve isten ayrilma arasindaki o ... 5. | analiz yapilmis olmasidir.
=g . . ety uyumu ile is performansi arasindaki iligki
S Behavioral davranis1 ve isten iliskiyi belirlemeye odaklanmaktadir. T SR
diger davranislarla olan iliskiden daha
> Outcomes ayrilma S
giiclii bulunmugtur.
5 .. . .
& [Person-Organization| Birey-6rgiit < . 221 kisiden to pl.gna.r} ve r“1lere gore Bu calismanin temel kisitlarindan birisi
0 = & . 3 _. | Bu aragtirmanin temel odaginda birey- calisanlarin orgiit kiiltiirii algilari ve bu
= | S & | Fitand Contextual uyumu, is S| B | e - . . . . ... | galisanlarin performanslarinin
L [ Scott A. Goodman, | S a Performance: Do erformanst ve | = | 2 Orgiit uyumunun is performansi ve algi ile ¢alisanlarin idealize ettikleri kiiltiir Slcillmesinde seflerin 6znel ve kisisel
8 Daniel J. Svyantek |Z| 5 £ ’ pertor £ | 12 | baglamsal performans iizerindeki etkisi arasindaki uyumsuzluk bu kisilerin is o nde el X8
S8 Shared Values baglamsal = O - degerlendirmelerine dayali veri
- bulunmaktadir. performanslarini ve baglamsal
S Matter performans toplanmasidir.
>
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Kore’de farkli sektorlerde galigmakta olan

Calismanin temel kisitlarindan birisi
orneklem yanhligidir. Bunun nedeni veri

Longitudinal Study

o Sosyallesme 5 Bu arastirma temelde sosyallesme .. . . toplanan kisilerin ortalama calisma
= _ gkl zation Ontemleri = 6ntemleri ile birey-orgiit uyumu 279 kisiden toplanan verilere gore stiresinin 11 y1l olmasidir. Bu bireylerin
S| Tae-YeolKim, |,|2 g 8| Tactics, Employee ¥ i S| = Y 1 e birey-orgut uyu kurumsal sosyallesme yontemleri ile birey- Aty - bu birey
LL - S| B=3 T, calisan 4 | & |arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. . P zaten birey-6rgiit uyumunun yiiksek
O/ Daniel M. Cable, (S| €32 | Proactivity, and i 2| 5 A e orgiit uyumu algisi arasinda pozitif bir o7 .
T . =R A proaktifligi ve | — | 2 |Ayrica bu iligkide ¢alisan proaktifliginin | ...5". s olmasi beklenebilir. Ote yandan birey-
Sang-Pyo Kim S < 3 |Person-Organization A < | 9|, R - iliski bulunmaktadir. Ayrica bu iligkide P . : .
S : birey-6rgiit = diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi T g . ... |orgiit uyumu yeterince hissetmemis olan
Fit S - . calisanlarin proaktiflikleri diizenleyici bir «
uyumu = incelenmektedir. ¢alisanlarin zaten daha 6nceden
rol oynamaktadir. o .
firmadan ayrilmis olma ihtimalleri
vardir.
A Web of Applicant AR . c A_m erlka da. iniversite egitimi goren 312 Caligmanin temel kisitlarindan birisi
~ - . = _ 3 S Birey-orgiit _. |Bu arastirma ise basvuracak kisilerin ogrenciye bir deney yapilmistir. Deneysel . .
—| Brian R. Dineen, || © 3 & | Attraction: Person- ERRE A T p ’ o gercek bir igletme ortamindan veri
LL S|8=23 o L uyumu ve -= | ‘B |cazibesinin birey-6rgiit uyumuna iliskin | yéntemin sonuglarina gére birey-o6rgiit s
O| StevenR. Ash, 1o £ 5.5 | Organization Fit in internet temelli | 20 | :2 | geri bildirimden etkilenip etkilenmedigine |uyumuna iliskin adaylara yapilan geri toplanmamis olmast ve Kigilerin
& | Raymond A. Noe || 8 < 3 [the Context of Web-| '~ mlo |8 P & yumuna 1iskin aday’ara yaplian gert o gijerine iligkin verdigi bilgilere
S oa . ise alm odaklanmaktadir. bildirim bireylerin cazibesini pozitif bir
Based Recruitment TR . . dayanmis olmasidir.
iliski ile etkilemektedir.
Person-Organization
Fit: The Match Birey-raiit 5 Bu calisma i ni alinan birevlerin Ise yeni giren 154 kisiden, mevcut
© = B Between y-orgt 51 _ |« U galisma 1se yeni aina eyier durumda galisan 104 kisiden ve ige alim | Caligmanin temel kisitlarindan birisi
— - ol 258 R uyumu, kiiltirel | ‘2 | = |06rgiitle uyumlarina iliskin algilari ile o . . . . .
L [AnneliesE. M. Van|8| 35 Newcomers’ and P S| Bl < . yapan 101 yoneticiden toplanan verilere | Kkesitsel veriye dayali analizlere gore
o - ISIEECES S uyum, drgiitsel | & | & |Orgiitsel bagliliklari ve isten ayrilma N . RS
& Vianen S S Recruiters < . = | . . S gore yeni gelenlerin yoneticileri ile sonuglar ¢ikarmasi ve ayrica kullanilan
2 baglilik ve isten | = | O |niyetleri arasindaki iligkiye . < .« o .
o Preferences for = uyumlari onlarin orgiitsel bagliliklarini ve | 6lgeklerle ilgili problemdir.
o ayrilma niyeti | ® odaklanmaktadir. . . SR .
Organizational = isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.
Cultures
The Use of Person-
- Organization Fit in P . 46 arastirmadan toplanan verilerle yapilan
b= =] . - .. . -
3 Winired Arthur Jr., ol2388 Employment Birey-orgiit = Bu (;al.ls.rvr%a .blrey orgut uyumunun kriter meta analizi sonuglarina gore, birey-orgiit | Calismanin kisitlarindan birisi
| SuzanneT.Bell, |S|s25 - I . 5 | gecerliliginin calisanlarin is performansi ve . Lo : - .
O| Anton J. Villad S| € a5 | Decision Making: | uyumu ve ise 5 Imalart k da etkisi ol uyumunun kriter gegerliligi kisilerin is literatiirden 46 calismaya dayali bir meta
& | AntonJ. Villado, |&| 5 291 5 {8 |isten aynlmalari konusunda etkisi olup ; .
Denni ] 8343 n Assessment of | alma kararlari g performansini ve isten ayrilma durumlarini | analizi yapilmis olmasidir.
ennis Doverspike a P olmadigina odaklanmaktadir. . -
Its Criterion-Related etkilemektedir.
Validity
_ Person-Job Fit
g = Versus Person- Birev-oraiit Is basvurusu yapan ve daha sonra bir is
285 Organization Fit as y-orgut. L teklifini kabul eden 193 yeni mezun kisiyle| Caligmanin kisitlarindan birisi veri
o = . uyumu, birey-is _ | Bu calisma algilanan birey-is uyumu ve o o
N ol 388 Predictors of P g | ] PR e e . . |yapilan boylamsal ¢aligma sonuglarina topladig kisilerin tek bir orgiite is
LL 3|8 ES o uyumu, érgiitiin | -5 | 5 |birey-orgiit uyumu ile orgiitiin adaylar igin |7 5F 7 02 . 1
o| SallyA.Carless (8|0 & g2 Organizational Lo & & TS e .Y | gobre birey-ig ve orgiit uyumuna iliskin basvurusu yapmis olmalaridir. Bu durum
8 N|e 29 . cazibesi ve i 2l S ¢ekiciligi ve is teklifini kabul etme niyeti S e ST
S 5 # | Attraction and Job g Sy algilar1 onlar igin orgiitiin ¢ekiciligini sonuglarin gegerliligini olumsuz
=9ca teklifini kabul arasindaki iligkiye odaklanmaktadir. . . ; S A e - -
gzo Acceptance etme niveti etkilemektedir. Ancak bireylerin is teklifini| etkileyebilecektir.
§ © Intentions: A y kabul etmelerinde etkili olmamigtir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

8 Ethical Context, . r Am?.rl}f a’da faally;t'gosteren egim (Calismanin temel kisitlarindan birisi
- . w = s Etik baglam, _ L . - sektoriinden 304 kisiden toplanan verilere L P
| Sean Valentine, || S Organizational |. . - g | = [Bucalismanin odaginda etik baglam, - . - o . verilerin geng yetiskinlerden toplanmis
LL - S| B, p orgiitsel baglilik | -5 3 - . b lgore etik baglama iliskin fikir veren
o| LynnGodkin, 8| £ g | Commitment, and T = | .5 prgiitsel baglilik ve birey-orgiit uyumu FOPDA « AP - lolmas1 ve bundan dolay1 bulgularin daha
T | 58 P ve birey-orgit | 220 | 2 . rgiitiin etik degerleri ile orgiitsel baglilik . o .
Margaret Lucero S £ |Person-Organization = | O hrasindaki iliski bulunmaktadir. A . lgenis ve farkli is diinyalarina iliskin
~ 3 : uyumu \ve birey-orgiit uyumu arasinda anlamli bir .
[} Fit DS lgenellenebilir olmayisidir.
pozitif iliski bulunmustur.
- IMBA egitimi alan 113 kisiden toplanan
g verilere gore kadinlar ve etnik azinliklar bir
E. . . - .
Ig } inti lis teklifini kabul edecekleri zaman o orgiitte
5 i P'firtsgrr: dct)r:gi/r:;;?tflc?rn Birey-orgiit cesitlilik yonetimi uygulamalarinin olup  [Calismanin en 6nemli kisitt gesitlilik
N Eddy S. W. N | £8 Talent: Does uyumu, yetenek | g | = |Arastirma, cesitlilik yonetiminin is lolmadiklarina dikkat etmektedirler ve varsa [yonetiminin orgiitlerin ¢ekiciligi
% RonZI d.J Eiurl%a S 3 s Dive.rsit savasl ve E’D :%D basvurusunda bulunan kisilerin is segme  ftercihlerini bu 6rgiitlerden yana lizerindeki ana etkisine iligkin istatistiki
o ' N3 8 Mana ementyMake cesitlilik = | O [kararlarinda dnemine odaklanmaktadir. kullanmaktadirlar. Boylece kadinlar, etnik fanlamliligin istenen diizeyde
S 3 g yonetimi lazinliklar, ise yeni girenler ve yiiksek lolmamasidir.
=B a Difference? L TR ST
S lyetenekli insanlar gesitlilik yonetimi
= bakimindan birey-orgiit uyumuna 6nem
B ermektedir.
Organizational . ICin’de okuyan &grencilerden toplanan
o
Turban Db, %_ .. | Attractiveness of Oreiitiin Bélnzztiilgg fir?;mal?212?£;Ta¥$§ll’mmiwiverilere gore, bireyler yerel firmalardan (Calismanin temel kisitlarindan birisi
& Lau Cm, 2 Firms in the reutu = v yrug e Elhivade yabanci mengeli firmalari, bilinir ergek bir is ortamindan veri
g yade y: g
L a2l <3 - ¢ekiciligi ve -= | ‘8o [kavramlarinin firmanin ¢ekiciligine olan - - P . -
o Ngo Hy, Sl s £ |People’s Republic of birev-sreiit 5| 5 btkisini incelemektedir. Avrica bu iliskide lolmayan firmalardan ziyade bilinir olan toplanmasindan ziyade senaryo tizerinde
a Chow Ih, o~ s ,5”>_‘ China: A Person- U yumf m| O birev-sroiit uvumunun .ara}élllk rolii OS havi firmalar1 daha ¢ekici bulmaktadir. Ancak [firma tiirlerinin yazilmast ve bunun
Si Sx 3 Organization Fit Y nym (gil“l }llu linmaktadir YRaYIP by iliski bireylerin orgiitlerle uyumlarina  [iizerinden veri toplanmis olmasidir.
- Perspective pynamadigi eic alnma ) iligkin algilarina gore degigsmektedir.
L Bireysel ahlaki | _
Individual Moral elisim, etik | 2 Bu ¢alisma bireylerin ahlaki gelisimleri ile {73 farkli firmada calisan 304 kisiden ..
g y g
< Maureen L. 5 @ Developmentand |, - PN =0 I O : . e P (Calismanin temel kisitlarindan birisi
N P B : : . iklim, birey-orgiit| 'S | = ftik ¢aliyma iklimi arasindaki uyumun toplanan verilere gore bireysel ve orgiitsel - A -
[ Ambrose, 8| = & 2 [Ethical Climate: The . S Bl L = . H . . . b boylamsal bir veri setinden ziyade
o ISIR=E= uyumu, is % | & kisilerin is tatmini, orgiitsel baglilik ve istengetik ilkeleri arasindaki uyum is tatmini ve . . L :
& | AnkeArnaud, || 5 3ig [Influence of Person- T - | 2 ; . Lo . s . . kesitsel bir veri setine dayal analizler
- Sm -~ . tatmini, orgiitsel | = | O f@yrilma niyetlerini nasil etkiledigine rgiitsel baglilig1 artirmakta iken isten
Marshall Schminke - Organization Fiton |, . . = PSR lyapmis olmasidir.
) baghlik ve isten | S lodaklanmaktadir. layrilma niyetini de azaltmaktadir.
Job Attitudes R
ayrilma niyeti
Person-Organization limalat sektériinde stajyerlik yapan 299 (Calismanin temel kisitlarindan birisi
g Jy yap: $
Fit and Work- katilimeidan toplanan verilere gore birey-  pirey-6rgiit uyumuna iligkin veri
1 | Christian J. Resick, s - & | Related Attitudes Birey-orgiit | = PP o . orgiit uyumu ile kisilerin is tatmini ve i foplarken gergek uyumdan ziyade algilara
| Boris B. Baltes, 5 E :g’_ S and Decisions: | uyumu, is segme | = ’En ?r:§t$ia?:irre;;/r:);§;stl§g:g lilliﬂiibléeylerm se¢me kararlar1 arasinda anlaml bir iliski ~ jodaklanmis olmasidir. Ayrica verilerin
8 Cynthia Walker |& § z § Examining kararlarive iy | & ‘8 § dalﬁanmak tadr sKy bulunmustur. Ayrica bilinglilik diizeyi daha ek bir orgiitten toplanmis olmasi da
Shantz = & | Interactive Effects tatmini ’ lyiiksek olan kisiler birey-orgiit uyumuna is {orneklem yanliligi problemine neden
with Job Fit and Secimi agamasinda daha fazla 6nem lolmakta ve sonuglarin digsal gegerliligini
Conscientiousness ermektedir. olumsuz etkilemektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Perceptions of HR - [Hollanda’da tiniversitelerde gorev yapan L
4] : : Bu ¢alismanin temel odaginda galisanlarin . e Bu ¢aligmanin temel kisitlarindan birisi
= Practices, Person- | IK uygulamalar1 . . o U87 galisandan toplanan verilere gore « S .
© - S & B . . _ [viiksek performans is pratikleri algilarinin | . - . - . |kullanilan 6lgeklerin istenilen diizeyde
| Dorien T.A.M. || 8 € = | Organization Fit, |algisi, birey-Orgiit| g | = 1w bireylerin yiiksek performans is pratikleri
LL s I8 &< . . -= | ‘&0 [nasil ve ne zaman duygusal baghilig X - varyansi yakalayamama durumunun
o Kooij, S|lx o5 and Affective uyumu, kariyer | = | 5 L lalgis1 onlarm birey-6rgiit uyumu algilarini - .
oy - Sl 82 - . oh |2 etkiledigi bulunmaktadir. Ayrica algilanan L - Imasidir. Mesela yiiksek performans is
Corine Boon g & = | Commitment: The agamasl ve B O | e . gelistirmekte ve buna bagl olarak da P
ES - 9 birey-orgiit uyumunun bu iligkideki aracilik - pratikleri 6lgegi sadece evet hayir
= Moderating Role of |[duygusal baglilik olit incolenmekicdir duygusal bagliliklar: olumlu neklerini tasimaktadir
Career Stage olu ieetenmeitedir. etkilenmektedir. pegenexie s )
Perceptions of High
8. Involvement Work |, .. . - . [Kanada hastanelerinde gérev yapan 185
~| Steven Kilroy, 3§ | Practices, Person- Yu.k sek Qahll{yet _ Ara§§1rm§n1n temel (.)dagmd.a yt.l.ksek . ... kisiden toplanan verilere gore algilanan (Calismanin temel kisitt tek bir hastanede
o~ f 2 L - is pratikleri A | = |dahiliyet is pratikleri algisi ile tikenmislik | .. PR P .. .
| Patrick C. Flood, | & s Organization Fit, 1 birev-oreiitl 5 | 2 daki iliski bul Ktadir. A b lyiiksek dahiliyet is pratikleri birey-6rgiit  |calisan kisilerden veri toplanmis olmasi
Ol Janine Bosak Q| = ? and Bumnout: A [*&'S 1rey-orgut) % | .5 arasmdaki gkl bulunma tadur. Ayrica bu uyumunu artirmaktadir. Boylece bireylerin |[ve drneklem varyansinin istenen diizeyde
o A SF | uyumu ve » | O fliskide birey-6rgiit uyumunun aracilik roli | - P
Denis Chénevert E S |Time-Lagged Study| . - tikenmislik durumlari birey-orgiit Imamasidir.
2 tilkenmiglik ele alinmaktadir. L ? .
T of Health Care uyumunun etkisi ile azalabilmektedir.
Employees
The Lure of Work- ] 189 MBA 6grencisinden toplanan verilere
8. Life Benefits: Is-yasam . L . |gore is aramakta olan insanlar i¢in is-yasam
© 3§ | Perceived Person- destekleri, _ bA;aliu:gat;ii ylzi?i?jefltzﬁ;r?ilrz l?grytil:l destekleri ve standart 6deme sunan (Caligmanin temel kisitlarindan birisi
| Shainaz Firfiray, | § S |Organization Fit as a algilanan birey- E B Pavay y e y-orgu orgiitlerin cazibesi daha fazla olmaktadir. |gergeklestirilen deneyin gercek bir is
Ol m - S =3 : i 5 | & [wyumunun nasil gelistiZine ve bu durumun . L . 48 .
& argarita Mayo || g & Mechanism orgiit uyumu ve . P o |Ayrica is arayanlarin hangi nesilden ortaminda olmaktan ziyade 6grencilerle
ES L . H | O lis arayanlara orgiitiin cazibesini nasil S
Es Explaining Job is arayanlara artirabilecesine odaklanmaktadir lolduklar1 da birey-6rgiit uyumu algilarini velyapilmis olmasidir.
T Seeker Attraction to| orgiitiin cazibesi £ ' firmaya kars1 hissettikleri cazibe algilarini
Organizations etkilemektedir.
Viswanath - Person-Organization|  Birey-orgiit Bu arastirmanin odaginda birey-orgiit |Aragtirmanin bulgularina gore birey-orgiit (Caligma kesitsel veriye dayanmanin yani
o = and Person-Job Fit | uyumu, birey-is | := | _. uyumu ile birey-ig uyumuna hangi uyumu ile birey-is uyumuna dissal, i¢sel ve [sira ortak yontem varyansi sorununu
N Venkatesh, ~ 2 . . o = R . - . . . ..
[ . - ~ & Perceptions of New uyumu, is S | &b [faktorlerin neden olabilecegi sosyal faktérler neden olabilmektedir. tasimaktadir. Ayrica sosyal faktorlere
O| Jaime Windeler, |3 S . S| 5 . . N I Y
& | Kathryn M. Bartol. | 154 It Employees: Work|  sonuglarive | % S bulunmaktadir. Ayrica bu durumu etkileyen|Ayrica digsal, i¢sel ve sosyal faktorlerin  filiskin 6l¢ek maddelerinin sosyal
lan zViIIif;lmson ' s Outcomes and cinsiyet = faktorlerin etki diizeyinin cinsiyete gére  pirey-o6rgiit ve birey-is uyumuna etki istenirlik yanlihg: tagima ihtimali
Gender Differences |  farkliliklar degisip degismedigi incelenmektedir. diizeyleri cinsiyete gore degismektedir. tiksektir.
The Role of Person-
= |Organization Fitand| Is yerinde |Arastirma temelde is yerinde diglama, IKore’de farkli firmalarda galisan 249
% Perceived dislama, birey- | & birey-orgiit uyumu, algilanan 6rgiitsel kisiden toplanan verilerin 15181nda is (Calismanin Kore’de gergeklestirilmis
o ==y Organizational orglit uyumu, ?‘é _ |destek, orgiitsel vatandaslik davranisi ve  |yerinde dislama ile orgiitsel vatandaslik lolmas1 Kore’nin toplulukeu bir kiiltiire
g ang Woon Chun S| r; Supportinthe |algilanan orgiitsel| -§ ‘go sapkin davranig arasindaki iliskilere davranist ve sapkin davranis arasindaki sahip olmasindan dolay1 sonuglarin
8 g g Q| B = Relationship destek, drgiitsel | Z ’6 odaklanmaktadir. Ozellikle de birey-orgiit [iliskide birey-orgiit uyumu aract bir rol lgenellenebilirligini kisitlamaktadir.
< 3 |Between Workplace| vatandaslik 'f‘;e uyumunun aracilik rolii ile algilanan loynamaktadir. Ayni zamanda bu iligkide  |Ayrica anketleri kisilerin kendileri
= Ostracism and davranigt ve | = orgiitsel destegin diizenleyici rolii lalgilanan 6rgiitsel destek diizenleyici bir rol doldurmus olmasi da 6nemli bir kisittir.
= Behavioral sapkin davranig incelenmektedir. loynamaktadir.
Outcomes
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

L Hedef 6zelinde
g Motivatiggat 0z yeterlik, birey- Bu arastirmanin odaginda otonom ve
Patrick E. Downes, & 3 [Mechanisms of Self- YOUCL, birey Ty oy IAmerika’da ¢alisan 139 kisiden toplanan I
- - % O Orgiit uyumu, _ [kontrollii hedef diirtiileri ile hedef . . P (Calismanin temel kisit1 verileri internet
o| Amy L. Kristof- | _| 375 Concordance AR= . e verilere gore otonom hedef diirtiileri ile M
L Sl 25 X otonom ve -= | ‘&0 [|gerceklestirme arasindaki iliski Lo . . lizerinden anketle toplamis olmasidir. Bu
o Brown, Sl 5% Theory: Goal- . = & .. e hedef 6zelinde 6z yeterlik ve algilanan R s
&l S ) g - kontrolli hedef | >%9 | :© |pulunmaktadir. Ayrica soz konusu iliskide | . = .~ e s (durum giivenilirlik ve gegerliligi olumsuz
Timothy A. Judge, s & | Specific Efficacy et il m O . . .2 birey-orgiit uyumu arasinda pozitif bir iliski Kilemektedi
Todd C. Darnold € g and Person- durtulerl,.hedef hedef 6zelinde 6z yete{h‘k ve blrey—org}n bulunmaktadir. etkilemektedir.
k<] Organization Fit gerc;klestlrn}e ve uyumunun aracilik rolii incelenmektedir.
is tatmini
Birey-orgiit
DO?S the. uyumu, mavi [Tirkiye’de Bursa’da calisan 317 kisiden
-3 Relationship yaka ve beyaz 5 toplanan verilere gére birey-orgiit uyumu
o~ - S'S Between Person- | yaka calisanlar, | .5 | _ [Bu arastirma birey-6rgiit uyumu ile érgiitsel| pana oTe gor y-orgut uy (Calismanin temel kisitlarindan birisi
| Mehlika Sarac, || £ 2 o . 2o . AR . RS lile orgiitsel bagllik, is tatmini, rgiitsel o S o
w g ~| & |Organization Fit and|6rgiitsel baglilik, | <& | B0 [paghlik, is tatmini, orgiitsel 6zdeslesme ve |, . P S degiskenleri iliskin verilerin ayni
o| Bilcin Meydan, S| o5 - . .. 21 =L L o zdeslesme ve isten ayrilma niyeti P .
a ot I = Work Attitudes is tatmini, = | 8 fisten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye e o .. [isilerden toplanmis olmasi nedeniyle
Ismail Efil S8 - . Z|© larasindaki iligki ¢aliganlarin statiisiine gore . -
s 3 Differ for Blue- orgiitsel = lodaklanmaktadir. desismekicdir. Statii arttikea iliski ortak yontem yanliligidir.
@ | Collar and White- | ozdeslesme ve | =~ £15 : Ga s
. zayiflamaktadir.
Collar Employees? | isten ayrilma
niyeti
T Learning , -
= S Malezya’da galisan 516 kisiden toplanan
g Organization, L o . e
e s 2 S . - 5 - - veriler incelendiginde orgiitsel kiiltiir ile
Patricia Yin Yin < — Organizational Ogrenen orgiit, | —= Bu arastirmanin temel odaginda orgiitsel - AR
™ o & .o o I I < ... . . (duygusal baglilik arasindaki iliskide
™ Lau, ~| ©8 Culture, and orgiitsel kiilttir, | 2 | = |kiiltiir ile duygusal baglilik arasindaki iliski [ . . . .
L S| e= f < S| = e - Ogrenen orgiit araci rol oynamaktadir. Bu  [Caligmanin kesitsel veri kullanmis olmasi
O| Gary N.Mclean, |S| ¢ & Affective duygusal baghilik| 2 | .= [bulunmaktadir. Ayrica 6grenen Orgiit L2 P .. N o . . .
ot | 3 E - . o o A . iliskide birey-orgiit uyumu yiiksek nemli bir kisit olarak ifade edilmektedir.
Yen-Chen Hsu, =R Commitment in ve birey-orgiit | = | © kavraminin bu iligkide araci rolii - . e
. 3 = . = " : loldugundan bireyler orgiitiin kiiltiiriine dahal
Bella Ya-Hui Lien o Malaysia: A Person- uyumu < incelenmektedir. - iy . .
< Organization Fit - liyi adapte olmakta ve 6grenme siiregleri
£ 9 gelismektedir.
e Theory
Ola Andersson, - Birey-orgiit Bilgisayar laboratuvarinda gerceklestirilen [Caligmanin bilgisayar laboratuvarinda
& Marieke ~ % § Person-Organization| uyumu, orgiit = [Bu caligma orgiit kiiltiirii ve bireysel bir deneyden elde edilen bulgulara gore lgergeklestirilmis olmas1 ve gergek bir is
% Huysentruyt, 3| 22 | Fitand Incentives: |kiiltiirii, bireysel | * ;%D degerlerin performans tizerindeki etkisine ~pirey-6rgiit uyumu ile performans ortaminda gergek ¢alisanlarla yapilmamis
Q| Topi Miettinen, | g 2 A Causal Test degerler ve O lodaklanmaktadir. larasindaki iliski tesvik sistemi tarafindan Imasi sonuglarin genellenebilirligi
Ute Stephan performans diizenlenmektedir. lacisindan bir kisit teskil etmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

A Time-Lagged
Investigation of the

U.S. and Japan

- B Mediating Role of Lider iiye 137 calisandan toplanan verilere gore lider (Calismanin temel kisitlarindan birisi
5 % Person-Organization degisimi, liye degisimi birey-orgiit uyumuyla pozitif [Kanada’da veri toplanmig olan
9| Michel Trembla g 23 Fit in the calisanin orgiitsel| 8 | _ [Bu calisma lider iiye degisimi ile duygusal (iliskiye sahiptir. Buna bagli olarak da lendiistrinin dogas1 geregi isten
i Kevin Hill % ~| 3 S = Relationship bagliligy, is _gi) :go baglilik arasindaki iligkiye ve bu iliskide  duygusal baglilikla pozitif bir iliskiye layrilmanin ve is arkadaslar1 arasinda
8 Caroline Aui)é 8 § g '§ Between Leader- |arkadasi destegi, | 'S @ larac1 ve diizenleyici rol oynayabilecek sahiptir. Ancak lider iiye degisimi ile birey- [karsilikli bagimliligin ortalamanin
S 5 & | Member Exchange miisteri tanima ve & degiskenlere odaklanmaktadir. Orgiit uyumu arasindaki iliskinin yonii ve  fizerinde oldugu gergeginden dolay:
I and Employee birey-6rgiit kuvveti is arkadas1 destegi ile miigterinin  [pbulunan iligkilerin genellenebilirliginin
= Affective uyumu tanimasi tarafindan modere edilmektedir.  jolmamasidir.
Organizational
Commitment
Temporal Issues in o lelangla da faa}lyet gosteren ya§1.1 baklm o
o Lider iiye R ST .. ... |hizmeti sunan bir firmadaki 160 kisiden (Calismanin temel kisitlarindan birisi
© «» |Person-Organization| . .~~~ 7. +w | — [|Arastirma lider iiye degisiminin birey-orgiit . P o <
™ - ol §5 - - | degisimi, birey- | & | = . . toplanan verilere gore birey-orgiit uyumu  |verilerin biiyiik ¢ogunlukla kadinlardan
w| CorineBoon, || E.S | Fit Person-Job Fit | = = £ | ‘Bn juyumu, i§ uyumu ve isten ayrilma ‘e birev-i AP .
o) Michal Biron S| EE |and Tumover: The orglituyumu, | 5| 5 daki iliskid 1 bir rol dis ile birey-is uyumu arasinda pozitif bir iligki [ve tek bir firmadan toplanmis olmasi
ot Q23 : birev-i T | & prasindaki iliskide nasil bir rol oynadigina dir. Ancak bu iliski lider Give degisimi denivle drnekl istenil
& Role of Leader- irey-is uyumu bodaklanmaktadir vardir. Ancak bu iliski lider iiye degisimine pedeniyle 6rneklem varyansinin istenilen
ve isten ayrilma ’ lgore degismektedir. Buna bagli olarak da  |{diizeyde olmamasidir.
Member Exchange -
isten ayrilma azalmaktadir.
|Arastirmadan elde edilen bulgulara gore
2 degisimden kaynakl stres artmaktadir.
S s |Person-Organization| Kamu sektorii Bu arastirma kamu sektoriinde degisim IAncak degisim siireglerinde degisimle ilgili (Caligmanin baglica kisit1 kesitsel veri
~ | Stephen T. T. Teo, & - - S _ RO : .. -,
) David Pick ©o| o= Fit and Public degisimi, s | = [meydana geldigi siiregte ve stresin karar vermeye katilim ve degisimle ilgili  [toplamus olmasi ve farkli degiskenlere
% Matthew Xer’ri 3| 2 é Service Motivation | motivasyon ve % :%0 arttiginda calisanlarin hizmet motivasyonu |bilginin paylasilmas: gibi faktorler iliskin verileri ayn1 kisilerden toplamis
o Cameron Ne \Artc;n Nl & g | inthe Context of birey-orgiit X | O e birey-orgiit uyumu algilariin nasil calisanlarin hizmet motivasyonunu Imas1 nedeniyle ortak yontem
% Change uyumu etkilendigine odaklanmaktadir. artirmakta, degisime bagl stresi azaltmakta [yanlhiligidir.
= ve boylece birey-orgiit uyumunu
artirmaktadr.
Explaining the
é Effects of Perce_lved . Bu arastirma algilanan birey-sef uyumu ile JAmerika’dan ve Japonya’dan 300'er kisiden|Bu ¢aligmanin temel kisitlarindan birisi
© @ < | Person-Supervisor |Birey-sef uyumu,| -8 | _ LS . Py . . .
™ : ©o| Z© : S 2 | = plgilanan birey-6rgiit uyumuna toplanan verilere gore, algilanan birey-sef [incelenen kavramlar arasindaki
L Marina N. S| o5 Fit and Person- birey-orgiit < | B [ . P - s 1
o S| 538 o - X | & pdaklanmaktadir. Ayrica bu iki tiir uyyumun uyumu ile duygusal orgiitsel baglilik nedensellik iliskisinde sonucun neden
& Astakhova S| S g |Organization Fit on uyumu ve S | 2 - - R - S S - . T
T @ o P < $ | O [duygusal 6rgiitsel baglilikla iliskisini [dogrudan ve birey-6rgiit uyumu araciligiyla veya nedenin sonug¢ olma ihtimalinin de
£ Organizational | orgiitsel baghlik | o ncelemektedi S
3 Commitment in the incelemektedir. da dolayl1 olarak iliskilidir. olmasidir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

\Work Role Stressors
and Employee

Gorev rolii stres
kaynaklari, birey-

Hindistan’da ¢alismakta olan 317 kisiden

Performance

loynamaktadir.

v .o . o toplanan verilere gére gorev rolii stres
s> Qlepmes: orgut uyumu, 5 kaynaklart ile is tatmini ve orgiitsel
gs Investigating the talepler ve =2 Bu ¢aligmanin temel amaci gorev rolii stres Y $ g .er.. [Calismanin temel kisitlarinin baginda
o 5 : - 5 . . vatandaslik davranisi arasinda negatif bir . .
™ ©| &= |Moderating Role of |beceriler uyumu, | ‘€ | = kaynaklari ile birey-8rgiit uyumunun is Lo o ... Jkesitsel veri toplamig olmasi ve farkli
L - S = A o < | & P liliski ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif], .. N L
O| BinduChhabra |S| '@ 5 |Subjective Person- | ihtiyaglar ve & | .5 [tatmini, orgiitsel vatandaghk davranisi ve bir iliski bulunmaktadir. Avrica éznel u mdeglskenlere iliskin verileri ayni
o o -% ® | Organization and |arzlar uyumu, is | = | © fisten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini : tatrflini ve reiitsel Ve;tan}c’lra Ik o kisilerden toplamis olmasi nedeniyle
c'g Person-Job Fit | tatmini, orgiitsel L§ incelemektir. 5 & . s . ortak yontem yanlilig1 gelmektedir.
LS P davranigini pozitif sekilde etkilerken isten
£0 Perceptions in vatandaghik layrilma niyetini negatif sekilde
Indian davranig1 ve isten YTl yet gatit §
P o etkilemektedir.
Organizations ayrilma niyeti
A Study on
S Generational - Hindistan’da ¢alisan 779 kisiden toplanan
g Differences in Work| ; . . . 2 - P verilere gore X, Y ve baby boomer Bu ¢aligmanin baslica kisitlar1 kesitsel
o 3 Is degerleri, 5 | _ [Buarasgtirmanin odaginda birey-orgiit A . P .
< Nitya Rani ol £3 Value.s aqd Pefson— birey-oraiit 2|5 layurm il i degerleri gibi kavramlar kusaklarinin is degerleri ve birey-orgiit veri toplamis olmasi ve farkli
% ' 3| §'S |Organization Fit and 2| .5 . - uyumlarinda farkliliklar tespit edilmistir.  degiskenlere iliskin verileri ayni
o | AnandSamuel & £ 2 Its Effect on uyumu ve X-Y | - O potsindan nesiller arasindaki farkliliklar |Ayrica buna bagl olarak da farkli kisilerden toplamis olmasi nedeniyle
S . nesilleri b= bulunmaktadir. y Lna bag . . § pamis y
§ Turnover Intention i) kusaklarin isten ayrilma niyetleri de ortak yontem yanliligidir.
s of Generation Y in ffarklilik g6stermektedir.
India
@ The MEdlatmg.ROIE ICin’de faaliyet gosteren firmalarda ¢alisan
gs of Psychological Birev-6reii 5 P .
22 irey-orgiit = Bu arastirma temel olarak birey-orgiit 448 birey ve onlar1 79 sefinden toplanan <
- £ 3 § | Empowerment on Tikei| € | = 1 Tiked is d daki 1 sre Kisilerin bi . 1 (Calismanin temel kisitt bagiml
< Bilal Afsar |G ZE| the Relationship uyumu, yenilikei | 2 | = uyumu ile yenilik¢i is davranist arasindaki |verilere gore kisilerin birey-orgiit uyumu ile degiskenin agiklanmasinda cinsiyet
o) . alsx s is davramisive | @ | .= liliskiye odaklanmaktadir. Bununla birlikte |yenilikgi is davranigi arasinda pozitif bir . . >
O|  Yuosre Badir |&| S c &| Between Person- - b - | 2 I . .. R . I . kidem, mesleki grup ve nesil
o S S 3 o - psikolojik < | © [s6z konusu iliskide psikolojik iliski vardir. Ayrica psikolojik giiglendirme > .
£ £ = |Organization Fitand| ~ * : = " . ; . . o . farkliliklarini dikkate almamis olmasidir.
§ z Innovative Work giiclendirme i) lgliclendirmenin araci rolii incelenmektedir. u iliskide kismi aracilik roli
Behaviour loynamaktadir.
Testing Additive Birev-6raiit lingiltere’de ¢alisan 335 kisiden toplanan
Kersti Versus Interactive y oret . - .. |verilere gore birey-orgiit uyumu ile isle |Arastirmanin temel kisitlari kesitsel veri
o~ erstin Alfes, 5 Effects of P _ | uyumu, orgiitsel | ,, | _ [Bu arastirma temelde birey-orgiit uyumu lleb“t“ ) daki iliskivi dreitsel tonl 1 farkl degisken]
Y| AmandaShantzz, |S| £ 3 ects of Ferson giiven, isle £ | & [orgiitsel giiven kavramlarimn bireylerin isle utiniesme arasindaxi 1skiyl orgutse oplamis 01masi ve jarkli degiskeniere
% Ratnesvar al g 'S [Organization Fit and bittiinle ’me ve | 81 % bittinlesmelerini ve eérev performanslarn lgliven modere etmektedir. Ayrica isle liliskin verileri ayni kisilerden toplamis
o Alahakong N @ (Organizational Trust érsev T|© hasil etlfile dizine o dfklannfakta dir biitinlesme birey-orgiit uyumu ile gérev  jolmas1 nedeniyle ortak yontem
on Engagement and pert%ormanm & ’ performansi arasindaki iliskide araci bir rol [yanliligidir.




00¢

Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

The Relationship
Between Person-

ICin’de ¢alisan 225 kisiden toplanan verilere

Ownership

laracilik rolii oynamaktadir.

1) Pei Chen SE B Organization Fit and Birey-orgiit w | — [Arastirma temelde birey-orgiit uyumu ile is |gore birey-orgiit uyumu ile is tatmini (Calismanin kisitlarindan birisi is stresiyle
i Paul S arrc;w 9 = g3 J%b Satisfaction uyumu, is qé :Eo tatmini arasindaki iligkiye ve bu iligkide  larasindaki iligkide is stresi arac1 bir rol ilgili 6znel degerlendirmeye dayanmis
8 Car (F; 00 ery & 3 § § Journal of ' | tatmini, is stresi % ’8 larac1 rol oynayabilecek is stresine loynamaktadir. Bununla birlikte birey-orgiit plmasi ve verilerin farkli kaynaklardan da
y P = Managerial ve sef destegi lodaklanmaktadir. uyumu ile is stresi ve is tatmini arasindaki [toplanma ihtiyacinin olmasidur.
Psychglogy iliskileri sef destegi modere etmektedir.
) Oznel ve nesnel IAlmanya’da egitim goren 942 liniversite
| Anja Uberschaer, + © & | The Contingencies birev-rodi _ |Arastirma 6znel ve nesnel birey-orgiit 0grencisinden toplanan verilere gore reklam|. . -
S - ©o| 258 irey-orgiit | = o ST P L Olgeklere verilen yanit oraninin diisiik
| Matthias Baum, |$S s 5% of Person- uvumu. reklam | = | & [uyumu arasindaki iligkide reklam gekiciligi [gekiciligi 6znel ve nesnel birey-orgiit olmas: temel bir kisit olarak 8nc
8 Bjoern-Thore Bietz,| & 5 £ 5 | Organization Fit yekicili“i ve 20| 8 |ve drgiitsel imajin diizenleyicilik roltine  uyumu arasindaki iliskiyi pozitif olarak; \kmaktadir
Ridiger Kabst - Perceptions gr ﬁtselgima' lodaklanmaktadir. Orgiitsel imaj ise negatif olarak i ’
£ J etkilemektedir.
= High-Performance Yiiksek (Calisma temel olarak yiiksek performans is Ml.Slr da kamu hastap elerlr}de.gg!lsan 340 |Arastirmanin temel kisitlar1 kesitsel veri
L g Hr Practices, Work | performans i = |pratikleri ile ig stresi ve isten ayrilma niyeti kisiden toplanan verilere gore; yilksek toplamig olmasi ve farkli degiskenlere
T |Ahmed Mohammed|S | £ § 2 T periormans 1s 2% P velss ¥ Y Y performans is pratikleri, i§ stresi ve igten |, pamis 01ma . £
% Saved Mostafa ale e S| Stressand Quit pratikleri, is stresil § | .5 @rasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Ayrica vrlma niveti arasmda ’ne atif iliski iliskin verileri ayn1 kisilerden toplamis
o Y Nl & S| Intentionsinthe | veistenayrilma | % | O pbu iliskide birey-drgiit uyumunun aracihik Y y gatit Vgt lolmast nedeniyle ortak yontem
s - L . - bulunmaktadir. Ayrica bu iliskide birey- <
Public Health Sector niyeti rolii incelenmektedir. . - lyanliligidir.
Orgiit uyumu aracilik rolii oynamaktadir.
Tg,]:rfelg\?elglg?;:ff Aé%gsg? islflfr};laI_ IPolonya’da faaliyet gdsteren 79 firmadan
= E Organization orgiitsel %’ Bu arastirma temel olarak algilanan sosyal- 58136 l;;il)(rieﬁ tts(():ll)liirllianr}l Z]ngfriej tfz:)]r ¢ algilanan Bu ¢aligmanin temel kisitlar1 kesitsel veri
g Agnieszka ©| & é Climate for Creating| vatandashik 2 = [orgiitsel iklim, orgiitsel vatandaglik vate)lln da l%k davranisinin egnilik {is verd toplamig olmasi ve farkli degiskenlere
% Wojtczuk-Turek, |S| o< Employees’ davranisi, g | 2 davranisi, yenilikgi is yeri davranist ve s $ yeniuxer 1§ y liliskin verileri ayni kisilerden toplamis
e - | g€°¢ : ) T P R = . |davranig1 arasinda anlamli bir istatistiksel . .
Dariusz Turek S € |Innovativeness: The| yenilik¢i ig yeri | = | © pirey-orgiit uyumu kavramlar arasindaki [} g lolmas1 nedeniyle ortak yontem
s 3 - = . . iliski bulunmaktadir. Bununla birlikte -
& | Mediating Role of |  davranisi ve = filiskileri incelemektedir. birev-reii . S lyanliligidir.
Person-Organization| ~birey-oraiit !rey-orgut uyumu s6z konusu iliskide aract
Fit uyumu bir rol oynamaktadir.
A Longitudinal s .
Investigation of Psikolojik [Fayvan’da calisan 88 klslder}. 3 fquh .
. o |Person-Organization sahiplik, Bu arastirma birey-orgiit uyumu ve birey-is zamand_a toPl? nan verilere gore birey-is (Caligmanin 6rneklemi tek bir firmada
~| Tzu-Shian Han, 5] ; - N el . _ " uyumu ile baglamsal performans arasinda .
< . . w| 5 & |Fit, Person-Job Fit, baglamsal © | B juyumu ile baglamsal performans arasindaki S . .. .. (calisan bireyler olmasindan dolay1
L | Hsu-Hsin Chiang, || & € | Bl s lanlaml1 bir iligki vardir. Ancak birey-orgiit |7, . -
O| David Mcconville. 1S| 55 and Contextual performans, S | .5 fliskiye odaklanmaktadir. Bununla birlikte mu ile performans arasinda istatistiksel orneklem varyansi istenen diizeyde
o L Sl A = ‘S | Performance: The birey-6rgiit I | O Jpsikolojik sahipligin bu iliskideki aracilik yumu tie performans arasinca 1Statisticse lolmadigindan 6nemli bir kisit s6z
Chia-Ling Chiang & . . . . larak anlaml iliski yoktur. Bununla
Mediating Role of | uyumu ve birey- rolii incelenmektedir. L . .. - T konusudur.
Psychological is uyumu birlikte psikolojik sahiplik bu iliskideki
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

When Does Public

5 Service Motivation Hizmet Bu arastirma hizmet motivasyonu ile is . - .
- £ Fuel the Job . . o Pl Y Cin’de ¢alisan 623 kisiden toplanan veriler
oo | Bangcheng Liu, o - - : [motivasyonu, is —, | tatmini arasindaki iligkiye ve bu < . . o - -
< T PN S Satisfaction Fire? st S B g e L3 VA 1s1g1inda calisanlarin hizmet motivasyonu, Caligma verilerini tek bir sehirden
i | Thomas Li-Ping |3 2 : tatmini, birey- | £ | ‘5| iliskideki diizenleyici degisken .S e o .
o T S s> The Joint . S |5 : - birey-6rgiit uyumu ve ihtiyaglar arzlar uyumu | toplamis olmasi 6rneklem varyansi
ang, I S3a - orgiit uyumu ve| & |:2 |olabilecek birey-orgiit uyumu ve . 5 . S . . !
o : @ Moderation of |, & (G e yiiksek oldugu zaman is tatmini de yiiksek agisindan kisit teskil etmektedir.
Kaifeng Yang L ..+ [ihtiyaglar arzlar ihtiyaglar arzlar uyumuna
35 Person-Organization uvumu daklanmaktadir olmaktadir.
g Fit and Needs- y ° :
Supplies Fit
Searching for the
- - Right Fit: . 169 kisinin 403 pozisyona yaptig1 bagvuru
o Brian W. Swider, o Development of PP — Bu aragtirma 1se bagvuru yapan adaylarmn stirecleri incelendiginde ise bagvuran kisilerin | Bu ¢aligmanin temel kisit1 is bagvurusunda
<t Ryan D. n| 28o : Birey-orgiit £ | |birey-6rgiit uyumu algilarinin nasil Lo -
| Y| s23 | Applicant Person- . = I ) . basvuru aninda ve sonrasinda birey-orgiit bulunan adaylarin bagvurduklar sirkete
o immerman, (S| £32 P! . uyumu veis | = | |gelistigine ve bu durumun ise alim e . PP -
K| 5g¢ Organization Fit L B0 |0 s uyumu algilar1 degisiklik gostermektedir. iligkin birey-orgiit uyumu algilarini 6znel
o Murray R. ol > ; - se¢imi @ | O |kararlarmi nasil etkiledigine : . .
Barrick = & |Perceptions During odaklanmaktadir Ayrica uyum algis1 adaylarin i segimi yargilara dayanarak elde etmis olmasidir.
the Recruitment ’ kararlarini etkilemektedir.
Process
Birey-orgiit o
A - : uyumu, = Tiirkiye’de Mugla’da ¢alisan 582 kisiden
S2e The Relationship orgiitsel Q2 Caligma birey-6rgiit uyumu gibi bir toplanan veriler 1s1ginda birey-orgiit
o | Mahmut Demir, RS Between Person- | .. °'8 8 = § rey-orgut uyumu g . P riier 1s1gi y-org Caligmanin tek bir ilden ve kesitsel veri
B! Sivansen |0 | 38E Organization Fit Ozdeslesme, is | B =3 digsal faktoriin or_gutsel Ozdeslesme, is | uyumunun orgiitsel ozdeslesme', iy ... | toplamis olmast nedensellik ¢ikarm
o Demi 3| sEo PR ' | performansi, | @ | & |performansi, iiretim sapma davranisi ve |performansi ve orgiitte kalma niyeti ile pozitif]
emir, Q| Ss¢g Organizational Fr > 2L AP RO L b o yapilmasina olanak vermemekte ve kisit
21 Kevin Ni S S8 N iretim sapma | g |O |Orgiitte kalma niyeti gibi icsel faktorleri | bir iliskisi oldugu ama iiretim sapma . -
evin Nield €8s | ldentificationand | S i . et s < teskil etmektedir.
= avranigi ve | N nasil etkiledigine odaklanmaktadir. davranisi ile negatif bir iliskisi oldugu ortaya
3u Work Outcomes | .. .. =
= orgiitte kalma | 2 cikmistir.
niyeti
Amerika’da ¢alisan 600 kisiden toplanan Caligmanin temel kisitlaridan birisi
Dale L. > g Gorev teknoloji| +— | — o S verilere gore bir teknolojinin bireysel teknoloji kullaniminin goniillige dayali
2 Goodhue, R 23 gaSK Technology uyumu ve ué i Arastirma bilgi teknol'o‘p'ler'l ile bireysel performans iizerinde pozitif etki yapmast igin | olmaktan ziyade gorevin bir pargasi olmasi
a S| S% it And Individual ; S | .& |performans arasindaki iliskiye P e y
Ronald L. 3 S Performance bireysel = 8 odaklanmaktadir oncelikle o teknolojinin kullanilmasi ve ve daha fazla teknoloji kullaniminin
Thompson © performans ’ teknoloji ile o teknolojinin kullanildig1 gorev |performans: artiracagi anlamina
arasinda uyum olmalidir. gelmeyecegi gergegidir.
Raymond T. o _ ; . < . . Amerika’da 5 farkli firmada ¢alisan 190
N Sparrowe, Lz Es StﬁCIaI Networks and Sosyal aglar, |.= B |= Bu aragtirmanin odaginda bireylerin kisiden elde edilen verilerin 1g1gmda gallgmqnln teme;l'lf}sltl per.fprmanﬁ )
; 3| 8« &5 |the Pereormance of | . ~ = | Bo|icinde bulunduklari profesyonel sosyal . . Ao < . 6lgeginin gegerliligi ile ilgilidir. Ciinkii
& |Robert G. Liden,|S | g5 &3 o birey ve grup | 52| 5| % - bireylerin belirli bir sosyal agin merkezinde . LS © <
Q| 8 S Individuals and S 5| :© |aglar ile bundan kaynakli birey ve grup o bireylerin i¢inde bulundugu sosyal agin
Sandy J. Wayne, < Se Groups performanst | "¢ O performansi bulunmaktadir olmasi ile bireysel performans arasinda farkl1 yonleri performansi etkileyebilir
Maria L. Kraimer ’ pozitif bir iligki bulunmaktadr. Y Y ’
o Tie and Network . ... ... |Amerika’da ¢alisan 101 kisiden toplanan o
R 55 _ Correlates of Baglantilar, |2 |~ Arastirma temel Ol?fak bireylerin orgit verilere gore bilgi-yogun mesleklerde Qahsmg{l} n ter{le} klsltlarmdan't?lrlsl
- ob Cross, || >E= P < T | = |icinde ve disinda diger bireylerle var : O LS e inceledigi sektoriin yapis1 geregi bazi
S| E&e Individual sosyal aglar ve | < £ 50 < - bireylerin orgiit icinde ve disinda diger PP - .
& JonathonN. |8| s o5 - - £ £ 2'|olan baglantilar1 ve sosyal aglarinin . < islerin bireyler arasi baglantilar1 gerekli
C . Q| 2&€3 Performance in bireysel EEES L DTS bireylerle var olan baglantilar1 ve sosyal >
ummings ggS Knowledae- erformans L. <|© performans tizerindeki etkisine aslan birevlerin performans: fizerinde kilmasi ve bunun performansi dogal olarak
<= J P " odaklanmaktadir. S 4 P etkiliyor olmasidir.

Intensive Work

istatistiksel olarak anlaml bir etkiye sahiptir.
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Amerika’da 29 beyzbol takiminda oynayan
5 E r TE%ZE{:OJ? F:;i;ce Maas skalasimim | o, | _ |Bu caligma, 6rgiitlerin maas skalasinin igﬁ?eijgtiglfggkulr:ilij::q(ifgldgesfjl : Iie?er Caligmanin tek bir endiistriden veri
= Matt Bloom X g E)’ g Dispersion Oz yayilimi ve % ’50 yayilimi veya cesitlendirilmis olmasi ile arasin dagbirbirine ba“hﬁk sézykgn L%suSI toplamis olmasi ve sadece birey
- SRR S bireysel %n | 12 |bireysel performans arasindaki iliskiye - £ diizeyinde analiz yapmug olmasi bir kisit
<= "~ JiEviduals g performans oy e odaklanmaktadir. oldugunda maas skalasinin ¢ok yaygin teskil etmektedir
Organizations : veya ¢ok gesitli olmas1 bireysel '
performans: olumsuz etkilemektedir.
5 E Atf'l\(/eliz-l':t?(?rll)s/fsllis 2 ' Bu calisma mevecut literatiiriin meta 13 caligmanin incelenmesi sonucu elde
M. M. Petty, ~gz ISP Is tatmini ve P s . R edilen bulgulara gore is tatmini ile bireysel |Calismanin ¢ok az sayida arastirmadan
@ - &S| E & .2 |Between Individual - € |analizini yaparak is tatmini ile bireysel o . . . g
Q| Gail W.Mcgee, |¥| >3 . . bireysel [ © AT performans arasindaki iligki onceki veri toplamis olmasi 6nemli bir kisit
<i| g &&| Job Satisfaction & |performans arasindaki iligkiye . T - . .
. o P .
Jerry W. Cavender 3 X performans — calismalarda ifade edildiginden daha giiclii |teskil etmektedir
<s and Individual odaklanmaktadir. bulunmustur
Performance uunmustir.
Richard P. Deshon, A Multiple-Goal, Bu ¢alisma gruplar halinde ¢alisan iz;)kzg;f:;;gfgefil:;:gnverllere gore
Steve W. J. s - & [Multilevel Model of | Geri bildirim, _. |bireylerin bagka bireylerden veya gruptan erceklestirilmesine iliskin eeri bildirim Bu ¢aligmanin verilerini gercek
© Kozlowski, 3| = 2 5 |Feedback Effects on| hedef belirleme E % |aldiklari hedeflerini gergeklestirmeye gereex ey s & caliganlardan ziyade 6grencilerden
o £ ; = alan bireyler hedeflerini daha da
=|Aaron M. Schmidt, Q| 5 2E | the Regulation of ve bireysel b | S |iliskin geri bildirimler ile bireysel . ylern N toplamis olmas1 6nemli bir kisit tegkil
s B O kseltmekte iken takimdan geri bildirim
Karen R. Milner, = & |Individual and Team| performans performans arasindaki iliskiye yukseitmekde tken takimdan ge etmektedir.
o alan bireyler daha diisiik hedefler
Darin Wiechmann Performance odaklanmaktadir. belirlemektedir
L . . Bu ¢aligma sanal gruplar halinde ¢alisan  |Caligmanin bulgularina gore fonksiyonel
Maniu K. Ahuia g ° Iggévl:l,ci??olrﬁg:]tézl:;y IZIerl)lliskelle;ci)l _ |bireylerin bireysel rol dzellikleri ile role, statii ve iletisim rolii ile bireysel Bu calismanin temel kisit: tek bir
P Ju 8 12, Kl 52 . L E ‘Eh |performanslart arasindaki iliskiye performans arasinda anlamli bir iligki galiyman
& | Dennis F. Galletta, |S| .o Virtual R&D yapisal pozisyon | -2 | 5 et T gruptan veri toplayarak sonuglar elde
Kathleen M. Carley|~| £ 3 Groups: An ve bireysel 218 odaklanmaktadir. Ayrica bu iliskide sosyal |bulunmaktadir. Ayrica sosyal agdaki ctmis olmastdir
' s o agdaki merkeziligin aracilik rolii merkezilik durumu bu iligkide aracilik rolii '
Empirical Study performans . .
incelenmektedir. oynamaktadir.
The Consequences
o = of Information Kullanici Caligmanin amaci teknoloji kullaniminin | Singapur’da ¢alisan 625 kisiden elde edilen
© M. labaria ~| &8 Technology memnuniyeti, | s | = |bireysel performansa etkisini incelemektir. |verilere gére kullanict memnuniyeti
o MgTan ' S g % Acceptance on | sistem kullanimi % ;%D Bu bakimdan kullanict memnuniyeti ve bireysel performans: etkilemekte iken Calismada kisit belirtilmemistir.
' - S8 Subsequent ve bireysel X | O [sistem kullaniminin bireysel performans  |[sistem kullanimi bu iliskide arac1 bir rol
=g Individual performans itizerindeki etkisi ele alimmaktadir. oynamaktadir.
Performance
Leader-Member
. _ Exchange, . .
RObe.rt C. Liden, « £ _ |Differentiation, and Lider iiye _. |Caligma temel olarak lider iiye degisiminin | 120 grupta ¢alisan 834 kisiden elde edilen Callsma‘ onceki bazi galismalardan da
Berrin Erdogan ©85 bazi veriler almig olmasindan dolay1 ve
2 Sandv J Wag ney =4 = ‘E = Task degisimi, bireysel| ‘go kalite diizeyi ile bireysel ve grup verilere gore lider iiye degisiminin kalitesi baz dlcek mad leerinin 6mek1emgeki
= Raym.o o _)I’_ IS 5 'S5 | Interdependence: ve grup ’6 performans: tizerindeki etkiye dogrudan bireysel performansa etki ki iler(i; in ayn1 olmamasi nedenivle bir
Y ' S 291 Implications for perrformansi odaklanmakadir. etmemektedir. suer iom ay . y
Sparrowe o kisit teskil etmektedir
P Individual and $ ’
Group Performance
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IThe Firm Specificity

Ayni anda farkli hastaneler i¢in ¢aligan

Calismanin en temel kisit1 serbest

15 e Bu ¢alismanin amaci serbest galisan ve L - . .
L @ —
S Robert S. Huckman. g £ § of InleIduaI. SerbesF caligma % | 2, | farkl firmalar i amanda caligan doktorlardan_to'plgnan verllerln' 1s1g1inda bir| calisan doktorlardan veri toplamis
o Gary P. Pisano | 2.2 Performance: ve bireysel D15 | doktorlarn birevsel performanslamna doktorun belirli bir hastanedeki olmasindan dolay1 ortaya ¢ikan
' g2 Evidence from performans ©| O yselp performans: diger bir hastanedeki sonuglarin genellenebilirliginin olduk¢a
= k odaklanmaktadir. . .
Cardiac Surgery performansini etkilememektedir. kisith olmasidir.
Integrating
Knowledge through Caligmanin bulgularina gore firma i¢indeki
Information Arastirma temel olarak bireylerin islerini | diger ¢alisanlardan bilgi edinmek karsilikli
. . < o |Trading: Examining Sinir 6tesi — | _ |vaparken ihtiya¢ duyabilecegi bilgileri ¢ikar iligkisine dayanmayabilir. Ancak Calismanin tek bir firmadan veri
—| Robin Teigland, || & & - : I T | = . S
— 3l g e the Relationship iletisim ve £ | ‘oo | baska firmalarda ¢alisanlardan veya kendi | firma digindan bilgi alip vermek ¢ikar toplamis olmasi sonuglarin
a| MollyMclure 8| 85 B i N |5 P P . i .
| 85 etween Boundary bireysel firmasinda ¢alisan diger bireylerden almasi| iliskisine dayanmaktadir. Boylece, firma | genellenebilirligi agisindan bir kisit
Wasko [al] - IO o . o7 . . -
Spanning performans durumu ile bireysel performans arasindaki | disindan bilgi toplama ile yaraticilik ve teskil etmektedir.
Communication and iliskiye odaklanmaktadur. bireysel performans arasinda pozitif bir
Individual iliski bulunmaktadur.
Performance
7 farkli firmada ¢alisan 37 takimin tiyesi
Functional 262 kisiden toplanan verilere gore bir kisi
w2 Background Sosval kimlik eger giiclil bir kigisel kimlige sahipse ve | Caligma kesitsel verilere dayanilarak
N w| > & = | |dentity, Diversity, | . yal Kimei, = | Calisma kimlik siireglerinin takim iiyesi | iyesi oldugu takimda azinlik olarak yapildigindan kimlik gelisimi
—| AmyE.Randel, 8| E & £ - bireysel kimlik ve ) . : . L Lo
o, |18l 95 and Individual - v | & | olarak caligan bireylerin performanslarini | bulunuyorsa bu durum onun performansini | siire¢lerinin zaman igerisinde
— | Kimberly S. Jaussi || € & 3 - bireysel Q O - . - . .
gs” Performance in erformans O | nasil etkiledigine odaklanmaktadir. negatif etkilemektedir. Buradan hareketle | performansi nasil etkileyebilecegi
= Cross-Functional P sosyal kimlik pozitif olarak performans:t | hususunda bir kisit teskil etmektedir.
Teams etkilerken bireysel kimlik negatif olarak
bireysel performans: etkilemektedir.
Does Work Group Amerika’da ¢alisan 71 grup ve 471 kisiden
Barbara A. Wech, . Cohesnl_er_]ess A'ffect Gérev yetkinligi, Calismanin temel odaginda grubun elde edilen yerller 1514glr_1vd_a grup icerisinde Ca}1_§ma sadece bagimli ve baglmsu
. S Individuals . S " algilanan gorev yetkinligi, bireysel degiskenlere odaklanarak analiz
™ Kevin W. w| 86 bireysel € | = |uyumlulugu ile algilanan gorev L . ; . o .. L
e S &5 Performance and N | B s . performans ve orgiitsel baglilik ile pozitif | yaptigindan araci ve diizenleyici
o Mossholder, S =8 o performans, = | .& |yetkinliginin bireylerin performansi ve S . - . .
= 3 =3 Organizational |, "~ - SR |2 S A R bir iliski i¢erisindedir. Ayrica daha uyumlu| degiskenlerin olmamasi s6z konusu
Robert P. Steel, e - orgiitsel baglihk | = | O | orgiitsel baghiligi iizerindeki etkisi . . IS . .
Nathan Bennett & Commitment? A Ve grup uyumu bulunmaktadir gruplarda galisan bireyler daha iyi iliskiyi daha iyi a¢iklama agisindan bir
Cross-Level grup uy ’ performans ve daha giiglii orgiitsel baglilik | kisit teskil etmektedir.
Examination sergilemektedir.
Osman M. The Effects of Bireysel Kuzey Kibris’ta ¢alisan 448 kisiden
Karatepe, = s ozellikler, 6z . toplanan veriler incelendiginde Aragtirmanin temel kisitlar1 kesitsel veri
S | Selected Individual . . |2 4 _ |Bucalisma temel olarak bireysel e . . o
<| OrhanUludag, |o| E & - yeterlik, efor, is =R A . rekabetgililk, 6z yeterlik ve efor, bireysel | toplamis olmas: ve farkli degiskenlere
o : 8| .2 § | Characteristics on L € = ‘s | Ozelliklerin ¢alisanlarin performanst, is X R e o ..
o | IsmetMenevis, (8| § o - tatmini, bireysel |8 4 & PR . .. performansi anlamli bir sekilde iliskin verileri ayn1 kisilerden toplamis
= : | 3 € |Frontline Employee = d 9 |tatmini ve igten ayrilma niyetleri ile . - . S . o
Lejla [ performansve (S 4 © |.. . . etkilemektedir. Ayrica is tatmini, isten olmasi nedeniyle ortak yontem
. . s Performance and . = iliskisini incelemektedir. P e e -
Hadzimehmedagic, Job Satisfaction isten ayrilma ayrilma niyeti ile negatif bir iliski yanliligidir.
Lulu Baddar niyeti igerisindedir.
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Calismanin bulgularina gore ¢alisanlarin

performansi azalacaktir.

@ g | Technology Use on B tinlik iglerini yaparken rutin faaliyetleri
Suresh Sundaram, £ 5.2 |the Front Line: How| Bilgi teknolojisi £ | _ |Bu calima farkl: tiirdeki teknoloji gl K SI ik i’ P 4 Caligmanin tek bir firmadan veri
S| Andrew Schwarz, |55 2@ Information kullanimi ve € |5 [kull bireylerin idari t Hle teknoloji kullanumin artirdiklar: zaman topl. 1 1
S| EQ < | ‘& |kullanimimin bireylerin idari ve satig § | 51 obriilmiisti oplamis olmasi sonuglarin
o H S| 88 < P < | .5 .. performanslarinin arttigr goralmustir. PR .
Eli Jones, N|ERE Technology bireysel 2 |8 performansini nasil etkiledigine Bovlece bilei teknoloiiler e#itimi genellenebilirligi agisindan bir kisit
Wynne W. Chin 3 < < |Enhances Individual| performans @ odaklanmaktadir. y g1 tet ) < teskil etmektedir.
= g Performance ol ¢alisanlarin idari ve satis performanslarini
olumlu etkilemektedir.
Impact of High-
Performance Work Yiiksek Gana’da bankacilik sektoriinde galigan 258
samuel Aryee, . S;_/st_ems on performans is g Calisma yiiksek performans is kisiden elde.edl‘len verl!er§ gore yuksek Ca11§.manm kesitsel veri tqplamls glmas1
« 2| Individual and - . S| . . .. performans is sistemleri bireylerin ve yiiksek performans is sistemlerine
«©[Fred O. Walumbwa,| | S g 8 sistemleri, = | 5 [sistemlerinin ¢alisanlarin psikolojik . . . . . o hp R .
— Sl=s23 Branchlevel . . < | 8ol . L L pe 1 T psikolojik olarak gii¢clendirmelerine neden |[iligkin veriyi tek bir kisiden elde etmis
o| Emmanuel Y. M. |S| &£ . giiglendirme = | .5 |eliclendirilmeleri ile olan iligkisini ve .« . .. - e
= Sei |32 Performance: Test iklimi. hi 2 |8 A olmaktadir. Béylece psikolojik olmasindan kaynakli veri giivenliginin
eidu, o< 7 . iklimi, hizmet = hizmet performansina olan etkisini ele .. . . - . L. ;
- = o | ofaMultilevel s gliglendirme hizmet performansini diisiik olmasi 6nemli bir kisit teskil
Lilian E. Otaye performansi ve | .S almaktadir. ST -
Model of hizmet vonelimi | = artirmaktadir. Ayrica bu iliskide hizmet etmektedir.
Intermediate ctyone yonelimi diizenleyici bir rol oynamaktadir.
Linkages
The Best and the - . . L
—_ 2
™~ s ~l| 28 |Rest: Revisiting the . = 8| = |Cahsma bireylerin performansinin normal 6.33'263 Kisiden toplanan Verl}ere gore Calismanin temel k1s1tlal.”1r.1d.an b"1r151.
—i| Ernest O’Boyle Jr, || €35 - Bireysel = 3| | . bireysel performans normal bir dagilim toplanan performans verisinin yonetim
o . |2| @£ |Norm of Normality 5 2| .5 |dagilim m1 yoksa normal olmayan bir " S
Herman Aguinis |&| 2 s performans | & X > . o gostermemektedir. Gli¢ kanunu kurallarina |yazininda kullanilan performans
ez of Individual 0| O |dagilim m gosterdigine odaklanmaktadir. |©. < . . A .
a Performance gore dagilim gostermektedir. Olgeklerinden farkli olmasidir.
Effects of Stressful
Life Events on =
Individual e Aragtirmanin gelistirdigi modele gore stres
5 E Performance Havat stresi ve g Aragtirma hayatta farkli sebeplerden ile bireysel performans arasindaki iliskide
E Rabi S. Bhagat Q& E’, 5 Effectiveness and {aire sel . | = [kaynakli stres ile ise dahil olma ve bireysel |duygusal destek ve sosyal destek )
= ' 9 S| S8 é Work Adjustment erfozmans & |performans arasindaki iliski tizerine bir diizenleyici rol oynamaktadir. Ayrica
<3 Processes within P % model 6nermektedir. orgiitsel kontroliin de diizenleyici bir roli
Organizational = bulunmaktadir.
Settings: A X
Research Model
Caligmanin bulgularina gore yogun sosyal
> -
s -g:;;g\:? I\Tgt(ilf\}li)rolf Sosval a3 e Aragtirma temel olarak yogun sosyal baglantilarin bireysel performansa etkisi
o Martin Gargiulo, |, § 3 Closﬁre and o'un}iu“ gve = | = |baglantilarin ¢alisanlarin performanslart  |bir bireyin o agda bilgi alan oldugu Calismanin verisi baglantilarin giiciinii
a | Gokhan Ertug, 3| 2 %‘ Individual y %ire Sg; = :%0 uizerindeki etkisini ve baglantili olduklar1 |durumda artmaktadir. Buna kargin eger bir |6lgecek uygun bir 6lgek olmadigindan
Charles Galunic | _g g berformance Amon erforymans £ | © [kisilerle olan iliskilerinde nasil bir rol birey belirli bir baglantilar aginda bilgi kasit teskil etmektedir.
<3 Knowledge Workerg P L% oynadigini incelemektedir. saglayan konumunda ise bireysel
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IArastirmanin bulgularma gore belirli alt
F - gruplarin performansi zaman igerisinde diizenli (Calismanin dreklemi belirlenirken
o |David A. Hofmann, |, | © g 8 |Mapping Individual Bireysel 8 | = |Arastirmanin temel odaginda bireysel |bir sekilde artarken belirli gruplarinki $
N . S=23 s | By . . X kullanilan sinirlamalar performans
o Rick Jacobs, &| € 22 | Performance Over | performans, yas | S | & performans ile yas ve kidem arasindaki azalmaktadir. Ayrica yas ve kidem ile - .. . <
= [ 532S - oo | 8 k. T PO lgostergelerini daha homojen yaptigindan
Steve J. Gerras 5<3 Time ve kidem m | O |iliski bulunmaktadir. performans arasindaki iliski beklendigi gibi > e . h
= oa - SR . - Onemli bir kisit teskil etmektedir.
dogrusal ve basit degil aksine dogrusal
olmayan ve kompleks bir iligkidir.
Hizmekar
liderlik, hizmet | IJAmerika’da bir restoran zincirinde ¢alisan 71
- | kiiltiird, bireysel | = farkli subeden 961 kisiden elde edilen verilere
Robert C. Liden, 55 Servant _Leadershlp. performans, 5 _ . lg6re hizmetkar liderligin hizmet kiiltiiri ile (Calismanin kesitsel veriye dayanmasi ve
— <| > & = fand Serving Culture: 5 | = [Arastirma temel olarak hizmetkar . L N . .
| Sandy J. Wayne, |J| EG € yaraticilik, (3 . bireysel performans, yaraticilik ve miisteri ©lceklerin bazilarinin orijinal versiyon
al e . S|z 25 Influence on O .| 2| & [liderlik ile bireysel performans ve isten | . . .. . . .
enwei Liao, |Q| B &2 Indivi .. | misteri hizmeti R hizmetleri davranig1 arasinda pozitif ancak istenjyerine kisaltilmig versiyon kullanilmasi
8 & = |Individual and Unit . £ | O fyrilma niyeti tizerine odaklanmaktadir. Lo SR . . .
Jeremy D. Meuser <= Performance davranislary, isten| S layrilma niyeti arasinda negatif bir iligki bir kisit teskil etmektedir.
ayrilma niyeti ve E bulunmaktadir. Ayrica orgiitsel 6zdeslesme bu
orgiitsel iliskide araci bir rol oynamaktadir.
ozdeglesme
The Relative Duygusal Ae s
Lynn R. Offermann' @ Contribution of yetkinlikler, Bu ¢aligma temel olarak duygusal Qgrencﬂerden tqplanan Verller.ln.celendlglnde T
James R. Bailey, =) - 1. . _ - PR bireysel akademik performans i¢in duygusal  [Bulunan etkiler istatistiksel olarak
N . <| §5§ Emotional biligsel beceri, | g | =5 [yetenek ve bilissel yetenegin bireysel - L . .
N Nicholas L. S g - 2| B .. yetenekten ziyade bilissel yetenek daha fazla janlaml olsada etki katsayilar kiigiik
& vasi S| EE Competence and bireysel = | & |ve takim performansina, takim-iiye . L . < . g .
= asilopoulos, || £& Coaniti o . B0 |2 S onemlidir. Ancak duygusal beceri takim ciktiginda 6nemli bir kisit tegkil
- S ognitive Ability to |performans, lider| = | O [tutumlarina ve liderlik algilarina o L -
Craig Seal, & S - . performansinda biligsel yetkinlikten daha etmektedir.
Mary Sass Individual and Team|  dogusu ve etkisine odaklanmaktadir. btkilidir
Y Performance verimliligi )
Joseph C. Rodel,
Christine H.
Mooney, Emotional . (Calismanin verilerini 6grencilerden
Marne L. Arthaud- = Intelligence and - Ogrencilerden toplanan verilere gére duygusal plusan bir 6rneklemden toplamis olmasi
56 = S _ [Caligmanin temel odaginda duygusal o e . . .. -
1% Day, ~lS2E8 Individual Duygusal zeka, | £ | = P zeka ile 6grencilerin akademik performansi Orneklem varyansi agisindan olumsuz bir
N S8 . P . -= | &0 [zeka ve kisilik 6zellikleri ile bireysel P - .
| JanetP.Near, (S| £2& Performance:  [kisilik ve bireysel| ;2 | .5 1 larasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Ayrica duruma neden oldugundan 6rneklem
= - 588 - - 218 performans arasindaki iligki e o e e <
Timothy T. 2 S | Evidence of Direct | performans bulunmaktadr kisilik 6zelliklerinden bilinglilik 6zelligi bu lyanliligina neden olmakta ve sonuglarin
Baldwin, o and Moderated ' iliskide diizenleyici bir rol oynamaktadir. digsal gecerliligi agisindan bir kisit teskil
Robert S. Rubin, Effects etmektedir.
William H.
Bommer
Maria Tims, c e Job Crafting -at-the ; . . Bu ar astirma takimun isi seklllend}rmem 54 takimda ¢alisan 525 kigiden elde edilen |Arastirmanin temel kisitlar1 kesitsel veri
S 5 [Team and Individual| Is sekillendirme, | _ | _ [ile bireysel performans arasindaki . N S . . o
< | Arnold B. Bakker, || ¥ = & . o . P S| B | e veriler 151¢inda takimin isi sekillendirmesi toplamis olmasi ve farkli degiskenlere
N . ®| 2 8 g |Level: Implications | isle biitinlesme | £ | & [iliskiye odaklanmaktadir. Bu iligskide R . X .. . L o ..
o | Daantje Derks, (S| 2Z 2 f - NlE LT . Lo bireyin isi sekillendirmesine, bdylece bireyin |iliskin verileri ayn1 kisilerden toplamuis
= . S| 2w E or Work ve bireysel = | 2 pireyin isi sekillendirmesi ve isle . o . - . .
Willem Van [CR =k |0 .= L - lisle biitiinlesmesine ve sonug olarak da bireysel jolmasi nedeniyle ortak yontem
o = | Engagement and performans biitiinlesmesinin aracilik rolii ele -
Rhenen performansin artmasina neden olmaktadir. lyanliligidir.
Performance alinmaktadr.




90¢

Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

Assessing the
Burdens of Calismanin temel kisitlarindan birisi
David V. Da < & |Leadership: Effects Liderlik ve o | _ [Calismanin temel amaci bireylerin farkli  [Hokey liginde oynayan oyunculardan elde |6rneklemin bir spor kuliibii olmasi ve
§ Hock—Per.l Si);‘ S g < of Formal bireysel % ’50 zamanlarda takim lideri olmalar1 ve bu edilen verilere gore bireyler takimlarinin  |diger endiistrilerdeki takimlarda liderlik
= TinaT ghen » R = '§ Leadership Roles on erforymans %0 | 5 |durumun performanslarina etkileri kaptanlar1 veya liderleri olduklart zaman  |roliiniin farkl kisilerce hangi sartlar
' e Individual P H incelenmektedir. performanslar1 daha iyi gergeklesmektedir. |altinda ve nasil deneyimlendigine iliskin
Performance Over genelleme yapilamamasidir.
Time
Akademisyenlerden toplanan veriler
. . « £ |Context Factors and| Uluslararas _. |Bu galisma temelde arastirmacilarin i51ginda uluslararast hareke tll.llk l.le . Calismanin &rneklemi hareketliligin
«©| ChiaraFranzoni, || S g g . el = P performans arasinda pozitif bir iligki s
g Giuseppe Scellato, |3 | E &5 the P.erforrr!ar_lce of harel_(etllllk ve | = | o (uluslararasi hareketlilii ile bireysel bulunmaktadir. Ayrica bu iliskide bilginin zamanini ve hareketliligin performansi
=| " paula Stephan & s5¢g 2 | Mobile Individuals bireysel 20| & |performans arasindaki iliskiye codrafi konsan.tras onlL. varatict nivet ve nasil etkiledigini analiz etmeye imkan
P =3 in Research Teams |  performans odaklanmaktadir. srali konsantrasyonu, y y vermediginden bir kisit teskil etmektedir.
karar giicli diizenleyici bir rol
oynamaktadir.
Pay-For-
Performance,
Sometimes: An . . -
Mark A. Maltarich, Interdisciplinary . - . 404 birimde gorev yapan ! '573 Saghk
- = Performansa gore Bu arastirma saglik ¢alisanlarinin bireysel |calisanindan elde edilen verilere gore o .
Anthony J. Nyberg, S5 Approach to .« . | - : P . S Caligmanin verileri tek bir firmadan
™~ - ~| >E s - 0deme, minnet, | © | 5 |performanslari ile performansa gore 6deme |performansa gore 6deme ile bireysel R s
N Greg Reilly, NI ESE Integrating - | & R e e edinilmis olmasi genellenebilirlik
o wnos O] 825 - beklenti ve N | .5 [|arasindaki iliskiye odaklanmaktadir. Ayrica|performans arasinda pozitif bir iligki .. e .
—| Dhuha “Dee Q| ZED Economic bi =R |. . R S P . . lacisindan 6nemli bir kisit teskil
S~ - - . ireysel I | O |bireylerin duydugu minnet ve beklentilerin [bulunmaktadir. Bununla birlikte bireylerin -
Abdulsalam, <s Rationality with A e . S . e etmektedir.
Melissa Martin Psychological performans bu iliskideki aracilik rolii incelenmektedir. |duydugu minnet ve bekletiler bu iliskide
Emotion to Predict diizenleyici rol oynamaktadir.
Individual
Performance
Flexible Working, . .
g = Individual Esnek ¢alisma, LE . Ara$t.1rmadan clde edilen bulgulara gore Arastirmanin temel kisitlari kesitsel veri
- 35 . 5 | _ |Calisma temel olarak resmi veya resmi olan ve olmayan esnek calisma -
Ioe) Lilian M. De ~| @8 | Performance, and bireysel S|l = ; . . . toplamig olmasi ve farkli degiskenlere
IN SNloes ; . . 4 | B |gayriresmi esnek ¢aligma ayarlamalart ile |ayarlamalari ile bireysel performans o o -
o Menezes, S| X o |[Employee Attitudes:| performans,is | & | 5 AT O P iliskin verileri ayni kisilerden toplamis
- : S| g 8 . L —~ | 2 [performans arasindaki iligkiye arasinda pozitif bir iligki vardir ve orgiitsel . ..
Clare Kelliher g & | Comparing Formal tatmini ve 2| O o S . olmasi nedeniyle ortak yontem
E= - - = odaklanmaktadir. baglilik bu iligkide araci bir rol <
7 and Informal orgiitsel baglilik | & Ktad yanliligidir.
Arrangements oynamaktadir.
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Others

Psikolojik
s sozlesme ihlali,
F(l):rg:“ggl':; g? é) d intikam ) |44 sefile 283 calisandan toplanan veriler 1513inda
w= . |Performance: How diisiincesi, Arastirmada yazarlar psikolojik |psikolojik sdzlesme ihlalinin duygusal
o| SandraPereira || Sg58 : | duygusal > | = |sermaye ihlali ile bireysel tilkenmislige yol agtig1 ve buna bagl olarak Calismanin temel kisitlarindan birisi
N 5| =85S |Forgiveness Helps | . 21 £ | B L P > o
o Costa, S| =8 Individuals Cope tikenmislik, | § | 5 |performans ve drgiitsel orgiitsel vatandaslik davranisi ve performansin  |tiikenmislik kavraminin sadece duygusal
Pedro Neves N § ;5 2 with the P orgiitsel X | & |vatandaslik davramsi arasindaki |olumsuz etkilendigi gériilmektedir. Ayrica bu boyutunu incelemis olmasidir.
Psvchological vatandaslik iliskiye odaklanmaktadir. iliskide bagiglama diisiincesi ile intikam
I orﬁract Bgreach davranis1 ve diislincesi diizenleyici rol oynamaktadir.
bireysel rol igi
performans
Brooke A. g Leadlgl’fS%rimagltatus Giig ihtiyaci 88 kisiden toplanan veriler 151gnda politik olarak Calismanin temel kisitlarindan birisi gayri
Shaughnessy, 5 a6 ., P g 1uyact, | | _ - istekli ve daha fazla gii¢ sahibi olmak isteyen manin nst gay
= Darren C ~ o228 and Individual _gayriresmi g% Caligmanin temel odagindan caliganlarm gayri resmi lider olarak algilanma resmi liderlik kavraminin potansiyel
o T . S| €2.87T | Performance: The |liderlik, politik | § | .5 |gayriresmi liderligin performans |7, . . . miistakbel liderlik ve paylasimli liderlik gibi
- readway, N| 3888 | Roles of Political beceri ve I 3 tizerindeki etkisi bulunmaktadir ihtimalleri daha yiiksek iken bu gahsanlarn diger benzer kavramlardan ayirt edilmesinin
Jacob W. Breland, S8 . o * |performanslari da iginde bulunduklar giic talebi amiardan ay P
i a5 Skill and Political | performans " : o zor olmasi nedeniyle 6lgiim problemidir.
Pamela L. Perrewé will durumunu yonetmelerine baghdir.
= Examining the
4 Neha Parikh Shah, 5] _S %‘ Overlap: Individual Sosvalasve | & | = ?u ::?igggi tzrg:}(({ffglslzznﬁnn 106 yonetici ve 204 ¢alisandan toplanan verilere |Caligmanin verilerinin bir kismi yoneticiler
o Andrew Parker, |5 é St Performance b%/re Sgl £ gn b$a}',1ant11ar1 ilse orformans ¥ gore bireylerin is odakli sosyal aglari ile sosyal |tarafindan MBA dersinde sinifta
= Christian Ql = E I Benefits of erforymans E 8 ar fs indaki ili k[i) o iliski kaynakli sosyal aglari, bireysel toplandigindan ve performans verileri 6znel
Waldstrom $£35s Multiplex P SKILY performanslarini olumlu etkilemektedir. bir veri oldugundan kisit teskil etmektedir.
[SRS] Relationships odaklanmaktadir.
Improvement of
S Individual Kullanict Arastirmada yazarlar bagkalarma |
«| Raffaela Palma § 8 5T -2{Performance in the [yonelimi, kamu 5= yardim etmeyi hedefleyen Italya’da ¢alisan 617 6gretmenden toplanan Aragtirmanin temel kisitlar: kesitsel veri
9| Alessandro Hinna ~[6Oe2 2| Public Sector: hizmeti IS 'gn kullanici yonelimi davranigi ile  |Vveriler 1s18inda kullanici yonelimi davranigi toplamis olmasi ve farkli degiskenlere
e Gianluigi Mangia SN S 22| Public Service motivasyonu ve N 2 bireysel performans ve kamu bireylerin kamu hizmeti motivasyonunu ve iligkin verileri ayni kisilerden toplamus
g Y 2 EL W 3| Motivation and bireysel hizmeti yonelimi arasindaki bireysel performanslarint olumlu etkilemektedir. [olmast nedeniyle ortak yontem yanliligidir.
o T User Orientation as| performans illiskiyi ele almaktadir.
Levers
A Multi-Cultural
3 Study of P
=) s Bu caligma algilanan yonetim
= Salespeople’s Gii¢ mesafesi adilligi ile bireysel performans — s o
z 5 Behavior in Snetimin | B arasindaki ili k)i/ ¢ odaklanmakta Toplanan veriler incelendiginde yonetimin
o Dominique Rouzi = 5 Individual Pay for yadilli'i 3| = ve buili kideskiiyltiirel adilliginin bireylerin performansini olumlu Aragtirmanin temel kisitlar1 kesitsel veri
™ es, ~ s& Performance et 2|5 1 1S PR etkiledigi ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu durum  |toplamis olmasi ve farkli degiskenlere
Q |y S 25 : performansa | ¥ | & |farktorlerden belirsizlikten . . i i o P
= | Vincent Onyemah, | 5 Compensation Sre ddeme ve | = 8 Kkacma. toplulukeuluk. gii¢ mesafesi, belirsizlikten kagma ve toplulukgu |iligkin verileri ayni kisilerden toplamis
Dawn lacobucci b Systems: When gore | K agma, 1op Ui, . ... |veya bireyselci toplum yapisina gére olmasi nedeniyle ortak yontem yanliligidir.
52 Managers Are bireysel 5 bireyselcilik ve gii¢ mesafesi gibi desismektedir
Bw More Ig ual and performans |~ kavramlarin rollerini g5 ’
3 Less Fe?ir Than incelemektedir.
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Work-Related

Satisfaction

e Attitudes as Orgiitsel
‘g S Antecedents of baglilik, is Arastirma temel olarak dreiitsel Calismanin veri topladig: firmalar
< |Hanna Salminen, [ | =%-3 Perceived tatmini ve B | = |00 gne 0/ aralQIsise Finlandiya’dan toplanan veriler 1s18inda is erkeklerin yogun calistig1 isletmeler
s ; p T N> e ; £ | & |baglilik ve is tatminin bireysel ve U A < : P <
a’ | Mika Vanhala, (5 SEE Individual, Unit algilanan S | 5 | sratitsel performans aleisi nasil tatmini ve Orgiitsel baglilik bireysel ve orgiitsel | oldugundan ¢ikan sonuglarin yanlt
~| PiaHeilmann (Y| So& and bireyselve | T | O gtlgilefii“li)rfe (())daklaflmagkiadlr s performans algisinda pozitif bir etkiye sahiptir. |olabilecegi nedeniyle kisit tegkil
£0 Organization- orgiitsel & ) etmektedir.
£° Level performans
Performance
. . Individual Deals .
Vld_yal’thl Pr, - within Teams: S Calismanin odaginda bireylerin 4? takllmdan ve 321 S:ahgmc}an tf) planar_] Verlle!’e Caligmanin veri topladigi isgorenler
Singh S, 5o B P Kendine 6zgii — PP - - gore bireylerin kendine 6zgii degerlendirmeleri :
) ©o| 2838 Investigating the |, - - £ | = |kendilerine 6zgii degerlendirme A - o1 .o | firmalarm farkli pozisyonlarinda
o | Erdogan B, = T =35 ; degerlendirmeler| -= | & A ile bireysel performans arasinda pozitif bir iliski M
o b= €352 [Roleof Relative I- - = | & |yapmalar1 durumu ile bireysel P calisanlar1 kapsamadigindan ¢ikan
—=| Chaudhry A, (& 597 ve bireysel 8D | 0 LS vardir. Ayrica bu iligkide grubun takim o .
oIl Deals for @ | O |performanslar: arasindaki iliski < . - o . .| sonuglarin yanli olabilecegi nedeniyle
Posthuma R, S8 performans odakliligy, karsilikli gérev bagimlilig1 diizenleyici . .
Anand S Employee bulunmaktadir. bir rol ovnamaktadir kisit teskil etmektedir.
Performance Y )
Joaquin Camps, .
Victor Oltra, Plerlgol\r/rlnd :r? (I: o Birevsel Arastirma akademisyenlerin
Joaquin Aldas- g . y tiirbiilansli zamanlarda bireysel Latin Amerika’da ¢alisan 174 akademisyenden _— e
© & in Turbulent performans, —_ R . x - A o Caligmanin verileri tek bir tiniversiteden
© Manzano, © SOg : . o g | = |performansin orgiitsel 6grenme toplanan verilere gore orgiitsel 6grenme S Pl
™ ; = 855 Environments: orgiitsel = | & s o et RSN edinilmis olmas: genellenebilirlik
o Guillermo b= Eso g =2 | & |yetkinligi ve calisan esnekligi yetkinligi ¢alisan esnekligini etkilemekte ve buna - .2 .
= I =R The Role of grenme BN | : < : agisindan 6nemli bir kisit tegkil
Buenaventura- TES P ey = | O |sayesinde nasil ve ne derece bagli olarak da bireysel performans P
Organizational | yetkinligi ve L P : etmektedir.
Vera, = Learnin alisan esneklizi iyilestirilebilecegi sorusuna iyilesmektedir.
Federico Torres Ca abili? Gals & odaklanmaktadur.
Carballo pabmity
= Destekleyici
€ o Ocb and sosyalag, | _ : s . . .
35 External-Internal | bilgilendirici |2 Ispanya’da faaliyet gosteren bir banka . . .
. S 3E : . < IS < subelerindeki 371 kisiden toplanan verilere gére |Arastirmanin temel kisitlar kesitsel veri
SebastiaN =2 & |Social Networks:| sosyalag, |~ .| — |Buarastirmanintemel odaginda SO ? - Lo oy
~ © ST PG = H B < bir bireyin destekleyici sosyal agi o bireyin gorev|toplamis olmasi ve farkli degiskenlere
™ Bruque, = SX 3 Effects on orgiitsel < :g ‘&0 |¢alisanlarin sosyal aglarindan aldiklar1 o L et P P
o ) S| =co o = 1| & P performansini ve degisime uyumunu pozitif iliskin verileri ayn1 kisilerden toplamis
=| Jose’ Moyano, & Es S Individual vatandaslik |& 5 destek ile bireysel performanslari etkilemektedir. Avriea bu iliskide Gretitsel olmasi nedenivie ortak véntem
Ronald Piccolo 5Es Performance and |davranisi, gérev|S arasinda iliski bulunmaktadir. - AY ou Ilgk1de Orguts - y Y
2f=2 . < vatandaglik davranisi diizenleyicilik rolii yanliligidir.
== Adaptation to | performansi ve [T kiad
é ° Change degisime oynamaktadir.
bireysel uyum
Linking Servant ;
Leadership to Hizmetkar Kanada’da galigan 247 sef ve caligandan toplanan
o liderlik, . - L ;
= Individual otonomi Calisma temel olarak hizmetkar verilere gore hizmetkar liderler ¢alisanlarmin Arastirmanin temel kisitlar kesitsel veri
- B> Performance: etkinlik‘ - | = |liderligin ¢alisanlarin bazi ihtiyaglarini| otonomi, yetkinlik ve iliskililik gibi psikolojik to 1$am1 olmas: ve farkli desiskenlere
o Myriam Chiniara,| S g g Differentiating the ili l):ililik érev = gn karsilamasi ve buna bagli olarak gorev | ihtiyaclarinin gelismesine imkan vermektedir. i]ip Kin vserileri a M | kisiler de%l Sto larnt
— |Kathleen Bentein | oS Mediating Role of $ )& £ | :@ |performans: ile orgiitsel vatandaslik  |Buna bagl olarak da galisanlarin gérev 5 1 aymi Kister plamis
& performansi ve |-= | O . o . olmasi nedeniyle ortak yontem
2 Autonomy, Sraiitsel davranisinin nasil etkilendigine performanslar1 olumlu etkilenmekte ve ayrica anlihiidir
= Competence and ve?ta%l dashik odaklanmaktadir. orgiitsel vatandaglik davranigi sergileme b gidir.
Relatedness Need davranfsl ihtimalleri artmaktadir.
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IS Effects of Authentic
- b=hr] Leadership,
Ana Suzete Dias N £ - TR 5 T gdip . . . .
s 5 Affective Otantik liderlik, | 2 Calisma temel olarak otantik liderlik ile 543 ¢alisandan toplanan verilere gore Aragtirmanin temel kisitlar1 kesitsel veri
Semedo, 52 | ¢ - 8 s - | A AN - o
o ol 22 ommitment and [duygusal baglilik,| ‘S | = |bireysel performans arasindaki iliskiye otantik liderlik ¢aliganlarin is toplamig olmasi ve farkli degiskenlere
o | Arnaldo Fernandes |S| O £ - S I =) 1 o N SR P _ .
S| Matos Coelho. 12| = g |Job Resourcefulness| is kaynaklihgi, | & | 5 |odaklanmakla birlikte bu iliskide duygusal | kaynakliligimi ve duygusal bagliligmi iliskin verileri ayn1 kisilerden toplamis
Neuza Manuei o 28 on Employees’ yaraticilik ve | 5 | © |baglilik ve yaraticiligin aracilik roliinii de | etkilemektedir. Buna bagli olarak da olmasi nedeniyle ortak yontem
Pereira Ribeiro g Creativity and performans E incelemektedir. bireysel performans artmaktadir. yanliligidir.
g0 Individual
3 Performance
Inherently
Relational:
Amir Erez, Interactions Ige doniik kisiler akranlarinin
Pauline Schilpzand, 5 E _ | Between Peers’ and Kisilik ve _. | Calismanin odaginda bireylerin kisilik performanslarini daha diisiik olarak Calismanin temel kisit1 s6z konusu
E Keith Leavitt, |9 qg>; g g Individuals’ bireysel :E, ’50 ozellikleri ile akranlarinin performanslarini| degerlendirmektedir. Ayrica i¢e doniik iliskideki psikolojik siiregleri ve
= Andrew H. Q| g € 3 |Personalities Impact|  performans 0 |2 I nasil degerlendirdikleri arasindaki iliski olanlarin hassasiyetleri ile negatif kisi diizenleyici degiskenlerin incelenememis
(SR P < . RO e 1. .
Woolum, <s Reward Giving and | degerlendirmesi yer almaktadir. algilari bu iliskide araci bir rol olmasidir.
Timothy A. Judge Appraisal of oynamaktadir.
Individual
Performance
Knowledge Sharing Finlandiya’da kamu sektoriinde ¢aligan
| Kaisa Henttonen, | 5 §, E fand Individual .Work Bilgi paylasimi | 5 | = C_ah@ma_da gra_mrmacﬂar tefr}e_l olaqu 595 k1§1denut.opla_n_an v_erllere gore bilgi Calmmanm‘ Fe_mel l?ls.ltl b!reyle(ln bilgi
Y| Aino Kianto S|E2g Performance: An ve birevsel £ | ‘o |bireylerin bilgi paylagimi egilimleri ile paylasimu egilimi ile bireysel performans | paylasim egilimlerini etkileyebilecek alt
= Paavo Ritala{ < E § & [Empirical Study of a| erfornzlans N S bireysel performanslari arasindaki iliskiye |arasinda pozitif bir iliski vardir. Ayrica mekanizmalari inceleyememek seklinde
Sy S Public Sector P odaklanmaktadir. bilgi paylasim davranisi bu iligskide arac1 | ifade edilmektedir.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.
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Tablo 4.2 (Devam): Taksonomik literatiir tablosu.

How Does a Servant Leader
Fuel the Service Fire? A

Hizmetkar

238 galisan ve 470 miisteriden toplanan

= = - i i i 1 . . . . i
~| ZhijunChen, || 288 |Multilevel Model of Servant I.I.derl.lk’ .blreysel o= L ge1_13§ma§ia A mactlar hizmetkar verilere gore hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin Aragtirmanin temel kisitlan kesitsel
< ; a3 =35 ; - 0z kimlik, grup |g£| ‘&0 | liderligin hizmet kalitesini ve bireysel |, . L . veri toplamis olmasi ve tek bir
=S Jing Zhu, S| £g5§ |Leadership, Individual Self rekabet iklimi ve |3 | :2 | miiteri hizmeti performansini nasil bireysel milsteri hizmeti performansim endiistriden veri saglamis olmasi
Mingjian Zhou | § < 3 |ldentity, Group Competition miisteri hizmeti 1= | © | etkiledigine odaklanmaktadir artirmaktadir. Ayrica bu iliskide 6z kimlik nedenivle Srmeklem vanhlisidir
o4 Climate, and Customer zrformanm g : araci bir rol oynamaktadir. Yy b giair.
Service Performance p
8 - Caligma uyarlanabilir performansa yakin
Q Dustin K. Jundtl, || 2 -% = Individual Adaptive Uvarlanabilir £ | Bu arastirma literatiir taramast olarak | olan diger kavramlarla birlikte bir yazin
a | Mindy K. Shoss, |5 gs § Performance in ){erformans & | uyarlanabilir performans konusuna taramasi yaparak, mevcut bilgiyi -
Jason L. Huang | 3 §$ Organizations: A Review p © | odaklanmaktadir. sentezlemekte ve gelecek ¢aligmalar igin
S fikirler ortaya atmaktadir.
Scott B. Morris, - > . - . < . e Meta analizi sonuglarina gore degerlendirici
o Rebecca L. ol 2388 A MEt-a An?IySIS of the Bireysel o | Bireysel degerlendlrfrl cye 111_skm gok onerileri is performansini etkilemektedir. Calismanin sadece 39 aragtirma
< Dais| L 23 Relationship Between < ; £ | calisma olmasina ragmen kriter : TS - O S
a aisley, S| €58 P degerlendirme ve | + | v Kriter gecerliligi yonetsel pozisyonlar i¢in | incelemesi drneklem agisindan
&| 5 g2¢ |Individual Assessmentsand | & | gegerliligini destekleyecek galigmalara | .. . N - 1
Megan Wheeler, g<z Job Performance is performansi F | ihtivac duyulmaktadie yonetsel olmayan pozisyonlara goére daha | 6nemli bir kisittir.
Peggy Boyer & yag duyu : yiiksektir.
Nele De Cuyper, 8. e . Arastirma temel olarak duygusal Portekiz’de bulunan 430 calisandan L
o Filipa 38 Ao'f\ll,g\lstsgg(l:?aﬁgzlsj%/;r\]/\?g?s migzﬂfsa 2l = titkkenmislik ile bireysel performans toplanan veriler 1518inda duygusal C:Iiiﬂan;&;?r?fsllﬁ;glgélrgiin birisi
o| Castanheira, | 35 . : cnmis Ik, €| ‘B | arasindaki iliskiye ve bu iliskide gegici | tiikenmislik ile performans arasinda, siirekli gegict Is¢ S
S| Hans De Witte, |Q| £ 8 Emotional Exhaustion and bireysel N| 5 |veya siirekli olmak iizere farkh is¢iler agisindan negatif bir iligki sozlesme yapmak isteyip
Maria Jose || &5 |Supervisor-Rated Individual| performansve |T|O oy 1 olmax U o serer ag  negatit bir Ui istemedikleri bilgisinin elde
aria José ES Performance sozlesme tirii sozlesme tiiriiniin diizenleyici roline | bulunmakta gegici isciler igin edilmemis olmastdir
Chambel z $ odaklanmaktadir. bulunmamaktadir. § ’




Taksonomik literatiir tablosu genel olarak degerlendirildiginde; psikolojik
sermaye konusunda yapilan c¢alismalar, genellikle psikolojik sermaye ile is tatmini,
performans, is arayisi, otantik liderlik, duygusal emek, is gbren tutum ve davraniglari,
yaraticilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, pozitif tutum ve davranislar, psikolojik 1yi
olus, orgiitsel degisim ve Orgiit iklimi arasindaki iliskileri tespit etmeye yoneliktir. En
giincel ¢aligmalarin ise psikolojik sermaye ile kitle fonlamasi, piyasa yonelimi, hizmet
yeniligi davranisi, igle biitiinlesme, yOnetsel mizah, danigman destegi, entelektiiel
sermaye, i§ inovasyonu, is glvensizligi, is kurma niyeti, degisime direng, takim
kolektivizmi, liderin tevazusu, takim yaraticilifi, ise ge¢ kalma tutumu, is hayati
kalitesi, hizmet kurtarma performansi, ortak deger yaratma ve yetkilendiren liderlik
gibi yeni degiskenler arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik oldugu goriilmektedir.
Arastirmalar sektorel acidan degerlendirildiginde; hizmet, imalat, satis, kamu,
bankacilik, finansal hizmetler, egitim, lojistik, pazarlama, sosyal hizmet, tekstil,
danmismanlik ve otelcilik sektorleri 6n plana c¢ikmaktadir. Psikolojik sermaye
konusundaki aragtirmalarin; kavramsal/kuramsal olarak, tarama ve 6lgek uyarlama
seklinde gerceklestirildigi, yapilan aragtirmalar incelendiginde ise gorgiil calismalarin
agirlikli oldugu gozlenmektedir. Arastirmada kullanilan veriler farkli sektorlerden
toplanmis olup, verilerin analizinde g¢ogunlukla yapisal esitlik modellemesi ile
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmaktadir.

Bireysel performans konusunda yapilan ¢alismalar, genellikle bireysel
performans ile gorev teknoloji uyumu, sosyal aglar, is tatmini, bireysel rol 6zellikleri,
kullanict memnuniyeti, lider liye degisimi, serbest calisma, sosyal ve bireysel kimlik,
gorev yetkinligi, orgiitsel bagllik, isten ayrilma niyeti, bilgi teknolojisi kullanima,
giiclendirme iklimi, hayat stresi, sosyal ag yogunlugu, miisteri hizmeti davranislari,
orgiitsel Ozdeslesme, duygusal yetkinlikler, duygusal zeka ve isle biitiinlesme
arasindaki iligkileri aragtirmaktadir. En giincel calismalar ise bireysel performans ile
esnek calisma, performansa gore O0deme, minnet, beklenti, intikam diisiincesi,
psikolojik sozlesme ihlali, gili¢ ihtiyaci, politik beceri, kullanici ydnelimi, gii¢
mesafesi, yonetimin adilligi, calisan esnekligi, destekleyici sosyal ag, bilgilendirici
sosyal ag, degisime bireysel uyum, bilgi paylasimi, tematik diisiinme, rekabet
istihbarati, 6diill memnuniyeti, orgiitsel uyumlama ve calisan angajmani arasindaki
iliskileri saptamaya yoneliktir. Arastirmalar sektorel agidan degerlendirildiginde;

egitim, hizmet, imalat, kamu, finansal hizmet, eglence, saglik ve otelcilik sektorleri 6n
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plana  ¢ikmaktadir.  Bireysel = performans  konusundaki  arastirmalarin;
kavramsal/kuramsal olarak ve tarama seklinde gergeklestirildigi, yapilan aragtirmalar
incelendiginde ise gorgiil caligmalarin agirlikli oldugu goriilmektedir. Arastirmada
kullanilan veriler farkli sektorlerden elde edilmis olup, verilerin analizinde korelasyon
ve regresyon analizleri kullanilmaktadir.

Birey-orgiit uyumu konusunda yapilan ¢aligsmalar, genellikle birey-orgiit uyumu
ile orgiitsel kiiltiir, birey-i$ uyumu, motivasyon, birey-grup uyumu, orgiite ilk katilma,
is arama kararlari, sosyallesme yontemleri, is tatmini, ise alma kararlari, orgiitsel
baglhlik, isten ayrilma niyeti, performans, Orgiitsel vatandaslik davranisi, calisan
proaktifligi, internet temelli ise alim, kiiltiirel uyum, ¢esitlilik yonetimi, etik iklim ve
bireysel ahlaki gelisim arasindaki iligkileri tespit etmektedir. En giincel caligmalar ise
birey-orgiit uyumu ile insan kaynaklari uygulamalari algisi, yiiksek is pratikleri algist,
1s-yasam destegi, Orgiitiin cazibesi, 1§ yerinde dislama, otonom ve kontrollii hedef
diirtiileri, hedef gerceklestirme, 68renen Orgiit, lider iiye degisimi, kamu sektorii
degisimi, gorev rollil stres kaynaklari, X-Y nesilleri, reklam ¢ekiciligi, orgiitsel imaj
ve yliksek performans is pratikleri arasindaki iligkileri aragtirmaktadir. Arastirmalar
sektorel agidan degerlendirildiginde; egitim, hizmet, imalat, kamu, lojistik, perakende,
saglik, teknoloji ve otelcilik sektorleri 6n plana ¢ikmaktadir. Birey-6rgiit uyumu
konusundaki arastirmalarin; kavramsal/kuramsal olarak ve tarama seklinde
gergeklestirildigi, yapilan aragtirmalar incelendiginde ise gorgiil calismalarin agirlikli
oldugu gozlenmektedir. Arastirmada kullanilan veriler farkli sektorlerden toplanmis
olup, verilerin analizinde korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmaktadir.

Sonug olarak; psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-orgiit uyumu
degiskenleri ile ilgili yapilan ¢alismalarin ve degiskenler arasindaki iliskilere yonelik
arastirmalarin yani sira, taksonomik literatiir tablosunda yer alan yerli ve yabanci
kaynaklarin taranmasi neticesinde, psikolojik sermayenin bireysel performans
tizerindeki etkisinde birey-Orgiit uyumunun aracilik rolii iizerine bir arastirmanin

gergeklestirilmedigi belirlenmistir.
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BESINCI BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYENIN BiREYSEL PERFORMANS UZERINDEKI
ETKIiSINDE BIREY-ORGUT UYUMUNUN ARACILIK ROLU: VAKIF
UNIVERSITELERINDEKiI OGRETIM UYELERINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

5.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin temel amaci, psikolojik sermayenin bireysel performans {izerine
olan etkisini ve bu siiregte birey-6rgiit uyumunun aracilik roliinii ortaya koymaktir.

Akademik personelin psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-orgiit
uyumu diizeylerinin demografik degiskenler acisindan farklihk  gdsterip
gostermediginin belirlenmesi ise arastirmanin ikincil amacini olusturmaktadir.

Yapilan literatiir arastirmasi neticesinde, ¢esitli caligmalarda arastirmanin
konusu olan kavramlarin ikili olarak aralarindaki iliskilerin; psikolojik sermaye ile
bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu ile bireysel performans seklinde incelendigi
goriilmiistiir. S6z konusu kavramlarin; motivasyon, liderlik, psikolojik sézlesme
ihlalleri ve tiikkenmislik gibi diger kavramlar ile aracilik etkisinin incelendigi ¢esitli
calismalarin da mevcut oldugu tespit edilmistir. Ancak yerli ve yabanci literatiirde,
psikolojik sermaye ile birey-orgiit uyumu iliskisini ve psikolojik sermaye ile bireysel
performans arasindaki iligskide birey-rgiit uyumunun aracilik roliinii ele alan herhangi
bir arastirmaya ulasilamamistir. Bu dogrultuda c¢alisma, literatiirdeki bu boslugu
doldurmasinin yan sira ilgili aragtirmalara 6rnek tegkil etmesi bakimindan da 6nem
arz etmektedir. Ayrica bu iliskinin akademik personel iizerinde ilk kez inceleniyor
olmasi da, bu hususta yapilacak olan arastirmalarda karsilastirmalarin yapilmasina

olanak saglayacaktir.
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5.2 Arastirma Sorusu

Giintimiizde; politik, kiiltiirel, bilimsel ve sosyo-ekonomik faktorler, insana
verilen 6nemi her gecen giin artirmaktadir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamada,
calisanlarin 6nemli bir roliiniin oldugu 6rgiitler tarafindan anlasilmistir. Diger sermaye
tiirlerinden farkli olarak “kisinin kim olduguyla” ve “olumlu gelisimi agisindan ne
olabilecegiyle” iligkili (Cetin vd., 2013: 99) olan psikolojik sermaye kavrami glinden
giine onem kazanmaya baglamistir. Bireyin pozitif gelisme durumunu ifade eden
psikolojik sermaye, bireysel performansi ve birey-6rgiit uyumunu artirma araci olan
motivasyon unsurlarindan birisi olarak degerlendirilmektedir. Bunun yaninda,
calisanlarin performansi ve birey-0rgiit uyumlar1 da orgiitler agisindan 6nemli olan
faktorlerdir. Bireyin degerleri ile bireyin i¢inde bulundugu oOrgiitiin uyum iginde
olmasi seklinde tanimlanan birey-o6rgiit uyumu (Sarag ve Meydan, 2013: 210); orgiitsel
baghlik, orgiitsel aidiyet, is tatmini ve is performansi gibi olumlu is ¢iktilarini
gelistirmektedir. Buradan hareketle bu aragtirmanin temel sorusu; “psikolojik
sermaye, birey-orgiit uyumu araciligryla m1 bireysel performansi etkilemektedir?”

olarak belirlenmistir.

5.3 Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modeli; arastirma amacina uygun ve ekonomik olarak, verilerin
toplanmas1 ve c¢oziimlenebilmesi igin gerekli kosullarin saglanmasi seklinde
tanimlanmaktadir (Karasar, 2012: 76). Modeller sayesinde, karmasik ve kavranmasi
zor olan oriintiiler daha anlasilir hale gelmektedir. Arastirmada belirlenen modeller,
kuramlardan tiiretilmektedir. Bilimsel arastirmalarin amaci, kuramlar1 test etmek ve
buna bagli kurulan modelleri incelemektir. Bu amacla hipotezler olusturulmaktadir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 78). Hipotezler; degiskenler arasindaki iliskileri tahmin
etmeye olanak veren, heniiz test edilmemis, fakat dogru oldugu diisliniilen
onermelerdir. Bu 6zelligiyle hipotezler, arastirma dnermesinin a¢ik halidir ve toplanan
veriler ile deneme niteligindedir (Given, 2008: 408).

Arastirma modelinin ve hipotezlerinin olusturulmasinda, kavramlar ile ilgili
olarak aragtirmanin dordiincii boliimiinde yer alan yerli ve yabanci literatiir taramasi
sonucunda elde edilen teorik bilgiler ile arastirma sonug¢larmin bulgular1 etkili

olmustur. Calismada, arastirmanin modelini ortaya koymadan once arastirmada
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kullanilacak olan degiskenler belirlenmistir. Modelde toplam ii¢ degisken
bulunmaktadir. Psikolojik sermaye, modelin bagimsiz degiskenini olustururken;
bireysel performans bagimli degiskeni, birey-0rgiit uyumu ise aract degiskeni

olusturmaktadir. Bu baglamda, aragtirmanin modeli asagida yer almaktadir.

H3

-

Sekil 5.1: Arastirmanin modeli.

Arastirmanin modeline ve amacina uygun olarak gelistirilen hipotezler asagida
belirtilmistir.

H1: Psikolojik sermaye, bireysel performansi pozitif yonde ve anlaml diizeyde
etkilemektedir.

H2: Psikolojik sermaye, birey-orgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamli diizeyde
etkilemektedir.

H3: Birey-0rgiit uyumu, bireysel performansi pozitif yonde ve anlamli diizeyde
etkilemektedir.

H4: Psikolojik sermayenin bireysel performans tizerindeki etkisinde, birey-orgiit

uyumu aracilik rolii iistlenmektedir.

5.4 Arastirmanin Varsayimlari ve Stmirhihiklar:

Arastirmanin Varsayimlari:
Arastirmanin planlanmasi ve ylriitiilmesi siirecinde, asagidaki varsayimlardan

hareket edilmistir.
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Aragtirmada verilerin toplanmasi i¢in kullanilan o6l¢eklerin, gegerli ve
giivenilir oldugu varsayilmaktadir.

Katilimeilarin, sorulart objektif ve samimi bir sekilde yanitladig
varsayilmaktadir.

Aragtirma kapsaminda incelenen degiskenler arasindaki iliskilerin,
arastirilmak istenilen iligkileri agikladigi varsayilmaktadir.

Secilen 6rneklem grubunun, evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte

oldugu varsayilmaktadir.

Aragtirmanin Siirliliklart:

Aragtirma siirecinde kabul edilen siirliliklar asagidaki basliklar altinda ifade

edilmistir.

1.

2016-2017 egitim-0gretim yili1 bahar déneminde, drneklem grubunda yer
alan (Okutman, Ars. Gor., Ars. Gor. Dr., Ogr. Gér., Ogr. Gor. Dr., Yrd.
Dogent, Dogent ve Profesor) akademik personel ile sinirhidir.

Aragstirma kapsaminda kullanilan veri toplama araglar ile sinirhdir.
Verilerin analizinde kullanilan istatistiki yontemlerle sinirlidir.

Arastirma Orneklemine giren vakif iiniversitelerdeki akademik personelin

goriisleri ile sinirhdir.

5.5 Evren ve Orneklem

Aragtirmalarda evren, arastirma sonuglariin genellenmek istendigi biiyiik bir

kiime olarak tanimlanmaktadir. Aragtirma sonuglarinin genellenebilirligi arttikca,

arastirma daha degerli hale gelmektedir (Erkus, 2009: 92; Karasar, 2012: 109). Ortak

ozellikleri olan her bir 6ge, evren igerisinde degerlendirilebilmektedir. Arastirmacilar,

gruplar1 belirli agilardan sinirlayarak farkli biiyiikliikte evrenler olusturabilmektedir.

Bilimsel ¢alismalarda aragtirmacilar, yapacaklari arastirmayr genellemektedir ¢iinkii

evrendeki her bir 6geye ulasilmasi basta zaman ve mali imkanlar olmak tizere ¢esitli

sebeplerle zorlagsmaktadir. Bu nedenle, arastirmalarda uygun érneklem teknikleri ile

evreni temsil yetenegi olan 6rneklemler olusturulmaktadir. Bu kapsamda 6rneklem,

belirli bir evrendeki 6geler arasindan sistematik bigimde secilen ve evreni temsil ettigi

kabul edilen daha kiigiik bir kiime olarak nitelendirilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016:

127).

217



Bu calismada arastirmanin evrenini; Tirkiye’deki 68 vakif iiniversitesinde,
2016-2017 egitim-0gretim yil1 bahar doneminde gdrev yapan (Okutman, Ars. Gor.,
Ars. Gor. Dr., Ogr. Gér., Ogr. Gor. Dr., Yrd. Dogent, Dogent ve Profesdr) akademik
personel olusturmaktadir. S6z konusu donemde, Yiksekogretim Kurulu
Baskanligi’'nin (YOK) internet sitesinden 19.03.2017 tarihinde alinan bilgilere gore
Tiirkiye’deki vakif iiniversitelerinde akademik kadrolarda bulunan kisi sayisi
20.841°dir (YOK, 2017). Bu iiniversitelere ait bilgiler Ek-A’da gosterilmistir.
Arastirma kapsaminda, arastirma evrenindeki tiim kisilere ulasilmasinin miimkiin
olmamasi sebebiyle Ornekleme yoluna gidilmistir. Arastirmanin veri toplama
asamasinda, olasilikli 6rnekleme yontemlerinden basit tesadiifi 6rnekleme teknigi
kullanilmigtir. Basit tesadiifi 6rneklemede, evreni olusturan her elemanin 6rnege girme
sans1 esittir. Dolayisiyla, hesaplamalarda da her elemana verilecek agirlik aynidir
(Arikan, 2004: 141). Evreni temsil edecek orneklem biiytikliigiiniin belirlenmesinde
(Salant ve Dillman, 1994: 55):

n=Nt>pq/d?(N-1) + t?pq

N: Hedef kitledeki birey sayist

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasilig)

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligr)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna goére bulunan teorik deger

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir.
formiilii kullanilarak, homojen bir yapida olmayan bu evren i¢in % 95 giiven
araliginda, + % 5 Ornekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiyiikliigii n = 378 olarak
hesaplanmistir. Arastirma verilerinin toplanmasi amaciyla olusturulan anket formu,
mail yoluyla ve online anket sistemi araciligiyla katilimcilara ulastirilmis ve
katilimcilardan anketi cevaplamalar1 istenmistir. Anketlere 503 katilimct geri doniis
yapmus olup, anketi eksiksiz dolduran 433 katilimcinin cevaplart degerlendirmeye

alimmustir.
5.6 Veri Toplama Araclari

Psikolojik Sermaye Olgegi:
Arastirmada; literatiirde en ¢ok kullanilan, Luthans ve arkadaslar1 tarafindan

(2007) gelistirilen dort boyutlu (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik)
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psikolojik sermaye 6lcegi kullanilmistir. Gegerligi ve giivenirligi dogrulanmis olan
Olcek; Polate1 (2014), Yildiz (2015), Orug (2015) ve Yasin’in (2016) calismalarinda
da kullanilmustir. Olgek, toplam 24 maddelik yargi ciimlelerinden olusmaktadir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmstir. “Su
anda isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum”, “Uzun donemli bir probleme
¢oziim bulmaya calisirken, kendime giivenirim”, “Isimle ilgili seylerin daima iyi
tarafin1  gorlirim” gibi ciimleler ankette gecen yargi cilimlelerine Ornektir.
Katilimeilarin yargi climlelerine katilip katilmadiklarini tespit etmek i¢in 6’11 likert tipi
Olcekten yararlanilmistir. Katilimcilardan, “Kesinlikle Katilmiyorum™ ve “Kesinlikle
Katiliyorum” arasinda degisen araliklari isaretlemeleri istenmistir.

Olgek puani, her bir maddeye verilen puanlar toplanarak hesaplanmis olup,
psikolojik sermaye &lgeginin puani 24 ile 144 arasinda degismektedir. Olgek

puanindaki artis, psikolojik sermaye diizeyindeki artis1 gostermektedir.

Tablo 5.1: Olgekte yer alan boyutlarin madde numarasi.

Boyut Sirasi Boyut Olgekteki Madde Numarasi
1 Tyimserlik 1-9-11-14-18-19
2 Dayaniklilik 5-7-8-10-13-22
3 Umut 2-6-12-17-20-24
4 Oz Yeterlilik 3-4-15-16-21-23

Bireysel Performans Olgegi:

Arastirmada; Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan gelistirilip, Col (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 4 maddeli ve tek
boyutlu 6lcek kullanilmistir. “Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim” ve “Bir
problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim {retirim” gibi yargi
climlelerinden olugmaktadir. Katilimcilarin yargi climlelerine katilip katilmadiklarim
tespit etmek i¢in 5°li likert tipi 6lgekten yararlanilmistir. Katilimeilardan, “Kesinlikle
Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiltyorum™ arasinda degisen araliklari isaretlemeleri
istenmistir.

Olgek puani, her bir maddeye verilen puanlar toplanarak hesaplanmis olup,
bireysel performans 6l¢eginin puani 4 ile 20 arasinda degismektedir. Ol¢ek puanindaki

artis, bireysel performans diizeyindeki artig1 géstermektedir.
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Birey-Orgiit Uyumu Olgegi:

Aragtirmada, birey-orgiit uyumu diizeyini belirlemek iizere Netemeyer vd.,
(1997) tarafindan gelistirilen 4 maddeli 6lgek kullanilmistir. Olgek, Elgi vd., (2008)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis ve tek boyutludur. “Kisisel degerlerimin ¢alistigim
kurum ile iyi bir uyum iginde oldugunu disiiniiyorum” ve “Calistigim kurumun
degerleri, benim diger insanlarla ilgili diisiincelerimle uyumludur” gibi ciimleler
ankette gecen yargi climlelerine Ornektir. Katilimcilarin yargi climlelerine katilip
katilmadiklarin1 tespit etmek i¢in 5’li likert tipi Olgekten yararlanilmistir.
Katilimcilardan, “Kesinlikle Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda
degisen araliklar1 isaretlemeleri istenmistir.

Olgek puani, her bir maddeye verilen puanlar toplanarak hesaplanmis olup,
birey-6rgiit uyumu dlgeginin puani 4 ile 20 arasinda degismektedir. Olgek puanindaki

artis, birey-orgiit uyumu diizeyindeki artis1 gdstermektedir.
5.7 Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin degerlendirilmesi SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences) for Windows 18.0 programu ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi
ile c¢alisilmistir. Arastirmada, basiklik ve c¢arpiklik degerleri dikkate alinarak
caligmanin verilerinin degerlendirilmesinde parametrik testler kullanilmigtir.
Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu olgeklerinin basiklik
ve ¢arpiklik katsayilarinin -1 ile +1 arasinda kalmasi, dagilimin normal dagilimdan
sapmadigint gostermektedir. Buna gore psikolojik sermaye, bireysel performans ve
birey-6rgiit uyumu 6lgeklerinin iki gruplu demografik degiskenlere gore farklilagsma
durumu parametrik olan test tekniklerinden t testi; li¢ ve daha fazla gruplu demografik
degiskenlere gore farklilasma durumu ANOVA testi; li¢ ve daha fazla gruplu
demografik degiskenlerde farklilik var ise bu farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugunu gérmek i¢in Tukey testi yapilmustir. Psikolojik sermaye, bireysel performans
ve birey-orgiit uyumu 6lgekleri arasindaki korelasyonel iliski, parametrik olan Pearson
iliski testi ile analiz edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla ise
yapisal esitlik modellemesinden yararlanilmistir.

Veri Toplama Araclarmin Giivenirligi I¢in Pilot Calisma Bulgular:

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin glivenirligini 6lgmek ve son halini belirlemek

icin 46 katilimci ile bir pilot ¢alisma yapilmistir. Pilot calisma sonucunda, anketin ig
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tutarlilig1 test edilmis olup, anketten ¢ikarilan herhangi bir soru olmamustir. Pilot

caligsmaya ait giivenirlik analizi sonuclar1 asagida verilmistir:

Tablo 5.2: Cronbach’s alpha katsayisinin deger aralig1 ve yorumlar1 (Alpar, 2017: 784).

Alfa Katsayisi Aciklama
0,80 - 1,00 Gelistirilen dlgek/test yiiksek giivenirlige sahiptir.
0,60 -0,79 Gelistirilen test oldukga giivenilirdir.
0,40 - 0,59 Gelistirilen testin giivenirligi diistiktiir.
0,00-0,39 Gelistirilen test giivenilir degildir.

Tablo 5.3: Olgekler igin giivenirlik analizi bulgulari.

Boyut/Olgek Maddeler Cronbach's Alpha Katsayist
Iyimserlik 1,9, 11, 14, 18, 19 724
Dayaniklilik 57,8, 10,13, 22 ,699
Umut 2,6,12,17, 20, 24 772
Oz Yeterlilik 3,4,15,16, 21,23 ,897
Psikolojik Sermaye 1,2,..,24 ,924
Bireysel Performans 1,2,3,4 791
Birey-Orgﬁt Uyumu 1,2,3,4 ,954

Tablo 5.3’te bu arastirmada kullanilan 6lgek ve alt boyutlarinin i¢ tutarhigini
6lgme amaci ile elde edilen Cronbach’s Alpha katsayist bulgular1 yer almaktadir. Elde
edilen bulgulara gére; ‘Dayamklilik’ ile ‘Tyimserlik’ alt &lgeklerinin ve ‘Bireysel
Performans Olgegi’nin giivenirligi “gelistirilen test oldukga giivenilirdir” diizeyinde,
diger alt boyut ve Olceklerin giivenirligi ise “gelistirilen 6lcek yliksek giivenirlige
sahiptir” diizeyindedir. Tiim 06lgeklerin giivenirlik katsayilarinin kabul edilebilir
oldugu goriilmektedir.

Yap1 Gegerligi ve Glivenirlik Analizi:

Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-orgiit uyumu 6l¢eklerinin yapi
gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek i¢in acimlayici faktor analizi (AFA) teknigi
kullanilmistir. Agimlayici faktor analizi; ¢ok sayidaki degiskeni belirli sayida gruplara
ayirmak suretiyle, her bir grubun i¢indeki degiskenler arasindaki iliskiyi maksimum,
gruplar arasindaki iligkiyi ise minimum yaparak, gruplart yeni degigkenlere
doniistiiren analiz tiiriidiir (Karagdz, 2016: 877).

Arastirmada AFA, SPSS 18.0 istatistik programi kullanilarak yapilmistir. Faktor
modelinin uygunlugunu ve ana kiitle i¢cindeki degiskenler arasinda bir iliski olup

olmadigint test etmek amaciyla Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Faktor
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analizinin gegerligini ve drneklemin biiyiikligilinii test etmek i¢in de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi kullanilmistir (Erkmen ve Esen, 2012: 62). KMO testi 6l¢iim
sonucunun 0.50 ve daha yliksek, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel
olarak anlamli olmasi gerekmektedir. Olgeklerin giivenirlik diizeylerinin belirlenmesi
i¢cin ise Cronbach’s Alpha katsayisi hesaplanmistir. Cronbach’s Alpha katsayisi1 0-1
arasinda degismekte olup, degerlendirme kriterlerine gore; “0.00 < a < 0.40 ise Olgek
giivenilir degil, 0.40 < a < 0.60 ise 6l¢ek diisiik giivenirlikte, 0.60 < a < 0.80 ise dlgek
oldukca giivenilir ve 0.80 < a < 1.00 ise Olcek yiiksek derecede giivenilir” olarak
degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2014: 29).
Psikolojik Sermaye Olcegi’nin AFA ve Giivenirlik Analizi Sonuglart:

Tablo 5.4: Psikolojik sermaye olgeginin KMO ve Bartlett testi sonuglari.

KMO ,951
Ki-Kare 6000,849
Bartlett Testi Sd 231
P 0,000

Olgegin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve
Bartlett testi sonuglari tabloda verilmistir. Analiz sonucuna goére, KMO degeri
0,50°den biiyiik ve Bartlett testi (¥?(231)=6000,849; p<.001) anlaml1 bulunmustur. Buna
gore Olgek, faktor analizine uygundur (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim,
2007: 225-226). Faktor sayisinin belirlenmesinde ise faktorlerin 6z degerlerine ait

serpilme diyagrami olan Scree Plot grafigi kullanilmistir.

Scree Plot

Eigenvalue

O —e>——¢p.

¥ ! 1 ! ) 1 ! 1 1 1 ) T T T 1
| a 1 il L] 0 L 0 10 11 12 13 14 18 18 17 e e 20 N

Component Number

Grafik 5.1: Serpilme diyagramu.
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Tablo 5.5: Psikolojik sermaye 6l¢egi maddelerinin faktor dagilimi ve giivenirlik analizi sonuglari.

Faktor Aciklanan Varyans Cronbach's
Boyut Madde Yiki Orani Alpha
Madde 24 ,837
Madde 4 ,829

Madde 23 ,824
Madde 16 817
Madde 15 ,813
Madde 22 ,802
Madde 12 ,798

Madde 3 , 793

Madde 13 ,791

Madde 6 ,788

i i Madde 5 , 7146
Psikolojik 49117 947

Sermaye Madde 20 ,696

Madde 21 ,687
Madde 18 ,645
Madde 17 ,621
Madde 14 ,607
Madde 10 ,578

Madde 2 574
Madde 11 ,500
Madde 9 ,494
Madde 7 ,490
Madde 8 416

Faktor analizi isleminde, 6lgek maddelerinin faktorlere atanmasi ya da dlgekten
cikarilmasi iglemleri i¢in faktor yiikii degerlerine bakilmaktadir. Faktor yiikii degeri,
maddelerin faktorlerle olan iligkisini agiklayan bir katsayidir. Maddelerin yer aldiklart
faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi beklenmektedir. Arastirmada yapilan faktor
analizi sonucuna gore, faktor yiikii degerinin diisiikliigii (0,4 lin altinda bulunmasi)
sebebiyle iki madde dlgekten ¢ikarilmis (1. ve 19.) olup, dlgegin yirmi iki maddeden
ve tek boyuttan olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi aciklama orani
%49,117°dir. Bu diizeyin, sosyal bilimlerde %40 ile %60 arasinda olmasinin yeterli
oldugu kabul edilmektedir (Karagéz, 2016: 880). Analiz sonucunda elde edilen
giivenirlik katsayisi ise 0,947°dir. Buna gore 6l¢egin gilivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.

Orijinal Olcekte dort faktorle temsil edilen psikolojik sermaye kavrami, boyutlarin
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birbiri ile yiiksek iliski gostermesi sebebi ile ayrismadigindan, bu arastirmada tek

faktorle ifade edilmistir.

Bireysel Performans Olgegi’nin AFA ve Giivenirlik Analizi Sonuglari:

Tablo 5.6: Bireysel performans 6lgeginin KMO ve Bartlett testi sonuglari.

KMO ,809
Ki-Kare 587,219
Bartlett Testi Sd 6
P 0,000

Olgegin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve
Bartlett testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore, KMO degeri
0,50’den biiyiik ve Bartlett testi (X2(6)2587,219; p<.001) anlamli bulunmustur. Buna
gore Olcek, faktor analizine uygundur. Faktor sayisinin belirlenmesinde ise faktorlerin

0z degerlerine ait serpilme diyagrami olan Scree Plot grafigi kullanilmistir.

Scree Plot
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Grafik 5.2: Serpilme diyagramu.

Tablo 5.7: Bireysel performans 6l¢egi maddelerinin faktor dagilimi ve giivenirlik analizi sonuglari.

Boyut Madde | Faktor Yikii | Aciklanan Varyans Oran1 | Cronbach's Alpha
Per03 0,829
] Per01 0,812
Bireysel Performans 65,369 ,823
Per02 0,800
Per04 0,793
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Yapilan faktor analizi sonucuna gore, bireysel performans 6lgeginin dort madde
ve tek boyuttan olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama orani

%65,369 ve giivenirlik katsayist 0,823’dir. Buna gore 6l¢egin giivenirlik diizeyi ¢ok

yuksektir.

Birey-Orgiit Uyumu Olgegi’nin AFA ve Giivenirlik Analizi Sonuglar:

Tablo 5.8: Birey-orgiit uyumu 6lgeginin KMO ve Bartlett testi sonuglart.

KMO ,829
Ki-Kare 1335,739
Bartlett Testi Sd 6
P 0,000

Olgegin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve
Bartlett testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore, KMO degeri
0,50°den biiyiik ve Bartlett testi (y*6)=1335,739; p<.001) anlamli bulunmustur. Buna
gore Olgek, faktor analizine uygundur. Faktor sayisinin belirlenmesinde ise faktdrlerin

0z degerlerine ait serpilme diyagrami olan Scree Plot grafigi kullanilmistir.

Scree Plot
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Grafik 5.3: Serpilme diyagramu.

Tablo 5.9: Birey-orgiit uyumu 6lgegi maddelerinin faktor dagilimi ve giivenirlik analizi sonuglar1.

Boyut Madde | Faktor Yiikii | Agiklanan Varyans Oram1 | Cronbach's Alpha
Uyum04 0,913
. Uyum03 0,913
Birey-Orgiit Uyumu 81,127 ,922
UyumO02 0,899
UyumO01 0,877
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Yapilan faktor analizi sonucuna gore, bireysel performans 6lgeginin dort madde
ve tek boyuttan olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama orani
%81,127 ve gilivenirlik katsayis1 0,922°dir. Buna gore 6l¢egin giivenirlik diizeyi ¢ok
yiiksektir.

Olgeklerin yap1 gecerliginin kesfedilmesinin ardindan, gecerliginin test edilmesi
amaci ile dogrulayicit faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA, genellikle Olgek
gelistirme ve gegerlik analizlerinde kullanilmakta olup, dnceden belirlenmis veya
kurgulanmis bir yapinin dogrulanmasini saglamaktadir.

Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Dogrulayici Faktor Analizi:

Arastirmada, psikolojik sermaye Olgeginin tek boyutlu faktoér yapisinin test
edilmesi ve uyum degerlerinin hesaplanmasi amaci ile dogrulayict faktér analizi
yapilmstir. DFA, gozlenen degiskenler ile bu gozlenen degiskenler araciligiyla
Olciildigli kabul edilen yap1 ya da yapilar arasindaki iligkileri test etmek icin
kullanilmaktadir (akt. Ilhan ve Cetin, 2014: 29). DFA, gdzlenen ve gizil degiskenler
arasindaki iliskiyi belirleyen yapisal esitlik modellemesinin bir tiiriidiir (Capik, 2014:
196). DFA; kuramsal bir temelden destek alarak pek ¢ok degiskenden olusturulan
faktorlerin (gizil degiskenlerin), gergek verilerle ne derece uyum gosterdigini
degerlendirmeye yonelik bir analizdir. Bir baska anlatimla DFA, dnceden belirlenmis
ya da kurgulanmis bir yapinin, toplanan verilerle ne derece dogrulandigini incelemeyi
amaclamaktadir. AFA’da, belirli bir 6n beklenti ya da denence olmaksizin faktor
yiikleri temelinde verinin faktor yapisi belirlenirken; DFA, belirli degiskenlerin bir
kuram temelinde 6nceden belirlenmis faktorler lizerinde agirlikli olarak yer alacagi
seklindeki bir Ongoriinlin sinanmasimna dayanmaktadir (Stimer, 2000). DFA’nmn
kurgulanmasi esnasinda, hem go6zlenebilen hem de gozlemlenemeyen faktorler
arasindaki iliskiler dikkate alinmaktadir. Matris yap1 olusturulduktan sonra, verilerden
elde edilen degerler ile popiilasyonun ger¢ek degerleri arasinda yorumlama
yapilmaktadir. Aragtirmacilar genellikle, tahmin ettikleri degerler ile gézlemledikleri
degerler arasindaki farkliligi minimize etme ¢abasi igerisindedir (Schreiber, Nora,
Stage, Barlow ve King, 2006: 323).

DFA’da sinanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin, kuramsal model ile ger¢ek veriler arasindaki
uyumun degerlendirilmesinde birbirlerine gore giicli ve zayif yonlerinin olmasi
nedeniyle, modelin uyumunun ortaya konulmasi igin birgok uyum indeksi degerinin
kullanilmast 6nerilmektedir. Bunlardan en sik kullanilanlar1 (Biiyiikoztiirk, Akgiin,

Ozkahveci ve Demirel, 2004: 217): ¥>=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom
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(Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index (lyilik Uyum Indeksi);
AGFI=Adjustment Goodness Of Fit Index (Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi);
CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean
Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii); RMR=Root
Mean Square Residual (Ortalama Hatalarin Karekokii) dir.

Tablo 5.10: DFA’da kullanilan uyum iyiligi indeksleri ve normal degerleri (akt. Capik, 2014: 199).

Uyum Indeksleri Normal Degerler Kabul Edilebilir Degerler
yldf <2 <5
GFI >0,95 >0,90
AGFI >0,95 >0,90
CFlI >0,95 >0,90
RMSEA <0,05 <0,08
RMR <0,05 <0,08

Arastirmada DFA, AMOS (Analysis of Moment Structures) 22.0 programu ile
yapilmis olup; psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-0rgiit uyumu
Olceklerinin agimlayic1 faktor analizi sonucuna gore tek boyutlu faktér yapilari
incelenmistir.

Psikolojik Sermaye Olcegi’nin DFA Sonuglart:

Tablo 5.11: Olgegin hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
2sd <5 2793
GFI1>0.90 0,904
AGFI >0.90 0,876
CF1>0.90 0,944
RMSEA <0.08 0,064
RMR <0.08 0,047

Analiz sonucunda Olgegin, tiim uyum indekslerini sagladigi belirlenmistir.
Analizde olusturulan yol haritasi asagida verilmistir. Psikolojik sermaye 6lgegi igin
yapilan DFA analizinde; X2/Sd, GFI, CFl, RMSEA ve RMR degerleri kabul edilebilir
uyum indekslerini saglarken, AGFI indeksinin kabul edilebilir uyum indekslerine
yakin oldugu goriilmektedir. Uyum indekslerinin saglanmasi i¢in regresyon agirligi
diisiikliigii nedeni ile 8. madde Olgekten ¢ikarilirken; e2 ile e8 hata terimleri arasinda,

e3 ile el3 hata terimleri arasinda, e4 ile el5 hata terimleri arasinda, €8 ile e10 hata
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terimleri arasinda, €10 ile ell hata terimleri arasinda, €10 ile el5 hata terimleri
arasinda, e¢12 ile e18 hata terimleri arasinda, €14 ile €15 hata terimleri arasinda, e14 ile
el6 hata terimleri arasinda ve el6 ile e21 hata terimleri arasinda kovaryans

olusturulmustur.
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Sekil 5.2: Psikolojik sermaye 6lgegi i¢in DFA semast.
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Bireysel Performans Olgegi’nin DFA Sonuglar:

Tablo 5.12: Ol¢egin hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
y?lsd <5 0,563
GF1>0.90 0,999
AGFI >0.90 0,993
CF1>0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,000
RMR <0.08 0,005

Analiz sonucunda 06l¢egin, tiim uyum indekslerini sagladigi belirlenmistir.
Analizde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir. Bireysel performans 6l¢egi igin

yapilan DFA analizinde, tiim degerlerin uyum indekslerini sagladig: goriilmektedir.

00

Per0? Per02

Per04

Sekil 5.3: Bireysel performans 6lgegi icin DFA semasi.
Birey-Orgiit Uyumu Olgegi’nin DFA Sonuglar:

Tablo 5.13: Olcegin hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
2lsd <5 1,297
GFl >0.90 0,999
AGFI >0.90 0,985
CFI1>0.90 1,000
RMSEA <0.08 0,026
RMR <0.08 0,004
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Analiz sonucunda 6l¢egin, tiim uyum indekslerini sagladigi belirlenmistir.
Analizde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir. Birey-orgiit uyumu 06lcegi igin
yapilan DFA analizinde, tiim degerlerin uyum indekslerini sagladig: goriilmektedir.

Uyum indekslerinin saglanmasi i¢in el ile e2 hata terimleri arasinda kovaryans

olusturulmustur.
35
UyumO1 Uyum02 Uyum03 Uyum04

Sekil 5.4: Birey-orgiit uyumu 6lgegi i¢in DFA semasi.

Verilerin Normalliginin Incelenmesi:

Arastirmanin bu boliimiinde, verilerin analizi agamasinda kullanilacak olan
testlerin parametrik veya non-parametrik olup olmamasi konusunda karar vermek
amactyla Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmis ve c¢arpiklik-basiklik degerleri
incelenmistir. Veri sayist 29 ve 29°dan fazla ise Kolmogorov-Smirnov, 29’dan az ise

Shapiro-Wilk testi kullanilmaktadir (Kalayct, 2006: 10).

Tablo 5.14: Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu 6lgeklerinin normallik testi.

Kolmogorov-Smirnov
Istatistik sd p
Psikolojik Sermaye ,078 433 ,000
Bireysel Performans ,158 433 ,000
Birey-Orgiit Uyumu ,098 433 ,000




Yapilan Kolmogorov-Smirnov analizine gore; psikolojik sermaye, bireysel
performans ve birey-orgiit uyumu oOlgeklerinin normal dagilim varsayimini
saglamadig goriilmektedir (p<.05). Ancak psikolojik sermaye, bireysel performans ve
birey-orgiit uyumu 6lgeklerinin basiklik ve ¢arpiklik katsayilart -1 ile +1 araliginda
oldugundan normal dagilim varsayiminin sagladigi kabul edilmektedir (Mertler ve
Reinhart, 2017: 32). Bu dogrultuda degiskenlere ait carpiklik-basiklik degerleri

hesaplanmis ve asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 5.15: Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu 6lgeklerinin basiklik ve ¢arpiklik

katsayilart.
Istatistik Std. Hata
Ortalama 96,9981 ,83948
95% Ortalama Alt Snir 95,3481
Giiven Aralig Ust Sinir 98,6840
5% Diizeltilmis Ortalama 97,7161
Medyan 100,0000
. .. Varyans 305,144

Psikolojik Sermaye Std. Sapma 17.46838
Minimum 31,00
Maximum 132,00
Aralik 101,00
Carpiklik -,665 117
Basiklik ,285 ,234
Ortalama 15,2540 ,13274
95% Ortalama Alt Sinir 14,9931
Giiven Arahig Ust Sinir 15,5149
5% Diizeltilmis Ortalama 15,3516
Medyan 16,0000

Bireysel Performans | Varyans 7,630
Std. Sapma 2,76220
Minimum 7,00
Maximum 20,00
Aralik 13,00
Carpiklik -522 117
Basiklik ,094 ,234
Ortalama 12,5242 ,18173
95% Ortalama Alt Sinir 12,1671
Giiven Araligi Ust Smir 12,8814
5% Diizeltilmis Ortalama 12,5867
Medyan 13,0000

. - Varyans 14,301

Birey-Orglit Uyumu =1~ Sapma 3,78166
Minimum 4,00
Maximum 20,00
Aralik 16,00
Carpiklik -,257 117
Basiklik -,371 ,234
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Psikolojik sermaye 6lgegi carpiklik katsayisi -,665 ve basiklik katsayis1,285’tir.
Buna gore, psikolojik sermaye Olgeginin basiklik ve garpiklik katsayilar: -1 ile +1
araliginda oldugundan normal dagilim varsayimini sagladigi belirlenmistir.

Bireysel performans oOlcegi ¢arpiklik  katsayis1  -,522  ve basiklik
katsayis1,094’tlir. Buna gore, bireysel performans ol¢eginin basiklik ve carpiklik
katsayisi -1 ile +1 araliginda oldugundan normal dagilim varsayimini sagladig: tespit
edilmistir.

Birey-orgiit uyumu Olgegi carpiklik katsayist -,257 ve basiklik katsayisi -
,371°dir. Buna gore, birey-orgiit uyumu 6l¢eginin basiklik ve ¢arpiklik katsayisi -1 ile

+1 araliginda oldugundan normal dagilim varsayimini sagladigi ortaya konulmustur.

5.8 Arastirmamin Bulgulari

5.8.1 Demografik Bilgilerin Frekans Analizleri

Arastirmaya katilan kisilerin demografik 6zelliklerine yonelik frekans ve yiizde

dagilimlar1 asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 5.16: Katilimeilarin demografik 6zellikleri.

N %
20-35 203 46,9
Yas 36-50 144 33,3
51 ve tizeri 86 19,9
Cinsiyet Erkek 193 44,6
Kadin 240 55,4
. Evli 269 62,1
Medeni Durum Bekar 164 37.9
Yiiksek Lisans 105 24,2
Egitim Durumu Doktora 252 58,2
Post Doktora 76 17,6

Okutman 7 1,6
Ars. GOr. 129 29,8

Ars. Gor. Dr. 16 3,7

. Ogr. Gor. 38 8,8
Akademik Unvan Ogr. Gor. Dr. 16 3,7
Yrd. Dogent 143 33,0

Dogent 31 7,2
Profesor 53 12,2
Fen Bilimleri 89 20,6
Akademik Calisma Alan1 | Saglik Bilimleri 57 13,2
Sosyal Bilimler 287 66,3
1-5 167 38,6
. . 6-10 120 21,7
Akademik Deneyim 1115 5 10.4
16 ve iizeri 101 23,3
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Ankete cevap veren katilimcilardan, 20-35 yas arasi1 olanlarin orani %46,9; 36-
50 yas arast olanlarin oran1 %33,3; 51 yas ve lizeri olanlarin oran1 %19,9; erkeklerin
orani %44,6 iken kadinlarin orani %55,4; evlilerin oran1 %62,1 iken bekar olanlarin
oran1 %37,9°dur.

Katilimcilardan yiiksek lisans mezunu olanlarin orani %24,2; doktora mezunu
olanlarin oran1 %58,2; post doktora mezunu olanlarin oran1 %17,6; akademik unvan
okutman olanlarin oram1 %1,6; arastirma gorevlisi olanlarin oran1 %29,8; arastirma
gorevlisi doktor olanlarin oran1 %3,7; 6gretim gorevlisi olanlarin orant %38,8; 6gretim
gorevlisi doktor olanlarin orani %3,7; yardime1 dogent olanlarin oran1 %33,0; dogent
olanlarin oran1 %7,2; profesor olanlarin oranm1 %12,2’dir.

Katilimcilardan akademik c¢alisma alani fen bilimleri olanlarin oram1 %?20,6;
saglik bilimleri olanlarin orani %13,2; sosyal bilimler olanlarin oran1 %66,3; akademik
deneyimi 1-5 yil arasi olanlarin orani1 %38,6; 6-10 yil aras1 olanlarin oran1 %27,7; 11-

15 yil aras1 olanlarin oran1 %10,4; 16 yil ve {lizeri olanlarin oran1 %23,3 tiir.
5.8.2 Olcek Puanlarina Dair Ozet Istatistikler

Arastirmada kullanilan Olgekler iizerinden hesaplanan psikolojik sermaye,
bireysel performans ve birey-orgiit uyumu degiskenlerinin minimum, maksimum,
ortalama ve standart sapma olmak lizere Ozet betimleyici istatistikleri asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 5.17: Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-orgiit uyumu 6lgeklerinin betimleyici istatistikleri.

n Minimum Maximum Ortalama ss
Psikolojik Sermaye 433 31,00 132,00 97,00 17,47
Bireysel Performans 433 7,00 20,00 15,25 2,76
Birey-Orgiit Uyumu 433 4,00 20,00 12,52 3,78

Katilimcilarin  psikolojik

sermaye Olcegi ortalamasi 97,00+17,47; bireysel

performans Olgegi ortalamasit 15,25+2,76; birey-orgiit uyumu Olcegi ortalamasi

12,52+3,78 dir.
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5.8.3 Degiskenler Arasi Korelasyonel Iliskilerin Incelenmesi

Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-orgiit uyumu oOlgekleri
arasindaki iliski Pearson korelasyon analizi aracilig1 ile incelenmistir. Elde edilen
veriler asagida sunulmus olup, Olgekler arasindaki korelasyon iligkisi asagidaki

kriterlere gore degerlendirilmistir (Kalayci, 2006: 116):

Tablo 5.18: Korelasyon iliskisi.

r Miski
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26 - 0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70 - 0,89 Yiksek
0,90 -1,00 Cok Yiiksek

Tablo 5.19: Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu 6lgeklerinin iligki testi.

Psikolojik Sermaye | Bireysel Performans Birey-Orgiit Uyumu

r 1 ,738™ ,514™
Psikolojik Sermaye |p 0 ,000 ,000

n 433 433 433

r 1 428"
Bireysel Performans |p 0 ,000

n 433 433

r 1
Birey-Orgiit Uyumu | p 0

n 433

**p<.01

Psikolojik sermaye ile bireysel performans arasinda yiiksek diizeyde pozitif
yonlii bir iliski (r=,738 p<.01) ve birey-orgiit uyumu arasinda orta diizeyde pozitif
yonli bir iliski (r=,514 p<.01) bulunmaktadir. Bireysel performans ile birey-orgiit
uyumu arasinda zayif diizeyde pozitif yonlii bir iliski (r=,428 p<.01) bulunmaktadir.

Sonug olarak; bu aragtirmada incelenen bagimsiz, bagiml ve araci degiskenler
arasindaki tiim korelasyonlar anlamlidir ve korelasyon katsayilar1 zayif ile yiiksek

arasinda degismektedir.

234



5.8.4 Yapisal Modelin Test Edilmesi

Yapisal esitlik modellemesinin (YEM); son yillarda sosyal bilimler, davranig
bilimleri, egitim bilimleri, saglik bilimleri, ekonomi ve pazarlama gibi bilim dallarinda
onemi gittikce artmis ve bilimsel caligmalarda daha sik kullanilmaya baglanmistir
(Hooper, Coughlan ve Mullen 2008: 53; Raykov ve Marcoulides, 2006: 1). YEM;
varyans, korelasyon, regresyon ve faktor analizi gibi farkli istatistiksel metotlarin
birlesmesiyle meydan gelen ¢ok degiskenli bir yontem olarak tanimlanmaktadir (Hox
ve Bechger, 1998: 354). Degisik istatistiksel tekniklerin bir birlesimi olarak ifade
edilmesinden dolayi, YEM; yol analizi, DFA ve yapisal model gibi farkli basliklar
altinda incelenmektedir (Ilhan ve Cetin, 2014: 28). YEM’de kullanilan temel istatistik
kovaryanstir. YEM, dogrulayici yaklasimi (hipotez testini) temel alan bir tekniktir ve
nedensel bir siireci analiz etmektedir (Bayram, 2013: 2). Karmasik modellerin testinde
basarili olmasi, birgok analizi bir defada yapmasi, incelenen modeldeki iliskiler agina
yonelik varsa yeni diizenlemeler tavsiye etmesi, aracilik etkisindeki incelemeyi
kolaylagtirmas1 ve Ol¢iim hatalarini hesaba katmasi gibi nedenlerle YEM ydntemi,
bircok teorinin test edilmesinde ve yeni modellerin gelistirilmesi stlirecinde
kullanilmaktadir (Dursun ve Kocagoz, 2010: 2). Diger istatistiksel yontemlerden {istiin
yonii ise gdzlenebilen ve gozlenemeyen degiskenleri ayn1 anda test etmesi ile direkt
ve dolayl iliskileri tek bir model icerisinde 6l¢erek daha detayli ve daha giiclii bir
analiz imkan1 saglamasidir (Meydan ve Sesen, 2015: 6).

YEM’de temel amag, kuramsal olarak tanimlanan teorik bir modelin elde edilen
verilerle test edilmesi ve teori ile bulgularin ne kadar Ortiistigliniin belirlenmesidir
(Yildiz, 2015: 169). Teorik model ile arastirma bulgularinin ne kadar uyustugunun
tespit edilmesi amaciyla ve modeldeki degiskenlere iliskin 6l¢iim ve artik hatalarini
hesaplamas1 sebebiyle bu calismada yapisal esitlik modellemesi kullanilmastir.
Aragtirmanin 6l¢iim modelinin ve yapisal modellerinin test edilmesi i¢in en yiiksek
olabilirlik (maximum likehood) yontemi benimsenerek AMOS (Analysis of Moment
Structures) 22.0 programi kullanilmistir. Buna ek olarak, yapisal modellerin uyum
iyilik indeksleri igin ki-kare uyum testi (Ki-karenin serbestlik derecesine orani-y?/sd),
tyilik uyum indeksi (GFI), diizeltilmis iyilik uyum indeksi (AGFI), karsilastirmali
uyum indeksi (CFI), yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) ve ortalama
hatalarin karekokii (RMR) degerleri hesaplanmustir.
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YEM’de ve regresyon analizlerinde aracilik roliiniin tespit edilmesi i¢in ii¢ veya
daha fazla degiskenin nedensel ardisiklig1 s6z konusu olmalidir (Karagoz, 2016: 953).
Ayrica, bir degiskenin araci degisken olarak degerlendirilebilmesi icin asagidaki
kosullar1 da saglamasi gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986: 1177):

a. Bagimsiz degiskenin bagimh degisken iizerinde etkisi olmalidir.

b. Bagimsiz degiskenin araci degisken lizerinde etkisi olmalidir.

C. Araci degiskenin bagimli degisken tizerinde etkisi olmalidir.

d. Araci degisken bagimsiz degiskenle birlikte modele dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi azalirken, araci
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi anlaml1 olmalidir.

Baron ve Kenny’nin yontemi referans alinarak, arastirmanin hipotezlerini test
etmek amaciyla olusturulan YEM modeli ve YEM analizi sonuglari asagida
verilmistir.

H1: Psikolojik sermaye, bireysel performansi pozitif yonde ve anlamh diizeyde

etkilemektedir.

Tablo 5.20: YEM hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
2sd <5 2,952
GFI >0.90 0,875
AGFI >0.90 0,846
CF1>0.90 0,925
RMSEA <0.08 0,067
RMR <0.08 0,049

Analizin tiim uyum indekslerini sagladig: belirlenmistir. Analizde olusturulan
yol haritas1 asagida verilmistir. Psikolojik sermayenin bireysel performans tizerindeki
etkisini belirlemek igin yapilan YEM analizinde; y%sd, CFl, RMSEA ve RMR
degerleri kabul edilebilir uyum indekslerini saglarken, GFI ve AGFI indekslerinin

kabul edilebilir uyum indekslerine yakin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5.21: Psikolojik sermayenin bireysel performans (bagimsiz-bagimli) iizerindeki etkisine yonelik YEM
analizi sonuglari.

Etkilenen Etkileyen Tahmin sh t p

Performans | < Psikolojik Sermaye 0,624 0,041 15,054 el

Analiz sonucuna gore psikolojik sermaye, bireysel performansi pozitif yonde ve
anlaml diizeyde etkilediginden H1 kabul edilmistir ($=0,624; p<.05). Bu sonug;
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan katilimcilarin, performans diizeylerinin de
yiiksek olacagi veya psikolojik sermaye diizeyindeki artisin, performans diizeyinde de

artisa neden olacagi seklinde yorumlanabilir.

Per04

45
7
7 h1
Per01 4—{ : ’
74
58 Per(2 <—@
Psikolojik o Performans
Sermaye 73
Per03 <—@
7

Sekil 5.5: Psikolojik sermaye ve bireysel performans arasindaki direkt etkiler.
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H2: Psikolojik sermaye, birey-o6rgiit uyumunu pozitif yonde ve anlamli diizeyde

etkilemektedir.

Tablo: 5.22: YEM hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
y?lsd <5 2,874
GFI1>0.90 0,877
AGFI >0.90 0,848
CFI >0.90 0,932
RMSEA <0.08 0,066
RMR <0.08 0,078

Analizin tim uyum indekslerini sagladigi belirlenmistir. Analizde olusturulan
yol haritas1 asagida verilmistir. Psikolojik sermayenin birey-orgiit uyumu tizerindeki
etkisini belirlemek igin yapilan YEM analizinde; y?/sd, CFI, RMSEA ve RMR
degerleri kabul edilebilir uyum indekslerini saglarken, GFI ve AGFI indekslerinin

kabul edilebilir uyum indekslerine yakin oldugu goériilmektedir.

Tablo 5.23: Psikolojik sermayenin birey-6rgiit uyumu (bagimsiz-araci) tizerindeki etkisine yonelik YEM analizi
sonuglari.

Etkilenen Etkileyen Tahmin sh t p

Uyum < Psikolojik Sermaye 0,184 0,044 4,149 falalel

Analiz sonucuna gore psikolojik sermaye, birey-orgiit uyumunu pozitif yonde
ve anlamh diizeyde etkilediginden H2 kabul edilmistir (p=0,184; p<.05). Bu sonug;
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan katilimcilarin, uyum diizeylerinin de yiiksek
olacag1 veya psikolojik sermaye diizeyindeki artisin, uyum diizeyinde de artisa neden

olacagi seklinde yorumlanabilir.
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Sekil 5.6: Psikolojik sermaye ve birey-orgiit uyumu arasindaki direkt etkiler.

34

H3: Birey-orgiit uyumu, bireysel performansi pozitif yonde ve anlaml diizeyde

etkilemektedir.

Tablo 5.24: YEM hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
2isd <5 3,489
GFI1>0.90 0,965
AGFI >0.90 0,930
CFI1>0.90 0,977
RMSEA <0.08 0,076
RMR <0.08 0,039
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Analizin tim uyum indekslerini sagladigi belirlenmistir. Analizde olusturulan
yol haritas1 asagida verilmistir. Birey-orglit uyumunun bireysel performansi
tizerindeki etkisini belirlemek i¢in yapilan YEM analizinde, tim degerlerin kabul

edilebilir uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir.

Tablo 5.25: Birey-6rgiit uyumunun bireysel performans (araci-bagimli) tizerindeki etkisine yonelik YEM analizi
sonuglari.

Etkilenen Etkileyen Tahmin sh t p

Performans | < Uyum 0,160 0,047 3,392 el

Analiz sonucuna gore birey-0rgiit uyumu, bireysel performansi pozitif yonde ve
anlaml diizeyde etkilediginden H3 kabul edilmistir (B =0,160; p<.05). Bu sonug;
uyum diizeyi yiiksek olan katilimcilarin, performans diizeylerinin de yiiksek olacagi
veya uyum diizeyindeki artigin, performans diizeyinde de artisa neden olacagi seklinde

yorumlanabilir.

h1
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Sekil 5.7: Birey-orgiit uyumu ve bireysel performans arasindaki direkt etkiler.
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H4: Psikolojik sermayenin bireysel performans tizerindeki etkisinde, birey-orgiit

uyumu aracilik rolii iistlenmektedir.

Tablo 5.26: YEM hesaplanan uyum indeksleri.

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
¥?lsd <5 2,902
GFI1>0.90 0,852
AGFI >0.90 0,822
CF1>0.90 0,917
RMSEA <0.08 0,066
RMR <0.08 0,072
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Analizin tiim uyum indekslerini sagladig1 belirlenmistir. Analizde olusturulan
yol haritas1 asagida verilmistir. Psikolojik sermaye ile yapilan YEM analizinde; y%/sd,
CFI, RMSEA ve RMR degerleri kabul edilebilir uyum indekslerini saglarken, GFI ve
AGFI indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.27: Psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu ile yapilan YEM analizi sonuglari.

Etkilenen Etkileyen Tahmin sh T p
Birey- < Psikolojik Sermaye 0,185 0,044 4,174 el
Orgiit

Uyumu

Bireysel < Birey-Orgiit Uyumu 0,006 0,030 211 ,833
Performans

Bireysel < Psikolojik Sermaye 0,592 0,038 15,528 Hkx
Performans

Analiz sonucuna gore psikolojik sermaye, birey-0rgiit uyumunu pozitif yonde
ve anlamli diizeyde etkilemektedir (B=0,185; p<.05). Bununla birlikte psikolojik
sermaye, bireysel performansi da pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkilemektedir
(B=0,592; p<.05). Tahmin degerleri incelendiginde; psikolojik sermayenin bireysel
performans tizerindeki etkisinin, birey-0rgiit uyumu tizerindeki etkisinden daha fazla
oldugu goriilmektedir.

Arac1 degisken, bagimsiz degisken ile birlikte modele dahil edildiginde ise
bagimsiz degiskenin bagimli degisken {iizerindeki etkisi azalirken (0,624’ten
0,592’ye), araci degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisinin anlamli olmadigi
goriilmektedir. Diger bir ifade ile birey-6rgiit uyumu, bireysel performansi istatistiksel
olarak anlaml diizeyde etkilememektedir (f=0,006; p>.05). Birey-orgiit uyumunun,
bireysel performans tizerindeki etkisinin anlamli olmamasi nedeni ile aracilik rolii

tespit edilemediginden H4 reddedilmistir.
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5.8.5 Demografik Farkhliklar Acisindan Arastirmanin Degiskenlerine
iliskin Bulgular

Arastirmanin bu agamasinda; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu,
akademik unvan, akademik ¢alisma alani, akademik deneyim seklindeki demografik
farkliliklarin akademik personellerin psikolojik sermayesi, bireysel performansi ve
birey-orgiit uyumu agisindan farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Bu amagla,
demografik farkliliklara gore yapilan karsilastirmalarda grup sayisinin iki olmasi
durumunda bagimsiz 6rneklem t-testi, grup sayisinin ikiden fazla olmasi durumunda
ise Tek Yonlii Varyans Analizi (One-Way ANOVA) kullanilmistir.

Bagimsiz 6rneklem t testi, birbirinden bagimsiz iki 6rneklem grubu arasinda
aym degiskene yoOnelik ortalamalar acisindan fark olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 234). Tek Yonlii Varyans Analizi ise
lic veya daha fazla grubun bir degiskene yonelik ortalamalarinin karsilastirilarak
aradaki farkin anlamli olup olmadigina bakmaktadir. Sonu¢ anlamli ise farkliligin
hangi gruplar arasinda oldugunu saptamak i¢in Tukey, Duncan, LSD, Bonferroni,
Scheffe, Dunnet gibi testlerden faydalanilmaktadir (Ural ve Kilig, 2011: 213; 215). Bu
aragtirmada gruplar arasinda farkliligin kaynagini tespit etmek icin Tukey testi
kullantlmistir.

Psikolojik Sermaye Olgegi I¢cin Demografik Gruplarin Karsilastirilmas:

Psikolojik sermayenin, cesitli demografik degiskenlere bagli gruplar arasinda
anlamli bir farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi dogrultusunda yapilan

bagimsiz drneklem t-testi ile ANOVA testi sonuglar1 agagida verilmistir.

Tablo 5.28: Psikolojik sermaye 6lgeginin yas agisindan incelenmesi.

Yas n Ortalama ss F P ikili Fark

1)20-35 203 92,58 17,53 1-3*
Psikolojik

2)36-50 144 96,36 17,64 28,380 ,000 2-3*
Sermaye

3)51 ve tizeri 86 108,49 10,79

*p<.05

Farkli yas gruplan arasinda, psikolojik sermaye 6l¢egi acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). 20-35 yas arasinda olanlarin

ortalamasi 92,58; 36-50 yas aras1 olanlarin ortalamasi1 96,36; 51 yas ve iizeri olanlarin
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ortalamas1 108,49°dur. Buna gore 51 yas ve iizeri olanlarin psikolojik sermaye puan
ortalamasi en fazla iken, 20-35 yas arasi olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigini bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore; 51 yas ve lizeri olanlarin, 20-35 yas ile 36-50 yas arasi
olanlara gore psikolojik sermaye puanlarinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir

(p<.05).

Tablo 5.29: Psikolojik sermaye 6lgeginin cinsiyet agisindan incelenmesi.

Cinsiyet n Ortalama ss t P
Erkek 193 96,61 18,23
Psikolojik Sermaye ,501 ,617
Kadmn 240 95,80 18,31
*p>.05

Erkek ile kadinlar arasinda, psikolojik sermaye Ol¢egi agisindan istatistiksel

olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>.05).

Tablo 5.30: Psikolojik sermaye 6l¢eginin medeni durum agisindan incelenmesi.

Medeni Durum n Ortalama SS t P
) - Evli 269 96,10 18,67
Psikolojik Sermaye -,102 ,919
Bekar 164 96,27 17,61
*p>.05

Evli ile bekar olanlar arasinda, psikolojik sermaye Ol¢egi agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>.05).

Tablo 5.31: Psikolojik sermaye 6l¢eginin egitim durumu agisindan incelenmesi.

Egitim Durumu n Ortalama ss F P Ikili Fark
1)Yiiksek
. 105 95,07 15,53 1-3*
Psikolojik | L1sans
17,944 ,000
Sermaye 2)Doktora 252 94,64 18,74 2-3*
3)Post Doktora 76 107,47 10,62
*p<.05
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Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda, psikolojik sermaye 6l¢egi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Yiiksek lisans mezunu
olanlarin ortalamast 95,07; doktora mezunu olanlarin ortalamasi 94,64; post doktora
mezunu olanlarin ortalamasi 107,47°dir. Buna gore post doktora mezunu olanlarin
psikolojik sermaye puan ortalamasi en fazla iken, doktora mezunu olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigin1 gérmek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore; post doktora mezunu olanlarin psikolojik sermaye puanlari, yliksek

lisans ile doktora mezunu olanlara gore daha yiiksektir (p<.05).

Tablo 5.32: Psikolojik sermaye 6lgeginin akademik unvan agisindan incelenmesi.

Akademik Unvan n Ortalama SS F P Ikili Fark
1)Okutman 7 93,43 26,58 2-7*
2)Ars. Gor. 129 94,08 | 16,42 2-8*
3)Ars. Gor. Dr. 16 89,56 17,30 3-7*

Psikolojik 4)Opr. Gor. 38 90,19 17,43 3-8*

Sermaye 5)0Ogr. Gor. Dr. | 16 98,06 | 22,29 Y 000 4-7*
6)Yrd. Dogent 143 95,29 17,28 4-8*
7)Dogent 31 108,03 12,03 6-7*
8)Profesor 53 109,55 11,38 6-8*

*p<.05

Akademik unvani farkli olan gruplar arasinda, psikolojik sermaye Olcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Okutmanlarin
ortalamast 93,43; arastirma gorevlilerin ortalamas1 94,08; arastirma gorevlisi
doktorlarin ortalamasi 89,56; 6gretim gorevlilerin ortalamasi 90,19; 6gretim goérevlisi
doktorlarin ortalamasi 98,06; yardimci dogentlerin ortalamasi 95,29; dogentlerin
ortalamast 108,03; profesorlerin ortalamasi 109,55’tir. Buna gore profesorlerin
psikolojik sermaye puan ortalamasi en fazla iken, arastirma gorevlisi doktorlarin en
azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigini gormek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore dogent ve profesorlerin; arastirma gorevlisi, aragtirma gorevlisi
doktor, 6gretim gorevlisi ve yardimer dogentlere gore psikolojik sermaye puanlari

daha fazladir (p<.05).
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Tablo 5.33: Psikolojik sermaye 6lgeginin akademik ¢aligma alan1 agisindan incelenmesi.

Akademik Caligma Alan1 n Ortalama SS F P ikili Fark
1)Fen Bilimleri 89 101,85 12,73 1-3*
. . 2)Saglik
Psikolojik . . 57 96,91 18,31
Bilimleri 4,555 ,011
Sermaye
3)Sosyal
. 287 95,51 18,33
Bilimler
*p<.05

Akademik calisma alani farkli olan gruplar arasinda, psikolojik sermaye dl¢egi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.05). Alam fen
bilimleri olanlarin ortalamast 101,85; saglik bilimleri olanlarin ortalamasi 96,91;
sosyal bilimler olanlarin ortalamasi 95,51°dir. Buna gore akademik ¢aligma alan1 fen
bilimleri olanlarin psikolojik sermaye puan ortalamasi en fazla iken, akademik ¢aligsma
alan1 sosyal bilimler olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigin1 gérmek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore; akademik calisma alani fen bilimleri olanlarin, sosyal bilimler

olanlara gore psikolojik sermaye puanlar1 daha fazladir (p<.05).

Tablo 5.34: Psikolojik sermaye 6l¢eginin akademik deneyim agisindan incelenmesi.

Akademik Deneyim n Ortalama SS F P Ikili Fark
1)1-5 167 94,52 17,88 1-4*
2)6-10 120 89,88 16,86 2-3*
Psikolojik
s 3)11-15 45 99,49 15,23 26,468 ,000 2-4*
ermaye
4)16 ve
N 101 108,44 11,88
uzerl

*p<.05

Akademik deneyimi farkli olan gruplar arasinda, psikolojik sermaye Olcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Deneyimi 1-5
yil aras1 olanlarin ortalamasi 94,52; 6-10 yil aras1 olanlarin ortalamasi 89,88; 11-15 yil
arasi olanlarin ortalamasi 99,49; 16 yil ve {izeri olanlarin ortalamasi 108,44’tiir. Buna
gore akademik deneyimi 16 y1l ve lizeri olanlarin psikolojik sermaye puan ortalamasi

en fazla iken, 6-10 yil arasi olanlarin en azdir.
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Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigin1 gérmek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore; akademik deneyimi 16 yil ve iizeri olanlarin, 1-5 y1l aras1 ile 6-10
yil arast olanlara gore; 11-15 yil arasi olanlarin da 6-10 yil arasi olanlara gore
psikolojik sermaye puanlari daha fazladir (p<.05).

Bireysel Performans Olgegi I¢in Demografik Gruplarin Karsilastiriimast:

Bireysel performansin, ¢esitli demografik degiskenlere bagli gruplar arasinda
anlamlh bir farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi dogrultusunda yapilan

bagimsiz 6rneklem t-testi ile ANOVA testi sonuglart asagida verilmistir.

Tablo 5.35: Bireysel performans 6l¢eginin yas agisindan incelenmesi.

Yas n Ortalama ss F P Ikili Fark
1)20-35 203 14,71 2,90 1-3*
Bireysel
2)36-50 144 15,17 2,67 16,411 ,000 2-3*
Performans
3)51 ve lizeri 86 16,67 2,03
*p<.05

Farkli yas gruplar1 arasinda, bireysel performans dlgegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). 20-35 yas arasinda olanlarin
ortalamasi 14,71; 36-50 yas arasi olanlarin ortalamasi 15,17; 51 yas ve iizeri olanlarin
ortalamas1 16,67 dir. Buna gore 51 yas ve iizeri olanlarin bireysel performans puan
ortalamasi en fazla iken, 20-35 yas aras1 olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigin1 gérmek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore; 51 yas ve iizeri olanlarin, 20-35 yas arasi ile 36-50 yas arasi

olanlara gore bireysel performans puanlar1 daha fazladir (p<.05).

Tablo 5.36: Bireysel performans 6lgeginin cinsiyet agisindan incelenmesi.

Cinsiyet n Ortalama SS t P
Erkek 193 14,83 2,70
Bireysel Performans -2,904 ,004
Kadmn 240 15,60 2,77
*p<.05

Erkek ile kadinlar arasinda bireysel performans 6l¢cegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.01). Erkeklerin ortalamas1 14,83 iken,
kadinlarin ortalamasi 15,60°dir. Buna gore kadinlarin bireysel performans puan

ortalamasi daha fazladir.
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Tablo 5.37: Bireysel performans 6lgeginin medeni durum agisindan incelenmesi.

Medeni Durum n Ortalama SS t P
] Evli 269 15,23 2,85
Bireysel Performans -,227 ,820
Bekar 164 15,29 2,63
*p>.05

Evli ile bekarlar arasinda bireysel performans Glgcegi agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>.05).

Tablo 5.38: Bireysel performans 6l¢eginin egitim durumu agisindan incelenmesi.

Egitim Durumu n | Ortalama| ss F P | Ikili Fark
1)Yiksek Lisans | 105 15,35 2,50 1-3*

Bireysel Performans | 2)Doktora 252 14,87 2,88 9,560 | ,000 2-3*
3)Post Doktora 76 16,41 2,37

*p<.05

Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda, bireysel performans agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Yiiksek lisans mezunu
olanlarin ortalamasit 15,35; doktora mezunu olanlarin ortalamasi 14,87; post doktora
mezunu olanlarin ortalamast 16,41°dir. Buna gore post doktora mezunu olanlarin
bireysel performans puan ortalamasi en fazla iken, doktora mezunu olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigin1 gormek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore; post doktora mezunu olanlarin, yiiksek lisans ile doktora mezunu
olanlara gore bireysel performans puanlart anlamli sekilde farklidir ve daha fazladir
(p<.05).

Tablo 5.39: Bireysel performans 6lgeginin akademik unvan agisindan incelenmesi.

Akademik Unvan n Ortalama Ss F P ikili Fark
1)Okutman 7 15,43 4,04 2-8*
2)Ars. Gor. 129 14,93 2,52 3-7*
3)Ars. Gor. Dr. 16 13,69 3,24 3-8*

Bireysel 4)Ogr. Gor. 38 14,63 2,90 4-8*

Perfgrmans 5)Ogr. Gér. Dr. 16 15,69 3,22 >936 1,000 6-8*
6)Yrd. Dogent 143 14,92 2,76
7)Dogent 31 16,42 2,01
8)Profesor 53 17,02 2,25

*p<.05
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Akademik unvanmi farkli olan gruplar arasinda, bireysel performans Olgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Okutmanlarin
ortalamast 15,43; arastirma gorevlilerin ortalamasi1 14,93; arastirma gorevlisi
doktorlarin ortalamasi 13,69; 6gretim gorevlilerin ortalamasi 14,63; 6gretim gorevlisi
doktorlarin ortalamasi 15,69; yardimci dogentlerin ortalamasi 14,92; dogentlerin
ortalamasi 16,42; profesorlerin ortalamasi 17,02’dir. Buna gore profesorlerin bireysel
performans puan ortalamasi en fazla iken, arastirma gorevlisi doktorlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigini gormek igin yapilan Post-Hoc analizi
Tukey testine gore; profesorlerin, arastirma gorevlisi, arastirma gorevlisi doktor,
ogretim gorevlisi ve yardimci dogentlere gore; dogentlerin de arastirma gorevlisi

doktorlara gore bireysel performans puanlar1 daha yiiksektir (p<.05).

Tablo 5.40: Bireysel performans 6l¢eginin akademik galigma alani agisindan incelenmesi.

Akademik Calisma Alan n | Ortalama SS F P Ikili Fark
1)Fen Bilimleri | 89 15,91 2,62 1-2*
. 2)Saglik
Bireysel . . 57 14,67 3,03
Bilimleri 3,996 ,019
Performans
3)Sosyal
o 287 15,17 2,72
Bilimler

*p<.05

Akademik ¢aligma alani farkli olan gruplar arasinda, bireysel performans dl¢egi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.05). Alam fen
bilimleri olanlarin ortalamasi 15,91; saglik bilimleri olanlarin ortalamasi 14,67; sosyal
bilimler olanlarin ortalamasi 15,17’dir. Buna gore akademik ¢aligma alani fen bilimleri
olanlarin bireysel performans puan ortalamasi en fazla iken, saglik bilimleri olanlarin
en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigin1 bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore; akademik caligma alanmi fen bilimleri olanlarin, saglik

bilimleri olanlara gore bireysel performans puanlar1 daha yiiksektir (p<.05).
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Tablo 5.41: Bireysel performans 6lgeginin akademik deneyim agisindan incelenmesi.

Akademik Deneyim n Ortalama ss F P Ikili Fark
1)1-5 167 14,98 2,75 1-4*
2)6-10 120 14,28 2,84 2-3*
Bireysel Performans | 3)11-15 45 15,82 2,65 15,590 | ,000 2_4*
4)16 ve
. 101 16,60 2,13
uzeri

*p<.05

Akademik deneyimi farkli olan gruplar arasinda; bireysel performans 6lcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Deneyimi 1-5
yil aras1 olanlarin ortalamasi 14,98; 6-10 yil aras1 olanlarin ortalamasi 14,28; 11-15 y1l
arasi olanlarin ortalamasi 15,82; 16 yil ve iizeri olanlarin ortalamasi 16,60’ tir. Buna
gore akademik deneyimi 16 yil ve {izeri olanlarin bireysel performans puan ortalamasi
en fazla iken, 6-10 yi1l arasi olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigini bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore; akademik deneyimi 16 yil ve iizeri olanlarin, 1-5 y1l aras1
ile 6-10 yil aras1 olanlara gore; 11-15 yil arasi olanlarin da 6-10 y1l arasi olanlara gore
bireysel performans puanlar1 anlamli sekilde farklidir ve daha fazladir (p<.05).

Birey-Orgiit Uyumu Olgegi I¢in Demografik Gruplarin Karsilastiriimast:

Birey-orgiit uyumunun, gesitli demografik degiskenlere bagl gruplar arasinda
anlaml bir farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi dogrultusunda yapilan

bagimsiz 6rneklem t-testi ile ANOVA testi sonuglari asagida verilmistir.

Tablo 5.42: Birey-6rgiit uyumu dlgeginin yas agisindan incelenmesi.

Yas n | Ortalama ss F P Ikili Fark
) 1)20-35 203 | 11,37 3,82 12
Birey-Orgiit
2)36-50 144 13,24 3,35 20,620 ,000 1-3*
Uyumu
3)51 ve tizeri 86 14,05 3,58
*p<.05

Farkli yas gruplar arasinda, birey-orgiit uyumu 6lgegi acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). 20-35 yas arasinda olanlarin

ortalamas1 11,37; 36-50 yas arasi olanlarin ortalamasi 13,24; 51 yas ve iizeri olanlarin
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ortalamas1 14,05°tir. Buna gore 51 yas ve iizeri olanlarin birey-6rgiit uyumu puan
ortalamasi en fazla iken, 20-35 yas arasi olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigini bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore; 51 yas ve tizeri olanlarin, 20-35 yas aras1 ile 36-50 yas arasi
olanlara gore birey-Orgiit uyumu puanlar1 anlamli sekilde farklidir ve daha fazladir

(p<.05).

Tablo 5.43: Birey-o6rgiit uyumu 6l¢eginin cinsiyet agisindan incelenmesi.

Cinsiyet n Ortalama SS t P
Birey-Orgiit Erkek 193 12,83 3,95
1,532 ,126
Uyumu Kadmn 240 12,28 3,63
*p>.05

Erkek ile kadinlar arasinda, birey-orgiit uyumu 6lgegi agisindan istatistiksel

olarak anlaml farklilik bulunmamaktadir (p>.05).

Tablo 5.44: Birey-orgiit uyumu 6l¢eginin medeni durum agisindan incelenmesi.

Medeni Durum n Ortalama Ss t P
Birey-Orgiit Evli 269 12,91 3,56
2,771 ,006
Uyumu Bekar 164 11,88 4,05
*p<.05

Evli ile bekarlar arasinda, birey-orgiit uyumu 6l¢egi acisindan istatistiksel olarak
anlamli farklihik bulunmaktadir (p<.05). Evli olanlarin ortalamasi 12,91 iken,
bekarlarin ortalamasi 11,88’dir. Buna gore, evli olanlarda birey-6rgiit uyumu puan

ortalamasi daha fazladir.

Tablo 5.45: Birey-6rgiit uyumu 6lgeginin egitim durumu agisindan incelenmesi.

. Ikili
Egitim Durumu n Ortalama | ss F P
Fark
1)Yiiksek
i 105 11,21 4,33 1-2*
) Lisans
Birey-Orgiit Uyumu 14,674 ,000
2)Doktora 252 12,57 3,35 1-3*
3)Post Doktora 76 14,20 3,68 2-3*
*p<.05
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Egitim durumu farkli olan gruplar arasinda, birey-orgiit uyumu 6l¢egi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Yiiksek lisans mezunu
olanlarin ortalamast 11,21; doktora mezunu olanlarin ortalamasi 12,57; post doktora
mezunu olanlarin ortalamast 14,20’dir. Buna goére post doktora mezunu olanlarin
birey-orgiit uyumu puan ortalamasi en fazla iken, yiiksek lisans mezunu olanlarin en
azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilagtigini bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore, li¢ grupta da anlaml fark goriilmektedir ve egitim diizeyi

arttikca birey-orgiit uyumu puanlar1 da artmaktadir.

Tablo 5.46: Birey-6rgiit uyumu 6lgeginin akademik unvan agisindan incelenmesi.

Akademik Unvan n Ortalama Ss F P Ikili Fark
1)Okutman 7 12,29 3,77 2-5*
2)Ars. Gor. 129 11,02 4,03 2-6*
3)Ars. Gor. Dr. 16 12,38 2,90 2-7*

Birey-Oreiit 4)Ogr. Gor. 38 12,29 3,39 2-8*

Uyui/nu . 5)Ogr. Gor. Dr. | 16 | 14,06 3,00 & 4-8%
6)Yrd. Dogent 143 12,66 3,39 6-8*
7)Dogent 31 13,90 3,68
8)Profesor 53 14,79 3,45

*p<.05

Akademik unvam farkli olan gruplar arasinda, birey-orgiit uyumu olcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Okutmanlarin
ortalamast 12,29; arastirma gorevlilerin ortalamasit 11,02; arastirma gorevlisi
doktorlarmn ortalamasi 12,38; d6gretim gorevlilerin ortalamasi 12,29; 6gretim gorevlisi
doktorlarin ortalamasi 14,06; yardimci dogentlerin ortalamas1 12,66; dogentlerin
ortalamasi 13,90; profesdrlerin ortalamasi 14,79’dur. Buna goére profesorlerin birey-
Orgiit uyumu puan ortalamasi en fazla iken, arastirma goérevlilerinin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigini bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore; profesorlerin, arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve
yardimc1 dogentlere gore; dogentlerin, yardimci dogentlerin ve 6gretim gorevlisi
doktorlarin da arastirma gorevlilerine gore birey-orgiit uyumu puanlari anlamh sekilde

farklidir ve daha fazladir (p<.05).
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Tablo 5.47: Birey-6rgiit uyumu 6lgeginin akademik ¢aligma alani agisindan incelenmesi.

Akademik Calisma Alam n Ortalama SS F P
1)Fen Bilimleri 89 12,61 4,26

Birey-Orgiit Uyumu 2)Saglik Bilimleri 57 12,91 3,18 426 ,654
3)Sosyal Bilimler 287 12,42 3,74

*p>.05

Akademik caligma alani farkli olan gruplar arasinda, birey-orgiit uyumu dlgegi

acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>.05).

Tablo 5.48: Birey-6rgiit uyumu dlgeginin akademik deneyim agisindan incelenmesi.

Akademik Deneyim n Ortalama Ss F P Ikili Fark
1)1-5 167 11,62 4,01 1-3*
. 2)6-10 120 12,03 3,18 1-4*
Birey-Orgiit Uyumu 12,503 ,000
3)11-15 45 13,38 3,24 2-4*
4)16 ve tizeri | 101 14,24 3,66

*p<.05

Akademik deneyimi farkli olan gruplar arasinda, birey-orgiit uyumu olgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<.001). Deneyimi 1-5
yil arasi olanlarin ortalamasi 11,62; 6-10 y1l aras1 olanlarin ortalamasi 12,03; 11-15 y1l
arasi olanlarin ortalamasi 13,38; 16 yil ve iizeri olanlarin ortalamasi 14,24 tiir. Buna
gore akademik deneyimi 16 yil ve iizeri olanlarin birey-6rgiit uyumu puan ortalamasi
en fazla iken, 1-5 yil arasi olanlarin en azdir.

Hangi gruplarin birbirinden farklilastigini bulma amaci ile yapilan Post-Hoc
analizi Tukey testine gore; akademik deneyimi 16 yil ve {lizeri olanlarin, 1-5 yil arasi
ile 6-10 y1l aras1 olanlara gore; 11-15 yil arasi olanlarin da 1-5 yil arasi olanlara gore

birey-orgiit uyumu puanlart anlaml sekilde farklidir ve daha fazladir (p<.05).
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TARTISMA VE SONUC

Aragtirma; psikolojik sermaye ile bireysel performans ve birey-orgiit uyumu
arasindaki iliskiyi ortaya koymayi, bu iliskide birey-o6rgiit uyumunun aracilik roliinii
belirlemeyi ve demografik faktorlerin bu degiskenler iizerindeki etkisini tespit etmeyi
amaclamaktadir.

Aragtirmada yer alan degiskenler arasindaki karsiliklr iliskileri ortaya koymak
amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, psikolojik sermaye ile
bireysel performans arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iligki ve psikolojik
sermaye ile birey Orglit uyumu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Birey-0rgiit uyumu ile bireysel performans arasinda ise zayif diizeyde
pozitif yonlii bir iligki belirlenmistir.

Degiskenlere yonelik giiniimiize kadar yapilmis olan ¢aligmalarin incelenmesi
neticesinde; psikolojik sermaye, bireysel performans ve birey-6rgiit uyumu iliskisini
ve birey-orgiit uyumunun bu iliskideki aracilik roliinii ifade eden yapisal bir model
olusturulmustur.

Aragtirma sonuglart hipotezler agisindan degerlendirildiginde, ilk {i¢ hipotezin
desteklendigi ancak son (dordiincii) hipotezin desteklenmedigi gozlenmektedir. Bu
noktada birinci arastirma hipotezi, psikolojik sermayenin bireysel performansi pozitif
yonde ve anlaml diizeyde etkiledigini gostermektedir. Elde edilen bu bulgu; Luthans,
Avolio, Walumbwa ve Li (2005); Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008); Luthans,
Avey, Clapp-Smith ve Li (2008); Clapp-Smit, Vogelgesang ve Avey (2009); Gooty,
Gavin, Johnson, Fraizer ve Snow (2009); Avey, Nimnicht ve Piegeon (2010); Luthans,
Avey, Avolio ve Peterson (2010); Rego, Marques, Leal, Sousa ve Cunha (2010);
Walumbwa, Peterson, Avolio ve Hartnell (2010); Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre
(2011); Polatg1 (2011); Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa ve Zhang (2011);
McKenny, Short ve Payne (2012); Sun, Zhao, Yang ve Fan (2012); Erkus ve Findikli
(2013); Ugurlu Kara (2014); Bitmis (2014); Kalemci Tiiziin, Cetin ve Basim (2014);
Sahin, Cubuk ve Uslu (2014); Tho, Phong ve Quan (2014); Dénmez (2014);
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Kappagoda, Othman ve Alwis (2014); Aydogan ve Ugurlu Kara (2015); Yasin (2016);
Saithong-in (2016); Yesil, Yetis ve Telli (2016); Durrah, Alhamoud ve Khan (2016);
Rehman, Qingren, Latif ve Igbal (2016); Muthukumar, Riasudeen ve Mathivanan
(2017); Alessandri, Consiglio, Luthans ve Borgogni (2018) tarafindan elde edilen
bulgular ile paralellik gostermektedir. Bu sonuca gore psikolojik sermayesi yiiksek
olan birey, pozitif c¢iktilarin elde edilmesi yoniinde egilimli hale gelerek g¢alisma
istegini artiracak ve bu da siire¢ igerisinde daha yiiksek performans sergilemesine
neden olacaktir.

Stirekli gelisen teknolojiler, artan miisteri beklentileri ve kiiresellesme nedeniyle
sosyal, ekonomik ve kiiltiirel agidan ulusal ve uluslararasi ¢evrelerde meydana gelen
degisimlerden kaynaklanan bilgi ve deneyim bosluklarmi gidermek ve bireysel
performansi istenilen diizeyde tutabilmek i¢in ¢alisanlarin dinamik yetkinliklere sahip
olmast gerekmektedir. Psikolojik sermaye, siirekli degisen ve gelisen sartlara
bireylerin daha kolay uyum saglayarak bilgi ve deneyim bosluklarini doldurmalar1 ve
yiiksek performans sergilemeleri agisindan 6nemli bir psikolojik kaynaktir.

Aragtirmanin ikinci hipotezi, psikolojik sermayenin birey-orgiit uyumunu pozitif
ve anlamli diizeyde etkiledigini ortaya koymaktadir. Psikolojik sermaye ile birey-orgiit
uyumu iliskisini dogrudan konu alan bir aragtirmaya ulusal ve uluslararasi literatiirde
rastlanilmadigindan, elde edilen bu sonug¢ 6ngoriilen hipotezi dogrular niteliktedir. Bu
sonuca gore psikolojik sermayesi yiiksek olan bireyin ¢alistig1 orgiitle 6zdeslesmesi ve
yaptig1 is ile olan uyumunun artmasi neticesinde, Orgiitiin genel basar1 diizeyi ve
verimliligi de yiikselecektir. Ayrica psikolojik sermayenin birey-orgiit uyumunu
pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemesi beklenen bir sonugtur. Ciinkii psikolojik
sermayeye sahip calisanlarin; gelecege yonelik iyimserlik, engeller karsisinda umut,
degisen sartlara kars1 6z yeterlilik ve artan belirsizlikten kaynaklanan olumsuzluklara
kars1 dayaniklilik gibi bireysel nitelikleri sayesinde yaptiklari ise kolaylikla uyum
gostererek Orglitle biitiinlesmeleri saglanacaktir.

Bireyin i¢inde bulundugu 6rgiit ile uyum i¢inde olmasini ifade eden birey-orgiit
uyumu ve bireysel performans iliskisinin incelendigi tigiincii arastirma hipotezi, birey-
orgiit uyumunun bireysel performansi pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkiledigini
gostermektedir. Elde edilen bu bulgu; Goodman ve Svyantek (1999); Autry (2001);
Karakurum (2005); Hovman ve Woehr (2006); Bright (2007); Kurtpmar (2011); Ocel
(2013); Farooquia ve Nagendra (2014); Tuna (2014); Kili¢ ve Yener (2015); Soltis
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(2015); Demir, Demir ve Nield (2015); Turung (2015); Han, Chiang, Mcconville ve
Chiang (2015); El-Sakka (2016); Alfes, Shantz ve Alahakone (2016); Mostafa (2016);
Ozdemir (2017); Andersson, Huysentruyt, Miettinen ve Stephan (2017) tarafindan
elde edilen bulgular ile aynm1 dogrultudadir. Bu sonuca goére oOrgiitiin amaglar1 ve
degerleri ile 6zdeslesen bireyin performansinin artmasi neticesinde, kisisel ve orgiitsel
hedeflere ulasma diizeyi de yiikselecektir.

Gilinlimiizde bireylerin ig degistirme egilimlerinin fazla oldugu diistintildigiinde,
uzun vadeli ve siirdiiriilebilir basar1 agisindan birey-o6rgiit uyumunun ne kadar 6nemli
oldugu gittikce daha iyi anlasilmaktadir. Ekonomik ve sosyal faydalar elde etmek
amaciyla orgiitlerde calismak bireyler icin yeterli olmayabilir. Calisma ortaminda
gorevler yerine getirilirken psikolojik birtakim siire¢lerin de uyumlu olmasi
gerekmektedir. Calisanlarin kendi amaglar1 ve degerleri ile 6rgiitiin degerleri, amaglari
ve kiiltiirii arasinda uyumun saglanmasi neticesinde bireysel performans olumlu
etkilenecektir.

Arastirmada degiskenler ikili olarak incelendiginde; psikolojik sermaye, bireysel
performans ve birey-6rgiit uyumu arasinda karsilikli iliskilerin anlamli oldugu
gozlenmektedir. Ancak aracilik etkisini belirlemek {izere yapilan analizler sonucunda;
psikolojik sermayenin bireysel performans iizerindeki etkisinde, birey-orgiit uyumu
aracitlik  rolii  Ustlenmediginden arastirmanin  son  (dordiincii)  hipotezi
desteklenmemistir. Bu sonug, “psikolojik sermaye, birey-orgiit uyumu araciligryla mi
bireysel performansi etkilemektedir” seklinde belirlenmis olan arastirmanin temel
sorusunun dogrulanmadigini ortaya koymaktadir.

Arastirma degiskenlerinin yasa gore farklilasma durumu ile ilgili elde edilen
veriler incelendiginde; 51 yas ve tizerinde olan akademisyenlerin, yasi daha kii¢tik olan
akademisyenlere gore sahip olduklar1 psikolojik sermaye, bireysel performans ve
birey-orgiit uyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu durum, yasin
ilerlemesi ile birlikte kazanilan deneyimlerin ve hayata bakis a¢isinin bireylerin
psikolojik sermayesi, bireysel performansi ve birey-orgiit uyumu iizerinde olumlu etki
yaptig1 seklinde yorumlanmaktadir.

Arastirma degiskenlerinin cinsiyete gore farklilasma durumu incelendiginde;
akademisyenlerin psikolojik sermayelerine ve birey-6rgiit uyumlarina iliskin goriisleri
cinsiyete gore anlamh bir farklilik gostermezken, bireysel performanslarina iliskin
goriisleri anlamli bir farklilik gostermektedir. Kadin akademisyenlerin bireysel

performanslari, erkek akademisyenlere gore daha yiiksektir.
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Arastirma degiskenlerinin medeni duruma gore farklilasma durumu ile ilgili
veriler incelendiginde; akademisyenlerin psikolojik sermayelerine ve bireysel
performanslarina iligkin goriisleri medeni duruma goére anlamli bir farklilik
gostermezken, birey-Orgiit uyumlaria iliskin goriisleri anlamli  bir farklilik
gostermektedir. Evli akademisyenlerin birey-orgiit uyumlari, bekar akademisyenlere
gore daha yiiksektir. Bu durum, en kiiglik topluluk olan aile ortamina uyum
saglayanlarin 6rgiit ortamina da uyum saglayacagi seklinde yorumlanabilir.

Arastirma degiskenlerinin egitim durumuna gore farklilagma durumu ile ilgili
elde edilen veriler incelendiginde; post doktora mezunu olan akademisyenlerin,
ylksek lisans ve doktora mezunu olan akademisyenlere gore sahip olduklar psikolojik
sermaye, bireysel performans ve birey-orgiit uyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Bu durum, egitim seviyesi ylikseldik¢ce gelecege dair olumlu
beklentilerin arttig1, egitim siirecinde kazanilan bilgi ve becerilerin bireye 6z giiven
kazandirarak bireyin psikolojik sermayesi, bireysel performansi ve birey-orgiit uyumu
tizerinde olumlu etki yaptig1 seklinde yorumlanmaktadir.

Arastirma degiskenlerinin akademik unvana goére farklilasma durumu
incelendiginde; unvani profesor ve dogent olan akademisyenlerin, diger unvana sahip
akademisyenlere gore sahip olduklar1 psikolojik sermaye, bireysel performans ve
birey-orgiit uyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu gézlenmistir. Egitim seviyesinde
oldugu gibi benzer sekilde akademisyenlerin unvani yiikseldikge psikolojik
sermayeleri, bireysel performanslari ve birey-orgiit uyumlar1 da artmaktadir. Bu
durum; elde ettikleri unvan derecesi ile birlikte bilgi birikimlerinin ve donanimlarinin
artmasinin bireylerin psikolojik sermayesini, bireysel performansini ve birey-orgiit
uyumunu olumlu etkileyecegi seklinde yorumlanabilir.

Arastirma degiskenlerinin akademik ¢alisma alanina gore farklilasma durumu
ile ilgili veriler incelendiginde; akademisyenlerin birey-6rgiit uyumlarina iliskin
goriisleri akademik caligma alanina gore anlaml bir farklilik gdstermezken, psikolojik
sermayelerine ve bireysel performanslara iligkin goriisleri anlamli bir farklilik
gostermektedir. Akademik calisma alami fen bilimleri olan akademisyenlerin
akademik calisma alan1 saglik bilimleri ve sosyal bilimler olan diger akademisyenlere
gore sahip olduklar1 psikolojik sermaye ve bireysel performans diizeylerinin daha
yiiksek oldugu saptanmistir. Bu durum, calisma alani fen bilimleri olanlarin

muhakeme ve karar yetenegine, yasam boyu 6grenme bilincine ve elestirel diisiinme
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becerisine sahip olmalarin bireylerin psikolojik sermayesi ve bireysel performansi
tizerinde olumlu etki yaptig1 seklinde yorumlanmaktadir.

Arastirma degiskenlerinin akademik deneyime gore farklilagma durumu ile ilgili
elde edilen veriler incelendiginde; akademik deneyimi 16 yil ve {lizerinde olan
akademisyenlerin, deneyimi daha az olanlara gore sahip olduklar1 psikolojik sermaye,
bireysel performans ve birey-orgiit uyumu diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmistir. Yas degiskeninde oldugu gibi benzer sekilde akademisyenlerin
deneyimi arttikca psikolojik sermayeleri, bireysel performanslart ve birey-orgiit
uyumlart da artmaktadir. Bu durum; bireylerin uzun yillar elde ettigi tecriibeler
sonucunda kendilerine giiven duymalarinin, gelecege iyimser bakmalarinin ve bir isi
basarmada kendi yeteneklerine olan inanglarinin bireylerin psikolojik sermayesini,
bireysel performansini ve birey-orgiit uyumunu olumlu etkileyecegi seklinde
yorumlanabilir.

Aragtirmada; psikolojik sermaye Olgeginin  Onceden belirlenmis veya
kurgulanmis yapisinin gecgerligini dogrulamak icin yapilan DFA ¢6ziimlemesinde,
pozitif tanimli olmasi gereken kovaryans matrisinin negatif tanimli oldugu
bulgulanmistir. Psikolojik sermaye Olgeginin literatiirde Onerilen modele iliskin
negatif taniml birincil diizey DFA semas1 Ek-B’de verilmistir. Ayrica dayaniklilik ile
umut alt boyutlar1 arasinda olusturulan kovaryans incelendiginde, standart tahmin
degerlerindeki katsaymin 1,01 ve bu iki boyut arasindaki korelasyon katsayisinin da
1,007 oldugu gozlenmektedir. Bu sonug, Olgegin gecerliginin saglanamadig1 veya
model ile verinin yeterli diizeyde uyum gdstermedigi seklinde yorumlanabilir.
Literatiirde yirmi dort madde ve dort faktorle temsil edilen Olcegin gegerligi
saglanamadigi i¢in yap1 gegerligini tespit etmek icin yapilan AFA sonucunda, dlgegin
yirmi iki maddeden ve tek faktdrden olustugu saptanmistir. Bunun olasi nedenlerinin;
Olcegin uyarlama bir 6l¢ek olmasindan, Slgege ait sorularin kiiltiiriimiizde farkli bir
sekilde yorumlanmasindan ve iyimserlik, 6z yeterlilik, dayamiklhilik ile umut alt
boyutlarina ait olan maddelerin birbirine benzerlik gostermesinden kaynaklandigi
degerlendirilmektedir. Ornegin, umut boyutunda yer alan “mevcut is amagclarima
ulagsmak icin birgok yol disiinebilirim” maddesi ile dayanmiklilik boyutundaki
“isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim” maddesinin; 6z yeterlilik
boyutunda yer alan “uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime

gilivenirim” maddesi ile umut boyutundaki “herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok
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yol vardir” maddesinin; dayaniklilik boyutunda yer alan “isimde bir¢cok seyleri
halledebilecegimi hissediyorum” maddesi ile iyimserlik boyutundaki “igimle ilgili
seylerin daima iyi tarafin1 gorlirim” maddesinin; dayaniklilik boyutunda yer alan
“daha Onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin {istesinden
gelebilirim” maddesi ile umut boyutundaki “eger ¢alisirken kendimi bir tikaniklik
icinde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim” maddesinin
katilimcilara benzer bir anlam c¢agristirdigi diisiiniilmektedir. Bitmis ve Ergeneli
(2013); Celik, Turung ve Bilgin (2014); Yildiz (2015) tarafindan yapilan
aragtirmalarda da 6l¢egin tek faktorli hali kullanilmastr.

Aragtirmadan elde edilen sonuglar genel olarak degerlendirildiginde; psikolojik
sermayenin, bireysel performansi olumlu etkiledigi goriilmektedir. Geleneksel
yontemlerin performansi artirmada yetersiz kalmasindan dolay: orgiitler, etkili insan
kaynaklar1 uygulamalar: ile bireylerin pozitif yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla
calisanlarin psikolojik sermayesine yatirim yapmaktadir. Psikolojik sermaye diizeyi
yiiksek olan bireyler, pozitif is tutumlar1 sayesinde drgiitsel amaclara ulasmak i¢in daha
kararli davraniglar sergileyecek ve tistlendikleri sorumluluklar1 yerine getirmek igin
alternatif yollar bularak zorluklarin listesinden daha kolay gelebilecektir. Dolayisiyla
bireyin psikolojik sermaye diizeyindeki artis, gii¢lii bir motivasyonel etki yaratarak
bireysel performansin yilikselmesini saglayacaktir.

Psikolojik sermayenin, birey-6rgiit uyumunu olumlu etkiledigi gozlenmektedir.
Psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan bireyler, Ustlendikleri gorevleri basariyla
tamamlamak ve Orgiitiin amaglarina katkida bulunmak i¢in kendilerini motive ederek
orgiite daha fazla uyum saglayacaktir. Bu nedenle psikolojik sermayenin
gelistirilmesine ve artirilmasina yonelik faaliyetler, birey-orgiit uyumu diizeyini
ylikseltecektir. Birey-orgiit uyumunun ytlikselmesi ile bireyler yaptiklar1 isten memnun
olacak, orgiitli sadece para kazanmanin disinda sosyal ve kiiltiirel acidan cesitli
duygusal ihtiyaclarmi karsiladigi bir yer olarak gorecek ve kendilerini giivende
hissederek daha iyi is teklifleri karsisinda bile orgiitten ayrilmay1 diistinmeyecektir. Bu
durum ise Orgiitiin basar1 diizeyini ve performansini yiikseltecektir.

Birey-orgiit uyumunun, bireysel performansi olumlu etkiledigi goriilmektedir.
Bireyin ¢aligtig1 orgiit ile olan uyumu, sergileyecegi olumlu is ¢iktilarinda ve orgiitiin
genel basarisinin artirilmasinda kritik bir 6neme sahiptir. Bireyin degerleri, amaglari ve

tutumlari ile ¢alistig1 orgiitiin kiiltiirti, degerleri ve amaglar1 arasindaki uyum sayesinde
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isinden duydugu tatmin diizeyi artacaktir. Kendi degerleri ile 6rgiitiin degerleri arasinda
uyum oldugunu diistinen bireylerin ise adanmishik seviyesi ylikselecek ve
performanslarinda 6nemli bir artis gozlenecektir. Uyum diizeyi yiiksek olan bireylerin
performanslarinin artmasi neticesinde, orgiitsel verimlilik olumlu yonde etkilenecek ve
siirdiiriilebilir bir rekabet avantaj1 elde edilecektir.

Sonug olarak arastirma, psikolojik sermayenin orgiitsel sonug degiskenlerinden
biri olan bireysel performans iizerindeki etkisi ile s6z konusu bu etkide birey-orgiit
uyumunun aracilik roliinii ilk kez ele alarak orgiitsel davranis alanina ve arastirmacilara
katki yapmas1 amaciyla gerceklestirilmistir.

Literatiire katkida bulunmasi ve hem kuramsal hem de pratik uygulamalara sahip
olmasmin yani sira arastirmanin bazi temel kisitlari da bulunmaktadir. Oncelikle,
arastirma dogasi geregi kesitseldir; bu da hipotezlerin sinanmasi i¢in gereken veriler
tek bir donemde toplandigindan, degiskenler arasi iligkilerin anlasilmasini sinirladigi
anlamina gelmektedir. Diger bir kisit ise arastirma verilerinin internet {izerinden online
anket yontemi aracilifiyla toplanmis olmasidir. Bu durum arastirmada kullanilan
Olgeklerin gegerlik ve giivenirlik diizeyini etkilemektedir. Ayrica bireysel performans
i¢in katilimecilarin kendi performanslarini degerlendirmeleri, sosyal istenirlik (social
desirability) riskini ortaya ¢ikarmaktadir.

Gelecekteki arastirmalarda; psikolojik sermayenin bireysel performans
tizerindeki etkisinde, birey-0rgiit uyumunun aracilik veya diizenleyici roliinii iceren
farkli 6rneklem gruplari ile g¢alismalar yapilmalidir. Bununla birlikte, gelecekte
psikolojik sermaye ve birey-6rgiit uyumu ile ilgili arastirmalarin yapilmasi literatiiriin
gelistirilmesine katki saglayacaktir. Psikolojik sermaye ile birey-orgiit uyumu iligkisini
ve psikolojik sermaye ile bireysel performans arasindaki iliskide birey-6rgiit uyumunun
aracilik veya diizenleyici rollinii ele alan ¢alismalarin hem devlet hem de vakif
tiniversitelerinde yapilmasi, sonuglarin genellestirilmesine ve karsilagtirmalarin
yapilmasina imkan saglayacaktir. Arastirma degiskenleri es zamanli 6lgiildiigii i¢in
nedensel sonug ¢ikarimlar1 yapilamamaktadir. Bu konuda yapilacak olan boylamsal
caligmalar gelecekteki arastirmalar i¢in Oonem tasimaktadir. Ayrica iyimserlik, 6z
yeterlilik, dayaniklilik ve umut alt boyutlarma yonelik Tirk kiltiirine 6zgii bir
psikolojik sermaye taniminin yapilmasi ve kavram ile boyutlarin 6l¢iimiine iliskin bir
Olgek gelistirilmesi, gelecekteki ulusal arastirmalar i¢in 6nemli olacaktir. Bu sayede
Tirk kiltiirine uygun bir 6lgme araciyla bireylerin psikolojik sermayesinin

belirlenmesine yonelik algilar daha dogru bir sekilde tespit edilecektir.

260



Pozitif psikolojinin Orgiitsel alana yansimasi olarak ifade edilen pozitif orgiitsel
davranis, calisanlarin  Orgiit icerisindeki  gelistirilebilir ~ gili¢lii ~ yonlerine
odaklanmaktadir. Orgiitii daha pozitif ve daha destekleyici hale getiren, arzulanan
orgiitsel ¢iktilarin elde edilmesini ve birey ile ¢alistigi orgiitiin daha uyumlu hale
gelmesini saglayan psikolojik sermaye, her tiirlii 6rgiitsel yapilanma agisindan elde

edilmesi gereken bir giigtiir.
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Ek-A: Tiirkiye’de Bulunan Vakif Universiteleri

Tablo A.1: Tiirkiye’de bulunan vakif iiniversiteleri.

Sehir Universite Kurulus Yil

1 [stanbul Acibadem Mehmet Ali Aydinlar Universitesi 18.05.2007
2 Antalya Alanya Hamdullah Emin Pasa Universitesi 3.03.2011

3 Istanbul Altinbas Universitesi 22.05.2008
4 Ankara Anka Teknoloji Universitesi 18.06.2013
5 Antalya Antalya Akev Universitesi 23.04.2015
6 Antalya Antalya Bilim Universitesi 21.07.2010
7 Ankara Atilim Universitesi 15.07.1997
8 Trabzon Avrasya Universitesi 10.12.2010
9 Istanbul Bahgesehir Universitesi 18.01.1998
10 Ankara Baskent Universitesi 15.01.1994
11 [stanbul Beykent Universitesi 15.07.1997
12| istanbul Beykoz Universitesi 7.09.2016

13 Istanbul Bezmialem Vakif Universitesi 24.04.2010
14 Istanbul Biruni Universitesi 27.02.2014
15 Mersin Cag Universitesi 15.07.1997
16 Ankara Cankaya Universitesi 15.07.1997
17| istanbul Dogus Universitesi 15.07.1997
18| istanbul Fatih Sultan Mehmet Vakif Universitesi 24.04.2010
19 Istanbul Fenerbahge Universitesi 24.11.2016
20 Istanbul Hali¢ Universitesi 18.01.1998
21| Gaziantep Hasan Kalyoncu Universitesi 31.07.2008
22| Istanbul Istk Universitesi 7.06.1996

23| Istanbul Ibn Haldun Universitesi 23.04.2015
24 Ankara [hsan Dogramaci Bilkent Universitesi 22.05.1985
25 [stanbul Istanbul Arel Universitesi 18.05.2007
26| istanbul Istanbul Aydin Universitesi 18.05.2007
27| Istanbul Istanbul Ayvansaray Universitesi 24.11.2016
28| Istanbul Istanbul Bilgi Universitesi 7.06.1996

29| Iistanbul Istanbul Bilim Universitesi 28.03.2006
30 [stanbul Istanbul Esenyurt Universitesi 18.06.2013
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Tablo A.1 (Devam): Tiirkiye’de bulunan vakif tiniversiteleri.

31 Istanbul Istanbul Gedik Universitesi 7.09.2016
32| Istanbul Istanbul Gelisim Universitesi 3.03.2011
33| Istanbul Istanbul Kent Universitesi 7.09.2016
34 Istanbul Istanbul Kiiltiir Universitesi 15.07.1997
35 [stanbul Istanbul Medipol Universitesi 7.07.2009
36| Istanbul Istanbul Rumeli Universitesi 23.04.2015
37| Istanbul Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi 24.04.2010
38 Istanbul Istanbul Sehir Universitesi 22.05.2008
39 Istanbul Istanbul Ticaret Universitesi 14.04.2001
40| istanbul Istanbul Yeni Yiizyil Universitesi 7.09.2016
41|  Istanbul Istanbul 29 May1s Universitesi 24.04.2010
42|  Istanbul Istinye Universitesi 23.04.2015
43 [zmir [zmir Ekonomi Universitesi 14.04.2001
44 Istanbul Kadir Has Universitesi 30.05.1997
45| Nevsehir Kapadokya Universitesi 16.09.2005
46| Istanbul Koc Universitesi 7.03.1992
47 Konya Konya Gida ve Tarim Universitesi 18.06.2013
48 Konya KTO Karatay Universitesi 7.07.2009
49 [stanbul Maltepe Universitesi 15.07.1997
50| Istanbul MEF Universitesi 27.04.2012
51| [Istanbul Nisantas1 Universitesi 17.09.2009
52 Kayseri Nuh Naci Yazgan Universitesi 7.07.2009
53| Istanbul Okan Universitesi 18.12.1999
54 Ankara Ostim Teknik Universitesi 1.07.2017
55| istanbul Ozyegin Universitesi 18.05.2007
56| Istanbul Piri Reis Universitesi 30.01.2008
57| Istanbul Sabanci Universitesi 7.06.1996
58| Gaziantep Sanko Universitesi 18.06.2013
59 Ankara TED Universitesi 7.07.2009
60 Ankara TOBB Ekonomi ve Teknoloji Universitesi 1.07.2003
61 Mersin Toros Universitesi 7.07.2009
62 Ankara Tiirk Hava Kurumu Universitesi 3.03.2011
63 Ankara Ufuk Universitesi 18.12.1999
64| Istanbul Uskiidar Universitesi 3.03.2011
65 [zmir Yasar Universitesi 14.04.2001
66| Istanbul Yeditepe Universitesi 7.06.1996
67| Ankara Yiiksek Ihtisas Universitesi 2.08.2013
68 [stanbul Acibadem Mehmet Ali Aydinlar Universitesi 18.05.2007
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Ek-B: Psikolojik Sermaye Olceginin Literatiirde Onerilen Modele iligkin
Negatif Tammmh Birincil Diizey DFA Semasi
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Sekil B.1: Psikolojik sermaye 6l¢eginin literatiirde 6nerilen modele iliskin birincil diizey DFA semasi.
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Ek-C: Arastirmada Kullamlan Anket Formlari

Aciklama

Sayin Katilimcilar,

Bu ¢alisma; Tiirk Hava Kurumu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali’'nda Prof. Dr. Tolga OMAY danismanhiginda yiiriitilmekte olan
“Psikolojik Sermayenin Bireysel Performans Uzerindeki Etkisinde Birey-Orgiit
Uyumunun Aracilik Rolii” konulu tez ¢alismasinin uygulama kismu ile ilgilidir.
Yapilan arastirma akademik nitelikli olup, c¢alismadan elde edilecek bilgiler
istatistiksel kurallara gore genelleneceginden, ankette kimlik bilgisi belirtmeniz
istenmemektedir.

Calismaya yapacaginiz degerli katkilarinizdan dolayr simdiden tesekkiir eder,

sayg11ar1m1 sunarim.

Osman Seray OZKAN
Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Lisansiistii Ogrencisi
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Tablo C.1: Kigisel bilgiler.

1. Yas Grubunuz?

() 20-35 () 36-50 () 51 ve tizeri

2. Cinsiyetiniz?

() Erkek () Kadn

3. Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz?

() Yiiksek Lisans () Doktora () Post Doktora

5. Akademik Unvanimz?

() Okutman () Ars. Gor. () Ars. Gor. Dr.

() Ogr. Gér. Dr. () Yrd. Dogent () Dogent

6. Akademik Cahsma Alanimz?

() Ogr. Gér.

() Fen Bilimleri () Saglik Bilimleri (') Sosyal Bilimler

7. Akademik Deneyiminiz?

()15 ()6-10 ()11-15 () 16 ve iizeri
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Tablo C.2: Psikolojik sermaye 6l¢egi.

Psikolojik Sermaye Olcegi

Olgek-1 Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6lgiide bulundugunu ifadelerin
yaninda yer alan kutucuklara (X) ile isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kismen Katilmiyorum, 4-Kismen Katiliyorum,
5-Katihiyorum, 6-Kesinlikle Katihyorum

S.N. SORULAR 1 2 3 4 5 6

1 | Buigyerinde, isler asla benim istedigim sekilde ytiriimez.

Bu aralar kendim igin belirledigim ig amaglarimi yerine

2 g
getiriyorum.

3 Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime
giivenirim.

4 Caligma  alanimda, hedefler/amaglar  belirlemede
kendime giivenirim.

5 Daha onceleri zorluklar yasadigim icin, isimdeki zor

zamanlarin listesinden gelebilirim.

6 Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol vardir.

Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde

hallederim.

8 Isimde bir terslikle karsilasigimda, onu atlatma
konusunda sikint1 yagiyorum.

9 Isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en

iyisini isterim.

10 | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim.

Eger isimde bir seyler benim icin yanlis gidecekse, o

1 sekilde gider.

Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam,

12 bundan kurtulmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim.

13 | Isimde birgok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.

14 | isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim.

Yonetimin katildig: toplantilarda kendi ¢alisma alanim

5 aciklarken kendime giivenirim.

Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya g¢alisirken

16 kendime giivenirim.

17 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum.

Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda

18 | .°. Co
iyimserimdir.

19 | Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklastyorum.

20 | Suanda, is amaclarimi siki bir sekilde takip ediyorum.

Organizasyonun stratejisi konusundaki tartigmalara

21 katkida bulunmada kendime giivenirim.

22 | Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim.

Organizasyon digindaki kisilerle problemleri tartismak
i¢in temas kurarken kendime giivenirim.

23

Mevcut is amaglarima ulagmak igin bircok yol

24 diigtinebilirim.
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Tablo C.3: Bireysel performans 6lgegi.

Bireysel Performans Olcegi

Olgek-2 Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve diisiincelerinizi en iyi
yansitan segenegi (X) ile isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihyorum, 5-Kesinlikle

Katillyorum

S.N. SORULAR 1 2 3 4

1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla

ulastigimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde

¢Ozlim tiretirim.

Tablo C.4: Birey-orgiit uyumu dlgegi.

Birey-Orgiit Uyumu Olcegi

Olgek-3 Liitfen asagidaki ifadelerden kisisel tercihlerinizi en iyi yansitan segenegi (X) ile
isaretleyiniz.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katihyorum, 5-Kesinlikle

Katihyorum
S.N. SORULAR 1 2 3 4
1 Bu kurumun degerleri ile kisisel degerlerimin
uyumlu oldugunu diisiiniiyorum.
) Bu kurumun insanlara bakisiyla/yaklagimiyla ilgili
degerleri, kisisel degerlerim ile aymidir.
3 Bu kurumun adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri,
benim degerlerim ile aynidir.
4 Bu kurumun diiriistlik konusundaki degerleri,
benim degerlerim ile aynidir.
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