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Bu c¢alismada, dissal motivasyon, i¢sel motivasyon, psikolojik sermaye, is
tatmini ve performans arasindaki iliskilerin ortaya konulmasi amaglanmistir.
Degiskenler arasindaki iligkiler, Kahramanmaras Ticaret ve Sanayi Odasina kayith
bankalardaki 423 is gorenle anket kullanilarak gerceklestirilmistir. Yapilan bu
aragtirma sonucunda, degiskenler arasindaki iliskiler korelasyon ve hiyerarsik
regresyon analizi yontemiyle incelenmistir. {lgili alan yazinda bu degiskenlerle ilgili
caligmalar olmakla birlikte, bu degiskenler arasindaki iliskileri tiim olarak ele alan
caligmaya rastlanmamistir. Bu calismayla alan yazindaki bu eksikligin giderilecegi
diigtiniilmektedir. Yapilan analizler sonucunda digsal motivasyonun psikolojik
sermaye, is tatmini ve performansi pozitif yonde etkiledigi, psikolojik sermayenin
digsal motivasyon ve is tatmini, digsal motivasyon ve performans arasindaki iliskide
aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki
iliskide ve psikolojik sermaye ile performans arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun
aracilik ettigi tespit edilmistir. Arastirmada, elde edilen sonuglarla alan yazina
kavramsal olarak da katki saglanacagi diisiiniilmektedir.

Bu calisma, is gorenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin yiikseltilmesinde
digsal motivasyon faktorlerinin daha etkili kullanilmasi gerektigi, is gorenlerin olumlu
yonlerinin gelistirilmesi ve giliglendirilmesi ile i¢sel motivasyonlarmin artacagi, bu
etkilesimler ile i gorenlerin is tatmin ve performans diizeylerinin daha ¢ok artacagi
konusunda katki saglamaktadir. Bu c¢aligma ile hem uygulayicilara hem de

arastirmacilara oneriler de sunulmustur.



Anahtar Kelimeler: Dissal Motivasyon, I¢sel Motivasyon, Psikolojik Sermaye, Is

Tatmini, Performans.



ABSTRACT
DOCTORAL THESIS

THE IMPACT OF INTERACTIONS OF EXTRINSIC, INTRINSIC
MOTIVATION AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON JOB
SATISFACTION AND PERFORMANS

YARDIM, Mecbure
Business Administration
Supervisor: Proffesor Selen DOGAN
November 2017, 214 Pages

The aim of this study was to determine the relationship between extrinsic
motivation, intrinsic motivation, psychological capital, job satisfaction, and
performance. Relations among the variables were conducted using questionnaires
with 423 employees in the banks registered to Kahramanmarag Chamber of
Commerce and Industry. As a result of this research, the relationships among the
variables of the questionnaires were analyzed by correlation and hierarchical
regression analysis. Although there were studies about these variables in the related
field in the literature, there was no study that deals with the relation between these
variables as a whole. With this study, it was thought that this deficiency in the
literature may be eliminated. As a result of the analyzes, it was found that extrinsic
motivational factors affect psychological capital, job satisfaction and performance
positively, psychological capital has been found to be a mediating effect between
extrinsic motivation and job satisfaction, extrinsic motivation, and performance.
Intrinsic motivation played mediator roles in between psychological capital and job
satisfaction, and between psychological capital and performance. It was thought that
the research may contribute conceptually to the field literature with these results.

This study contributes to significant roles improvement of psychological
capital of employees, use of extrinsic motivational factors effectively, improvement
and strengthening of positive aspects of employees and increase of intrinsic
motivation, job satisfaction and performance. With this study, proposals have been

presented to both practitioners and researchers.



Keywords: Extrinsic Motivation, Intrinsic Motivation, Psychological Capital, Job

Satisfaction, Performance
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BIiRINCi BOLUM

GIRIS

Gilinlimiizde orgiitlerin yasadigi en onemli sorunlardan birisi is gorenleri
orgiite bagli hale getirecek motivasyon faktérlerini bilmek ve is gorenlerin
performansindan sonuna kadar yararlanabilmektir. Is gérenler orgiitlerin sahip oldugu
maddi kaynaklardan ¢ok daha 6nemli hale gelmistir. Orgiitiin genel olarak verimli
olmas1 performansinin yiiksek olmasi, etkin bir orgiit yapisinin olusturulmasi is
gorenlerle saglanabilir. Orgiitiin bu en dnemli kaynagmin farkinda olmasi ve buna
gore bir yol haritas1 ¢izmesi beklenmektedir. Orgiit ¢alisanlarmin bilgileri, becerileri,
yetenekleri, is gorenlerin iligkileri, is gorenlere karsi duyulan giiven gibi unsurlarin
yiiksek diizeyde olmas1 Orgiitiin basarisini da etkilemektedir. Ayrica son dénemlerde
calisanlarin ruhsal durumlari, pozitif olmalarinin da orgiitiin basarisini etkileyecegi
bilinmektedir. Is gorenlerin en 6nemli kaynak olarak goriilmesi onlara ait bilgi,
beceri, yetenek, iliskilerini, kisisel 6zelliklerini ve psikolojik durumlarini da 6nemli
hale getirmistir. Bu nedenle son donemlerde is gorenlerin psikolojik sermayeleri
pozitif psikolojik ruh durumlar1 (Luthans ve Youssef, 2007), gerek is gorenlerin
gerekse Orgiitiin basaris1 igin onemli hale gelmistir. Is gdrenlerin pozitif bir ruh
durumuna sahip olmasinda, dissal motive edici faktorlerlerin etkili oldugu
diistiniilmektedir. Digsal motivasyon, i¢sel motivasyon, psikolojik sermaye, is tatmini
ve performans degiskenleri beraber ele alindiginda aralarinda pozitif yonli iliskiler
oldugu, gerek kuramlar gerekse yapilan diger c¢alismalar incelediginde ortaya
konulabilmektedir.

Bu c¢alisma, digssal motive edici faktorlerin is gorenlerin psikolojik
sermayelerini artiracagi, psikolojik sermayenin is tatmini ve performans ile iliskisinde
i¢csel motivasyonun aracilik etkisi oldugu, dissal motivasyon performans arasindaki
iliskide is tatmininin aracilik ettigi tizerinde durmaktadir. Ayrica psikolojik sermayesi

yiiksek is gorenlerin hem i¢sel motivasyonunun artacagi hem de is tatmin diizeyleri ve



performanslarinin artacagt bu durumun genel olarak Orgiite bir biitiin olarak
yanstyabilecegi ve Orgiitsel basariy1 artirabilecegi goriisiine de dayanmaktadir.

Bu ¢alisma bes boliimden olusmaktadir. Giris boliimii olarak hazirlanan birinci
boliimde, arastirmanin Onemi, amaci, hipotezleri, varsayimlart ve smirliliklar
aciklanmaktadir. Tkinci béliim, arastirmanin kavramsal gergevesi ve ilgili alanyazin
taramasindan olusmaktadir. Ugiincii boliimde arastirmanin ydntemi cercevesinde
aragtirma modeli, 0rnekleme stratejisi, veri toplama araglari, veri toplama siireci ve
verilerin analizi bagliklar halinde yer almaktadir. Dordiincii boliim aragtirmanin
bulgularindan olusmaktadir. Bulgular boliimiinde, 6ncelikle betimleyici istatistikler
sunulmaktadir. Daha sonra, digsal motivasyon, psikolojik sermaye, igsel motivasyon,
is tatmini ve performans degiskenleri arasindaki iligkiler ve etkilesimler yer
almaktadir.

Arastirmanin son boliimiinii ise sonu¢ ve Oneriler olusturmaktadir. Bu
boliimde, elde edilen bulgular c¢ercevesinde, arastirma sonuglart raporlanmakta,

sonuglara ve ileride yapilacak arastirmalara yonelik onerilere yer verilmektedir.

1.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Digsal ve igsel motive edici faktorlerin, is gorenlerin 1is tatmini ve
performansina etkisi, ¢alisilan konular arasindadir. Ayrica bireyin pozitif psikolojik
durumunu ifade eden psikolojik sermaye yonetim ve organizasyon alan yazininda son
yillarda arastirilan 6nemli konular arasinda yer almaktadir. Psikolojik sermayenin
birey temelli bir kaynak olmasi, is gorenlerin orgiitler i¢in en 6nemli kaynak olarak
goriilmesi digsal motivasyon, psikolojik sermaye, igsel motivasyon, is tatmini ve
performans degiskenleri lizerinde yogunlasilmasini saglamistir.

Bu degiskenlerin hangi kavramlarla ele alindigi, hangi amagclarla ele alindigi,
hangi sektorlere calisildigi, calismalarin yontemleri, calismaya konu olan 6rneklemler
ve arastirma sonuglar1 incelenmistir. Psikolojik olarak pozitif durumu ifade eden
psikolojik sermaye kavraminin her sektdrde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de ¢ok
onemli oldugu disiiniilmektedir. Bankacilik sektoriindeki is gorenler sektoriin
getirdigi fazla mesai, is yiki fazlalig, kota uygulamalar1 ile karsi karsiya

kalmaktadirlar. Ayrica siirekli yiiksek performans gostermeleri gerekmektedir. Bu



sektorde dissal ve igsel motivasyonun etkisi géz Oniinde tutularak aragtirmanin bu
sektorde yapilmasi uygun gorilmiistiir.

Deci (1971), biligsel degerlendirme kurami cergevesinde dissal ve igsel
motivasyon ayrimini ele almistir. Digsal odiillerin verilmesinin i¢sel motivasyonu
azaltazagini, digsal odillerin azaltilmasinin ya da kaldirilmasinin tersine igsel
motivasyonu artiracagimi varsaymaktadir. Eisenberger, Pierce ve Cameron (1999)
tarafindan yapilan calismada yliksek gorev performansi gerektiren ve tamamlanmasi
ile kisinin sosyal veya kisisel tatmin yasayabilecegi gorevlerin i¢sel motivasyonu
artirdigini, odiillerin sunulmasinin algilanan kendini adamighigi artirdigini ve icsel

motivasyonun da yiikselmesini sagladigini belirtmislerdir.

Bu noktadan hareketle, digsal motivasyon ve igsel motivasyon arasinda
psikolojik sermayenin rol oynadigi, digsal motive edici faktorlerle i¢csel motivasyonun
psikolojik sermaye araciligiyla artirilabilecegi diisliniilmektedir. Bu noktadan
hareketle arastirma problemi “digsal ve igsel motivasyon ile psikolojik sermaye

etkilesiminin is tatmini ve performansa etkileri” olarak belirlenmistir.

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci, bankacilik sektoriindeki is gorenlerde;

e Digsal motivasyon, psikolojik sermaye, i¢sel motivasyon, is tatmini
ve performans degiskenleri arasindaki etkilesim,

e Digsal motivasyon ile performans iligkisinde is tatmininin aracilik
rolii,

e ic¢sel motivasyon ile performans iliskisinde is tatmininin aracilik rolii,

e Psikolojik sermaye ile performans iligkisinde is tatmininin aracilik
rolii,

e Digsal motivasyon ile ig¢sel motivasyon iligkisinde is tatmininin
aracilik rolii,

e Digsal motivasyon ile performans iligskisinde igsel motivasyonun

aracilik rolii,



e Psikolojik sermaye ile performans iliskisinde igsel motivasyonun
aracilik rolii, is gorenlerin psikolojik sermayesi ile is tatmini
iliskisinde i¢sel motivasyonun aracilik roliine yer verilmistir.

e Ayrica digsal motivasyon ile is tatmini iliskisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii,

e Digsal motivasyon ile performans iligkisinde psikolojik sermayenin
aracilik rolii,

e Digsal motivasyon ile ig¢sel motivasyon iliskisinde psikolojik

sermayenin aracilik roliinii tespit etmektir.

Yapilan arastirmalarda; digsal motivasyon, psikolojik sermaye, igsel
motivasyon, i§ tatmini ve performans degiskenleri arasindaki iliskiler birlikte ele
alinmistir. Bu baglamda, bu arastirmada bankacilik sektoriindeki is gorenlerde, bu

degiskenler arasindaki iliskiler ve aracilik rollerinin belirlenmesi amaglanmuistir.

1.3. ARASTIRMANIN ONEMIi

Yoneticilerin is gorenleri motive etmesi, i gorenlere tatmin saglayan
davraniglar gostermekle saglanabilir. Yoneticilerin kullandigr motivasyon araglarinin
is gorenlerin tatmininde ve performansinda 6nemli rol oynadig: bilinmektedir.

Pozitif etkisi belirlenen psikolojik sermayenin alt bilesenleri literatiirde
gelistirilebilir kavramlar olarak ifade edilmektedir. Pozitif Orgiitsel davranig alam
temel olarak, calisanlarin "psikolojik sermaye"lerini dlgmeyi, gelistirmeyi ve Orglitsel
ciktilara dontistiirmede etkin sekilde yonetebilmeyi amaclamaktadir. Digsal motive
edici faktorler ile igsel motive edici faktorler, is tatmini ve performans arasindaki
iligkiler incelendiginde; psikolojik sermaye ile is tatmini ve performans arasindaki
iliskileri sorgulayan arastirmalar incelendiginde; arastirma bulgularinin pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli iligkiler ortaya koydugu ve kuramlar cercevesinde bu
iliskilerin ele alinabilecegi goriilmektedir.

Bu noktadan hareketle denilebilir ki; digsal motive edici faktorler, i¢sel motive
edici faktorler, psikolojik sermaye, is tatmini ve performans iizerinde etkili

olmaktadir. Ayrica psikolojik sermaye, i¢csel motivasyon, is tatmini ve performans



tizerinde; i¢sel motive edici faktorler, hem is tatmini hem de performans iizerinde
etkili olmaktadir.

Bu calismada bankacilik sektoriindeki is gorenlerin tercih edilmesinin
nedenlerinin basinda, bankalarin ekonomideki yeri ve 6nemi, bankalarda c¢alisanlarin
coklugu, hiyerarsik basamaklarin belirginligi, ticret farkliliklari, calisma kosullarinin
zorlugu, is yiikii fazlaligi, calisma siliresinin uzunlugu ve ast iist iligkilerinin zorlugu
gelmektedir. Ayrica, arastirmanin sektorel olarak sinirlandirilmasiyla daha saglikli
verilere ulagilacagi diisiiniilmektedir.

Ulkemizde arastirmacilarin bu konu ile ilgili olarak yaptiklar1 calismalar sinirli
sayidadir. Bu arastirma modeli ile literatiirde benzerlik gosteren arastirmalara

rastlanmamustir.

1.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Is gorenlerin kendi kendilerini degerlendirmeleri tarafli cevap vermelerine
sebep olmus olabilir. Gelecek c¢alismalarda, is gorenlerin kendi kendilerini
degerlendirmelerinin yaninda farkli kaynaklardan faydalanilmasi ¢ok daha saglikli
verilere ulagilmasini saglayacaktir.

Aragtirma, Kahramanmaras merkez ve ilgelerindeki bankalardaki i gérenlerin
verdigi yanitlardan olugmaktadir. Dolayisiyla, arastirmanin Kahramanmaras ilindeki
sadece bankacilik sektoriindeki is gorenlerle yapilmis olmasi bagka bir sinirliliktir.

Arastirma sonuglari, arasgtirmanin yapildigt donem ile smirli oldugu igin
arastirma kesitsel bir arastirmadir.

Arastirmada kullanilan Olgeklerin gecerlilik analizleri yapilmis olsa da
psikolojik sermaye Olgeginin Tucker Lewis Index (TLI) degeri 0.887 olarak
bulunmustur. TLI degeri her ne kadar ¢ok az miktarda 0.90’nin altinda olsa da
psikolojik sermaye oOl¢egi ikinci diizeyde analize alindigi i¢in bu deger kabul
edilmistir. Igsel ve dissal motivasyon olgeginin gegerlilik analizi yapilmistir.
Diizenlenmis modelde TLI degeri 0.893 olarak bulunmustur. TLI degeri 0.90’nin ¢ok
az miktarda altinda olsa da diizenlenmis modelde bu deger kabul edilmistir.
Performans Olceginde ikinci diizey modelde TLI degeri 0.889 olarak bulunmustur.
Her ne kadar bu deger ¢ok az miktarda 0.90’nin altinda bulunsada performans dlgegi

ikinci diizeyde analize alindigi i¢in bu deger kabul edilmistir.
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1.5. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu arastirmanin varsayimlari asagida belirtilmistir.

Arastirma siirecinde, anketi cevaplayanlarin, sorulari dogru bir sekilde
algiladiklar1 ve buna gore cevapladiklari,

Arastirmada kullanilan yontemin, bu arasgtirmanin amacina ve problemin
¢Oziimiine uygun oldugu, verilerin degerlendirilmesinde kullanilan tekniklerin
aragtirmanin amacina uygun oldugu,

Aragtirmada incelenen degiskenler disinda, arastirma modelini etkileyebilecek
farklh degiskenlerin olabilecegi,

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin arastirma modeline uygun oldugu.
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KAVRAMSAL CERCEVE ALAN YAZIN TARAMASI

Bu boliimde digsal motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal motive edici faktorler,
icsel motive edici faktorler, is tatmini ve performans konular1 agiklanmakta, konuyla

ilgili yapilan alan yazin taramasina yer verilmektedir.

2.1. MOTiVASYON

Bu kisimda motivasyon kavrami, motivasyon siireci, motivasyonun onemi,
digsal motivasyon, i¢sel motivasyon, digsal motivasyon faktorleri, i¢csel motivasyon
faktorleri, digsal ve igsel motivasyon arasindaki iliski, digsal ve i¢sel motivasyon ile

ilgili yapilan arasgtirmalara yer verilecektir.

2.1.1. Motivasyon Kavram

Motivasyon belli bir amaca yonelik etki, enerji ve bir faaliyetin devami
(Atkinson, 1964) seklinde ifade edilmektedir. Motivasyon kavrami, kisilerin bekleyis
ve ihtiyacglari, amaglari, davraniglari, kisilere kendi performanslari hakkinda bilgi
verilmesi konularini kapsamaktadir (Kogel, 2010: 619).

Motivasyon, bireylerin belli bir yonde davranmasina yol agan, onu bdyle bir
davraniga iten, bir igi yapmaya istekli kilan i¢ durumunun harekete gegcirilmesidir.
Bireylerin belli bir igi yapabilmesi i¢in gerekli olan ¢abanin ve enerjinin yaratilmasi
islemi, bireyleri istenilen nitelikte ve nicelikte gdérevini yapmasi i¢in etkileme islemi

de motivasyon olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2013:353).



Yine Luthans (1992) motivasyonu; ihtiyagla, fiziksel ya da psikolojik bir
eksiklikle ortaya ¢ikan, bir hedefe ya da 6zendiriciye yonelik bireyi harekete gegiren
bir siire¢ olarak ifade etmektedir (Luthans, 1992:146)

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge
bozukluklarina neden olmaktadir. Gerilimin baslatilmasi ya da azaltilmasi sonucunda

birey tatmin olacaktir. Motivasyon siirecinde ii¢ asama mevcuttur (Giiney, 2013:352):

e Ihtiyaclar; fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulmasi
e Hedefe Yonelik Davranis; diirtiiler-giidiiler

e Hedefler; ihtiyaglarin karsilanmasi.

Diger bir deyisle, motivasyon i¢ uyarilmayla baslamaktadir. Bu uyarilma
organizmay1 belli bir hedef dogrultusunda davranmaya yoneltmekte ve bu davranis
sonucunda birey hedefe ulasarak tatmin olmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2001:
116).

Orgiitiin etkili olabilmesi, yiiksek diizeyde motive olmus ¢alisanlarla
saglanmaktadir. Is gorenler kendilerine verilen goérevleri etkin bir sekilde yerine
getirmek konusunda istekli olmalidirlar. Motivasyon, bireylerin isteklerini ortaya
cikarmak, gelistirmek ve siirdiirmekte dnemli rol oynamaktadir. Motivasyon siireci
ithtiyaclar ve tesvik unsurlarinca uyarilma, tutum ve davranis sergileme ve sonugcta
tatmine ve verimlilige ulasmayr kapsamaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2001:115).

Genelde literatiirde motivasyonun ne oldugu iizerinde durulmaktadir. Ancak,
motivasyonsuzlugun ne olduguna da  bakmakta fayda  goriilmektedir.
Motivasyonsuzluk, bir davranisi gergeklestirmeye yonelik ne igsel ne de dissal
herhangi bir istegin olmamasi durumu olarak tanimlanmaktadir (Ryan ve Deci,
2000b). Motivasyonsuzluk, bireyin davranisa deger vermemesi, davranigi
gerceklestirmek igin digsal bir baski hissetmemesi ve davranisin sonucuyla ilgili bir
beklentisi olmamasi durumda gergeklesmektedir. Birey motivasyonsuzlukta kendini
yetersiz hissetmekte ve davranislari lizerinde ¢ok az kontrolii oldugu ya da hig
kontrolii olmadigini hissetmekte, motivasyonsuzluk igeren davranislari bir siire sonra
sergilememeye baslamaktadir (Vallerand ve Ratelle, 2004: Gudil, 2015: 27).

Ornegin, is gorenin verilen bir gorevle ilgili igsel ve dissal bir nedenle motive



olmamas1 gorevini yerine getirmemekle sonuglanabilir. Hizla degisen is yasaminda
calisanlarin motive olmasi1 gerekmektedir. Motive olmus is gorenler daha verimli
caligarak Orgiitin yasamin1 devam ettirmesini saglamaktadirlar. Yoneticilerin is
gorenleri nelerin motive ettigini anlamalar1 gerekmektedir. Is gérenleri nelerin motive
ettigi sik sik degisiklik gosterdigi i¢in yoneticilerin islevleri arasinda en karmasik olan

is goérenleri motive etmektir (Lindner, 1998).

2.1.2. Motivasyon Siireci

Bireyin davraniglar1 genellikle bir nedene baglidir. Davranisin olugmasindaki
nedenler bireyin ihtiyaglari, arzulari, korkulari, inanglari gibi ¢ok farkli konular
olabilir. Tiim bireylerin temel glidiileri ve ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu gidiiler
(motivler) davranig potansiyelini simgelemekte ve uyarildiklari zaman davranisi
tetiklemektedir. Bu giidiilerin uyarilip uyarilmamalari, bireyin durum ve kosullar1 ve
cevreyi nasil algiladiklar ile alakalidir. Giidiilerin uyarilmasi 6zel gevresel 6gelere
baglhidir. Davranisin etkilenmesi, bir gldiiniin ¢evre tarafindan uyarilmasiyla
olusmaktadir. Algilanan cevresel degisiklikler, uyarilan giidiileme big¢imlerinin de
farkli olmasina yol agacaktir. Farkli ihtiyaclar farkli giidiilemeye neden olmaktadir.
Uyarilan giidiileme tarzi, davranisi sekillendirmekte ve uyarilan giidiileme tarzindaki
degisiklik davranista da degisiklige sebep olabilmektedir. Giidiileme, bireylerin
ithtiyaglarinin tatmin edilmesini saglayan bir is ortami olusturarak, bireylerin faaliyette
bulunmalarini, harekete gegmelerini, etkilenmelerini ve isteklendirilmelerini saglayan
bir stiregtir (Akat vd., 1994:209-210).

Etkin bir motivasyon siirecinin bireyin kendisine ve orgiitsel faktorlere bagli
oldugu goriilmektedir. Boyle bir motivasyon siireci, is gorenlerin daha kolay harekete
ge¢melerini saglayacak ve onlarin is tatmin diizeylerini ve performanslarint olumlu

olarak etkileyebilecektir.

2.1.3. Motivasyonun Onemi

Orgiitsel faaliyetler gergeklestirilirken yonetici ve orgiit icin en dnemli sorun

farkli  ihtiyaclara sahip olan bireylerin amaglar1  dogrultusunda  nasil

yonlendirileceginin belirlenmesidir.



Yoneticilere is gorenleri motive etmede ¢ok Onemli gorev diismektedir.
Yoneticilerin astlarini hangi kosullarda, nasil bir ¢alisma ortaminda ne zaman ve
hangi ddiillerle motive edecegini bilmesi 6nemlidir. Motivasyon konusunda bilgili
olan yoneticiler, orgiitsel biitiinlesmeyi ve astlarinin verimliligini artirabilirler.

Bireylerin ihtiyaclarini, davraniglarin1 ve davraniglarinin nedenlerini bilmek
motivasyon i¢in ¢ok onemlidir. Motivasyon iradi bir davranisin olusmasinda bilingli
bir diirtiiniin gdsterdigi etkidir. Onemli olan, uygulanan motivasyon yontemlerinin
orgiitteki bireylere ve onlarin ihtiyaglarina cevap verebilmesidir (Giiney, 2013:370-
371). Kullanilan motivasyon yontemiyle ihtiyaclar1 karsilanan bireyin motivasyonu
saglanarak Orgiitsel amaclara da hizmet edilmis olacaktir. Motive olmus is gorenler
islerini daha iyi yapabilecek, performansi ve verimliligi artabilecektir. Is gérenlerin
genel olarak performansinin ve verimliligin yliksek olmasi, Orgiitiin genel

performansini ve verimliligini de artirabilecektir.

2.2. DISSAL MOTIiVASYON VE iCSEL MOTiVASYON

Motivasyonu motive olma sekline gore digsal ve igsel motivasyon olarak iKi

grupta ele almak miimkiindiir.

2.2.1. Digsal Motivasyon

Digsal motivasyon, davranisin bir sonu¢ icin gercgeklestirildigi motivasyon
cesididir. Birey bir davranisi, davranistan ziyade davranisin sonuglari i¢in
sergilemektedir (Deci, Vallerand, Pelletier ve Ryan, 1991:328).

Birey, cocukluk yillarinda daha ¢ok i¢sel motivasyonla davraniglarini
gergeklestirmektedir. Fakat ilerleyen zamanlarda birey ¢evresindeki iligkilerle beraber
sosyal kurallar1 anlamakta, bireyin i¢csel motivasyonla gergeklestirdigi davranislar
azalig gostermekte ve bu kurallara uygun davranislar sergilemek zorunda kalmaktadir.
Boylece birey, i¢csel doyum elde etmek icin degil, 6diil elde etmek ya da ceza
almamak icin davraniglar gosterir ki bunlar da dissal motivasyonla iligkilidir (Deci ve

Ryan, 2000).
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Oz belirleme kuram1 bireyin motivasyonuna ve kisilik 6zelliklerine iliskin bir
yaklagim olup, kisilik gelisimi ve davranigsal diizenleme i¢in bireyin i¢ kaynaklarmin
onemini vurgulamaktadir. Digsal motivasyon kontrollii motivasyondur, ¢iinkii birey
davranis1 sergilemek icin baski hissetmektedir. Ancak 6z belirleme kuraminda
i¢csellestirme ve biitliinlesme siirecleri ile dissal nedenlerin igsellestirilebilecegi ve
kontrollii motivasyonun 6zerk motivasyona doniisebilecegi vurgulanmistir. Clinkii bu
yaklagim, insanlarin dogustan kendilerine ilging gelmeyen, fakat sosyal yasamda
etkili islevleri olan etkinlikleri diizenleyerek kendileri ile igsellestirme ve
biitiinlestirmeye motive oldugunu ve bu siireclerin de sosyal yasamda Onemli
fonksiyonlari oldugunu vurgulamaktadir (a.g.m, 1991:328-329). I¢sellestirme siireci,
gelisimsel agidan biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu igsellestirme siireci ise yasam boyu
siirekli olarak sosyal degerlerin ve diizenlemelerin igsellestirilmesini saglamaktadir

(Ryan ve Deci, 2000a).

2.2.2. i¢sel Motivasyon

I¢sel motivasyon bir faaliyeti ya da bir isi yapan bireyin faaliyetin kendisini
ilgi ¢ekici bulmasi ya da faaliyetin kendisinden haz duymasi, doyum almasidir. Oysa
bireyin yapmakta oldugu isi ve bu isten doyum saglamasi arasinda bir araciy: ifade
eden durum ise digsal motivasyondur. Igsel motivasyonda tatmin isin kendisinden
kaynaklanmakta iken dissal motivasyonda tatmin, maddi ve sozlii 6diiller gibi digsal
bir araciyla olmaktadir (Gagne ve Deci, 2005: 331).

I¢sel motivasyon, bireyin bir faaliyeti yaparken dogal bir sekilde doyum elde
ettigi i¢in yapmasi seklinde ifade edilmektedir. Icsel motive olan bir birey icin distan
odiil ya da baskilardan ziyade yapilan faaliyetin ilgi g¢ekici ve eglenceli olmasi
onemlidir. Insanlar dogustan itibaren merak ve kesfetme duygulari ile dissal tesviklere
thtiya¢ duymadan davraniglar sergilerler. Bu dogal motivasyonel egilim insanin
zihinsel, sosyal ve psikolojik gelisiminde olduk¢a Onemlidir. Bireyin bilgi ve
yetenekleri, varolan dogal ilgilerine paralel olarak yaptig1 faaliyetler araciligiyla da
gelisir. Yeniliklerle ilgilenmek, aktiviteleri 6ziimsemek ve yaraticilik sadece yagamin
ilk yillar1 ile sinirlt degildir. Fakat performans, kalicilik ve hayatin genel donemlerinin
iyi olus hali i¢in insan dogasinin 6nemli bir belirleyicisidir (Ryan ve Deci, 2000a:56).

Icsel olarak motive olan birey, ddiillere veya baskiya ihtiyac duymadan, dzgiirce ve
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kendi iradesiyle faaliyetleri gergeklestirir (Deci, Vallerand, Pelletier ve Ryan,
1991:328).

Bireylerin hangi davraniglar1 gergeklestirmeleri igin i¢sel motivasyona sahip
olmalar1 gerektigini sOylemek oldukca zordur. Ciinkii igsel motivasyon, birey ve
etkinlik arasinda gerceklesir, bir birey icin bir davranis i¢sel motivasyona bagli olarak
sergilenirken diger birey i¢in i¢sel motivasyona bagh olarak gerceklestirilmeyebilir
(Ryan ve Deci, 2000a: 56). Biligsel Degerlendirme Teorisi ger¢evesinde igsel
motivasyonun Onemli belirleyicisi olan sosyal cevrenin, bireyin temel psikolojik
ihtiya¢c doyumunun desteklenmesi ya da engellenmesi ile i¢sel motivasyonu artiracagi

ya da azaltacagi one siiriilmektedir (Ryan ve Deci, 2000b:71).

2.2.3. Motivasyon Faktorleri

Is gorenlerin motive olmalar1 onlarin daha ¢ok calismasi ve daha verimli
olmasini saglamaktadir. Is gdrenlerin ihtiyag, istek ve beklentileri farkli motivasyon
araglariyla karsilanmaktadir. Is gorenler bazen igsel bazen de digsal olarak motive
olmaktadir. Yoneticilerin, i gorenleri hangi araclarla ve nasil motive edeceklerini
bilmesi ve buna gore politikalar izlemesi gerekmektedir. Her kisiye, her topluma ve
her orgiite uygun bir motivasyon modeli gelistirmek zor bir durum (Simsek vd.,
2001:117) olsa da motivasyon faktorlerinin neler olacaginin ve nasil kullanilacaginin
dogru tespit edilmesi, is gorenlerin is tatmin diizeyi ve performansinin olumlu olarak

etkilenmesini saglayacaktir. Motivasyon faktorleri asagida iki boyutta ele alinmistir.

2.2.3.1. Digsal Motivasyon Faktorleri

Digsal motivasyon faktorleri Herzberg’in Cift Faktor Kurami’na (1959) gore;
orgiit politikas1 ve yonetim, maas, statii, denetim, kisileraras1 iliskiler, is glivenligi,
calisma kosullar1 gibi (hijyen) faktorler olup tatminsizligi onlemektedir (Herzberg,
1968). Is gorenin tatminsizligi digsal motivasyon faktdrleriyle onlenerek, icsel
motivasyonun harekete gegmesi saglanabilir.

Dissal motivasyon faktorleri iki boyutta da incelenmektedir (Motaz, 1985:366;
Diindar vd., 2007:108). Birinci boyut sosyal motivasyon faktorleri ile ilgiliyken,
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ikinci boyut Orgiitsel faktorlerle ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu, arkadaslik,
yardimseverlik, is arkadaslarinin ve amirin destegi gibi faktorleri icermekte ve kisiler
arasi iliskilerin niteligine dayanmaktadir. Digsal motivasyon faktorlerinin Orgiitsel
boyutu ise ig performansini artirmak i¢in orgiit tarafindan sunulan olanaklarla ilgilidir.
Bu araclar somuttur ve calisma ortamindaki kaynaklarin yeterliligi, iicret esitligi,
ylikselme firsati, ek yararlar ve is giivencesi gibi faktorleri icermektedir. Bu

faktorlere, enstriimantal motivasyon faktorleri de denilmektedir (a.g.e).

2.2.3.1.1. Ucret

Ucret is gorenlerin yaptiklari is karsiliginda elde ettigi degerdir. Ucret is
gorenlerin temel ihtiyaclarini karsilarken, ayni zamanda ticret miktarin yiiksek
olmas1 is gorenlerin yaptiklari ise karsi olumlu diisiinceler igerisinde olmasini
saglayabilen bir ara¢ olarak goriilmektedir. Ucret miktarmin fazla olmasi isin
sayginligr ile de iliskilendirilebilir. Elde edilen kazang digsal motivasyonu artirmak
icin en ¢ok kullanilan faktorlerden biridir (Judge vd., 2010). Alinan {icret miktarinin
yapilan isle dogru orantili olmas1 beklenmektedir. Kuvaas (2006) iicret diizeylerinin
yetkinlik ve 6zerkligin olumlu degerlendirilmesi gibi psikolojik siirecler araciligiyla is

goren performansini ve taahhiitiinti artirdigini belirtmektedir.

2.2.3.1.2. Ucret Artis1

Ucret artisi, belirli donemlerde ya da belirli kriterler esas alinarak yapilan isle
iliskili olarak is gorenlerin iicretlerinin artirilmas1 seklinde ifade edilebilir. Is
gorenlerin tatmin saglamasinda iicret artist onem arz etmektedir. Ancak is gorenler
icin saglanan doyumdan daha Onemli olan sey, benzer islerde calisanlara farkli
{icretler ddenmesinin meydana getirdigi doyumsuzluk olmaktadir. Is gérenler kendi
aldiklar {icretten daha ¢ok baskalarinin benzer isler i¢in aldig1 {icretlerin miktar: ile
ilgili olup, bu durum is gorenleri etkilemektedir.

Ucret etkin bir motivasyon araci kabul edilmekle birlikte, iicret artislarinin
hangi noktada optimal verimlilik saglayacagini bilmek ve iicret artiglarinin yapilis

zamanini belirlemek iicretin verilmesinden daha 6nemli olmaktadir. Ucret artisi
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politikalarinin dogru bir sekilde yapilmasi ve izlenmesi gerekmektedir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 1995:109-110).

2.2.3.1.3. Kara Katilma

Kar paylasim planlarinin = uygulanmasinda  genellikle iki  yaklagim
bulunmaktadir. Bunlardan birincisinde; ¢alisanlara belirli bir donemin sonunda kardan
belirli bir pay dogrudan verilmektedir. Ikinci yaklasimda; dogrudan &deme
yapilmamakta ayrilan Kar paylari belirli bir fonda biriktirilmekte ve is gorenlere
emeklilik, hastalik, issizlik vb. durumlarda verilmektedir. Orgiitler direkt olarak Kar
O0demesi yapmak ya da Kar paylarin1 fonda biriktirmek yerine, hisse senedinden de
verebilmektedir.  Orgiitin  hisse  senetlerinin  indirimli ~ fiyattan satis1  da
yapilabilmektedir. Is gérenlerin orgiit {izerinde sahiplik kazanma olanag: da verilmis
olmaktadir. Orgiitlerde, para veya hisse senedi seklinde karin paylasilmasi islemi isin
ne oldugu, kidem, basar1 ve iicret gibi Olgiitlere gore yapilmaktadir (Can vd.,
2012:350). Kardan pay alan is gorenlerin motivasyonlari kar payindan

faydalanamayan i gorenlere gore daha yiiksek olabilecektir.

2.2.3.1.4. Ekonomik Odiiller

Ekonomik odiiller zam, ikramiye ve hissesenedi segenekleri gibi Onemli
miktarda nakit degeri olan &diillerdir (Chen vd., 1999). Orgiitte ekonomik degeri olan
odiiller, siirekli liretim artisi, yiiksek kalite, ise devamin siirekli olmas1 gibi nedenlere
bagl olarak verilebilir. Ornegin, bir orgiitte yeni bir bulus yapan ya da yaratic1 bir
faaliyette bulunan is gorenlere bunlarin karsiliginda parasal 6diil verilebilir. Bu
noktada dikkat edilmesi gereken iki 6nemli husus bulunmaktadir (Oztiirk, 2002:32):
Birincisi, ekonomik o&diiliin  basar1 gergeklestirildikten hemen sonra zaman
gecirmeden verilmesidir. Ikincisi ise saglanan bagar1 ile verilen 6diil arasinda

orantinin bulunmasi gerekmektedir.
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2.2.3.1.5. Statii

Statii, bir kisinin sosyal sistem i¢indeki mevki ve bu mevkinin belirledigi hak
ve gorevler olarak tanmimlanmaktadir. Statii, daha genis bir sekilde, bireyin toplum
icindeki  mevki, hak ve gorevlerin bicimsel organizasyon icindeki
kademelestirilmesini, bireylerin  birbirlerini  degerlendirmelerini  ve bireysel
hiikkiimlerini belirtmektedir (Giiney, 2013: 21). Bir orgiit i¢erisinde farkli statiiler yer
almakta olup, is gorenler orgiit igerisinde bu farkli statiilerde bulunabilirler. Is
gorenlerin bulundugu statii hiyerarsik basamaklardan ya da yaptigi gorev ve
iistlendigi sorumluluklardan kaynaklanmaktadir. Is gérenlerin bulundugu statiiden
daha {ist bir statiide olmak istemesi genel bir egilimdir. Orgiit igerisinde statii arttik¢a
saygl gosterilme egilimi de artmaktadir. Is goérenler orgiit icerisinde gerek is
arkadaslarindan gerekse yoneticilerinden deger gordiikce ve istedikleri statiiye

ulastikca memnuniyetleri artmaktadir.

2.2.3.1.6. Calisma Ortam ve Kosullar:

Calisma ortami is gorenlerin islerini yaptigr yerlerdir. Calisma ortami ve
kosullar1 da is gorenlerin motivasyonunu etkileyen faktorler arasindadir. Calisma
ortamindaki techizat, ekipman ve malzemelerin yapilan ise gore dizayn edilmesi
gerekmektedir. Calisma  ortaminda teknolojinin  kullanilmasi, 1sinma ve
aydinlanmanin yeterli diizeyde olmasi, ortamin temiz olmasi ve is yeri ortaminin
giizel bir gorlintiiye sahip olmasi is gorenlerin motivasyonunun artmasina katki

saglayacaktir.

2.2.3.1.7. Terfi ve Egitim imkanlan

Terfi ya da yiikselme is gorenlerin bulundugu pozisyonlardan daha {ist bir
pozisyona geg¢meleridir. Daha {ist gorevler daha cok bilgi, beceri ve yetenek
gerektirmektedir. Orgiitlerde yiikselme is gorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerine
gore gerceklestirilmelidir. Orgiitler is gorenlerine egitim ve yiikselme olanaklari

tanimali, bu firsatlar1 sunarken adil ve esit davranmalidir. Is gorenler egitim alarak
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kendilerini gelistirirler her yeni gérev icin de egitime tabi tutulmalidir. Ilerleme
olanaklarina sahip olan is gorenler orgiitlerine daha bagli hale gelip motivasyonlar1 da

daha yiiksek olabilecektir.

2.2.3.1.8. Yonetim Tarzi

Is gorenler iyi yonetilen drgiitlerde calismak istemektedir. Is arkadaslariyla ve
yoneticileriyle iyi iliskiler kurmasi is gorenlerin drgiite bagliligim saglamaktadir. Is
gorenler is ortaminda gerek arkadaslari gerekse yoneticileri tarafindan desteklenmek
ve saygl gormek istemektedirler. Iyi yonetilen orgiit ortami is gorenlerin is
arkadaglariyla ve yoneticileriyle daha iyi iliskiler kurmasina katki saglamaktadir.
Basar1 gosterdiklerinde is arkadaslarinin ve yoneticilerinin onlar1 desteklemesi

motivasyonlarinin artirmaktadir.

2.2.3.1.9. Is Giivencesi

Is giivencesi, isverenin is goreni korunmasini saglamaktadir. Is giivencesi ile is
gorenin ¢aligma hakki korunacak ve keyfi sebeplerden dolay1 isinden mahrum olmasi
onlenebilecektir. Is gdrenin kendini giivence altinda hissetmesi, sigortali olmasi ve o
is yerinden emekli olacagina dair inanciyla gii¢lendirilmis olup, is gorenlerin

verimliligi ve performansi artig gosterebilecektir.

2.2.3.2. I¢sel Motivasyon Faktorleri

I¢sel motivasyon araglari, dogrudan isin dogasiyla ve isin igerigiyle ilgilidir.
Ilgi cekici ve zorlayic is, iste bagimsizlik, isin ¢alisan agisindan 6nemi, ise katilim,
sorumluluk, c¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma
firsatlar1, kisinin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorlerden
olusmaktadir (Mottaz, 1985:366: Agca ve Ertan, 2008:140).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami’na (1959) gore; i¢sel (motivasyonel) faktorler

tatmin saglarken, dissal (hijyen) faktorler ise tatminsizligi onlemektedir. Igsel
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(motivasyonel) faktorler; taninma, basari, ilerleme olanaklari, sorumluluk, isin kendisi

gibi faktorler olup is gbrenlerin tatminini saglamaktadir (Herzberg, 1968).

2.2.3.2.1. Isin Kendisi

Isin ne oldugu, nasil yapildig1 ve baskalar: tarafindan nasil goriildiigii onemli
bir icsel motivasyon faktoriidiir. Isin niteliklerinin yiiksek olmasi (herkesin
yapabilecegi diizeyde olmayan Orgiit i¢in olmazsa olmaz isler) igsel motivasyonu
artirmaktadir. Is genisletme faaliyetleri de iste nicel degisiklikler saglayarak
motivasyonu artirabilir. Is genisletme faaliyetleri, is gorenlerin yerine getirdigi is ve
gorevlerin smir1 ve alaminin artmasi olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve Oge,
2012:111). Bu faaliyet, ayn1 seviyedeki ilgili faaliyetlerin birbirine baglanarak yerine
getirilmesi, islere yatay olarak yeni gorevler eklenmesi, yapisal 6zellikleri ayni olan
birtakim gorevlerin islerin kapsamina dahil edilmesiyle gergeklestirilecektir.
(a.g.e:111).

Is zenginlestirme ile is gdrenler, gorevlerine iliskin zamanlama yapma, onlar
etkileyen kararlar1 alirken daha fazla etkili olma veya islerini yaparken kullandiklari
yontemleri degistirme konusunda dzgiir olmaktadirlar. Is zenginlestirme, is gorenlerin
yeteneklerini kullanmalarina firsat vererek motivasyonlarim artiracak bir faaliyettir. Is
zenginlestirme ile c¢alisanlarin sorumluluk seviyeleri artirilarak is tatminlerini
artirmalarina yardimei olacak ydntemler kullanilmaktadir. s gorenlere kendi islerini
yapma bic¢imine karar verebilecekleri ilave yetki ve bagimsizlik saglanmaktadir (Eren

vd., 2014: 93-94).

2.2.3.2.2. Cahismada Bagimsizhk

Is gorenler, benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel gelisimini artirmak
amaciyla bagimsiz ¢alismak ve kendi insiyatiflerini kullanmak isterler. Birey
bagimsiz ¢alisarak gelisir, faaliyetlerini daha i1yi gergelestirebilir, bir grup i¢inde aktif
olarak hareket edebilir ve bu grupta kendisini daha degerli biri olarak goriir.
Bagimsiz calisilmasi is gorenler i¢in degerli olmakla birlikte onlara sinirsiz bir

ozgiirliik tanindig1 anlamina gelmemektedir. Is gérenin bagimsiz ¢alisma istegi kendi
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dogasindan kaynaklanmaktadir. Is gorenlerin ilgi ve yeteneklerine gére calisma
Ozgiirliigli taninabilir. Bu sartlar olusturuldugunda calisanlarin kisisel yeteneklerini,

yaraticiligini ortaya koymalari saglanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:116).

2.2.3.2.3. Basari ve Gelisme

Her is goren ve Orgiit icin basar1 vazgecilmez bir unsurdur. Basari, herhangi
bir gorevin geregi olarak Onceden belirlenen standartlara uygun davranislarin
gosterilmesi ve beklenen amaglara yaklagma derecesi seklinde ifade edilmektedir.
Basar1 degerlendirmesi, i gorenlerin isteklenmesini, ig gorenin basarisina paralel bir
ticret ve 6dil almasini saglar, onlara belirli bir is i¢in hazirlanilmasinda yardimci olur,
sorumlulugunu gdsterir, motivasyonunu artirir (Can vd., 2012:234). Is gorenlerin ve
gruplarin basar1 elde etmeye odaklanmasi, orgiit igerisinde rekabet diizeyinin ve is
gorenlerin performanslarinin artmasimi saglamaktadir. Artan rekabet ortami dogru
degerlendirildiginde ve ydneticiler tarafindan iyi yonetildiginde is gorenlerin gelisimi
de saglanmis olacaktir. Is gérenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelismesi hem

bireysel diizeyde hem de 6rgiit diizeyinde baska basarilar1 da beraberinde getirecektir.

2.2.3.2.4. Yetki ve Sorumluluk

Yoneticiler her konuda tek basina karar veremeyebilir ve tiim is gorenleri
kontrol etmekte zorlanabilir. Bu durumda yetkilerinin bir boliimiinii bir alt basamak
yoneticilerine, onlar da gerektiginde daha alt basamaktakilere devrederek yetkinin
devri saglanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995:124).

Yetki ve sorumlulugun denk olmasi gerekmektedir. Sorumluluk verilen is
gorenler, bu sorumlulugun gereklerini yerine getirecek yetkilerle donatilmamaissa isler
aksayabilir; bigimsel olmayan iliskiler yayginlasabilir, sorunlarin tespiti ve ¢oziimil
konusunda orgiit i¢i anlagmazliklar bas gostererek, is gorenlerin calisma isteklerini
yok eden, elverigsiz bir is ortami ile kars1 karsiya kalinabilir. Bu nedenle sorumluluk
verilen is gorenlere ayni Olclide yetki verilmesi bu karmasanin yasanmamasi icin
onem tasimaktadir. Sorumluluk ve yetki denkligi saglanan bir Orgilitte ¢alisanlar

kendilerinden beklenen performans: gosterebilecek giiven ve kararliliga sahip
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olabilecektir. Daha esnek, uyumlu ¢alisanlarin oldugu ve moral seviyesinin diisiik
olmadi@ bir rgiit ortam1 olusacaktir (Pekel, 2001:40-41). Is gorenlere yetki devri ve
sorumluluk verilmesi ayrica yetki ve sorumlulugun denk olmasi, ig gorenlerin yaptigi

isi Onemsemelerini ve motive olmalarini saglamaktadir.

2.2.3.2.5. Isin Saygihg

Bir igin sayginligy, is yeri i¢in ne kadar énemli ve degerli oldugu ve isin nasil
yapildig1 ile ilgili olmaktadir. Is gdren yaptig1 isi benimsemeli ve hangi kademede
olursa olsun yaptig1 isin saygin oldugunu disiinmelidir. Hiyerarsik basamaklar
arttikca yapilan is baskalar1 tarafindan daha c¢ok saygin bulunmaktadir. Fakat is
gorenin sevdigi, kendi bilgi ve becerisi, ilgisi dogrultusunda is yapmasi, yaptig1 isin

saygin bir i olduguna dair inancinin artmasini saglayacaktir.

2.2.3.2.6. Geri bildirim

Yoneticiler, is gorenlerin yaptiklar1 ise ve performanslarina dair bilgi akisinda
bulunmaktadir. Bu bilgi akis1 net, anlasilir olursa, uygun zamanda ve uygun iletisim
yontemleri kullanilirsa, is gorenlerin verimliligi daha ¢ok artabilecektir. Biiyiik ve
kurumsal isletmelerde daha etkin geri bildirmlerin yapildig, kiigiik isletmelerde ise
geri  bildirimin  yapilmasinda dogru iletisim yoOntemlerinin  kullanilmadigi

goriilmektedir.

2.2.4. Dissal Motivasyon ve i¢sel Motivasyona Kuramlarla Bakis

Orgiitlerin ve yoneticilerin en onemli hedefleri arasinda is goren
davraniglarinin istenilen diizeyde olmasi yer almaktadir. Yoneticiler cesitli tesvik
programlari ya da diger yonetim politikalar1 ile is goren davranislarimi yonlendirmek
icin ugrasmaktadir (Tietjen ve Myers, 1998: 226). Yoneticiler dissal motivasyon
faktorlerini kullanarak is gorenlerini motive edebilirler. Ayrica is gorenler farkli

ihtiyac ve kosullarda i¢sel olarak da motive olabilirler.
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Maslow’a (1970) goére bireylerin giidiilenmesinin temelinde yatan gii¢
“bireysel ihtiyaglar'dir. Bireyler ihtiyaclarimi giderebilmek amaciyla harekete
gecmekte, eger ihtiyac tatmin edilmis ise bu ihtiyag¢ artik bireyi harekete gecirmede
etkisiz hale gelmektedir.

Bu kurama gore ihtiyaglar bes gruba ayrilmaktadir (Maslow, 1970; Luthans,
1992). Hiyerarsik basamaklarin en alt sirasinda fizyolojik ihtiyaglar gelmektedir.
Daha sonra giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyaci ile kendini
gerceklestirme ihtiyaci yer almaktadir. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami'na
gore motivasyon kaynaklar1 bireyin ihtiyaglariyla ilgili olup igsel kaynaklardir. Bu
ithtiyaclar bireyin i¢sel motivasyonunu saglayabilecektir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami’na (1959) gore i¢sel (motivasyonel) faktorler
tatmin saglarken, digsal (hijyen) faktorler ise tatminsizligi onlemektedir. Herzberg,
iste tatmin saglamanin en gegerli yolunun basarili olmak ve sorumluluk iistlenmek
oldugunu belirtmektedir. Is gorenleri daha etkin motive edebilmek igin icsel faktorler
harekete gegirilmeli, ancak digsal faktorlerin  de devreden ¢ikarilmamasi
gerekmektedir (Akat vd., 1994: 212-213). Dissal motive edici faktorlerle dissal
motivasyon saglanarak, is gorenlerin tatminsizligi 6nlendigi icin isine karsit olumlu
tutum gelistirmesi ve i¢sel motivasyonu saglanabilir.

Mc Clelland Basar1 Thtiyact Kurami’nda ii¢ cesit ihtiyag iizerinde durmustur.
Bunlar; basar1 ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve iliski kurma ihtiyacidir (Giiney,
2007:299-300):

e Bagari Ihtiyaci: Bir seyi daha 6nce yapildigindan daha iyi ve etkili bir sekilde
yapma ihtiyacidir.

e Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Baska insanlardan sorumlu olma, onlar1 etkileme ve
kontrol etme ihtiyacidir.

e lliski Kurma (Baglanma) Ihtiyaci: Sosyal iliskiler, arkadaslik iliskileri kurma
ithtiyacidir.

Bu noktadan hareketle basari, glic kazanma ve iliski kurma ihtiyact bireyin

icsel kaynaklart olup, ihtiyacin siddeti ile bireylerin i¢sel motivasyonlari da daha ¢ok

artabilecektir.
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Alderfer’in  ERG Kurami, Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramina
dayanarak gorgiil aragtirmalar sonucunda ortaya konulan bir kuramdir. Bu kuramda
ihtiyaglar ti¢ grup altinda toplanmistir. Bunlar (Onaran, 1981:39):

Var olma fhtiyaci: Aglik, susuzluk, giivenlik vb., fizyolojik-maddi ihtiyaclar
bu grupta yer almaktadir.

Iliski Ihtiyact: Bireyin, kendisi i¢in 6nemli olan diger bireylerle iliskide
bulunma istegidir. Bu ihtiyaglarda karsiliklilik bulunmaktadir. Birey diisiincelerini
diger insanlarla paylasarak tatmin olmaktadir.

Gelisme Ihtiyaci: Bireyin kendisi ya da gevresi iistiinde yaratici, iiretici etkiler
yapmak, yeteneklerini kullanmak, yeni yetenekler gelistirmek isteklerini igermektedir.

Bu kurama gore var olma ihtiyaci, iligki ihtiyaci ve gelisme ihtiyact igsel
kaynaklar olup, bireyin bu kaynaklarla i¢csel motivasyonunun saglanacagi
soylenebilir.

Mc Gregor bireylere iliskin X ve Y Kurami olmak iizere iki farkli goriis 6ne
stirmistlir. Mc Gregor’a gore yoneticiler i gorenlere karsi davraniglarini bu iki ayri
siiflandirmaya gore belirlemektedir. Yani yoneticiler is gorenlere kars1 davranislarini
onlarin ig gorenler hakkindaki diisiinceleri ile iligkilendirmektedir.

X Kurami’na gore yoneticilerin is gérenler i¢in varsayimlart sunlardir (Si8r1

ve Giirbiiz, 2013:145):

e (Calismay1 sevmezler ve isten kaytarma egilimindedir.

e Amagclara ulasmak i¢in yonlendirilmeli, denetlenmeli ve zorlanmalidirlar.

o Sorumluluk almak istemezler, emir verilmesini beklerler.

e (Cogu is giivenligini biitiin diger etmenlerin iizerinde tutar ve ¢ok az hirs
sergilerler.
Y Kuramina gore yoneticilerin ¢alisanlar i¢in varsayimlari soyledir (a.g.e):

e Islerini oyun ve dinleme faaliyeti gibi goriirler.

e Ulasilacak amaclar1 benimserlerse kendi kendilerine yon verebilir ve kontrol
edebilirler.

e Sorumluluk alabilirler, sorumluluk almak isteyebilirler ve ugrasabilirler.

e Yaraticilik becerisine sahip olabilirler.
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Bu noktadan hareketle X kuraminda bahsedilen 6zelliklere sahip is gérenlerin
daha ¢ok digsal motive olabilecegi, Y kuraminda bahsedilen 6zelliklere sahip olan is
gorenlerin ise daha ¢ok igsel motive olabilecegi beklenebilir.

Vroom’un Beklenti Kurami’nda bireyin bir eylem i¢in harekete gegme enerjisi
(motivasyonu) bireyin amaca yonelik beklentisi ile o amaca iliskin bireyin verdigi
degerin bilesimi olarak ifade edilmektedir (Simsek vd., 2001:130-131). Bu noktadan
hareketle, is gorenin ise yonelik ¢aba gosterdiginde performansinin yiiksek olacagina
dair beklentisinin olmasi1 ve gosterdigi performanstan dolayi {icret, prim, ek imkanlar,
iyilestirilmis calisma kosullar1 ile Odiillendirilecegine dair bir deger bi¢cmesi is
gorenleri daha ¢ok motive edebilir. Bu dongiiniin devam etmesi i¢sel motivasyonu
artirabilir.

Lawler-Porter’in  Beklenti Kurami’nda igsel ve dissal Odiillerden
bahsedilmektedir. Digsal odiiller daha gok orgiit tarafindan verilen 6diillerdir. Burada
onemli olan ve Vroom’un Kuramina ek olarak algilanan esit 6diil degiskenidir
(Kogel,2010:635). Is gorenler gdstermis olduklar1 ¢aba karsihiginda aldiklar diilleri
diger is arkadaslarinin ¢aba ve Odiilleriyle karsilastiracaktir. Eger ddiillerin esit olarak
verildigini diisiiniirlerse is gorenlerin motivasyon diizeylerinin daha yiliksek olmasi
beklenmektedir. Digsal motivasyonun yiiksek olmasi ve siirekliligi is gorenlerin
yaptiklart ise karst olumlu bir tutum igerisinde olmasini saglayarak igsel olarak da
motivasyonlarini artirabilecektir.

Adams, Esitlik Kurami ile bireyin is ortaminda kendi ¢abasi ve bu ¢abanin
karsiliginda elde ettigi ¢iktiyr ayni is yerinde kendisi ile aymi seviyede bagka bir
meslektasinin ¢abasi ve elde ettigi ¢ikt1 ile karsilastirdigini soylemektedir. Birey bu
karsilagtirma ile esitlik olup olmadigini karsilagtirmaktadir. Sayet esitsiz bir durum
varsa birey bu esitsizligi giderici davranis sergileyecektir (Kogel, 2010:636-637). Bu
kuramin ana temasi esit cabanin esit sekilde ddiillendirilmesi geregidir. Performans,
icsel odiil, digsal 6diil ve tatmin arasindaki iligki esitlik teorisiyle hemen hemen
aynidir. Esitlik teorisi bu iligkilerini motivasyonun temeli olarak gérmekte olup
motivasyonu bu iligki tizerinde degerlendirmektedir (Kogel, 2010: 637). Dolayisiyla is
gorenler odiillerin beklenilen diizeyde ve esit olarak dagitildigini diisiiniirlerse digsal
motivasyonu artacak, bu dongii devam ettikce is goren yaptigr isi daha bilingli
yapacak i¢sel olarak da motive olabilecektir.

Edwin Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ Kurami’na gore bireylerin amaglari,

orgiitlerdeki motivasyonlarin1 saglayan en Onemli belirleyici olarak kabul
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edilmektedir. Amaglarin belirlenmesi ve bireylerin belirli amaglar c¢ercevesinde
hareket etmesi bireylerin neyi, nasil ve ne sekilde yapacagimi gosterecek olup aymi
zamanda hedefler de ortaya koymasini saglayacaktir. Yoneticiler agisindan en 6nemli
nokta, hedeflerin nitelikli olmasidir. Zor hedeflerle ilgili geri bildirim yeterli diizeyde
olmalidir. Boylece is gorenler daha ¢ok desteklenmis olacaktir (Sigr1 ve Giirbiiz,
2013:155). Orgiitsel amaglarn belirlendigi bir is ortami, is gdrenin isi ile ilgili
kendine ait amag ve hedeflerinin olmasi ve yaptig1 ise iligkin geri bildirim almast, is
gorenin icsel olarak motive olmasini saglamaktadir.

Edimsel Kosullanma Kurami, bireylerin olumlu pekistirildiginde arzulanan
davraniglar  gerceklestirecegini  ileri  siirmektedir.  Arzulanan  davranislar
gerceklestiginde hemen 06diil verilmesi, davraniglarin tekrar edilmesinde daha etkili
olmaktadir. Davranis ddiillendirilmez ya da cezalandirilir ise tekrarlanma olasiligt
azalma egilimindedir (Robbins ve Judge, 2013:218-219). Bu kurami bir motivasyon
aract olarak kullanmak isteyen yoneticiler ig¢in Orgiit acgisindan arzu edilen ve
edilmeyen davranislar agik ve net bir sekilde ortaya koyulmalidir. Bu arzu edilen
davranislar is gorenlere bildirilmelidir (Kogel, 2010:632). Is gorenlerin basarilari
odiillendirilirse daha ¢ok motive olabilecektir. Digsal olarak motive olan is gorenler
islerini daha istekli yapabilecek ve islerine karsi olumlu bir tutum igerisinde olacagi
i¢in igsel motivasyonlar1 da artabilecektir.

Biligsel Degerlendirme Kurami’nda ise igsel ve digsal giidiilenmeden
bahsedilmektedir. DeCharms 6zgiinliik kavramini igsel olarak giidiilenmis davranisla,
piyon kavramimi da digsal olarak gilidiilenmis davranisla iliskilendirmistir. Bu
baglamda 0©zglin olanlar kendilerini daha Ozgiir hissedecekler, daha gii¢c islere
girigmek isteyecekler, daha atilgan olacaklar, piyon olanlar ise davraniglarini
siirlayacaklar, ¢evrelerini tehlikelerle dolu gorecekler, kendilerinin giigsiiz oldugunu
hissedeceklerdir.

DeCharms’in bu yaklasimi Deci ve arkadaslari tarafindan ele alinmis ve
gelistirilmistir. Boylece ig¢sel - digsal giidiillenme ayirimini ele alan Deci (1971, 1972),
para gibi distan verilen odiillerin digsal gilidiilenmeye, bir isin kendisinin igsel
giidillenmeye yol agacagmi belirtmistir (Onaran, 1981:234-235). Bu kuramdan
hareketle is gorenlerin bazilarinin daha gok digsal bazilarinin da daha ¢ok i¢sel motive
olabilecekleri sdylenebilir. Orgiitiin ve is gorenlerin icinde bulundugu sartlar da digsal

veya igsel olarak motivasyonlarini etkileyebilecektir.
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Sosyal Ogrenme Kurami (Bandura,1997), bireyin gevre ile etkilesim igerisinde
ve gozlem yaparak model alarak dgrenme halinde olmasindan bahsetmektedir. Oz
yeterlilik sosyal O6grenmenin temel kavrami olup bireyin kendisini tanimasidir.
Bireyin bir davranisi yapabilecegine olan inanci ve basarili olabilecegine dair
beklentileri o davranis1 gerceklestirmesini etkilemektedir. Oz yeterliligi yiiksek olan
bireyler daha fazla performans gostermekte, 6z yeterliligi diisiik olan bireyler ise
kapasiteleri yiiksek olsa dahi diisiikk performans gostermektedirler. Bireyin 6z
yeterlilik seviyesinin artmasi, deneyimine, baskalarinin deneyimine, sozel ikna ve
olumlu psikolojik durumuna bagli olmaktadir.

Bu noktadan hareketle, dissal motivasyon faktorleri 6diil, {icret, ¢alisma
kosullar1 vb...birey i¢in olumlu deneyim olabilecektir. Is gorenlerin performaslarindan
dolay1 icretinin artmasi, Odiillendirilmesi, ¢alisma kosullarinin 1iyilistirilmesi vb.
olumlu bir deneyim olabilecegi igin is gorenler performasinlarini siirekli artirmak
egiliminde olabilecektir. Ayrica digsal motive edici faktorler, is gorenlerin daha
olumlu bir ruh haline sahip olmasini ve 6z yeterliliginin artmasini1 saglayabilecektir.
Oz yeterliligi yiiksek olan is gorenler islerini daha kolay yapabilecek, isini daha rahat
yapabilmenin hazziyla igsel olarak daha ¢ok motive olabileceklerdir.

Dissal motivasyon ve igsel motivayson birbiriyle iliski halindedir. s gérenler
digsal olarak motive olabilecegi gibi i¢sel olarak da motive olabilirler, dissal

motivasyon i¢sel motivasyonu artirabilir.

2.2.5. Dissal ve I¢sel Motivasyon ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Amabile (1993), i¢sel ve digsal motivasyonel sinerjinin tatmin ve performansa
yol agtigint belirtmistir. Oldham ve Cummings (1996) yaraticihik i¢in igsel
motivasyonun énemli oldugunu belirtmistir.

Eisenberger, Pierce ve Cameron (1999) tarafindan sunulan ¢aligmada yiiksek
gorev performansi gerektiren ve tamamlanmasi ile kisinin sosyal veya kisisel tatmin
yasayabilecegi gorevlerin i¢sel motivasyonu artirdigini, odiillerin  sunulmasinin
algilanan kendini adamishgi artirdigini ve igsel motivasyonun da yiikselmesini

sagladigini belirtmislerdir.
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Knippenberg (2000), Sosyal Kimlik Teorisi ve Siniflandirma Teorisi
kapsaminda ortaya koydugu ¢alismada, kimlik ile is motivasyonu, goérev performansi
ve baglamsal performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir.

Pekel (2001) yaptig1 arastirmada, motivasyon ve verimlilik arasinda dogrusal
iliski oldugunu ve motivasyonun orgiitsel verimliligin faktorlerinden biri olarak
degerlendirildiginde, diger verimlilik faktérleri mevcut olmak kaydiyla, iyi
tasarlanmig motivasyon programlarinin uzun veya kisa vadede verimlilige olumlu etki
yaptigini belirtmistir.

Oztiirk ve Diindar’m 2002 Ocak ayinda Milli Egitim, Saglk ve Adalet
Bakanliklar1 merkez orgiitii ¢calisanlarindan elde ettigi verilerle yaptiklari arastirma
sonunda, kamu ¢alisanlarinin parasal ddiillere manevi odiiller kadar 6nem verdikleri,
kurumda yapilan islerin takdiri ile ylikselme olanaklarmin varliginin motivasyonu
sagladig1 ve nihayet kurumlarda iicret adaletsizliklerinin huzursuzluga yol actig1 tespit
edilmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003).

Rynes, Gerhart ve Minette (2004) yaptiklari arastirma ile para ve parasal
odiillerin, bireylere ve kosullara gore farklilik gosterse de 6nemli bir motivasyon araci
oldugunu belirtmislerdir.

Olger (2005) tarafindan departmanli bir magazada yapilan bir arastirmaya
gore; is giivencesi, amir ile iyi iliskiler, performansa dayali adil ticret ve takdir
sistemi, 1§ arkadaslariyla isbirligine ve giivene dayanan iligkiler, uygun ¢alisma
ortami, ekip calismasi yapilmasi, bireye yetenegine uygun Onemli/cekici isler
verilmesi ve is rotasyonunun hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, motivasyon diizeyi ile performans diizeyi arasinda
pozitif yonde anlaml iligkiler oldugu ortaya konulmustur.

Taspmar (2006) tarafindan yapilan bir aragtirmada motivasyon araglarimin
onemi iizerinde durulmustur. Ucret, kira katilma, ekonomik odiil, terfi, kararlara
katilma, 15 gorenin sevdigi 1si yapmasi, yoOneticilerin onurlandirict tavir ve
davraniglarinin is géren motivasyonunu artiracagi vurgulanmaistir.

Diindar ve arkadaslarimin (2007) yaptigi Afyonkarahisar il merkezinde
yerlesik termal otel isletmelerindeki arastirma sonucunda, hem igsel hem de dissal
motivasyon araclarinin ig gorenlerin motivasyonu iizerinde etkili oldugu ortaya
konulmustur. Bu arastirmada, i¢sel motivasyon araclarinin is gérenlerin motivasyonu
tizerindeki etkisinin digsal motivasyon araclarina gére daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir (Diindar vd., 2007).
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Karatepe ve Uludag (2007) i¢sel motivasyonun duygusal tiikenme, is tatmini
ve duygusal baglilikla iligkili oldugunu belirlemistir.

Unliidnen vd. (2007) tarafindan psiko-sosyal motivasyon araglari ve bu
araglarin farkli departmanlar tizerindeki etkisine yonelik otel isletmelerinde yapilan
bir arastimada; psiko-sosyal motivasyon araglari ile is gorenlerin verimliligi arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski ve giiglii bir bag oldugu ortaya ¢ikmustir.

Chiang ve Jang (2008), ig¢sel motivasyon araglarinin digsal motivasyon
araglarma gore otel calisanlarin1 daha fazla etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica
Agca ve Ertan (2008), Antalya'da faaliyet goOsteren bes yildizli otel isletmeleri
iizerinde yaptiklar bir arastirmada, duygusal baglilik ile i¢sel motivasyon arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu bulmustur.

[s-isgoren etkilesimi acisindan; is tatmini, i¢sel giidiileme, is 6zellikleri ve is
tasariminin, motivasyon-verimlilik iligkisinin biitlinline etki eden hususlar oldugu ve
motivasyon faaliyetleri yoluyla ulasilan etkili performansin, yiiksek Orgiitsel
verimlilige yol agtig1 belirtilmistir (Ozdemir ve Muradova, 2008).

Bir egitim ve arastirma hastanesinde farkli meslek gruplarindan olusan 155
kisiye anket formu uygulanarak bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonuglarina goére
hastane caligsanlar1 {lizerinde; taninma ve terfi faktorlerinin diger faktorlere gore
motivator etkisinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica memuriyetlerinin ilk
yillarindaki ¢alisanlar iizerinde c¢alisma kosullari, yonetim, licret ve sorumluluk
faktorlerinin motive edici etkisinin daha fazla oldugu belirlenmistir (Kidak ve
Aksarayli, 2009).

Gok (2009) yaptig1 calisma kapsaminda 252 kisi ile goriigme yapmustir.
Goriismelerden elde edilen veriler analiz edilmis ve istatistiksel sonuglari
degerlendirilmistir. Analiz sonucunda; orgiit ikliminin, ¢alisan motivasyonu tizerinde
dogru yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon faktorleri ile performans arasindaki iligkiler incelendiginde;
ekonomik araglar ile performans psiko-sosyal araglar ile performans ve orgiitsel-
yonetsel araclar ile performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle performans ile tiim motivasyon araglari arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Performans ile iligkinin en fazla oldugu
motivasyon araci ise orgiitsel-yonetsel araglardir.

Is doyumu, motivasyon ve performans arasindaki iliskiler incelendiginde is

doyumu ile motivasyon, is doyumu ile performans ve motivasyon ile performans
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arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Performans1 en fazla
etkileyenin ise motivasyon oldugu goriilmiistiir (Koéroglu, 2011).

Akgilindiiz (2013) tarafindan Kusadasi'ndaki bes yildizli otel isletmelerinde
yapilan arastirmaya 184 otel calisan1 katilmistir. Aragtirmada otel g¢alisanlarinin
yaraticiligini; igsel motivasyon araglarinin ve digsal motivasyon araglari kapsaminda
degerlendirilen statliye bagli unsurlarin etkiledigi tespit edilmistir.

Kirer (2013) yaptig1 aragtirmada, saglik calisanlarin1 motive eden unsurlar ve
onemine dikkat ¢cekmistir.

Tiirk Devlet Universiteleri Isletme Anabilim Dallari'nda arastirma gérevlisi ve
Ogretim iiyesi olarak gorev yapmakta olan 378 katilimci iizerinde yapilan bir
arastirmada, mesleki motivasyon diizeyinin ig tatmini ve orgiitsel baghlik diizeylerini
olumlu yonde ve gii¢lii bir bi¢imde etkiledigi tespit edilmistir (Zeynel, 2014).

Gudil (2015) tarafindan yapilan arastirma, kiimeleme analizi bulgulariyla
ogrencilerin ii¢ farkli akademik motivasyon profili sergilediklerini gostermistir.
Bunlar yiiksek diizeyde, orta diizeyde, diisilk diizeyde motivasyonlu profil
seklindedir. Bu profillerin motivasyonel agidan benzer egilimler gosterip sadece
niceliksel acidan farklilastig1 goriilmektedir. Yiiksek diizeyde motivasyonlu profilde
yer alan 6grencilerin, diger profillerde yer alan 6grencilere gére daha az akademik
erteleme davranist sergiledigi, yasamlarindan daha ¢ok doyum elde ettigi ve
psikolojik ihtiyaglarinin ise daha yiiksek diizeyde doyuma ulastigi tespit edilmistir.

Cek Cumbhuriyeti’nde deri ve benzeri lirlinler ve mobilya iireten isletmelerde
yapilan bir ¢alisma sonucunda (Koudelkova ve Milichovsky, 2015), calisanlarin
motivasyonu ve basarili bir sekilde yenilik yaratma arasinda bir iliski oldugu
belirtilmistir. Motivasyonun rahat bir ¢calisma ortami olusturmak i¢in 6nemli bir faktor
oldugu, yenilikler {izerinde 6nemli bir etkisi olabilecegi vurgulanmistir (Koudelkova

ve Milichovsky, 2015).

2.3. POZITIF PSIKOLOJI VE PSIKOLOJIK SERMAYE
Bu kisimda pozitif psikolojinin tanimi, tarihsel gelisimi, pozitif psikolojinin

amac1 ve Onemi, pozitif orgiitsel davranig, pozitif orgiitsel diistince okulu, pozitif

psikolojinin iligkili oldugu kavramlar, psikolojik sermaye ve diger sermaye tiirleri ile
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iligkisi, psikolojik sermayenin bilesenleri, psikolojik sermayenin iligkili oldugu

kavramlar ve psikolojik sermaye ile ilgili yapilan aragtirmalara yer verilecektir.

2.3.1. Pozitif Psikolojinin Tanimi

Pozitif psikoloji 6zellikle 1990°1arin ilk yarisinda ortaya ¢ikmis bir akim olup,
giderek gelisen ve dnemi artan bir konu haline gelmistir. Psikoloji alanindaki ¢cagdas
yaklagimlar, sorun odakli yaklagimlar yerine bireyin gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikaran
yaklagimlara birakmustir. Pozitif psikoloji “insanla ilgili gii¢c ve erdemlerin bilimsel
olarak incelenmesi”’dir (Sheldon ve King, 2001:216). Pozitif psikoloji pozitif
duygularla ilgilenmektedir.

Geleneksel yontemlerde pozitif diisiinceye gok az yer verilmektedir. insanlarn
potansiyeline yonelik diisiincelerde 6n yargi mevut olabilmektedir. Psikoloji alaninda
calisanlarin arastirmalarda olumsuzluklara odaklanma egilimlerinden dolayi,
insanlarin pozitif yonleri ve neler basarabileceklerine iliskin ¢ok az bilgileri oldugu
belirtilmektedir (Faller, 2001).

Youssef-Morgan ve Luthans (2013:149) tarafindan pozitiflik, hem baglam
hem de birey i¢in deger katan, paydaslar ve farkli gozlemciler tarafindan kabul edilen
ve hali hazirda tanimlanabilen ¢iktilarin, uygulamalarin, siireglerin ve Onciillerin
biitiinlesik sistemi olarak ifade edilmektedir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2014:180).

Pozitif psikoloji, bireylerin sorunlarindan daha ziyade, iyi ve olumlu taraflar
tizerinde durmaktadir. Pozitif psikoloji bilimi, bireyleri daha olumlu yapan
ozelliklerin tanimlanmasi agisindan orgiitlere fayda saglamakta (Brandt, Gomes ve
Boyanova, 2011: 269), bireylerin sorunlarinin, sikintilarinin giderilmesinden ¢ok,
giiclii ve pozitif yonlerinin ortaya ¢ikarilmastyla ilgilenmektedir.

Seligman, Ed Diener, Cristopher Peterson ve Rick Snyder gibi pozitif
psikologlar tarafindan pozitif psikolojinin amaci, insanlarda neyin yanlis oldugundan
ziyade neyin dogru olduguna ydnlendirilmistir. Insanlarin olumsuz, zayif yanlarinin
yerine giiglii yanlarina, olaylar ve durumlar karsisindaki hareket kabiliyeti ve
dayaniklihigina odaklanilmistir. Insan hayatinda iyiligin, giizel bir yasamm ve
basarinin 6nemli oldugu ve bunlarin {izerinde calisilmas1 gerektigi belirtilmistir

(Luthans vd., 2007:7).
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Pozitif psikolojide yasami degerli kilacak bireysel acidan giiglii yanlarin
incelenmesinde; dznel, bireysel ve grup seklinde li¢ farkli diizey belirlenmistir.
Oncelikle, kisinin genel iyilik haline katkida bulunan deneyimler ge¢mis, bugiin ve
gelecek agisindan 6znel diizeyde incelenmektedir: Gegmisteki iyilik hali (Diener,
1984); memnuniyet ve tatmin (Ryff ve Keyes, 1995); bugiinkii mutluluk hali
(Csikszentmihalyi, 1990; Fredrickson, 1998); gelecege iliskin umut ve iyimserlik
(Snyder, 1994; Scheier ve Carver, 1992), bireysel diizeyde; bilgelik, umut,
bagislayicilik, 6zgiinliik, ileri goriisliiliik, estetik duyarlilik, sebat, yaraticilik, tinsellik,
kigiler arasi iliskiler ve sevme yetenegi gibi 6zellikler bulunmaktadir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Bu kisilik 6zellikleri, ayn1 zamanda insanin gii¢lii yonleri
olarak da ele alinmaktadir (Aspinwall ve Staudinger, 2003; Peterson ve Seligman,
2004). Grup diizeyinde daha iyi vatandaslik 6zellikleri, sorumluluk, yardimseverlik,
nezaket, Olciiliiliik, hosgorii ve is ahlaki gibi (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000)

ozelliklerin bulundugu ifade edilmektedir.

2.3.2. Pozitif Psikolojinin Tarihsel Gelisimi

Psikoloji bilimi bagimsiz bir bilim olmadan once felsefenin alaninda yer
almaktaydi. Daha sonradan deneysel, biyolojik, biligsel, kisisel ve sosyal psikoloji,
gelisim psikolojisi gibi birden fazla dallara ayrilmistir. Psikoloji bilimi klinik,
orgiitsel, egitim, saglik psikolojisi ve néropsikoloji gibi alt bdliimlere ayrilarak ayri
bir bilim haline gelmistir (APA, 2006: 753-754).

Psikoloji ve sosyoloji gibi insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davranis ile
ilgili temel disiplinlerdeki problemler ve negatif bakis agisi yillarca arastirilmistir. Bu
bilimler insanlarin optimal islevleri, gelisimi ve insanin gilg¢lerinin daha iyi
anlasilmasi ile ilgilenmemistir.

Ne yazik ki bu negatiflik Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi
alanlaria savas bakis acist esliginde niifuz etmistir. II. Diinya Savasi’ndan Once

psikologlar {i¢ misyona sahipti. Bu misyonlar (Luthans vd., 2007a:8) sunlardir:

e  Zihinsel hastaliklar iyilestirmek.

e Insanlarin saglikli olarak daha mutlu ve verimli olmalarina yardim etmek.
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e Insanlarin potansiyellerinin gegeklesmesini saglamak.

Ancak savas sonlandiginda diizeltici psikolojik tedaviye yiiksek oranda ihtiyag
vardi. Psikolojinin son iki misyonunun disinda, 6nemli kaynaklar, zayif mekanizmalar
ve hasar kontrol icin tahsis edilmistir. II. Diinya Savasi sonrasinda insanin giiclii
yonlerine ¢ok az yogunlasilmistir (a.g.e: 8-9).

Seligman tarafindan adlandirilan ve diger birkag arastirmacinin psikolojinin
unutulmus iki misyonuna (insanlarin saglikli olarak daha mutlu ve verimli olmalarina
yardim etmek ve insanlarin potansiyellerinin gergeklesmesini saglamak) karsi
yonlendirilen psikolojik arastirmalar, simdi pozitif psikoloji olarak bilinen alanin
ortaya ¢ikmasina yol agmustir. Pozitif psikoloji teorik temelli degil, ayn1 zamanda
ampirik ¢aligmalara da dayali bir alan olarak ortaya ¢ikmistir (a.g.e: 8-9).

Pozitif Psikoloji, 1990'li yillarin sonunda Seligman ve arkadaslarinin
caligmalar1 sonucunda orgiitsel davranis alaninda énemli bir yer edinmistir. Boylece
pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢alismalar, Orgiitsel davranig ve Orgiit psikolojisi
alaninda ¢alisan Luthans't, pozitif psikoloji akimindaki pozitif bakis agisinin orgiitlere
nasil uyarlanabilecegi ile ilgili diisiinmeye itmistir. Luthans, mikro diizeyde bir pozitif
yaklagimla, orgiitlerdeki is gorenlerin performanslarinin artirilmas i¢in giiglii, olumlu
yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin statik olmadigimna, gelistirilebilir olduguna
dikkat cekmistir. Pozitif psikoloji, "pozitif Orglitsel davranis" olarak adlandirilan,
calisanlarin zayif noktalarina odaklanmak yerine, giiglii taraflarim1 agiga ¢ikarmaya
calisan, bu gii¢lii yonlerin psikolojik boyutlarin1 6lgmeye, gelistirmeye ve yonetmeye
caligmak suretiyle isyerinde performans: artirmayr hedefleyen bir yaklagimi ortaya
koymustur (Luthans, 2002a:59; Luthans, 2002b:698; Luthans and Youssef,
2004:152).

2.3.3. Pozitif Psikolojinin Amaci ve Onemi

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikolojinin temel amacini;
“psikolojinin sadece olumsuzluklar diizeltmeye yonelik odaginin, olumlu nitelikleri
yapilandirmaya ¢evirme” seklinde tanimlamistir. Pozitif psikoloji, Seligman ve bazi
psikologlara gore, psikoloji alanindaki caligmalarin odagini insanlarla ilgili neyin

yanlis oldugundan ziyade, neyin dogru oldugu {izerine yogunlagsmak amaciyla ortaya
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atilmistir. Pozitif psikoloji, zayif yonler yerine giiclii yonler; kirilganlik yerine
psikolojik dayaniklilik; ruhsal sorunlarin ¢6ziimii yerine iyilik, refah ve iyi bir
yasamin saglanmasi tizerine odaklanmaktadir (Luthans, 2002b: 696-697).

Pozitif psikoloji, bireylerin giiglii ve olumlu yonlerine odaklanmaktadir. Fakat
bu, bireylerin zayif ya da olumsuz yonlerini ele almamak ya da odaklanmamak
seklinde diistiniilmemelidir. Pozitif psikoloji, ger¢ek¢i bakis agisiyla bireylerin pozitif

psikolojik kapasitelerini artirmaya odaklanmaktadir.

2.3.4. Pozitif Psikolojinin iliskili Oldugu Kavramlar

Pozitif psikoloji, insanlarin olumlu yonlerinine odaklanmasindan dolay:r diger
olumlu kavramlarla da iliskili olmaktadir. Pozitif duygular, duygusal zeka, 6znel iyi
olus, yaraticilik, psikolojik iyi olus ve kisilik gibi baz1 kavramlar pozitif psikoloji ile
iliskili gortilmektedir.

Oznel iyi olus, bireylerin yasam doyumlarma ve olumlu, olumsuz
duygulanimlarina iliskin genel bir degerlendirmedir. Bireylerin 6znel iyi oluslari,
onlarin biligsel degerlendirmelerinden etkilenebilmekte (Diener, 1984) ve bireyin
cesitli yasam alanlarindaki doyumuna iligkin degerlendirmelerini yansitmaktadir
(Myers ve Diener, 1995). Oznel iyi olus diizeyinin yiiksek olmasi, olumlu duygularin
fazla olmasini, yasamin bir¢ok alanina yonelik tatminin fazlaligini1 ifade etmektedir.
Dolayistyla 6znel iyi olusun yiiksek diizeyde olmasi, pozitif duygularin fazlaligini
gostermektedir. Boylece pozitif duygularin 6n plana ¢ikmasi psikolojik sermayeyle
iliskili olabilmektedir

Pozitif duygusallik, olumlu bir duygusal duruma olan egilimi, negatif
duygusallik ise olaylara olan olumsuz egilimi ifade etmektedir (Ozkalp ve Cengiz,
2003: 952). Olumlu ve olumsuz duygular1 birbirinden ayirirken; mutluluk, haz,
heyecan, heves ve hosnut olmak gibi duygular pozitif duygularla iliskilendirilirken,
ofke, kaygi, stres, mutsuzluk gibi duygular negatif duygularla iliskilendirilmektedir
(Ozer ve Tezer, 2008: 82). Pozitif duygular bireylerin odaklanmasi, motivasyonu,
kendini giiclii hissetmesi, yiiksek performans gdstermesi gibi pozitif davranislara yol

acmaktadir (Téremen ve Cankaya, 2008: 39).
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Duygusal zeka, azim, sebat, kendi kendini harekete gegirebilmeyi kapsayan,
digerlerinin ne hissettigini anlayabilme ve diirtiilere hakim olabilmeyi saglayan temel
yasam becerisidir (Goleman, 1995:10-11). Duygusal zekasi yiiksek olan is gorenlerin
performansi, basaris1 daha yiiksek olacaktir. Sonugta duygusal zekas1 yiiksek olan is
gorenlerin, kisisel iletisim ve becerileri, 6zbilingleri, motivasyon ve empati yapma
yetenekleri daha fazla olacaktir. Bu durumda duygusal zekas: yiiksek olan ¢alisanlarin
hem sosyal yasamlart hem is yasamlar1 olumlu etkilenecektir (Goleman,2007:15).
Bireylerin pozitif ve olumlu yonleri daha ¢cok 6n plana gikacaktir.

Yaraticiligin yaygin olarak bilinen tanimlarindan biri; bilimde, sanatta,
egitimde, is hayatinda ve giinliik hayatta temel, uygun ve yeni fikirlerin ortaya
cikarilmasidir (Amabile, 1997: 39). Yaraticiligin is goren performansini olumlu
etkiledigi bilinmektedir. Pozitif psikolojinin, kisilerin olumlu ve giiglii yonlerinin
ortaya konulmasim1i  saglamasiyla bireylerin  yaraticiliklarmin  da  artmasi
beklenmektedir.

Allport kisiligi bireyin ¢evresine 6zgiin ve farkli bir bi¢imde uyumunu
belirleyen psiko-fiziksel sistemlerin dinamik bir biitiinlesmesi olarak ifade etmektedir
(Giiney, 2013: 185). Gigclu kisilik o6zellikleri bireylerin tutum ve davranislarini

olumlu yonde etkileyebilecektir.

2.3.5. Pozitif Orgiitsel Davranis

Orgiitsel davranis, yonetim bilimi icerisinde yer alan &rgiit igerisindeki insan
davramslarim inceleyen bir alandir. Orgiitsel davranis alam, daha dnceleri ¢atisma,
degisim, stres gibi olumsuz konular1 ele alirken, 1980’lerden sonra daha olumlu
konular tizerinde durmaya baslamistir. Luthans (2002), psikolojide oldugu gibi
orgiitsel davranis alaninda da pozitif egilimin gili¢lendirilmesi gerektigini
vurgulamigtir. Luthans ile birlikte orgiitsel diizeyde yapilan ¢calismalar ile ¢alisanlarin
olumlu ve pozitif yonleri {izerinde durulmustur. Yine bu pozitif O6zelliklerin
gelistirilebilir ve yonetilebilir olduklar1 iizerinde calisilmistir. Orgiitsel davranig
alanindaki yorumlardan biri de Crowell ve Anduhyg'in (2004) basar1t motivasyonu ve
basar1 arayisinda etkili olan davranigin giiclii belirleyicilerinden; iyimserlik, 6z

yeterlilik ve tepki yeterliligi gibi kisisel inanglara isaret ederek, orgiitsel davranig
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alanina bu tiir yapilarin dahil edilmesiyle, alanin daha da iyilestirilecegidir (Kara,
2014:9).

Pozitif Orglitsel davranig, giinlimiiz Orgiitlerinde, performans gelisimi icin
Olgiilebilen, gelistirilebilen ve verimli bir sekilde yonetilebilen pozitif (olumlu)
ozelliklerin  ve psikolojik kapasitelerin  incelenmesi, degerlendirilmesi ve
uygulanmasidir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Bir psikolojik glic ya da
kapasiteyi pozitif orgiitsel davranis kavramina dahil etmek i¢in bu kavramin pozitif ve
nispeten benzersiz olmasi, bilimsel kriterlere uygun olmasi, hem teorik hem de
aragtirmaya dayali, Olciilebilen, gelistirilebilen ve is performans ¢iktilar ile iliskili
olmas1 gerekmektedir. Bu yaklagimin, hem tip hem de orgiitsel bilimlerde ¢ok fazla
biiyiime trendinde oldugu belirtilmektedir (Luthans vd., 2007:11; Pfeffer ve Sutton,
2006).

Pozitif orglitsel davranis, kuramlara ve gecerli Olgiimlerin yapildigi
aragtirmalara dayanmaktadir. Pozitif orgiitsel davranig, isin gerektirdigi ozelliklere
sahip ¢alisan1 ise almanin yaninda, mevcut ¢alisanlarin gelistirilmesi ve
performansinin artirilmasini da kapsamaktadir (Luthans, 2002). Pozitif psikolojiye
“yeni sise i¢cinde eski sarap” metaforuyla getirilen elestiriler, pozitif orgiitsel davranis
kavraminda ise “yeni restoran” olarak degerlendirilmektedir (Avey vd., 2008a).

Pozitif orgiitsel davranisin temel 6zellikleri asagida 6zetlenmistir (Luthans ve
Youssef, 2007; Luthans, Youssef ve Avolio, 2006):

e Olciilebilir olmasi

e Pozitif 6zellikleri temel almasi

e Teori ve arastirmaya dayali olmasi
e Degisime ve gelisime agik olmasi

e Performansla ve tatmin ile iliskili olmasi

2.3.6. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu
Geleneksel psikoloji insanlarin, zihinsel ve ruhsal rahatsizliklarina

odaklanmaktadir. Oysa Amerikan Psikoloji Derne§i Baskani Martin Seligman
tarafindan ortaya atilan pozitif psikoloji akimi (Luthans ve Youssef, 2004: 151) ile
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insanlarin yasamlarin1 daha degerli, verimli hale getirmek ve insanlarin potansiyelini
ortaya ¢ikarma gibi psikolojinin lizerinde durmadigi iki ayri amag ele alinmistir.
Yapilan aragtirmalarda insanlardaki yetenek, mutluluk, erdem gibi pozitif giicli
yanlarin ortaya konulabilecegi ve gelistirilebilecegi konusu iizerinde durulmustur
(ag.m: 151). Pozitif orgiitsel diisiince okulu, performansla ilgisi kanitlanmamig
kavramlarla ilgilenirken pozitif orgiitsel davranig, kosula bagh olarak gelisebilen ve
performansla ilgili kavramlari incelemektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).

Pozitif psikoloji akimindan hareketle; uygulamali pozitiflik (Pozitif Orgiitsel
Diisiince Okulu / Positive Organizational Scholarship - POS) ve is yerlerinde gii¢
temelli yonetim (Pozitif Orgiitsel Davranis / Positive Organizational Behavior - POB)
olmak iizere iki yeni akim ortaya ¢ikmustir. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu ya da
Pozitif Orgiitsel Bilim, Michigan Universitesinde ¢alisan bilim adamlarinin
arastirmalarina dayanmakta olup genel olarak kriz donemlerinde ve olumsuz
kosullarda orgiitlerin hayatta kalmalarina ve etkinliklerini siirdiirmelerine yardimci
olan pozitif orgiitsel 6zelliklerin alt1 ¢izilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).
POS daha ¢ok makro orgiitsel diizeyde arastirmalar yapmaktadir (Luthans ve vd.,
2005: 251-252).

POS, orgiitler ve iiyeleri ile ilgili; pozitif ¢iktilar, siirecler ve ozelliklere
oncelikli olarak dikkat ¢ekmekte, miikemmellik, basari, gelisme, refah,
dayaniklilik/esneklik, erdem gibi kavramlara odaklanmaktadir. POS, pozitif insan
giicli ile ilgili konular1 vurgulayan genisletilmis bir bakis agisim1 temsil etmektedir.
Pozitif olaylarla ilgili; kolaylastiricilar (stirecler, yetenekler, yapilar, yontemler),
motivasyonlar (comertlik, fedakarlik, ¢ikarsiz katki), ciktilar veya etkiler (canlilik,
anlamlilik, nese, kaliteli iligkiler) gibi konulara dikkat cekerek, geleneksel Orgiit
caligmalarindan farklilik gostermektedir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; Cameron,
2007; Donaldson ve Ko, 2010: 179).

POS orgiitlerdeki pozitif olaylari, pozitif 6rgiit baglaminda incelemektedir.
Orgiit teorilerinden biitiinciil bir sekilde faydalanarak pozitifligin ortaya ¢ikisini,
nedenlerini, sonuglarini anlamaya ve agiklamaya iligkin tahminlerde bulunmaya
caligmaktadir. Daha genis bir bakis agisiyla orgiit teorilerinin sinirlarint genisleterek,
orgiit calismalarinda genellikle g6z ardi edilen pozitif durumlarin, siireglerin ve
iligkilerin gozlemlenebilmesini saglamaktadir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003;

Cameron, 2007).
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Pozitif Orgiitsel Davranis (POB) yaklasimi ile POS’un ortak yonleri
bulunmaktadir. Hem POB hem de POS pozitif yaklasimlarla is yasami ve Orgiitleri
aragtirmaktadir. Birincil olarak is yeri ve is iliskileri sonuglarinin basarisina vurgu
yapmaktadir. Fakat bu yaklagimlar bazi yoOnlerden birbirinden ayrilmaktadir.
Cogunlukla arastirma temalar1 farklidir. Bu farkliliklar asagidaki gibi siralanabilir

(Donaldson ve Ko, 2010: 179):

e POB genel olarak bireysel psikolojik 6zellikler ve bu &zelliklerin performans
gelisimine etkileri ile ilgilenirken, POS genel olarak orgiitsel baglamdaki
pozitif (olumlu) bakis agilari ile ilgilenmektedir. Performans gelisimi POB
icin adeta odak noktasi iken POS i¢in degildir. Performans i¢in vurgu POB
icin 6nemli iken POS igin gerekli degildir (Donaldson ve Ko, 2010: 179;
Bakker ve Schaufeli, 2008;Cameron, 2005; Luthans, 2002b).

e POB’ta arastirmalar, mikro ve mezo (kii¢iik ve orta) diizeyde analizler
seklinde yiiriitilmektedir. Buna karsilik, POS yaklasiminda genellikle orgiitsel
(makro) diizeyde yiiriitilen nitel ve nicel arastirma ydntemleri
kullanilmaktadir (Donaldson ve Ko, 2010: 179).

e POB’un ¢aligmalarinin sadece bireysel diizeyde ve POS’un ¢aligmalarinin
sadece Orgiitsel diizeyde oldugu soylenememektedir. Ancak POB
caligmalarinda yontem bireyden gruba, gruptan oOrgiitsel diizeye seklindedir.
Oysa POS c¢aligmalarinda yontem, POB’un karsiti olup, orgiitten bireye
seklindedir (Donaldson ve Ko, 2010: 179).

e POB yaklagimi ile POS yaklasimi, pozitif psikoloji akiminin ortak temellerini
paylagsmaktadir. Ancak ilgilendikleri temel basliklar, performans gelisimini
vurgulama dereceleri ve analiz diizeyleri ile birbirlerinden ayrilmaktadirlar

(Donaldson ve Ko, 2010: 179).
Sonu¢ olarak hem POB hem de POS pozitif psikolojiye onemli katki

saglamaktadir. Asagida ele alinacak olan psikolojik sermaye POB’u (Pozitif Orgiitsel

Davranig) ilgilendiren bir konudur.
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2.3.7. Psikolojik Sermaye ve Diger Sermaye Tiirleri

Pozitif psikolojinin 6rgiit yasamindaki yansimasi olarak nitelendirilebilecek
olan POB kavrami, pozitif sermayenin de ortaya atilmasini saglamistir (Giiler, 2009:
142-143). Pozitif psikolojik sermaye, Luthans ve arkadaslari (2007a) tarafindan

“bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak tanimlanmakta olup;

e Miicadele gerektiren gorevleri basarmak icin gerekli ¢abayr sarf
edecegine dair kendine giiven duyma (6z yeterlilik),

e Su anda ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu atif (iyimserlik),

e Basarmak icin amaclara gidecek yolda azmetmek ve gerekli oldugunda
amaglara giden yollart degistirebilmek (umut),

e Basarili olabilmek i¢in sorun ve zorluklarla karsilasinca gili¢lii durmak
ve kendini toparlayabilmek (psikolojik dayaniklilik) nitelikleriyle

aciklanmustir.

Psikolojik sermaye, teorik olarak, degisik kaynaklarda ele alinmistir. Ancak
ozellikle Hobfoll'un (2002) psikolojik kaynak koruma teorisi, psikolojik sermayenin
ne oldugunun ve ne ise yaradiginin agiklanmasinda kullanilmaktadir. Bu teorinin bir
yonii, bazi kavramsal yapilarin daha genis kapsamli olarak temel olan faktor
gostergeleriyle daha iyi anlasilabilecegini iddia etmektedir (Avey vd., 2011:130).
Bireysel yapilar kendi i¢inde ayrim ve tahmin gegerliligine sahip olmasina karsilik,
daha {ist bir yapmin gostergeleri olarak diisiiniildiigiinde ¢ok daha yararh
olabilmektedir. Bu mantiktan hareketle, orgiitsel davranis literatiiriindeki popiiler
yapilar siniflandirilmistir. Psikolojik kaynak koruma teorisine gére umut, iyimserlik,
0z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik kavramlari arasinda paylasilan bir mekanizma
bulunmaktadir. Bu dort unsur ampirik olarak ayr1 gosterilmesine ragmen bu
kavramlar arasindaki mekanizmayla birlikte daha iist bir yapiyr olusturmaktadir
(a.g.m, 2011:130-131).

Psikolojik sermaye, durumsal ve gelistirilebilir bir kavram olarak ortaya
konulmaktadir. Avey vd. (2008a) hem pozitif kisisel ve durumsal ozellikler hem
kavramsal (pozitiflik gibi) hem de ampirik (pozitif korelasyonlar, ortak korelasyonlar,

iligkili ¢iktilar) olarak bazi ortak karakteristikleri paylagmaktadir. Son zamanlarda
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yapilan teorik temelli ve ampirik arastirmalar, kisisel ve durumsal 6zellikler ile ilgili
farklilig1 ve ayrim gecerliligini destekler niteliktedir.

Ozellik- durum uzantisim (siirecini) Luthans ve Youssef (2007) su sekilde ele
almistir:

Saf pozitif kisisel ozellikler (pure positive traits): Zeka ya da kalitsal
Ozellikler gibi fiziksel baglantili olduguna inanilan, durumlara ve zamana karsi
degismeyen ozelliklerdir.

Kisisel ozellik gibi yapilar (trait-like contructs): Kisisel ozelliklere yakin
olan yapilardir. Sorumluluk duygusuyla hareket etme, disa doniiklilik ve o6z
degerlendirme gibi psikolojik 6zellikleri ifade etmektedir.

Durumsal psikolojik kaynaklar (state-like psychological resources):
Pozitif durumlara yakin ve psikolojik sermaye ve onun bilesenleri olan 6z yeterlilik,
umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi déniistiiriilebilir ve gelistirilebilir
olan, ozellikle is yeri ile ilgili kavramlar1 igermektedir.

Pozitif durumlar (positive states): Ruh hali ve duygular gibi son derece
degisken halleri kapsamaktadir (Avey vd., 2008a: 9-10).

2.3.7.1. Rekabet Avantaji Saglamada Psikolojik Sermayenin Rolii

Degisen kosullarla birlikte oOrgiit yapilart da degisiklik gostermektedir.
Orgiitsel degisimi dissal ve igsel pek cok faktdr etkilemektedir. Klasik drgiit yapilari
yerini daha modern ve daha kompleks o6rgiit yapilarina birakmaktadir.

Gliniimiiz orgiitleri, klasik orgiit yapisindan uzaklasarak artik biiylimekte,
maddi ve maddi olmayan pek ¢ok kaynaga sahip olmaktadir. Orgiitler rekabet ederken
ve faaliyetlerini gergeklestirirken sahip olduklar1 kaynaklar1 kullanmaktadir.
Orgiitlerin rekabet iistiinliigii saglayabilmesi i¢in maddi olmayan faktorler de dnemli
hale gelmistir. Maddi olmayan faktorlerin dogru kullanilmamasi orgiitlerin rekabet
diizeyini etkilemektedir. Bu engeller arasinda vizyon eksikligi, planlama ve karar
vermede kisa vadeli bakis acisi, yetersiz kaynak kullanimi, risk almaktan kaginan
liderlik anlayisi, yanlis strateji-yapi-kiiltir uyumu gibi yapilan stratejik hatalar,
orgiitlerin rekabet diizeyini olumsuz etkilemektedir (Luthans ve Youssef, 2004:144).

Psikolojik sermaye, orgiitler i¢in uzun donemli rekabet avantaji sunan yeni ve

onemli bir degerdir. Psikolojik sermaye, sosyal ya da beseri sermayeden farkli olup,
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orglit ve Orgiit yonetimi i¢in essizlik ve insan kaynagi potansiyelinden orgiitiin en tist
diizeyde yararlanabilmesi i¢in pozitif psikolojik yeteneklerin ortaya konulmasini
saglayan yeni bir yapidir. Beseri, sosyal ve psikolojik sermayenin birbirini sinerjik bir
sekilde tamamladigi (Luthans vd., 2007a: 20-21) belirtilmektedir.

Beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermaye de insan temel
unsurdur. Bu sermaye tiirleri orgiitlere rekabet avantaji saglamaktadir. Siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamay1 hedef alan ve insan kaynaginin degerini bilen orgiitlerin,
karsilastiklar1 ve gelecekte karsilasacaklar1 zorluklarin iistesinden gelebilmeleri igin
sosyal ve beseri sermayenin Otesinde pozitif psikolojik sermayenin 6nemini de
anlamalar1 gerektigi belirtilmistir. Psikolojik sermaye en az sosyal ve beseri sermaye
kadar Onemli olup 0z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
kavramlarinin da katkilariyla psikolojik sermayenin hak ettigi degerin anlasilacag
vurgulanmaktadir (Luthans vd., 2004: 49).

Geleneksel Beseri Sermaye Sosyal Sermaye Psikolojik
Ekonomik Sermaye Sermaye
Neye sahipsiniz? Ne bilivorsunuz? Kimi taniyorsunuz? Kimsiniz?
y —) —)
*Finansal Varhklar *Deneyim
*Somut Varhklar *Egitim *iliskiler *(0z yeterlilik
) . *Beceriler *Baglant1 aglari *Umut
(Fabrlka, eklp_man, *Bilgi *Arkadaslar *Iyimserlik
patentler, veri vb.) *Eikirler *Psikolojik
Dayamikhhk

Sekil 2.1: Rekabet Avantaji1 Saglayan Sermaye Cesitleri
Kaynak: Luthans vd., 2004: 46

Sekil 2.1°den de goriildiigii tizere psikolojik sermayenin temelleri; gelecekteki
getiriler i¢in kaynaklarin yatirnma doniistiiriildiigli ekonomik sermaye kavramina
kadar uzanmaktadir (Goldsmith, Darity ve Veum, 1998:9). Orgiitler rekabet avantaji
saglamakta tim bu sermaye c¢esitlerine ihtiya¢ duymaktadir. Buna karsin psikolojik
sermaye, insan sermayesinin “ne biliyorsun?”, sosyal sermayenin “kimi biliyorsun?”
ve finansal sermayenin “neye sahipsin?” sorularindan farkli olarak; temelde "kim
oldugun” ve “pozitif gelisim bakimindan ne olabilecegin” sorularina karsilik gelen bir

faktordiir (Avolio ve Luthans, 2006; F. Luthans, Luthans ve Luthans, 2004:143).
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Tablo 2.1: Rekabet Avantaji Saglamada Kullanilan Baz1 Kaynaklarin Ozellikleri

KAYNAK/OZELLIK HZUN . OZGUN BIRIRERER BIRBIVR INE YENILENEBILIR
VADELI ARTAN BAGLI

GELENEKSEL SERMAYE

Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir

Yapisal/Fiziksel Evet Hayir Evet Belki Belki

Teknolojik Hayir Hayir Hayir Belki Hayir

BESERI

SERMAYE

Acik Bilgi Birikimi Belki Hay1r Evet Hay1r Belki

Ortiik Bilgi Birikimi 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

POZITIiF PSIKOLOJIK SERMAYE

Oz yeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Tyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Psikolojik Evet Evet Evet Evet Evet
Dayaniklilik

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004.

Tablo 2.1°de de goriildiigi tizere psikolojik sermaye kaynak teorisinin bir tipi
olmanin yani sira insan sermayesi ve sosyal sermayenin Gtesinde bir iist ¢ekirdek
yapidir. Psikolojik sermaye bilgi, yetenek, teknik beceri ve deneyimi igermektedir. Bu
da aslinda kim oldugunuzu gostermektedir. Psikolojik sermaye insan sermayesi ve
sosyal sermayenin goz ardi ettigi ne oldugumuzun gelisimsel bir pargasi olup

psikolojik kapasitemizde bulunan bir yapidir (Luthans vd., 2007a:21)
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2.3.7.2. Beseri Sermaye

Artan rekabet ortamiyla birlikte glinimiiz yoneticileri sadece maddi
varliklarinin ~ degil maddi olmayan varliklarinin  da  Onemini  kavramig
bulunmaktadirlar. Somut olmayan varliklarin basinda ise beseri sermaye gelmektedir.
Luthans ve arkadaslarina gore "beseri" sozciigli orgiitiin tim seviyelerinde calisan
kisileri, "sermaye" sozciigli ise gelecekte beklenen geri doniis i¢in yapilmis tiikketim
olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007a:21).

Bilginin {iretim faktorleri igerisinde yer almasi, diger iiretim faktorlerine gore
daha biiyiik avantajlar saglamis, insana yapilan egitim ve saglik gibi yatirimlarin
degerini de artirmistir. Bilgi toplumunda bilgi iiretimi, beseri sermayenin ve
teknolojik gelisimin 6nem kazanmasini saglamistir. Bilgi toplumunda fiziki sermaye
ve dogal kaynaklarin Oneminin azaldigi, bu kaynaklarin yerini bilgi ve beseri
sermayenin aldig1 goriilmektedir (Yumusak, 2008:9).

Beseri sermaye, toplumdaki bireylerin, iiretim siireciyle ilgili olarak, bir
taraftan sahip olduklar1 bilgi, becerileri, yetenek ve tecriibelerini, isine kars1 duygusal
bagliliginin, davraniglarinin ve degerlerinin ulastig1 diizeyi; diger taraftan bedensel ve
zihinsel zindeligi ya da saglamligi ifade eden bir kavram olarak tanimlanmaktadir
(Keskin, 2011:128). Husz (1998: 9) beseri sermayenin, bir hane halkinin ya da bir
neslin {iretim silirecinde kullanabilecegi zamani, tecriibesi, bilgisi ve becerisi oldugunu
vurgulamistir  (Husz 1998: 9; Keskin, 2011:128). Bu niteliklerin insanlara
kazandirilmasini saglamaya yonelik yatirnmlar beseri sermaye yatirimi olarak
degerlendirilmektedir. Beseri sermaye, anlasilacagr {iizere fiziki sermayeden
ayrilmaktadir. Beseri sermayeye, yani insan sermayesine, yapilan yatirim sosyal
iliskilerin ve sosyal yapinin gelismesine de yardimci olmaktadir. Beseri sermaye
duragan (statik) degildir. Siirekli olarak yenilenmektedir. Fiziki sermaye gibi
stoklanamayip iiretimde kullanilmadiginda yok olmaktadir. Fiziki sermayenin
kullanilip, kullanilmamasi ve nerede ne zaman kullanilacagi konusu tamamen
belirgindir. Beseri sermaye kavramina gore is gorenin nerede, ne zaman ve hangi
kosullarda ¢alisacagi kendisine baghdir (Karagiil, 2002: 29-30).

Orgiit igerisinde insan kaynagmin kolay taklit edilememesi ve satin
almamamas1 orgiite 6zgii bir deger olarak ifade edilmektedir. Orgiitlerin rekabet

tistiinligli kazanmasinda beseri sermaye 6nemli bir role sahiptir (Larson ve Luthans,
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2006: 46). Orgiitlerin performansinin ve basarisinin devamliligi, sahip oldugu beseri

sermayenin 6zelliklerinin artirilmasiyla saglanabilecektir.

2.3.7.3. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye kavrami, son yillarda fiziksel ve beseri sermayenin
birlestirilmis ve genisletilmis hali olarak ortaya ¢ikmistir. Sosyal sermayenin temeli
sosyoloji biliminden gelmektedir. Strateji ve orgiitlerle ilgilenmesi, beseri ve duygusal
sermayeyi goz Oniinde tutmasi ve rekabet Ustiinliigli saglamasi nedeniyle ilgi
gormektedir (Larson and Luthans, 2006: 49).

Sosyal sermaye ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu nedenle iizerinde fikir birligi
saglanmis olan net ve tek bir tanim bulabilmek ¢ok zordur. Ancak giiven, normlar ve
iletigim kavramlariyla yapilan tanim iizerinde en ¢ok fikir birligi saglanan bir tanim
olmustur (Redondo, 2005: 2). Sosyal sermaye, insanlar arasindaki iletisim ve
insanlarin igerisinde bulunup gelistirdikleri iletisim aglarinin degeridir (Luthans,
Luthans ve Luthans, 2004:46)

Sosyal sermaye, en basit haliyle, "toplum kesitleri arasindaki giivene dayali
iligskiler diizeyi" olarak tanimlanabilmektedir. Sosyal sermayede giiven faktori
onemlidir. Yoksa sosyal sermayeyi temsil eden iliskiler, topluluklar, isbirligi ve
karsilikli baghliklar, makul bir giliven diizeyi olmadan gerceklesmemektedir.
Dolayisiyla giiven, sosyal sermayenin zorunlu bir kosulu ve baslangi¢ noktasi olarak
goriilmektedir (Cohen ve Prusak, 2001: 51).

Sosyal sermaye teorisi; yonetici ile is goren iligkisinin kalitesini ve is géren
ile orgiitlin uyumunu icermektedir. Kapali veya agik olarak sosyal aglarin gelisimi
sosyal sermayeyi artirmaktadir. Sosyal sermayenin artmis olmasi giivene dayali
iliskilerin artmasidir. Bu iligkiler, is ortamindaki zorluklar ve stresle basa ¢ikabilmek
icin 1g gorenlerin yeteneklerini gelistirebilir. Ciinkii bu iligkiler kogluk, tavsiye ve
destek kaynagi olmaktadir. Dahasi orgiitteki, daha ¢ok ve artan iligkiler orgiit ile
basarili bir sekilde biitiinlesmenin giiclinii etkileyecektir. Bu kavram, kisi ve orgiit
uyumunun degerlendirilmesi ile ilgilidir (Thompson, Lemmon ve Walter, 2015:186).

Sosyal sermayenin Kkariyer, is hacmi, tazminat, is arama vb. insan

kaynaklariyla ilgili alanlarda, hem de girisimcilik, tedarik¢iyle kurulan iligkiler,
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bolgesel iiretim aglari, kurum i¢i 68renme vb. orgiitle ilgili alanlarda pozitif etkiye
sahip oldugu belirtilmistir (Adler ve Kwon, 2002: 25-29).

Sosyal sermayenin baglamsal tamamlayicisi olarak goriilen beseri sermayenin
sosyal sermayeden farklilagsan en belirgin yoniiniin, beseri sermayenin “bireyler’e ait
olmasi, sosyal sermayenin ise “iliskiler’e ait olmasidir. Yani sosyal sermaye, bireyler
arasinda yaratilan iliskiler ve nitelikler, beseri sermaye ise bireylerin niteliklerine
odaklanmaktadir (Woolcock, 2001: 12). Calisanlarin bilgi ve beceri diizeyi olarak
degerlendirilen beseri sermaye ile sosyal sermaye birbirini tamamlayici iki farkli
sermaye tlirlidlir. Sosyal sermayenin olmadigi ve buna bagli olarak sosyal
sorumlulugun gelismedigi bir toplumda beseri sermaye, toplumsal ¢ikarlar lehine
degil, bireysel menfaat veya toplum aleyhine kullanilabilmektedir. Bu nedenle beseri
sermayenin etkinlik sartlar1 ile sosyal sermayenin etkinlik sartlarmin iyi analiz
edilmesi gerekmektedir (Karagiil, 2003: 84) .

Bugiiniin is ortaminda esneklik, yenilik, pazara hizl1 giris ve orgiitlerin etkili
gelisimi i¢in beseri sermayenin iyi yonetimi Orgiitlere siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamaktadir (Luthans vd., 2004:45). Sosyal sermaye de beseri sermaye gibi rekabet
ustiinliigii saglarken, psikolojik sermayenin insanlara ait gii¢lii bir kaynak olmasi,
insanlarin olumlu yonlerine dayanmasi, gelistirilebilir olmasi, gliniimiiz ¢evre
kosullarinin  belirsizligi igerisinde Orgiitlere rekabet avantaji saglamada katki
saglayabilecektir.

Tablo 2.2°de, beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermayenin

yonetimiyle ilgili teknikler verilmistir.
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Tablo 2.2: Beseri, Sosyal ve Psikolojik Sermaye Yénetimi Ornek Teknikler

BESERI SERMAYE YONETIMI

1.Se¢cme ve secicilik
2.Egitim ve gelisim
3.0rtiik bilgi insas1

SOSYAL SERMAYE YONETIMi

1.Ac¢ik iletisim kanallar
2.Islevler aras1 cahsma ekipleri
3.Is yasam dengesi programlari

PSIKOLOJIK SERMAYE YONETIMi

1. Oz Yeterlilik /Giiven
Araciligiyla Gelisim

*Uzmanhk Tecriibeleri

*Dolayh 6grenme/modelleme

*Sosyal ikna

*Pozitif geribildirim

*Fizyolojik ve psikolojik uyarilma

2.Umut Aracihigiyla Gelisim

*Hedef belirleme

*Kademelendirme

*Katilhmer girisimler

*Giiven gosterme

*Hazirhkh olma

*Acil durum planlamasi

*Zihinsel provalar

*Yeniden hedef belirleme

3.Iyimserlik araciigiyla gelisim

*Gegmis icin hosgorii

*Simdiki zaman icin uygulama

*Gelecek icin firsat arama

*Gercekci bakis acilar

*Esnek bakis acilar:

4 Dayanmikhlik aracihgiyla gelisme

*Varhk odakh stratejiler

*Risk odakh stratejiler

*Siire¢ odakh stratejiler

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004:147
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2.3.8. Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

Psikolojik sermaye bir iist yapi olarak degerlendirilmektedir. Psikolojik
sermayenin Luthans ve arkadaglar1 tarafindan umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik bilesenlerinden olusan gerek kavramsal ve gerekse ampirik
anlamda desteklenen temel iist diizey bir yap1 oldugu konusunda yaygin bir anlayis
bulunmaktadir (Rego vd., 2012: 430). Bu ¢ekirdek iist yap1, ayr1 ayr1 bilesenlerden
ziyade sinerjik olarak biitiiniin, parcalarinin toplamindan daha biiylik oldugu bir
ozellige sahiptir. Psikolojik sermayenin bilesenleri arasinda sinerjik bir etkilesim
mevcuttur. Ornegin, umut diizeyi yiiksek bir kisi yeni hedefler ve hedeflere
ulastiracak yollar bulacak ve karsisina ¢ikabilecek her zorlukla miicadele etmek igin
yetenekli ve daha fazla motivasyona sahip olacaktir. Umut diizeyi yiiksek olan birey
daha dayamkli olacaktir. Oz yeterliligi yiiksek olan birey, sahip oldugu umut,
iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi ozelliklerini, 6niine ¢ikan 6zel bir gorev
karsisinda transfer etme ve uygulama yetenegine sahip olacaktir. Dayanikli birey,
gercekei ve esnek iyimserligi, goreve uyum siirecinde kullanabilecektir. Bu o6rnekler,
psikolojik sermayenin bilesenlerinin arasinda sinerjik bir etkilesim oldugunu ve daha
temel Uist bir yap1 6zelligini tasidigini gostermektedir (Luthans vd., 2007a: 19).

Hobfoll (2002), psikolojik kaynak modellerinden bahsederken, 6z yeterlilik,
tyimserlik, umut ve dayaniklilifi temel kaynaklar i¢cinde belirtmistir. Buna gore,
yiikksek 0z yeterlilige sahip kisiler, stresli durumlarla ¢ok daha kolaylikla bas
edebilmektedir. Oz yeterlilik ayn1 zamanda bireyin fiziksel ve duygusal sagligiyla
olumlu yonde iliskilidir. Yine iyimserlik ya da kisinin hedef yonelimli olmasi da
olumsuz kosullar karsisinda dayanikliligini artiran, olumsuz kosullarin iistesinden

gelmesini saglayan psikolojik kaynaklardir.

2.3.8.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik kavrami, Sosyal Bilissel Kuram kapsaminda insan davraniginin
meydana gelmesinde onemli bir belirleyici olarak Bandura (1989, 1994, 1997,
Bandura ve Adams 1977) tarafindan tanimlanmustir.

Bandura (1997)'nin teori ve arastirmalarinin is hayatina uygulanmasina

dayanarak, c¢aligsanlarin belli bir gorevi basari ile gergeklestirmek igin motivasyon,
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biligsel kaynaklar, davranis bigimini harekete gegirmeye yonelik kendi yetenekleri ile
ilgili gliveni veya inanci, yeterlilik kavrami ile agiklanmaktadir. Yeterlilik; kisa yollar
olusturmak, amaca yonelik faaliyette bulunmak, amaclar1 gerceklestirmede basaril
olmaya iliskin inang olarak yorumlanabilir (Avey, Wernsing ve Luthans, 2008: 53).

Sosyal bilissel kuram, belirli davranigsal yapilarin nasil kazanildigr ve
sirdiiriildiigiinii  agiklamakta ve miidahale stratejilerine katkida bulunmaktadir
(Bandura, 1997). Sosyal bilissel kuramda insanin psiko-sosyal isleyisi ti¢lii karsilikli
nedensellik kavramiyla acgiklanmistir (Bandura, 1986). Karsilikli nedensellik
modeline gore "davranis", "bilissel ve diger kisisel faktorler" ile "cevresel olaylar"
birbirini karsilikli olarak etkilemekte ve etkilesim halinde bulunmaktadirlar. Karsilikli
nedensellik modeline gore bireyin bulundugu ortamlarda kisisel faktorler ve ¢evresel
faktorler birbirlerini ¢ift yonlii etkilemektedir (Wood ve Bandura, 1989). Orgiit
ortaminda bulunan is gorenlere ait kisisel faktorler ve orgiitsel faktorler ¢ift yonlii
olarak etkilesim igerisinde olacaktir. Oz yeterlilik de bu etkilesim icerisinde yer alan
bir kavramdir.

Oz vyeterlilik, bireylerin karst karsiya kalabilecekleri durumlarla basa
cikabilmek i¢in gelistirdikleri planlarin1 ne kadar iyl uygulayabileceklerini
degerlendirmeleriyle ilgilidir (Bandura, 1982: 122). Oz yeterlilik, Bandura'nin (1986)
sosyal 6grenme kuraminin (social learning theory) en 6nemli kavramidir. Bu kuram,
kisilerin becerilerini etkin sekilde kullanabilmeleri igin 6nce kendilerini bu alanda
giivenli hissetmeleri gerektiginden bahsetmektedir (Bandura, 1977). Oz yeterlilik
konusunda Bandura (1977), bireylerin ¢ocukluktan baglayarak karsilagtiklart
durumlarla iistlendikleri sorumluluklarin sonucunda edindikleri tecriibeyle birlikte
gelismeye basladigini ve yasam boyu edindigi deneyimler, yeterlilikler ve yeni bir
zihniyetle bu siireci siirdiirdiiklerini ifade etmektedir. Bandura, 6z yeterlilik
kavraminin bireylerin 6grenmesi, performans: ve motivasyonu iizerinde giiclii bir
etkiye sahip olduguna deginmistir. Bandura'ya gore (1997) basar1 i¢in sadece o is i¢in
gerekli olan beceriler yeterli degildir; basari i¢in ayn1 zamanda bu becerilerin etkin ve
giivenli bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir. Bandura (1986:391), ayn1 bece-
rilere sahip kisilerin, hatta ayni kisinin farkli durumlarda farkli diizeylerde (kotii,
yeterli, cok 1y1) performans gosterdigini vurgulamaktadir.

Oz yeterlilik, {izerinde en ¢ok durulan gerek kuramsal acgidan gerekse
aragtirmalarla en ¢ok irdelenen psikolojik sermaye bileseni olarak karsimiza

cikmaktadir. Bu baglamda Stajkovic ve Luthans (1998: 66) 6z yeterliligi; "bireylerin,
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belirlenmis gorevleri basartyla tamamlayabilmek i¢in gerekli olan giidiilerini, biligsel
kaynaklarin1 ve eylem planlarini harekete gecirebilme yeteneklerine olan inanglar1"
seklinde tanimlamislardir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007: 34). Bireyler tercihlerini
belirlemeden oOnce onlarin g¢aba gosterme, tartma, degerlendirme, algilanan
yetenekleri ile 1ilgili bilgiyi biitiinlestirme egilimindedirler. Kisisel yeterlilik,
calisanlarin bir durum bosa ¢ikmasina ragmen ¢abalarini ne kadar siire siirdiirecegine,
gorevle ilgili ne kadar caba harcayacagina ve basa c¢ikma davranisi gosterip
gosteremeyecegi olarak tanimlanir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 66).

Oz yeterlilik inancinin duruma gore (state) ya da siirekli (trait) bir dzellik
olduguna iliskin goriis ayriliklar1 bulunmaktadir. Buna gore 6z yeterlilik géreve 6zel
(task-specific) ya da genel 6z yeterlilik olarak incelenmistir. Géreve 6zel 6z yeterlilik
ol¢limiinde akademik 6z yeterlilik, kisiler arasi iligkiler 6z yeterliligi, gibi duruma
gore var olan, yani hedeflenen davranisla ilgili 6z yeterlilik ele alinmaktadir. Bandura
(1997) asil olarak "goreve 0zgiil 6z yeterlilik" inancinin yordayict degerinin oldugunu
ileri siirmiistiir.

Goreve ozel 6z yeterlilik kavrami, Bandura'nin kabul ettigi 6zel bir durum ya
da gorevle ilgili bilisi ifade etmektedir. Bu agidan 6zelliksel (trait-like) 6z yeterlilik
genel 6z yeterlilik kavramindan farklidir. Genel 6z yeterlilik, goreli olarak zaman ve
durumlar karsisinda daha degismez (stabil) nitelikli bir 6zelliktir. Pozitif orgiitsel
davranis alaninda 6z yeterlilik kavrami durumsaldir ve 6zel bir géreve doniik olarak
ele alinmaktadir. Egitim ve gelistirmeye agiktir. Bireylerin bir gérev i¢in 6z yeterliligi
yiiksekken, diger bir gorev i¢in 6z yeterliligi diisiik olabilir. Pozitif orgiitsel davranig
icin 6nemli olan nokta, egitim ve gelistirme ile diisiikk 6z yeterliligin yiikseltilebilir
olmasidir. Oz yeterlilik diizeyinin yiiksek olmasi, kisinin performansini da artiracaktir
(Luthans, 2011: 203). Oz yeterliligi yiiksek olan is gorenlerin performanslarmin da
yiiksek olmas1 beklenmektedir.

Kisilerin 6z yeterlilik inanglar1 dort farkli sekilde beslenmektedir. Bunlar:
basarili deneyimler, baskalarinin deneyimlerini modelleme, sosyal ikna ile fizyolojik
ve duygusal durumdur. Asagida bu durumlara yer verilmistir (Bandura 1977;1986:
Luthans, 2011:207).

Basarih Deneyimler ve Performans Kazanmimlari: Bu dort kaynak igerisinde
en etkili olan kisinin basarili deneyimleridir. Bireyin yaptig1 bir goreve iliskin tekrar
eden basarilari, bireyin o goreve iliskin 6z yeterlilik inancinin artmasini

saglamaktadir. Performansla ilgili olarak hem durumsal hem de biligsel siire¢ 6z
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yeterliligi etkilemektedir. Karmasik gorevlerin verilmesi ve bireylerin yeteneklerine
iliskin pozitif algilari, onlarin performanslarii ve 6z yeterlilik inanglarini
artirmaktadir.

Bagkalarinin Deneyimlerini Modelleme: Bireylerin 6z yeterlilik inancinin
artmast sadece kendi deneyimlerine bagli olmamakta, birey baskalarini
gozlemleyerek, model alarak da 6grenebilmektedir. Bagkalarinin gérev performansini
gozlemlemek, bireylerin 6z Yyeterliliginin artmasinda etkili olabilir. Kisi kendisine
benzeyen bir baskasinin, basar1 elde ettigini gdzlemlediginde, kendisinin de bu
basariyt gosterebilme kapasitesine sahip olduguna inanabilmektedir. Burada
vurgulanmasi gereken nokta, model alinan kisinin yas, cinsiyet, fiziksel nitelikler,
egitim durumu, sosyal statii gibi 6zelliklerinin, gézlem yapan kisinin 6zellikleriyle
benzerlik gostermesinin 6z yeterlilik inanci iizerinde etkili olacagidir (Luthans,
2011:207).

Sosyal Ikna: Kisinin gorevle ilgili sergiledigi performansa iliskin diger
insanlarin, kiginin o gorevi basar1 ile tamamlayabilecegine dair verdikleri geribildi-
rimleri icermektedir. Olumlu ikna edici geribildirim, 6z yeterliligi yiikseltebilir. Geri
bildirimde bulunanlarin giivenilir ve tarafsiz olmasi iknanin etkisinin artirmaktadir.

Fizyolojik ve Psikolojik Durum: Bandura bireylerin, fizyolojik ve psikolojik
durumlarinin yeteneklerini degerlendirmek i¢in 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.
Bireylerin fiziksel ve psikolojik durumunun iyi olmasi, 6z yeterliligini pozitif
etkileyecektir.

Bireyin ge¢mis deneyimleri ve basarilari, bagkalarinin davraniglarini
modelleme, sosyal ikna, psikolojik ve fizyolojik iyi olma hali gibi stratejiler
araciligiyla 6z yeterlilik gelistirilebilir, transfer edilebilir ve artirilabilir (Luthans vd.,
2007a).Yiiksek 0z yeterlilige sahip kisilerde goriilen belirgin 6zellikler; yiiksek hedef
belirlemek ve zor gorevleri segmek, iddiali isleri tercih etmek, kendi kendini motive
etmek, hedefini gergeklestirmek icin gereken cabayr gostermek, miicadeleci olmaktir
(Luthans, Youseff ve Avolio, 2007).

Luthans vd. (2007a:38) 6z yeterliligi yiiksek olan kisilerin 6zelliklerini su
sekilde belirtmislerdir:

e Kendileri i¢in yiiksek hedefler koyar ve zor gorevleri secerler.

e Miicadeleden hosnutturlar ve bagarili olurlar.
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e Yiiksek diizeyde kendi kendilerini motive eden kisilerdir.

e Hedeflerini gerceklestirecek ¢abaya yatirim yaparlar.

e Zorluklarla karsilastiklarinda vazgegmezler.

Oz yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayaniklilik gibi giiniimiiz
yoneticileri ve calisanlarinda gelistirilebilir bir kaynak olarak goriilmektedir. Oz
yeterliligin gelistirilebilmesi farkli etki alanlarinda degisik sekillerde olacaktir.
Orgiitlerdeki odaklanilmis mikro girisimler araciligiyla 6z yeterlilik gelistirilebilir.
Ayrica basit, daha az resmi girisimler, kendiliginden gelisen yasamsal durumlar da 6z
yeterliligin gelismesini saglayabilir. Ornegin, yapilmas1 karmasik olan bir gérev daha
kiiciik ve daha kolay yapilabilecek basit parcalara ayrilabilir. Bu kiiciik is pargalar ile
elde edilen kiiciik basarilar ve beceriler ile yapilan uygulama ve kazanilan uzmanlikla
daha karmasik gorevler igin 6z yeterlilik gelistirilebilir. Is gorenlerin basarisi icin
uzman oldugu alanlarda ve islerde calistirilmasi gerekir. Bunun i¢in is gdren se¢imi,
oryantasyon, yerlestirme ve kariyer planlamasi onemlidir. Ayrica kendi kendini
yoneten takimlar, rol model gosterileri, takdir etme, onaylama, saglikli yasam
programlari, aile i¢in yardimci uygulamalar (¢cocuk bakimi gibi), kapsamli is goren
yardim programlari ve resmi olmayan sosyal aktiviteler ve toplantilar 6z yeterliligin
gelisimine katki saglar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007:44-49).

Oz vyeterlilik ile farkli motivasyonel ve davranigsal ¢iktilar arasinda klinik
ortamda, egitimsel olarak, orgiitsel alanda pozitif iliski oldugunu gosteren arastirmalar
bulunmaktadir. Oz yeterlilikle is arama, sigorta satiglar1 ve &gretim iiyelerinin
verimliligi iliskisi arastirilmistir. Bu arastirmalar, 6z yeterlilik ile ise iliskin
performans arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar i¢in ivme saglamistir. Ampirik
arastirmalar, 6z yeterliligin bir dizi ise iliskin performans Ol¢timleri (ileri teknoloji
uyumu, kariyer ile ilgili durumlarla basa ¢ikma, yonetsel fikir iiretimi, yonetsel
performans, beceri edinimi, yeni gelenlerin intibaki, denizcilikle ilgili performans
gibi) arasinda iligkiler buludugunu gostermektedir  (Stajkovic ve Luthans,
1998b:240). Ayrica, Stajkovic ve Luthans (1998) tarafindan yapilan 114 calismayi
iceren meta analitik arastirmaya gore, 6z yeterlilik ile isle ilgili performans arasinda
pozitif ve giiclii bir iliski bulunmustur. Oz yeterlilik ile is ile ilgili performans
arasinda, gorev karmasikligi ve performansin konumu moderator etkiye sahiptir

Stajkovic ve Luthans, 1998b:255).
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2.3.8.2. fyimserlik

Psikolojide iyimserlikle ilgili son teoriler olumlu bakis ag¢isina sahip olup,
gelecek hakkindaki pozitif diislincelerin fayda sagladifina vurgu yapmaktadir
(Gallagher vd., 2013:429; Taylor ve Brown, 1988). Psikolojide en yaygin ¢alisilan
modellerden biri olan ve gelecekte pozitif beklentilerin nasil ve nigin faydalar
sunabilecegini tanimlayan Scheier ve Carver’in iyimserlik teorisidir (Scheier ve
Carver, 1985). Bu teori, iyimserligi sabit bireysel bir farklilik olarak tanimlamakta;
gelecekte pozitif ¢iktilarin daha yaygin olacagi ve negatif ¢iktilarin daha az olacagina
dair genel algiy1 yansitmaktadir (a.g.m)

Scheier ve Carver (1985) tarafindan iyimserlik, kisinin hayata iligskin giizel
sonuglarla karsilasacagiyla alakali genel beklentiler olarak tanimlanmistir. Yine
iyimserlik, olumsuz olaylardan ¢ok olumlu olaylar1 algilamaya ve bu olaylarla
karsilasmayr beklemeye iliskin temel egilim olarak ifade edilmektedir (Harris ve
Middleton, 1994). Iyimserlik kavrami Snyder (2002) tarafindan, bireyin kendisi igin
degerli olan sonuglara iligkin algilamasina yon veren, hedef odakli bilissel bir siireg
olarak tammlanmaktadir. lyimserlik "bireyin zevkine veya sosyal agidan avantajina
uygun olarak, sosyal veya bedensel durumlar1 yorumlamaya iligkin ruh durumu veya
tutumu™ olarak da ifade edilmektedir (Tiger, 1971: 18; Cetin ve Basim, 2012).
Olumsuz kosullar altinda yasamini devam ettirmek zorunda olan bireyler i¢in
iyimserlik, gelecege yonelik amaglar bulma, hayata anlamli baglanma, acilarla basa
cikma ve kendini toparlama becerileri ile iliskili bir faktdr olarak goriilmektedir.
Iyimserligin psikolojik dayanikliligin gelismesinde etkili bir rol oynadig ileri
stiriilmektedir (Smith, 1983).

Umut kavrami iyimserlikten farkli olup sadece gelecege yonelik olumlu
beklentilerden ibaret olmayip, bundan fazlasim kapsamaktadir. lyimserlik, kisinin
gecmis, simdi ve gelecekle ilgili olumlu ya da olumsuz tiim olaylar1 agiklamaktaki
akil yiirtitme ve atifta bulunma siirecini kapsamaktadir (Luthans vd., 2007a: 87).

Bireyler iyi ve koti duygulara sahip olmaktadirlar. Bir kisinin zamanla
beklentilerine iliskin iyi duygularmin genel miktari, kisinin beklentilerine iligkin kotii
duygularinin miktarinin gostergesi degildir. Eger iyi duygular koétli duygulardan ayri
tutulursa, 0 zaman bir kisi daha kétii duygular i¢in daha az zaman harcayabilir. Iyi ve

kotii ruh hallerin siklig1 birbiriyle ters orantilidir (Myers ve Diener, 1995:11).
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Iyimserler baslarina iyi seyler gelecegini diisiiniirken, kotiimserler onlar igin
kotii seyler olacagmi diisiinmektedir. Iyimser ve kétiimserler baz1 tavir ve agilardan
birbirilerinden ayrilir ki bunlar onlarin hayatlarinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Iyimserler ve kéotiimserlerin zorluklarla karsilastiklarindaki tavirlar1 ve problemlere
bakis agilar1 farkli olmaktadir. Iyimserlik ve kotiimserlik tanimlar1 insanlarin gelecek
icin beklentilerine dayanmaktadir. Beklentiler temelinde iyimserlik ve kotlimserlik,
motivasyonun beklenti-deger teorisine baglanmaktadir. Sonug¢ olarak iyimserlik
yapisi, beklenti-deger teorisinin yillardir temelidir. Iyimser yapi, insan giidiileri
lizerine yapilan arastirmalarin ve gilidiilerin davraniglarda nasil ifade edildiginin
temelidir (Carver ve Scheier, 2003:75).

Iyimserlikle ve basa ¢ikma ile ilgili literatiirde her iki kavramin da kisilikle ve
durumla iligkilendirildigine rastlanmaktadir. Bu ayrima gore kisilige 6zgii basa ¢ikma
ile iyimserlikten ve duruma 06zgii basa ¢ikma ile iyimserlikten bahsedilmektedir.
Scheier ve Carver (1992) kisilige 6zgii iyimserlik kavramini, bir kisilik 6zelligi olarak
icinde yasanan durum ve kosullardan olduk¢a bagimsiz olarak, gorece siirekli ve
tutarli bicimde, kisinin yasaminda olumsuz sonuglar yerine olumlu sonuglar bekleme
ve olumlu durumlarla karsilasilacagima inanma egilimi olarak tanimlamaktadir.
Segortom ve digerlerine gore, kimi bireyler olumsuz olayin ortaya ¢ikma olasiliginda
gelecege dair yanlis ve yanli olarak tahminde bulunmaktadir. Gergek¢i olmayan
kotiimserlik olarak isimlendirilen bu durumda bireyler, olumsuz olaylarin kendi
baslarina gelme olasiligini, baskalarinin basimna gelme olasilifindan daha ytiksek
gormektedirler (Tirkiim, 1999,80-81; Bacanli ve Ercan, 2006).

Iyimser kisiler yasamlarinda karsilarina ¢ikan durum ve olaylarin daha olumlu
ve pozitif yonlerine odaklanirken gelecek ile ilgili olarak da en i1yi gelismelerin elde
edilebilecegine dair olumlu bir beklenti igindedirler. Bu durum, neden atfetme
yaklagimi agisindan, iyimserlerin olumlu ge¢mis yasantilarina odaklanarak gelecege
dair olumlu beklenti i¢ine girebilme yeteneklerinin oldugu seklinde ifade edilmektedir
(Seligman, 1990: 4-5). Psikolojik sermaye ag¢isindan iyimserlik kavrami gergekgi
iyimserlik olarak belirlenmistir. Gergekci olmayan iyimserlik istenmeyen sonuglara
yol agabilmektedir (Avey vd., 2006: 45).

Seligman (2006)’a gore oOrgiitlerde iyimser davranislar 6nemli olmaktadir.
Orgiitlerde iyimserlik, ii¢ sekilde kullanilabilmektedir: Ilk olarak orgiitler, baski
altindayken bile daha fazla iiretmeye yatkin olan iyimser c¢alisanlar1 se¢mek suretiyle

iyimserligi kullanabilirler. Iyimserlik 6zelliginin ikinci kullanim alami, segilmis
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calisanlarin dogru islere yerlestirilmesidir. Ozellikle stres diizeyinin ve kaybetme
riskinin yiiksek oldugu islere (6rnegin; satis, halkla iligkiler, rekabetin ve is goren
devir hizinin yiliksek oldugu isler gibi) iyimser c¢alisanlarin yerlestirilmesi
onerilmektedir. Ugiinciisii ise 6rgiitlerde ¢alisanlara iyimserligin 6gretilmesidir. Baz1
bireyler dogustan iyimser olma egilimindedir. Bu egilimde olmayan bireylere ise
verilecek olan egitimlerle iyimserlik 6gretilebilir. Iyimser olmay1 6grenen bireyler,
daha motive olmus bir sekilde calisarak Onlerine ¢ikan zorluklarla miicadele
edebilecektir (Donmez, 2014:76-77). Bireylerin stres verici durumlarla karsilastiginda
farkli sekillerde basa ¢ikma tepkileri gostermelerinde, iyimserlik veya kotiimserlik
gibi kisilik ozellikleri etkili olabilmektedir (Chang, 1996; Chang, 1998; Chang ve
Bridevvell, 1998; Scheier, Weintraub ve Carver, 1986).

Luthans vd., (2007a:106) iyimserligin diger psikolojik sermaye boyutlart gibi
gelistirilebilir oldugunu belirtmis ve bunun i¢in 6nerilerde bulunmuslardir. Etkin bir
sosyal ag ve sosyal destek kotiimserligi kirabilmektedir. Mentorluk, kogluk, rol
modelleme, takim caligmasi ve hatta basit is yeri arkadasliklari, informal sosyal
etkinlikler ~ kotimserligi  izole edip iyimserligin  gelisim siirecine katki
saglayabilmektedir. Ayrica davranigsal yonetim tekniklerinden; kosullu ddiillendirme,
pozitif ve yapict geri bildirim, sosyal taninma ve dikkate almanin hem pozitif
davraniglart motive edecegini hem de kotimser tutum ve davraniglarla
basedebilecegini, iyimserligi artirabilecegini vurgulamiglardir.

Is yerinde iyimserligin pozitif olarak ¢ok gii¢lii kamitlar1 olmasina ragmen
belirli durumlardaki iyimserlik anlamsizlia ve islevsizlige yol acabilir. Peterson’nin
belirttigi gibi iyimser davraniglar anlamsiz isleri ya da gercek¢i olmayan iyimserligi
amaglayabilir. Gergeke¢i iyimserlik, yanlis anlasilan iyimserlikten daha etkili
sonuclara yol agmaktadir. Iyimserligin yanls anlasilmasi farkli sonuglara neden
olabilir. Ornegin, anlamsiz isler ve gercek¢i olmayan satis amaclari stres, tiikenmislik
ve kan basincinin yiikselmesiyle sonuglanabilir (Luthans, 2011: 214-215).

iyimserlik, hem motive etmede hem de motive olmada kullanilan bir
psikolojik sermaye boyutudur (Luthans, 2002a: 64). lyimserlik motive edici ve
motive edilmisligi ifade etmektedir. Iyimserlik is yerinde pozitif bir giictiir. Ornegin,
iyimser kisiler daha ¢ok motive, tatmin ve daha yiiksek morale sahip olabilirler.
Iyimser kisiler yiiksek arzu diizeyine sahip olup gii¢lii hedefler koymaktadirlar.
Zorluklarla ve engellerle karsilastiklarinda dayaniklidirlar (Luthans, 2011:214).
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2.3.8.3. Umut

Gilinlimiize kadar farkli kuramcilar tarafindan agiklanmaya g¢alisilan “umut”
kavraminin temeli 13. ylizyila dayanmaktadir (Akman ve Korkut, 1993). Umut, Kisiyi
harekete gecirmek i¢in giidiileyen ve bu yolla kisiye iyi olma duygusu veren bir
0zellik olarak da tanimlanmaktadir (Frank, 1968). Bu kavram, amag¢ yonelimli olma
ve amaglara ulagmak icin plan yapmakla ilgili pozitif ve motive edici bir durum
olarak da ifade edilmektedir (Peterson vd., 2011: 430). Staats (1987) kiside bulunan
umut diizeyinin bilissel ve duygusal olusumu icerdigini ifade etmektedir. Buna gore,
biligsel yapi gelecege yonelik bir beklenti igerirken, duygusal yapi bu beklentiye
yonelik olumlu duygulari igermektedir. Ayrica, Jensen ve Luthans (2006) tarafindan
amaglara ulagsma yolunda bireyin gosterdigi ¢aba ve kararlilik ile bu amaglara
ulagirken kullanilabilecek alternatif yollarin belirlenmesi olarak tanimlanmaktadir.

Umut genellikle olumsuz durumlarla iliskili olarak incelenmistir. Marcel
(1965)’e gore umutsuzluga disiildiiginde, umudun var olup olmadig sadece
deneyimlenmektedir. Erikson (1982) umudun giiven ve giivensizlik arasindaki ilk
psiko-sosyal krizde pozitif bir ¢dziim araciligiyla gelistirildigini belirtmistir. Cogu
arastirma, pozitif durumlarin umudun Onciilleri islevini goriip gdrmedigini
tanimlamaya ihtiya¢ duymaktadir.

Negatif olaylar, ya da umudun onciilleri stresli uyaricilar, krizler,yasami tehdit
eden durumlar ve umutsuzlugun ¢ekimi (umutsuzluga diisme) olarak bahsedilmistir.

19601 yillarda yapilan ¢aligmalarda, umut ile ilgili teoriler, amaca ulagsmak
icin sahip olunan pozitif beklentiler iizerine odaklanmis ve tek boyutlu bir kavram
olarak ele alinmistir. Daha sonra yapilan ¢aligmalara gére umut, bilissel ve duygusal
boyutlara sahip bir kavram olarak tanimlanmistir. Snyder’e (2000) gére umut, bireyin
sahip oldugu amaca odakli enerji ile amaci elde etmek igin alternatif yollar
planlamasindaki basarisina bagli olan pozitif motivasyonel durum olarak
tanimlanmistir. Buna gore umut; amaca gotiiren yollar ve amaca odakli enerji olmak
lizere iki boyuta sahiptir. Amaca odakli enerji boyutu, arzu edilen ya da amaglanan
sonuca ulagma istegini ve amaca ulasmak i¢in kisiyi motive etmeyi ifade etmektedir.
Alternatif yollarin belirlenmesi boyutu ise amaca ulagsmada karsilasilabilecek olasi
engelleri 6ngdrmeyi ve amaca gotiirecek alternatif yollar1 6nleyici olarak belirlemeyi

ifade etmektedir.
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Umut kavraminin iki boyutu da birbirini tamamlayan ve yinelenen boyutlardir.
Umut kavramindan bahsederken her iki boyutun olmasi ile bireyin umutlu oldugu
sOylenebilir (Snyder, 2000:8-9). Bu modele gore, bireyin amaca odakli enerjisinin ve
amaca ulasmak igin alternatif yollarinin olmasi, beklenmedik olaylar ve stres ortaya
ciktiginda direng i¢in bireyi sevk etmektedir (Snyder, 2000).

Yiiksek seviyede umuda sahip olan birey, kendilerine hedefler koyma, bu
hedeflere ulagsmak igin izlenmesi gereken siire¢ boyunca motive olma ve amaglarina
hizmet etmektedir. Hedefe ulasmak igin takip edilen yol, diisiince bigimi, hedefe
yonelik olarak ¢oklu yollar yaratma ve durumsal planlar1 kullanarak karsilasilabilecek
engelleri tanimlama, kabul etme ve hazirlikli olmay1 saglamaktadir (Avey vd., 2006:
46).

Snyder, Cheavans, and Sympson (1997) tarafindan yapilan bir dizi ¢alismada
umut Ol¢limlerinin anksiyetenin dl¢limlerinin gosterimlerinin 6tesinde tahmin edilen
basa ¢ikma, iyi olus hali, psikolojik saglik tepkilerine sahip oldugu belirtilmektedir.
Yapilan aragtirmalar, umut kavraminin teorik olarak bagimsiz oldugunu ve bireylerin
basa c¢ikma ve gelisiminin nasil oldugunu agiklamada tahmin edilebilir giicleri
kapsamaktadir (Magaletta ve Oliver, 1999).

Yiiksek umut diizeyine sahip olan bireyler umut diizeyi diislik olan bireylere
gore daha basarili olmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni, yliksek umut diizeyine sahip
olan bireylerin daha kesin hedefler belirlemeleri ve bu hedeflere ulasabilmek igin
miicadele etmeleridir (Luthans, 2002a:62).

Umut, amaca ulasirken engellerle karsilasildiginda stres faktorleri ve
beklenmedik durumlarda insanlarin diisiince ve davranislart i¢in ¢ok Onemli
olmaktadir. Ozellikle umut bir hedefe dogru giden yollar1 ¢abucak revize etmek ve
gelistirmek icin bir yetenek olarak karakterize edildigi i¢in umulmadik stres faktorleri
daha az negatif duygulara sebep olmaktadir. Umut, daha ¢ok amaca giden yollara
ilaveten, daha iyi yollarin tesvikini gostermektedir. Umut diizeyi yiiksek olan bireyler
umut diizeyi diisiik bireylere gore stresli durumlarda daha etkili basa ¢ikma stratejileri
gelistirmektedir (Chang ve DeSimone: 2001; Snyder vd.: 1991).

Peterson ve Luthans (2003) yaptiklar1 aragtirma sonucunda, liderlerin umut
diizeyleri ile yonettikleri bolimiin karliligi, ¢alisanlarin is tatmini ve iste kalma niyeti
arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Youssef'in (2004) yaptig1 arastirma,

yoneticilerin ve c¢alisanlarin umut diizeylerinin; performans, is tatmini, ¢aligma
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mutlulugu ve orgiite baglhlik ile pozitif iliski igerisinde oldugunu ortaya koymustur

(Luthans, Youssef, Avolio, 2007: 68).

2.3.8.4. Psikolojik Dayamkhhk

Tehlike veya zorluklarla karsi karsiya gelindiginde, bunlara pozitif tepki
gosterme ve uyum saglamadir (Norman vd., 2010: 381). Psikolojik dayaniklilik,
kavraminin is yasamina uygulanmasindaki temel ilke olumlu ya da olumsuz olaylar
sonrasinda, ¢alisanlarin yeniden yiiksek motivasyon seviyesine ulagmasidir (Avey vd.,
2006: 45).

Psikolojik dayaniklilik "pozitif psikoloji igerisinde bireyin sikinti, risk ve
olumsuz kosullar karsisinda olumlu uyum saglayabilmesi”(Masten ve Reed, 2002)
seklinde ifade edilmektedir.

Yiiksek dayanikliliga sahip olan ¢alisanlar rekabetgidir, degiskendir ve belirsiz
is ortaminin sartlarina uyum saglamakta sikint1 yasamazlar. Insanlarin sahip olduklari
dayaniklilik disindaki pozitif psikolojik sermaye bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut ve
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik gelisimini saglayan unsurlardan sayilabilir
(Luthans, Youssef, vd., 2007: 120-122).

Orgiit alaninda ise psikolojik dayaniklilik, gerek olumsuzluk, catisma,
basarisizlik sonucu ortaya cikabilecek bir gelisme karsisinda gerekse de olumlu
pozitif anlamda bireyin tekrar kendini toparlamasi (6rnegin, yeni bir gorevle
calisganin  sorumlulugunun artmasi) ve bu durumlarla bas etme becerisini
gostermektedir.  Psikolojik dayaniklilik  kavrami sadece olumsuz anlamda
kullanilmamakta, olumlu olaylar karsinda da bas etme yetenegi olarak ifade
edilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006).

Psikolojide psikolojik dayaniklilik ile iligkili yaygin olarak kullanilan terimler
arasinda psikolojik kapasite, dayaniklilik, beceriklilik ve zihinsel tokluk yer
almaktadir. Son zamanlarda Michael Ungar (2004, 2008), Ann Masten,(2001), and
Michael Rutter (1987, 2008) tarafindan iste psikolojik dayaniklilik tartigilmigtir.
Arastirma, koruyucu faktorlerden siireclere kaymistir. Farkli faktorlerin nasil
oldugunu anlamaya yonelik ¢aba hem 1iyi olusu tesvik hem de riske karsi
koruyuculugu igermektedir. Dayaniklilig1 tesvik i¢in bir dizi faktor asagidaki sekilde
tanimlanmaktadir (Spencer, 2015:29):
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o  Etkili bir sekilde stresle basa ¢ikma yetenegi ve saglikli bir durum.

e lyi problem ¢dzme becerilerine sahip olma.

e Yardim arama.

e Basa cikmak ve bir seyleri yapabilecegine dair duygular1 yonetmek icin
sahip olunan inang.

e Sosyal destek olmasi.

e Bagkalar ile iliskide olma (arkadaslar ya da aile gibi).

e Sevilen birine kendini ifade etme.

e Maneviyat.

e Kurbana kars1 hayatta kalan biri olarak bir kimlige sahip olma.

e Bagkalarina yardim etme.

e  Travmatik bir durumda pozitif anlam bulma.

Psikoloik dayaniklilik kavramini bireyin genetik ozelligine dayandiran
caligmalar olmasinin yaninda, dayaniklilik kapasitesinin 6grenilebilecegine, sonradan
kazanilabilecegine iliskin de cesitli calismalar mevcuttur (Coutu, 2002: 48).

Psikolojik dayaniklilik, sikintili durumlarda bireyin basa ¢ikma kapasitesinden
daha fazlasin1 gostermektedir. Psikolojik dayaniklilik, bireylerin sikinti, travma,
trajedi, onemli bir stresle karsilastiginda pozitif davranis sergilemesi ile ilgili dinamik
bir siiregtir (Spencer, 2015:27).

Psikolojik olarak dayanikli olan bireyler, olaylar ve durumlar karsisinda ne
yapabileceklerini rahatlikla tespit edebilirler, sorunlarin ortaya ¢ikmasma engel
olabileceklerine inanirlar ve karsilastiklart sorunlarla bas edebilme giiciine sahiptirler
(Florin, Mikulincer ve Taubman, 1995).

Psikolojik dayaniklilik ile liderler, ¢alisanlar ve orgiitlerde mevcut olan giiclii
bir kapasiteyi ortaya ¢ikarabilmek amaglanmaktadir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007:
112). Yapilan arastirmalar, psikolojik dayanikliligin; performans, mutluluk, is tatmini
ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarla iligkili oldugunu ortaya koymaktadir (Luthans
vd., 2007b:547).

Psikolojik sermaye bilesenlerinden 6z yeterlilik ve umut ilk asamada
birbirinden ayirt edilememektedir. Hem 6z yeterlilik hem de umut belirlenmis amaca

ulasabilmek i¢in bireyin igsel kaynaklarimi kullanmasi ile iliskilidir. Umut, gelecek

55



odakl1 iken 6z yeterlilik hem simdiki zaman hem de gelecek odaklidir. Ayrica umut,

sadece icsel kaynaklarla saglanabiliyorken, 6z yeterlilik ise hem i¢sel hem de dissal

kaynaklarla saglanabilmektedir. Diger yandan 6z yeterlilik ve iyimserlik de birbirine

benzer goriinmektedir. Iyimser bir birey de kendisini pozitif bir sonu¢ olusturma

konusunda 6z yeterlilige sahip birey gibi yeterli gorebilir, ancak 6z yeterlilik zorluk

olustugu an gegerli bir 6zelliktir. Oysa iyimserlik gelecek odaklidir (Polatci, 2011:

50).

2.3.9. Psikolojik Sermayenin Diger Kavramlarla liskileri

Psikolojik sermayenin kanit temelli bazi o6zellikleri sunlardir (Luthans,

2011:220-221):

Psikolojik sermaye ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iligki
bulunmustur. Yine psikolojik sermaye ile orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti
ve tiretkenlik karsiti davraniglar arasinda negatif iligki bulunmustur.

Kiiltiirler arasinda psikolojik sermayenin performansla iligkisini incelemek
icin Cin’de farkli isletmelerde ve farkli 6rneklemlerde arastirma yapilmistir.
Psikolojik sermaye ve performans arasinda olumlu bir iliski bulunmustur. Bu
bulgular, Cin gibi gelisen iilkelerin kiiresel ekonomide siirdiiriilebilir bitylime
ve rekabet avantaji saglamada kullanilmayan zenginlikleri (psikolojik sermaye
gibi) ortaya koymak i¢in 6nemlidir.

Psikolojik sermayenin performans ¢iktilar1 ve tutumlar ile iliskisini gosteren
caligmalarin yaninda, son zamanlardaki c¢alismalar stresle negatif yonli
iliskisi, orgiitsel degisimi kolaylastiricilik rolii, destekleyici orgiit iklimi ve
caligan performansi arasinda araci rolii, hem c¢alisanlarin yaraticiligt hem de
uzun donemli olarak galisanlarin iyi olma durumu (well-being) ile iligkili
oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye, otantik liderlik ile ilgili yapilan arastirmalarda da rol
oynamaktadir.Otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda iligki
bulunmaktadir. Ayrica, psikolojik sermaye, liderlerin psikolojik sermaye

diizeyleri ile takipgilerin algilanan giivenini ve liderin etkinlik siirecini de
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etkilemektedir. Yine bagka bir bulgu, liderin psikolojik sermaye diizeyi ile

takipcilerinin performansi arasinda olumlu iligski oldugunu gdstermektedir.

Cesitli asamalardaki bu tiir aragtirmalar ve psikolojik sermaye, pozitif liderlik

teorisinin olusturulmasinda bir girdi olmaktadir.

Bunlarin yani sira psikolojik sermayenin calisanlarin is ve yasam kalitesini
artirdig1 goriilmiistiir. Ornegin, Baron vd. (2013) tarafindan, girisimcilerin psikolojik
sermaye diizeylerinin, iyi olus haliyle pozitif iligkili ve bu iliskide azalan stresin
aracilik rolii oldugu bulunmustur. Ayrica, psikolojik sermayenin issizlik ve iyi olma
durumu arasindaki iliskiyi agikladigi bulunmustur.

Psikolojik sermaye ile ilgili arastirmalarin ¢ogu, psikolojik sermaye ile is yeri
ciktilar1 arasindaki iliskilere odaklanmasima ragmen faktorler tizerine moderator bir
iligkinin olduguna yonelik arastirmalar sinirlidir. Hizmet sektoriiyle iiretim sektori
karsilagtirildiginda, hizmet sektoriinde is goren performansiyla daha giiclii iliski
bulunmaktadir. Amerika’da bu iliski Amerika disindaki yerlere gore daha fazla
bulunmustur. Psikolojik sermaye ¢iktilarinin iliskisi diger iilkelerde bireysel ve takim
seviyesinde arastirilmistir.

Norman vd. (2010) calisanlarin psikolojik sermayeleri ile sapkin davraniglart
arasindaki iligskide orgiitsel 6zdeslesmenin moderator roliinii ortaya koymustur. Soyle
ki, orgiit ile 6zdesleme yiikseldiginde psikolojik sermayenin daha giiglii pozitif etkisi
vardir. Faaliyet olanaklarinin, psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iliskide
moderatorliik rolii bulunmaktadir. Faaliyet olanaklar1 daha pozitif oldugunda,
psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iliski daha giiclii olmaktadir. Baron
vd. (2013) psikolojik sermayenin stres azaltici etkisini arastirmis, yasi biiyiik
girisimcilerde geng girisimcilerden daha giiglii oldugunu bulmustur. Hmieleksi ve
Carr (2008), ozellikle dinamik sektorel gevrelerdeki girisimcilerin psikolojik
sermayeleri ile yeni yatirim performansi arasinda pozitif bir iliski ortaya koymustur.

Abbas, Raja, Darr ve Bouckenooghe (2014), orgiitsel politikalar ile hem is
performansi hem de is tatmini arasinda negatif iliski bulmustur. Psikolojik sermayesi
gliclii olanlarda bu negatif iligkinin daha zayif oldugunu ortaya koymusur. Roberts,
Scherer ve Bowyer (2011) psikolojik sermayenin stres ve kaba davranis arasindaki
iliskide moderatorliik roliinii ortaya koymustur. Boyle bir iliskide psikolojik
sermayesi yiiksek olanlar igin kaba davranista bulunmanin daha zayif oldugu tespit

edilmistir.
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2.3.10. Psikolojik Sermaye ile Ilgili Yapilan Arastirmalar

Luthans ve Youssef (2004:157-158) tarafindan yapilan nitel bir arastirmada,
orgiitlerde  bugiiniin  kiiresel ekonomisinde siirdiiriilebilir rekabet igin insan
kaynaklarinin O6nemine ve insan kaynaklarmin bir sermaye yatirimi olarak
gelistirilmedigi ve ydnetilmedigine deginilmistir. Insan davranislar1 ve motivasyonla
ilgili negatif teorilerin yerini, ¢alisanlarin insan, sosyal ve psikolojik sermayelerini
gelistirmeye ve bireylerin potansiyellerini tam olarak kullanmalarina odaklanan
pozitif odakli giig-tabanli ydnetimlere birakmasi gerektigini savunmuslardir. Ozellikle
pozitif psikolojik sermaye yOnetimi ile bireylerin yetenekleri, giigleri ve psikolojik
kapasiteleri ile iretken, etik, siirdiiriilebilir ¢iktilar ve rekabet avantaji
saglanabilecegini vurgulamislardir.

Larson (2004), yaptig1 tez calismasinda pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile
orglitsel baglilik arasinda tek basma 06z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik
dayanikliliktan daha giiclii bir iliski tespit etmistir. Pozitif psikolojik sermayenin
beseri ve sosyal sermaye ile pozitif psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik, ig tatmini
arasindaki iliskiye katki sagladigini belirtmistir.

Luthans vd. (2005) tarafindan Cin’li ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ile
performanslari arasindaki iligkiyi 6lgmek amaciyla bir ¢alisma yapilmistir. Cin'de iki
0zel ve bir devlet olmak iizere {i¢ iiretim isletmesinin 422 calisami ile yapilan
arastirmada, pozitif psikolojik sermaye ile performans (denetgiler tarafindan
oranlanan) arasinda Onemli bir iligki belirlenmistir. Ayrica 272 c¢alisant olan
fabrikalarin birinde pozitif psikolojik sermaye ile performansla ilgili olan liyakata
dayali maag arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Avey vd. (2006: 51-53) tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) bir
yiiksek teknoloji firmasmin 105 miihendislik yoneticisi ile gerceklestirilen
arastirmada, pozitif psikoloji sermaye ile istemli ve istemsiz olarak yapilan
devamsizlik arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Pozitif psikolojik sermayenin
geleneksel onciilleri olan is tatmini ve Orglitsel baglilikla kiyaslandiginda, istemsiz
devamsizlik iizerinde daha giiclii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Larson ve Luthans (2006: 85-86) tarafindan ABD'de orta diizeyde teknoloji
iireten bir isletmenin 74 {iretim calisani iizerinde yapilan arastirmada, psikolojik
sermaye ile ig tatmini ve Orglitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit

edilmistir. Ayrica arastirmada beseri Ssermaye ve sosyal sermaye ile psikolojik
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sermaye arasindaki iligkiler de incelenmis ve sosyal sermaye ile psikolojik sermaye
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski gézlenmistir. Arastirma sonucunda psikolojik
sermayenin, is tutumlar iizerinde (is tatmini ve Orgiitsel baglilik) beseri ve sosyal
sermayenin yapmis oldugu katkidan daha fazla katki yaptig1 tespit edilmistir.

Norman (2006) tarafindan ABD’de 304 calisan {lizerinde yapilan arastirmada,
psikolojik sermaye ile otantik liderlik arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma
sonucunda, liderin psikolojik sermaye diizeyinin takipgilerin giivenini etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik sermayenin agiklik (seffaflik), yonetim hakkindaki
giiven, lideri degerlendirme ve otantiklik ile anlamli bir sekilde iliskili oldugu tespit
edilmistir.

Luthans ve Youssef (2007) tarafindan yapilan nitel arastirmada, pozitif
ozellikler (bes biiyiik kisilik 6zellikleri, 6z degerlendirme, karakterin giiglii yonleri ve
erdemler) pozitif psikolojik kaynak kapasiteleri (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik), pozitif orgiitler ve pozitif davramislar (6rgiitsel vatandaglik
davranis1 ve cesur ilkeli eylemler) gibi konular ele alinmistir.

Youssef ve Luthans (2007) tarafindan yapilan arastirmada, pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerinden umut, iyimserlik ve dayanikliligin, performans, is tatmini,
calisan mutlulugu ve orgiite baghlikla pozitif iligkisi tespit edilmistir.

Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008) tarafindan yapilan arastirmada,
pozitif psikolojik sermaye ile performans, is tatmini ve baghlik arasinda pozitif bir
iliski gozlenmistir. Ayrica, destekleyici orgiit iklimi ile ¢alisan performansi arasindaki
iliskide pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliine sahip oldugu bulunmustur.

Avey vd. (2008b) tarafindan 132 calisan ile yapilan arastirmada, psikolojik
sermayenin pozitif duygular pozitif yonde etkiledigi ve pozitif duygularin da calisan
davranislarindan sapkin davraniglari negatif ve orgilitsel vatandaslik davranislarini
pozitif olarak etkiledigi goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin, calisan tutumlarindan
orgiitsel sinizmi negatif ve ise adanmisligi pozitif yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica psikolojik sermaye ile ¢alisan tutumlar1 (adanmislik, sinizm) ve
caligan davraniglart (sinizm, Orglitsel vatandaslik davraniglar) arasinda pozitif
duygularin aracilik yaptig1 tespit edilmistir. Psikolojik sermaye ile pozitif duygular
arasindaki iliskide farkindaligin (artan bilinglilik) moderatdr etkisi incelenmistir.

Avey vd. (2008c:) tarafindan ¢esitli sektorlerden 341 calisan ile yapilan
aragtirmada, doniisiimcii liderlik ve pozitif psikolojik sermayenin giiclendirme ile

iligkili oldugu tespit edilmistir. Giliglendirmenin calisan sinizmi ve isten ayrilma
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niyetini negatif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica, pozitif psikolojik
sermaye ve doniistimcii liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda giliclendirmenin tam
aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir.

Cole, Daly ve Mak (2009), psikolojik sermayesi daha yiiksek olan bireylerin
iyl olma halinin de daha yliksek oldugunu ve bu durumun bireylerin isgiicii piyasasina
yeniden girme cabalarina katkida bulundugunu belirtmislerdir. Ayrica bireylerin
psikolojik sermayesinin, issizligin iyi olma hali {izerindeki etkisinde kismi aracilik
rolii oldugunu belirtmislerdir.

Toor ve Ofori (2010) tarafindan Singapur'da insaat sektdriinde calisan ve
otantik lider olarak tanimlanan 32 ydnetici ile yapilan aragtirmada, psikolojik sermaye
ve otantiklik (orjinallik), dontisiimcti liderlik, liderlik ¢iktilar1 arasinda anlamli
iligkiler goriilmiistiir. Ayrica liderlik ¢iktilar1 olan ekstra c¢aba, tatmin ve etkililik ile
psikolojik sermaye arasindaki iliskide doniisiimcii liderligin araci bir rol oynadigi
tespit edilmistir.

Herbert (2011:192-193) tarafindan yapilan arastirmada tiikkenmislik, calisan
adanmighig (baghiligi), mesleki stres ve psikolojik sermaye arasindaki iligkiler
ampirik olarak incelenmistir. Artan mesleki stresin, artan tiikkenmislik ve azalan
calisgan adanmigligi (bagliligi) ile iligkili oldugu bulgulanmistir. Mesleki stres ile
psikolojik sermaye arasinda onemli bir iliski tespit edilmistir. Psikolojik sermaye ve
tikenmislik arasinda da anlaml bir iliski bulunmustur. Ayrica psikolojik sermayenin
mesleki stres ve tiikkenmislik arasindaki iliskide moderator etkisi oldugu goriilmiistiir.
Psikolojik sermayenin c¢alisgan adanmishiginda yordayicilik rolii incelenmistir.
Bireylerin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasinin (6zellikle umut ve 6z
yeterlilik) bireye pozitif ¢iktilar saglayabilecegi ve islerinde genel olarak adanmislig
artirabilecegi belirtilmistir.

Abbas ve Raja (2015) tarafindan yapilan aragtirmada, psikolojik sermayenin
yenilik¢i performans ve is stresi tizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma,
Pakistan'da faaliyet gosteren cesitli isletmelerdeki 237 ¢alisan ile gerceklestirilmistir.
Aragtirmada, psikolojik sermaye ile yenilik¢i is performansi arasinda pozitif,
psikolojik sermaye ile is stresi arasinda negatif iligski oldugu goriilmiistir.

Akcay (2011) tarafindan yapilan c¢alismada veriler bir kamu kurulusu
calisanlarina anket yapilmak suretiyle toplanmistir. Arastirma sonucunda, pozitif
psikolojik sermaye ve bilesenleri ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif iliski

oldugu; psikolojik sermaye 6lgeginin is tatminini belirlemede, alt boyutlarina gore,
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aciklayicilik diizeyi daha yiiksek bir faktor oldugu ortaya konulmustur. Ayrica iktisadi
deger, mesleki konum, is deneyimi ve yas degiskenlerinin her birinin pozitif
psikolojik sermaye ile is tatmini iligskisini moderator olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Polatct (2011), Tokat il merkezinde gorev yapan akademisyen, doktor,
hemsire, polis ve bankaci olmak iizere toplam 361 isgdren iizerinde arastirma
yapmistir. Arastirma sonuglarina gore bireyin sahip oldugu psikolojik sermayenin
performansi 6nemli dlciide etkiledigi, bu etkinin psikolojik iyi olus ve is aile yayilimi
boyutlarindan pozitif is-aile yayilimimin etkisi ile arttigi tespit edilmistir. Ayrica,
negatif ig-aile yayilimimin ise psikolojik sermayenin performans iizerindeki etkisini
azaltti1 ve is aile yayilimi kavraminin, is ve aile hayati arasindaki etkilesim siirecini
bir biitiin olarak icerisine aldig1 belirlenmistir.

Cetin ve Basim (2012), orgiitsel psikolojik sermaye yapisinin agiklanmasi ve
bu yapiy: iyi agiklayacak bir 6lgegin Tiirk¢e uyarlamasini yaparak, giivenilirlik ve
gecerliliginin incelendigi bir ¢alisma yapmislardir. Bu arastirmada, kamuda ¢alisan
235 alt ve orta seviye yoneticinin olusturdugu katilimcilardan veri elde edilmistir.
Yapilan analiz ¢aligmalar1 sonucunda, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z
yeterlilik boyutlarini igeren dort faktorlii yapr dogrulanmistir. Orgiitsel Psikolojik
Sermaye Olgegi 'nin giivenilir ve gegerli oldugu ortaya konulmustur.

Erkmen ve Esen (2012: 99) tarafindan yapilan bir arastirma ile psikolojik
sermaye kavraminin hem orgilitsel davranis hem de diger disiplinlerdeki kavramlarla
birlikte ele alinabilecek, bir¢ok sektdrde ve birgok analiz yontemleri ile lgiilebilecek
bir kavram oldugu ifade edilmistir. Ayrica, Pozitif Orgiitsel Davranis alaninda yeni
bir konu olarak goze carpan psikolojik sermayeye bu calisma ile dikkat g¢ekilmis,
iilkemizde konuyla ilgili yapilacak caligma sayisinin artirilabilecegi onerilmistir.

Cetin, Sesen ve Basim (2013) tarafindan Ankara'da 260 kamu sektorii ¢alisani
ile yapilan aragtirmada, pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel tilkenmigligi negatif ve
anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Tiikkenmisligin a¢iklanmasinda pozitif
psikolojik sermayenin 6z yeterlilik ve umut alt boyutlarinin gérece olarak daha
onemli oldugu belirlenmistir. Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan psikolojik
dayaniklihik ve iyimserlik ile tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal tiikkenme
arasinda negatif yonlii iliskiler tespit edilmistir.

Battal (2013)’in yaptig1 arastirmada, psikolojik sermaye ile doniisiimcii
liderlik arasinda pozitif bir iligki oldugu ve doéniisiimcii liderligin psikolojik sermaye

tizerinde, psikolojik sermayenin de yaraticilik {izerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu
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belirlenmistir. Psikolojik sermayenin, dontisiimcii liderlik ve yaraticilik arasinda araci
etkiye sahip oldugu belirtilmistir.

Erkus ve Afacan-Findikli (2013), yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermaye
ile is tatmini ve is performansi arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda ise
negatif ve anlaml iliskiler bulmustur. Ayrica alt boyutlara iliskin yapilan analizlerde
ise umut faktorii ile is tatmini arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif
ve anlamli iliskiler belirlenmistir. Psikolojik dayaniklilik faktoriiniin is tatmini ve is
performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi ve 6z yeterliligi yiiksek olan is
gorenlerin is performansinin da daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Erkus ve Tiiziin (2013) tarafindan Istanbul ili Avrupa yakasinda calisan
hemsgireler tiizerinde yapilan bir arastirmada, psikolojik sermayenin Orgiitsel
tilkenmislik tizerinde negatif, is yasam kalitesi iizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin
oldugu tespit edilmistir. Ayrica arastirmada, calisanlarin is yasam kalitesi
algilamalarinin bu iliskide kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

Savur (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, arastirma birimi olarak bir kamu
kurulusu belirlenmistir. Arastirma biriminden 321 kisiye anket uygulanmis ve yapilan
analizler sonucunda, yoneticilerin otantik liderlik o6zellikleri ile is gorenlerin
psikolojik sermayelerine iligkin algilar1 arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir.

Berberoglu (2013), yaptig1 arastirmada doktor ve hemsirelerin psikolojik
sermayelerinin orgiitsel vatandaslik davranislar lizerindeki etkisi 6l¢iilmeye ¢aligilmis
ve psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda gii¢lii ve pozitif
yonlii bir iligki tespit edilmistir.

Karacaoglu ve Ince (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada, pozitif drgiitsel
davranis ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Oz
yeterlik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserligin orgiitsel sinizm ile negatif
yonlii bir iligki icerisinde oldugu tespit edilmistir. Pozitif 6rgiitsel davranisin orgiitsel
sinizm {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, 6z yeterlik ve
iyimserligin orgiitsel sinizm {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Celik ve Tabak (2014) tarafindan gergeklestirilen bir arastirmada, pozitif
psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti ve is stresini negatif ve anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iliskide is stresinin kismi aracilik roliine sahip oldugu ortaya konulmustur.
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Aybas (2014) tarafindan yapilan tez ¢alismasi sonucunda pozitif psikolojik
sermayenin, motive edici ve beceri artirici Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY)
uygulamalarinin, c¢alisanlarin ise adanmisliklar1 {izerindeki etkisinde kismi aracilik
rolii oynadig1 tespit edilmistir. Ayrica, firsat artirict IKY uygulamalar ve calisma
kosullarinin ¢alisanlarin ise adanmisliklar1 iizerindeki etkisinde ise pozitif psikolojik
sermayenin ayni anda hem kismi araci hem de diizenleyici oldugu tespit edilmistir.

Yildiz (2015) tarafindan yapilan arastirma sonuglari, pozitif psikolojik
sermayenin, Orglitsel gliven ve oOrgiitsel vatandaslik davranislan ile pozitif iliskili
oldugunu goéstermistir. Ayn1 zamanda aragtirmanin ana hipotezi olan pozitif psikolojik
sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranisi iliskisinde Orgiitsel giivenin aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir.

Brian Hite (2015) tarafindan yapilan arastirmada psikolojik sermaye, otonomi,
yeterlilik, psikolojik iyi olus ve performans arasinda istatistiksel olarak anlamli
iliskiler bulunmustur. ihtiyaclarin tatmin edilmesi araciliiyla psikolojik sermayenin
iyi olus hali iizerinde dolayl etkisi oldugu ve psikolojik sermayenin iligki araciligiyla
iyi olus hali lizerinde belirli bir etkisi oldugu goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin
performans tlizerindeki toplam dolayli etkisi, ihtiyaclarin tatmin edilmesi vasitasiyla
goriilmemis, fakat psikolojik sermayenin performans iizerinde iligkiler vasitasiyla
belirli bir dolayh etkisi oldugu goriilmiistiir.

Begenirbas (2015) tarafindan yapilan c¢alismada psikolojik sermayenin,
duygusal emek ve ise yabancilasma {izerine etkileri arastirilmistir. Psikolojik
sermayenin duygusal emek alt boyutlari ile ise yabancilagma {izerinde dnemli etkilere
sahip oldugu tespit edilmistir. Ozellikle 6z yeterliligi yiiksek olanlar ile umutlu ve
iyimser ¢alisanlarin yiizeysel rol yapmalari ile ise yabancilagmalari diisiik iken, dogal
duygu gosterimleri yliksek olarak belirlenmistir. Psikolojik sermayenin genel olarak

ise yabancilagsmay1 engelledigi belirlenmistir.

2.4. IS TATMINI

Bu kisimda is tatmininin tanimu, is tatmininin 6nemi, is tatmin boyutlari, is

tatmin faktorleri, is tatmini ile ilgili kuramlar ve yapilan arastirmalara yer verilecektir.
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2.4.1. Is Tatmininin Tanim

Is taminini Locke (1976: 1300) "¢alisanin isine verdigi deger ve isine kars1 hos
veya olumlu duygusal durum" olarak tanimlamaktadir. s tatmini, duygusal yonii agir
basan bir kavramdir ve genellikle isin ¢alisanlarin beklentilerini ne derecede
karsiladigi ile ilgilidir (Luthans, 1995). Is tatmini, "kisinin yapmis oldugu ise kars
hissettigi olumlu duygular"dir ( Spector, 1997).

Is tatmini, isten “elde edilen maddi ¢ikarlar ve is gdrenin beraber ¢alismaktan
zevk aldig1 is arkadaslar1 ile bir eser yapmanin sagladigi mutluluk” seklinde ifade
edilmektedir. Is gorenlerin yaptiklar1 is sonucunda ortaya koydugu ciktryr somut
olarak gorebilmesi tatmin kaynagidir. Is tatmini, is gorenlerin bedensel ve zihinsel
sagliklar1 yaninda, bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir gostergesidir. Is
tatmini, isten elde edilen maddi cikarlar ile is gorenin beraberce ¢alismasindan zevk
aldig1 is arkadaslari ve bir eser ortaya koymanin sagladigi mutlulugu ifade etmektedir.

Is tatmini (Simsek vd., 2001:136); is gorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlari,
is gilivenligi, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu, tretimde bulunmaktan
memnuniyet duyma, umut verici mesleki projelerle, isin akisin1 ve hizin1 denetleyen is
gorenin yetenegiyle, is yerindeki olumlu beseri iliskilerle, isletmenin genel durumu,
isletmenin {istlinliikleri ve sendikal iligkilerle ilgili olan bir kavramdir.

Is tatmini igsel bir durumdan, bir tutumdan daha fazlasidir. Nicel ya da nitel,
bagarinin kigisel hissi ile ilgilidir (Mullins, 2010:282). Baz1 is gorenler islerinin belli
yonleriyle tatmin olurken diger yonleriyle tatmin olmayabilirler. Orgiitsel ortamin
veya diizenin en 6nemli belirleyicilerinden olan is tatmin diizeyi bireysel, sosyal,
kiiltiirel, orgiitsel ve c¢evresel faktorlerden olusan ¢ok cesitli degiskenlerden
etkilenmektedir. Bu faktorler sunlardir (a.g.e :282-283):

Bireysel Faktorler: Kisilik, egitim ve oOzellikler, bilgi ve yetenekler, yas,
medeni durum, oryantasyon.

Sosyal Faktorler: Is arkadaslariyla iliskiler, calisma grubu ve normlar,
etkilesim firsatlari, resmi olmayan (informel) yapa.

Kiiltiirel Faktorler: Tutumlar, inanclar ve degerler.

Orgiitsel Faktorler: Bicimsel yap1 ve biiyiikliik, insan kaynaklar1 politikalari
ve prosediirler, endiistriyel iliskiler, isin kapsami, teknoloji ve is yapisi, danigman ve
liderlik tarzlari, yonetim sistemleri, ¢calisma kosullari.

Cevresel Faktorler: Ekonomik, sosyal, teknik ve devletle ilgili etkiler.
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2.4.2. Is Tatminin Onemi

Is tatmini insan yasaminda oldukca etkilidir. Ozellikle yoneticiler, is
gorenlerin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle konuya yaklasirlar (Ozkalp,
2015:80). Birincisi, tatminsiz ¢alisan isten kag¢ar ve miimkiin oldugunca isten
ayrilmanin, baska bir ise gegmenin yollarini arastirir. Bu da 6rgiit i¢in 6nemli 6l¢iide
zararlidir. Ikincisi, is tatmini yiiksek olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar.
Ucgiinciisii, is tatmini yiiksek olan birey, bu mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir.
Tatmin olan ¢alisan olumlu davraniglarini hem is, hem de toplum ve aile yasaminda
devam ettirir. Tatmin olan bireyler yasama ve cevrelerine karsi olumlu tutumlar
sergilerler. Daha dinamik ve iyimser bir bakis agisina sahiptir. Buna karsin tatminsiz
caliganlar, hem is yerinde hem de sosyal yasamda sorunludurlar. Sorunlarini aile
hayatma da yansitir ve onlarin da mutsuz olmasina neden olabilirler (a.g.e:80). isinde
tatmin olan calisan, ise zamaninda gelmekte ve devamsizlik azalmaktadir. Ayrica,
tatmin olan ¢aliganin isten ayrilma istegi ¢ok diisiik olmaktadir. Yapilan ¢aligmalarda
tatminsiz is gorenlerin sik sik hasta olduklari tespit edilmistir. Ozellikle bas agris1 ve
kalp rahatsizliklar1 sik¢a goriilmektedir. Bu nedenle is tatmini yliksek olan kisiler
daha az doktora gitmekte, daha az rapor almaktadirlar. Bu durum orgiit agisindan
saglikla ilgili maliyetleri diistirmektedir. Tatmin olmus bir is goren, is yerine yiiksek
iiretkenlik, saglikli ve olumlu bir yasam ve sonucta mutluluk getirmektedir. Is tatmini
konusunda yapilan ¢alismalar, bu konunun 6nemini daha iyi vurgulamaktadir (a.g.e,
2015: 80).

Orgiitlerin  varliklarin1  devam ettirebilmeleri ve biiyiiyebilmeleri igin
kaynaklarini etkin bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Orgiitler igin en 6nemli
kaynak insanlardir. Orgiit igerisinde calisanlar orgiitiin amaclarina hizmet
etmektedirler. Yoneticiler, is gorenlerin maddi ve manevi ihtiyaclarmin

karsilanmasini saglayarak, orgiitiin genel performansina katkida bulunmaktadir.

2.4.3. s Tatmininin Boyutlar

Is tatminin boyutlar1 genel,icsel ve dissal olmak iizere 3 boyutta ele almabilir

(Hackman ve Oldman,1975:162):
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Genel is tatmini: Calisanlarin isi ile ilgili mutluluk ve memnuniyetinin genel
bir 6l¢iisiinii gosteren tatmin boyutudur.

fcsel is tatmini: Isin kendisine ve kisinin isi yaparken ne hissettigine
odaklanmaktadir. Kisinin yeteneklerini is yerinde sergileyebilme imkani, hareketliligi,
amaclarina ulasma duygusunu ne kadar yasayabildigi, insanlar iizerinde otorite kurma
(glic sergileme) imkani, orgiitiin etik degerlerinin kendi degerleri ile bagdasmasi,
sorumluluk ve yetki alabilmesi, i3 yerinin giivenli olmasi, yaraticiligini
kullanabilmesi, isin sagladig1 sosyal statii, isin igerdigi gesitlilik gibi etkenler ile ilgili
tatmin boyutudur.

Dissal is tatmini: Is ile dolayli olarak baglantili olan digsal is tatmini,
yiikselme olanaklari, isletme politikalar1 ve uygulamalari, ticret, teknik ve iligkisel
stipervizyon (denetim, takip etme), onaylanma gibi konularda galisanin yeterlilik

hissine sahip olup olmadig ile ilgili boyuttur (a.g.m:162).

2.4.4. 1y Tatminsizligi

Is tatminsizligi, bireyin calistig1 isten elde ettigi hazzin diisiikliigii ve bunun
bireyde meydana getirdigi rahatsizliktir (Davis, 1984:96).

Is tatminsizligi is gdrenin ¢ok cesitli sorunlarindan ortaya ¢ikabilmektedir. Is
tatminsizligini Cummings (1968) calisanin beklentilerini bulamamasinin yarattigi
gerilim ve hayal kiriklig1 ile ifade etmektedir. Is kosullarinin elverissizligi, is gorenler
arasinda sosyal iliskilerin bozuklugu, kiside gerilim yaratabilmekte ve moralinde
diisiisler olabilmektedir. Bunun sonucunda tiretim diizeyinde diisiis, kalitede bozulma,
sikayetlerin artmasi, devamsizlik, isgiici devrinde artis, zamani kot kullanma,
disipline karsi gevseme, endiistriyel iligskilerde bozulma gibi nedenler meydana
gelebilmektedir (Ozday1, 1990:104).

Is tatminsizligi, bir 6l¢iide, is gorenlerin isleriyle ilgili sikayetleri ve bu
sikayetlere kars1 gosterdikleri tepkinin bir bilesimi olarak meydana gelmektedir. Is
gorenler tatminsizliklerini gesitli sekillerde ortaya koyabilmektedirler. Bu dogrultuda
1s tatminsizligi duyan is gorenlerin dort farkl tepki verdigi soylenebilir. Buna gore is
gorenlerin is tatminsizlikleri ile ilgili tepkileri yapici/yikici ve aktif/pasif olarak ele
alinmalidir. Orgiitten ayrilma davranisiyla sonuglanan tatminsizlik, en aktif ve yikici

tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir. Buna karsin, is gorenlerin ¢esitli vasitalarla sikayetgi
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olduklarim1 belli etmeleri ve kosullarin iyilestirilmesi icin caba gostermeleri ses
¢tkarma olarak nitelendirilen aktif ve yapici bir tepki olmaktadir. Is gorenlerin iyimser
bir sekilde fakat pasif olarak kosullarin iyilesmesini beklemeleri, sadakat gosterme
tepkisi ve son olarak ise pasif olarak kosullarin koétiilesmesine izin vermeleri yok
sayma tepkisi olarak adlandirilabilir. Yok sayma tepkisinde, kronik ise gelmeme ve
ise ge¢ kalma, hata oraninin artis1 gibi olumsuzluklar ortaya ¢ikabilmektedir (Cariket,

2000:160).

2.4.5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmininin, is gdrenlerin duygular1 ve tecriibeleri ile dogrudan ilgili olmasi
caligsanlarin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve isleri
hakkinda neden farkli duygular besledikleri konular siirekli arastirilmaktadir. Yapilan
arastirmalar sonucunda ise is tatmininin sadece i gorenlerin tiim ihtiyaglarinin
kargilanmasiyla degil, kendisi i¢in nelere dnem verdigi ve onlart ne kadar g¢ok
istedigiyle ilgili oldugu tespit edilmistir. Bir is gorenin isi hakkindaki diisiincelerini
etkileyen degiskenler arasinda tcret, is glivenligi, yiikselme olanaklari, sosyal haklar,
yoneticiler, 1§ arkadaslari, ¢alisma kosullari, iletisim, verimlilik ve isin niteligi gibi
unsurlar bulunmaktadir ve bu degiskenlerin her birinin is tatminini farkli bigimlerde
etkiledigi tespit edilmistir (Toker, 2007: 94).

Is tatminini etkileyen faktorler iki baslik altinda toplanmaktadir. Bunlardan
birincisi, bireyin kisisel durumu; bireyin yapisi, duygulari, diistinceleri, istekleri ile
icinde bulundugu ihtiyaclar ve bunlarin siddetidir. Bir noktada fiziksel, psikolojik ve
giivenlik ihtiyaglar1 ve bunlarin 6ncelikli durumlari olmaktadir. ikinci unsur ise ise
yonelik kosullardir. Bu faktor, fiziksel ve psikolojik kosullar ile bu kosullarin bireyin
beklentilerine ne Ol¢liide cevap verdigi ile ilgilidir. Bu kosullarin beklentileri
karsilama Ol¢iisiinlin biiyiikliigii, tatminin de yiliksek olmasimi saglayacaktir (Kok,
2006:293).

Bireysel degiskenler, bireysel inanglarin, hislerin ve davranigsal niyetlerin bir
sonucu olarak goriilmektedir. Bu bireysel 6zellikler, yapilan ¢alismalarda genel
olarak yas, cinsiyet, egitim, kidem gibi demografik 6zelliklerin yaninda; bireylerin
davraniglarinin agiklayici mekanizmalar1 olan kisilik 6zellikleri, inang, degerler ve

temel yetenek diizeyi gibi karakteristik 6zelliklerdir (Cetin, 2011: 81).
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Ise yonelik sartlarda ise isin niteligi, iicret, yiikselme olanaklari, kabul gorme,
denetim, birlikte ¢alisilan kisiler, 6rgiit ve yonetim etkili gériilmektedir. Bu baglamda
bir biitiin olarak is tatmini, ¢alisanin igini ve i ¢evresini, Ornegin, istlerinin yonetim
tarzini, politikalari, gen yontemleri, is yerindeki arkadaslik iligkilerini, isinden elde
ettigi ckonomik getirileri algisiyla ilgili olmaktadir. Boylece is tatmininin iicret ve
iicretin dagitilma sekli, is ve isin ilginglik diizeyi, isin 6grenme firsat1 saglama
derecesi, isteki terfi imkanlari, yoneticinin isgoérene karsi tutumu, is Yerindeki
arkadaslik iliskileri gibi faktorler tarafindan etkilendigi hatta son yillarda is stresinden
de etkilendigi goriilmektedir (Kok, 2006:294).

Osherson ve Dill'e gore dort tiir is tatmininden bahsedilebilir (Carike1, 2000):

¢ Kisinin isiyle sahip oldugu yetenek, ilgi ve degerler arasindaki uyumla aldig1
tatmin.

e Kisinin is arkadaslarinin basarist ile kendi basarisim1 karsilastirip elde ettigi
tatmin.

e Kisinin beraber ¢alistig1 insanlarin 6zelliklerinden dolayi elde ettigi tatmin.

e Kisinin i¢inde bulundugu orgiitiin 6zellikleri (iste baski hissetmemesi gibi)

nedeniyle kazandig: tatmin.

[s tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler bagliklart altinda
toplanabilir.

2.4.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, meslek, gelir diizeyi

gibi faktorlerdir. Bireysel faktorler ve is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan pek ¢ok

calisma mevcuttur.
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245.1.1. Yas

Herzberg, yas ve is tatmini arasinda U seklinde bir fonksiyonun varligina
inanmistir. Geng yaslarda is tatmininin yiiksek oldugunu, orta yaslarda is tatmininin
alcaldigim1 ve daha sonra yiiksek seviyesine geri dondigiinii belirtmistir. Geng is
gorenler icin ise girildiginde moralin yiiksek oldugunu ve sonra tekrar yiikselmeden
once can sikintist ve algilanan terfi firsatlarinin azalmasindan dolayr yavasga
diistiigiinii belirtmistir (Petty, 2005:61).

Davis (1985:100), yas ile is tatmini arasinda dogrusal bir iliskinin oldugunu,
yas artik¢a is tatmininin de arttigin1 belirtmektedir. Bu iligki, yas ilerledik¢e artan
deneyim nedeniyle uyumun artmasina baglanmaktadir. Geng is gorenlerin yiiksek
beklentileri olmasi nedeniyle islerinden daha az tatmin duyduklar1 belirtilmektedir

(Tunal1, 2012:15).

2.4.5.1.2. Cinsiyet

Clark (1997) tarafindan yapilan arastirmada, cinsiyet ve is tatmini arasindaki
iliskide, kadinlarin erkeklere gore daha fazla tatmin oldugu ortaya ¢ikmistir. Kaiser
(2005) tarafindan yapilan bir arastirmada, Avrupa Birligi’ne iiye iilkelerde yasayan
kadin ve erkeklerin is tatmin seviyeleri karsilastirilmistir. Danimarka, Finlandiya ve
Hollanda’da kadin ve erkeklerin is tatmini arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

Kadin ve erkeklerin ayni 15 6zelliklerini esit ¢ekicilikte bulmalarina ragmen,
kadinlarin is yerlerinde beklentilerinin diisiik olup, benzer durumlarda erkeklerden
daha ¢ok tatmin olduklar1 belirlenmistir. Is tatmininin, kadin ve erkek ayrimidan ¢ok
beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu séylemek daha dogru bir yaklasim olabilir (Kirel,
1999: 119).

2.4.5.1.3. Medeni Durum

Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliskiler incelendiginde, genellikle,
evlilerin bekarlara gore is tatminlerinin daha yiliksek oldugu yoniinde bulgular 6n

plandadir. Evlilerin daha tatminkar olmalarinin nedeni, aile yasamindaki tatminin ise
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yayginlagtirilmasindan ya da evliligin calisanlarin  isle 1ilgili beklentilerini
degistirmesinden olabilmektedir. Ozkalp ve Kirel (1996:149) gére de evli olan
calisanlar daha az devamsizlik gostermekte, daha az isten ayrilma egilimine sahip
olmakta ve bekar olanlara kiyasla daha ¢ok tatminkarlardir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014:255). Evli ve ¢oguk sahibi olmanin getirdigi sorumluluklar, riske girme isteginin
az olmasi, evli bireylerin daha az isten ayrilma egiliminde bulunmalarina neden

olabilir.

2.4.5.1.4. Egitim

Bireylerin egitim diizeyi ve egitimlerini siirdiirmeleri, bulunduklart ortamin
sosyo ekonomik sartlarindan ve aile yapisinin tercihlerinden etkilenmektedir. Egitim
diizeyi, is hayatina bakis, calisma yasaminda beklentileri etkileyen Onemli
degiskenlerdir. Egitim diizeyi ylikseldik¢e calisma yasami, ise yliklenen anlam ve
beklentiler degisiklik gostermektedir. Bu nedenle, sosyal ve ekonomik sartlarin
elverdigi olgiide egitimini siirdiirmiis ve yiiksek egitim almis bireylerin ise bakig
acilari, egitim diizeyi diisiik bireylere gore farklilik gostermektedir.

Egitim diizeyi yliksek olan bireylerin iicret, is tatmini ve ¢alisma sartlarindaki
talepleri de yiiksek olmaktadir. Ayrica is hayati bu kisiler i¢in sadece para kazanilan
bir yer olmaktan ¢ok, toplumda yiiksek statii sahibi olma, sosyal iliskileri gelistirme
imkanlarmin karsilandig1 bir ortam olarak gériilmektedir (Giiven vd., 2005:132).

Petty ve arkadaslarina gore (2005) yiiksekokuldan mezun olan is goérenlerin
sayisinin artmasi, egitim ve is tatmini arasindaki farkliliklarin incelenmesini giindeme
getirmigtir. Egitim seviyesi yiiksek is gorenlerin, egitim seviyesi diigiik is gorenlere
gore is tatmin diizeyleri daha yiiksektir ve daha fazla is alternatifine sahiptirler. Ancak
egitim seviyesi ylksek bazi is gorenler, kendilerini mevcut pozisyonlarindan daha
nitelikli bulmuslardir. Is gorenin, egitim seviyesi agisindan isinin gerektirdiginden
daha nitelikli olmasi, is tatmini iizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. Lincoln ve
Kalleberg de (1990) egitim seviyesi ve is tatmini arasinda negatif bir iliski bulmustur.
Niblock (1999) fakiilte veya daha yiiksek egitim diizeyine sahip is gorenlerin, Sadece
lise diplomasit olan is gorenlerden daha diisiikk is tatminine sahip olduklarin

belirtmistir (Petty, 2005: 62).
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2.4.5.1.5. Calisma Siiresi ve Tecriibe

Calisma siiresi diger bir deyisle kidem, bir iste ne kadar siiredir ¢alisildigini
gostermektedir. Uzun bir siire ayni iste kalan kisinin is tatmininin daha yiiksek olacagi
beklenebilir. Bir ise alisamayan, isten tatmin saglayamayan bireyin isten ayrilma
egilimi gosterecegi varsayildiginda, kidem ile is tatmini arasinda ¢ok yiiksek oranda
bir iliski olacagi beklenebilir. Ancak bagka alternatiflerin olmadigi, bireyin isten
ayrilmasini zorlastiran ekonomik problemlerin yogun oldugu dénemlerde kidem ile is
tatmini arasinda iligskinin olmadig1 ya da ters iliski olacagi beklentisi mevcuttur
(Gliven vd., 2005:132).

Kisinin iginde kideminin artmasi, is yerinde daha ¢ok bulunmasi ve igini
basarma duygusu, is gorenlerin yaptig1 isten verim almasi ve tatmin olmasi agisindan
onemlidir. Is gérenlerin calisma yili arttikca orgiitler de is gdrenlerin ihtiyaglarinm
daha ¢ok karsilayacagindan orgiite bagliligin ve is tatmin diizeyinin yillar gegtikce
artacagi kabul edilmektedir. Bireyin yasina ve is tecriibesine bagl olarak is tatmininin
artmasi, aynt zamanda bireyin  statiisiini korumasinin  etkisinden de
kaynaklanabilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2010:359).

Caligma hayatina yeni atilan, is tecriibesi olmayan bireylerin ger¢ek¢i olmayan
beklentileri de bulunabilmektedir. Ancak bu bireyler zamanla is hayatinin gergeklerini
gormektedirler. Bazi calisanlar is deneyimleri arttikga ve beklentilerini 1§ hayatinin
gerceklerine gore ayarladik¢a is tatmini bulabilmekte, bazilari ise gecen yillara
ragmen beklentilerini degistirmemekte, dolayisiyla is tatminsizligi ile yasamini devam
ettirmekte, bu duygulari hayat tarzi haline getirmektedir. Is gorenler is hayatmi
tanidiktan sonra, is tatmini duygusunun zamana bagh bir olgu oldugunu, gelecekteki
tatmin i¢in simdiki durumu da kiiciik bir tatminsizlik hali kabul etmesi gerektigini
anlamaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57).

2.4.5.1.6. Kisilik
Kisilik bir insanin biitiin ilgilerinin, tutumlarinin, yeteneklerinin, konusma

tarzinin, dis goriiniisiiniin ve g¢evresine uyum bi¢iminin niteliklerini kapsayan bir

kavram olarak ifade edilmektedir (Giiney, 2013:185). Her bireyin ilgi alani, tutumlari,
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yetenekleri ve becerileri, dis goriiniisii, uyumu, degerleri ve inanglar1 birbirinden
farklilik gostermektedir.

Is gorenlerin de sahip oldugu kisilige bagl olarak bir dizi deger yargilari,
inanglar1 bulunmaktadir. Baz1 i gorenler islerinde bagimsiz olmak ve yoneticilerinin
kendilerine c¢ok karismasini istemezlerken; bazilar1 calisma ortamini kendileri
diizenlemeyi arzu etmekte, bazi is gorenler de zor isleri tercih etmekte ve bagkalarinin
yapmakta zorlandig1 isi basarmak onlara haz vermektedir. Kendine giivenen, 6z
benlik duygusunu gerceklestiren is gorenler; kisiligini yeteri kadar gelistirememis
olan is gorenlerden daha ¢ok tatmin saglayabilmektedirler. Genelde islerinde az
tatmin olanlarin, genel yetenekleri sinirli, cevreye uyum saglayamayan, insan iliskileri
zayif, asabi davraniglar gosteren, kisisel konumlarindan hosnut olmayan is gorenler
olduklar1 gbze carpmaktadir. Oz gergeklestirme diizeyine ulasan bir is goren;
miicadele isteyen ise daha fazla deger vermekte, basariya giidiilenmekte, yiiksek
sorumluluk almakta, adil olmakta, elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili
catismaya, kaygiya daha az diismekte, takdir edilmeye, onaylanmaya ve uyum
mekanizmalarina daha az ihtiya¢ duymaktadir (Karakus, 2011: 78-79).

2.4.5.2. Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler; isin kendisi ve dzelligi, iicret, terfi ve
yiikselme olanaklari, ddiillendirme, yonetim tarzi, calisma kosullart ve iletisimdir.

Asagida bunlara kisaca deginilecektir.

2.4.5.2.1. Isin Kendisi ve Ozelligi

Isin kendisi, 6zelligi ve icerigi, is tatmini i¢in 6nemli bir kaynaktir. Ornegin, is
tasarimi i¢in is karakteristigi yaklasimi ile ilgili yapilan bir arastirma, isle ilgili
geribildirim ve 6zerkligin en 6nemli iki motivasyon faktdrii oldugunu gostermistir.
Kisilik ile 1s tatmini arasindaki iligkide, is karakteristikleri ve isin karmasiklig
aracilik rolii yapmaktadir. Eger is gorenlerin isleri yaratici ise is gérenler tatmin olma

egilimdedirler. Yine aragtirmalar gostermektedir ki ilging ve zorlayic1 6zellikteki bir
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is tatmin edicidir. Baska bir arastirmada hem gen¢ hem yaglilarda kariyer gelisiminin

isin tatmin edici olmasinda rol oynadigi bulunmustur (Luthans, 2011:142).

2.45.2.2. Ucret

Ucret, hem bireyin temel gereksinimlerini karsilamakta hem de bireyin {ist
diizey ihtiyaglarin1 karsilamada &nemli bir aractir. Is gorenler, aldiklar dicrete
bakarak, yonetimin kendileri hakkinda ne disiindiigini tahmin etmeye
calismaktadirlar. Is gorenler icin iyi bir iicret almak, isverenin kendisinden
memnuniyetini, diisiik {icret ise memnuniyetsizliginin bir gostergesi olarak
algilanmaktadir. Ayrica, ig gorenlerin licret yaninda elde ettigi ek gelirler de
bulunmaktadir.

Is gorenler aldiklar iicretleri degerlendirirken gercekten hak ettigi iicreti alip
alamadigini, bu iicretin devamlilik tasiyip tasimadigini, normal ve liiks sayilabilecek
birtakim gereksinimlerini karsilayip karsilamadigint g6z oniinde bulundururlar.
Genelde ig gorenler aldiklar iicreti, benzer isleri yapan diger is gorenlerin aldiklar
iicretle karsilastirmaktadirlar (Ozkalp, 2015: 74).

Ucretin yiiksek olmasi is tatmininde etkilidir. Ancak iicretten tatmin
saglamada kisinin bu tiicreti hak ettigine dair inanct da 6nemlidir (Cimen ve Sahin,
2000: 58). Lawler (1981) ficretin is doyumunda etkili olmasi igin {i¢ temel
belirleyiciden sz etmistir. Bunlar; iicretin performansa dayali olarak belirlenmesi,
ikincisi (Adams 1963) tarafindan agiklanan ayni isi yapan ve ayni niteliklere sahip
kisilerle kiyaslandiginda {icretin adil olarak belirlenmesi ve licilinciisii beklenen licret
miktar1 ile alinan ticret arasinda bir dengenin olmasidir.

Savery ve Luks (2001: 102) tarafindan yapilan arastirmada, is tatmini ile
yapilan ise 6denen lcretin adil bir sekilde 6dendigi hissi arasinda pozitif bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Ayrica {icretin, tatmin olmus is goren isteyen oOrgiitler i¢in

g6z ard1 edilemeyecegi de vurgulanmustir.
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2.4.5.2.3. Terfi ve Yiikselme Olanaklar:

Is gorenler calistiklar iste yiikselme olanaklarmin olmasini isterler. isleri iyice
Ogrenip tecriibe kazandik¢a is gorenlere, bulunduklar1 mevkilerdeki yetkileri ve
sorumluluklart yetersiz gelebilecektir. Is gorenler daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla ¢alismak isteyeceklerdir. Dolayisiyla, yiikselmenin orgiitlerde bir
tesvik yani giidiileme araci oldugu goriilmektedir (Eren, 2015:519).

Is yerinde terfi imkanlarinin ve verilen odiillerin is tatmini iizerinde etkisi
bulunmaktadir. Terfilerin adil olmasi ve bir temele dayanmasi is gorenler agisindan
onemli olmaktadir. Ayrica is gorenler, yaptiklar1 is karsiliginda takdir gérmeyi
istemektedirler. Meslek diizeyi ile is tatmini arasinda tutarli bir iligki bulundugu,
toplumsal agidan daha yiiksek diizeyli mesleklerde daha yiiksek is tatmini oldugu
tespit edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005:58).

2.4.5.2.4. Odiillendirme

Is tatmininin artirilmasi igin adil bir ddiillendirme sistemi gerekmektedir. Is
gorenler yaptiklar isler sonucunda, basta iicret olmak iizere, cesitli beklentiler i¢ine
girmektedir. Bu beklentilerden biri de ddiildiir. Orgiitler kuracaklar: etkin performans
degerleme sistemleri ile i gorenlerin is performans: ve potansiyelini degerlendirip
bunun sonucunda da gorevlerini basarili yapanlar Odiillendirirlerse, 6diilii hak
edenlerin tatmin ve motivasyonu da artmis olacaktir. Odiiliin kime verilecegini
saptamak i¢in yapilan performans degerlemenin hatali olmasi veya o&diiliin hak
etmeyenlere verilmesi, is gorenlerin islerine karsi tutumlarini olumsuz yonde
etkileyebilir (Giirbiiz, 2007:135).

2.45.2.5. Yonetim Tarzi

Yoneticilerin, yonetim tarzlart farklilik gostermektedir. Bu tarz, yonetim
stireglerinden biri olan denetimin de bi¢im ve tarzinin olusmasina yol agmaktadir.
Bir orgiitte yonetimin ve yoneticilerin niteligi, is tatmininin saglanmasinda

onemli olmaktadir. Ekip calismasina yatkin, kararlara katilmaya olanak veren, ekip
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tiyeleri arasinda acik iletisim olanaklar1 saglayan yonetim bi¢imleri, is gérenlere daha
yiiksek tatmin imkani sunmaktadir. Ayn1 zamanda yoneticilerin dostca, nazik, hos ve
samimi olmasi, ¢alisanin sagligina ve kisisel sorunlarina egilmesi, is dist sorunlar ile
de ilgilenmesi durumunda is tatmininin 6nemli Ol¢lide artigi belirlenmistir (Derin,

2007:25).

2.4.5.2.6. Cahsma Kosullar

Calisanlar i¢in 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 15181, sessizligi, rahatligi, tehlikesiz
olusu yonlerinden calismaya elverisli kosullart olan i yerleri nemli olmakta ve bu
tir i yerlerini tercih etmektedirler. Ayrica, ¢alisanlarin ¢ogu is Yyerlerinin evlerine
yakin, calistiklar1 binanin temiz, isleri i¢in gerekli arag-gereclerin uygun ve kullanilir
olmasint arzu etmektedirler. Calisanlara bu imkanlarin saglanmasi, tatmin ig¢in
gereklidir. Cogu zaman c¢alisanlar kaygilarini, ise karst olumsuz tutumlarini,
psikolojik sorunlarini ¢alisma kosullarina yansitarak, bunlardan yakinma yoluyla
ortaya koymaktadirlar. Bu nedenle, calisma kosullarindan yakinmanin altinda bagka
ne gibi sorunlarin bulundugunun arastirilmast ve c¢oziilmesi, calisanlarin tatmin

diizeylerinin artirilmasinda goz oniinde bulundurulmalidir (Cimen ve Sahin, 2000:57).

2.4.5.2.7. Tletisim

Bilindigi {izere iletisim, bir kisiden diger kisiye fikirlerin, duygu ve
diisiincelerin sozlii, sdzsiiz ve gorsel olarak aktarilmasi siirecidir. Orgiitlerde her tiirlii
bilgi aktarimi aslinda iletisim yoluyla saglanmaktadir. Etkin bir iletisimin Orgiitlere
olumlu katkis1 oldugu bilinmektedir. Iletisim ile is tatmini arasinda da olumlu bir
iliski oldugu arastirmalarla da ortaya konulmustur.

Yiksel (2005) tarafindan yapilan bir arastirmada, yonetici ile is goren
arasindaki iletisim diizeyinin is tatmini iizerindeki etkileri arastirilmistir. iletisim ile is
tatmini arasinda anlamli ve giiglii bir iliskinin oldugu, iletisimin is tatminini artiran bir
unsur oldugu tespit edilmistir. Iletisim degiskeninin is tatmininin istatistiksel olarak
anlamli bir tahmin edicisi oldugu, bu sonuclara gore is tatmini ile iletisim degiskeni

arasinda fonksiyonel bir yapinin bulundugu belirtilmistir.
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Bakan ve Biiyiikbese (2004) tarafindan yapilan bir arastirmada iletisim ile; isin
niteliginden tatmin, kurum imajindan tatmin, yoOneticilerden tatmin, yoOnetsel
yaklagimdan tatmin, ¢alisma arkadaslarindan tatmin arasinda anlamli iligki tespit

edilmistir.

2.4.6. Is Tatmini ile Tliskili Kuramlar

Is tatmini, bir tutum olarak, davranis iceren motivasyondan farkli olmasina
karsin, literatlirde ilk kez is tatmininin sistematik bir bigimde incelenmesi motivasyon
kuramlariyla ortaya konulmustur. Motivasyon kuramlarindan herhangi birinin tek
basma gerek motivasyon konusunu gerekse motivasyon ve is tatmini konusunu bir
biitiinliikk igerisinde agiklayabildigini sdylemek zordur. Ancak bu durum, insan
davraniglariin karmasikligindan kaynaklanmaktadir. is tatminini ele alan kuramlar
olmas1 nedeniyle, bir motivasyon kurami olmasina ragmen, Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in Cift Faktor Kurami ile Adams'in Esitlik Kurami
onemlidir. Ayrica bu kuramlar yaninda, Hackman ve Oldham'm Is Ozellikleri Modeli
ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ortaya koyulan Cornell Modeli de is tatminini

aciklamaya ¢alisan 6nemli kuramlar arasindadir (Toker, 2007:94).

2.4.6.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, is tatminini agiklamak i¢in énemli
katk: saglayan ilk kuramlardandir. Motivasyon ile ilgili bolimde deginildigi {izere,
insan ihtiyaglari bes baslik atinda toplanmistir: Temel ihtiyaglar, giivenlik ve daha
sonra da psikolojik ihtiyaglar (aidiyet, saygi gérme ve kendini gerceklestirme) olarak
siralanmaktadir.

Is gérenlerin, is tatminini artirmak igin iist diizey ihtiyaglarin1 karsilamadan
once fiziksel ihtiyaglarin karsilanmasit oOncelikli olmalidir. Fiziksel ve giivenlik
ihtiyac1 gibi alt diizey ihtiyaclar1 karsilanan is goérenler, tatmine ulastiklarinda daha
ist diizey ihtiyaglarini (aidiyet, sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarini)
karsilamak ve tatmin olmak isteyebilecektir. Thtiyaclarin karsilanmas: ile elde edilen

tatmin, is gorenlerin bir iist basamaktaki ihtiyaglari i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmelerini,
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is ortaminda daha pozitif iligkiler igerisSinde bulunmasini ve isine daha ¢ok motive
olmasini1 saglayabilmektedir. Ayrica her basamaktaki ihtiyacin karsilanmasi ve
tatmin saglanmasi, bir sonraki ihtiya¢ karsilanirken tatmin duygusunun daha fazla
olmasina yol agabilmektedir.

Orgiitler ¢alisanlarin ihtiyaglarin1 ne kadar iyi karsilarsa tatmin diizeyi de o

kadar daha ytiksek olabilecektir.

2.4.6.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve calisanlari tatmin eden faktorleri
“motive edici faktorler”, isin ¢alisma kosullan ile ilgili olan faktorleri de "hijyen
faktorler" olarak adlandirmistir. Motive edici faktorler; basari, taninma, isin kendisi,
gelisme imkanlari, ilerleme imkanlari, sorumluluk, geri bildirim gibi unsurlardir.
Hijyen faktorler; denetim kalitesi (tarzi), sirket kurallar1 ve politikasi, {icret, ¢aligma
kosullari, is gilivenligi, kisisel yasanti, statii, bireyler arasi iligkiler (astlarla, tstlerle,
akranlarla) gibi unsurlardir.

Motive edici faktorler direkt olarak isle ilgili olan, isin igerigine ve Oziine
yonelik faktorlerdir. Hijyen faktorler ise genel itibariyle isin cevresi ile ilgili
faktorlerdir.

Motive edici faktorler tatmin saglayacaktir. Hijyen faktoriin yoklugu
tatminsizlige sebep olacak ama varligi tatmin saglamayacaktir. — Herzberg'in
yaklagiminda, is tatmini ve tatminsizligi birbirinin karsiti olarak goriilmemektedir.
Yani is tatmininin Kkarsiti tatminsizlik, tatminsizligin karsit1 da is tatmini

olmamaktadir (Kogel, 2010).

2.4.6.3. Esitlik Kurami

Adams (1965) tarafindan ortaya konulan bu kurama gore, kisinin is basarisi ve
tatmin olma derecesi, ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladig esitlik veya esitsizliklere
baghdir. Adams'a gore is tatmini, kisinin algiladigi girdi-¢ikt1 dengesine gore
belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettigi gayret ve karsisinda elde ettigi odiilii

aynt is ortaminda bagkalarinin sarf ettigi caba ve elde ettikleri odil ile
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karsilagtirmaktadir. Kendi ¢aba ve odiilleri ile digerlerinin ¢aba ve ddiilleri arasinda
bir esitsizlik oldugu durumlarda, bireylerde bir tatminsizlik duygusunun ortaya

¢ikacagl ve motive olmasinin zor olacagi belirtilmektedir (Cetin, 2011:80).

2.4.6.4. Is Ozellikleri Kuram

Is motivasyonu ve is tatminini birlikte ele alan "Is Ozellikleri Kuram™,
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan ortaya konulmustur.

Bu kurama gore, genel olarak herhangi bir isin bes 6nemli temel is 6zelligi
(boyutlart) bulunmaktadir. Bu temel is 6zelligi ile isinde kars1 karsiya gelen bir birey,
her bir ozellige gore psikolojik bir durum yasamakta ve bu durum, bireyin isine
motive olmasini ve dolayisiyla hem kendisi hem de calistig1 is yeri agisindan olumlu
ve istendik is davraniglarinda bulunmasina yol agmaktadir. Ancak, bu iliski sadece
zenginlestirilmis isleri arzu eden veya bu tip islere ihtiyaci olan kisilere yoneliktir
(Bilgig, 2008:68; Hackman ve Oldman, 1975). Is Ozellikleri Kurami’nda is dzellikleri
bes boyutta ele alinmistir (Hackman ve Oldman, 1975:161-162):

e Beceri gesitliligi (skill variety): Isin yapilabilmesi igin farkli beceri ve
yetenekleri gerektirme derecesi.

e Gorev biitiinliigii (task identity): Isin tamami veya tamamlanabilir bir
parcasinin isin basindan sonuna kadar gerceklestirme derecesi.

e Gorev onemi (task significance): Bir isin orgiit iginde veya dis gevrede
diger insanlarin igsinde ve yasamlarinda 6nemli bir etkiye sahip olma
derecesi.

e Otonomi/Ozerklik  (autonomy):  Yapilan isin  tanimlanmasinda,
yiriitiilmesinde is gorene bagimsizlik, isiyle ilgili insiyatif saglama
derecesi.

e Geri bildirim (feedback): Isin kendisinin bireylerin performansina isin

dogrudan Ve agik bilgi saglama derecesi.

Is Ogzellikleri Kurami’'na gore, bir iste icsel is motivasyonunun

hissedilebilmesi ve bu durumun kalic1 olabilmesi i¢in gerekli ti¢ anahtar durum vardir.
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Bunlar (Kasli, 2007: 161; Asan, 1998:2): Kisinin is sonuglar1 hakkinda bilgi edinmesi,
kisinin igin sonuglarma yonelik sorumluluk duymasi ve son olarak kisinin isi anlamli
bulmasidir. Bu {i¢ psikolojik halden bir tanesi ortadan kaldirilirsa, i¢sel motivasyon
azalacaktir. Bu psikolojik haller, gercekte insanlarin kisilik ozellikleri ve i¢
yapilariyla ilgili olmakla birlikte yonetsel agidan yapilmasi gerekli olan, bu psikolojik

halleri kuvvetlendirecek bir isi olusturmaktir.

2.4.6.5. Cornell Modeli

Cornell Modeli 1969'da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmistir
(Smith ve vd.,1969). Bu modele gore is tatmini, bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da is
durumunun farkli boyutlarina kars1 gelistirdigi duyussal tepkileridir. Arastirmacilara
gore bu duygular, bireyin mevcut durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul ve
adil bir karsilik bulma beklentisi ile deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan
kaynaklanmaktadir. Smith vd.(1969), Cornell c¢alismalarinin temelini olusturan
referans cercevesi (frame of reference) kavramini ilk olarak ortaya atan arastirmacilar
olarak karsimiza c¢ikmaktadirlar.Referans cergevesi, bireyin bir degerlendirme
yaparken kullandig1 i¢ standartlardir. Bu standart bireyin Onceki yasantilari,
beklentileri ve verili bir uyarici karsisindaki degisim esigi ile ilgili unsurlardan olusur.
Referans gergevesi kavrami iki yonliidiir. Ilki, bireyin yasantilari arasindaki tiim
uyaricilar ve durumlarin agirlikli ortalamasini temsil eden Genel Adaptasyon Diizeyi,
ikincisi ise bireyin 6znel alternatifler dizisindeki amag noktalar1 ya da alternatifleridir.
Bireyin yasaminda genel adaptasyon diizeyi kadar ulasabilecegi alternatifler de 6nem
arz eder (Ornegin, sahip olabilecegi en iyi ve en kotii isler duygularinmn ve
davraniglarinin temelini olusturur). Mevcut isi hayal edebilecegi en iyi is ise Yyani
pozitif 6znel amag noktasina yakinsa, is gérenler isinden tatmin duyacaktir (Smith vd,
1969; Sun, 2002: 20)

Smith ve arkadaslari, referans cergevesi kavramindan yola cikarak, is
tatmininin 6l¢iilmesinde en 6nemli gordiikleri isin kendisi, ticret, yiikselme olanaklari,
denetim ve ¢alisma arkadaslar1 boyutlarii dahil ettikleri Is Tanimlama Olgegini (Job
Descriptive Index) de gelistirmislerdir (Sun, 2002:21).
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2.4.7. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmininin sonuglari, is gdrenin fiziksel ve ruhsal sagligin, drgiitiin ¢alisma
ortamint ve verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik gelismesini, tasarruf ve
sosyal israf anlayisini etkilemesi nedeniyle olduk¢a Onemlidir. Modern yoOnetim
anlayisina gore oOrgiitlerin basaris1 ve gosterdigi performans sadece karlihgi, pazar
payi, 6dedigi vergi gibi maddi verilere dayanan degiskenlere gore degil, insan boyutu
ile de ele alinmalidir. Is tatmini orgiitler icin her seyden 6nce sosyal bir sorumluluk ve
etik bir gereklilik olarak goriilmelidir (Akinci, 2002:6). Bu nedenle is tatmininin
orgiitler i¢in 6nemi iyi anlasilmali ve is tatminin sonug¢larinin orgiite yansimasi dogru

bir sekilde degerlendirilmelidir.

2.4.7.1. Isten Ayrilma Niyeti

Is tatminini etkileyen faktorler bireyden bireye farklihik gdstermektedir.
Bireylerin 6zellikleri degistik¢e, isten algiladiklar is tatmini duygusu da degiskenlik
gostermektedir. Bireyin yasamimin bir alanindaki memnuniyeti diger alanlari da
etkilemektedir. Bu etki, yasamdan is tatminine is tatmininden yasam tatmine
olabilmektedir. Isinde tatmin olmayan calisanlarin is dis1 faaliyetlerde de mutsuz
olduguna inanilirken, isinde mutlu olan ¢alisanlarin is disindaki faaliyetlerde de mutlu
olduguna inanilmaktadir (Iverson vd., 2000:810). Isinde tatmin olmayan is gorenler,
isten ayrilma niyeti igerisinde olabilmektedirler.

Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin yakin bir zamanda isine son verme istegiyle
ilgili diisiincesi olarak ifade edilmektedir (Mobley, 1982). ise son verme davranisina
doniisebilen isten ayrilma niyetinin; gesitli digsal unsurlardan (issizlik orani, alternatif
is olanaklar1 gibi), orgiitsel unsurlardan (yonetim tarzi, is tatmini, ticret, ddiillendirme
gibi) ve bireysel unsurlardan (cinsiyet, yas, aile gibi) etkilendigi ifade edilmektedir
(Cotton ve Tuttle, 1986).

Cekmecelioglu (2005), is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri
incelemek ilizere yapilan arastirmada iki degisken arasinda anlamli ve negatif bir iligki
oldugunu tespit etmistir.

Karakus vd., (2014) tarafindan yapilan bir aragtirma da algilanan oOrgiitsel

degisimin belirsizlik, i3 doyumu ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkisinin oldugunu
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gostermistir. Ayrica algilanan orgiitsel degisimin, is doyumu ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde belirsizligin aracilik ettigi bulunmustur. Bu arastirmayla, isten
ayrilma niyeti ve is doyumlar iizerinde, ¢alisanlarin orgiitsel degisim ve buna baglh

olarak belirsizlik algilarinin 6nemli oldugu tespit edilmistir.

2.4.7.2. Is Goren Devri

Is goren devri, bir isletmeye giren ve c¢ikan isgiicii hareketi olarak
nitelendirilmektedir. Is goren devri, isyerinde, istifa, terk, isten ¢ikarilma ve ise
alinma neticesinde ¢alisanlarin sayisinda meydana gelen degisikliklerdir” seklinde de
tanimlanmaktadir (Eronat, 2004:22-23).

Is goren kendi rizasi ile isi terk etmeye karar verdigi takdirde is goren devri
goniillii, isletme tarafindan karar verilmesi halinde ise goniilsiiz gerceklesmektedir.
Goniilsiiz is goren devri genellikle kronik hastalik, sakatlanma gibi nedenlerle bireyin
is goremeyecek duruma gelmesinden kaynaklanmaktadir. Goniillii is goren devri ise
genel olarak yoneticilerin tutumlarindan ya da kurumsal faktorlerden kaynaklanirken,
is goren devri yeni bir is olanaginin bulunmasi, daha iyi iicret, diger endiistrilerin
durumu ve yeterince gelir saglayacak alternatif kaynaklarin bulunmasi gibi digsal
etkenlerden de kaynaklanmaktadir (Eronat, 2004:22-23).

Is tatmini ile is gdren devri arasindaki iligkiyi inceleyen bir caligmanin
sonucunda, is tatmininin isten ¢ikma ve yeni is arama konusunda en etkili neden
oldugu goriilmiistiir (Kaplan, 2011:135). Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan is
gorenlerin yerine yeni is gérenlerin bulunmasi ve yeni is gorenlerin tecriibeli olsalar
dahi, yeni Orgiitiin i§ sistemleri, orgiitsel politikalar1 konusunda egitilmesi zorunlulugu
ve bu siirecte gegcen zaman kaybi, Orgiit isgiici basarimindaki diisiis, isletme
masraflarindaki artiglar ve miisteri tatminsizligi goz Oniine alinmalidir. Boylece is
gorenlerin is tatmininin saglanmasinin 6énemli oldugu goriillmektedir (Akinci; 2002:9).
Is goéren devrinin onlenmesi igin is tatmininin saglanmasi, is gorene kendi isini
etkileme firsatinin verilmesi ve ¢abalarinin ddiillendirilmesi gerekmektedir (Kaplan,

2011:134-135).
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2.4.7.3. Devamsizhik

Devamsizlik, is gorenlerin c¢alisma programi veya planina gore c¢alismasi
gereken zamanlarda isine gelmemesi olarak ifade edilmektedir (Eren, 2015:267). Is
gorenlerin devamsizlik yapma nedenleri arasinda yas, cinsiyet, ailevi problemler, is
yerinde uzun siireden beri calisma, calisma siirelerinin etkisi, {licret miktari,
hastaliklar, ¢alisanlarla iliskiler neden olmakla birlikte, is tatmin diizeyinin diisiik
olmasi da ¢alisanlarin devamsizligina yol agabilmektedir.

Yapilan arastirmalarda, tatmin olmayan is gorenlerin tatmin olan is
gorenlerden onemli Slgiide fazla devamsizliga sahip oldugu tespit edilmistir. Tatmin
olmayan ig gorenlerin bir yil igerisinde gerek ise ge¢c gelme gerekse de tam giin
devamsizlikta oldukga fazla sayida kayitlarina ulagilmistir (Eronat, 2004:25). Naylor
ve Vickent (1959), Munchisky 1977, Porter Steers 1973, is tatminsizliginin
devamsizlikta 6nemli bir etken oldugunu ifade etmislerdir.

Steers ve Rhodes 1978’de is goren devamsizligr ile ilgili bir model ortaya
koymuslardir. Bu modelde is devamsizlig1 ile ilgili kisilik 6zellikleri, is kosullari, is
tatmini degiskenleri tek tek ve bir biitiin olarak incelenmistir. Bu ¢alismanin sonucu
olarak is goren devamsizliginin, kisilik oOzellikleri, is kosullart ve is tatmini
degiskenlerin biitiinii ile iligkili oldugu ortaya ¢ikmistir, is kosullar1 ve is tatmini
degiskenleri kontrol edildigi zaman, kadin ve erkek isciler i¢in devamsizlik ile ilgili
farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Kadin devamsizlig1 erkeklerden daha fazladir. Bu da
ailenin genislemesiyle artis gdstermektedir. Ciinkii, artan aile sorumluluklari, devam
yetenegini azaltmaktadir. Bu da devamsizlikla ¢ocuk sayisinin direkt etkili oldugunu
gostermektedir. Evli ve cocuksuz kadinlar daha az devamsizlik sergilemektedir

(Steers ve Rhodes, 1978; Ozday1, 1990:107).

2.4.7.4. Stres

Stresin bireysel ve orgiitsel olarak olumsuz sonuglar dogurdu bilinmektedir.
Stresin bu olumsuz sonuglart hem bireye hem de orgiite zarar verebilmektedir.
Ozellikle olumsuz fiziksel ¢alisma kosullar altinda ezilen ve isinde arzuladig

tatmini bulamayan c¢alisanlarin strese girerek zamanla orgiitlerinden soguduklar1 ve
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isten ayrildiklar1 gorilmektedir (Yilmaz ve Ekici, 2003:9). Stres altindaki is

gorenlerin ige ilgisi azalacak, isinden memnuniyeti de azalis gosterecektir.

2.4.7.5. Yasam Tatmini

Yasam tatmini, bireyin yasam Kalitesini artiracak kendine ait 6z kriterlerini
belirlemek i¢in yargilama siireci olarak ifade edilmektedir (Pavot ve Diener, 1993;
Shin ve Johnson, 1978). Bilissel yaklasim dogrultusunda bireyden bireye farklilik
gosteren algi diizeyleri unsurlar1 yasamdan haz almak, yasami anlamli bulmak,
amaclara ulasma konusunda uyum, pozitif bireysel kimlik, fiziksel olarak kendini iyi
hissetmek, ekonomik giivenlik ve sosyal iligkiler unsurlarini kapsamaktadir (Keser,
2011; Schmitter, 2003; Dogan, 2015:79-80).

Judge ve Watanabe (1993:939) is tatmini ve yasam tatmininin karsilikli iliski
icinde oldugunu ileri siirmiistiir. Dolayisiyla is tatmininin yasam tatminini yasam

tatmininin ise is tatminini etkiledigi goriilmektedir (Oksay, 2011:39).

2.4.7.6. Yabancilasma

Isletmeler agisindan yabancilasma, iscinin isini daha az 6nemsemesi, isine
enerjisini gerekenden az harcamasi ve daha ¢ok dissal odiiller i¢in ¢alismasi olarak
degerlendirilmektedir. Is gorenlerin yabancilasma egilimi, ise yabancilagsma
kavramyla ifade edilmektedir. Ise yabancilasma, en basit sekilde, ¢alisanin yaptig1 ise
kars1 isteksizlik duymasi ya da ¢alisanin kariyerinden ve is hayatindaki gelismelerden
liziintl duyarak iginin gereklerini yerine getirememesi olarak ifade edilmektedir.
Boyle bir durumda da is gorenin Orgiit ici roliine bagliliginda azalis olmaktadir
(Ofluoglu ve Biiyiiky1lmaz, 2008:4).

Is tatmininin orgiitsel acidan 6nemi, is tatmini ile verimlilik, yabancilasma,
isten ayrilma, c¢atisma, is kazalari vb. kavramlarla olan yakin iliskisidir. Is
tatminsizligi ve yabancilasma arasinda yiiksek bir iliski bulunmaktadir. Orgiitlerde
yabancilasan calisanlarin isini yagamin bir kesiti olarak gormedigi, kendini orgiitiin
bir iiyesi olarak kabul etmedigi hatta kendi 6ziine yabancilasarak 6zdeslesmenin

tersine kendini ¢ektigi bilinmektedir (Kok, 2006:294).
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2.4.7.7. Fiziksel ve Ruhsal Sorunlar

Is tatminsizligi, is gorenlerin bedensel sagligmi da olumsuz olarak
etkilemekte, lilserden kalp hastaliklarina kadar bir¢ok hastaliga yol agabilmektedir.
Ayrica anksiyete, alkol ve sigara aligkanlig1 ve uykusuzluga da yol agabilmektedir.

Isten tatminsizliginin ruhsal acidan is gérende kaygi yaratmasi, bu kayginin
yogun ve siirekli olmasi, onun ruh sagligini, dolayisiyla kisiligini, olumsuz yonde
etkileyebilmekte; bunun yaninda is gorende bikkinlik, isi birakma, devamsizlik,
kavgacilik gibi orgiit i¢cinde istenmeyen olumsuz davramiglar da goriilebilmektedir
(Aksu vd., 2002:272). Isinden tatmin saglayan is gorenlerin moralinin yiiksek olmast,

fiziksel ve ruhsal rahatsizlara daha az yakalanmasini saglayabilecektir.

2.4.8. Is Tatmini ile lgili Yapilan Arastirmalar

Freeman (1977) tarafindan yapilan arastirmada, tatminin iggiicii piyasasinda
onemli bir belirleyici oldugu vurgulanmistir. Arastirmada, is gorenlerin tatminlerinin
anormal bir sekilde bazi ekonomik degiskenlere (sendikacilik gibi) bagh oldugu
belirtilmistir.

Shore and Martin (1989), bankada ve hastanede ¢alisanlar iizerinde yaptiklari
arastirmada, banka c¢alisanlarinda o6rgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti iliskisinin, is
tatminiyle olan iliskisinden daha gii¢lii oldugu bulunurken, hastane galisanlarinda bu
durum tespit edilmemistir. Is tatminin her iki Oornekte denetim derecelendirmeli
performans ile orgiitsel baghiliga gore daha giiclii bir iliskiye sahip oldugu
bulgulanmistir. Spesifik is tutumlarimin gorevle iliskili ¢iktilarla (derecelendirmeli
performans gibi) yakindan iliskili oldugu ortaya konulmustur.

Sevimli ve Iscan (2005) tarafindan yapilan arastirmada, calisanlar ve
isletmeler acisindan is doyumu, bireysel ve is ortamina ait etkenler agisindan
aragtirllmistir. Arastirma Erzurum’da c¢alisan 454 hekim iizerinde yapilmistir.
Aragtirma sonuglar1 yas, hizmet siiresi ve isle ilgili diislince gibi bireysel faktorlerle,
statii, Orgiitsel ortam ve kosullar gibi is ve is ortamina bagli nedenlerin is tatminini
biiyiik oranda etkiledigini gostermistir.

Gyeke (2005) yapilan arastirmada, is yeri gilivenligi ve is tatmini iliskisi

arastirilmustir. Is tatmini ve iscilerin giivenlik y&netim politikalar1 ile uyumu ve kaza
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siklig1 arasindaki iliski incelenmistir. Is tatmini ve giivenlik iklimi arasinda pozitif bir
iligki tespit edilmistir. Gorevlerinden daha ¢cok memnuniyet duyan is gorenlerin,
giivenlik iklimiyle ilgili pozitif algiya sahip olduklari belirlenmistir. Boylece bu
is¢ilerin emniyet yonetim politikalarina daha bagli oldugu ve sonug olarak kazalarla
ilgili oran kaydinin daha diisiik oldugu goriilmistiir. Boylece, pozitif orgiitsel iklim
algilarinin ¢alisanlarin is yerindeki glivenlik algilarini etkiledigi tespit edilmistir.

Cekmecelioglu (2005) tarafindan yapilan ¢aligmayla, i3 gorenlerin
yaraticiligimi destekleyen bir orgiit ikliminin, is tatmini ve isten ayrilma niyetini
belirleyen bir etken oldugu tespit edilmistir.

Dilek (2005) tarafindan yapilan arastirmada, “liderlik tarzlarindan doniistiiriicti
liderlik ve istisnalarla yonetim” ve “dagitimsal adalet algisi”’nin duygusal ve normatif
baglilik, is tatmini ve Orglitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir.

Karaman ve Altunoglu (2007), Tiirkiye’deki tiniversite 6gretim elemanlarinin
is tatmin diizeylerine yonelik bir arastirma yapmistir. Arastirma sekiz kamu
tiniversitesinden 138 Ogretim elemant ile yapilmistir. Analiz sonucunda is tatmini
diizeyinin; 6zgiirce karar verebilme, yeni programlar uygulamak i¢in sartlarin uygun
olmasi, diger ¢alisanlarla isbirligi ve ticret faktorlerinden etkilendigi belirtilmistir.

Foote and Tang (2008) tarafindan yapilan arastirmada takim bagliligi, 6rgiitsel
vatandaglik davranist ve is tatminini Olgcen anket, cografik olarak ii¢ farkli {iretim
tesisinde kendi kendini yoneten takimlarin dahil edildigi 242 tam zamanl ig gorene
uygulanmustir. Is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide takim
bagliliginin moderatorliik etkisi tespit edilmistir. Takim baglilig1 arttiginda, is tatmini
ve oOrglitsel vatandandaslik davranist arasindaki iliskinin giiclendigi bulgulanmastir.

Asan ve Erenler (2008) tarafindan yapilan arastirma ile is ve yasam tatmini
arasinda bir iliski oldugu ortaya konmakla birlikte "cinsiyet" degiskeni acisindan bir
farklilik olmadig1 bulgulanmustir.

Reiswel vd. (2010), Amerika’da 320 yoneticiyle yaptiklar1 arastirmada, is
giivensizliginin i§ tatminiyle negatif iliskili oldugu tespit edilmistir. Ayrica is
giivensizliginin, is davranmiglart ve duygular iizerinde dolayli ve dolaysiz etkisi
bulgulanmaistir.

Mert (2010), tarafindan yapilan arastirma ile is tatmini alt boyutlarinin
yoneticilerin sergiledikleri 6rgiitsel vatandasglik davranigina olan etkisi belirlenmeye

caligilmistir. Arastirmada is tatmini alt boyutlar1 olarak kullanilan; "isin kendisinden
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n"noones

duyulan tatmin", "licret", "terfi", "6dil" ve "is arkadaslarindan tatmin" boyutlarinin,
yoneticilerin bireye ve orgiite yonelik olarak gosterdikleri OVD'yi ne sekilde
etkiledigi, yapilan hiyerarsik regresyon analizleri ile ortaya konulmustur. Arastirma
bulgularina gore is tatmini alt boyutlarindan “isin kendisinden duyulan tatminin”,
yoneticilerin bireye ve orgiite yonelik olarak gosterdikleri OVD'yi olumlu yénde,
“licretten duyulan tatminin” ise bu davraniglari olumsuz yonde etkiledigi
bulgulanmastir.

Voon vd. (2011) tarafindan yapilan arastirmada, liderlerin uygun liderlik
tarzlar1 benimseyerek calisanlarin i tatminini, orgiite bagliliklarin1 ve verimliliklerini
etkileyebilecekleri belirtilmistir. Arastirma, kamu sektoriinde calisan gondllii 200
yoneticinin  katitlmiyla gergeklestirilmistir. Iki tip liderlik tarzinin 6zellikle
calisanlarin is tatminiyle direkt iliskili oldugu bulunmustur. Bunlar etkilesimei liderlik
ve doniistimcii liderliktir. Dontistimcii liderlik tarzinin is tatminiyle daha gii¢lii bir
iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Lumley vd. (2011) tarafindan yapilan arastirmada, is tatmini ve Orgiitsel
baglilik iligkisi incelenmistir. Arastirma, Giliney Afrika’da dort bilgi teknolojisi
isletmesindeki calisanlarla yapilmustir. Is tatmini ile duygusal ve normatif baglilik
arasinda 6nemli bir iliski tespit edilmistir.

Erogluer (2011) yaptig1 arastirmada, Orgiitlerde ¢alisanlarin is tatminlerini et-
kiledigi diisiiniilen is tatmini boyutlarindan yonetim politikasi, ¢calisma arkadaslari,
yOnetici, isin niteligi ve licret degiskenleri ile iletisim arasindaki iligkiyi aragtirmistir.
Arastirmada Bursa, Malatya ve Eskisehir'de faaliyet gosteren alti Orgiitte bir alan
arastirmasi yapilmistir. Arastirma sonucunda, iletisim ile is tatmini boyutlarindan
yonetim politikasi, calisma arkadaslari, yonetici, iicret ve isin niteligi boyutlar
arasinda anlaml iligkiler bulgulanmistir.

Kog (2012) tarafindan yapilan arastirmada, gecici kdy korucularimin islerinden
yiiksek seviyede tatmin duyduklari, duygusal tiikkenme diizeylerinin is tatmini, devam
baghligi ve duygusal baglilik diizeylerinden negatif yonde etkilendigi, normatif
baglilik diizeylerinin ise duygusal tiikenmeleri iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadig: tespit edilmistir.

Yiicel (2012) tarafindan yapilan arastirmayla, hastanelerde ¢alisan hemsire ve
saglik memurlarinin is tatmini algilamalar ile tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliski
arastirtlmigtir. Aragtirmada ayrica, algillanan Orgiitsel destegin, is tatmini ile

tilkenmislik duygusu arasindaki iliskiyi nasil ve ne yonde etkiledigi de test edilmistir.
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Arastirma sonucunda, is tatmini ile tiikkenmislik diizeyi arasinda 6nemli ve negatif bir
iliski oldugu ve algilanan Orgiitsel destegin, is tatmini ile tiikenmislik duygusu
arasindaki iliskiyi onemli Ol¢lide ve pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistir.
Dolayistyla, is tatmini ile tiikenmislik duygusu arasindaki iliskinin, algilanan orgiitsel
destek seviyesine gore farklilik gosterdigi ortaya konulmustur.

Ealias ve George (2012) tarafindan yapilan arastirmada, duygusal zeka ve is
tatmini arasinda ¢ok yiiksek pozitif bir iligki gdézlenmistir. Deneyim ve medeni
durumun, hem duygusal zeka hem de is tatmini ilizerinde Onemli etkisi oldugu
belirtilmistir.

Tok ve Bacak (2013), Denizli Ili Merkezi’nde, Milli Egitim Bakanligina bagh
ilkdgretim okullar1 arasindan 19 okulda bir arastirma gercgeklestirmislerdir. Bu
okullarda gorev yapan 328 Ogretmene uygulanan anketler degerlendirilmistir.
Arastirma sonucunda, okul yoneticilerinin doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile
ilkdgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin is doyumu arasinda, diisiik diizeyde
iligki oldugu tespit edilmistir. Bu arastirmada ogretmen goriislerine gore okul
yoneticilerinin ~ dontisiimecti  liderlik  davramiglarini  gergeklestirmede  yeterlilik
gostermelerinin, bu liderlik davraniglarin1 daha sik sergilemelerinin; dgretmenlerin
islerinden memnun olmalarin, islerini severek yapmalarini sagladig: belirtilmistir.

Kitap¢1 vd., (2013) tarafindan yapilan ampirik c¢alisma, giiglendirme
kavraminin boyutlar1 olan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki kavramlar1 hakkinda
goriis bildirmekte ve her birinin i tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisine
dikkat ¢ekmistir. Ozel ve kamu sektdrii isletmelerinden 516 calisana anket
uygulanmistir. Her bir boyut, 6zel ve kamu sektorii olmak {izere iki ayr1 boliimde ele
alimmastir. Boylelikle bu iki sektor arasinda ayri bir kiyaslama yapilmasi saglanmaistir.
Gii¢lendirmenin anlam boyutunun her iki sektorde is tatminini pozitif bir bigimde
etkiledigi, yine anlam boyutunun, isten ayrilma niyetini negatif etkiledigi
bulgulanmistir. Etki boyutunun kamu sektériinde is tatminini ve isten ayrilma niyetini
olumlu etkiledigi tespit edilmistir. Otonomi boyutunun ise 6zel sektorde isten ayrilma
niyetini olumsuz etkiledigi, yetkinlik boyutunun hicbir iliskide anlamli ¢ikmadigi
bulgulanmastir.

Ozyer vd. (2015)’nin yaptig1 arastirmada, is tatmini ve yasam tatmini
iliskisinde is arkadashi@inin aracilik etkisinin olup olmadigi tespit edilmeye

caligilmistir. Arastirma, saglik sektoriinde gorev yapan 223 saglik calisanina anket
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uygulanarak gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda is arkadashigmin is tatmini
yasam tatmini iliskisinde kismi aracilik etkisi oldugu bulgulanmistir.

Schiopu (2015) tarafindan yapilan arastirmada, ¢alisanlarin negatif
duygulardan ¢ok pozitif duygulara sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Hissedilen
duygularin ¢alisanlarin is tatmini ve ayni is yerinde ¢alisma niyetine etkisi oldugu
belirtilmistir. Pozitif duygularin derecesinin yiiksek olmasi, is tatmini ve ayni is
yerinde ¢aligma niyetinin yiiksekligi ile iliskili bulunmustur.

Orkibi ve Brandt (2015) tarafindan ¢ok sayida muhasebe ve reklam
kuruluslarindan email yoluyla 108 katilimciyla saglanan arastirmada, calisanlarin
pozitif yonelimleri (kendini hayat1 ve gelecegi olumlu yonde degerlendirme egilimi
gibi) ve is tatminleri arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in kavramsal bir model
sunulmustur. Calisanlarin yeteneklerinin, onlarin is yasam dengesini yonetmek igin
pozitif yonelimleri ile is tatmini arasindaki iliskiye tam olarak aracilik ettigi tespit
edilmistir. Pozitif yonelimlerin adaptatif kisisel bir kaynak olarak hizmet edecegi, is
ve ig dis1 taleplerin dengesi igin ¢alisanlarin yeteneklerini kolaylastirabilecegi ve
dolayisiyla is tatminini tesvik edebilecegi vurgulanmstir.

Flickinger vd., (2016) tarafindan yapilan arastirmada, kalici ¢alisanlar igin
yiikksek kalitede lider-liye etkilesimi iliskileri is tatmini ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide merkezi bir rol oynarken, gecici ¢alisanlar i¢in is tatmini yliksek
kalitede lider-iiye etkilesiminin iliskilerinin olusmasinda daha az onemli oldugu
belirtilmistir. Gegici islerde isten ayrilma niyetinin direkt olarak yiiksek is tatmini ile
diizeltilemeyecegi ve gegici isin is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide

lider-tiye etkilesimin gii¢lendirici roliinii engelledigi ortaya konulmustur.

2.5. PERFORMANS

Asagida performans kavrami, 6nemi, boyutlar1 ve yapilan ¢alismalar iizerinde

durulacaktir.

2.5.1. Performans Kavrami

Performans, belirlenmis bir zaman i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca

hizmet etme derecesi ya da planlanmis bir etkinligin, amaca ulagsma derecesi olarak
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tanimlanmaktadir (Tutar ve Altéz, 2010: 201). Orgiit agisindan performans; belirli
bir zamanda iiretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey
acisindan performans, hedefe ulagsma konusunda gosterilen bireysel "verimlilik" ve
"etkinlik" diizeyi olarak da ifade edilmektedir. Kisaca performansa, ama¢ ve hedefin
gerceklesme derecesi de denilebilir (a.g.m: 201)

Is performansi, c¢alisanlar tarafindan kontrol edilebilen ve orgiitlerin
hedeflerine ulagmasimi saglayan faaliyetler ve davranislar seklinde de ifade
edilmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66). Is performansmnin dogas: érgiitlerdeki
isin talepleri, Orgiitteki inanglar, misyonlar ve hedeflerle ilgilidir (Murphy ve
Shiarella, 1997).

Is goren performansi ile ilgili olarak yapilan pek ¢ok tamimin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile Orgiitsel amag¢ arasinda kurulan iligki ile ifade
ediliyor olmasidir. Performans, bir iggdérenin bir grubun veya bir Orgiitiin amaca
ulagsmada gosterdigi etkinligin nicel ve nitel dlgiitii seklinde de ifade edilmektedir
(Tutar ve Altindz, 2010: 202).

Is gorenlerin islerinde gosterdikleri performans ve basari onlarin yetenek,
motivasyon, deneyim vb. kisisel faktdrler yaninda isletmenin insan kaynaklari
politikasi, orgiit yapisi, calisma kosullari, arkadas iliskileri, inan¢ ve degerler vb.
orgiitsel, kiiltiirel, siyasal ¢evre faktorlerinin etkisi altinda kalmaktadir. Performansin
yetenek, ¢evre ve motivasyon faktorlerinin fonksiyonu oldugu séylenmektedir (Ozgen
ve Yalgin, 2010:213-214).

Is gorenlerin basarisi, onlarmn ozelliklerine ve yeteneklerine uygun is yapip
yapmadiklarina bagli olmaktadir. Ayrica 1§ gorenlerin yaptiklart 1§ ve gorev
basarilarin1 dlgmek igin belirli standartlar bulunmalidir (Simsek ve Oge, 2012:307).
Bu standartlardan is gorenlerin performanslar1 degerlendirilirken faydalanilmaktadir.

Performans degerlemesi, c¢alisanin sadece isteki verimliligini degil bir biitiin
olarak 6nemli noktalarda is gérenin basarisin1 dlgmek icin yapilmaktadir. Isi degil, isi
yapan ig goéreni ve onun basarisint ya da isteki basarisizhigini degerlendiren
performans degerleme tekniginin, baz1 kaynaklarda “basar1 degerlemesi”, "yetkinligin
Olgimii”, “verimliligin degerlendirilmesi”, “calismanin degerlendirilmesi” ya da
kamu kuruluslarinda oldugu gibi “tezkiye”, “sicil”, gibi isimler seklinde de
kullanildig1 goriilmektedir (Sabuncuoglu, 2013:184).

Yoneticiler, yonetsel kararlar almada, is gorenlerinin {icret artiglarini,

terfilerini, isten ¢ikarilacak is gorenleri ve nedenlerini tespit etmekte, giiglii ve zayif
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yonlerini gérmede, egitim, disiplin ve biitcenin hazirlanmasinda, is gorenlerin
performanslarinin  gelistirilmesinde, is gorenlerin hedeflerini Orgiit hedeflerine
yoneltmekte, etkili bir performans degerlendirilmesi yapmalidirlar. Orgiitlerin bir
Olgtide amagclarina ulagabilmesi, is gorenlerinin performanslarin1 profesyonel bir
bicimde degerlendirmesiyle ve performans degerlendirme yontem ve tekniklerini gok
iyi uygulamasi ile saglanmaktadir (Palmer ve Winters, 1993:66; Helvaci, 2002:156).

Etkili bir performans degerlendirme sistemi, iist yonetimin gii¢lii bagliligini
gerektirmektedir. Eger orglitsel sistem is goren performansi ile Orgiitsel amaglar
arasindaki baglantiyr saglayamazsa, oOrgiitsel amacglar ve is goren performansi
arasindaki bag da zayif olmaktadir. Is gorenlerin insa ettigi baglantilar,
bireysellestirilmis hedefler ile orgiitle dogrudan iliskili performans kriterlerine sahip
olmalidir. Hedefler, yonetici ve is gorenler ile ortaklasa gelistirilmelidir. Hedefler
belirlendikten sonra dogrudan iletisim kurmak, yardimci olmak i¢in degerlendirmeler
siklikla yapilmalidir. Degerlendirme siirecinin verimli bir sekilde yapilmasi i¢in hem
yoneticiler hem de c¢alisanlarin destekleyici dokiimanlart muhafaza etmesi
gerekmektedir (Boice ve Kleiner, 1997:200-201). Is gorenlerin gdsterdigi
performansin sonugclari, orgiitsel performansa da yansimaktadir.

Orgiitsel performans, orgiitin hedefledigi noktaya gelebilmede gosterdigi
basarmin seviyesi olarak nitelendirilebilir. Orgiitiin hedeflerine ulasmasinda etkili
birgok unsur bulunabilir. Orgiit kiiltiirii de bu unsurlardan biridir. Orgiit icerisinde
izlenen politikalar, ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkileyip daha fazla
performans gostermelerini saglamaktadir. Ayrica, ¢alisanlarinin becerilerini orgiitsel
amaclara yonlendiren orgilitlerin performansi da artmaktadir. Yoneticilerin orgiit i¢i
iletisime katki saglamasi, orgiitiin hedeflerini calisana uygun bir sekilde yansitabiliyor
olmasi, is goreni destekleyen bir tutum sergilemesi, orgiitsel hedeflere ulasmak icin
onemlidir. Orgiitsel performansin artmasinin galisanlarin da performansini artiracag

soylenebilmektedir (Erkog, 2015:18).

2.5.2. Performansin Onemi

Yoneticilerin temel gorevlerinden biri de iginde bulunduklari orgiitiin stratejik
ama¢ ve hedeflerine ulasmasini saglamaktir. Orgiitlerin temel amaglari ya da

misyonlar ile stratejik plan ve politikalarinin gergeklestirebilmesi ise, genel olarak,
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performanslarinin belirlenmesiyle ilgilidir. Bununla birlikte, orgiit birimlerinin ya da
is gorenlerinin i¢inde bulunduklar 6rgiitiin amaglarina katkilar1 da dogrudan birim ya
da is gorenlerin performanslarinin belirlenmesi ile ortaya konulabilmektedir (Grady,
1991:49).

Orgiitlerde is gdrenlerin performansinin yiiksek olmasi drgiitsel performansi,

orgiitsel performansin artmasi da rekabet giiciiniin artmasin1 saglamaktadir (Turung,

2010:254).

2.5.3. Bireysel Performans ve Orgiitsel Performans Arasindaki Fark

Bireysel performans orgiit calisanlarma ait basart durumudur. Bireysel
performans, is gorenlerin yetenek, beceri, bilgi, egitim ve ¢alisma temposuna goére
degerlendirilebilir. Is gorenlerin performansimi artrmak icin farkli yontemler ve
tesvikler sunulabilir. Ucret, terfi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi, calisanlarmn
yaptiklari islere gore egitime tabi tutulmasi, takdir edilmesi, yoOneticilerin destegi,
calisanlarin saghigmin ve giivenliginin gozetilmesi, bireysel performansi artirict
unsurlar olarak goriilmektedir. Bireysel performansin, bireye ait 6zelliklerin yaninda
orgiite ait ozelliklerle de iligkili oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel performans, orgiitiin genel basarisidir. Orgiitler her faaliyet dénemi
icin ya da belli periyodik siirelerde hedefler belirlemektedir. Orgiitlerin belirledikleri
bu hedeflere ulasabilme seviyesi, orgiitsel performansimi gostermektedir. Orgiitsel
performansta kaliteli mal ve hizmet ortaya koymak, i¢ ve dis miisteri memnuniyetini
saglamak, mal ve hizmetlerde yenilik ve yaraticilik sergilemek 6nemli olmaktadir.
Orgiitiin  hedeflerine ulasabilmesi, dogru ise dogru kisilerin yerlestirilmesi,
caligsanlarin yetenek, bilgi ve becerilerini kullanacagi ortamlarin olusturulmasina,
etkin bir orgiit kiiltiirii ve orgiitsel politikalarin olusturulmasima baghdir. Orgiitsel
hedeflere ulasmak is gorenlerin hedeflerini, birimlerin hedeflerini orgiitsel hedeflerle
biitiinlestirmekten ge¢cmektedir. Bu baglamda yoneticilere Onemli gorevler
diismektedir. I3 gorenlerin  performansinin  yiiksek  olmasinm,  birimlerin
performanslarinin artmasini, her bir birimin performansinin artmasi ise Orgiitiin

performansinin artmasini saglamaktadir.
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2.5.4. Performans Boyutlar:

Borman ve Motovidlo (1993) tarafindan is performansi, gorev ve baglamsal
performans olarak iki boyutta degerlendirilmistir. Hem goérev hem de baglamsal
performans, bireylerin belirli davranislarini tanimlamaktadir (Motovidlo, Borman ve
Schmit, 1997: Griffin vd., 2000:519). Asagida bu iki boyuta deginilecektir.

2.5.4.1. Gorev Performansi

Gorev performansi (task performance), orgiitiin temel teknik siireclerine
dolayl katki saglayan, mal ve hizmet iiretimi ve orgiitsel faaliyetlerle dogrudan ilgili
davranmig kaliplarimi iceren bir performans boyutudur (Van Scotter vd., 2000:526).
Gorev performans1 (karsilikli sartlarin yerine getirildigi) isveren ve is goren
arasindaki sozlesmenin bir parcasidir. Gorev performansi kendi i¢ginde ¢ok boyutlu bir
yapi olarak tanimlanmaktadir. Campbell (1990) sekiz performans faktorlii hiyerarsik
bir model Onermistir. Bu modeldeki bes faktdr gorev performansiyla ilgilidir
(Sonnentang vd., 2010: 428):

o Is-6zel gorev yeterliligi

e Isle ilgili olmayan-dzel gorev yeterliligi
e Yazil ve sozlii iletisimde yeterlilik

e Denetim, liderlik durumu

e Yonetim /idare

Gorev performansinin iki temel 6zelligi bulunmaktadir (Rotundo ve Sackett,
2002: 67): Birincisi isin teknik temeline katki saglayan aktiviteleri gerektirmektedir.
Ikincisi ise igin resmi bir parcasi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica teknik temele katki,
bu performans boyutunun digerlerinden ayirt edilmesini saglamaktadir. Ancak isin
resmi bir parcast olma 6zelligi gorevi farkli gorevlerle karsilastirmada zor olmaktadir
(a.g.m: 67).

Gorev performansi, atanmis bir kisi (ya da bir ¢alisma grubunun kisiler)
tarafindan bir gérev planinin gerceklestirilmesi ile olusan ¢alisma siirecidir. Bir gorev,
ona iligkin planin ana unsurlarina baglidir. Bu unsurlar; gorevin hedefleri, bu

hedeflere ulasmak i¢in eylemlerin plani, bu ¢abalarin etkinligini degerlendirmek i¢in
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belirli basar1 dl¢iisiidiir. Bir gérevin ve goreve iliskin planin uygulanabilmesi i¢in isi
yapabilecek dogru calisanlarin belirlenmesi gerekir. Gérev performansinin basarisi
(uygulamali isin uygun bir sekilde tamamlanmasi) asagidaki konulara dayanmaktadir

(www.TaskManagementGuide.com, 25.05.2016):

e Gorev faaliyetlerinin belirlenmesi (gorevin miimkiin olan en iyi sekilde
tamamlanacagina dair plan yapilmasi)

e (Gorev smirlarinin  belirlenmesi (gorev biitgesinin, kalitesinin ve gorev
stiresinin gereklilikleri)

e Sonuglarin belirlenmesi (bu isin tamamalanmasiyla ne tiir c¢iktilarin
beklendigi)

e Rollerin belirlenmesi (gérev performansina iliskin her kisinin gorevleriyle

ilgili rollerinin belirlenmesi)

Calisanlarin gorev performansinin yiiksek olmasinin 6rgiitsel performansi da

artiracag1 beklenmektedir.

2.5.4.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, ana gorev faaliyetleri ile ilgili degildir. Baglamsal
performans Orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglamda destek veren ve ana gorevlerin
yerine getirilmesinde kritik bir sekilde katalizor goérevi goren davraniglari
icermektedir (Borman, 2004:238). Baglamsal performans goniilliiliik, istege bagh
faaliyetler, katilim, motivasyon gibi psikolojik kosullar1 i¢inde barindirmaktadir (Van
Scotter ve Motowidlo, 1996: 525). Bir bagka ifadeyle, is goérenlerin gérev tanimi
icerisinde yer almayan ancak gorev performansini etkileyen davraniglar olarak da
ifade edilebilir.

Borman ve Motowidlo (1993)’ya gore baglamsal performans bes farkli

kategoriden olusmaktadir:

e Isin resmi bir parcas1 olmasa bile farkli gorev aktivitelerinin yerine getirilmesi

i¢cin goniillii olmak.
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e Isi basarili bir sekilde yapmak icin gorev aktivitelerini iistiin bir coskuyla
stirdiimek.

e Diger calisanlara yardimci olmak ve onlarla is birligi yapmak.

e  Orgiitiin kurallarin1 ve prosediirlerini takip etmek ve bunlara uymak.

e Orgiitsel hedefleri savunmak, desteklemek ve onaylamak.

Baglamsal performansin ektra-rol davranislar1 ile ilgili diger yapilarla da
ortistiigii goriilmektedir. Borman ve Motowidlo'nun (1993) dikkat ¢ektigi gibi
baglamsal performans, orgiitsel vatandaslik davranisi (Organ, 1988, 1997), prososyal
orgiitsel davranig (Brief ve Motowidlo, 1986), asker etkinlik modeli (Campbell, 1990)
ve yonetim etkinligi modelleri ile kullanilmaktadir. Is gorenin orgiitte sergiledigi tiim
davranislar, orgiit i¢indeki is birligi ve digerlerine yardim etmeyi igeren baglamsal
performansla ortiisme halindedir. Ayrica, duygusal degiskenler (is tatmini, stres gibi)
is birligi ve digerlerine yardim etmeyi etkileyebilir (Bess, 2001:6).

Baglamsal performans da kendi igerisinde iki boyuta ayrilmaktadir (Jawahar
ve Carr, 2007 : 332): Birinci boyut ise adama ya da orgiitsel vatandaglik davranisi ile
ilgili boyuttur. Kurallar takip etme, siki ¢alisma, insiyatif alma ve Orgiitiin itibarini
artiracak yontemlerle iligkili faaliyetlerde bulunma gibi davraniglar bu boyut
icerisinde yer almaktadir. ikinci boyut ise is arkadaslari, orgiite yeni gelenler ve
yOneticiler gibi orgiit liyelerine yonelik vatandaslik davramiglaridir. Yardim etme,
isbirligi ve goniilliilik bu davranislar arasindadir. Gorev performansinda oldugu gibi
calisanlarin baglamsal performansmin yiiksek oOlmasmin orgiitsel performansi

artiracag1 da beklenen bir sonugctur.

2.5.5. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farklar

Gorev performansi ve baglamsal performans, tiim performansa etki etmekle
birlikte kendi igerisinde farkliliklar gostermektedir.

Borman ve Motovidlo (1993) tarafindan yapilan ayrimi test etmek igin
Motovidlo ve Van Scotter (1994) tarafindan yapilan ¢alismada, gorev ve baglamsal
performansin genel performansa bagimsiz bir sekilde katkida bulundugu tespit

edilmistir. Deneyimin daha ¢ok gorev performansiyla, kisisel Ozelliklerin ise
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baglamsal performansla iliskili oldugu tespit edilmistir (Motovidlo ve Van Scotter,
1994).

Gorev performansi, oOrgiitteki temel donilisiim siirdiirme faaliyetlerine katki
saglayan, iiretim, mal satiglari, envanter, astlar1 yonetmek ve dagitim davraniglarini
kapsamaktadir.

Baglamsal performans, oOrgiit kiltiirine ve iklimine katkida bulunan
davraniglart; goniilllii olarak ekstra ¢aligmayi, hevesle sebat etmeyi, is birligi yapmay1
ve baskalarina yardim etmeyi, kurallar1 ve prosediirleri izlemeyi, orgiitii savunmayi ve
desteklemeyi icermektedir (Motowidlo ve Schmit,1999; Befort ve Hattrup, 2003:17).
Ayrica, gorev performanst i¢in kisilik gibi motivasyonel 6zellikler ile egilimle ilgili
degiskenler temel belirleyiciler olmalidir (Borman, 2004:238).

Gorev performansi, orgiite teknik olarak dogrudan ya da dolayli katki
saglarken baglamsal performans oOrgiite sosyal ve psikolojik destek saglamaktadir.
Gorev performanst farkli isler icin degisiklik gosterirken, baglamsal performans
aktiviteleri yaklasik olarak biitiin isler i¢in benzerlik gostermektedir. Gorev
performansi, rol i¢i davranislar ve tcret ile iliskiliyken, baglamsal performans daha
cok rol dist davranslarla ilgilidir. Gorev performanst i¢in gerekli olan insan
ozellikleri bilgi, beceri ve yetenekler iken baglamsal performans icin egilim ve irade
on plandadir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Van Scotter, 1994;
Goodman ve Svyantek, 1999:255)

2.5.6. Performans ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Kahn (1990), ¢alisanin kendini isine ne kadar ¢ok adarsa (fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak kendini isinde hazir bulundurursa) gorev performanslarinin fazla
olacagim belirtmektedir. Calisanlarin ise adanmighgi arttikca gorev performansinin
artacagini, ise adanmisligr azaldikga, gorev performansinin azalacagini belirtmektedir
(a.g.m, 1990).

Goodman ve Svyantek (1999), 356 is goren iizerinde yapilmig olan bir
arastirmada, Orgilit kiiltiirliniin gérev ve baglamsal performans iizerinde etkili
oldugunu belirtmektedir. Orgiitlerde personelin idealindeki 6rgiit kiiltiirii ile gercek

orgiit kiiltiirli algilamas1 arasindaki uyumun, hem gorev, hem de baglamsal
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performans i¢in O6nemli oldugu ve uyumun yiiksek olmasinin performans: da
artiracag belirtilmistir.

Griffin vd., (2000) tarafindan yapilan bir arastirmada, baglamsal performans
ve etkinlik arasindaki iliskide gorevin zorlugunun moderator etkiye sahip oldugu
belirtilmektedir. Baglamsal performansin teknik alanlardaki etkinlige katki sagladig
belirtilmistir.

Hattrup (2003) tarafindan yapilan arastirmada, gorev ve baglamsal
performansi yansitan davraniglarin 6neminin derecelendirilmesi iizerine yonetsel is
rolleri ve yonetsel deneyimin etkileri arastirilmistir. Yonetsel rol degiskenlerinin
kontroliinden sonra, deneyimin uyum ve ekstra ¢aba decelendirmesi iizerinde c¢ok
yiiksek oranda etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Witt, Andrews ve Carlson'in (2004), finansal hizmet veren bir kurumun 92
cagrt merkezi misteri hizmetleri temsilcisi ile yaptiklari arastirmada, duygusal
tikenme ve cagri yogunlugu performansi, sorumluluk diizeyleri arasindaki iliskiyi
incelemislerdir. Sorumluluk diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, duygusal tiikenme
seviyeleri yliksek ise yiiksek performans diizeyine ulasamamaktadirlar.

Yelboga (2006), tarafindan finans sektoriindeki bir isletmede 177 kisi lizerinde
yapilan aragtirmada is performansi ile kisilik 6zellikleri arasinda pozitif ve anlaml1 bir
iligki tespit edilmistir.

Tacheva (2006), kadin yoneticilerin finansal kontrol ve servis gorevi tizerinde
negatif etkiye sahip olduklarini; kadin yoneticilerin ortak etkisi ve yonetim kurulu
toplantilarinin  uzunlugunun nitel kontrol iizerinde negatif etkiye sahip oldugu
belirtilmistir (Tacheva, 2006: 2).

Dalton ve Behm (2007) tarafindan yapilan arastirma ile giiriiltii ve miizigin
insan performansi lizerine etkisi ile ilgili literatiir gozden geg¢irilmistir. Yapilan gorev
lizerinde arka planda yer alan miizigin etkisi aragtirilmistir. Arka planda bulunan
giiriiltiiniin sadece insan performansini degil ayni zamanda insan sagligin1 anlama,
dikkat ve uyaniklilik gibi gorevlerin gerekliliklerini de etkiledigi goriilmiistiir. Bazi
caligmalarda  giirliltiiye maruz kalmanmn basit bir sekilde uyamikliklig
etkileyemeyebilecegi tespit edilmistir. Farkli miiziklerin insan performansini olumlu
ya da olumsuz sekilde giiriiltiiden daha fazla etkileyecegi tespit edilmistir.

Aryee vd., (2008), kuzey-dogu Cin’deki ii¢ iiretim isletmesinde 285 ast-
yonetici ¢ifti ile yaptiklar caligmada, kotii niyetli yonetim ile duygusal tiikkenme

arasinda pozitif iliski bulunmustur. Duygusal tiikenmenin baglamsal performansin
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kisiler aras1 iliskilerde kolaylik saglama ve ise adanma boyutlariyla negatif iliskili
oldugu tespit edilmistir. Baglamsal performansin kisiler arasi iligkilerde kolaylik
saglama ve ise adanma boyutlar1 ve kot niyetli yonetim arasindaki iliskide duygusal
tiikkenmenin aracilik rolii ortaya konulmustur. Is birim yapisinin, kotii niyetli yonetim
ve baglamsal performansin her iki boyutuyla arasindaki iliskide moderatorliik etkisi
gbzlenmistir. Mekanik is yapilarindaki iligkinin organik yapilardan daha giiglii oldugu
tespit edilmistir.

Giirbiiz (2008), Istanbul bélgesinde bankacilik, hazir giyim, turizm, medikal
malzemesi satigi, tekstil imalati ve perakende sektorlerinde faaliyet gosteren
isletmelerdeki 494 is goren lizerinde bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmada,
duygusal zekanin is gorenlerin bazi demografik ozellikleri ile iligkili oldugu
goriilmustlir. Arastirmada duygusal zekanin is performansi, is tatmini, Orglitsel
vatandaslik davranisi ile anlamli bir iligkisi bulunmamustir.

Ozutku (2008), galisanlarin duygusal, devamlilik ve normatif baglilig: ile is
performansi1 arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmasini, Tirk Silahli Kuvvetleri
biinyesinde faaliyet gosteren bir fabrikada yapimistir. Arastirmada, c¢alisanlarin orgiite
duygusal, devamlilik ve normatif bagliliginin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Orgiite duygusal ve devamlilik bagliligi ile is performansi arasinda anlaml pozitif bir
iliski oldugu, normatif baglilik ile is performansi arasinda ise anlamli bir iliski
olmadig tespit edilmistir.

Girbiiz vd., (2010) yaptiklar1 ¢alismada temel benlik degerlendirmenin, is
gorenlerin is tatmini ve is performans: ile iligkisini arastirmiglardir. Arastirma
Ankara'da bilisim sektoriinde faaliyet gosteren biiyiik Olgekli ii¢ isletmede calisan
toplam 112 beyaz yakali i goren lizerinde yapilmistir. Arastirmada temel benlik
degerlendirmesinin is gorenlerin is tatmini ve is performansini anlamli derecede
yordadigi bulgulanmistir. Ayrica, temel benlik degerlendirmesinin is tatminini
aciklama giiciiniin, 1§ performansina gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

Devonish ve Greenidge (2010) baglamsal performans, zarar verici is
davraniglart ve gorev performansi iizerine Orgiitsel adaletin ii¢ boyutlu (dagitimsal
adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet) dogrudan etkisini arastirmistir.
Ayrica, adalet performans iliskisinde duygusal zekanin yetenek Olgiisii olarak
moderator etkilerini incelemistir. Her ii¢ adalet boyutunun goérev performansi,
baglamsal performans ve zarar verici is davraniglar iizerinde etkisi oldugu ortaya

konulmustur. Bir biitlin olarak duygusal zeka ve alt boyutlari; kendi duygularini ifade
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etme ve degerlendirme, baskalarinin duygularini tanima ve degerlendirme, duygulari
diizenleme, duygu kullaniminin prosediirel adalet ve baglamsal performans arasindaki
iligkide moderatorliik etkisi tespit edilmistir.

Lee vd. (2010) tarafindan yapilan ¢aligma iiretim isletmeleri, sigorta sirketleri
ve kar amaci giitmeyen 17 isletmede 505 katilimciyla gergeklestirilmistir. Arkadaslik
iliskileri ve sorumluluk duygusuyla hareket etme arasindaki etkilesimin, bireysel
baglamsal performansi1 6nemli dl¢lide agikladigr tespit edilmistir.

Onay (2011) tarafindan yapilan arastirmada, duygusal emek ile duygusal zeka
arasinda, duygusal emek ile performans, duygusal zeka ile is performansi, duygusal
zeka ve duygusal emek boyutlarindaki pozitif ve anlamli iliskinin is performansini da
olumlu yonde etkileyecegi tespit edilmistir.

Unlii ve Yiiriir (2011) tarafindan yapilan arastirma, duygusal emek
davranislar1 sergileme tiplerinin ve duygusal tiikenmislik diizeylerinin, gorev ve
baglamsal performans algilar1 lizerindeki etkilerini belirlemeye calismistir. Yalova
ilindeki 214 hizmet sektorii ¢alisan1 ilizerinde bir arastirma yapilmistir. Yapilan
aragtirma ile duygusal emek alt boyutlarindan derinlemesine davranisin, gérev ve
baglamsal performans sergileme niyetlerini artirdigi  belirlenmistir.  Ayrica
tiikenmislik sendromunun, en 6nemli boyutu olan duygusal tikenmenin, gorev ve
baglamsal performans sergileme niyetleri iizerinde negatif yonde anlamli etkilere
sahip oldugu ortaya konulmustur. Yiizeysel davranis ile gorev performansi arasinda
pozitif bir iligki, yine yiizeysel davranisin baglamsal performans iizerinde olumlu
etkisi tespit edilmistir.

Ghalandari vd., (2012: 323) arastirmalarinda, yiizeysel davranisin is
performansini olumsuz etkiledigini, derinden davranisin ise olumlu etkiledigini tespit
etmistir.

Tolentino (2013)’nun yaptig1 arastirmada akademik personelin ig performansi
yiiksek ¢ikmis, orglitsel bagliligin iic boyutu arasinda duygusal bagliligin akademik
personelin is performansiyla 6nemli 6lgiide iliskili oldugu tespit edilmistir.

Hernaus ve Mikulic (2013)’in yaptiklar1 arastirma, 48 orgiitten 512 Hirvat
bilgi calisanlar1 {izerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, is tasarimi ve i
performans1 arasinda Onemli bir iliski tespit edilmistir. Bilgi iscilerinin gorev
Ozelliklerinin  istatistiksel —olarak gorev performansi {izerinde, baglamsal
performanstan daha giiclii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bilgi is¢ilerinin

sosyal Ozelliklerinin baglamsal performans iizerinde gorev performasindan daha
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onemli bir etkisi oldugu belirtilmistir. Bilgi iscilerinin bilgi 6zelliklerinin hem goérev
hem de baglamsal performans iizerinde gii¢lii ve olumlu bir etki sagladig tespit
edilmistir.

Cakic1 ve Dogan (2014), orgiitsel sinizmin is performansi {izerindeki etkisini
incelemistir. Arastirma bir kamu tniversitesindeki Meslek Yiiksekokullarinin
akademik ve idari personeline yiiz-ylize anket teknigi kullanilarak yapilmistir.
Arastirma 116 akademik, 68 idari personel ile yapilmistir. Arastirma ile is
performansi iizerinde orgiitsel sinizm faktorlerinin etkili olmadig: tespit edilmistir.

Kayapali ve Kayabey (2015) tarafindan yapilan arastirmada, bir isletmedeki
orgiitsel adalet algisinin, mevcut performans degerlendirme sisteminden duyulan
memnuniyet tizerindeki etkisi incelenmistir. Yas, gelir diizeyi, egitim diizeyi, toplam
caligma siiresi ve isletmedeki ¢alisma siiresi acisindan calisanlarin orgiitsel adalet
algisinda ve performans degerlendirme sisteminden duyduklart memnuniyette anlaml
bir fark tespit edilmemistir. Arastirmada, Orgiitsel adalet algisinin performans
degerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet iizerinde anlamli ve oldukga giiclii
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Kale (2015) tarafindan yapilan aragtirma, Kapadokya Bolgesinde yer alan dort
ve bes yildizli otel calisanlarindan elde edilen veriler ile gerceklestirilmistir.
Arastimada, is tatmininin yasam tatmini iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Lider desteginin is tatminini ve yasam tatminini pozitif yonde
etkiledigi, is arkadaglar1 desteginin ise sadece yasam tatminini etkiledigi tespit
edilmigtir.  Lider destegi ile is arkadaslari desteginin is performansi {izerinde
dogrudan bir etkisi bulunmadigi bulgulanmigtir. Lider desteginin is tatmini ve yasam
tatmini aracilifiyla, is arkadaslari desteginin ise yasam tatmini aracilifiyla is
performansini etkiledigi tespit edilmistir.

Jyoti ve Bhau (2015) tarafindan yapilan arastirmada, doniisiimcii liderlik, is
performansi1 arasindaki iligkide lider-iiye etkilesimi ve iligkisel kimligin rolii
incelenmistir. ~ Arastirma,  yiiksekogretim  sektoriindeki  Ogretmenler  ile
gerceklestirilmistir. Verilere dogrulayic faktor analizi uygulanmistir. Yapisal Esitlik
Modeli kullanilmistir. Doniisimcii liderligin, pozitif sekilde, lider-iiye etkilesimine
yol agtig1 tespit edilmistir. Lider-liye etkilesiminin is performansini pozitif etkiledigi,
dontistimcii liderlik ve is performansi arasindaki iliskide lider-iiye etkilesiminin
aracilik yaptigr bulgulanmistir. Dontigiimeii liderligin iliskisel kimligin 6nemli bir

belirleyicisi oldugu, daha yiiksek iliskisel kimligin is performansini artirdigi, iliskisel
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kimligin doniisiimcii liderlik ve is performansi arasindaki iliskide moderator etkisi

oldugu bulgulanmustir.

2.6. DISSAL VE ICSEL MOTIVASYON, PSIKOLOJIK SERMAYE, i$
TATMINi VE PERFORMANS DEGISKENLERI ARASINDAKI
ILISKILER

Bu baslik altinda, digsal motivasyon, igsel motivasyon, psikolojik sermaye, is

tatmini ve performans arasindaki iliskiler yer almaktadir.

2.6.1. Dissal ve I¢sel Motivasyon, Psikolojik Sermaye Arasindaki Iliskiler

Digsal motivasyon ile i¢sel motivasyon birbirleriyle etkilesim halindedir.
Digsal motivasyon araglarini kullanarak bireyin i¢sel motivasyonu artirilabilir.

Digsal motivasyon faktorlerinin psikolojik sermayeyi olumlu yonde
etkileyecegi diisliniilmektedir. Digsal motive edici faktorlerin isin dogasi disindaki
odiiller olarak, isin dogast ile ilgili olan igsel motivasyonu etkileyecegi, dogru
kullanildiginda bireyin i¢sel motivasyonunu artiracagi sdylenebilir. Ayrica psikolojik

sermayenin de i¢sel motivasyonu pozitif yonde etkileyecegi soylenebilir.

2.6.2. Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu birgok
caligmada karsimiza ¢ikmaktadir. Larson ve Luthans (2006) calisanlarin psikolojik
sermaye ile 1§ tatmini arasinda pozitif iliski tespit etmislerdir. Youssef ve Luthans
(2007) calisanlarin umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik seviyeleri arttikca
tatmin ve Orgiite bagliliklarmin da arttigimi belirtmislerdir. Luthans vd. (2008),
calisanlarin psikolojik sermayeleri ile performanslari, is tatminleri ve Orgiite
baghiliklar arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymuslardir.

Cetin (2011) yaptig1 arastirmada, orgiitsel psikolojik sermayenin umut ve
iyimserlik boyutlariin 6rgiitsel baglilikla pozitif iliskisinin oldugunu, is tatminin de

umut, iyimserlik ve psikolojik dayamiklilikla pozitif iliskisinin oldugunu ortaya
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koymustur. Ayrica orgiitsel psikolojik sermayenin is gérenlerin 6rgiitsel baglilik ve is
tatminlerinde 6nemli bir belirleyici oldugunu tespit etmistir. Calisanlarin psikolojik
sermaye ve is tatminlerini incelemek amaciyla Kaplan ve Bigckes (2013) tarafindan
yapilan arastirma, bes yildizli otelde ¢alisan 181 kisi iizerinde gerceklestirilmistir.
Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan psikolojik dayaniklilik ve iyimserligin, is
tatmini ile pozitif ve anlamli bir iliskisi, dolayisiyla, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserlik arttikga is tatmininin de artacag: tespit edilmistir. Oz yeterlilik ve umut
boyutlari ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Cetin ve Varoglu
(2015) yaptiklar arastirmada, psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetini azalttig1,

algilanan performansi ve is tatminini artirdigini ortaya koymuslardir.

2.6.3. Psikolojik Sermaye ve Performans Arasindaki iliski

Psikolojik sermaye ve performans iligkisi bir¢cok arastirmaya konu olmustur.
Aragtirmalarda daha ¢ok psikolojik sermayenin performanst olumlu yonde etkiledigi
ortaya konulmustur.

Pozitif duygu durumu bireyler ilizerinde olumlu etki yapmakta ve pozitif
ciktilara yol a¢maktadir. Bu pozitif durum, iyimserlik ve dayanikliligi da olumlu
olarak etkilemekte ve pozitif ¢iktilar saglamaktadir (Fredrickson, 2003). Psikolojik
sermaye Oz Yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliligi igeren bireylerin pozitif
kaynaklariyla ilgilidir. Bu pozitif kaynaklar, bireylerin tutum ve davraniglarini da
pozitif olarak etkileyecektir. Orgiitsel davranis akademik alaninin baslangict Western
Electric Sirketinin Hawthorne Arastirmalari’na kadar uzanmaktadir ki ¢alisanlarin
pozitif duygular1 ile performanslari arasinda iliski oldugu kabul edilmistir. Yillar
gectikge Orgiitsel Davranis alanin arastirmacilari, pozitif pekistirme ve pozitif etki,
pozitif odakli is goren tutumlari, hatta mizahin performans iizerinde 6nemli bir etkisi
olduguna dair yapilar bulmuslardir (Luthans, 2002:57).

Duygusal Olaylar Teorisine gore (Weiss ve Cropanzano, 1996:1-79),
caliganlarin pozitif duygulari onlar1 olumlu davraniga yoneltirken, negatif duygular ise
calisanlarda olumsuz tutum ve davranislar1 beraberinde getirmektedir.

Martin Seligman (2007), Ogrenilmis Iyimserlik kitabinda bu konuyla ilgili bir
caligmasimi anlatmakta ve bir 6rnek vermektedir. Taninmis bir sigorta sirketinin

yoneticisi John Creedon’un daveti iizerine basarili ve basarisiz sigorta saticilarina
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mesleki beceri ve yetenck testinin Gtesinde bir de iyimserlik testi uygulanmustir.
Kisileri takip ettiklerinde gérmiislerdir ki kisilerin iyimserlik puanlari, onlarin yetenek
ve beceri puanindan daha giiglii olarak onlarin basarisin1 6ngérebilmektedir. Creedon
sirketi, tic milyon dolarlik bir potansiyel zarari goze alarak Seligman’in deney
yapmasina izin vermektedir. Yetenek ve beceri puanlan diisiik, ama iyimserlik
puanlar1 olaganiistii yiiksek bir grup insami (129 kisi) “6zel giic” adi altinda ise
almasina olanak saglamaktadir. Bu insanlar digerlerinden farkli bir kategoride ise
alindiklarin1 bilmemektedirler. Iki yil, ii¢ y1l bu insanlar takip ettiklerinde; 6zel giice
sahip olan ¢alisanlar, ilk yil, yetenek ve beceri testinde yiiksek olanlar kadar basari
gosterememis, ama her ay daha iyi, daha iyi yaparak ilerlemeyi siirdiirmiislerdir.
Ikinci yilin sonunda yiiksek yetenek ve beceri gurubundan birgok kisi yorgunluk ve
bikkinliktan isi biraktig1 halde, 6zel gruptan hi¢ kimse yorgunluk ve bikkinliktan isi
birakmamis ve aksine sevkle daha iyi performans gosterdikleri tespit edilmistir. Dort
yil sonra en iyi saticilar olarak sirkette ¢alismaya devam etmislerdir. Bu deneyimden
sonra John Creedon sirketine sigorta pazarlamacisi alinirken, insanlarin iyimserlik
puani g6z Oniinde bulundurulmustur (Ciiceloglu, www.doganciiceloglu.net,
12.06.2016).

Luthans vd. (2005)’nin Cin’li isgorenler ile yaptiklar1 arastirmada, psikolojik

sermaye ve performans iliskisi incelenmistir. Ikisi dzel ve biri devlet isletmesi olan ve
burada calisan 422 is goren lizerinde yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin
umut, iyimserlik ve dayanikliligin ayr1 olarak performans iizerinde olumlu etkisi tespit
edilmistir. Ayrica, bir iist yap1 olarak psikolojik sermayenin de performansi etkiledigi
ortaya konulmustur. Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) yaptiklar arastirmada,
psikolojik sermaye alt boyutlarinin ayr1 ayr1 ve iist yap1 olarak psikolojik sermayenin
performans ve is tatmini lizerinde nasil etki yaptigini belirlemeye ¢alismiglardir. Bu
arastirma, iki bolimden olugmaktadir. Birinci bdliimdeki 6rneklemi yonetim
ogrencileri olustururken, ikinci boliimdeki 6rneklemi ise hizmet sektorii calisanlar1 ve
yiiksek teknolojili iiretim sektoriindeki miihendisler ve teknisyenler olusturmaktadir.
Psikolojik sermaye diizeyleri ile is tatmini ve performans arasinda pozitif iliski oldugu
ortaya cikartilmistir. Ayrica psikolojik sermaye diizeyinin, alt boyutlarma gore
performans ve is tatmini ile daha gii¢lii bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (a.g.m)

Sun vd.(2012)’nin yaptig1 arastirmada psikolojik sermaye, ise gomiilmiisliik
ve performans arasindaki iliski ampirik olarak incelenmistir. Bu c¢alismayla

hemsirelik arastirma ve uygulamalarinda psikolojik sermaye ve ise gomilmiisligiin
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teorik gelisimi de sunulmustur. Arastirma Cinde’ki Heilongjiang’da bes tiniversite
hastanesinde calisan hemsirelerle yapilmistir. Katilimcilara 1000 anket dagitilmis
ancak bu anketlerin 733’0 donmiistiir. Bu arastirmada, psikolojik sermaye, ise
gomiilmiisliik ve is performansi arasinda giiglii bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica,
hemsirelerin bireysel ve toplu bir sekilde psikolojik durumlarmin gelistirilmesinin is

performansi tizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirtilmistir.

2.6.4. Dissal ve I¢sel Motivasyon ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi, Hezberg’in Cift Faktér Kurami, Vroom’un
Beklenti Kurami, Hackman ve Oldman’nin Is Ozellikleri Kurami ve Bilissel
Degerlendirme Kurami ve ilgili ¢aligmalar ¢ercevesinde dissal ve igsel motivasyon
faktorlerinin is tatminini pozitif yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Herzberg'in Cift Faktor Kurami’na gore isin igerigi ile ilgili olan igsel
motivasyon araglari is goreni motive ederken, digsal araglar is tatminsizligini
gidermektedir. Bu kurama gore, sadece igsel faktorler (zorlayict is, bir isi basarmak,
isin ¢esitliligi, bagimsizlik, sorumluluk, kisisel ve profesyonel gelisim, iggorenin
yapmis oldugu katkinin 6nemi) yiiksek diizeyde motivasyon saglayabilmektedir.
Digsal motivasyon araglart ise (calisma kosullari, {icretlendirme, sirketin imaji, is
giivencesi, terfi, sosyal ortam, statli sembolleri) is gorenleri motive etmemekte, ama
motive olmasi i¢in uygun kosullart sunmaktadir (Brislin vd., 2005: 89; Mahaney ve
Lederer, 2006:42 ; akt Diindar vd., 2007:109).

Is tatmini, motivasyon ve performans arasindaki iliskiler incelendiginde, is
tatmini ile motivasyon, is tatmini ile performans, motivasyon ile performans arasinda
pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmiistiir. Performansi en fazla etkileyenin
ise motivasyon oldugu goriilmiistiir (Koéroglu, 2011).

Kesici (2006)’nin yapmis oldugu tez calismasi, ¢aligsanlarin is tatmini ve
motivasyonuna bakis acisin1 degerlendirmek amaciyla Denizli ilindeki kamu ve 6zel
sektor bankalarindaki calisanlarla yapilmistir. Calisanlarin en ¢ok tatmin duyduklari
husus, yapilan isin kisisel ahlaki degerlerle olan uyum derecesinden duyulan tatmin,
en cok tatminsizlik duyduklari husus, tatminsizlik oranmi ile is disinda baska isleri
olarak tespit edilmistir. Banka g¢alisanlarinin is tatminlerine ve is motivasyonlarina

etki eden faktorlere bakis agilarinda, kamu ve Ozel sektérde, onem arz edecek
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derecede farklilik gostergesi olabilecek bir bulgu tespit edilmemistir. Maddi
gereksinimler belirli 6l¢iide tatmin edildigi zaman, psiko - sosyal gereksinimlerin
varligin1 hissettirmeye baglayacagi belirtilmistir. Ayrica gelismekte olan iilkelerde
iicret, calisma ortam ve sartlari gibi hijyen faktorlerin insanlart motive edebildigi
ortaya konulmustur.

Oraman (2011)’nin tekstil ¢alisanlar1 iizerinde yaptigi arastirma, 1is
motivasyonu ve is tatminini siirdiirebilmek bakimindan bireylerin motivasyonlar
tizerinde psiko-sosyal, ekonomik, orgiitsel ve yonetsel araglarin etkinligi, is
motivasyonu ve is tatmini ile iligskili oldugu ortaya konulmustur. Bu arastirmada,
ekonomik araglarin ¢alisanlarin algiladiklari motivasyon diizeyiyle 6nemli ve pozitif
iligkili oldugu ortaya ¢ikmistir.

Singh ve Tiwarit (2011) motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemistir. Motivasyon ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir. Is
tatmininde artis oldugunda motivasyonun artacagi, motivasyon arttiginda ise is
tatmininin artacag belirtilmektedir. Hizmet siiresi ve yasin, is gérenlerin motivasyon
diizeyleri iizerinde bir etkisi olmadig1 bulgulanmustir. Is gorenlerin tatminine katkida
bulunan en 6nemli faktor tazminat paketi iken kendini gergeklestirme en az 6nemli
faktor olarak tespit edilmistir.

Malezya’da Amway Sirketi’nde calisan 200 satis temsilcisi lizerinde yapilan
arastirmayla, i¢sel ve digsal motivasyonun is tatmini tizerindeki etkisi arastirilmistir
(Edrak vd., 2013). Arastirma sonucunda, ig tatmini ile i¢ ve dis motivasyon arasinda
iliski oldugu tespit edilmistir. Igsel motivasyon, digsal motivasyona gore is tatminine
daha ¢ok katki saglamaktadir. Igsel, digsal motivasyon ve is tatmini arasinda pozitif
iliski tespit edilmistir.icsel ve digsal motivasyon, is tatmininin belirleyicisi olarak
tanimlanmistir. Hem i¢sel motivasyonun hem de digsal motivasyonun daha iyi is
tatmini i¢cin Onemli Olclide katki sagladigi belirtilmistir. Cinsiyetin ig¢sel ve dissal
motivasyonu etkilemedigi, ancak yasin i¢sel ve digsal motivasyonu etkiledigi tespit
edilmistir. Uygun ic¢sel motivasyon faktdrlerinin saptanmasinin yiiksek is tatminini
tesvik edebilecegi ortaya konulmustur (a.g.m).

Mafini ve Dlodlo (2014), Giiney Afrika’da 246 kamu c¢alisaniyla yaptiklar
arastirmada, istatistiksel olarak is tatmini ile dort digsal motivasyon faktorii arasinda
onemli iligki tespit etmistir. Bunlar {icret, ¢calisma kalitesi, denetim ve takim caligmasi
olarak belirlenmistir. Promosyon ile is tatmini iligkisi anlamli bulunmazken yasam

tatmini ile is tatmini iligkisi anlamli bulunmustur.

104



2.6.5. Dissal Motivasyon, I¢sel Motivasyon ve Performans Arasmdaki
Tliski

Dissal ve igsel motivasyon faktorlerinin ¢alisan performansini artirdigini bir
cok calismada gormek miimkiin olmaktadir.

I¢csel motivasyonun dogal bir psikolojik siire¢ oldugu bilinmektedir. igsel
motivasyon, insan yasaminin 6ziinde olan proaktif bir belirti olarak nitelendirilir. Bu
motivasyon, kalicit karakter ve bazi durumlarda olduk¢a baskin bir yapi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Elliot ve Dweck, 2005: 583-584; Ayan, 2015:121).

Deci ve Ryan (1985)min Oz Belirleme Teorisi (Self-Determination Theory)
cergevesinde gelistirdikleri i¢csel motivasyon faktorleri ¢alisanlarin is performansina
etki etmektedir. I¢sel motivasyona sahip calisanlar, islerini ilging bulduklar1 ve
islerini severek yaptiklarinda dissal unsurdan degil yalnizca isin kendisini yapmakla
motive olduklarin1 ve gorevlerine yonelik ¢abalarimi artirdiklarini belirtmektedirler
(Deci ve Ryan, 2000; Cerasoli vd., 2014). igsel motivasyon, is gorenin calistigr is
tatmin edici oldugunda gergeklesmektedir (Janus, 2014).

Chaudhry (2008), satis elemanlarmin motivasyon ve is performansini
artirmada yoneticilerin pozitif basar1 odakli motivasyon davraniglari ve otoritenin
etkisini arastirmistir. Arastirma, iki perakende isletmesinin 105 satis elemanindan
toplanan datalarla gergeklestirilmistir. Pozitif davraniglar sergileyen yoneticilerin,
satis  elemanlarinin  igsel motivasyonlarint  ve  performanslarmi  arttirdigi
bulgulanmistir. Igsel motivasyonun satis elemanlarinin performansi iizerinde daha
biiyiik etkisi oldugu bulgulanmustir.

Korkmaz’mn (2008) 120 saglik ¢alisan1 tizerinde yaptigi ¢alismada, ¢alisanlarin
gelir diizeylerinin, maddi ve manevi 6diil almanin, kara katilmanin, sosyal yardim
almanin, statii ve yetki sahibi olmanin, emeklilik giivencesinin, bagimsiz ¢alisma,
oneri sistemlerinin, yiikselme olanaklarinin, isin ¢ekici olmasinin, fiziksel ¢alisma
sartlarinin, adaletli ve siirekli disiplin sisteminin performansi etkiledigi belirtilmistir.

William (2011) yaptig1 calismada, orgiitlerde yiiksek performansa ulagmak
icin ig gorenlerin en iyi nasil motive edilecegini arastirmistir. Arastirma sorusunu
aciklamada Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, John
Adair Fifty-Fifty Teorisi ve Vroom’un Beklenti Teorisi dikkate alinmistir.
Arastirmada paranin bir motivator 6zelligi oldugu fakat yiiksek performans icin bir

isletmede tek basina yeterli olmadigr belirtilmistir.
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Markova ve Ford (2011), verileri Fourtune 500 sirketlerinin arastirma ve
gelistirme calisanlar1 ve onlarin yoneticilerinden topladiklar1 arastirmada, ¢esitli
odillerin bilgi iscilerinin performansi {izerinde goreceli etkisini tespit etmeyi
amaclamigtir. Aragtirma sonuglar1 géstermistir ki grup ya da bireysel parasal ddiillere
gore parasal olmayan odiiller, igsel motivasyonun yordayicisidir. Ayrica, igsel
motivasyonun parasal olmayan o6diiller, performans ve yenilik arasinda aracilik ettigi
bulgulanmastir.

Acikgoz (2015), empati-tutum-eylem modeli temelinde, yeni iiriin gelistirme
projelerinde empati becerisi, motivasyon ve performans arasindaki iligkileri
incelemistir. Arastirma 145 {irlin gelistiren mithendis ile gergeklestirilmistir. Empati
becerisi ile motivasyon, motivasyon ile performans arasinda pozitif ve anlamli
iligkiler tespit edilmistir. Hem digsal motivasyon ve yeni liriin basarisi arasinda, hem
de igsel motivasyon ve yeni lriin basarisi arasindaki iliski pozitif ve anlamli
bulunmustur. Zor ve karmasik projelerin empati becerisi ve digsal motivasyon
arasindaki iligskiye olan etkisinin istatiksel olarak anlamli olmadig1 goriilmiistir. Yeni
irin gelistirme projelerinde proje karmasasi arttikca empati becerisi ile igsel
motivasyon arasindaki iligkinin arttig1 bulunmustur.

I¢sel motivasyonun is performansi iizerine yiiksek diizeyde pozitif ve anlamli
bir etkisi oldugu, c¢alisanlarin igsel motivasyonlari arttik¢a is performanslarinin da

arttigi Ayan (2015)’1n yaptig1 calismada da tespit edilmistir.

2.6.6. Is Tatmini ve Performans Arasidaki Iliski

Is tatmini, is goren performansini, is goren devir hizini, 6rgiitiin bilyiime
hizini, verimliligini ve basarisini etkileyen dnemli unsurlar arasinda yer almaktadir
(Oriicii ve Esenkal 2005:145). Performans degerlendirmelerinde yansitilmazsa da
degerlendirme 6nemli davranislari icerecek sekilde tanimlandiginda (6rnegin, 6rgiitsel
vatandaglik davranigi gibi), is tatmini ile iligkisinin arttigi goriilmektedir (Saari ve
Judge, 2004:397).

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktér Kurami, Hackman
ve Oldman’nin Is Ozellikleri Kurami incelendiginde, is tatmini ve performans

arasindaki iliski agikca gortilebilir.
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Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’ne gore bir is yerinde ihtiyaclarini karsilayan
is gorenlerin isinden memnuniyet duymasi, isinden memnuniyet duyan is gorenlerin
ise performanslarinin da artacagi beklenebilir. Herzberg’in Cift Faktér Kurami’na
gore motivasyonel faktorler bireyi is yerine baglayan, onlar1 motive eden ve tatmin
saglayan faktorlerdir. Bireyin basarisi i¢in hem motivasyonel faktorlere hem de hijyen
faktorlerine ihtiya¢ duyulabilir. Yine Hackman ve Oldman (1975) Is Ozellikleri
Kurami gergevesinde belirtilen 6zelliklerin olmasi, is gérenlerin hem motivasyonunun
hem de is tatmininin artmasina neden olabilmektedir.

Judge vd. (2001) is tatmini ve is performansi iliskisiyle ilgili bir meta analiz
sunmustur. Is tatmini ve is performansi arasindaki iliski biitiinleyici bir model olarak
ortaya ¢ikmistir. Bu modele dayanarak is tatmini, is performansi {izerinde nedensel bir
etki gostermektedir. Kisilik, benlik kavrami, 6zerklik, normlar, ahlaki yiikiimliiliik,
biitiinlesme ve analiz diizeyi de iliskiyi etkilemektedir. I tatmininin is performansi
tizerinde nedensel bir etki gosterdigi de sdylenebilir.

Wright vd. (2007), is tatmini ile is performansi arasindaki iliskide pozitif iyi
olusun moderatorliikk roliinii incelemistir. Arastirma, Amerika’nin bati1 sahilinde
miisteri hizmetleri orgiitiinde calisan 109 yonetici lizerinde yapilmistir. Arastirmada,
psikolojik iyi olusun performans oranlariyla iliskili oldugu bulgulanmigtir. Psikolojik
1yl olusun is tatmini ve is performansi arasindaki iliskide moderatorliik rolii oldugu
bulunmugtur. Katilimeilarin psikolojik 1yi olus diizeyi ve is tatmin diizeyi yiiksek
oldugunda performanslarinin da yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Pushpakumari (2008), Sri Lanka’da 20 6zel sektor isletmesinde 237 calisanla
bir arastirma yapmistir. Bu isletmeler banka, seramik, sigorta, siit tozu ve gazete
sektoriinden belirlenmistir. Is gdrenlerin tatmininde i¢sel ddiillerin dnemli bir rol
oynadig1 belirtilmistir. Yoneticilerin digsal odiiller yaninda igsel ddiillere de (gelisme,
ozerklik, taninma, zorlu is, geri bildirim gibi) oncelik vermeleri gerektigi
belirtilmistir. YOneticilerin ve yonetici olmayan ¢alisanlarin is tatmini ile is
performansi arasinda pozitif ve 6nemli bir iliski tespit edilmistir.

Hussin (2011) yaptig1 arastirmada, is tatmini ve is performansi diizeyini, is
tatmin bilesenleri (iicret, promosyon, isin kendisi, denetim ve is arkadaslar1) ve is
performansi1 arasindaki iligkileri belirlemeye calismistir. Arastirma 115 kisiyle
yapilmistir. Calismada, is tatmini bilesenlerinden, ticret disinda, promosyon, isin

kendisi, denetim ve is arkadaslar1 ile is performansi arasinda pozitif yonli bir iligki
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tespit edilmistir. Bu bilesenlerin is performansinin artisina  katki  sagladig
belirlenmistir.

Aydemir ve Erdogan (2013), is tatmini ile is goren performansi arasinda
anlaml1 pozitif yonlii bir iligki tespit etmistir. Yine iicret tatmininin is tatmini ve is
goren performansimi etkiledigi belirtilmistir. Dolayisiyla is gorenlerin is tatmini
artiginda performanslarinin da artacagi, is tatminleri azaldiginda performanslarinin
da azalacagi belirtilmistir.

Yvone (2014) yaptig1 calismada, is tatmini ve is performansi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Is tatminini; iicret, terfi, denetim (ydnetim), yan haklar, sarta
bagl odiiller, ¢aligma usulleri, is arkadaslari, isin dogasi ve iletisim olmak iizere
dokuz boyutla ele almistir. Diger yandan is performansi, baglamsal performans ve
gorev performansi boyutlariyla incelenmistir. Is gorenlerin baglamsal ve gorev
performansinin  yiiksek oldugu, hatta baglamsal performanslarinin  gorev
performansindan biraz daha yiiksek oldugu bulgulanmistir. Is tatmini ve is
performansinin birbiriyle énemli oranda iliskili oldugu tespit edilmistir. Is gorenlerin
tatmin seviyesinin yiikksek olmasinin performansin da daha yiiksek olmasini
saglayacag: ifade edilmistir. Isinden memnun olan is gérenlerin performansinin da
yiiksek olacagi beklenmektedir.

Peng (2014) tarafindan yapilan arastirma, Tayvan’daki {iniversitelerde galisan
kiitliphaneciler arasinda gerceklestirilmistir. Hem igsel hem de digsal is tatmininin
iiniversite kiitiiphanecilerinin gorev ve baglamsal performansina katki sagladig: tespit
edilmistir. Ayrica, i¢sel is tatmininin hem gorev hem de baglamsal performans ile
iliskisinin digsal is tatmininden daha fazla oldugu belirtilmistir.

Akkog vd. (2012), Ankara'da faaliyet gosteren yazilim isletmesinde ¢aligsan
346 kisi ile yaptig1 arastirmada, algilanan orgiitsel destegin ve gelisim kiiltiiriiniin
calisanlarm is tatmini ve is performansi iizerine etkisini tespit etmistir. Is tatmininin is
performansinmi pozitif ve anlaml olarak etkiledigi bulgulanmistir. Algilanan orgiitsel
destek ve gelisim Kkiiltiirliniin, calisanlarin hem 1s tatmini hem de is performansi

lizerine etkisinde giivenin kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.
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2.6.7. Dissal Motivasyon, Psikolojik Sermaye, i¢sel Motivasyon ve Is

Tatmini Iliskisi

Digsal motivasyonun psikolojik sermayeyi, i¢sel motivasyonu, is tatminini
pozitif yonde etkiledigi sOylenebilir. Psikolojik sermayenin hem ig¢sel motivasyonu
hem de is tatminini pozitif yonde etkiledigi, i¢sel motivasyonun is tatminini pozitif
yonde etkiledigi sOylenebilir. Ayrica, dissal motivasyon ve igsel motivasyon
iliskisinde psikolojik sermayenin aracilik ettigi diisiiniilmektedir. Digsal motive edici
faktorler, is gorenlerin kendilerini iyi hissetmelerini pozitif bir ruh halinde olmalarini
saglarken bu durum is gorenlerin igsel motivasyonunu artiracaktir. Ayrica, isin nitegi
ve Ozellikleri de is gorenlerin igsel motivasyonlarini artirirken is tatmin diizeylerini
de artiracaktir.

Hackman ve Oldman (1975)’m Is Ozellikleri Kurami’na gére, genel olarak,
herhangi bir isin bes onemli temel is 6zelligi (boyutlar1) bulunmaktadir. Bunlar;
beceri ¢esitliligi, gorev kimligi, gorevin onemi, Ozerklik ve geri bildirimdir. Bu
ozelliklerin bireyi etkiledigi belirtilmektedir. is 6zelliklerine gére bireyler psikolojik
bir durum yasamakta ve bu durum, is gorenin isine motive olmasini ve dolayisiyla
hem kendisi hem de ¢aligtig1 is yeri agisindan olumlu ve istenilen is davranislarinda
bulunmasina yol agmaktadir. Ancak, bu iliski sadece zenginlestirilmis isleri arzu
eden veya bu tip islere ihtiyaci olan kisiler i¢in gegerlidir.

Bu noktadan hareketle, isin 6zelliklerinin dissal motive edici faktorlerle

tyilestirilmesi saglanarak i¢sel motivasyon da artirilabilir.
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Isin Temel Onemli Bireysel ve Isle

Ozellikleri > Psikolojik > lgili Ciktilar
Durumlar
Beceri Cesitliligi
Gérev Kimligi | — Deneyimlenen isin Anlamhihg Yiiksek f¢sel
Gérev Anlamhilig Is Motivasyonu
Ozerklik —>Deneyimlenen isin Sorumlulugu — Yiiksek Kalite
is Performansi
Yiiksek is Tatmini
Geribildirim ——» s Sonuglarmna iliskin Diisiik ise Devamsizhk ve
Bilgi Sahibi Olma - Isten Ayrilma
Gelisme
Ihtiyac: Giicii

Sekil 2.2: Is Ozellikleri Modeli
Kaynak: Hackman ve Oldham, 1975:161

Psikolojik sermaye, i¢sel motivasyon ve is tatmini iliskisini daha iyi ortaya
koyabilmek i¢in Siu vd. (2014)’nin yaptig1 arastirma da incelenebilir. Bu arastirmada,
Calisma 1, Psikolojik Sermaye (Psychological Capital) ve Calismaya Adanmiglik
(Study Engagement) ile ilgili yeniden diizenlenmis Olgekleri ayr1 ayr
degerlendirmeyi ve psikolojik sermaye ile ¢aligmaya adanmislik arasindaki karsilikli

iliskiyi incelemeyi amaglamistir. Calisma 2, PsyCap (Psikolojik Sermaye) ve SE
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(Calismaya Adanmislik) arasinda igsel motivasyonu araci olarak test etmeyi
amaclamaktadir. Calisma 1°de, 103 oOgrenciden olusan eslestirilmis O6rneklem
iizerinde dort aylhik iki dalgali c¢apraz-duraksamali bir arastirma tasarimi
kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizleri ile elde edilen sonuglar, PSyCap’in (biitiin
PsyCap) ¢alismaya adanmisliktan olusan kendini adanmislik, kabullenme ve canlilik
ile ilgili yiiksek-sira modeli igin yap1 gegerliligi oldugunu desteklemistir. Dahasi,
PsyCap ile SE arasindaki karsilikli iliski de gosterilmistir. 100 {iniversite 0grencisi
iizerinde gergeklestirilen iki zamanli ¢alismada, Calisma 2’nin ilk zamanindan ikinci
zamanina kadar PsyCap ile SE iliskisinde i¢sel motivasyonun istatistiki olarak anlamli
bir araci oldugu bulunmustur (Siu vd., 2014:979). Psikolojik sermayenin is tatmini
tizerinde pozitif bir etkisinin olmasi, i¢sel motivasyonun is tatmini tlizerinde pozitif
etkisinin olmasi da goz 6niinde bulunduruldugunda, psikolojik sermaye ile ig tatmini

arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun aracilik etkisi oldugu sdylenebilir.

2.6.8. Digsal Motivasyon, I¢sel Motivasyon, Psikolojik Sermaye ve

Performans Tliskisi

Digsal motivasyon faktorlerinin, hem psikolojik sermayeyi hem de
performansi pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Dissal motivasyon ile performans
arasindaki iligkide psikolojik sermayenin aracilik rolii oldugu; psikolojik sermaye ve
performans arasindaki iligkide ise i¢sel motivasyonun aracilik etkisi oldugu
diistiniilmektedir.

Umut, “arzulanan amaglara ulasmay1 saglayacak yollar iiretme kabiliyetini
algilama ve kendini, aktor diisiincesi araciligi ile bu yollar1 kullanmaya motive etme”
olarak ifade edilmektedir (Snyder, 2002). Umut i¢in ii¢ 6nemli unsur bulunmaktadir.
Bunlar amaglar, amaca ulasacak yollar ve amag¢ odakli enerjidir. Amag, bilissel bir
bilesendir. Amaglara ulastiracak yollar bulunmasi umut teorisinin ikinci unsurdur.
Umut diizeyi yiiksek olan insanlar, umut diizeyi diisiik olanlara gore amaglara
ulasmak i¢in daha hizli yollar belirler. Ugiincii unsur ise amag odakl1 enerjidir. Amag
odakl1 enerji, umut teorisinin motivasyon bileseni olup arzulanan amaglara ulagsmak
icin alternatif yollarin bulunmas1 igin kullanilan algilanan yetenektir. Insanlar
engellerle karsilagtiginda alternatif yollar1 kullanmak i¢in enerji araciligiyla kendini

motive edebilmektedir. Enerji ayn1 zamanda zihinsel enerjiyi de ifade etmektedir. Bu
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teori kapsaminda denilebilir ki umut hem biligsel, hem zihinsel hem de
motivasyoneldir (a.g.m). Dolayisiyla umut diizeyi yiiksek olan galisanlarin igsel
motivasyonlarinin da yiiksek olacagi, bir diger deyisle, umut diizeyi arttik¢a
calisanlarin igsel motivasyonlarinin da artacagi sOylenebilir. Zaten arzu edilen bir
amacin belirlenmis olmasi 6zellikle igsel bir motivasyon unsurudur. Arzulanan
amaglarin belirlenmesi, bu amaglara ulasacak yollar1 belirleyecek ve bunun igin enerji
harcanacaktir. Dolayistyla, bu tiir is gérenlerin igsel motivasyonlari da yiiksek olacak
ya da artmis olacaktir.

Deci (1972), Biligsel Degerlendirme Teorisi ile iliskili olarak kosullu parasal
O0demelerin i¢sel motivasyonu artirdigini, kosulsuz parasal O6demelerin icsel
motivasyonda degisiklik yapmadigini, cezalarin igsel motivasyonu azalttigi, pozitif
geri bildirimin i¢sel motivasyonu artirdigi, negatif geri bildirimin i¢sel motivasyonu
azalttig1 belirtilmistir. Bu baglamda denilebilir ki olumlu geri bildirimler ¢alisanlarin
icsel motivasyonlarin1 artiracak motivasyon diizeyi yiiksek olan bireylerin
performanslar1 da yiiksek olacaktir. Bir diger deyisle, psikolojik sermayesi yiiksek
olan c¢alisanlar olumlu geri bildirimler ile karsilastiklarinda igsel motivasyonlarinin
artacag1 soylenebilir. Igsel motivasyonun artmasiyla galisanlarm performanslari da
artacaktir.

Shunck ve Pajares (2001) yaptiklart ¢alismada, 6z yeterliligin motivasyon
seviyesini, 6grenmeyi ve basariy1 etkiledigini belirtmislerdir.

Iyimserlik, kisinin gelecekte karsilasabilecegi olaylarin sonuglari hakkinda
olumlu ve arzulanan durumlar olmasina iliskin beklentileri seklinde ifade
edilmektedir (Luthans vd., 2007a: 87). Pozitif beklentilere sahip olan ¢alisanlarin igsel
motivasyonunun daha yiiksek olacagi, dolayisiyla, bunun da performansi artiracagi
beklenmektedir.

Niemivirta ve Tapola (2007) arastirmayla 53’1 kiz ve 47’si erkek olmak iizere
Giiney Finlandiya’da dort farkli okuldan dokuzuncu siniftaki 100 6grenci iizerinde
yaptiklar1 arastirmada, Ogrencilerin karmasik bir problem ¢dzme gorevi lizerinde
calisirken goreve ilgi ve 6z yeterlilikteki degisiklikler arasinda pozitif iligski oldugu
bulgulanmastir. Onceki matematik basarisindaki etkiler kontrol edildikten sonra, hem
0z yeterlilikteki baslangi¢ diizeyinin hem de goreve ilgideki degisim oraninin gérev
performansinin belirleyicisi oldugu tespit edilmistir.

Olusola (2011) ¢alismasini, daha 6nce belirlenen iki isletmeden rasgele tespit

ettigi toplam 300 calisan ilizerinde yapmistir. Yaptig1 c¢aligmada 6z yeterlilik, icsel
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motivasyon ve is tatmini degiskenlerinin, endiistri ¢alisanlarinin is performansini
brilikte yordadigini, ayrica bu degiskenlerin her birinin de endiistri ¢alisanlarinin is
performansini yordadigini tespit etmistir. Bu arastirmayla, endiistri ¢alisanlarinin igsel
motivasyon, is tatmini ve 0z yeterliliklerinin, onlarin verimlilik, yeterlilik ve

bagliliklar1 i¢in ¢ok 6nemli olacagi vurgulanmaistir.

2.6.9. Dissal Motivasyon, I¢sel Motivasyon, Is Tatmini ve Performans
Arasindaki iliski

Dissal ve i¢sel motivasyon faktorlerinin is tatminini ve performansi artirdigi
gerek teorilerde gerekse yapilan galismalarda gozlenebilmektedir.

Dissal motivasyon faktorlerinin, i¢sel motivasyonu artirabilecegi sdylenebilir.
Digsal motivasyon faktorlerinin neler oldugu ve nicin kullanildigiyla alakali olarak
icsel motivasyona etkisi degisiklik gosterebilir. Eisenberger and Shanock (2003),
performans icin verilen &dillerin i¢sel motivasyonu ve yaraticiligl artirdigini
belirtmektedir. Bandura, (1977, 1986 , 1997), Trentham, Silvern ve Brogdon. (1985)
Peretomode (1991), Whawo (1993), Mckenna (2000) ve Ololube (2006) igsel
motivasyonun, is tatmininin ve 6z yeterliligin is gorenlerin verimliligi i¢in gerekli
oldugunu belirtmislerdir.

Neshat ve Fakhri (2011) tarafindan iranda’daki IOOC galiganlari ile yapilan
aragtirma da i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon arasinda yiiksek bir korelasyon
bulunmustur.

Lut (2012) tarafindan yapilan arastirmada is motivasyonu, is tatmini ve is
performansi1 arasindaki iligkiler vurgulanmistir. Arastirma cogunlukla ticaret ile
ugrasan Romanya’nin bat1 bolgesindeki 52 sirket arasinda 311 is goren ile yapilmustir.
Is gorenlerin motivasyon diizeyi ile performanslar1 arasinda iliski oldugu, artan
motivasyon diizeyi ile artan verimlilik arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Is goren tatmininin farkli boyutlarmin, is gorenlerin genel tatminini
etkiledigi bulunmustur. Is gorenlerin tatmin diizeyi ile motivasyon diizeyi arasinda,
tatmin diizeyi ile is performansi arasinda bir iliski oldugu bulgulanmistir. Fakat tatmin
diizeyinin orgiitiin genel performansiyla iliskisi tespit edilememistir.

Toe vd. (2013)’nin 120 IBM ¢alisaniyla yaptiklar1 aragtirmada, is gorenlerin

demografik 6zellikleri, is tatmini ve performans iligkisi ortaya koyulmustur. Veriler
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dissal ve i¢sel motivayon faktorlerinin is tatminiyle iliskili oldugunu gostermistir.
Geng is gorenlerin is tatmin diizeylerinin, yasli is gérenlerden daha yiliksek oldugu
tespit edilmistir. Baglilik, rekabet, gorevler ile ilgili zorluklar gibi motivasyon
faktorlerinde, egitim diizeyi yiiksek olanlarin is tatmin diizeyi yiikselme egilimi
gostermistir. Erkek is gorenlerin farkli motivasyon faktorlerinde kadin is gorenlerden
daha ¢ok is tatmin diizeyine sahip olduklar1 gdzlemlenmistir. Isin baslangic yillarinda
is tatmin diizeyi yiiksekken ilerleyen yillarda ig tatmin diizeyinde azalma oldugu
bulgulanmustir. I¢sel motivasyon faktdrlerinden tanimma ile is tatmini arasinda iliski
oldugu tespit edilmistir. Digsal motivayon faktorlerinden maas ve is tatmini arasinda
iligki bulunmazken ek yardimlar ve is giivenligi arasinda iliski oldugu bulgulanmistir.
Yine yonetici ile iligkiler ve kendi kendine basarma ve is tatmini arasinda iligki

oldugu tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu bdliimde, aragtirmanin yontemine, arastirmanin modeline, evren ve
orneklem belirleme stratejisine, veri toplama araglarina ve verilerin analizine yer

verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada, nicel arastirma yontemi esas alinarak, alanyazindaki gegerlilik ve
giivenilirlikleri test edilmis bazi Olg¢eklerden yararlanarak olusturulan bir anket
yoluyla veri toplanmistir. Alan arastirmasi esas alinarak tasarlanan bu uygulamali
aragtirmanin tiirii iliskisel (bagntisal) arastirma olarak ifade edilebilecektir.

Nicel arastirma, olgu ve olaylar1 gézlemlenebilir, Olctilebilir ve sayisal olarak
ifade edebilir bir arastirma tiirlidiir. Sosyal bilimler acisindan nicel arastirmalarin
temel amaci, toplumsal degiskenler arasindaki iliskileri (bagmtilar1 ve/veya neden-
sonug iligkilerini) ortaya koymaktir.

Bu anlamda, yiiriitiillen bu arastirmanin amaglar1 dikkate alindiginda, nicel

arastirma yontemi yapilan arastirma i¢in en uygun yontem olarak 6ne ¢ikmaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirma modeli, digsal motivasyon, i¢sel motivasyon, psikolojik sermaye, is
tatmini ve performans arasindaki iliskileri tespit etmeye yonelik hipotezler ile
olusturulmustur.

Ilgili alanyazin temel almarak ileri siiriilen hipotezler ve arastirma modeli

Sekil 3.1.’de sunulmustur.



Performans (Gorev ve
Baglamsal)

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Hi:
Hy:
Hs:
Ha:
Hs:
He:
Hy:
Hs:
Ho:

Is gorenlerin dissal motivasyonu is tatminini pozitif yonde etkiler.

Is gorenlerin dissal motivasyonu psikolojik sermayelerini pozitif yonde etkiler.
Is gorenlerin psikolojik sermayeleri is tatminini pozitif yonde etkiler.

Is gorenlerin i¢sel motivasyonu is tatminini pozitif yonde etkiler.

Is gorenlerin psikolojik sermayeleri i¢sel motivasyonunu pozitif yonde etkiler.
Is gorenlerin dissal motivasyonu performanslarini pozitif yonde etkiler.

Is gorenlerin psikolojik sermayeleri performanslarini pozitif yonde etkiler.

Is gorenlerin i¢sel motivasyonu performanslarmi pozitif yonde etkiler.

Is gorenlerin dissal motivasyonu igsel motivasyonlarini pozitif yonde etkiler.

Hio: Is gorenlerin is tatmini performanslarmi pozitif yonde etkiler.

Hi1a:Is gorenlerin, digsal motivasyonlari ile performanslari arasindaki iligkide is

tatmini aracilik rolii oynar.

Hiip:Is gorenlerin i¢sel motivasyonlari ile performanslar arasindaki iliskide is tatmini

aracilik rolii oynar.

Hiic: Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslar: arasindaki iliskide is

tatmini aracilik rolii oynar.
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Hi2a:1s gorenlerin dissal motivasyonlari ile is tatmini arasindaki iliskide igsel
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hiob: Is gorenlerin dissal motivasyonlari ile performanslar: arasindaki iliskide igsel
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hiac: Is gdrenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslar1 arasindaki iliskide igsel
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hia,: Is gdrenlerin psikolojik sermayeleri ile is tatmini arasindaki iliskide igsel
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hiza: Is gorenlerin digsal motivasyonlart ile is tatmini arasindaki iliskide psikolojik
sermaye aracilik rolil oynar.

Hisp: Is gorenlerin digsal motivasyonlar ile performanslar: arasindaki iliskide
psikolojik sermaye aracilik rolii oynar.

Hiac: Is gorenlerin digsal motivasyonlari ile icsel motivasyonlari arasindaki iliskide
psikolojik sermaye aracilik rolii oynar.

Yukarida belirtilen hipotezlerin sonuglar1 bulgular boliimiinde ayrintili olarak

aciklanmaktadir.

3.3. EVREN VE ORNEKLEM

Tezin amaci dogrultusunda c¢aligmanin ana kiitlesini Tiirkiye’de bulunan biitiin
bankalarin olusturmasi gerekirdi. Ancak, Tiirkiye genelinde bankacilik sektoriindeki
isletmelerin ¢esitliligi ve sayilarinin ¢oklugu, 6ngoriilen tezin ¢aligma siiresi kisitlar
arasindadir. Bu nedenle, ¢alismanin ana kiitlesini Kahramanmaras ilinde bulunan
Kahramanmarag Ticaret ve Sanayi Odasi’na kayithh bankalar ve subeleri
olusturmaktadir. Kahramanmaras Ticaret ve Sanayi Odas1 verilerine gore
Kahramanmaras ilinde (ilgeler dahil) toplam 63 banka subesi bulunmaktadir. Banka
subeleriyle yapilan goriisme sonucu, bu subelerde 817 is goren calistigr tespit edilmis
olup, caligmanin ana kiitlesini Kahramanmaras ilindeki bankalardaki 817 isgdren
olusturmaktadir.

Aragtirma Orneklem biiytlikliigili; sosyal bilim arastirmalarinda sik kullanilan
nicel degiskenli arastirmalar i¢in Orneklem hesaplama formiilii kullanilarak

hesaplanmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).
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N=Nos 1Mo /Ny no=t? x §% Id®

N:Evren biiyiikligi

n:Orneklem biiyiikliigii

t=Giiven diizeyine karsilik gelen tablo z degeri (0.05 igin 1,96, 0.01 i¢in 2,58
ve 0.001 igin 3,28)

s=Evren i¢in tahmin edilen standart sapma

d=Kabul edilebilir sapma toleransi

Buna gore 817 is goren icin %95 giliven aralifinda gerekli Orneklem
biiyiikligi 261, %99 giiven araliginda gerekli 6rneklem biiytikliigli ise 367 olarak
bulunmustur. Bu tez ¢alismasinda, %99 giliven araliginda gerekli 6rneklem biiyiikligi
367 olarak belirlenmistir. Fakat kayip ve eksik anket olma ihtimali géze alinarak daha
fazla anket yapilmis olup analizlerde 423 anket kullanilmistir. Arastirmanin
orneklemi, bu ana kiitleden belirlenen gerekli 6rneklem biiytikliigii dikkate alinarak,
olasilikli 6rneklem tekniklerinden biri olan basit tesadiifi 6rnekleme teknigiyle
belirlenmistir. Basit tesadiifi 6rneklemede, arastirma evreni igerisindeki 6gelerin her
birine Ornekleme se¢ilme igin esit sans verilmektedir (Gilirbiiz ve Sahin, 2014).
Ornekleme ulasirken her subeden minimum 5 kisiye anket uygulanmistir.

Aragtirma tasarimi nicel arastirma olarak yapilmis ve veri toplama araci olarak
ise anket kullanilmistir. Psikolojik sermaye, i¢sel ve digsal motivasyon, is tatmini ve
performans davranisi, banka calisanlarinin kendisinin verdigi yanitlar kullanilarak
Olciilmeye calisilmistir.

Calismanin amaci ve arastirmanin bilimsel ¢alisma i¢in kullanilacagi ankette
yer almakla birlikte, bilgi talep eden bankadaki is gorenlere gerekli bilgiler verilmis
ve goniillii katilm esas alinmistir. Bankalarda yetkili kisilerle goriisiilerek, anketler

yiiz yiize uygulanmistir. Arastirmanin uygulamasi yaklasik 2 ay igerisinde yapilmistir.

3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma verileri anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Arastirmanin
amacinda digsal ve i¢sel motivasyon, psikolojik sermaye, is tatmini ve performans
arasindaki iliskilerin belirlenmesi s6z konusu oldugundan 4 farkl 6l¢gek kullanilmstir.

Bu kapsamda “Psikolojik Sermaye Olcegi”, “Motivasyon (I¢sel ve Digsal) Olgegi”,
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“Is Tatmin Olgegi” ve “Performans Olcegi” kullanilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Ek olarak katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni
durum, gelir diizeyi, egitim diizeyi, gorevi, pozisyonu, mesleki deneyim (y1l olarak),
banka subesindeki gorev siiresi (yil olarak) gibi demografik degiskenler arastirma
anketine dahil edilmistir.

Olgeklerin  gecerliligi icin Dogrulayct  Faktdr  Analizi  yapilirken,
giivenirliklerini test etmek i¢cin Cronbach Alfa degerlerine bakilmistir.

Dogrulayict faktor analizi (DFA) bir arastirma yontemi olarak ifade edilen
yapisal esitlik modellemesine (YEM) ait bir analizdir (Simsek 2007). Dogrulayici
Faktor Analizi DFA (Confirmatory Factor Analysis: CFA), 6lgme modellerinin
gelistirilmesinde kullanilan ve 6nemli kolayliklar saglayan bir analiz yontemi olup,
onceden olusturulan bir model araciligiyla gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil
degisken (faktor) olusturmaya yonelik bir analiz tiirtidiir. Genellikle 6lgek gelistirme
ve gegerlilik analizlerinde ve dnceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasi amaciyla
kullanilmaktadir (Aytag ve Ongen, 2012:16). AMOS 21 istatistik programi
kullanilarak tiim 6l¢eklere iliskin dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Dogrulayict faktér analizinde bir modelin kabul edilecek degerlerine
bakilmaktadir. Yaygin olarak kullanilan uyum indeksleri Tablo 3.1°’de verilmistir.
(Byrne, 2001; Simsek, 2007).
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Tablo 3.1: Yaygin Olarak Kullanilan Uyum indeksleri

Uyum Testi Iyi uyum Yeterli uyum

X2 0 < X°< 2df 2df < X< 3df

x*/df 0 <x/df< 2 2 <x%df< 3

GFI 0.95 < GFI< 1.00 0.90 < GFI< 0.95
AGFI 0.90 < AGFI< 1.00 0.85 < AGFI< 0.90
CFI 0.95 < CFI< 1.00 0.90 < CFI< 0.95
RMSEA 0 < RMSEA< 0.05 0.08 < RMSEA< 0.05
NFI 0.95 < NFI< 1.00 0.90 < NFI< 0.95
TLI 0.95 < TLI< 1.00 0.90 < TLI< 0.95

X?=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness-of fit
index (Iyilik Uyum Indeksi); AGFI=Adjusted goodness-of-fit index(Diizeltilmis Iyilik Uyum
Indeksi), CFI=Comparative fit index (Karsilastrmali Uyum Indeksi); RMSEA=The root
mean square error (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekoki); NFI=Normed fit index
(Normlastirilmis Uyum Indeksi); TLI=Tucker Lewis index (Tucker Lewis Indeksi).

3.4.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye algilarini 6lgmek i¢in Luthans, Youssef
ve Avolio (2007a: 237) tarafindan gelistirilen 24 maddeli "Psikolojik Sermaye Olgegi
(PCQ-24)" kullamlmistir. Olgekte 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserlik olmak {izere 4 boyut bulunmaktadir.

Olgekteki tiim ifadeler “5- Kesinlikle Katiliyorum, 4- Katiliyorum, 3- Ne
Katiltyorum Ne Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum” skalasi
kullanilarak 5'li Likert Olgegi'ne gore olgiilmektedir. Olgekteki 13.madde “Iste bir
aksilik ile karsilastigimda toparlanip yoluma devam etmekte zorlanirim”, 20.madde
“Isimle ilgili bir seyler ters giderse, bunun bdyle devam edecegini diisiiniirim” ve
23.madde “Bu isimde olaylar hi¢bir zaman istedigim sekilde gelismiyor” ters ifadeler
olup, sonradan ters kodlanarak analiz edilmistir.

Psikolojik sermaye 6lceginin gecerliligini test etmek i¢cin Dogrulayicit Faktor

Analizi yapilmstir.
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Tablo 3.2: Psikolojik Sermaye Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

X? DF CFl  TLI RMSEA

Orijinal model 1003.105 246 847 .829 .085

Diizenlenmis model 732.106 243 901  .888 .069

Ikinci diizey model ~ 740.516 244 900  .887 .069

p>.05, X°=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); TLI =
Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Indeksi); CFl = Comparative Fit Index (Karsilastirmali
Uyum Indeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii)

Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda ikinci diizey modelde, dl¢egin
dort faktorden olusan yapisiyla olusturulan modelin uyum indeksleri incelendiginde;
ki-kare istatistigi (X?) 740,516; kok ortalama kare yaklasim hatasi (RMSEA) 0,069;
Tucker-Lewis indeks (TLI) degeri 0,887 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri
ise 0,900 olarak bulunmustur. TLI degeri her ne kadar cok az miktarda 0.90 'min
altinda olsa da psikolojik sermaye 6lgegi ikinci diizeyde analize alindigi i¢in bu deger
kabul edilmistir.

Amosun bize isaret ettigi ve model uyum degerlerinin iyilestirilmesi igin
bakilan modifikasyon indeksleri sonucunda 1 ve 2, 20 ve 23 ile 23 ve 24 numaral
sorular arasindaki hata varyanslar1 birlestirilmistir. Bu maddeler ayni faktor altinda
oldugu i¢in birlestirilmesinde bir sakinca goriilmemistir. Maddelerin birbirlerine
yakin olmasi dolayisiyla katilimcilar tarafindan benzer algilanmis olabilecegi
degerlendirilmistir.

Arastirmada psikolojik sermaye degiskeni alt boyutlariyla degil yap: olarak
biitiinsel kullanilacagindan ayrica ikinci diizey faktor analizi yapilmistir. Bu analizde
elde edilen sonuglar ve yapi, tablo ve sekilde sunulmustur. Analiz sonucunda
diizenlenmis modele ilaveten 9 ve 11 numarali sorulara iligskin hata varyanslarinin
iligkilendirilmesi sonrasinda model uyum degerleri kabul edilebilir seviyelere
cekilmistir. Ayrica 13. ve 23. maddelerin faktor yiikleri <0.20’den diisiik oldugu halde
yaplyt bozmamak adina modelden c¢ikarilmamistir. Elde edilen uyum indeksi

sonuglarina gore psikolojik sermaye 6l¢egi gecerli olarak degerlendirilmektedir.
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Tablo 3.3: Psikoloik Sermaye Olcegi Maddelere iliskin Faktor Yiikleri

Faktor Yiikii
Ozyeterlilik <--- Psikolojik_sermaye .851
Umut <--- Psikolojik_sermaye .936
Psikolojik dayamkhihik <--- Psikolojik_sermaye 935
Iyimserlik <--- Psikolojik_sermaye 763
PS1 <--- Ozyeterlilik .665
PS2 <---  Ozyeterlilik .788
PS3 <--- Ozyeterlilik 770
PS4 <--- Ogzyeterlilik .800
PS5 <---  Ozyeterlilik 720
PS6 <--- Ozyeterlilik 709
pPS7 <---  Umut .615
PS8 <--- Umut .687
PS9 <---  Umut 599
PS10 <---  Umut .768
PS11 <--- Umut 729
PS12 <--- Umut .698
PS13 <--- Psikolojik dayaniklilik .022
PS14 <--- Psikolojik dayaniklilik .738
PS15 <--- Psikolojik dayaniklilik .681
PS16 <--- Psikolojik dayaniklilik .663
PS17 <--- Psikolojikdayaniklilik 784
PS18 <--- Psikoloik dayaniklilik 769
PS19 <--- lyimserlik .685
PS20 <--- lyimserlik 210
PS21 <--- lyimserlik .823
PS22 <--- lyimserlik 752
PS23 <--- lyimserlik 137
PS24 <--- lyimserlik 307
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Sekil 3.2: Psikolojik Sermaye Dogrulayic1 Faktor Analizi Ciktilar

Yapilan icsel tutarlilik baglaminda giivenilirlik analizine goére Olgegin alt
boyutlarmin Cronbach Alpha degerleri: Oz yeterlilik 0.88; Umut 0.84; Psikolojik
Dayaniklilik  0.70; Iyimserlik; 0.70 olarak bulunmustur. Toplamda tek boyut
psikolojik sermaye 6l¢eginin Cronbach Alfa degeri 0.90 olarak tespit edilmistir. Bu
deger >.70 'den biiylik oldugu i¢in dlgek giivenilir olarak kabul edilmektedir.
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3.4.2. Motivasyon Olgegi

Motivasyon araglarinin iggdérenlerin motivasyonu iizerindeki etkisini 6lgmeye
yonelik olarak, Mottaz (1985), Brislin vd. (2005), Mahaney ve Lederer (2006)" in
caligmalarinda kullandiklar1 Olgekler temel alinarak Diindar vd. (2007) tarafindan
gelistirilen Motivasyon Olgegi kullanilmistir. Bu dlgekte i¢sel motivasyon araclari ile
ilgili 9, digsal motivasyon araclari ile ilgili 15 madde yer almaktadir.

Olgek 3°lii Likert olmasina ragmen, ¢alismanin amaci dogrultusunda dlgekteki
tiim ifadeler “5- Cok Etkili, 4- Etkili, 3- Ne Etkili Ne Etkili Degil, 2- Etkili Degil, 1-
Hig Etkili Degil” skalasi kullanilarak 5'li Likert Olgegi’ne gore dlgiilmektedir.

Tablo 3.4: igsel ve Digsal Motivasyon Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi

Sonuglari
X? DF CFI TLI RMSEA
Orijinal model 1482.004 251 734 .708 .108
Diizenlenmis model 612.669 218 .908 .893 .065

(i¢sel motivasyon
olceginin 9. maddesi

cikarilmstir.)

p>.05, X*=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) ;TLI =
Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Indeksi); CFI = Comparative Fit Index (Karsilastirmali
Uyum Indeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii)

I¢sel ve dissal motivasyon faktérlerinin birbiriyle iliskili ancak ayn1 zamanda
birbirilerinden farkli yapilar icerdigini test etmek amaciyla orjinal model kurulmustur.
Diizenlenmis model ile i¢sel ve digsal motivasyon faktorleri birbirinden ayrilmis fakat
icsel motivasyon Olcegi icerisindeki 9.madde “Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve
davraniglar1”, digsal motivasyon faktorleriyle iligkili oldugu tespit edildigi i¢in

¢ikarilmistir. Diizenlenmis modelde, modelin uyum indeksleri incelendiginde; ki-kare
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istatistigi (XZ) 612,669; kok ortalama kare yaklasim hatas1 (RMSEA) 0,065; Tucker-
Lewis indeks (TLI) degeri 0,893 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise
0,908 olarak bulunmustur. TLI degeri her ne kadar ¢ok az miktarda 0.90 'min altinda
olsa da diizenlenmis modelde bu deger kabul edilmistir. Boylece elde edilen uyum
indeks degerlerine gore igsel ve dissal motivasyon Olg¢eginin gegerli oldugu

degerlendirilmektedir.
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Sekil 3.3: I¢sel ve Digsal Motivasyon Dogrulayicr Faktor Analizi Ciktilar

Yapilan igsel tutarlilik baglaminda giivenilirlik analizine goére toplamda

motivasyon dl¢eginin Cronbach Alfa degeri 0.90 olarak tespit edilmistir Olgegin alt
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boyutlarinin Cronbach Alpha degerleri: i¢sel motivasyon (8 madde) 0.87; Dissal
motivasyon (15 madde ) 0.87 olarak bulunmustur. Bu degerler >.70 'den biiyiik

oldugu i¢in dlgek giivenilir olarak kabul edilmektedir.

3.4.3. Is Tatmin Olgegi

Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5 maddeli Is Tatmin Olgegi
kullanilmistir. Bilgin (1995) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Olgekteki tiim maddeler "5- Kesinlikle Katiliyorum, 4- Katiliyorum, 3- Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum" skalasi
kullanilarak 5'li Likert Olgegi’ne gore dl¢iilmektedir. Cevaplarmn tutarliligini kontrol
etmek amaciyla ters ifadeler (3 ve 5. maddeler) kullanilmistir. Bu maddeler analizlere
baslanmadan 6nce ters cevrilerek ortalamaya dahil edilmistir.

Is tatmin dlgeginin gegerliligini test etmek icin 6ncelikle Dogrulayici Faktor

Analizi yapilmustir.

Tablo 3.5: is Tatmin Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

X? DF CFlI  TLI RMSEA
Orijinal model 104.900 5 839  .679 218
Iki faktorlii is 32.105 4 955  .887 129

tatmin modeli

p>.05, X*=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); TLI =
Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Indeksi); CFl = Comparative Fit Index (Karsilastirmali
Uyum Indeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii)

Diizenlenmis (iki faktorlii is tatmin modeli) modelde, modelin uyum
indeksleri incelendiginde; ki-kare istatistigi (X?) 32.105; kok ortalama kare yaklagim
hatas1 (RMSEA) 0,129; Tucker-Lewis indeks (TLI) degeri 0,887 ve karsilagtirmali
uyum indeks (CFI) degeri ise 0,955 olarak bulunmustur.

Yapilan modifikasyonlar sonrasinda hi¢cbir model dogrulanmamistir. Bu

yizden Kesfedici Faktor Analizi yapilmasma karar verilmistir. Initial solution
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(Baslangi¢ c¢oziimlemesi), Principle components (Temel bilesenler) ve varimax
dondiirmesi sonrasinda iki faktorlii bir yapi elde edilmistir. Elde edilen bu yapt %

73.66’lik varyans aciklamistir ve faktor yiikleri Tablo 3.6’daki gibi elde edilmistir.

Tablo 3.6: Bilesenler Matrisi

Component Matrix?

Component
1 2
SMEAN(is tat2) 908
SMEAN(s tatd)  .884
SMEAN(s tatl)  .791
SMEAN(is tat3) .839
SMEAN(s tat5) 815

Extraction Method: Principal Component
Analysis.
a. 2 components extracted.

Elde edilen bu yap1 daha sonra AMOS programinda DFA’ne tabi
tutulmustur.Ancak elde edilen sonuglar modelin 1yi uyum saglamadigin1 gostermistir.

DFA’da iki faktorlii model de uyum saglamadigindan o6lcekteki ters kodlanan
maddelerin  katilimeilar  tarafindan  yeterli okunmadigi veya anlagiimadigi
degerlendirilerek 6lgekten 3.madde “Isimi cogu zaman hevesle yaparim” ve 5.madde
“Isimi oldukea sikic1 bir is olarak goriiriim” ¢ikarilmistir. Kalan 3 maddenin yapilan
KFA analiz sonuglar1 agsagida sunulmustur.

Aciklanan toplam varyans: %74,56

Faktor yiikleri:
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Tablo 3.7: Ortak Varyans Tablosu

Communalities

Initial Extraction
Is tatmini 1 1.000 .641
Is tatmini 2 1.000 823
Is tatmini 4 1.000 173

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Yapilan igsel tutarlilik baglaminda giivenilirlik analizine gore is tatmin
olgeginin (3 madde) Cronbach Alfa degeri 0.82 olarak tespit edilmistir. Bu deger
>.70 'den biiyiik oldugu i¢in dlgek gilivenilir olarak kabul edilmektedir.

3.4.4. Performans Olgegi

Arastirmada is goren performansini 6lgmek amaciyla Goodman ve Svyantek
(1999:261) tarafindan gelistirilmis olan 25 maddeli dlgek kullanilmistir. Olgekteki ilk
16 madde baglamsal performans: ifade ederken, diger 9 madde ise gorev
performansini ifade etmektedir.

Olgekteki tiim ifadeler “5- Kesinlikle Katiliyorum, 4- Katiliyorum, 3- Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 1- Kesinlikle Katilmiyorum” skalasi
kullanilarak 5'li Likert Olgegi’ne goére oOlgiilmektedir. Olgekte 4.madde “Isimde
fazladan mola kullanirim”, 8. madde “Genellikle is yerinden mesai bitmeden once
¢ikarim” ve 10.madde “ Is yerimde zamanin bilyiik ¢ogunlugunu kisisel telefon
goriismelerime harcarim” ters ifadeler olmasi sebebiyle, analize dahil edilirken ters

kodlanmustir.
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Tablo 3.8: Performans (Baglamsal ve Gorev Performansi) Olcegi Dogrulayici

Faktor Analizi Sonuc¢lari

X? DF CFl  TLI RMSEA
Orijinal model (iki faktor) 1675.601 274 713 .686 110
Diizenlenmis model 731.854 260 904  .889 .066
Ikinci diizey performans 731.854 260 904  .889 .066

oleegi

p>.05, X?=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) :TLI =
Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Indeksi); CFI = Comparative Fit Index (Karsilastirmali
Uyum Indeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin
Ortalama Karekokii)

Yapilan dogrulayici faktdr analizi sonucunda ikinci diizey modelde, dl¢egin
iki faktorden olusan yapisiyla olusturulan modelin uyum indeksleri incelendiginde;
ki-kare istatistiginin (X?) 731,854; kok ortalama kare yaklasim hatasi (RMSEA)
0,066; Tucker-Lewis indeks (TLI) degeri 0,889 ve karsilagtirmali uyum indeks (CFI)
degeri ise 0,904 olarak bulunmustur. TLI degeri her ne kadar ¢ok az miktarda 0.90
'nin altinda olsa da performans 6lgegi ikinci diizeyde analize alindigi i¢in bu deger
kabul edilmistir. Elde edilen uyum indeks degerlerine gore performans ol¢eginin

gecerli oldugu degerlendirilmektedir.
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Sekil 3.4: Performans (Gorev ve Baglamsal) Dogrulayic1 Faktor Analizi Ciktilar:
Yapilan icsel tutarlilik baglaminda giivenilirlik analizine goére Olgegin alt

boyutlarinin Cronbach Alpha degerleri: Baglamsal performans (16 madde) 0.72;

Gorev performanst (9 madde) 0.92 olarak bulunmustur. Toplamda performans
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Olgeginin tek boyut olarak Cronbach Alfa degeri 0.85 olarak tespit edilmistir. Bu
deger >.70 'den biiyiik oldugu icin 6l¢ek giivenilir olarak kabul edilmektedir.

3.5. VERILERIN ANALIZI

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) 23.0 Programi kullanilmistir. Oncelikle veri analizinin dogru bir
sekilde gerceklestirilmesi amaciyla eksik anket formlarinin kontrolii saglanmais, eksik
deger analizi ve normallik analizleri yapilmistir.

Veri analizinde, arastirmaya katilan bankalardaki is gorenlerin demografik
bilgilerine iligkin bulgu ve yorumlara yer verilmistir. Bunun yani sira arastirmadaki
her bir dlgegin giivenilirlik degerleri (Cronbach alpha) hesaplanmistir. Olgeklerin
gecerliligi faktor analiziyle, gilivenilirligi de gilivenilirlik analizi ile test edilmistir.
Demografik degiskenlere betimleyici analizler de uygulanmistir. Arastirmada
degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek icin Korelasyon Analizi uygulanmistir.
Ayrica is gorenlerin digsal motivasyon, igsel motivasyon, psikolojik sermaye, is
tatmini ve performanslar1 arasindaki etkilesimi ortaya koymak amaciyla Hiyerarsik
Regresyon Analizi yapilmistir. Arastirma verileri gizlilik esas1 gercevesinde

degerlendirilmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde degiskenlere iliskin betimleyici istatistikler, katilimcilarin
demografik ozelliklerine iliskin bulgular ve korelasyon analizi bulgular1 verilmistir.
Digsal motivasyon, igsel motivasyon, psikolojik sermaye, is tatmini ve performans
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan hiyerarsik regresyon analizi bulgulari
degerlendirilmektedir.

4.1. BETIMLEYICI ISTATISTIKLER

Tablo 4.1°de psikolojik sermaye, motivasyon, is tatmini ile performans ve alt

boyutlarina iliskin ortalama puanlar ile standart sapma degerleri bulunmaktadir.

Tablo 4.1: Degiskenlere Iliskin Betimleyici Istatistik Sonuglar

Olcekler Ortalama (x) Standart sapma
Psikolojik Sermaye Olcegi Genel 4.06 0,49
1-Oz yeterlilik 441 0.54
2-Umut 4.23 0.60
3-Psikolojik Dayaniklilik 4.00 0.57
4-lyimserlik 3.59 0.70
Motivasyon Olcegi Genel 4.34 0.54
1-Igsel Motivasyon 4,39 0,55
2-Digsal Motivasyon 4.30 0,54
Is Tatmini (")lgegi 4.02 0,79
Performans (")lgegi Genel 4,03 0,42
1-Baglamsal Performans 433 0,56

2-Gorev Performansi 3,86 0,44




Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin betimsel istatistikler incelendiginde,
tiim Olgekler ve alt boyutlar1 i¢in ortalamalarin yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir
(3,5 < x < 4.5). Katihmcilarin psikoloji sermaye diizeylerinin yiiksek ( X =4.06)
oldugu belirlenirken psikolojik sermaye Olgegi alt boyutlarina ait en yiiksek
ortalamanin 6z yeterlilikte ( X =4.41) oldugu, en diisiik ortalamanin ise iyimserlik ( x
=3.59) boyutunda oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin motivasyonunun yiiksek ( X
=4.34) oldugu belirlenirken motivasyon 6lgegi alt boyutlarina bakildiginda igsel
motivasyonun (x =4.39) dissal motivasyon boyutuna (X =4.30) gore daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin performanslarinin  yiiksek (X =4.03) oldugu
belirlenirken, performans olgegi alt boyutlarindan baglamsal performansinin (X
=4.33) gorev performansina (x =3,86) gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayni

zamanda is tatmin ortalamasinin da yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir ( X =4.03).

4.2. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE ILISKIN
BULGULAR

Demografik o6zellikler bagligi altinda incelenen bulgular, katilimcilarin
cinsiyeti, yasi, egitim diizeyi, medeni durumu, evliyse esin ¢alisma durumu, ¢ocuk
sayis1, varsa en kiiclik ¢cocugun yas grubu, gelir diizeyi, is yerindeki ¢aligsma siiresi,
meslekte toplam c¢alisma siiresi, calistigi sektor tiirli, is yerindeki pozisyon ve

bakmakla yiikiimlii olunan aile bireyi olup olmadigini igermektedir.
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Tablo 4.2: Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Verilerin Dagilinm

Degiskenler Gruplar n %
Kadin 152 35,9
Cinsiyet Erkek 271 64,1
. Evli 258 61,0
Medeni Durumu Bekar 165 39.0
18-23 19 45
24-29 156 36,9
Yas Durumu 30-35 161 38,1
36-41 63 14,9
42 yas ve lizeri 24 5,7
[kogretim 7 1,7
Lise 75 17,7
ol Onlisans 44 10,4
Egitim Durumu Lisans 259 612
Yikseklisans 38 9,0
Yok 212 50,1
Cocuk Sayisi ; éélll igs
3 ve lizeri 16 3,8
1000 TL’den az 14 3,3
1000-2000 170 40,2
2001-3000 103 24,3
. 3001-4000 77 18,2
Aylik Gelir Durumu (TL) 20015000 57 6.4
5001-6000 16 3,8
6001 ve tizeri 16 3,8
1 Yildan Az 57 13,5
1-5 199 47,0
Is Yerinde Calisma Siiresi (y1l) 6-10 114 27,0
11-15 33 7,8
16 yil ve iizeri 20 4,7
1 Yildan Az 41 9,7
1-5 161 38,1
Meslekte Calisma Siiresi (y1l) 6-10 142 33,6
11-15 47 11,1
16 Y1l ve Uzeri 32 7,6
Kamu 97 22,9
Calisma Sektorii Ozel 309 73,0
Diger 17 4.0
Memur 30 7,1
Gise gorevlisi 80 18,9
Mesleki Tecriibe (yil) Yonetici 234 55,3
Diger 79 18,7
Bakim Yapilan Aile Bireyi EI\S}H 227 21322
TOPLAM 423 100,0
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Bankadaki is gorenlerin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda %64,1’inin
erkek, %35,9’unun kadin oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin yas gruplarina gore
dagilimlarina bakildiginda %38,1’inin 30-35 yas araliginda, %36,9’unun 24-29 yas
araliginda, %14,9’unun 36-41, %5,7’sinin 42 yas ve lizerinde oldugunu ve %4,5’inin
18-23 yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Egitim diizeyine gore dagilimlarina
bakildiginda %61,2’sinin lisans, %17,7’sinin lise, %10,4’linlin 6nlisans, %9,0’nin
yiikseklisans ve %1,7’sinin ilkdgretim oldugu goriilmektedir. Bankadaki is gorenlerin
%61,0’mnm evli ve %39,0’mnin bekar oldugu saptanmistir. Cocuk sayilarina gore
dagilimlarina bakildiginda %350,1’inin ¢ocugu olmadigi, %26,2’sinin 1 cocugu
oldugu, %19,9’unun 2 c¢ocugu oldugu ve %3,8’inin 3 cocuk ve flizeri oldugu
goriilmektedir. Gelir diizeyine gore dagilimlarina bakildiginda %40,2’sinin 1000-
2000 TL , %24,3’iniin  2001-3000 TL, %18,2’sinin 3001- 4000 TL, %6,4 iiniin
4001-5000 TL, %3,8’inin 5001-6000 TL, %3.,8’inin 6001 TL ve iizerinde oldugu,
%3,3’iiniin 1000 TL’den az oldugu tespit edilmistir. s yerindeki calisma siiresine
gore dagilimlarma bakildiginda %47,0’min 1-5 yil, %27,0’mnin 6-10 yil, %13,5’inin 1
yildan az, %7,8’inin 11-15 yil ve %4,7’Sinin 16 y1l ve lizerinde oldugu saptanmustir.
Meslekte toplam ¢aligma siiresine gore dagilimlarina bakildiginda %38,1’inin 1-5 yil,
%33,6’sin1in 6-10 yil, %11,1’inin 11-15 y1l, %9,7’sinin 1 yildan az ve %7,6’sinin 16
yil ve lizerinde oldugu tespit edilmistir. Calistiklart sektdr durumuna gore
dagilimlarina bakildiginda %73,0’1nin 6zel bankada, %22,9’unun kamu bankalarinda
ve %4,0’min diger sektorlerde calistiklar1 goriilmektedir. Calistiklar1 is yerindeki
pozisyona gore dagilimlarina bakildiginda %55,3lnilin yonetici (yetkili, yetkili
yardimcilari, birim sorumlulari dahil), %18,9’unun gise gorevlisi, %18,7’sinin diger
ve %7,1’in memur oldugu goriilmektedir. Banka calisanlarinin %84,4’liniin bakmakla
yiikkiimlii oldugu aile bireyi oldugu ve %15,6’sinin bakmakla yiikiimli oldugu aile
bireyi olmadig: belirtilmistir.

4.3. DEGISKENLER ARASINDAKI iLiSKiLER

Arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizi, degiskenler arasindaki ikili
diizeyde, p<0,01 ile p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliskiler oldugunu gostermektedir.

Korelasyon analizi sonuglart incelendiginde motivasyon, psikolojik sermaye, is
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tatmini ve performans Olgeklerinin birbirleri arasinda pozitif iliskiler oldugu

goriilmektedir. Bu 6lgeklerin korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 4.11°de verilmistir.
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Tablo 4.3: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
1  Cinsiyet 1

2 Yas 1687 1

3 Egitim 077  -045 1

4 Medeni Durum -2507 -467° 000 1

5 Es Cahyma Durumu 4000 .130° -339° .01l 1

6  Cocuk Sayisi 2517 5597 -238" -556 .282° 1

7 Gelir Diizeyi 072 4757 3847 -2907 -2177 2617 1

8 is yeri Tecriibesi 102~ 6747 -040 -3337 000  .4027 3917 1

9  Mesleki Tecriibe 1267 7847 007  -418" .033  .498" 5487 765 1

10 Sektor -140" -118° -008 .112° -051 -105 -073 -178" -068 1

11 Pozisyon 1617 098" -4127 -123° 2027 2297 .001 .083 107" -077 1

12 Psikolojik Sermaye  .039  .104" -069 -024 073  .109° .058 .016 .035 -079 .029 1

13 Dissal Motivasyon -111°  -026  .019 046 079  -003 -014 -050 -012 -147  .025 3437 1

14 icsel Motivasyon -100° .015 067  -018 .058  .003 004  -025 .040  -119° .043 3677 8200 1

15 is Tatmini -037  -024 -1537 046 115 054  -048 -050 -022 -062 .147° 3507 .398" 4197 1
16 Performans 037 038 -122° 039 1790 060 -008 -030 -027 -133" .057 590" 435 4327 397"

* p<0,05; ** p<0,01; Cinsiyet 1=Erkek 2=Kadin olarak kodlanmistir.
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Tablo 4.3’de goriildiigii iizere digsal motivasyon degiskeni; psikolojik sermaye
(r=0.343 p<0.01), ig¢sel motivasyon (r=0.820 p<0.01), is tatmini (r=0.398 p<0.01),
performans (r=0.435 p<0.01) ile pozitif yonlii iliski icerisindedir. I¢sel motivasyon;
psikolojik sermaye (r=0.367 p<0.01), is tatmini (r=0.419 p<0.01), performans
(r=0.432 p<0.01) ile pozitif yonli iliski igerisindedir. Psikolojik sermaye; is tatmini
(r=0.350 p<0.01), performans (r=0.590 p<0.01) ile pozitif yonlii iliski i¢erisindedir.
Is tatmini; performans (r=0.397 p<0.01) ile pozitif ynlii iliski igerisindedir.

44. ARASTIRMANIN DAYANDIGI HIiPOTEZLERIN TEST
EDILMESI

Arastirmanin bu béliimiinde, arastirmanin amag¢ ve kapsami dogrultusunda
bankadaki is gorenlerin motivasyon, psikolojik sermaye, is tatmini ve performans
degiskenleri ile ilgili bilgi ve bulgulara ulasabilmek amaciyla 6nceden belirlenmis

olan hipotezler test edilmektedir.

4.4.1. Dissal Motivasyonun Is Tatminine EtKisi

Arastirmanin bu asamasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi i¢in
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir veya
daha fazla bagimsiz degisken arasindaki etkilesimleri test eden istatistiksel bir
tekniktir (Nakip,2006: 227). Birinci asamada demografik degiskenler analize
alinmmistir ve elde edilen sonuglara gore is tatmininin yaklasik %7’°sinin bu
degiskenlerle agiklandig1 tespit edilmistir. ikinci asamada ise digsal motivasyon
modele eklenmis ve elde edilen modelde is tatmininin yaklasik %21 inin ac¢iklandigi
goriilmiistiir. Digsal motivasyonun etkisine bakildiginda, is tatminini pozitif yonde
etkiledigi (f=0.392, p<.01) ortaya ¢ikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, dissal
motivasyonun is tatmini iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu ongoren H,

Hipotezi “Kabul” edilmistir.

138



Tablo 4.4: Dissal Motivasyonun is Tatminine Etkisine iliskin Analiz Bulgular

Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R®
1 (sabit) 1.024  .307
Cinsiyet -074 -1128 .260
Yas -028 -296  .767
Egitim -161 -2.024 .044
Medeni Durum 021 .340 734
Es Calisma Durumu .064 .924 .356
1.910* .073
Cocuk Sayisi 020 .274 784
Gelir Diizeyi 015 189 .850
Is yeri Tecriibesi -137 -1.628 .105
Mesleki Tecriibe 104 997 319
Sektor -116 -1.897 .059
Calistig1 Pozisyon .089 1338 .182
2 (sabit) -3.572  .000
Cinsiyet -029 -478  .633
Yas -.025 -295 .768
Egitim -173 -2.377 .018
Medeni Durum 033 572 .568
Es Calisma Durumu 019  .292 770
Cocuk Sayisi 022 .325 146 6.216** 218
Gelir Diizeyi .030  .423 673
Is yeri Tecriibesi -082 -1.051 .294
Mesleki Tecriibe .055 574 .566
Sektor -048 -834 405
Calistig1 Pozisyon .086 1414 159
Dissal Motivasyon 392 7.055  .000
**p<.01,*p<.05
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4.4.2. Digsal Motivasyonun Psikolojik Sermayeye Etkisi

Dissal motivasyonun psikolojik sermayeye etkisini belirlemek i¢in hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Birinci asamada demografik degiskenler analize
alinmistir ve elde edilen sonuglara gore psikolojik sermayenin yaklasik %35’inin bu
degiskenlerle agiklandig1 tespit edilmistir. ikinci asamada ise dissal motivasyon
modele eklenmis ve elde edilen modelde psikolojik sermayenin yaklasik %18’inin
aciklandigr goriilmiistiir. Digsal motivasyonun etkisine bakildiginda, psikolojik
sermayeyi pozitif yonde etkiledigi (f=0.369, p<.01) ortaya ¢ikarilmistir. Elde edilen
sonuglara gore, dissal motivasyonun psikolojik sermaye iizerinde pozitif bir

etkisinin var oldugunu éngoren H, Hipotezi “Kabul” edilmistir.

Tablo 4.5: Digsal Motivasyonun Psikolojik Sermayeye Etkisine Iliskin Analiz

Bulgular:
Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R’
1 (sabit) 11.875 .000
Cinsiyet .038 575 .566
Yas 171 1817 .070
Egitim -129 -1.606 .109
Medeni Durum .037  .580 .562
Es Calisma Durumu .008 118 .906
Cocuk Sayist 028 380 704 @ 1348 052
Gelir Diizeyi 061 772 441
Is yeri Tecriibesi -089 -1.043 .298
Mesleki Tecriibe -086 -811  .418
Sektor -125 -2.019 .044
Calistig1 Pozisyon -076 -1.125 .261
2 (sabit) 5.829  .000
Cinsiyet 081 1297 .196
Yas A73 1977 .049
Egitim -141 -1.887 .060
Medeni Durum .048  .809 419
Es Calisma Durumu -035 -525 .600
Cocuk Sayisi 030 432 .666 4.945** 182
Gelir Diizeyi 076 1.030 .304
Is yeri Tecriibesi -037 -461  .645
Mesleki Tecriibe -132 -1.336 .183
Sektor -.060 -1.033 .302
Calistig1 Pozisyon -078 -1.246 214
Digsal Motivasyon 369  6.498  .000
**p<.01,*p<.05
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4.4.3. Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisi

Psikolojik sermayenin is tatminine etkisini belirlemek icin hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Birinci asamada demografik degiskenler analize
alinmistir ve elde edilen sonuglara gore is tatmininin yaklasik %7’°sinin bu
degiskenlerle aciklandig1 tespit edilmistir. ikinci asamada ise psikolojik sermaye
modele eklenmis ve elde edilen modelde is tatmininin yaklasik %17 sinin
aciklandig1 goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin etkisine bakildiginda, is tatminini
pozitif yonde etkiledigi (f=0.333, p<.01) ortaya ¢ikarilmistir. Elde edilen sonuglara
gore, psikolojik sermayenin iy tatmini iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu

ongoren H3 Hipotezi “Kabul” edilmistir.

Tablo 4.6: Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisine Iliskin Analiz Bulgular

Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R’
1 (sabit) 1.024  .307
Cinsiyet -074 -1.128 .260
Yas -.028 -296  .767
Egitim -161 -2.024 .044
Medeni Durum 021  .340 134
Es Calisma Durumu .064 .924 .356 -
Cocuk Sayist 020 274 788 910 073
Gelir Diizeyi 015  .189 .850
Is yeri Tecriibesi -137 -1.628 .105
Mesleki Tecriibe 104 997 319
Sektor -116 -1.897 .059
Calistig1 Pozisyon .089 1338 .182
2 (sabit) -2.556  .011
Cinsiyet -087 -1.400 .163
Yas -085 -958  .339
Egitim -118 -1564 .119
Medeni Durum .009 153 .878
Es Calisma Durumu .062 .937 .350
Cocuk Sayisi 011 155 877 4.819** 178
Gelir Diizeyi -006 -.076  .940
Is yeri Tecriibesi -108 -1.350 .178
Mesleki Tecriibe 133 1346  .180
Sektor -074 -1.280 .202
Calistig1 Pozisyon 114 1817  .070
Psikolojik Sermaye 333 5.850 .000
**p<.01,*p<.05
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sonuclara gore is tatmininin yaklasik %7’sinin bu degiskenlerle agiklandigi tespit

4.4.4. i¢sel Motivasyonun Is Tatminine Etkisi

Birinci asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen

edilmistir. Ikinci asamada ise i¢sel motivasyon modele eklenmis ve elde edilen

modelde
motivasyonun etkisine bakildiginda, is tatminini pozitif yonde etkiledigi (=0.423,
p<.01) ortaya ¢ikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, i¢sel motivasyonun ig

tatmini iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu ongéren H, hipotezi “Kabul”

is tatmininin yaklasik

edilmistir.

%24’ linlin  aciklandig1

gOorilmiistiir.

Icsel

Tablo 4.7: i¢sel Motivasyonun Is Tatminine Etkisine liskin Analiz Bulgular

Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R?
1 (sabit) 1,024 307
Cinsiyet -074 -1,128 ,260
Yas -,028 -,296 167
Egitim 161 -2,024 ,044
Medeni Durum ,021  ,340 7134
Es Calisma Durumu ,064 ,924 ,356 *
Cocuk Sayist 020 274 784 1910 073
Gelir Diizeyi ,015  ,189 ,850
Is yeri Tecriibesi -137 -1,628 ,105
Mesleki Tecribe ,104 ,997 319
Sektor -116 -1,897 ,059
Calistig1 Pozisyon ,089 1,338 ,182
2 (sabit) -3,871  ,000
Cinsiyet -026 -436  ,663
Yas -,032 -,383 ,702
Egitim -,208 -2,890 ,004
Medeni Durum ,024 425 ,671
Es Calisma Durumu ,016 ,259 , 796
Cocuk Sayisi ,035 529 ,597 7.108** 242
Gelir Diizeyi ,056  ,792 429
Is yeri Tecriibesi -,069 -,899 ,370
Mesleki Tecriibe ,031 325 , 746
Sektor -053 -,942 347
Calistig1 Pozisyon ,083 1,382 ,168
I¢sel Motivasyon 423 7,726,000
**p<.01,*p<.05
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4.4.5. Psikolojik Sermayenin I¢sel Motivasyona EtKisi

Ik asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen
sonuclara gore i¢sel motivasyonun yaklasik %5’inin bu degiskenlerle agiklandig
tespit edilmistir. Ikinci asamada ise psikolojik sermaye modele eklenmis ve elde
edilen modelde igsel motivasyonun yaklasik %20’sinin agiklandigi goriilmiistiir.
Psikolojik sermayenin etkisine bakildiginda i¢sel motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi (B=0,406, p<.01) ortaya cikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore,
psikolojik sermayenin icsel motivsyon iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu

ongoren Hs Hipotezi “Kabul” edilmistir.

Tablo 4.8: Psikolojik Sermayenin i¢sel Motivasyona Etkisine Iliskin Analiz

Bulgular
Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R’
1 (sabit) 12,809 ,000
Cinsiyet -114 -1,709 ,089
Yas ,011 , 119 ,906
Egitim 113 1,411,159
Medeni Durum -,007 -,106 ,916
Es Calisma Durumu , 113 1,610 , 109
Cocuk Sayist 036 -479 632 360 053
Gelir Diizeyi -098 -1,241 216
Is yeri Tecriibesi -161 -1,891 ,060
Mesleki Tecriibe A74 1642 102
Sektor -149 -2,420 ,016
Calistig1 Pozisyon ,014 203 ,840
2 (sabit) 7,064 000
Cinsiyet -130 -2,120 ,035
Yas -058 -,672 ,502
Egitim 165 2,242,026
Medeni Durum -022  -372 ,710
Es Calisma Durumu 110 1,706 ,089
Cocuk Sayisi -,047 -691 ,490 5,872** .209
Gelir Diizeyi -123 -1,696 ,091
Is yeri Tecriibesi -125 -1600 ,111
Mesleki Tecriibe 209 2,150 ,032
Sektor -099 -1,735 ,084
Calistig1 Pozisyon ,044 718 473
Psikolojik Sermaye 406 7,254 000
**p<.01,*p<.05
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4.4.6. Dissal Motivasyonun Performansa Etkisi

Ik asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen
sonuclara gore performansin yaklasik %8’inin bu degiskenlerle agiklandigi tespit
edilmistir. Ikinci asamada ise dissal motivasyon modele eklenmis ve elde edilen
modelde performansin yaklagik %22’sinin agiklandigi goriilmiistiir. Digsal
motivasyonun etkisine bakildiginda performansi pozitif yonde etkiledigi (p=0.381,
p<.01) ortaya ecikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, digsal motivasyonun
performans iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu ongioren Hg Hipotezi

“Kabul” edilmistir.

Tablo 4.9: Dissal Motivasyonun Perfomansa Etkisine iliskin Analiz Bulgular:

Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R?
1 (sabit) 13,223 ,000
Cinsiyet ,001 015 ,988
Yas 128 1,379  ,169
Egitim -141 -1,791 074
Medeni Durum ,070 1,119 264
Es Calisma Durumu , 138 1,995 ,047 x
Cocuk Sayist ‘013 -181 g5y 280 087
Gelir Diizeyi ,107 1,388 ,166
Is yeri Tecriibesi -112 -1,342 181
Mesleki Tecribe -087 -834 ,405
Sektor -157 -2,591 ,010
Calistig1 Pozisyon -013  -,192 ,848
2 (sabit) 6,802 ,000
Cinsiyet ,045 740 ,460
Yas 130 1,520 ,130
Egitim -154 -2,112 ,036
Medeni Durum ,081 1410 ,160
Es Calisma Durumu ,094 1,459 , 146
Cocuk Sayisi -012 -170 ,865 6,439** 224
Gelir Diizeyi 123 1,715 087
Is yeri Tecriibesi -,059 -754 452
Mesleki Tecriibe -134 -1,396 ,164
Sektor -091 -1595 112
Calistig1 Pozisyon -,015 -,248 ,804
Digsal Motivasyon 381 6,889  ,000
**p<.01,*p<.05
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4.4.7. Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisi

Ik asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen
sonuclara gore performansin yaklasik %8’inin bu degiskenlerle agiklandigi tespit
edilmistir. Ikinci asamada ise psikolojik sermaye modele eklenmis ve elde edilen
modelde performansin yaklasik %35’inin aciklandigr goriilmiistiir. Psikolojik
sermayenin etkisine bakildiginda performansi pozitif yonde etkiledigi ($=0.531
p<.01) ortaya cikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, psikolojik sermayenin
performans iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu ongéoren H; Hipotezi

“Kabul” edilmistir.

Tablo 4.10: Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisine 1liskin Analiz

Bulgular
Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R’
1 (sabit) 13,223 ,000
Cinsiyet ,001 015 ,988
Yas , 128 1,379 ,169
Egitim -141 -1,791 074
Medeni Durum ,070 1,119 264
Es Calisma Durumu , 138 1,995 ,047 -
Cocuk Sayist 013 -181 s57 2309 087
Gelir Diizeyi ,107 1,388  ,166
Is yeri Tecriibesi -112 -1,342 181
Mesleki Tecriibe -,087 -834 405
Sektor -157 -2,591 ,010
Calistig1 Pozisyon -013  -,192 ,848
2 (sabit) 6,532  ,000
Cinsiyet -019 -351 726
Yas ,037 467 ,641
Egitim -073 -1,089 277
Medeni Durum ,060 955 ,340
Es Calisma Durumu 133 2,291 ,023
Cocuk Sayisi -,028 -,458 ,647 12,182** .354
Gelir Diizeyi ,075 1,150 ,251
Is yeri Tecriibesi -065 -921  ,358
Mesleki Tecriibe -,041 -468 640
Sektor -091 -1,765 ,079
Calistig1 Pozisyon ,027  ,493 ,622
Psikolojik Sermaye ;531 10,508 ,000
**p<.01,*p<.05
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4.4.8. i¢sel Motivasyonun Performansa Etkisi

Ik asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen
sonuclara gore performansin yaklasik %8’inin bu degiskenlerle agiklandigi tespit
edilmistir. Ikinci asamada ise i¢sel motivasyon modele eklenmis ve elde edilen
modelde performansin yaklasik %26’sinmn  agiklandigi  goriilmiistiir.  Igsel
motivasyonun etkisine bakildiginda performansi pozitif yonde etkiledigi (=0.439,
p<.01) ortaya cikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, icsel motivasyonun
performans iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu ongéoren Hg Hipotezi

“Kabul” edilmistir.

Tablo 4.11: icsel Motivasyonun Performansa Etkisine iliskin Analiz Bulgular

Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R?
1 (sabit) 13,223 ,000
Cinsiyet ,001 015 ,988
Yas 128 1,379  ,169
Egitim -141 -1,791 074
Medeni Durum ,070 1,119 264
Es Calisma Durumu , 138 1,995 ,047 x
Cocuk Sayis! ‘013 -181 g5y 280 087
Gelir Diizeyi ,107 1,388 ,166
Is yeri Tecriibesi -112 -1,342 181
Mesleki Tecriibe -087 -834 ,405
Sektor -157 -2,591 ,010
Calistig1 Pozisyon -013  -,192 ,848
2 (sabit) 6,591 ,000
Cinsiyet ,0561 864 ,389
Yas 123 1,479 140
Egitim -191 -2,691 ,008
Medeni Durum ,072 1,301 ,194
Es Calisma Durumu ,088 1,416 ,158
Cocuk Sayisi ,002  ,037 971 8,181** .269
Gelir Diizeyi ,150 2,160 ,032
Is yeri Tecriibesi -,042 -551 ,582
Mesleki Tecriibe -163 -1,740 ,083
Sektor -092 -1666 ,097
Calistig1 Pozisyon -019 -315 , 753
i¢csel Motivasyon 439 8,158  ,000
**p<.01,*p<.05
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4.4.9. Digsal Motivasyonun I¢sel Motivasyona Etkisi

Ik asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen
sonuclara gore i¢sel motivasyonun yaklasik %5’inin bu degiskenlerle agiklandig:
tespit edilmistir. Ikinci asamada ise dissal motivasyon modele eklenmis ve elde
edilen modelde igsel motivasyonun yaklasik %69’unun aciklandigi goriilmiistiir.
Digsal motivasyonun etkisine bakildiginda igsel motivasyonu pozitif yonde
etkiledigi (B=0.825, p<.01) ortaya cikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, digsal
motivasyonun icsel motivasyon iizerinde pozitif bir etkisinin var oldugunu

ongoren Hy Hipotezi “Kabul” edilmistir.

Tablo 4.12: Dissal Motivasyonun Icsel Motivasyona Etkisine Iliskin Analiz

Bulgular:
Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R’
1 (sabit) 12,809 ,000
Cinsiyet -114 -1,709 ,089
Yas ,011 , 119 ,906
Egitim 113 1,411,159
Medeni Durum -,007 -,106 ,916
Es Calisma Durumu , 113 1,610 , 109
Cocuk Sayist 036 -479 632 360 053
Gelir Diizeyi -,098 -1,241 216
Is yeri Tecriibesi -161 -1,891 ,060
Mesleki Tecriibe A74 1642 102
Sektor -149 -2420 ,016
Calistig1 Pozisyon ,014  ,203 ,840
2 (sabit) 2,573 011
Cinsiyet -019 -492 623
Yas ,016  ,302 ,763
Egitim ,086 1,897 ,059
Medeni Durum ,018 501 ,617
Es Calisma Durumu ,017 436 ,663
Cocuk Sayisi -032 -,759 ,448 51,651** .699
Gelir Diizeyi -,065 -1,456 147
Is yeri Tecriibesi -045 -923 357
Mesleki Tecriibe 071 1,178  ,240
Sektor -005 -,154 877
Calistig1 Pozisyon ,008 ,220 ,826
Digsal Motivasyon ,825 23,936 ,000
**p<.01,*p<.05
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4.4.10. Is Tatmininin Performansa EtKkisi

Ik asamada demografik degiskenler analize alinmistir ve elde edilen
sonuclara gore performansin yaklasik %8’inin bu degiskenlerle agiklandigi tespit
edilmistir. Ikinci asamada ise is tatmini modele eklenmis ve elde edilen modelde
performansin yaklasik %26’sinin agiklandig1 gériilmiistiir. Is tatmininin etkisine
bakildiginda performanst pozitif yonde etkiledigi (B=0.434, p<.0l) ortaya
cikarilmistir. Elde edilen sonuglara gore, is tatmininin performans iizerinde pozitif

bir etkisinin var oldugunu éngoren Hy Hipotezi “Kabul” edilmistir.

Tablo 4.13: is Tatmininin Performansa Etkisine iliskin Analiz Bulgulari

Model Bagimsiz Degiskenler Beta t Sig. F R?
1 (sabit) 13,223 ,000
Cinsiyet ,001 015 ,988
Yas , 128 1,379 , 169
Egitim -141 -1,791 ,074
Medeni Durum ,070 1,119 264
Es Calisma Durumu , 138 1,995 ,047 *
Cocuk Sayisi -013 -,181 ,857 2,309 087
Gelir Diizeyi ,107 1,388 ,166
Is yeri Tecriibesi -112 -1,342 181
Mesleki Tecriibe -087 -834 ,405
Sektor -157 -2,591 ,010
Calistig1 Pozisyon -013 -192 848
2 (sabit) 14,149 ,000
Cinsiyet ,033 562 ,575
Yas , 140 1,674 ,095
Egitim -071  -,998 ,319
Medeni Durum ,060 1,077 283
Es Calisma Durumu , 110 1,763 ,079
Cocuk Sayisi -022 -334 , 739 7,858** .261
Gelir Diizeyi 101 1,448 149
Is yeri Tecriibesi -,053 -,697 ,487
Mesleki Tecriibe -132 -1,406 ,161
Sektor -107 -1,942 053
Calistig1 Pozisyon -051 -,859 ,391
Is Tatmini 434 7,939 000
**p<.01,*p<.05

148



4.4.11. Dissal Motivasyonun Performansa Etkisinde Is Tatmininin
Aracilik Rolii

Digsal motivasyonun performans {iizerindeki etkisinde is tatminin aracilik

roliinii test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.Analiz sonuglari

Tablo 4.14’de sunulmaktadir.

Tablo 4.14: Digsal Motivasyonun Performansa Etkisinde is Tatmininin Aracihk

Roliine Iligkin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken Is Tatmini Performans Performans
Beta t Beta t Beta t
(sabit) -
3 57% 6,802** 8.274**

Cinsiyet -.029 -478 ,045 ,740 .055 953
Yas -.025 -.295 ,130 1,520 138 1.715
Egitim -173 2377 -154 -2,112* -.096 -1.380
Medeni Durum .033 572 ,081 1,410 .070 1.290
Es Calisma Durumu 019 292 ,094 1,459 .087 1.442
Cocuk Sayisi .022 325 -,012 -,170 -.019 -.295
Gelir Diizeyi .030 423 ,123 1,715 113 1.666
Is yeri Tecriibesi -082 -1.0561 -,059 -, 754  -031 -.425
Mesleki Tecriibe .055 574 -134  -1,396  -.153 -1.681
Sektor -.048 -.834 -091  -1595 -.075 -1.392
Calistig1 Pozisyon .086 1.414 -,015 -,248 -.044 -.761
Dissal Motivasyon 392 7.055** 381 6,889** 250 @ 4.404**
Is Tatmini 333 5.789**
F 6.216** 6,439** 9.246**

R® 218 224 31
**p<.01,*p<.05

Tablo 4.14’den anlasilacag iizere, digsal motivasyonun performans iizerindeki

etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in is tatmininin kismi aracilik rolii oldugu tespit

edilmistir. Digsal motivasyon ve performans arasindaki iligkiye is tatmininin
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aracilik ettigini éngoren Hii, Hipotezi “Kabul” edilmistir. t degerinden bu iliskinin
istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir (t=5,789, p< 0.01).Yapilan Sobel
Testi sonucunda (Sobel z=4.475, p< 0.01) bu aracilik etkisinin anlamli oldugu ortaya

cikarilmistir.

4.4.12. T¢sel Motivasyonun Performansa Etkisinde Is Tatmininin Aracihk

Rolii

Icsel motivasyonun performansa etkisinde is tatminin aracilik roliinii test
etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

4.15’te sunulmaktadir.

Tablo 4.15: i¢sel Motivasyonun Performansa Etkisinde Is Tatmininin Aracihk

Roliine iliskin Analiz Bulgulari

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken Is Tatmini Performans Performans
Beta t Beta t Beta t
(sabit) -3,871** 6,591** 7.920**
Cinsiyet -,026 -,436 ,051 ,864 .059 1.044
Yas -,032 -,383 ,123 1,479 132 1.672
Egitim -208 -2,890** -191 -2,691** -.128 -1.870
Medeni Durum ,024 425 ,072 1,301 .065 1.227
Es Calisma Durumu ,016 ,259 ,088 1,416 .083 1.401
Cocuk Sayisi ,035 ,529 ,002 ,037 -.008 -.130
Gelir Diizeyi ,056 ,792 ,150 2,160* 134 2.009*
Is yeri Tecriibesi -,069 -,.899 -,042 -,551 -.021 -.291
Mesleki Tecriibe ,031 ,325 -,163 -1,740 -172 -1.926
Sektor -,053 -,942 -,092 -1,666 -.076 -1.443
Calistig1 Pozisyon ,083 1,382 -,019 -,315 -.043 -.768
Icsel Motivasyon 423 7,726%* 439  8,158** 312 5.502**
Is Tatmini 299  5.208**
F 7.108** 8,181** 10,377**
R’ 242 269 336

**n<.01,*p<.05
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Tablo 4.15’ten anlasilacagi tizere i¢sel motivasyonun performans iizerindeki
etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in is tatmininin kismi aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. I¢sel motivasyon ve performans arasindaki iliskiye is tatmininin aracilik
ettigini ongoren Hipyp Hipotezi “Kabul” edilmistir. t degerinden bu iliskinin
istatistiksel agidan anlamli oldugu gorilmektedir (t=5.208, p< 0.01). Yapilan Sobel
Testi sonucunda (Sobel z=4.319, p< 0.01) bu aracilik etkisinin anlamli oldugu ortaya

cikarilmistir.

4.4.13. Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde Is Tatmininin
Aracilik Rolii

Psikolojik sermayenin performansa etkisinde is tatmininin aracilik roliinii test
etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.16

‘da sunulmaktadir.

Tablo 4.16: Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde Is Tatmininin

Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken Is Tatmini Performans Performans
Beta t Beta t Beta t

(sabit) -

2 BEG* 6,532** 7,659**
Cinsiyet -.087 -1400 -,019 -,351 ,005 ,104
Yas -.085 -.958 ,037 467 ,061 ,816
Egitim -118  -1564  -,073 -1,089 -,039 -,615
Medeni Durum .009 153 ,050 ,955 ,047 ,955
Es Calisma Durumu .062 937 ,133 2,291* ,116 2,094*
Cocuk Sayisi 011 .155 -,028 - 458 -031 - 536
Gelir Diizeyi -.006 -.076 ,075 1,150 077 1,238
Is yeri Tecriibesi -108  -1.350 -,065 -,921 -,034 -,512
Mesleki Tecriibe 133 1.346 -,041 -,468 -,079 -,947
Sektor -074 -1.280 -,091 -1,765 -,070 -1,423
Caligtig1 Pozisyon 114 1.817 ,027 ,493 -,005 -,095
Psikolojik Sermaye 333 5.850** 531 10,508** 436  8,562**
Is Tatmini 285  5540**
F 4.819** 2.182** 14.856**
R’ 178 354 392
**p<.01,*p<.05

151



Tablo 4.16’dan anlasilacag1 tizere, psikolojik sermayenin performans
iizerindeki etkisi 3.Modelde anlamli oldugu icin is tatmininin kismi aracilik rolii
oldugu tepit edilmistir. Psikolojik sermaye ve performans arasindaki iliskiye i
tatmininin aracilik ettigini ongoren Hii. Hipotezi “Kabul” edilmigtir. t degerinden
bu iliskinin istatistiksel acidan amlamh oldugu gorilmektedir (t=5,540, p<
0.01).Yapilan Sobel Testi sonucunda (Sobel z=4.022, p< 0.01) bu aracilik etkisinin

anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

4.4.14. Dissal Motivasyonun Is Tatminine Etkisinde I¢sel Motivasyonun
Aracilik Rolii

Digsal motivasyonun is tatminine etkisinde i¢gsel motivasynun aracilik roliinii
test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.Analiz sonuglar1 Tablo

4.17°de sunulmaktadir.

Tablo 4.17: Digsal Motivasyonun Is Tatminine Etkisinde I¢sel Motivasyonun
Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken  I¢sel Motivasyon Is tatmini Is tatmini
Beta t Beta t Beta t
(sabit) 2,573** -3.572** -4,090**
Cinsiyet -,019 -,492 -.029 -.478 -,023 -,389
Yas ,016 ,302 -.025 -.295 -,030 -,360
Egitim ,086 1,897 -173  -2.377* -,200 -2,772*%*
Medeni Durum ,018 ,501 .033 572 ,027 ,483
Es Calisma Durumu ,017 ,436 .019 292 ,013 211
Cocuk Sayisi -,032 -, 759 .022 .325 ,032 AT79
Gelir Diizeyi -,065 -1,456 .030 423 ,051 714
Is yeri Tecriibesi -,045 -,923 -.082 -1.051 -,068 -,886
Mesleki Tecriibe ,071 1,178 .055 574 ,033 ,351
Sektor -,005 -,154 -.048 -.834 -,046 -,818
Calistig1 Pozisyon ,008 ,220 .086 1.414 ,084 1,395
Digsal Motivasyon 825  23,936**  .392 7.055** ,135 1,392
ig:sel Motivasyon 312 3,214**
F 51,651** 6.216** 6.733**
R’ 699 218 248

**n<.01,*p<.05
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Tablo 4.17°den anlasilacag tizere, digsal motivasyonun is tatmini tizerindeki
etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in igsel motivasyonun tam araciulik rolii oldugu
tespit edilmistir. Digsal motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiye icsel
motivasyonun aracilik ettigini éngéren H12a Hipotezi “Kabul™ edilmistir. t
degerinden bu iliskinin istatistiksel acidan anlamii oldugu goriilmektedir (t=3,214, p<
0.01). Yapilan Sobel testi sonucunda (Sobel z=3.185, p< 0.01) bu aracilik etkisinin

anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

4.4.15. Digsal Motivasyonun Performansa Etkisinde I¢sel Motivasyonun

Aracilik Rolii

Dissal motivasyonun performansa etkisinde i¢sel motivasyonun aracilik roliinii
test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo

4.18’de sunulmaktadir.

Tablo 4.18: Digsal Motivasyonun Performansa Etkisinde I¢sel Motivasyonun

Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken I¢sel Motivasyon Performans Performans
Beta t Beta t Beta t
(sabit) 2,573* 6,802** 6,279**
Cinsiyet -,019 -,492 ,045 ,740 ,052 ,884
Yas ,016 ,302 ,130 1,520 124 1,489
Egitim ,086 1,897 -154  -2,112* -187 -2,628**
Medeni Durum ,018 ,501 ,081 1,410 ,074 1,325
Es Calisma Durumu ,017 ,436 ,094 1,459 ,087 1,392
Cocuk Sayisi -,032 -, 759 -,012 -,170 ,001 ,014
Gelir Diizeyi -,065 -1,456 ,123 1,715 ,148 2,119*
Is yeri Tecriibesi -,045 -,923 -,059 -, 754 -,041 -,544
Mesleki Tecriibe ,071 1,178 -134  -1,396 -,162 -1,726
Sektor -,005 -,154 -091 -1595 -,088 -1,602
Calistig1 Pozisyon ,008 ,220 -,015 -,248 -,018 -,310
Digsal Motivasyon ,825 23,936** 381 6,889** 060 ,633
ig:sel Motivasyon 389  4,072*%*
F 51.651** 6,439** 7.565**
R’ 699 224 270
**p<.01,*p<.05
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Tablo 4.18’den anlasilacag iizere, digsal motivasyonun performans tizerindeki
etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in igsel motivasyonun tam araciulik rolii oldugu
tespit edilmistir. Digsal motivasyon ve performans arasindaki iliskiye icsel
motivasyonun aracilik ettigini ongoren Hiy Hipotezi “Kabul” edilmistir. t
degerinden bu iliskinin istatistiksel agidan anlamli oldugu gorilmektedir (t=4,072 p<
0.01). Yapilan Sobel Testi sonucunda (Sobel z=4.014, p< 0.01) bu aracilik etkisinin

anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

4.4.16. Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde i¢sel Motivasyonun
Aracilik Rolii

Psikolojik sermayenin performansa etkisinde i¢sel motivasyonun aracilik
roliinii test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 4.19’da sunulmaktadir.

Tablo 4.19: Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde I¢sel Motivasyonun

Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken I¢sel Motivasyon Performans Performans
Beta t Beta t Beta t
(sabit) 7,064** 6,532** 4,262
Cinsiyet -130 -2,120* -,019 -,351 ,015 ,286
Yas -,058 -,672 ,037 467 ,052 ,695
Egitim ,165 2,242*  -073 -1,089 -,117 -1,813
Medeni Durum -,022 -,372 ,050 ,955 ,056 1,113
Es Calisma Durumu ,110 1,706 ,133 2,291* ,104 1,857
Cocuk Sayisi -,047 -,691 -,028 -,458 -,016 -,265
Gelir Diizeyi -123  -1,696 ,075 1,150 ,108 1,716
Is yeri Tecriibesi -125  -1,600 -,065 -,921 -,032 -,466
Mesleki Tecriibe ,209 2,150*  -041 -,468 -,097 -1,143
Sektor -099 -1,735 -,091 -1,765 -,064 -1,301
Calistig1 Pozisyon ,044 ,718 ,027 ,493 ,016 ,293
Psikolojik Sermaye 406  7,254** 531 10,508** 423  7,987**
ig:sel Motivasyon ,267 5,046**
F 5.872** 12.182** 14.235**
R’ 209 354 410

**n<.01,*p<.05
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Tablo 4.19’dan anlasilacag1 tizere, psikolojik sermayenin performans
iizerindeki etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in i¢gsel motivasyonun kismi aracilik
rolii oldugu tespit edilmistir. Psikoloik sermaye ve performans arasindaki iliskiye
i¢sel motivasyonun aracilik ettigini éngoren Hipc Hipotezi “Kabul” edilmistir. t
degerinden bu iliskinin istatistiksel acidan anlamli oldugu goriilmektedir (t=5,046, p<
0.01). Yapilan Sobel Testi sonucunda (Sobel z=4.142, p< 0.01) bu aracilik etkisinin

anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

4.4.17. Psikolojik Sermayenin Is Tatminine Etkisinde I¢sel Motivasyonun
Aracilik Rolii

Psiklojik sermayenin i tatminine etkisinde i¢sel motivasyonun aracilik roliinii
test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo
4.20’de sunulmaktadir.

Tablo 4.20: Psikolojik Sermayenin is Tatminine Etkisinde I¢sel Motivasyonun

Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken I¢sel Motivasyon Is Tatmini Is Tatmini
Beta t Beta t Beta t
(sabit) 7,064** -2.556* 7,659**
Cinsiyet -130  -2,120*  -.087 -1.400 ,005 ,104
Yas -,058 -,672 -.085 -.958 ,061 ,816
Egitim ,165 2,242* -.118 -1.564 -,039 -,615
Medeni Durum -,022 -,372 .009 153 ,047 ,955
Es Calisma Durumu ,110 1,706 .062 .937 ,116 2,094*
Cocuk Sayisi -,047 -,691 011 155 -,031 -,536
Gelir Diizeyi -,123 -1,696 -.006 -.076 ,077 1,238
Is yeri Tecriibesi -,125 -1,600 -.108 -1.350 -,034 - 512
Mesleki Tecriibe ,209 2,150* 133 1.346 -,079 -,947
Sektor -,099 -1,735 -.074 -1.280 -,070 -1,423
Calistig1 Pozisyon ,044 ,718 114 1.817 -,005 -,095
Psikolojik Sermaye ,406 7,254** .333 5.850** ,436 8,562**
Icsel Motivasyon ,285 5,540**
F 5.872** 4.819** 14.856**
R’ 209 178 421

**n<.01,*p<.05
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Tablo 4.20’den anlasilacagi tizere, psikolojik sermayenin is tatmini tizerindeki
etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in igsel motivasyonun kismi aracilik rolii oldugu
tespit edilmistir. Psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iliskiye icsel
motivasyonun araciik ettigini ongoren Hj;. Hipotezi “Kabul” edilmistir. t
degerinden bu iliskinin istatistiksel acidan anlamli oldugu goriilmektedir (t=5,540, p<
0.01). Yapilan Sobel Testi sonucunda (Sobel z=4.402, p< 0.01) bu aracilik etkisinin

anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

4.4.18. Dissal Motivasyonun Is Tatminine Etkisinde Psikolojik

Sermayenin Aracilik Rolii

Digsal motivasyonun is tatminine etkisinde psikolojik sermayenin aracilik
roliinii test etmek amaciyla hiyerarsik reresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglar

Tablo 4.21°de sunulmaktadir.

Tablo 4.21: Digsal Motivasyonun Is Tatminine Etkisinde Psikolojik Sermayenin
Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular:

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken Pssél:r?:g/ Iek Is Tatmini Is Tatmini
Beta t Beta t Beta t
(sabit) 5.829** -3.572** -4,701**
Cinsiyet .081 1.297 -.029 -478 -,047 -, 783
Yas 173 1.977* -.025 -.295 -,063 -,749
Egitim -.141 -1.887 -173  -2.377* - 143  -1,989*
Medeni Durum .048 .809 .033 572 ,023 ,400
Es Calisma Durumu -.035 -.525 .019 292 ,026 419
Cocuk Sayisi .030 432 .022 .325 ,015 233
Gelir Diizeyi .076 1.030 .030 423 ,014 ,197
Is yeri Tecriibesi -.037 -.461 -.082 -1.051 -,074 -,970
Mesleki Tecriibe -.132 -1.336 .055 574 ,084 ,891
Sektor -.060 -1.033 -.048 -.834 -,034 -,616
Calistig1 Pozisyon -.078 -1.246 .086 1.414 ,103 1,728
Digsal Motivasyon .369 6.498** .392 7.055** 311 5,331**
Psikolojik Sermaye 218  3,738**
F 6.216** 4.945%* 7.092**
R 218 182 257
**p<.01,*p<.05
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Tablo 4.21°den anlasilacag tizere, digsal motivasyonun is tatmini tizerindeki
etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in is tatmininin kismi aracilik rolii oldugu tespit
edilmistir. Digsal motivasyon ve is tatmini arasindaki iliskiye psikolojik sermayenin
aracilik ettigini éngoren Hi3, Hipotezi “Kabul” edilmistir. t degerinden bu iligkinin
istatistiksel agidan anlamli oldugu gorilmektedir (t=3,738, p< 0.01). Yapilan Sobel
Testi sonucunda (Sobel z=3.240, p< 0.01) bu aracilik etkisinin anlamli oldugu ortaya

cikarilmistir.

4.4.19. Digsal Motivasyonun Performansa Etkisinde Psikolojik

Sermayenin Aracilik Rolii

Digsal motivasyonun performansa etkisinde psikolojik sermayenin aracilik
roliinii test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 4.22°de sunulmaktadir.

Tablo 4.22: Digsal Motivasyonun Performansa Etkisinde Psikolojik Sermayenin

Aracilik Roliine iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken Psikolojik Performans Performans
Sermaye
Beta T Beta t Beta T
(sabit) 5.829** 6,802** 4,348
Cinsiyet .081 1.297 ,045 ,740 ,008 ,156
Yas 173 1.977* ,130 1,520 ,052 675
Egitim -.141 -1.887 -,154 -2,112 -,090 -1,384
Medeni Durum .048 .809 ,081 1,410 ,059 1,164
Es Calisma Durumu -.035 -.525 ,094 1,459 ,109 1,918
Cocuk Sayisi .030 432 -,012 -,170 -025 -418
Gelir Diizeyi .076 1.030 ,123 1,715 ,089 1,392
Is yeri Tecriibesi -.037 -.461 -,059 -, 754 -,042 -,608
Mesleki Tecriibe -.132 -1.336 -,134 -1,396 -,075 -,872
Sektor -.060 -1.033 -,091 -1,595 -,063 -1,255
Calistig1 Pozisyon -.078 -1.246 -,015 -,248 ,020 371
Digsal Motivasyon .369 6.498** ,381 6,889** 214 4,056**
Psikolojik Sermaye 452 8,544**
F 4,945** 6,439** 13.162**
R’ 182 224 391
**p<.01,*p<.05
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Tablo 4.22’den anlasilacag iizere, digsal motivasyonun performans tizerindeki
etkisi 3.Modelde anlamli oldugu i¢in psikoloik sermayenin kismi aracilik rolii oldugu
tespit edilmistir. Digsal motivasyon ve performans arasindaki iliskiye psikolojik
sermayenin aracilik ettigini ongoren Haz, Hipotezi “Kabul” edilmistir. t degerinden
bu iliskinin istatistiksel acidan amlamh oldugu gorilmektedir (t=8,544, p<
0.01).Yapilan Sobel Testi sonucunda (Sobel z=5.172, p<0.01) bu aracilik etkisinin

anlamli oldugu ortaya ¢ikarilmistir.

4.4.20. Digsal Motivasyonun Icsel Motivasyona Etkisinde Psikolojik

Sermayenin Aracilik Rolii

Dissal motivasyonun igsel motivasyona etkinde psikolojik sermayenin aracilik
roliinii test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglari

Tablo 4.23’de sunulmaktadir.

Tablo 4.23: Digsal Motivasyonun I¢sel Motivasyona Etkisinde Psikolojik

Sermayenin Aracihk Roliine Iliskin Analiz Bulgular

Bagimh Degisken
Model 1 Model 2 Model 3
Bagimsiz Degisken Pssél:r?:g/ Iek icsel Motivasyon  i¢sel Motivasyon
Beta t Beta t Beta t
(sabit) 5.829** 2,573** 1,393
Cinsiyet .081 1.297 -,019 -,492 -,028 -, 751
Yas 173 1.977* ,016 ,302 -,004 -,078
Egitim -.141 -1.887 ,086 1,897 ,102 2,283**
Medeni Durum .048 .809 ,018 ,501 ,012 ,351
Es Calisma Durumu -.035 -.525 ,017 ,436 ,021 ,546
Cocuk Sayisi .030 432 -,032 -, 759 -035 -.856
Gelir Diizeyi .076 1.030 -,065 -1,456 -,074 -1,679
Is yeri Tecriibesi -.037 -.461 -,045 -,923 -,040 -,849
Mesleki Tecriibe -.132 -1.336 ,071 1,178 ,086 1,454
Sektor -.060 -1.033 -,005 -,154 ,002 ,045
Calistig1 Pozisyon -.078 -1.246 ,008 ,220 ,017 ,466
Digsal Motivasyon .369 6.498** 825  23,936** 782  21,442**
Psikolojik Sermaye 116 3,190**
F 4.945** 51.651** 50.099**
R’ 182 .699 710
**n<.01,*p<.05
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Tablo 4.23’den anlasilacagi lizere, digsal motivasyonun ig¢sel motivasyon

iizerindeki etkisi 3.Modelde anlaml1 oldugu i¢in psikolojik sermayenin kismi aracilik

rolii oldugu tespit edilmistir. Digsal motivasyon ve icsel motivasyon arasindaki

iliskiye psikolojik sermayenin aracilik ettigini éngoren Hiz. Hipotezi “Kabul”

edilmigtir.t degerinden bu iliskinin istatistiksel agidan anlaml oldugu goriilmektedir

(t=3,190, p< 0.01). Yapilan Sobel Testi sonucunda (Sobel

aracilik etkisinin anlamli oldugu ortaya cikarilmistir.

Tablo 4.24: Arastirma Modeline Ait Hipotezlerin Sonuglari

z=2,863, p< 0.01) bu

HIiPOTEZLER SONUC

Hi: Is gorenlerin digsal motivasyonu is tatminini pozitif yonde etkiler. Kabul

H,: Is gorenlerin digsal motivasyonu psikolojik sermayelerini pozitif ydnde etkiler.| Kabul

Hs: Is gorenlerin psikolojik sermayeleri is tatminini pozitif yonde etkiler. Kabul

H,: Is gorenlerin igsel motivasyonu is tatminini pozitif yonde etkiler. Kabul

Hs: s gorenlerin psikolojik sermayeleri igsel motivasyonunu pozitif ydnde etkiler. | Kabul

He: Is gorenlerin digsal motivasyonu performanslarmi pozitif yonde etkiler. Kabul

H;: Is gorenlerin psikolojik sermayeleri performanslarini pozitif yonde etkiler. Kabul

Hg: Is gorenlerin igsel motivasyonu performanslarm pozitif yonde etkiler. Kabul

Ho: Is gorenlerin digsal motivasyonu i¢sel motivasyonlarmi pozitif ydnde etkiler. Kabul

Hio: Is gorenlerin is tatmini performanslarmi pozitif yonde etkiler. Kabul

Hiia: Is gérenlerin digsal motivasyonlari ile performanslar: arasindaki iliskide is Kabul
tatmini aracilik rolii oynar.

Hi1p: Is gorenlerin i¢sel motivasyonlari ile performanslari arasindaki iliskide is Kabul
tatmini aracilik rolii oynar.

Hiic: Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslar arasindaki iliskide is Kabul
tatmini aracilik rolii oynar.

Hiq: Is gérenlerin dissal motivasyonlari ile is tatmini arasindaki iliskide icsel Kabul
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hyop: Is gorenlerin dissal motivasyonlari ile performanslari arasindaki iliskide icsel Kabul
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hiac: Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslari arasindaki iliskide i¢sel Kabul
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hya: Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile is tatmini arasmdaki iliskide igsel Kabul
motivasyon aracilik rolii oynar.

Hiza: Is gorenlerin digsal motivasyonlari ile is tatmini arasindaki iliskide psikolojik Kabul
sermaye aracilik rolii oynar.

Hisp: Is gorenlerin dissal motivasyonlari ile performanslari arasindaki iliskide

A , Kabul

psikolojik sermaye aracilik rolii oynar.

His: Is gorenlerin dissal motivasyonlari ile igsel motivasyonlari arasindaki iliskide Kabul

psikolojik sermaye aracilik rolii oynar.
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. SONUC

Orgiitlerin genel basaris1 igin is gdrenlerin ve ydneticilerin basarisinin onemli
oldugu gbéz ardi edilemez. Orgiitlerin yasamlarini devam ettirebilmeleri ve
stirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli elde etmeleri icin en onemli kaynak insan unsuru
olmaktadir. Orgiitlerin varliklarinin ve rekabet iistiinliiklerinin devami igin is
gorenlerinin ve yoneticilerinin 6zelliklerini, tutum ve davraniglarini bilmeleri ve
bunlar1 pozitif yonde gelistirebilmeleri gerekmektedir. Is gérenlerini iyi tanryan ve
secebilen orgiitler onlarin, is tatmin diizeylerini ve performanslarinit dogru 6l¢ebilmeli
ve bunlan gelistirebilecek yontemler ve stratejiler belirleyebilmelidir. Ayrica, hangi
motivasyon araglari ile motive olabileceklerini de tespit etmelidirler. Farkli sektor ve
kosullarda yapilan arastirmalar orgiitlere yol gosterici olacaktir.

Arastirma sonuglari hipotezler baglaminda ele alindiginda, on ii¢ hipotez ve alt
hipotezlerin de desteklendigi gézlenmektedir. Bu baglamda H; hipotez sonuglari, is
gorenlerin  digsal motivasyonunun i tatminini pozitif yonde etkiledigini
gostermektedir. Ciinkii is gorenlere ihtiyaglar1 halinde izin verilmesi, ¢alisma
ortaminin uygun olmasi, yeme—i¢me gibi imkanlarin iicretsiz saglanmasi, is yerindeki
arag ve gereclerin yeterli olmasi, calisanlarla iligkilerin iyi olmasi, egitim
olanaklarinin saglanmasi, calisilan isletmenin ilerleyen zamanlarda daha iyi duruma
gelecegine inanilmasi, yoneticilerle iligkilerin iyi olmasi, terfi imkaninin olmasi,
yOneticinin anlagmazliklar1 ¢ézliimlemek icin yardimci olmasi, ektra iicret 6demeleri,
odiiller, calisma arkadaslarinin destegi, emeklilik garantisinin olmasi ve alinan iicretin
miktar1 gibi dissal motivasyon faktorleri, is gorenlerin is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Is gorenler bu dissal motivasyon faktorleri ile motive edildiklerinde,
yaptiklari ise karsi istekleri ve harekete gegme giicii artmakta, dolayisiyla yaptiklar

isten memnuniyetleri ve is tatmin diizeyleri de artmaktadir. Is tatmin diizeyi yiiksek is
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gorenler de islerini daha 1yi yapmaktadir.Digsal motivasyon ve is tatmini arasinda
pozitif iliski oldugu (Edrak vd., 2013; Mafini ve Dlodlo, 2014)’nun yaptiklari
arastirmalarda tespit edilmistir.

Is gorenlerin dissal motivasyonu ve psikolojik sermayeleri arasindaki iliskinin
incelendigi ikinci hipotez sonuglar1 H, is gérenlerin digsal motivasyonunun psikolojik
sermayelerini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Kravetz(2004) ¢alismasinda,
yoOnetici ve is goren gruplarinin iist diizey iicret skalasi ile psikolojik sermayelerinin
gelistigini ve oOrgiit performansina katkisinin oldugunu belirtmektedir. Digsal
motivasyon faktorleri is gorenlerin 6z yeterlilik, umut, psikolojik dayaniklilik ve
iyimserliklerini etkilemekte, tiim bu dort boyutun {ist yapisi olarak ifade edilen
psikolojik sermayelerini de etkilemektedir. Motive olmus is gorenlerin psikolojik
sermayeleri de artacak dolayisiyla yaptiklar iglere iliskin psikolojik olarak daha giiclii
hale gelebilecektir.

Ucgiincii hipotez Hs sonuglar1 da gostermistir ki is gorenlerin psikolojik
sermaye diizeyleri ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Buna
gore is gorenlerin psikolojik sermaye diizeyleri arttikca is tatmin diizeyleri de
artmaktadir. Oz yeterlilikleri, umut diizeyi, psikolojik dayanikliligi ve iyimserligi
yiiksek olan is gorenlerin genel olarak psikolojik sermayeleri de yiiksek olacak ve
bdylece islerinden memnuniyeti de artacaktir (Larson ve Luthans, 2006; Luthans vd.,
2008) yaptiklar1 arastirmada, psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif ve
anlaml iligkiler oldugunu ortaya koymustur.

Is gorenlerin igsel motivasyonunun is tatminini pozitif yonde etkiledigini
dordiincii hipotez Hj4 sonuglart gostermistir. Arastirmada i¢sel motivasyon faktorleri
olarak 1is gorenlerin yaptig1 iste basarili olmasi, yapilan isle ilgili sorumluluk
verilmesi, i§ arkadaslarinin onurlandiran tavir ve davranislari, is gorenin yaptigi isin
yapilmaya deger bir is olduguna inaniyor olmasi, isiyle ilgili tam olarak yetkiye sahip
olmasi, is gorenin yaptigi isin saygin olduguna inaniyor olmasi, is gérenin kendisini
isletmenin 6nemli bir parcasi olarak gérmesi ve yaptigi isle ilgili bir konuda karar
verebilmesi ele alinmistir. Is gorenler bu icsel motivasyon faktorleri ile motive
edildiklerinde, yaptiklart ige karsi istekleri, harekete gecme giicii ve yaptiklari isten
memnuniyetleri, dolayisiyla, is tatmin diizeyleri de artmaktadir. Bu nedenle, igsel
motivasyonlar1 yiliksek olan is gorenler daha yiiksek is tatmin diizeyine sahip
olmaktadirlar. Is tatmin diizeyi yiiksek olan is gorenler islerini daha iyi yapmaktadir.

Goetz vd. (2012) tarafindan 147 dis hekimi ile yapilan bir arastirmada, Cift Faktor
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Teorisi ile 1ilgili olarak yeteneklerin kullanilma firsati gibi i¢sel motivasyon
faktoriinlin is tatmini tizerinde olumlu etkisi oldugu goézlemlenmistir. Ahmed vd.
(2010) motivasyon faktorlerinin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinde 6nemli rol
oynadigim1 ve tatmin edilmis is gorenlerin Orgiitsel performansin gelismesine de
yardimci olabilecegi vurgulamistir. Pakistan’in en biiyiik tiniversitelerinden biri olan
Punjab Universitesinde akademik olmayan is gorenlerle yapilan bir arastirmada,
motivasyonel faktorlerin is tatmini iizerindeki etkisini incelemislerdir. Herzberg’in
(1959) galismasi biiyiik 6lgiide dogrulanmistir. Arastirma sonucunda, is gorenlerin
icsel motivasyon faktorleri ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Digsal motivasyon faktorlerinin is tatmini ile anlamli bir iliskisi bulunamamaistir.

Is gorenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin i¢sel motivasyonu pozitif yonde
etkileyecegine dair besinci hipotez Hs dogrulanmistir. Hipotez sonuglarina gore is
gorenlerin psikolojik sermayeleri ile igsel motivasyonlar1 pozitif iligkili olup,
psikolojik sermaye diizeyi arttikga is gorenlerin i¢sel motivasyonlari da artacaktir
denilebilir. Bu baglamda is gorenlerin ve yoneticilerin psikolojik sermaye diizeylerini
artiracak sekilde harekete gecmeleri faydali olacaktir. Cetin, Askun ve Basim (2016)
yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermayenin artmasinin baslangigtaki igsel
motivasyonu artirdigi ve zaman iginde azalan i¢sel motivasyonu da artirict etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Luthans vd.(2007b:548) psikolojik sermayenin
taniminda belirtilen dort boyutun olusumuyla meydana gelen temel yapinin, gorev ve
hedefleri gergeklestirmek icin motivasyonel bir egilime katkida bulundugunu ifade
etmektedir. Ayrica, her bir boyutun birlesmesi ile biligsel ve motivasyonel bir siirecin
olusmasi beklenmektedir (a.g.e:550). Bu baglamda i¢sel motivasyon gibi bireyin
kendisiyle ilgili olan ihtiyaglarinin, heveslerinin, becerilerinin de etkili oldugu bu
motivasyon tlirliniin, psikolojik sermaye gibi bireyin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayaniklilik gibi bireye ait olan pozitif yapilardan etkilenmesi beklenebilir.
I¢sel motivasyon, gorev ve hedeflerle ilgili, basar1, sorumluluk alma, karar verme, is
arkadaglar1 ve yoneticilerle ilgili iligkileri kapsayan ve ice yonelik egilimlerle ve
dogal olarak ortaya ¢ikan bir motivasyon ¢esidi oldugu i¢in psikolojik sermaye gibi
pozitif yapilardan etkilenebilir. Dolayisiyla, psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan is
gorenlerin igsel motivasyonlarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir.

Is gorenlerin digsal motivasyonu ile performanslar1 arasindaki iliskinin
incelendigi altinct hipotez Hg sonuglari, is gorenlerin digsal motivasyonunun

performanslarin1 pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Digsal motivasyon
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faktorlerinin kullanilmasi, is gorenlerin performanslarinin artmasini saglamaktadir.
Bu durum Skinner’m da Davranissal Sartlandirma Teorisi ile aciklanabilir. Insanin
karsilastig1 sonuglart yorumlayarak davraniglarina yon vermesi, Thorndike’in “Etki
Kanunu” ile agiklanabilir. Bu Kanun’a gore, insan kendine mutluluk veren
davraniglar1 tekrarlar fakat aci veren davramiglardan kagimma egilimi gdosterir.
Yonetim psikolojisinde olumlu davranislar1 gostermek ve onlari aligkanlik haline
getirmek icin Olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve
cezalandirma seklinde dort yontem uygulanabilir. Olumlu pekistirmede igsel ve digsal
odiillerden soz edilir ki dissal diiller {icret artisi, prim, terfi gibi édiillerdir. iste tam
da bu noktada denilebilir ki bu ddiiller ayn1 zamanda digsal motive edici faktorlerdir.
Is gorenler bu ddiiller sayesinde olumlu davranislar gosterebilir, bunlardan biri de is
gdrenin performansinin artmasidir. Odiiller ile daha fazla motive olacak is gorenlerin
daha yiiksek performans gostermesi beklenmektedir.

Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslar1 arasindaki iligkinin
incelendigi yedinci hipotez H; sonuglari, is gorenlerin psikolojik sermaye
diizeylerinin performanslarin1 pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Psikolojik
sermaye diizeyleri artan is gorenlerin performansinda da artis olmaktadir. Yapilan
bazi aragtirmalarda bu iliski ortaya konulmustur. Peterson vd. (2011), is gorenlerin
psikolojik sermayeleri ile performanslari arasinda pozitif iliski oldugunu ifade
etmektedir. Oz yeterliligin performansin belirleyicisi oldugu (Bandura,1997),
Seligman’nin satis elemanlari tizerinde yaptig1 ¢alismada, iyimserlik diizeyi yiiksek
olanlarin daha basarili oldugu (Seligman, 2007), calisanlarin umut diizeyi ile
performanslar1 arasinda pozitif bir iligki bulundugu belirtilmistir (Snyder, 2000;
Peterson ve Byron, 2007). Psikolojik dayanikliligin performansla pozitif iliskili
oldugunu gosteren ¢alismalar da mevcuttur (Coutu, 2002;Youssef ve Luthans 2005).
Kesen ve Kaya (2016), is goren performansinin psikolojik sermayeden ve psikolojik
sermayenin ise orgiitsel imajdan nasil etkilendigini arastirmistir. Arastirma 14 vakif
{iniversitesinin toplamda 205 dgretim elemani iizerinde gerceklestirilmistir. Orgiitsel
imaj ve calisan performansi tek boyut ile OSlgiiliirken, psikolojik sermaye umut,
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilik olmak iizere dort boyut ile ele
alinmigtir. Arastirmada orgiitsel imajimn, psikolojik sermayenin umut, iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik ve 6z yeterlilikten olusan tiim boyutlarini olumlu yonde
anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica psikolojik sermayenin umut ve

psikolojik dayaniklilik boyutlari, is goren performansini pozitif yonde anlamli bir
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sekilde etkilerken, iyimserlik ve 6z yeterlilik boyutlarinin is géren performansinin
artisinda  6nemli bir rol oynamadig belirlenmistir. Bu sonuglara gore
akademisyenlerin performanslarini artirabilmek igin psikolojik sermayenin umut ve
psikolojik dayaniklilik unsurlarinin orgiitsel imaj ile olumlu yonde etkilenmesi
gerektigi belirtilmistir. Nafei (2015)’in yaptig1 arastirmada, psikolojik sermaye c¢alisan
tutumlar1 ve ¢alisan performansi arasindaki iligkiler ele alinmistir. Arastirma Misir’da
Egitim Hastaneleri’nde ¢alisan 315 kisi lizerinde gergeklestirilmistir. Bu arastirmada
psikolojik sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is goren performansi arasindaki
onemli iliskiler ortaya konulmustur. Oz yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayamkliligin
is goren tutumlari ve performansiyla iligkileri bulgulanmistir.

Sekinci hipotez Hg sonuglari, is gorenlerin igsel motivasyonunun
performanslarini pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Buna goére is gorenlerin
icsel motivasyonlar1 arttiginda performanslari da artacaktir. Igsel motivasyon ile
yapilan ige iliskin ihtiya¢ giderilirken is goren kendini iyi hissedebilir ve yaptig1 isi
keyifle yapabilir. Ayan (2014) yaptig1 aragtirmada, etik liderligin is performansi, i¢sel
motivasyon ve duyarsizlasma tizerine etkisi olup olmadigini incelemistir. Bu
aragtirma bir kamu kurulusunun Ankara’daki Genel Miidiirliigii'nde 112 ¢alisan
iizerinde yapilmis ve sonugta etik liderlik tarzinin is performansi ve i¢gsel motivasyon
iizerine pozitif etki ettigi tespit edilmistir. Etik liderlik tarzinin duyarsizlagma tizerine
negatif etki ettigi bulgulanmistir. Ayrica i¢sel motivasyonun, is performansi iizerine
pozitif etki ederken duyarsizlagsma tlizerine negatif etki ettigi tespit edilmistir.

Is gorenlerin dissal motivasyonu ile i¢sel motivasyonu arasindaki iligkinin
incelendigi dokuzuncu hipotez Hg sonuglari, digsal motivasyon faktorlerinin is
gorenlerin igsel motivasyonunu pozitif yonde etkiledigini gdstermektedir. Is gorenler,
isin iyi bir is olarak algilanmasi, isin zorlugu, yaptig1 iste basarili olunmasi,
sorumluluk verilmesi gibi faktorlerle i¢csel motive olabilir. Fakat is gorene {licret
verilmediginde ya da piyasa sartlarinda kendisi ile ayni1 isi yapan diger i gorenlerin
imkanlarina sahip olmadiginda (iicret zammi, prim, ¢alisma kosullart yeterlilikleri
vb.) igsel olarak motive olmayacagi ya da motivasyon diizeyinin yiiksek olmayacagi
diisiniilmektedir. Ayrica is gorenler, bir isi yaparken igsel olarak motive
olmadiklarinda, digsal ddiillerle isin yapilmasi saglanabilir. Bagkalarini alt etme ile
gelen odiller hem serbest se¢imli hem de kisinin kendi beyan ettigi ilgisini
artirmaktadir. Uygulamali ¢alismalar genelde 6diil ile i¢sel motivasyon arasinda ya
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da minimal performans gdstermenin Onemsiz olmasi halinde ig¢sel motivasyonun
diistiigi sOylenebilir. Yiiksek performansa bagli olan 6diil prosediirleri, gorevin
kisisel ve sosyal mitkkemmelligini artirirken, is gorenlerin ig¢sel motivasyonunu da
yiikseltmektedir (Eisenberger vd., 1999).

Is gorenlerin is tatmininin, performanslarimi pozitif yonde etkiledigini onuncu
hipotez Hio sonuglar1 gdstermistir. Is gdrenlerin is tatmin diizeyleri yani yaptiklari
isten memnuniyetleri arttiginda o isle ilgili gdsterecekleri performans da artacaktir. Is
tatmin diizeyi yiiksek olan ig gorenlerle ¢aligmak genel orgiit performansinda da artis
saglayacaktir. Pushmakumari (2008) tarafindan yapilan arastirma, bes sektori
kapsayan yirmi 6zel sektor isletmesinde ti¢ farkli grup tizerinde yapilmistir. Bu
gruplar uzmanlar, yoneticiler ve yonetici olmayanlardan olusmaktadir. Aragtirmada is
tatmini ve performans arasinda pozitif bir iliski gorilmiistiir. Ayrica yash is
gorenlerin, geng is gorenlerden daha fazla tatmin olduklari, cinsiyetin tatmin ile
onemli bir iligkisi olmadigi bulgulanmistir. Velnampy (2008) arastirmasinda, is
tatmini ve performans iliskisini incelemistir. Is tatmininin performansi pozitif
etkiledigini ve ig katilimin1 artirdigin1 ve daha yiiksek performansa yol agtigini ortaya
koymustur. Is tatmini ve performansin karsilikli etkilesimli oldugunu, tatmin olan
calisanlarin orgiite daha bagli olacagini vurgulamistir. Kahya (2013) tarafindan
yapilan arastirmada orgiitsel sinizm, 1§ tatmini ve is performansi arasindaki iliskiler
ele alinmig ve is tatmininin, Orgiitsel sinizm ve is performansi arasindaki iliskide
aracilik etkisinin olup olmadigini ortaya koymak amacglanmistir. Arastirma Bayburt ve
Karadeniz Teknik Universitelerinde gérev yapan toplam 105 akademisyen iizerinde
yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore orgiitsel sinizmin, hem is tatminini hem de is
performansini kismen ve negatif yonde etkiledigi; is tatmininin ise is performansini
tamamen ve pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmustur. Ayrica is tatmininin,
orgiitsel sinizm ve is performans: arasindaki iligkide tam aracilik etkisine sahip
oldugu tespit edilmistir. Is tatmini orgiit tarafindan resmen tanimli olan gorevler ile
ilgili gérev performansiyla iligkili olmasinin yaninda, resmi olmayan ancak orgiitiin
yeterlilik ve verimliligi i¢cin 6nemli olan baglamsal performans ile de iliskilidir (Sun,
2002:5-6).

Is gorenlerin is tatmininin, dissal motivasyonlar1 ile performanslar1 arasindaki
iliskide aracilik rolii oynadigi Hj1, hipotezi ile dogrulanmistir. Buna gore is gorenlerin
digsal motivasyonlar1 ile performanslari arasindaki iliskide is tatmininin kismi aracilik
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performansi pozitif olarak etkiledigini gostermektedir. Calisanlarin duygusal tepkileri
hakkinda bir isin en Onemli karakteristiklerini sunmak icin isin boyutlar1 tespit
edilmigtir. Bunlar isin kendisi, 6deme, terfi firsatlari, yoneticiler, is arkadaslaridir
(Luthans, 2011:141). Is tatminini etkileyen bu faktorler, dzellikle ddemeler, terfi
firsat1, yoneticilerin destegi ve is arkadaslariyla iliskiler ayn1 zamanda dissal motive
edici faktorlerdir. Dolayisiyla bu faktorlerin, ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde
etkileyecegi soylenebilir. Is tatmininin performans: pozitif yonde etkiledigini ortaya
koyan bir¢ok arastirma mevcuttur (Petty vd., 1984; laffaldano ve Muchinsky 1985;
Judge ve 2001; Luthans, 2011). Bu noktadan hareketle, digsal motivasyon ile
performans arasindaki iligkide is tatmininin aracilik rolii oldugu diisiintilebilir.

Is gorenlerin igsel motivasyonlar1 ile performanslari arasindaki iliskide, is
tatmininin aracilik rolii oynadigi Hij, hipotezi ile dogrulanmigtir. Buna gore is
gorenlerin igsel motivasyonlari ile performanslari arasindaki iliskide is tatmininin
kismi aracilik rolii bulunmustur. Raza vd. (2015) tarafindan yapilan arastirmanin
orneklemini, Pakistan’daki farkli isletmelerde ¢alisan 182 is goren olusturmaktadir. Is
giivenligi, basari, isin sorumlulugu ve isin kendisi seklinde dort gesit motivasyon
faktorii belirlenmistir. Arastirma sonuclari bu dort ¢esit motivasyon faktori ile is
tatmini arasinda onemli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Yousaf vd. (2015)
tarafindan yapilan arastirmada, is gérenlerin gérev ve baglamsal performansi ile igsel
ve digsal motivasyon arasindaki iligkiler arastirilmistir. Arastirma sonuclari igsel
motivasyonun gorev performanst ile iligkili oldugu ve bu iliskiye duygusal mesleki
bagliligin aracilik ettigini gostermistir. Digsal motivasyonun hem gorev performansi
hem de baglamsal performans ile iliskili oldugu ve bu iliskiye de duygusal bagliligin
aracilik etttigi tespit edilmistir. Icsel motivasyonun hem performanst hem de is
tatminini pozitif yonde etkiledigi, is tatmininin de performansi pozitif yonde etkiledigi
yapilan c¢alismalarla ortaya konulmustur. Ringelhan vd. (2013)’nin yaptig1
arastirmada, igsel is motivasyonu ve performans arasindaki iliskide is tatmininin
aracilik ettigi ortaya konulmustur.

Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslari arasindaki iliskide is
tatmininin aracilik rolii oynadigi Hyj. hipotezi ile dogrulanmstir. Is gdrenlerin
psikolojik sermayeleri ile performanslari arasindaki iliskide is tatmininin kismi
aracilik rolii bulunmustur. Luthans vd. (2007) yaptiklar: arastirmada, iki ayr1 ¢alisma
ortaya koymuslardir. Arastirmada psikolojik sermaye bilesenlerinin umut, psikolojik
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oldugu bulunmustur. Ayrica, psikolojik sermayenin bir iist boyut olarak da hem
performans hem de is tatmini ile iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Cetin ve Varoglu
(2015) tarafindan yapilan ¢alisma, Ankara’da biiyiik 6lgekli 6zel bir firmada cesitli
pozisyonlarda bulunan toplam 237 calisanla yapilmistir. Arastirmada, psikolojik
sermayenin isten ayrilma niyetini azalttigi, algilanan performansi ve is tatminini
artirdig1, psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti iligskisinde is tatmininin aracilik
rolii oldugu tespit edilmistir. Ayrica, cinsiyetin psikolojik sermaye ile is tatmini ve
psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti iligkilerinde diizenleyicilik rolii oldugu da
bulgulanmistir. Robbins (2003) g¢alismasinda, is tatmini ile verimlilik, performans,
orgiitsel baglilik arasinda pozitif; devamsizlik, ise yabancilasma, isten ayrilma gibi
degiskenlerle negatif yonlii iliskiler oldugunu ortaya koymustur.

Arastirmanin Hjz, hipotez sonuglari, is gorenlerin dissal motivasyonlari ile is
tatmini arasindaki iligkiye igsel motivasyonun aracilik ettigini gostermektedir. Saeed
vd. (2013) finansal hizmet isletmelerinde yaptiklar1 arastirmada, digsal motivasyon
faktorlerinin is tatminini pozitif olarak etkiledigini tespit etmistir. Saleem (2010)
mobil telekominikasyon hizmeti veren isletmelerde yaptiklari arastirmada, giiclii
olmasa da is motivasyonu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koymustur. Pushmakumari (2008) yiiksek kademede calisanlarin digsal odiillerden
daha ¢ok igsel ddiillerle is tatmininin gergeklestigini fakat alt kademede g¢alisanlarin is
tatmininin igsel odiillerden daha ¢ok dissal odiillerle gergeklestigini belirtmistir.
Digsal faktorler, is gorenlerin motivasyonunu gerceklestirmese de motivasyon igin
gerekli ortami saglamaktadir. Sadece igsel faktorlerle is goérenin motivasyonunu
saglamak yeterli degildir. Dolayisiyla igsel ve dissal faktorlerin her ikisinin de var
olmasi, birlikte kullanilmast, is goren motivasyonu i¢in dnemlidir (Kogel, 2010: 626-
627). Bireylerin motivayonunun saglanmasi igin once dissal faktorler karsilanmalidir
daha sonra giidiileyici (igsel) faktorler bireyleri motive edecektir (Kurt, 2005).
Istanbul iline baglh Adalar ve Giingdren ilgelerinde bulunan kamu okullarinda gorev
yapan 97 ilkogretim birinci kademe 6gretmeni ile gergeklestirilen arastirmada, icsel
motivasyon faktorleri ile digsal motivasyon faktorleri arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugu bulgulanmistir (Kaya vd., 2013). Calisma kosullariin iyilestirilmesi,
yoneticilerin ve ¢alisanlarin desteginin saglanmasi, {icret artislari, ekstra imkanlar
saglanmasi is gorenlerin daha kolay motive olmasini saglayacaktir. Digsal motive
edici faktorlerin dogru zamanda ve dogru bir sekilde kullanilmasi, is goérenlerin

islerine olan ilgilerinin artmasini ve islerini severek yapmasii kolaylastiracaktir. Bu
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noktadan hareketle, digsal motive olan is gorenlerin i¢sel motivasyonunun artacagi,
icsel motivasyonu artan is gorenlerin de islerinden daha ¢ok tatmin olacagi
sOylenebilir.

Is gorenlerin igsel motivasyonunun, dissal motivasyon ile performans
arasindaki iliskide aracilik rolii oynadigi Hiop hipotezi ile dogrulanmistir. Buna gore is
gorenlerin digsal motivasyonu ile performanslar1 arasindaki iliskide igsel motivasyon
aracilik rolii oynamaktadir. Daha Once dissal motivasyon ile i¢sel motivasyon
arasinda, ig¢sel motivasyon ile performans ve digsal motivasyon ile performans
arasinda da pozitif yonlii bir iliski oldugu vurgulanmisti. Bu degiskenler arasindaki
iligkilere dayanarak digsal motive edici faktorlerin is gérenlerin i¢sel motivasyonunun
harekete gegmesini ve artmasini saglayarak daha c¢ok ¢ikti liretmelerini, islerini daha
verimli yapmalarini yani performanslarinin artmalarini saglayacagi soylenebilir.
Muogbo (2013), Nijerya’nin Anambra Eyaleti’nde 21 iiretici firmadan 63 katilimciyla
gergeklestirdigi  aragtirmada digsal ve igsel motivasyonun performansa etkisini
incelemistir. Digsal motivasyonun isletme c¢alisanlar1 iizerinde Onemli bir etkisi
oldugu bulgulanmistir. Bu durumun esitlik teorisi ile uyumlu oldugu, iicretlendirmede
adalet oldugunda, ¢alisanlarin daha yiiksek performans gosterme egiliminde olacagi
vurgulanmigtir. Fakat igsel motivasyonla performans arasinda onemli bir iliski
bulunamamistir. Kuvaas (2006) tarafidan yapilan arastirma, Norveg’te 64 tasarruf
bankasinin 593 calisam1 ile gergeklestirilmistir. Performans degerlendirme
memnuniyeti ve performans arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun hem aracilik hem
de diizenleyicilik etkisi oldugu belirtilmistir.

Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performans iliskisinde igsel
motivasyonun aracilik rolii oynadigi Hipc hipotezi ile dogrulanmistir. Buna gore is
gorenlerin psikolojik sermayeleri ile performanslar1 arasindaki iliskide igsel
motivasyon kismi aracilik rolii oynamaktadir. Daha 6nce de bahsedildigi iizere, Siu
vd. (2014)’nin yaptig1 arastirmada, psikolojik sermaye ile c¢alismaya adanmislhik
arasindaki iligkide i¢csel motivasyonun istatistiki olarak anlamli bir arac1 oldugu ortaya
konulmustur. Psikolojik sermaye ile performans arasinda pozitif bir iliski oldugu ve
psikolojik sermayenin performansi olumlu bir sekilde etkiledigi birgok arastirmada
goriilmektedir (Luthans, Avolio, Walumbwa, vd., 2005; Luthans, Youssef ve Avolio,
2007; Luthans, Norman, Avolio, vd., 2008; Youssef ve Luthans, 2007; Rego,
Marques, Leal, vd., 2010).
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Vroom’un Beklenti Kurami’nda, is gorenin bir eylem i¢in harekete ge¢cme
enerjisi (motivasyonu), amaca yonelik beklentisi ile 0 amaca verdigi degerin bilesimi
olarak ifade edilmektedir. Eger is gorenin psikolojik sermayesi (umut, iyimserlik,
ozyeterlilik ve dayanikliligi) yiiksek ise is yerinde belli bir amaca ulasma istegi de
yiiksek olacak ornegin, verilen gorevi iyl yapma amacindaki is gérenin bu goéreve dair
diisiinceleri de pozitif olacak ve igsel olarak daha ¢ok motive olacaktir. igsel olarak
motive olan ig gorenler, yaptiklari iste daha yliksek performans sergileyecektir.

Is gdrenlerin psikolojik sermayeleri ile is tatmini arasinda igsel motivasyonun
aracilik rolii oynadifi Hjs hipotezi ile dogrulanmustir. Is gorenlerin psikolojik
sermayeleri ile is tatmini arasindaki iliskide i¢sel motivasyon kismi aracilik rolii
oynamaktadir. Is gorenlerin psikolojik sermayeleri ile is tatmini arasindaki iliski
birgok ¢alismada ele alinmistir (Luthans ve Youssef,2007; Youssef ve Luthans 2007;
Akgay, 2012; Cetin ve Varoglu, 2015). Psikolojik sermayenin alt boyutlarindan 6z
yeterlilik bireylerin nasil diisiinmesi, hissetmesi, kendini motive etmesi ve hareket
etmesi gerektigine de etki etmektedir (Bandura, 1995). I¢sel motive edici faktorlerin
de is tatminini etkiledigi bilinmektedir. Ornegin, Castillo ve Cano (2004), Ohio State
Universitesinde is tatminini agiklayic1 faktorler ile ilgili arastirmalarinda, Herzberg ve
Mausner tarafindan agiklanmis olan is tatmini modeli ve Snyderman'nin (1959) is
motivasyonu ve hijyen faktorleri modeline gore akademisyenlerin is tatmini
seviyelerindeki degisimleri tanimlamaya ¢alismislardir. Arastirmada, bayanlarin
islerinden erkeklere oranla daha az tatmin oldugunu bulmuslardir. "Isin kendisi"
faktorii en motive edici Ozellik iken en az motive edici 6zelligin ise "galigma
kosullar1" oldugu belirtilmistir. Is motivasyonunun tamami ve hijyen faktérlerin orta
ya da biiylik 6l¢iide genel is tatmini ile iligkili oldugu ortaya konulmustur. Psikolojik
sermayenin igsel motivasyon ile is tatmini arasindaki iliski ve bu iligkilerden yola
cikarak psikolojik sermayesi yiiksek olan is goérenlerin igsel motivasyonunun ve is
tatmin diizeylerinin de yiiksek olacagi diisiiniilebilir.

Is gorenlerin dissal motivasyonu ile is tatmini iliskisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii His, hipotezi ile dogrulanmustir. Is gorenlerin digsal
motivasyonlari ile is tatmini arasindaki iligkide psikolojik sermaye kismi aracilik rolii
oynamaktadir. Digsal motive edici faktorlerin is gérenlerin psikolojik sermayelerini
giiclendirecegi sOylenebilir. Digsal motivasyon faktorleriyle is gorenler daha rahat,
daha umutlu, iyimser ve is yerindeki zorluklara karsi daha dayanikli olabilir. Hussain

ve Bashir (2013), 6gretmenler tizerinde yaptiklar: ¢aligmada hem igsel hem de dissal

169



motivasyon faktorlerinin is tatminini etkiledigini bulmuslardir. Psikolojik sermayenin
de is tatminini pozitif yonde etkiledigini gosteren bir¢cok c¢alismaya (Youssef, 2004:
Larson ve Luthans, 2006: Luthans vd., 2007: Luthans vd., 2008: Cetin, 2011 daha
once de deginilmisti. Ayrica Ocak vd. (2016) tarafindan yapilan arastirmada,
Bosna'da gorev yapan 215 Bosnali 6gretmenden elde edilen verilerin analizi
sonucunda orgiitsel psikolojik sermayenin sadece iyimserlik alt boyutunun is tatmini
ve orgiitsel baglilik {izerinde olumlu etkilerinin oldugu belirtilmistir. Cok uluslu bir
isletmenin 108 calisani ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin orgiitsel iklim
ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda aracilik yaptigi bulgulanmistir (Qadeer ve
Jaffery, 2014). Bu noktadan hareketle, digsal motivasyon faktorlerinin pozitif olarak
psikolojik sermayeyi gii¢clendirdigini ve psikolojik sermayenin is tatminini artirdigini,
bir diger deyisle, psikolojik sermayenin digsal motivasyon ve is tatmini arasinda
aracilik yaptig1 soylenebilir.

Is gorenlerin dissal motivasyonu ile performans iliskisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii Hisy hipotezi ile dogrulanmustir. Is gorenlerin dissal
motivasyonu ile performans arasindaki iligskide psikolojik sermaye kismi aracilik rolii
oynamaktadir. Digsal motive edici faktorlerin performanst etkiledigi cesitli
calismalarla ortaya konulmustur (Bastiirk, 2003: Olger, 2005: Muogbo, 2013: Yildiz
vd.,2014). Psikolojik sermayenin hem {ist bir yap1 olarak hem de alt boyutlarinin 6z
yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanikliligin performansi etkiledigi daha 6nce yapilan
caligmalarla ortaya konulmustur (Seligman ve Schulman,1986: Luthans, 2002b:
Luthans ve Jensen, 2005: Luthans vd., 2007). Kravetz (2004), yonetici ve galisan
gruplarinin st diizey Ttcret skalasi ile gelisen psikolojik sermayenin Orgiit
performansina katkisindan ve gruplarin  psikolojik sermayelerine etkisinden
bahsedilmektedir (Story, Youssef, Luthans, Barbuta ve Bovaird, 2013). Boyle bir etki
caligan tutumlarini, davraniglarini ve performanslarin1  tim Orgiit genelinde
etkileyecektir (Avolio ve Luthans, 2006: Luthans ve Avolio, 2003: Luthans vd., 2015:
263). Dolayisiyla tcret, primler, ekstra imkanlar, calisma kosullarinin 1yi olmas1 vb.
digsal motive edici faktorlerin psikolojik sermaye araciligiyla performans tizerinde
olumlu etki yapacagi soylenebilir.

Is gorenlerin digsal motivasyon ile i¢csel motivasyon iliskisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii His. hipotezi ile dogrulanmistir. Is gorenlerin dissal
motivasyonu ile i¢sel motivasyonu arasindaki iligkide psikolojik sermaye aracilik rolii

oynamaktadir. Digsal motive edici faktorlerden licretin psikolojik sermayeyi pozitif
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etkiledigi (Story, Youssef, Luthans, Barbuta ve Bovaird, 2013) ve psikolojik
sermayenin bilissel ve motivasyonel bir siirece katki saglayacagi (Luthans vd.,
2007b:550) bir arada ele alindiginda, dissal motive edici faktorlerin is gorenlerin
psikolojik sermayelerini olumlu olarak etkileyecegi, psikolojik sermayeleri artan is
gorenlerin igsel motivasyonunun da olumlu olarak etkilenecegi sdylenebilir.
Bankadaki is gorenler iizerinde yapilan arastirma sonuglar1 gostermistir ki is
gorenlerin is tatmininde ve performansinda i¢gsel motive edici faktorler kadar dissal
motive edici faktdrler de onemli bir yere sahiptir. Ulkemizin kiiltiirel yapusi,
ekonomik kosullarin zorluklari, belirsizlikler ve bankacilik sektoriinde ¢alismanin
zorluklari, is gorenlerin i¢sel motive olabilecegi kadar dissal olarak da motive
olabilecegini gostermektedir. Arastirmamizda izin verilmesi, ¢alisma kosullarinin
uygunlugu, yeme-igme imkanlarmin saglanmasi, ara¢ ve gereclerin yeterli olmasi, is
arkadaslariya 1iyi iligkilerin olmasi, egitim imkanlari, Orgiitiin geleceginin iyi
olacagina dair inang, terfi imkani, ekstra iicret, odiiller, yonetici destegi, c¢alisma
arkadaglarinin destegi, emekli olunabilecegine dair inan¢ ve alinan iicret miktar
olarak belirlenen dissal motive edici faktorlerin etkili oldugu ve i¢gsel motivasyonu
dolayli ve psikolojik sermaye araciligiyla artirdigi tespit edimistir. Bu i¢sel motive
edici faktorlerin basari, sorumluluk, is arkadaslarinin onurlandiran davranislari, isin
degerine ve sayginligina inang, is gorenin i yeri i¢in 6nemli olduguna inanmasi ve
karar verebilmesi seklindedir. Is gorenlerin is tatmini ve performanslarinin artmasi
icin iilkemizdeki banka calisanlar1 i¢in bu araglarin kullanilmasi gerektigi ortaya

konulmustur.

5.2. ONERILER

Isletmeler isin niteligi, gorev ve pozisyonlara uygun ozelliklere sahip is
gorenleri belirlemeli, segmeli ve buna gore ise yerlestirmelidir. Dogal olarak bu
konuda isletmelerin insan kaynaklar1 birimine biiyiik is diismektedir. Giiniimiiz is
diinyasinda ig gorenlerin basarisi, egitimi, tecriibesi, bilgisi, yetenegi, ise ilgisi, meraki
gibi pozitif dzellikler de dnemli hale gelmistir. Orgiitlerin is gorenlere sundugu dissal
motive edici faktorlerin neler oldugu ve nasil sunuldugu da bireysel 6zellikler gibi

onemlidir. Is gorenlere ait pozitif ozelliklerden biri de psikolojik sermayedir.
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Psikolojik sermayenin gelistirilebilir, 6grenilebilir olmas1 diger pozitif unsurlara gore
onu daha onemli hale getirmistir.

Ucret ve ddiillerin yeterli olmasi, adil olmast, giivenilir olmasi, dogru zamanda
verilmesi, ig gorenlerin is glivencesinin saglanmasi, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi
ve yeterli arag-gere¢ olmasi is gorenlern kendilerini daha 1iyi hissetmelerini
saglayacaktir. Tum bu imkanlar is gorenlerin ruhsal olarak kendilerini iyi
hissetmelerini saglayarak psikolojik sermaye diizeylerini artiracaktir. Ayrica,
kurumsal isletmeler icin siirekli egitim is gorenlerin gelisimi i¢in vazgegilmezdir. Iste
tam bu noktada psikolojik sermaye is gorenlere 6gretilebilir ve psikolojik sermayenin
gelistirilmesi i¢in egitimler verilebilir. Bdylece is gorenlerin ise iliskin tutum ve
davraniglart pozitif yonde artirilabilir. Calisma kosullarinin  iyilestirilmesi,
destekleyici bir orgiit ikliminin yaratilmasi ve orgiitsel giivenin artirtlmasinin hem
psikolojik sermaye diizeyini hem de igsel motivasyonu artiracagi diisiiniilmektedir.
Yaratic1 ve yenilik¢i orgiitlerin is gorenlerin psikolojik sermaye diizeylerini ve igsel
motivasyonunu artiracagi bununla birlikte, is tatmin diizeylerinin de artacag
diisiiniilmektedir. Is gorenler yaratici ve yenilik¢i orgiitlerde duygu, diisiince ve
fikirlerini daha rahat paylasabilecegi icin psikolojik sermaye diizeyleri ve icsel
motivasyonlarinin  yiiksek olacagi Ongoriilmektedir. Ayrica, isin niteliginin
artinlmasinin, is gorenin yaptig1 ise saygi duyulmasinin, 1§ gorene yetki ve
sorumluluk verilmesinin, iyi iligkilerin kuruldugu bir 6rgiit ortaminin yaratilmasinin,
is gorenlerin igsel motivasyonlarini, tatmin diizeylerini ve performanslarini
artirabilecegi soylenebilir. Insan kaynaklar1 birim yoneticileri is gdren segimini ve
alimini 15 gorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini daha etkin kullanabilecegi islere
gore yapmalidirlar. Is ortaminda bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilen is gorenler
daha basarili olacaktir. Basarilarinin takdir edilmesi ve ilerleme olanaklar1 taninmasi
da is gorenlerin pozitif duygular igerisinde olmasim1 ve igsel motivasyonunu
saglayacaktir. Lider-iiye etkilesiminin niteliginin artirilmasi, lider ve yoneticilerin
personel giiclendirme davraniglar (yetki verme, sorumluluk, beceri gelistirme, karar
verme, bilgi verme ve kocluk) sergilemesinin i gorenlerin psikolojik sermaye, igsel
motivasyon, is tatmin diizeylerini ve performanslarini artiracagi sdylenebilir.

Son zamanlarda otantik ve doniisiimcii liderlerin, takipgilerinin motivasyonel
egilimlerinde daha pozitif etki yaratacagi ifade edilmektedir (Avolio ve Luthans,
2016: Luthans vd., 2007b:568). Dolayisiyla lider ve yoneticiler takipgileri i¢in dogru

digsal motive edici faktorleri kullanarak is gdrenler iizerinde daha pozitif etki yaratip
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psikolojik  sermayelerini  giiclendirebilirler.  Psikolojik sermayesi gliclenmis
calisanlarin i¢sel motivasyonunun daha ¢ok artmasi, is gorenlerin islerinden tatmin
olma diizeyleri ve performanslarinin da artmasini saglayabilir.

Ayrica yoneticiler uzmanlastiginda ve psikolojik kapasitelerini sergilediginde
daha alt diizeydeki orgiit iiyelerinin yoneticilerini taklit etmeleri daha kolay olacaktir.
Is hayatindaki acimasiz rekabetle basa ¢ikabilmeleri ve basarili olabilmeleri icin
psikolojik kapasiteleri artirilmis, daha giiclii is giicii gelistirmek isletmeler i¢in hayati
oneme sahiptir. Eger c¢alisanlara tesvik edici bir ¢evre yaratilirsa ve onlarin 6z
yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanikliliklar1 gelistirilirse sadece mevcut
insan kaynaklar1 i¢in degil ayn1 zamanda orgiitleri gelistirecek ve cekici hale getirecek
daha iyi bir pozisyon yaratilacaktir (Toor ve Ofori, 2010:350).

Arastirma, bankacilik sektoriindeki is gorenler iizerinde yapilmistir. Bu
nedenle arastirmanin farkli sektorler ve farkli meslek grubundaki is gorenlerle
yapilmasi faydali olacaktir. Arastirma anket yontemi kullanilarak yapilmistir. Anket
yonteminin yaninda, nitel aragtirma yontemleri kullanilarak yapilmasi da arastirmaya
farklilik kazandiracaktir.

Ayrica digsal ve i¢sel motivasyon faktorleri, psikolojik sermaye ve kisilik
iliskisi baska bir arastirma konusu olarak ele alinabilir.

Diger yandan, orgiitlerde psikolojik sermayeye yatirim yapilmasi ve psikolojik
sermayenin alt boyutlarinin gelistirilmesi, Ogrenilmesi i¢in cesaret verilmesi ve
orglitsel degisimin olmasi gerektigi vurgulanmistir (Luthans, 2002a, 2002b, 2003;
Luthans ve Avolio, 2003; Luthans ve Jensen, 2002; Luthans ve Youssef, 2004;
Luthans vd., 2005). Bu noktada, ¢alisanlarin egitim Oncesi ve sonrasi psikolojik
sermaye diizeyleri, psikolojik sermaye ve orgiitsel degisim algis1 arasindaki iliskiler,
icsel motivasyon diizeyleri farkli sektorlerde ele alinabilir.

Yine liderlik gesitleri ve liderlerin kullandig1 motive edici araglar ve psikolojik
sermaye arasindaki iligkilerin incelenmesinin literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu arastirmalarin hem ampirik hem de nitel olarak yapilmasi
farklilik kazandiracaktir.

Orgiitsel destek, sosyal destek, psikolojik sermaye, is tatmini ve performans
iliskisinde farkli 6rneklemlerde psikolojik sermayenin moderatdr veya medyator roli
incelenebilir.

Streatmans (2015) calismasinda psikolojik sermaye ve adanmislik iligkisini

incelemistir. Gelecek arastirmalar i¢in negatif duygularin da dahil edilerek bu iligkinin

173



incelenebilecegini vurgulamistir. Psikolojik sermaye, negatif duygular ve igsel
motivasyon iligkisi de incelenebilir.

Luthans vd. (2007b:568), liderlik literatiiriiniin tarihsel liderlerin psikolojik
sermayelerinin her bir bileseni ile ilgili tartismalarla dolu oldugunu ve bu iliskiler
kombinasyonuna ait arastirmaya simdiye kadar rastlamadiklarimi belirtmislerdir.
Arastirmalarin ¢ogunun, liderlerin psikolojik sermaye diizeylerinden ¢ok hatalarinin
diizeltilmesine  odaklanildigint  vurgulamiglardir.  Bu  noktadan  hareketle,
arastirmacilarin liderlerin kullandigi motivasyon faktorleri, psikolojik sermaye
diizeyleri ve boyutlari, liderlerin psikolojik sermaye diizeylerinin yaptiklari isler ile
iligkisi ve hatta liderlerin psikolojik sermaye diizeylerinin ve bilesenlerinin
birbirleriyle karsilastirilmasina yonelik arastirmalar yapilabilir.

Orgiitsel ve Kkiiltiirel farkliliklar baglaminda dissal ve igsel motivasyon,
psikolojik sermaye, is tatmini ve performans iliskileri ele alinabilir. Ayrica digsal ve
icsel motivasyon, psikolojik sermaye ve kiiltiirel zeka iligkileri de inceleme konusu

yapilabilir.
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BOLUM 1

LUTFEN HICBIR SORUYU ATLAMAYINIZ. HER BiRINE CEVAP

VERINIZ.
1 | Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek
()18-23 ()24-29 ()30-35
2 | Yasmniz ()36-41 ()42 Yas ve Uzeri
() Ikdgretim ( ) Lise ( ) Onlisans
3 | Egitim diizeyiniz
( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans () Doktora
. ()Evl ( ) Bekar
4 | Medeni durumunuz ( ) Esinden Ayrilmis ( ) Esi Olmiis
Evliyseniz esiniz
5 calistyor mu? () Calistyor () Calismiyor
6 | Cocuk saymiz? ( ) Cocugumyok ()1 ()2 ()3 velzeri
Varsa en kiigiik :
d 1 1 ,
7 cocugunuzun yasi? ()0-6yas ()7-18yas ()19 yas ve lizeri
. ( ) 1000’den Az ( ) 1000-2000 ( ) 2001-3000
1 ?
g | Celir diizeyiniz ( )3001-4000 ( )4001-5000 ( )5001-6000
( ) 6001 ve Uzeri
. S;lsma” Sﬁr:gz ’""(‘;’3 ()1Yildan Az ()1-5Yil  ()6-10Yil
olarak)? ()11-15Y1l () 16-20 ()21 Y1l ve Ustii
0 (;Balil;;?'e:;er:r'li?pgﬂ ()1YildanAz ()1-5Yil  ( )6-10 Yil
olarak)? ()11-15Y1l () 16-20 ( )21 Y1l ve Ustii
Hangi sektorde o » ) .
11 calistyorsunuz? () Kamu Sektorii () Ozel Sektor () Diger......
Calistiginiz 1$
12 | yerindeKi e
pozisyonunuz?
13 Calistigimiz is
yerindeki goreviniz? | 11T s
Bakmakla  yiikiimlii
oldugunuz aile
14 bireyleri (anne, baba, ( ) Evet () Hayr

biiyiikanne veya
biliyiikbaba gibi) var

mi?
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BOLUM 2

Asagida sizinle ve yaptiginiz isle ilgili bazi yargilar yer almaktadir. Bu yargilara

katilma derecenizi liitfen “X” ile isaretleyiniz.

z
Eele| &
YARGILAR o E|E|SE|E|, E
x5 5|z 2z
1 | Uzun stireli bir soruna, bir ¢oziim bulmak igin
kendime giivenirim.
2 | Yonetimle yapilan toplantilarda ¢alistigim bolimii
temsil ederken kendime giivenirim.
3 | Organizasyonun stratejisi hakkindaki tartigmalara
katkida bulunmak konusunda kendime giivenirim.
4 | Calistigim  bolim  ile ilgili  hedefler/amaglar
belirlemede kendime giivenirim.
5 | Sorunlar1 tartismak ic¢in organizasyon disindaki
kisilerle (6rnegin; miisteriler, tedarik¢iler) iletisime
ge¢me konusunda kendime giivenirim.
6 | Bir grup is arkadasima bilgi sunarken kendime
giivenirim.
7 | Isimde kendimi bir ¢ikmazda bulursam, kurtulmak
icin ¢ok cesitli ¢oziim yollar1 diistinebilirim.
8 | Su giinlerde is hedeflerimi enerjik bir sekilde yerine
getiriyorum.
9 | Herhangi bir sorunu ¢oézecek bir¢ok yol vardir.
10 | Su anda is hayatinda kendimi olduk¢a basarili
goruyorum.
11 | Is  hedeflerime ulasmak igin gesitli yollar
diistinebilirim.
12 | Su anda kendim i¢in belirledigim is hedeflerimi
gerceklestiriyorum.
13 | Iste bir aksilik ile karsilastigimda toparlanip yoluma
devam etmekte zorlanirim.
14 | Genellikle isteki zorluklar bir sekilde yonetebilirim.
15 | Eger gerekirse kendi bagima isimi halledebilirim.
16 | Iste stresli durumlarla karsilastigimda genellikle

bunu normal karsilarim.
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17

Daha  Onceki tecriibelerimden dolayr isteki
zorluklarin tistesinden gelebilirim.

18

Isimde ayn1 anda bir¢ok sorunla basa cikabilecegimi
hissederim.

19

Isimde belirsizlikler oldugu zaman genellikle en
lyisinin olacagini beklerim.

20

Isimle ilgili bir seyler ters giderse, bunun bdyle
devam edecegini diisliniiriim.

21

Isimle ilgili konularda her zaman olaylarin iyi
yonlerine bakarim.

22

Isimle ilgili gelecekte olabilecekler konusunda
iyimserim.

23

Bu isimde olaylar hicbir zaman istedigim sekilde
gelismiyor.

24

Su anki isimde ‘“her seyde bir hayir vardir”
yaklagimina sahibim.
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BOLUM 3

Asagida sizinle ve yaptiginiz isle ilgili motive edici unsurlara iligkin baz1 yargilar yer

almaktadir. Bu yargilara katilma derecenizi liitfen “X” ile isaretleyiniz.

(Motive Olmamda)

Ne Etkili

Ne Etkili Degil
Etkili Degil
Hic¢ Etkili Degil

Cok Etkili
Etkili

1 | Yaptigim iste basarili olmam.

2 | Yaptigim is ile ilgili sorumluluk verilmesi.

3 |Is arkadaslarimin beni onurlandiran tavir ve

davranislari.

4 | Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna

inaniyor olmam.

5 | Isimi tam anlamyla yapabilecek yetkiye sahip

olmam.

6 | Yaptigim isin saygin olduguna inaniyor olmam.

7 | Kendimi isletmenin Onemli bir c¢alisanm1 olarak

gormem.

8 | Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebilmem.

9 | Yoneticilerin, onurlandiran tavir ve davranislari.
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(Motive Olmamda) :; - i 80 | =
S22 2|2
AR
O|lW|ZZ R | Z
1 | izin kullanmam gerektiginde izin verilmesi.
2 | Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygunlugu.
3 | Yemek, ¢ay - kahve gibi imkanlarin iicretsiz olarak
saglanmast.
4 | Is yerindeki arag ve gereglerin yeterli olmast.
5 | Calisanlarla iliskilerimin iyi olmasi.
6 | Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti,
seminer, konferans vb. faaliyetlerle egitim
saglanmast.
7 | Calismakta oldugum isletmenin ileriki yillarda su
anki durumundan daha 1y1 olacagina inanmam.
8 | Yoneticim ile iligkilerimin iyi olmasi.
9 | Isimde terfi imkanimin olmasi.
10 | Yoneticimin is arkadaslarimla veya miisterilerle olan
anlagmazliklarimi ¢6zmekte yardimci olmasi.
11 | Basarimdan dolay: ekstra tlicret 6denmesi.
12 | Basarimdan dolay: 6diillendirilmem.
13 | Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde ¢alisma
arkadaslarimin yardimci olmasi.
14 | Bu is yerinden emekli olabilecegime inanmam.
15 | Yaptigim isten aldigim ticretin miktari.
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BOLUM 4

Asagida yaptiginiz isle ilgili hissettiklerinize iliskin yargilar yer almaktadir. Bu

yargilara katilma derecenizi liitfen “X” ile isaretleyiniz.

YARGILAR

Kesinlikle

Katilivorum

Katilhyorum

z B
s 3
5z
2 £
G
N
D D
z 7z

Katilmiyorum
Kesinlikle

Katilmivorum

Mevcut isimden yeterince tatmin oldugumu

hissediyorum.

Isimi ¢ogu zaman hevesle yaparim.

Is yerimdeki her giin hi¢ bitmeyecekmis gibi gelir.

Isimden gergekten zevk alirim.

gl B WD

Isimi oldukga sikici bir is olarak goriiriim.

BOLUM 5

Asagida yaptiginiz isle ilgili sergilediginiz davranislara iliskin yargilar yer almaktadir.

Bu yargilara katilma derecenizi liitfen “X” ile isaretleyiniz.

.-
s g25 5| f
YARGILAR o5 5|28 8l s
<3 s5|=EF Xz
=z 2|=s & E[EE
= S |¥M EIET
SR %o o & |8F
X M M |ZZ| X X X
1 | Is arkadaslarim ise gelmediklerinde, onlarin islerine
yardim ederim.
2 | Sabahlar1 ve 0gle molalarindan sonra ise tam
zamaninda varmak i¢in dakik davranirim.
3 | Is yerinde benim gérevim olmayan seyleri de goniillii
olarak yaparim.
4 | Isimde fazladan mola kullanirim.
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Isimin bir parcasi olmasa da boliimiimdeki yeni

kisilerin ige alismalarina 6n ayak olurum.

Iznim oldugu halde daha az izin alirim, ¢ogu kisiden

daha az izin kullanirim.

Is yiikleri fazla olanlara yardim ederim.

Genellikle is yerinden mesai bitmeden 6nce ¢ikarim.

Eger ise gelemeyeceksem Onceden bilgi veririm.

10

Isyerimde zamanm bilyilk cogunlugunu Kkisisel

telefon goriismelerime harcarim.

11

Isten gereksiz yere izin almam.

12

Gorevlerime hazir bulunurum.

13

Calistigim boliimiin kalitesini artirmak i¢in yenilikg¢i

Onerilerde bulunurum.

14

Iste fazladan mola kullanmam.

15

Calistigim i yerinin imajina yardimci olacak

faaliyetlere goniilli katilirim.

16

Gereksiz gorlismelere cok zaman harcamam.

17

Isime iliskin hedefleri yerine getiririm.

18

Isimin gerektirdigi performans kriterlerini karsilarim.

19

Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanlik ile ¢aligirim.

20

Isimin biitiin gereklerini yerine getiririm.

21

Verilen  gorevden  daha  fazla  sorumluluk

ustlenebilirim.

22

Dabha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim.

23

Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin

gorevlerle ustalikla basa ¢ikarim.

24

Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek

isin genelinde iyi bir performans sergilerim.

25

Isin amaclarma ulasmay1 planlarim ve organize
ederim, verilen gorevi tamamlanmasi gereken

zamanda tamamlarim.
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BOLUM 6

Asagida yaptigiiz isle ilgili sergilediginiz davranislara iliskin yargilar yer almaktadir.

Bu yargilara katilma derecenizi liitfen “X” ile isaretleyiniz.

g B
s 5| E =
gg sz 2 2
YARGILAR §§ §> %‘% %gé
—_ A R R« =
SE E|¥¥ EISE
VR SRl /o
X M M | Z Z| M X4

1 | Meslek hayatimin kalan kismimi bu kurulusta

gecirmek beni ¢cok mutlu eder.

2 | Kurulusuma kars1 giiclii bir aitlik hissim yok.

3 | Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami1

var.

4 | Bu kurulusun meselelerini ger¢ekten de kendi

meselelerim gibi hissediyorum.

5 | Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak baglh”

hissetmiyorum.

6 | Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.

7 | Kendimi kurulusumda “ailenin bir parcasi” gibi

hissetmiyorum.

8 | Bu kurulusun bir c¢alisan1 olmanin gurur verici

oldugunu diistiniiyorum.

9 | Bu kurulusun amaglarini benimsiyorum.

ANKETIMIZE KATILDIGINIZ VE ZAMAN AYIRDIGINIZ ICIN TESEKKUR
EDER, iYI GUNLER DILERIZ.
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