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Bu çalıĢmada, dıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ 

tatmini ve performans arasındaki iliĢkilerin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiler, KahramanmaraĢ Ticaret ve Sanayi Odasına kayıtlı 

bankalardaki 423 iĢ görenle anket kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan bu 

araĢtırma sonucunda, değiĢkenler arasındaki iliĢkiler korelasyon ve hiyerarĢik 

regresyon analizi yöntemiyle incelenmiĢtir. Ġlgili alan yazında bu değiĢkenlerle ilgili 

çalıĢmalar olmakla birlikte, bu değiĢkenler arasındaki iliĢkileri tüm olarak ele alan 

çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu çalıĢmayla alan yazındaki bu eksikliğin giderileceği 

düĢünülmektedir. Yapılan analizler sonucunda dıĢsal motivasyonun psikolojik 

sermaye, iĢ tatmini ve performansı pozitif yönde etkilediği, psikolojik sermayenin 

dıĢsal motivasyon ve iĢ tatmini, dıĢsal motivasyon ve performans arasındaki iliĢkide 

aracılık etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkide ve psikolojik sermaye ile performans arasındaki iliĢkide içsel motivasyonun 

aracılık ettiği tespit edilmiĢtir. AraĢtırmada, elde edilen sonuçlarla alan yazına 

kavramsal olarak da katkı sağlanacağı düĢünülmektedir. 

Bu çalıĢma, iĢ görenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin yükseltilmesinde 

dıĢsal motivasyon faktörlerinin daha etkili kullanılması gerektiği, iĢ görenlerin olumlu 

yönlerinin geliĢtirilmesi ve güçlendirilmesi ile içsel motivasyonlarının artacağı, bu 

etkileĢimler ile iĢ görenlerin iĢ tatmin ve performans düzeylerinin daha çok artacağı 

konusunda katkı sağlamaktadır. Bu çalıĢma ile hem uygulayıcılara hem de 

araĢtırmacılara öneriler de sunulmuĢtur. 



iv 

Anahtar Kelimeler: DıĢsal Motivasyon, Ġçsel Motivasyon, Psikolojik Sermaye, ĠĢ 

Tatmini, Performans.  



v 

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 DOĞAN  

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 KahramanmaraĢ 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. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

GĠRĠġ 

 

 

Günümüzde örgütlerin yaĢadığı en önemli sorunlardan birisi iĢ görenleri 

örgüte bağlı hale getirecek motivasyon faktörlerini bilmek ve iĢ görenlerin 

performansından sonuna kadar yararlanabilmektir. ĠĢ görenler örgütlerin sahip olduğu 

maddi kaynaklardan çok daha önemli hale gelmiĢtir. Örgütün genel olarak verimli 

olması performansının yüksek olması, etkin bir örgüt yapısının oluĢturulması iĢ 

görenlerle sağlanabilir. Örgütün bu en önemli kaynağının farkında olması ve buna 

göre bir yol haritası çizmesi beklenmektedir. Örgüt çalıĢanlarının bilgileri, becerileri, 

yetenekleri, iĢ görenlerin iliĢkileri, iĢ görenlere karĢı duyulan güven gibi unsurların 

yüksek düzeyde olması örgütün baĢarısını da etkilemektedir. Ayrıca son dönemlerde 

çalıĢanların ruhsal durumları, pozitif olmalarının da örgütün baĢarısını etkileyeceği 

bilinmektedir. ĠĢ görenlerin en önemli kaynak olarak görülmesi onlara ait bilgi, 

beceri, yetenek, iliĢkilerini, kiĢisel özelliklerini ve psikolojik durumlarını da önemli 

hale getirmiĢtir. Bu nedenle son dönemlerde iĢ görenlerin psikolojik sermayeleri 

pozitif psikolojik ruh durumları (Luthans ve Youssef, 2007), gerek iĢ görenlerin 

gerekse örgütün baĢarısı için önemli hale gelmiĢtir. ĠĢ görenlerin pozitif bir ruh 

durumuna sahip olmasında, dıĢsal motive edici faktörlerlerin etkili olduğu 

düĢünülmektedir. DıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ tatmini 

ve performans değiĢkenleri beraber ele alındığında aralarında pozitif yönlü iliĢkiler 

olduğu, gerek kuramlar gerekse yapılan diğer çalıĢmalar incelediğinde ortaya 

konulabilmektedir. 

Bu çalıĢma, dıĢsal motive edici faktörlerin iĢ görenlerin psikolojik 

sermayelerini artıracağı, psikolojik sermayenin iĢ tatmini ve performans ile iliĢkisinde 

içsel motivasyonun aracılık etkisi olduğu, dıĢsal motivasyon performans arasındaki 

iliĢkide iĢ tatmininin aracılık ettiği üzerinde durmaktadır. Ayrıca psikolojik sermayesi 

yüksek iĢ görenlerin hem içsel motivasyonunun artacağı hem de iĢ tatmin düzeyleri ve 
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performanslarının artacağı bu durumun genel olarak örgüte bir bütün olarak 

yansıyabileceği ve örgütsel baĢarıyı artırabileceği görüĢüne de dayanmaktadır. 

Bu çalıĢma beĢ bölümden oluĢmaktadır. GiriĢ bölümü olarak hazırlanan birinci 

bölümde, araĢtırmanın önemi, amacı, hipotezleri, varsayımları ve sınırlılıkları 

açıklanmaktadır. Ġkinci bölüm, araĢtırmanın kavramsal çerçevesi ve ilgili alanyazın 

taramasından oluĢmaktadır. Üçüncü bölümde araĢtırmanın yöntemi çerçevesinde 

araĢtırma modeli, örnekleme stratejisi, veri toplama araçları, veri toplama süreci ve 

verilerin analizi baĢlıklar halinde yer almaktadır. Dördüncü bölüm araĢtırmanın 

bulgularından oluĢmaktadır. Bulgular bölümünde, öncelikle betimleyici istatistikler 

sunulmaktadır. Daha sonra, dıĢsal motivasyon, psikolojik sermaye, içsel motivasyon, 

iĢ tatmini ve performans değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler ve etkileĢimler yer 

almaktadır.  

AraĢtırmanın son bölümünü ise sonuç ve öneriler oluĢturmaktadır. Bu 

bölümde, elde edilen bulgular çerçevesinde, araĢtırma sonuçları raporlanmakta, 

sonuçlara ve ileride yapılacak araĢtırmalara yönelik önerilere yer verilmektedir. 

 

 

1.1. ARAġTIRMANIN PROBLEMĠ 

 

DıĢsal ve içsel motive edici faktörlerin, iĢ görenlerin iĢ tatmini ve 

performansına etkisi, çalıĢılan konular arasındadır. Ayrıca bireyin pozitif psikolojik 

durumunu ifade eden psikolojik sermaye yönetim ve organizasyon alan yazınında son 

yıllarda araĢtırılan önemli konular arasında yer almaktadır. Psikolojik sermayenin 

birey temelli bir kaynak olması, iĢ görenlerin örgütler için en önemli kaynak olarak 

görülmesi dıĢsal motivasyon, psikolojik sermaye, içsel motivasyon, iĢ tatmini ve 

performans değiĢkenleri üzerinde yoğunlaĢılmasını sağlamıĢtır. 

Bu değiĢkenlerin hangi kavramlarla ele alındığı, hangi amaçlarla ele alındığı, 

hangi sektörlere çalıĢıldığı, çalıĢmaların yöntemleri, çalıĢmaya konu olan örneklemler 

ve araĢtırma sonuçları incelenmiĢtir. Psikolojik olarak pozitif durumu ifade eden 

psikolojik sermaye kavramının her sektörde olduğu gibi bankacılık sektöründe de çok 

önemli olduğu düĢünülmektedir. Bankacılık sektöründeki iĢ görenler sektörün 

getirdiği fazla mesai, iĢ yükü fazlalığı, kota uygulamaları ile karĢı karĢıya 

kalmaktadırlar. Ayrıca sürekli yüksek performans göstermeleri gerekmektedir. Bu 
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sektörde dıĢsal ve içsel motivasyonun etkisi göz önünde tutularak araĢtırmanın bu 

sektörde yapılması uygun görülmüĢtür. 

Deci (1971), biliĢsel değerlendirme kuramı çerçevesinde dıĢsal ve içsel 

motivasyon ayrımını ele almıĢtır. DıĢsal ödüllerin verilmesinin içsel motivasyonu 

azaltazağını,  dıĢsal ödüllerin azaltılmasının ya da kaldırılmasının tersine içsel 

motivasyonu artıracağını varsaymaktadır. Eisenberger, Pierce ve Cameron (1999) 

tarafından yapılan çalıĢmada yüksek görev performansı gerektiren ve tamamlanması 

ile kiĢinin sosyal veya kiĢisel tatmin yaĢayabileceği görevlerin içsel motivasyonu 

artırdığını, ödüllerin sunulmasının algılanan kendini adamıĢlığı artırdığını ve içsel 

motivasyonun da yükselmesini sağladığını belirtmiĢlerdir. 

 

Bu noktadan hareketle, dıĢsal motivasyon ve içsel motivasyon arasında 

psikolojik sermayenin rol oynadığı, dıĢsal motive edici faktörlerle içsel motivasyonun 

psikolojik sermaye aracılığıyla artırılabileceği düĢünülmektedir. Bu noktadan 

hareketle araĢtırma problemi ―dıĢsal ve içsel motivasyon ile psikolojik sermaye 

etkileĢiminin iĢ tatmini ve performansa etkileri‖ olarak belirlenmiĢtir. 

 

 

1.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

 

Bu araĢtırmanın amacı, bankacılık sektöründeki iĢ görenlerde; 

 

 DıĢsal motivasyon,  psikolojik sermaye, içsel motivasyon, iĢ tatmini 

ve performans değiĢkenleri arasındaki etkileĢim, 

 DıĢsal motivasyon ile performans iliĢkisinde iĢ tatmininin aracılık 

rolü, 

 Ġçsel motivasyon ile performans iliĢkisinde iĢ tatmininin aracılık rolü,  

 Psikolojik sermaye ile performans iliĢkisinde iĢ tatmininin aracılık 

rolü,  

 DıĢsal motivasyon ile içsel motivasyon iliĢkisinde iĢ tatmininin 

aracılık rolü, 

 DıĢsal motivasyon ile performans iliĢkisinde içsel motivasyonun 

aracılık rolü,  
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 Psikolojik sermaye ile performans iliĢkisinde içsel motivasyonun 

aracılık rolü, iĢ görenlerin psikolojik sermayesi  ile iĢ tatmini 

iliĢkisinde içsel motivasyonun aracılık rolüne yer verilmiĢtir.  

 Ayrıca dıĢsal motivasyon ile iĢ tatmini iliĢkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık rolü,  

 DıĢsal motivasyon ile performans iliĢkisinde psikolojik sermayenin 

aracılık rolü,  

 DıĢsal motivasyon ile içsel motivasyon iliĢkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık rolünü tespit etmektir. 

 

Yapılan araĢtırmalarda; dıĢsal motivasyon, psikolojik sermaye, içsel 

motivasyon, iĢ tatmini ve performans değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler birlikte ele 

alınmıĢtır. Bu bağlamda, bu araĢtırmada bankacılık sektöründeki iĢ görenlerde, bu 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiler ve aracılık rollerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 

 

 

1.3. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

 

Yöneticilerin iĢ görenleri motive etmesi, iĢ görenlere tatmin sağlayan 

davranıĢlar göstermekle sağlanabilir. Yöneticilerin kullandığı motivasyon araçlarının 

iĢ görenlerin tatmininde ve performansında önemli rol oynadığı bilinmektedir.  

Pozitif etkisi belirlenen psikolojik sermayenin alt bileĢenleri literatürde 

geliĢtirilebilir kavramlar olarak ifade edilmektedir. Pozitif örgütsel davranıĢ alanı 

temel olarak, çalıĢanların "psikolojik sermaye"lerini ölçmeyi, geliĢtirmeyi ve örgütsel 

çıktılara dönüĢtürmede etkin Ģekilde yönetebilmeyi amaçlamaktadır. DıĢsal motive 

edici faktörler ile içsel motive edici faktörler, iĢ tatmini ve performans arasındaki 

iliĢkiler incelendiğinde; psikolojik sermaye ile iĢ tatmini ve performans arasındaki 

iliĢkileri sorgulayan araĢtırmalar incelendiğinde; araĢtırma bulgularının pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler ortaya koyduğu ve kuramlar çerçevesinde bu 

iliĢkilerin ele alınabileceği görülmektedir.  

Bu noktadan hareketle denilebilir ki; dıĢsal motive edici faktörler, içsel motive 

edici faktörler, psikolojik sermaye, iĢ tatmini ve performans üzerinde etkili 

olmaktadır. Ayrıca psikolojik sermaye, içsel motivasyon, iĢ tatmini ve performans 
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üzerinde; içsel motive edici faktörler, hem iĢ tatmini hem de performans üzerinde 

etkili olmaktadır.  

Bu çalıĢmada bankacılık sektöründeki iĢ görenlerin tercih edilmesinin 

nedenlerinin baĢında, bankaların ekonomideki yeri ve önemi, bankalarda çalıĢanların 

çokluğu, hiyerarĢik basamakların belirginliği, ücret farklılıkları, çalıĢma koĢullarının 

zorluğu, iĢ yükü fazlalığı, çalıĢma süresinin uzunluğu ve ast üst iliĢkilerinin zorluğu 

gelmektedir. Ayrıca, araĢtırmanın sektörel olarak sınırlandırılmasıyla daha sağlıklı 

verilere ulaĢılacağı düĢünülmektedir. 

Ülkemizde araĢtırmacıların bu konu ile ilgili olarak yaptıkları çalıĢmalar sınırlı 

sayıdadır. Bu araĢtırma modeli ile literatürde benzerlik gösteren araĢtırmalara 

rastlanmamıĢtır.  

 

 

 1.4. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI      

 

ĠĢ görenlerin kendi kendilerini değerlendirmeleri taraflı cevap vermelerine 

sebep olmuĢ olabilir. Gelecek çalıĢmalarda, iĢ görenlerin kendi kendilerini 

değerlendirmelerinin yanında farklı kaynaklardan faydalanılması çok daha sağlıklı 

verilere ulaĢılmasını sağlayacaktır. 

AraĢtırma, KahramanmaraĢ merkez ve ilçelerindeki bankalardaki iĢ görenlerin 

verdiği yanıtlardan oluĢmaktadır. Dolayısıyla, araĢtırmanın KahramanmaraĢ ilindeki 

sadece bankacılık sektöründeki iĢ görenlerle yapılmıĢ olması baĢka bir sınırlılıktır. 

AraĢtırma sonuçları, araĢtırmanın yapıldığı dönem ile sınırlı olduğu için 

araĢtırma kesitsel bir araĢtırmadır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerlilik analizleri yapılmıĢ olsa da 

psikolojik sermaye ölçeğinin Tucker Lewis Index (TLI) değeri 0.887 olarak 

bulunmuĢtur. TLI değeri her ne kadar çok az miktarda 0.90‘nın altında olsa da 

psikolojik sermaye ölçeği ikinci düzeyde analize alındığı için bu değer kabul 

edilmiĢtir. Ġçsel ve dıĢsal motivasyon ölçeğinin geçerlilik analizi yapılmıĢtır. 

DüzenlenmiĢ modelde TLI değeri 0.893 olarak bulunmuĢtur. TLI değeri 0.90‘nın çok 

az miktarda altında olsa da düzenlenmiĢ modelde bu değer kabul edilmiĢtir. 

Performans ölçeğinde ikinci düzey modelde TLI değeri 0.889 olarak bulunmuĢtur. 

Her ne kadar bu değer çok az miktarda 0.90‘nın altında bulunsada performans ölçeği 

ikinci düzeyde analize alındığı için bu değer kabul edilmiĢtir. 
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1.5. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI 

 

Bu araĢtırmanın varsayımları aĢağıda belirtilmiĢtir. 

 

 AraĢtırma sürecinde, anketi cevaplayanların, soruları doğru bir Ģekilde 

algıladıkları ve buna göre cevapladıkları, 

 AraĢtırmada kullanılan yöntemin, bu araĢtırmanın amacına ve problemin 

çözümüne uygun olduğu, verilerin değerlendirilmesinde kullanılan tekniklerin 

araĢtırmanın amacına uygun olduğu, 

 AraĢtırmada incelenen değiĢkenler dıĢında, araĢtırma modelini etkileyebilecek 

farklı değiĢkenlerin olabileceği, 

 AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin araĢtırma modeline uygun olduğu. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE ALAN YAZIN TARAMASI 

 

 

 Bu bölümde dıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, dıĢsal motive edici faktörler, 

içsel motive edici faktörler, iĢ tatmini ve performans konuları açıklanmakta, konuyla 

ilgili yapılan alan yazın taramasına yer verilmektedir. 

 

 

2.1. MOTĠVASYON 

 

Bu kısımda motivasyon kavramı, motivasyon süreci, motivasyonun önemi, 

dıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, dıĢsal motivasyon faktörleri, içsel motivasyon 

faktörleri, dıĢsal ve içsel motivasyon arasındaki iliĢki, dıĢsal ve içsel motivasyon ile 

ilgili yapılan araĢtırmalara yer verilecektir. 

 

 

2.1.1. Motivasyon Kavramı 

 

Motivasyon belli bir amaca yönelik etki, enerji ve bir faaliyetin devamı 

(Atkinson, 1964) Ģeklinde ifade edilmektedir. Motivasyon kavramı, kiĢilerin bekleyiĢ 

ve ihtiyaçları, amaçları, davranıĢları, kiĢilere kendi performansları hakkında bilgi 

verilmesi konularını kapsamaktadır (Koçel, 2010: 619). 

Motivasyon, bireylerin belli bir yönde davranmasına yol açan, onu böyle bir 

davranıĢa iten, bir iĢi yapmaya istekli kılan iç durumunun harekete geçirilmesidir. 

Bireylerin belli bir iĢi yapabilmesi için gerekli olan çabanın ve enerjinin yaratılması 

iĢlemi, bireyleri istenilen nitelikte ve nicelikte görevini yapması için etkileme iĢlemi 

de motivasyon olarak tanımlanmaktadır (Güney, 2013:353). 



8 
 

Yine Luthans (1992) motivasyonu; ihtiyaçla, fiziksel ya da psikolojik bir 

eksiklikle ortaya çıkan, bir hedefe ya da özendiriciye yönelik bireyi harekete geçiren 

bir süreç olarak ifade etmektedir (Luthans, 1992:146) 

Tatmin edilmeyen arzu ve ihtiyaçlar zamanla bireyde ruhsal gerilim ve denge 

bozukluklarına neden olmaktadır. Gerilimin baĢlatılması ya da azaltılması sonucunda 

birey tatmin olacaktır. Motivasyon sürecinde üç aĢama mevcuttur (Güney, 2013:352): 

 

 Ġhtiyaçlar; fizyolojik ve psikolojik dengenin bozulması 

 Hedefe Yönelik DavranıĢ; dürtüler-güdüler 

 Hedefler; ihtiyaçların karĢılanması.  

 

Diğer bir deyiĢle, motivasyon iç uyarılmayla baĢlamaktadır. Bu uyarılma 

organizmayı belli bir hedef doğrultusunda davranmaya yöneltmekte ve bu davranıĢ 

sonucunda birey hedefe ulaĢarak tatmin olmaktadır (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2001: 

116). 

Örgütün etkili olabilmesi, yüksek düzeyde motive olmuĢ çalıĢanlarla 

sağlanmaktadır. ĠĢ görenler kendilerine verilen görevleri etkin bir Ģekilde yerine 

getirmek konusunda istekli olmalıdırlar. Motivasyon, bireylerin isteklerini ortaya 

çıkarmak, geliĢtirmek ve sürdürmekte önemli rol oynamaktadır. Motivasyon süreci 

ihtiyaçlar ve teĢvik unsurlarınca uyarılma, tutum ve davranıĢ sergileme ve sonuçta 

tatmine ve verimliliğe ulaĢmayı kapsamaktadır (ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 

2001:115). 

Genelde literatürde motivasyonun ne olduğu üzerinde durulmaktadır. Ancak, 

motivasyonsuzluğun ne olduğuna da bakmakta fayda görülmektedir. 

Motivasyonsuzluk, bir davranıĢı gerçekleĢtirmeye yönelik ne içsel ne de dıĢsal 

herhangi bir isteğin olmaması durumu olarak tanımlanmaktadır (Ryan ve Deci, 

2000b). Motivasyonsuzluk, bireyin davranıĢa değer vermemesi, davranıĢı 

gerçekleĢtirmek için dıĢsal bir baskı hissetmemesi ve davranıĢın sonucuyla ilgili bir 

beklentisi olmaması durumda gerçekleĢmektedir. Birey motivasyonsuzlukta kendini 

yetersiz hissetmekte ve davranıĢları üzerinde çok az kontrolü olduğu ya da hiç 

kontrolü olmadığını hissetmekte, motivasyonsuzluk içeren davranıĢları bir süre sonra 

sergilememeye baĢlamaktadır (Vallerand ve Ratelle, 2004: Güdül, 2015: 27). 

Örneğin, iĢ görenin verilen bir görevle ilgili içsel ve dıĢsal bir nedenle motive 
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olmaması görevini yerine getirmemekle sonuçlanabilir.  Hızla değiĢen iĢ yaĢamında 

çalıĢanların motive olması gerekmektedir. Motive olmuĢ iĢ görenler daha verimli 

çalıĢarak örgütün yaĢamını devam ettirmesini sağlamaktadırlar. Yöneticilerin iĢ 

görenleri nelerin motive ettiğini anlamaları gerekmektedir. ĠĢ görenleri nelerin motive 

ettiği sık sık değiĢiklik gösterdiği için yöneticilerin iĢlevleri arasında en karmaĢık olan 

iĢ görenleri motive etmektir (Lindner, 1998). 

 

2.1.2. Motivasyon Süreci 

 

Bireyin davranıĢları genellikle bir nedene bağlıdır. DavranıĢın oluĢmasındaki 

nedenler bireyin ihtiyaçları, arzuları, korkuları, inançları gibi çok farklı konular 

olabilir. Tüm bireylerin temel güdüleri ve ihtiyaçları bulunmaktadır. Bu güdüler 

(motivler) davranıĢ potansiyelini simgelemekte ve uyarıldıkları zaman davranıĢı 

tetiklemektedir. Bu güdülerin uyarılıp uyarılmamaları, bireyin durum ve koĢulları ve 

çevreyi nasıl algıladıkları ile alakalıdır. Güdülerin uyarılması özel çevresel öğelere 

bağlıdır. DavranıĢın etkilenmesi, bir güdünün çevre tarafından uyarılmasıyla 

oluĢmaktadır. Algılanan çevresel değiĢiklikler, uyarılan güdüleme biçimlerinin de 

farklı olmasına yol açacaktır. Farklı ihtiyaçlar farklı güdülemeye neden olmaktadır.  

Uyarılan güdüleme tarzı, davranıĢı Ģekillendirmekte ve uyarılan güdüleme tarzındaki 

değiĢiklik davranıĢta da değiĢikliğe sebep olabilmektedir. Güdüleme, bireylerin 

ihtiyaçlarının tatmin edilmesini sağlayan bir iĢ ortamı oluĢturarak, bireylerin faaliyette 

bulunmalarını, harekete geçmelerini, etkilenmelerini ve isteklendirilmelerini sağlayan 

bir süreçtir (Akat vd., 1994:209-210). 

Etkin bir motivasyon sürecinin bireyin kendisine ve örgütsel faktörlere bağlı 

olduğu görülmektedir. Böyle bir motivasyon süreci, iĢ görenlerin daha kolay harekete 

geçmelerini sağlayacak ve onların iĢ tatmin düzeylerini ve performanslarını olumlu 

olarak etkileyebilecektir. 

 

 

2.1.3. Motivasyonun Önemi 

 

Örgütsel faaliyetler gerçekleĢtirilirken yönetici ve örgüt için en önemli sorun 

farklı ihtiyaçlara sahip olan bireylerin amaçları doğrultusunda nasıl 

yönlendirileceğinin belirlenmesidir.  
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Yöneticilere iĢ görenleri motive etmede çok önemli görev düĢmektedir. 

Yöneticilerin astlarını hangi koĢullarda, nasıl bir çalıĢma ortamında ne zaman ve 

hangi ödüllerle motive edeceğini bilmesi önemlidir.  Motivasyon konusunda bilgili 

olan yöneticiler, örgütsel bütünleĢmeyi ve astlarının verimliliğini artırabilirler.  

Bireylerin ihtiyaçlarını, davranıĢlarını ve davranıĢlarının nedenlerini bilmek 

motivasyon için çok önemlidir. Motivasyon iradi bir davranıĢın oluĢmasında bilinçli 

bir dürtünün gösterdiği etkidir. Önemli olan, uygulanan motivasyon yöntemlerinin 

örgütteki bireylere ve onların ihtiyaçlarına cevap verebilmesidir (Güney, 2013:370-

371). Kullanılan motivasyon yöntemiyle ihtiyaçları karĢılanan bireyin motivasyonu 

sağlanarak örgütsel amaçlara da hizmet edilmiĢ olacaktır. Motive olmuĢ iĢ görenler 

iĢlerini daha iyi yapabilecek, performansı ve verimliliği artabilecektir. ĠĢ görenlerin 

genel olarak performansının ve verimliliğin yüksek olması, örgütün genel 

performansını ve verimliliğini de artırabilecektir. 

 

 

2.2. DIġSAL MOTĠVASYON VE ĠÇSEL MOTĠVASYON 

 

 Motivasyonu motive olma Ģekline göre dıĢsal ve içsel motivasyon olarak iki 

grupta ele almak mümkündür. 

 

 

2.2.1. DıĢsal Motivasyon 

 

DıĢsal motivasyon, davranıĢın bir sonuç için gerçekleĢtirildiği motivasyon 

çeĢididir. Birey bir davranıĢı, davranıĢtan ziyade davranıĢın sonuçları için 

sergilemektedir (Deci, Vallerand, Pelletier ve Ryan, 1991:328).  

Birey, çocukluk yıllarında daha çok içsel motivasyonla davranıĢlarını 

gerçekleĢtirmektedir. Fakat ilerleyen zamanlarda birey çevresindeki iliĢkilerle beraber 

sosyal kuralları anlamakta, bireyin içsel motivasyonla gerçekleĢtirdiği davranıĢları 

azalıĢ göstermekte ve bu kurallara uygun davranıĢlar sergilemek zorunda kalmaktadır. 

Böylece birey, içsel doyum elde etmek için değil, ödül elde etmek ya da ceza 

almamak için davranıĢlar gösterir ki bunlar da dıĢsal motivasyonla iliĢkilidir (Deci ve 

Ryan, 2000). 
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Öz belirleme kuramı bireyin motivasyonuna ve kiĢilik özelliklerine iliĢkin bir 

yaklaĢım olup, kiĢilik geliĢimi ve davranıĢsal düzenleme için bireyin iç kaynaklarının 

önemini vurgulamaktadır. DıĢsal motivasyon kontrollü motivasyondur, çünkü birey 

davranıĢı sergilemek için baskı hissetmektedir. Ancak öz belirleme kuramında 

içselleĢtirme ve bütünleĢme süreçleri ile dıĢsal nedenlerin içselleĢtirilebileceği ve 

kontrollü motivasyonun özerk motivasyona dönüĢebileceği vurgulanmıĢtır. Çünkü bu 

yaklaĢım, insanların doğuĢtan kendilerine ilginç gelmeyen, fakat sosyal yaĢamda 

etkili iĢlevleri olan etkinlikleri düzenleyerek kendileri ile içselleĢtirme ve 

bütünleĢtirmeye motive olduğunu ve bu süreçlerin de sosyal yaĢamda önemli 

fonksiyonları olduğunu vurgulamaktadır (a.g.m, 1991:328-329). ĠçselleĢtirme süreci, 

geliĢimsel açıdan büyük bir öneme sahiptir. Bu içselleĢtirme süreci ise yaĢam boyu 

sürekli olarak sosyal değerlerin ve düzenlemelerin içselleĢtirilmesini sağlamaktadır 

(Ryan ve Deci, 2000a). 

 

 

2.2.2. Ġçsel Motivasyon 

 

Ġçsel motivasyon bir faaliyeti ya da bir iĢi yapan bireyin faaliyetin kendisini 

ilgi çekici bulması ya da faaliyetin kendisinden haz duyması, doyum almasıdır. Oysa 

bireyin yapmakta olduğu iĢi ve bu iĢten doyum sağlaması arasında bir aracıyı ifade 

eden durum ise dıĢsal motivasyondur. Ġçsel motivasyonda tatmin iĢin kendisinden 

kaynaklanmakta iken dıĢsal motivasyonda tatmin, maddi ve sözlü ödüller gibi dıĢsal 

bir aracıyla olmaktadır (Gagne ve Deci, 2005: 331). 

Ġçsel motivasyon, bireyin bir faaliyeti yaparken doğal bir Ģekilde doyum elde 

ettiği için yapması Ģeklinde ifade edilmektedir. Ġçsel motive olan bir birey için dıĢtan 

ödül ya da baskılardan ziyade yapılan faaliyetin ilgi çekici ve eğlenceli olması 

önemlidir. Ġnsanlar doğuĢtan itibaren merak ve keĢfetme duyguları ile dıĢsal teĢviklere 

ihtiyaç duymadan davranıĢlar sergilerler. Bu doğal motivasyonel eğilim insanın 

zihinsel, sosyal ve psikolojik geliĢiminde oldukça önemlidir. Bireyin bilgi ve 

yetenekleri, varolan doğal ilgilerine paralel olarak yaptığı faaliyetler aracılığıyla da 

geliĢir. Yeniliklerle ilgilenmek, aktiviteleri özümsemek ve yaratıcılık sadece yaĢamın 

ilk yılları ile sınırlı değildir. Fakat performans, kalıcılık ve hayatın genel dönemlerinin 

iyi oluĢ hali için insan doğasının önemli bir belirleyicisidir (Ryan ve Deci, 2000a:56). 

Ġçsel olarak motive olan birey, ödüllere veya baskıya ihtiyaç duymadan, özgürce ve 
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kendi iradesiyle faaliyetleri gerçekleĢtirir (Deci, Vallerand, Pelletier ve Ryan, 

1991:328). 

Bireylerin hangi davranıĢları gerçekleĢtirmeleri için içsel motivasyona sahip 

olmaları gerektiğini söylemek oldukça zordur. Çünkü içsel motivasyon, birey ve 

etkinlik arasında gerçekleĢir, bir birey için bir davranıĢ içsel motivasyona bağlı olarak 

sergilenirken diğer birey için içsel motivasyona bağlı olarak gerçekleĢtirilmeyebilir 

(Ryan ve Deci, 2000a: 56). BiliĢsel Değerlendirme Teorisi çerçevesinde içsel 

motivasyonun önemli belirleyicisi olan sosyal çevrenin, bireyin temel psikolojik 

ihtiyaç doyumunun desteklenmesi ya da engellenmesi ile içsel motivasyonu artıracağı 

ya da azaltacağı öne sürülmektedir (Ryan ve Deci, 2000b:71). 

 

 

2.2.3. Motivasyon Faktörleri 

 

ĠĢ görenlerin motive olmaları onların daha çok çalıĢması ve daha verimli 

olmasını sağlamaktadır. ĠĢ görenlerin ihtiyaç, istek ve beklentileri farklı motivasyon 

araçlarıyla karĢılanmaktadır. ĠĢ görenler bazen içsel bazen de dıĢsal olarak motive 

olmaktadır. Yöneticilerin, iĢ görenleri hangi araçlarla ve nasıl motive edeceklerini 

bilmesi ve buna göre politikalar izlemesi gerekmektedir. Her kiĢiye, her topluma ve 

her örgüte uygun bir motivasyon modeli geliĢtirmek zor bir durum (ġimĢek vd., 

2001:117) olsa da motivasyon faktörlerinin neler olacağının ve nasıl kullanılacağının 

doğru tespit edilmesi, iĢ görenlerin iĢ tatmin düzeyi ve performansının olumlu olarak 

etkilenmesini sağlayacaktır. Motivasyon faktörleri aĢağıda iki boyutta ele alınmıĢtır. 

 

 

2.2.3.1. DıĢsal Motivasyon Faktörleri 

 

DıĢsal motivasyon faktörleri Herzberg‘in Çift Faktör Kuramı‘na (1959) göre; 

örgüt politikası ve yönetim, maaĢ, statü, denetim, kiĢilerarası iliĢkiler, iĢ güvenliği, 

çalıĢma koĢulları gibi (hijyen) faktörler olup tatminsizliği önlemektedir (Herzberg, 

1968). ĠĢ görenin tatminsizliği dıĢsal motivasyon faktörleriyle önlenerek, içsel 

motivasyonun harekete geçmesi sağlanabilir. 

DıĢsal motivasyon faktörleri iki boyutta da incelenmektedir (Motaz, 1985:366; 

Dündar vd., 2007:108). Birinci boyut sosyal motivasyon faktörleri ile ilgiliyken, 
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ikinci boyut örgütsel faktörlerle ilgilidir. Sosyal motivasyon boyutu, arkadaĢlık, 

yardımseverlik, iĢ arkadaĢlarının ve amirin desteği gibi faktörleri içermekte ve kiĢiler 

arası iliĢkilerin niteliğine dayanmaktadır. DıĢsal motivasyon faktörlerinin örgütsel 

boyutu ise iĢ performansını artırmak için örgüt tarafından sunulan olanaklarla ilgilidir. 

Bu araçlar somuttur ve çalıĢma ortamındaki kaynakların yeterliliği, ücret eĢitliği, 

yükselme fırsatı, ek yararlar ve iĢ güvencesi gibi faktörleri içermektedir. Bu 

faktörlere, enstrümantal motivasyon faktörleri de denilmektedir  (a.g.e). 

 

 

2.2.3.1.1. Ücret  

 

Ücret iĢ görenlerin yaptıkları iĢ karĢılığında elde ettiği değerdir. Ücret iĢ 

görenlerin temel ihtiyaçlarını karĢılarken, aynı zamanda ücret miktarının yüksek 

olması iĢ görenlerin yaptıkları iĢe karĢı olumlu düĢünceler içerisinde olmasını 

sağlayabilen bir araç olarak görülmektedir. Ücret miktarının fazla olması iĢin 

saygınlığı ile de iliĢkilendirilebilir. Elde edilen kazanç dıĢsal motivasyonu artırmak 

için en çok kullanılan faktörlerden biridir (Judge vd., 2010). Alınan ücret miktarının 

yapılan iĢle doğru orantılı olması beklenmektedir. Kuvaas (2006) ücret düzeylerinin 

yetkinlik ve özerkliğin olumlu değerlendirilmesi gibi psikolojik süreçler aracılığıyla iĢ 

gören performansını ve taahhütünü artırdığını belirtmektedir. 

 

 

2.2.3.1.2. Ücret ArtıĢı 

 

Ücret artıĢı, belirli dönemlerde ya da belirli kriterler esas alınarak yapılan iĢle 

iliĢkili olarak iĢ görenlerin ücretlerinin artırılması Ģeklinde ifade edilebilir. ĠĢ 

görenlerin tatmin sağlamasında ücret artıĢı önem arz etmektedir. Ancak iĢ görenler 

için sağlanan doyumdan daha önemli olan Ģey, benzer iĢlerde çalıĢanlara farklı 

ücretler ödenmesinin meydana getirdiği doyumsuzluk olmaktadır.  ĠĢ görenler kendi 

aldıkları ücretten daha çok baĢkalarının benzer iĢler için aldığı ücretlerin miktarı ile 

ilgili olup, bu durum iĢ görenleri etkilemektedir. 

Ücret etkin bir motivasyon aracı kabul edilmekle birlikte, ücret artıĢlarının 

hangi noktada optimal verimlilik sağlayacağını bilmek ve ücret artıĢlarının yapılıĢ 

zamanını belirlemek ücretin verilmesinden daha önemli olmaktadır. Ücret artıĢı 
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politikalarının doğru bir Ģekilde yapılması ve izlenmesi gerekmektedir (Sabuncuoğlu 

ve Tüz, 1995:109-110). 

 

 

2.2.3.1.3. Kâra Katılma 

 

Kâr paylaĢım planlarının uygulanmasında genellikle iki yaklaĢım 

bulunmaktadır. Bunlardan birincisinde; çalıĢanlara belirli bir dönemin sonunda kârdan 

belirli bir pay doğrudan verilmektedir. Ġkinci yaklaĢımda; doğrudan ödeme 

yapılmamakta ayrılan kâr payları belirli bir fonda biriktirilmekte ve iĢ görenlere 

emeklilik, hastalık, iĢsizlik vb. durumlarda verilmektedir. Örgütler direkt olarak kâr 

ödemesi yapmak ya da kâr paylarını fonda biriktirmek yerine, hisse senedinden de 

verebilmektedir. Örgütün hisse senetlerinin indirimli fiyattan satıĢı da 

yapılabilmektedir. ĠĢ görenlerin örgüt üzerinde sahiplik kazanma olanağı da verilmiĢ 

olmaktadır. Örgütlerde, para veya hisse senedi Ģeklinde kârın paylaĢılması iĢlemi iĢin 

ne olduğu, kıdem, baĢarı ve ücret gibi ölçütlere göre yapılmaktadır (Can vd., 

2012:350). Kardan pay alan iĢ görenlerin motivasyonları kar payından 

faydalanamayan iĢ görenlere göre daha yüksek olabilecektir. 

 

 

2.2.3.1.4. Ekonomik Ödüller 

 

Ekonomik ödüller zam, ikramiye ve hissesenedi seçenekleri gibi önemli 

miktarda nakit değeri olan ödüllerdir (Chen vd., 1999). Örgütte ekonomik değeri olan 

ödüller, sürekli üretim artıĢı, yüksek kalite, iĢe devamın sürekli olması gibi nedenlere 

bağlı olarak verilebilir.  Örneğin, bir örgütte yeni bir buluĢ yapan ya da yaratıcı bir 

faaliyette bulunan iĢ görenlere bunların karĢılığında parasal ödül verilebilir. Bu 

noktada dikkat edilmesi gereken iki önemli husus bulunmaktadır (Öztürk, 2002:32): 

Birincisi, ekonomik ödülün baĢarı gerçekleĢtirildikten hemen sonra zaman 

geçirmeden verilmesidir. Ġkincisi ise sağlanan baĢarı ile verilen ödül arasında 

orantının bulunması gerekmektedir.  
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2.2.3.1.5. Statü 

 

Statü, bir kiĢinin sosyal sistem içindeki mevki ve bu mevkinin belirlediği hak 

ve görevler olarak tanımlanmaktadır. Statü, daha geniĢ bir Ģekilde, bireyin toplum 

içindeki mevki, hak ve görevlerin biçimsel organizasyon içindeki 

kademeleĢtirilmesini, bireylerin birbirlerini değerlendirmelerini ve bireysel 

hükümlerini belirtmektedir (Güney, 2013: 21). Bir örgüt içerisinde farklı statüler yer 

almakta olup, iĢ görenler örgüt içerisinde bu farklı statülerde bulunabilirler. ĠĢ 

görenlerin bulunduğu statü hiyerarĢik basamaklardan ya da yaptığı görev ve 

üstlendiği sorumluluklardan kaynaklanmaktadır. ĠĢ görenlerin bulunduğu statüden 

daha üst bir statüde olmak istemesi genel bir eğilimdir. Örgüt içerisinde statü arttıkça 

saygı gösterilme eğilimi de artmaktadır. ĠĢ görenler örgüt içerisinde gerek iĢ 

arkadaĢlarından gerekse yöneticilerinden değer gördükçe ve istedikleri statüye 

ulaĢtıkça memnuniyetleri artmaktadır.  

 

 

2.2.3.1.6. ÇalıĢma Ortamı ve KoĢulları 

 

ÇalıĢma ortamı iĢ görenlerin iĢlerini yaptığı yerlerdir. ÇalıĢma ortamı ve 

koĢulları da iĢ görenlerin motivasyonunu etkileyen faktörler arasındadır. ÇalıĢma 

ortamındaki teçhizat, ekipman ve malzemelerin yapılan iĢe göre dizayn edilmesi 

gerekmektedir. ÇalıĢma ortamında teknolojinin kullanılması, ısınma ve 

aydınlanmanın yeterli düzeyde olması, ortamın temiz olması ve iĢ yeri ortamının 

güzel bir görüntüye sahip olması iĢ görenlerin motivasyonunun artmasına katkı 

sağlayacaktır.  

 

 

2.2.3.1.7. Terfi ve Eğitim Ġmkanları 

 

 Terfi ya da yükselme iĢ görenlerin bulunduğu pozisyonlardan daha üst bir 

pozisyona geçmeleridir. Daha üst görevler daha çok bilgi, beceri ve yetenek 

gerektirmektedir. Örgütlerde yükselme iĢ görenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerine 

göre gerçekleĢtirilmelidir. Örgütler iĢ görenlerine eğitim ve yükselme olanakları 

tanımalı, bu fırsatları sunarken adil ve eĢit davranmalıdır. ĠĢ görenler eğitim alarak 
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kendilerini geliĢtirirler her yeni görev için de eğitime tabi tutulmalıdır. Ġlerleme 

olanaklarına sahip olan iĢ görenler örgütlerine daha bağlı hale gelip motivasyonları da 

daha yüksek olabilecektir. 

 

 

2.2.3.1.8. Yönetim Tarzı 

 

ĠĢ görenler iyi yönetilen örgütlerde çalıĢmak istemektedir. ĠĢ arkadaĢlarıyla ve 

yöneticileriyle iyi iliĢkiler kurması iĢ görenlerin örgüte bağlılığını sağlamaktadır. ĠĢ 

görenler iĢ ortamında gerek arkadaĢları gerekse yöneticileri tarafından desteklenmek 

ve saygı görmek istemektedirler. Ġyi yönetilen örgüt ortamı iĢ görenlerin iĢ 

arkadaĢlarıyla ve yöneticileriyle daha iyi iliĢkiler kurmasına katkı sağlamaktadır. 

BaĢarı gösterdiklerinde iĢ arkadaĢlarının ve yöneticilerinin onları desteklemesi 

motivasyonlarının artırmaktadır.  

 

 

2.2.3.1.9. ĠĢ Güvencesi 

 

ĠĢ güvencesi, iĢverenin iĢ göreni korunmasını sağlamaktadır. ĠĢ güvencesi ile iĢ 

görenin çalıĢma hakkı korunacak ve keyfi sebeplerden dolayı iĢinden mahrum olması 

önlenebilecektir. ĠĢ görenin kendini güvence altında hissetmesi, sigortalı olması ve o 

iĢ yerinden emekli olacağına dair inancıyla güçlendirilmiĢ olup, iĢ görenlerin 

verimliliği ve performansı artıĢ gösterebilecektir. 

 

 

2.2.3.2. Ġçsel Motivasyon Faktörleri 

 

Ġçsel motivasyon araçları, doğrudan iĢin doğasıyla ve iĢin içeriğiyle ilgilidir. 

Ġlgi çekici ve zorlayıcı iĢ, iĢte bağımsızlık, iĢin çalıĢan açısından önemi, iĢe katılım, 

sorumluluk, çeĢitlilik, yaratıcılık, kiĢinin yeteneklerini ve becerilerini kullanma 

fırsatları, kiĢinin performansıyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktörlerden 

oluĢmaktadır (Mottaz, 1985:366: Ağca ve Ertan, 2008:140). 

Herzberg‘in Çift Faktör Kuramı‘na (1959) göre; içsel (motivasyonel) faktörler 

tatmin sağlarken, dıĢsal (hijyen) faktörler ise tatminsizliği önlemektedir. Ġçsel 
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(motivasyonel) faktörler; tanınma, baĢarı, ilerleme olanakları, sorumluluk, iĢin kendisi 

gibi faktörler olup iĢ görenlerin tatminini sağlamaktadır (Herzberg, 1968).  

 

 

2.2.3.2.1. ĠĢin Kendisi  

 

ĠĢin ne olduğu, nasıl yapıldığı ve baĢkaları tarafından nasıl görüldüğü önemli 

bir içsel motivasyon faktörüdür. ĠĢin niteliklerinin yüksek olması (herkesin 

yapabileceği düzeyde olmayan örgüt için olmazsa olmaz iĢler) içsel motivasyonu 

artırmaktadır. ĠĢ geniĢletme faaliyetleri de iĢte nicel değiĢiklikler sağlayarak 

motivasyonu artırabilir. ĠĢ geniĢletme faaliyetleri, iĢ görenlerin yerine getirdiği iĢ ve 

görevlerin sınırı ve alanının artması olarak tanımlanmaktadır (ġimĢek ve Öğe, 

2012:111). Bu faaliyet, aynı seviyedeki ilgili faaliyetlerin birbirine bağlanarak yerine 

getirilmesi, iĢlere yatay olarak yeni görevler eklenmesi, yapısal özellikleri aynı olan 

birtakım görevlerin iĢlerin kapsamına dahil edilmesiyle gerçekleĢtirilecektir.  

(a.g.e:111). 

ĠĢ zenginleĢtirme ile iĢ görenler, görevlerine iliĢkin zamanlama yapma, onları 

etkileyen kararları alırken daha fazla etkili olma veya iĢlerini yaparken kullandıkları 

yöntemleri değiĢtirme konusunda özgür olmaktadırlar. ĠĢ zenginleĢtirme, iĢ görenlerin 

yeteneklerini kullanmalarına fırsat vererek motivasyonlarını artıracak bir faaliyettir. ĠĢ 

zenginleĢtirme ile çalıĢanların sorumluluk seviyeleri artırılarak iĢ tatminlerini 

artırmalarına yardımcı olacak yöntemler kullanılmaktadır. ĠĢ görenlere kendi iĢlerini 

yapma biçimine karar verebilecekleri ilave yetki ve bağımsızlık sağlanmaktadır (Eren 

vd., 2014: 93-94). 

 

 

2.2.3.2.2. ÇalıĢmada Bağımsızlık 

 

ĠĢ görenler, benlik duygusunu doyurmak ya da kiĢisel geliĢimini artırmak 

amacıyla bağımsız çalıĢmak ve kendi insiyatiflerini kullanmak isterler. Birey 

bağımsız çalıĢarak geliĢir, faaliyetlerini daha iyi gerçeleĢtirebilir, bir grup içinde aktif 

olarak hareket edebilir ve bu grupta kendisini daha değerli biri olarak görür.  

Bağımsız çalıĢılması iĢ görenler için değerli olmakla birlikte onlara sınırsız bir 

özgürlük tanındığı anlamına gelmemektedir. ĠĢ görenin bağımsız çalıĢma isteği kendi 
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doğasından kaynaklanmaktadır. ĠĢ görenlerin ilgi ve yeteneklerine göre çalıĢma 

özgürlüğü tanınabilir. Bu Ģartlar oluĢturulduğunda çalıĢanların kiĢisel yeteneklerini, 

yaratıcılığını ortaya koymaları sağlanabilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995:116). 

 

 

2.2.3.2.3. BaĢarı ve GeliĢme 

 

Her iĢ gören ve örgüt için baĢarı vazgeçilmez bir unsurdur. BaĢarı, herhangi 

bir görevin gereği olarak önceden belirlenen standartlara uygun davranıĢların 

gösterilmesi ve beklenen amaçlara yaklaĢma derecesi Ģeklinde ifade edilmektedir. 

BaĢarı değerlendirmesi, iĢ görenlerin isteklenmesini, iĢ görenin baĢarısına paralel bir 

ücret ve ödül almasını sağlar, onlara belirli bir iĢ için hazırlanılmasında yardımcı olur,  

sorumluluğunu gösterir, motivasyonunu artırır (Can vd.,  2012:234). ĠĢ görenlerin ve 

grupların baĢarı elde etmeye odaklanması, örgüt içerisinde rekabet düzeyinin  ve iĢ 

görenlerin performanslarının artmasını sağlamaktadır. Artan rekabet ortamı doğru 

değerlendirildiğinde ve yöneticiler tarafından iyi yönetildiğinde iĢ görenlerin geliĢimi 

de sağlanmıĢ olacaktır. ĠĢ görenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerinin geliĢmesi hem 

bireysel düzeyde hem de örgüt düzeyinde baĢka baĢarıları da beraberinde getirecektir.  

 

 

2.2.3.2.4. Yetki ve Sorumluluk  

 

Yöneticiler her konuda tek baĢına karar veremeyebilir ve tüm iĢ görenleri 

kontrol etmekte zorlanabilir. Bu durumda yetkilerinin bir bölümünü bir alt basamak 

yöneticilerine, onlar da gerektiğinde daha alt basamaktakilere devrederek yetkinin 

devri sağlanmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1995:124). 

 Yetki ve sorumluluğun denk olması gerekmektedir. Sorumluluk verilen iĢ 

görenler, bu sorumluluğun gereklerini yerine getirecek yetkilerle donatılmamıĢsa iĢler 

aksayabilir; biçimsel olmayan iliĢkiler yaygınlaĢabilir, sorunların tespiti ve çözümü 

konusunda örgüt içi anlaĢmazlıklar baĢ göstererek, iĢ görenlerin çalıĢma isteklerini 

yok eden, elveriĢsiz bir iĢ ortamı ile karĢı karĢıya kalınabilir. Bu nedenle sorumluluk 

verilen iĢ görenlere aynı ölçüde yetki verilmesi bu karmaĢanın yaĢanmaması için 

önem taĢımaktadır. Sorumluluk ve yetki denkliği sağlanan bir örgütte çalıĢanlar 

kendilerinden beklenen performansı gösterebilecek güven ve kararlılığa sahip 
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olabilecektir. Daha esnek, uyumlu çalıĢanların olduğu ve moral seviyesinin düĢük 

olmadığı bir örgüt ortamı oluĢacaktır  (Pekel, 2001:40-41). ĠĢ görenlere yetki devri ve 

sorumluluk verilmesi ayrıca yetki ve sorumluluğun denk olması, iĢ görenlerin yaptığı 

iĢi önemsemelerini ve motive olmalarını sağlamaktadır. 

 

 

2.2.3.2.5. ĠĢin Saygınlığı 

 

 Bir iĢin saygınlığı, iĢ yeri için ne kadar önemli ve değerli olduğu ve iĢin nasıl 

yapıldığı ile ilgili olmaktadır. ĠĢ gören yaptığı iĢi benimsemeli ve hangi kademede 

olursa olsun yaptığı iĢin saygın olduğunu düĢünmelidir. HiyerarĢik basamaklar 

arttıkça yapılan iĢ baĢkaları tarafından daha çok saygın bulunmaktadır. Fakat iĢ 

görenin sevdiği, kendi bilgi ve becerisi, ilgisi doğrultusunda iĢ yapması, yaptığı iĢin 

saygın bir iĢ olduğuna dair inancının artmasını sağlayacaktır. 

 

 

2.2.3.2.6. Geri bildirim 

 

Yöneticiler, iĢ görenlerin yaptıkları iĢe ve performanslarına dair bilgi akıĢında 

bulunmaktadır. Bu bilgi akıĢı net, anlaĢılır olursa, uygun zamanda ve uygun iletiĢim 

yöntemleri kullanılırsa, iĢ görenlerin verimliliği daha çok artabilecektir. Büyük ve 

kurumsal iĢletmelerde daha etkin geri bildirmlerin yapıldığı, küçük iĢletmelerde ise 

geri bildirimin yapılmasında doğru iletiĢim yöntemlerinin kullanılmadığı 

görülmektedir. 

 

 

2.2.4. DıĢsal Motivasyon ve Ġçsel Motivasyona Kuramlarla BakıĢ 

 

Örgütlerin ve yöneticilerin en önemli hedefleri arasında iĢ gören 

davranıĢlarının istenilen düzeyde olması yer almaktadır. Yöneticiler çeĢitli teĢvik 

programları ya da diğer yönetim politikaları ile iĢ gören davranıĢlarını yönlendirmek 

için uğraĢmaktadır (Tietjen ve Myers, 1998: 226). Yöneticiler dıĢsal motivasyon 

faktörlerini kullanarak iĢ görenlerini motive edebilirler. Ayrıca iĢ görenler farklı 

ihtiyaç ve koĢullarda içsel olarak da motive olabilirler. 
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Maslow‘a (1970) göre bireylerin güdülenmesinin temelinde yatan güç 

―bireysel ihtiyaçlar"dır. Bireyler ihtiyaçlarını giderebilmek amacıyla harekete 

geçmekte, eğer ihtiyaç tatmin edilmiĢ ise bu ihtiyaç artık bireyi harekete geçirmede 

etkisiz hale gelmektedir. 

Bu kurama göre ihtiyaçlar beĢ gruba ayrılmaktadır (Maslow, 1970; Luthans, 

1992). HiyerarĢik basamakların en alt sırasında fizyolojik ihtiyaçlar gelmektedir. 

Daha sonra güvenlik ihtiyacı, sosyal ihtiyaçlar, saygı ve statü ihtiyacı ile kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyacı yer almaktadır. Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı‘na 

göre motivasyon kaynakları bireyin ihtiyaçlarıyla ilgili olup içsel kaynaklardır. Bu 

ihtiyaçlar bireyin içsel motivasyonunu sağlayabilecektir. 

Herzberg‘in Çift Faktör Kuramı‘na (1959) göre içsel (motivasyonel) faktörler 

tatmin sağlarken, dıĢsal (hijyen) faktörler ise tatminsizliği önlemektedir. Herzberg, 

iĢte tatmin sağlamanın en geçerli yolunun baĢarılı olmak ve sorumluluk üstlenmek 

olduğunu belirtmektedir. ĠĢ görenleri daha etkin motive edebilmek için içsel faktörler 

harekete geçirilmeli, ancak dıĢsal faktörlerin de devreden çıkarılmaması 

gerekmektedir (Akat vd., 1994: 212-213). DıĢsal motive edici faktörlerle dıĢsal 

motivasyon sağlanarak, iĢ görenlerin tatminsizliği önlendiği için iĢine karĢı olumlu 

tutum geliĢtirmesi ve içsel motivasyonu sağlanabilir. 

Mc Clelland BaĢarı Ġhtiyacı Kuramı‘nda üç çeĢit ihtiyaç üzerinde durmuĢtur. 

Bunlar; baĢarı ihtiyacı, güç kazanma ihtiyacı ve iliĢki kurma ihtiyacıdır (Güney, 

2007:299-300): 

 

 BaĢarı Ġhtiyacı: Bir Ģeyi daha önce yapıldığından daha iyi ve etkili bir Ģekilde 

yapma ihtiyacıdır. 

 Güç Kazanma Ġhtiyacı: BaĢka insanlardan sorumlu olma, onları etkileme ve 

kontrol etme ihtiyacıdır. 

 ĠliĢki Kurma (Bağlanma) Ġhtiyacı: Sosyal iliĢkiler, arkadaĢlık iliĢkileri kurma 

ihtiyacıdır. 

 

Bu noktadan hareketle baĢarı, güç kazanma ve iliĢki kurma ihtiyacı bireyin 

içsel kaynakları olup, ihtiyacın Ģiddeti ile bireylerin içsel motivasyonları da daha çok 

artabilecektir. 
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Alderfer‘in ERG Kuramı, Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramına 

dayanarak görgül araĢtırmalar sonucunda ortaya konulan bir kuramdır. Bu kuramda 

ihtiyaçlar üç grup altında toplanmıĢtır. Bunlar (Onaran, 1981:39): 

Var olma Ġhtiyacı: Açlık, susuzluk, güvenlik vb.,  fizyolojik-maddi ihtiyaçlar 

bu grupta yer almaktadır.  

ĠliĢki Ġhtiyacı: Bireyin, kendisi için önemli olan diğer bireylerle iliĢkide 

bulunma isteğidir. Bu ihtiyaçlarda karĢılıklılık bulunmaktadır. Birey düĢüncelerini 

diğer insanlarla paylaĢarak tatmin olmaktadır. 

GeliĢme Ġhtiyacı: Bireyin kendisi ya da çevresi üstünde yaratıcı, üretici etkiler 

yapmak, yeteneklerini kullanmak, yeni yetenekler geliĢtirmek isteklerini içermektedir. 

Bu kurama göre var olma ihtiyacı, iliĢki ihtiyacı ve geliĢme ihtiyacı içsel 

kaynaklar olup, bireyin bu kaynaklarla içsel motivasyonunun sağlanacağı 

söylenebilir. 

Mc Gregor bireylere iliĢkin  X ve Y Kuramı olmak üzere iki farklı görüĢ öne 

sürmüĢtür. Mc Gregor‘a göre yöneticiler iĢ görenlere karĢı davranıĢlarını bu iki ayrı 

sınıflandırmaya göre belirlemektedir. Yani yöneticiler iĢ görenlere karĢı davranıĢlarını 

onların iĢ görenler hakkındaki düĢünceleri ile iliĢkilendirmektedir. 

X Kuramı‘na göre yöneticilerin iĢ görenler için varsayımları Ģunlardır (Sığrı 

ve Gürbüz, 2013:145): 

 

 ÇalıĢmayı sevmezler ve iĢten kaytarma eğilimindedir. 

 Amaçlara ulaĢmak için yönlendirilmeli, denetlenmeli ve zorlanmalıdırlar. 

 Sorumluluk almak istemezler, emir verilmesini beklerler. 

 Çoğu iĢ güvenliğini bütün diğer etmenlerin üzerinde tutar ve çok az hırs 

sergilerler. 

Y Kuramına göre yöneticilerin çalıĢanlar için varsayımları Ģöyledir (a.g.e): 

 ĠĢlerini oyun ve dinleme faaliyeti gibi görürler. 

 UlaĢılacak amaçları benimserlerse kendi kendilerine yön verebilir ve kontrol 

edebilirler. 

 Sorumluluk alabilirler, sorumluluk almak isteyebilirler ve uğraĢabilirler. 

 Yaratıcılık becerisine sahip olabilirler. 
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Bu noktadan hareketle X kuramında bahsedilen özelliklere sahip iĢ görenlerin 

daha çok dıĢsal motive olabileceği, Y kuramında bahsedilen özelliklere sahip olan iĢ 

görenlerin ise daha çok içsel motive olabileceği beklenebilir. 

Vroom‘un Beklenti Kuramı‘nda bireyin bir eylem için harekete geçme enerjisi 

(motivasyonu) bireyin amaca yönelik beklentisi ile o amaca iliĢkin bireyin verdiği 

değerin bileĢimi olarak ifade edilmektedir (ġimĢek vd., 2001:130-131). Bu noktadan 

hareketle, iĢ görenin iĢe yönelik çaba gösterdiğinde performansının yüksek olacağına 

dair beklentisinin olması ve gösterdiği performanstan dolayı ücret, prim, ek imkanlar, 

iyileĢtirilmiĢ çalıĢma koĢulları ile ödüllendirileceğine dair bir değer biçmesi iĢ 

görenleri daha çok motive edebilir. Bu döngünün devam etmesi içsel motivasyonu 

artırabilir. 

Lawler-Porter‘ın Beklenti Kuramı‘nda içsel ve dıĢsal ödüllerden 

bahsedilmektedir. DıĢsal ödüller daha çok örgüt tarafından verilen ödüllerdir. Burada 

önemli olan  ve Vroom‘un Kuramına ek olarak algılanan eĢit ödül değiĢkenidir 

(Koçel,2010:635). ĠĢ görenler göstermiĢ oldukları çaba karĢılığında aldıkları ödülleri  

diğer iĢ arkadaĢlarının çaba ve ödülleriyle karĢılaĢtıracaktır. Eğer ödüllerin eĢit olarak 

verildiğini düĢünürlerse iĢ görenlerin motivasyon düzeylerinin daha yüksek olması 

beklenmektedir. DıĢsal motivasyonun yüksek olması ve sürekliliği iĢ görenlerin 

yaptıkları iĢe karĢı olumlu bir tutum içerisinde olmasını sağlayarak içsel olarak da 

motivasyonlarını artırabilecektir. 

Adams, EĢitlik Kuramı ile bireyin iĢ ortamında kendi çabası ve bu çabanın 

karĢılığında elde ettiği çıktıyı aynı iĢ yerinde kendisi ile aynı seviyede baĢka bir 

meslektaĢının çabası ve elde ettiği çıktı ile karĢılaĢtırdığını söylemektedir. Birey bu 

karĢılaĢtırma ile eĢitlik olup olmadığını karĢılaĢtırmaktadır. ġayet eĢitsiz bir durum 

varsa birey bu eĢitsizliği giderici davranıĢ sergileyecektir (Koçel, 2010:636-637). Bu 

kuramın ana teması eĢit çabanın eĢit Ģekilde ödüllendirilmesi gereğidir. Performans, 

içsel ödül, dıĢsal ödül ve tatmin arasındaki iliĢki eĢitlik teorisiyle hemen hemen 

aynıdır. EĢitlik teorisi bu iliĢkilerini motivasyonun temeli olarak görmekte olup 

motivasyonu bu iliĢki üzerinde değerlendirmektedir (Koçel, 2010: 637). Dolayısıyla iĢ 

görenler ödüllerin beklenilen düzeyde ve eĢit olarak dağıtıldığını düĢünürlerse dıĢsal 

motivasyonu artacak, bu döngü devam ettikçe iĢ gören yaptığı iĢi daha bilinçli 

yapacak içsel olarak da motive olabilecektir. 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen Amaç Kuramı‘na göre bireylerin amaçları, 

örgütlerdeki motivasyonlarını sağlayan en önemli belirleyici olarak kabul 
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edilmektedir. Amaçların belirlenmesi ve bireylerin belirli amaçlar çerçevesinde 

hareket etmesi bireylerin neyi, nasıl ve ne Ģekilde yapacağını gösterecek olup aynı 

zamanda hedefler de ortaya koymasını sağlayacaktır. Yöneticiler açısından en önemli 

nokta, hedeflerin nitelikli olmasıdır. Zor hedeflerle ilgili geri bildirim yeterli düzeyde 

olmalıdır. Böylece iĢ görenler daha çok desteklenmiĢ olacaktır (Sığrı ve Gürbüz, 

2013:155). Örgütsel amaçların belirlendiği bir iĢ ortamı, iĢ görenin iĢi ile ilgili 

kendine ait amaç ve hedeflerinin olması ve yaptığı iĢe iliĢkin geri bildirim alması, iĢ 

görenin içsel olarak motive olmasını sağlamaktadır. 

Edimsel KoĢullanma Kuramı, bireylerin olumlu pekiĢtirildiğinde arzulanan 

davranıĢlar gerçekleĢtireceğini ileri sürmektedir. Arzulanan davranıĢlar 

gerçekleĢtiğinde hemen ödül verilmesi, davranıĢların tekrar edilmesinde daha etkili 

olmaktadır. DavranıĢ ödüllendirilmez ya da cezalandırılır ise tekrarlanma olasılığı 

azalma eğilimindedir (Robbins ve Judge, 2013:218-219). Bu kuramı bir motivasyon 

aracı olarak kullanmak isteyen yöneticiler için örgüt açısından arzu edilen ve 

edilmeyen davranıĢlar açık ve net bir Ģekilde ortaya koyulmalıdır. Bu arzu edilen 

davranıĢlar iĢ görenlere bildirilmelidir (Koçel, 2010:632).  ĠĢ görenlerin baĢarıları 

ödüllendirilirse daha çok motive olabilecektir. DıĢsal olarak motive olan iĢ görenler 

iĢlerini daha istekli yapabilecek ve iĢlerine karĢı olumlu bir tutum içerisinde olacağı 

için içsel motivasyonları da artabilecektir. 

BiliĢsel Değerlendirme Kuramı‘nda ise içsel ve dıĢsal güdülenmeden 

bahsedilmektedir. DeCharms özgünlük kavramını içsel olarak güdülenmiĢ davranıĢla, 

piyon kavramını da dıĢsal olarak güdülenmiĢ davranıĢla iliĢkilendirmiĢtir. Bu 

bağlamda özgün olanlar kendilerini daha özgür hissedecekler, daha güç iĢlere 

giriĢmek isteyecekler, daha atılgan olacaklar, piyon olanlar ise davranıĢlarını 

sınırlayacaklar, çevrelerini tehlikelerle dolu görecekler, kendilerinin güçsüz olduğunu 

hissedeceklerdir. 

DeCharms‘ın bu yaklaĢımı Deci ve arkadaĢları tarafından ele alınmıĢ ve 

geliĢtirilmiĢtir. Böylece içsel - dıĢsal güdülenme ayırımını ele alan Deci (1971, 1972), 

para gibi dıĢtan verilen ödüllerin dıĢsal güdülenmeye,  bir iĢin kendisinin içsel 

güdülenmeye yol açacağını belirtmiĢtir (Onaran, 1981:234-235). Bu kuramdan 

hareketle iĢ görenlerin bazılarının daha çok dıĢsal bazılarının da daha çok içsel motive 

olabilecekleri söylenebilir. Örgütün ve iĢ görenlerin içinde bulunduğu Ģartlar da dıĢsal 

veya içsel olarak motivasyonlarını etkileyebilecektir. 
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Sosyal Öğrenme Kuramı (Bandura,1997), bireyin çevre ile etkileĢim içerisinde 

ve gözlem yaparak model alarak öğrenme halinde olmasından bahsetmektedir. Öz 

yeterlilik sosyal öğrenmenin temel kavramı olup bireyin  kendisini tanımasıdır. 

Bireyin bir davranıĢı yapabileceğine olan inancı ve baĢarılı olabileceğine dair 

beklentileri o davranıĢı gerçekleĢtirmesini etkilemektedir. Öz yeterliliği yüksek olan 

bireyler daha fazla performans göstermekte, öz yeterliliği düĢük olan bireyler ise 

kapasiteleri yüksek olsa dahi düĢük performans göstermektedirler. Bireyin öz 

yeterlilik seviyesinin artması, deneyimine, baĢkalarının deneyimine, sözel  ikna ve 

olumlu psikolojik durumuna bağlı olmaktadır.  

Bu noktadan hareketle, dıĢsal motivasyon faktörleri ödül, ücret, çalıĢma 

koĢulları vb...birey için olumlu deneyim olabilecektir. ĠĢ görenlerin performaslarından 

dolayı ücretinin artması, ödüllendirilmesi, çalıĢma koĢullarının iyiliĢtirilmesi vb.  

olumlu bir deneyim olabileceği için iĢ görenler performasınlarını sürekli artırmak 

eğiliminde olabilecektir. Ayrıca dıĢsal motive edici faktörler, iĢ görenlerin daha 

olumlu bir ruh haline sahip olmasını ve öz yeterliliğinin artmasını sağlayabilecektir. 

Öz yeterliliği  yüksek olan iĢ görenler iĢlerini daha kolay yapabilecek, iĢini daha rahat 

yapabilmenin hazzıyla içsel olarak daha çok motive olabileceklerdir. 

DıĢsal motivasyon ve içsel motivayson birbiriyle iliĢki halindedir. ĠĢ görenler 

dıĢsal olarak motive olabileceği gibi içsel olarak da motive olabilirler, dıĢsal 

motivasyon içsel motivasyonu artırabilir. 

 

 

2.2.5. DıĢsal ve Ġçsel Motivasyon ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

 

Amabile (1993), içsel ve dıĢsal motivasyonel sinerjinin tatmin ve performansa 

yol açtığını belirtmiĢtir. Oldham ve Cummings (1996) yaratıcılık için içsel 

motivasyonun önemli olduğunu belirtmiĢtir. 

Eisenberger, Pierce ve Cameron (1999) tarafından sunulan çalıĢmada yüksek 

görev performansı gerektiren ve tamamlanması ile kiĢinin sosyal veya kiĢisel tatmin 

yaĢayabileceği görevlerin içsel motivasyonu artırdığını, ödüllerin sunulmasının 

algılanan kendini adamıĢlığı artırdığını ve içsel motivasyonun da yükselmesini 

sağladığını belirtmiĢlerdir. 
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Knippenberg (2000), Sosyal Kimlik Teorisi ve Sınıflandırma Teorisi 

kapsamında ortaya koyduğu çalıĢmada, kimlik ile iĢ motivasyonu, görev performansı 

ve bağlamsal performans arasında pozitif bir iliĢki olduğunu belirtmiĢtir. 

Pekel (2001) yaptığı araĢtırmada, motivasyon ve verimlilik arasında doğrusal 

iliĢki olduğunu ve motivasyonun örgütsel verimliliğin faktörlerinden biri olarak 

değerlendirildiğinde, diğer verimlilik faktörleri mevcut olmak kaydıyla, iyi 

tasarlanmıĢ motivasyon programlarının uzun veya kısa vadede verimliliğe olumlu etki 

yaptığını belirtmiĢtir. 

Öztürk ve Dündar‘ın 2002 Ocak ayında Milli Eğitim, Sağlık ve Adalet 

Bakanlıkları merkez örgütü çalıĢanlarından elde ettiği verilerle yaptıkları araĢtırma 

sonunda, kamu çalıĢanlarının parasal ödüllere manevi ödüller kadar önem verdikleri, 

kurumda yapılan iĢlerin takdiri ile yükselme olanaklarının varlığının motivasyonu 

sağladığı ve nihayet kurumlarda ücret adaletsizliklerinin huzursuzluğa yol açtığı tespit 

edilmiĢtir (Öztürk ve Dündar, 2003). 

Rynes, Gerhart ve Minette (2004) yaptıkları araĢtırma ile para ve parasal 

ödüllerin, bireylere ve koĢullara göre farklılık gösterse de önemli bir motivasyon aracı 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Ölçer (2005) tarafından departmanlı bir mağazada yapılan bir araĢtırmaya 

göre; iĢ güvencesi, amir ile iyi iliĢkiler, performansa dayalı adil ücret ve takdir 

sistemi, iĢ arkadaĢlarıyla iĢbirliğine ve güvene dayanan iliĢkiler, uygun çalıĢma 

ortamı, ekip çalıĢması yapılması, bireye yeteneğine uygun önemli/çekici iĢler 

verilmesi ve iĢ rotasyonunun hizmet personelinin motivasyon düzeyini olumlu yönde 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca, motivasyon düzeyi ile performans düzeyi arasında 

pozitif yönde anlamlı iliĢkiler olduğu ortaya konulmuĢtur. 

TaĢpınar (2006) tarafından yapılan bir araĢtırmada motivasyon araçlarının 

önemi üzerinde durulmuĢtur. Ücret, kâra katılma, ekonomik ödül, terfi, kararlara 

katılma, iĢ görenin sevdiği iĢi yapması, yöneticilerin onurlandırıcı tavır ve 

davranıĢlarının iĢ gören motivasyonunu artıracağı vurgulanmıĢtır. 

Dündar ve arkadaĢlarının (2007) yaptığı Afyonkarahisar il merkezinde 

yerleĢik termal otel iĢletmelerindeki araĢtırma sonucunda, hem içsel hem de dıĢsal 

motivasyon araçlarının iĢ görenlerin motivasyonu üzerinde etkili olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Bu araĢtırmada, içsel motivasyon araçlarının iĢ görenlerin motivasyonu 

üzerindeki etkisinin dıĢsal motivasyon araçlarına göre daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir (Dündar vd., 2007). 
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Karatepe ve Uludağ (2007) içsel motivasyonun duygusal tükenme, iĢ tatmini 

ve duygusal bağlılıkla iliĢkili olduğunu belirlemiĢtir. 

Ünlüönen vd. (2007) tarafından psiko-sosyal motivasyon araçları ve bu 

araçların farklı departmanlar üzerindeki etkisine yönelik otel iĢletmelerinde yapılan 

bir araĢtımada; psiko-sosyal motivasyon araçları ile iĢ görenlerin verimliliği arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki ve güçlü bir bağ olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Chiang ve Jang (2008),  içsel motivasyon araçlarının dıĢsal motivasyon 

araçlarına göre otel çalıĢanlarını daha fazla etkilediğini ortaya koymuĢtur. Ayrıca 

Ağca ve Ertan (2008), Antalya'da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri 

üzerinde yaptıkları bir araĢtırmada, duygusal bağlılık ile içsel motivasyon arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğunu bulmuĢtur. 

ĠĢ-iĢgören etkileĢimi açısından; iĢ tatmini, içsel güdüleme, iĢ özellikleri ve iĢ 

tasarımının, motivasyon-verimlilik iliĢkisinin bütününe etki eden hususlar olduğu ve 

motivasyon faaliyetleri yoluyla ulaĢılan etkili performansın, yüksek örgütsel 

verimliliğe yol açtığı belirtilmiĢtir (Özdemir ve Muradova, 2008). 

Bir eğitim ve araĢtırma hastanesinde farklı meslek gruplarından oluĢan 155 

kiĢiye anket formu uygulanarak bir araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre 

hastane çalıĢanları üzerinde; tanınma ve terfi faktörlerinin diğer faktörlere göre 

motivatör etkisinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca memuriyetlerinin ilk 

yıllarındaki çalıĢanlar üzerinde çalıĢma koĢulları, yönetim, ücret ve sorumluluk 

faktörlerinin motive edici etkisinin daha fazla olduğu belirlenmiĢtir (Kıdak ve 

Aksaraylı, 2009). 

Gök (2009) yaptığı çalıĢma kapsamında 252 kiĢi ile görüĢme yapmıĢtır. 

GörüĢmelerden elde edilen veriler analiz edilmiĢ ve istatistiksel sonuçları 

değerlendirilmiĢtir. Analiz sonucunda; örgüt ikliminin, çalıĢan motivasyonu üzerinde 

doğru yönlü bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Motivasyon faktörleri ile performans arasındaki iliĢkiler incelendiğinde; 

ekonomik araçlar ile performans psiko-sosyal araçlar ile performans ve örgütsel-

yönetsel araçlar ile performans arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir. Diğer bir ifadeyle performans ile tüm motivasyon araçları arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Performans ile iliĢkinin en fazla olduğu 

motivasyon aracı ise örgütsel-yönetsel araçlardır. 

ĠĢ doyumu, motivasyon ve performans arasındaki iliĢkiler incelendiğinde iĢ 

doyumu ile motivasyon, iĢ doyumu ile performans ve motivasyon ile performans 
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arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Performansı en fazla 

etkileyenin ise motivasyon olduğu görülmüĢtür (Köroğlu, 2011). 

Akgündüz (2013) tarafından KuĢadası'ndaki beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde 

yapılan araĢtırmaya 184 otel çalıĢanı katılmıĢtır. AraĢtırmada otel çalıĢanlarının 

yaratıcılığını; içsel motivasyon araçlarının ve dıĢsal motivasyon araçları kapsamında 

değerlendirilen statüye bağlı unsurların etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Kırcı (2013) yaptığı araĢtırmada, sağlık çalıĢanlarını motive eden unsurlar ve 

önemine dikkat çekmiĢtir. 

Türk Devlet Üniversiteleri ĠĢletme Anabilim Dalları'nda araĢtırma görevlisi ve 

öğretim üyesi olarak görev yapmakta olan 378 katılımcı üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada, mesleki motivasyon düzeyinin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerini 

olumlu yönde ve güçlü bir biçimde etkilediği tespit edilmiĢtir (Zeynel, 2014). 

Güdül (2015) tarafından yapılan araĢtırma, kümeleme analizi bulgularıyla 

öğrencilerin üç farklı akademik motivasyon profili sergilediklerini göstermiĢtir. 

Bunlar yüksek düzeyde, orta düzeyde, düĢük düzeyde motivasyonlu profil 

Ģeklindedir. Bu profillerin motivasyonel açıdan benzer eğilimler gösterip sadece 

niceliksel açıdan farklılaĢtığı görülmektedir. Yüksek düzeyde motivasyonlu profilde 

yer alan öğrencilerin, diğer profillerde yer alan öğrencilere göre daha az akademik 

erteleme davranıĢı sergilediği, yaĢamlarından daha çok doyum elde ettiği ve 

psikolojik ihtiyaçlarının ise daha yüksek düzeyde doyuma ulaĢtığı tespit edilmiĢtir. 

Çek Cumhuriyeti‘nde deri ve benzeri ürünler ve mobilya üreten iĢletmelerde 

yapılan bir çalıĢma sonucunda (Koudelkova ve Milichovsky, 2015), çalıĢanların 

motivasyonu ve baĢarılı bir Ģekilde yenilik yaratma arasında bir iliĢki olduğu 

belirtilmiĢtir. Motivasyonun rahat bir çalıĢma ortamı oluĢturmak için önemli bir faktör 

olduğu, yenilikler üzerinde önemli bir etkisi olabileceği vurgulanmıĢtır (Koudelkova 

ve Milichovsky, 2015). 

 

 

2.3. POZĠTĠF PSĠKOLOJĠ VE PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

 

Bu kısımda pozitif psikolojinin tanımı, tarihsel geliĢimi, pozitif psikolojinin 

amacı ve önemi, pozitif örgütsel davranıĢ, pozitif örgütsel düĢünce okulu, pozitif 

psikolojinin iliĢkili olduğu kavramlar, psikolojik sermaye ve diğer sermaye türleri ile 
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iliĢkisi, psikolojik sermayenin bileĢenleri, psikolojik sermayenin iliĢkili olduğu 

kavramlar ve psikolojik sermaye ile ilgili yapılan araĢtırmalara yer verilecektir. 

 

 

2.3.1. Pozitif Psikolojinin Tanımı 

 

Pozitif psikoloji özellikle 1990‘ların ilk yarısında ortaya çıkmıĢ bir akım olup, 

giderek geliĢen ve önemi artan bir konu haline gelmiĢtir. Psikoloji alanındaki çağdaĢ 

yaklaĢımlar, sorun odaklı yaklaĢımlar yerine bireyin güçlü yönlerini ön plana çıkaran 

yaklaĢımlara bırakmıĢtır. Pozitif psikoloji ―insanla ilgili güç ve erdemlerin bilimsel 

olarak incelenmesi‖dir (Sheldon ve King, 2001:216). Pozitif psikoloji pozitif 

duygularla ilgilenmektedir. 

Geleneksel yöntemlerde pozitif düĢünceye çok az yer verilmektedir. Ġnsanların 

potansiyeline yönelik düĢüncelerde ön yargı mevut olabilmektedir. Psikoloji alanında 

çalıĢanların araĢtırmalarda olumsuzluklara odaklanma eğilimlerinden dolayı, 

insanların pozitif yönleri ve neler baĢarabileceklerine iliĢkin çok az bilgileri olduğu 

belirtilmektedir (Faller, 2001). 

Youssef-Morgan ve Luthans (2013:149) tarafından pozitiflik, hem bağlam 

hem de birey için değer katan, paydaĢlar ve farklı gözlemciler tarafından kabul edilen 

ve hali hazırda tanımlanabilen çıktıların, uygulamaların, süreçlerin ve öncüllerin 

bütünleĢik sistemi olarak ifade edilmektedir (Youssef-Morgan ve Luthans, 2014:180). 

Pozitif psikoloji, bireylerin sorunlarından daha ziyade, iyi ve olumlu tarafları 

üzerinde durmaktadır. Pozitif psikoloji bilimi, bireyleri daha olumlu yapan 

özelliklerin tanımlanması açısından örgütlere fayda sağlamakta (Brandt, Gomes ve 

Boyanova, 2011: 269), bireylerin sorunlarının, sıkıntılarının giderilmesinden çok, 

güçlü ve pozitif yönlerinin ortaya çıkarılmasıyla ilgilenmektedir. 

Seligman, Ed Diener, Cristopher Peterson ve Rick Snyder gibi pozitif 

psikologlar tarafından pozitif psikolojinin amacı, insanlarda neyin yanlıĢ olduğundan 

ziyade neyin doğru olduğuna yönlendirilmiĢtir. Ġnsanların olumsuz, zayıf yanlarının 

yerine güçlü yanlarına, olaylar ve durumlar karĢısındaki hareket kabiliyeti ve 

dayanıklılığına odaklanılmıĢtır. Ġnsan hayatında iyiliğin, güzel bir yaĢamın ve 

baĢarının önemli olduğu ve bunların üzerinde çalıĢılması gerektiği belirtilmiĢtir 

(Luthans vd., 2007:7). 
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Pozitif psikolojide yaĢamı değerli kılacak bireysel açıdan güçlü yanların 

incelenmesinde; öznel, bireysel ve grup Ģeklinde üç farklı düzey belirlenmiĢtir. 

Öncelikle, kiĢinin genel iyilik haline katkıda bulunan deneyimler geçmiĢ, bugün ve 

gelecek açısından öznel düzeyde incelenmektedir: GeçmiĢteki iyilik hali (Diener, 

1984); memnuniyet ve tatmin (Ryff ve Keyes, 1995); bugünkü mutluluk hali 

(Csikszentmihalyi, 1990; Fredrickson, 1998); geleceğe iliĢkin umut ve iyimserlik 

(Snyder, 1994; Scheier ve Carver, 1992), bireysel düzeyde; bilgelik, umut, 

bağıĢlayıcılık, özgünlük, ileri görüĢlülük, estetik duyarlılık, sebat, yaratıcılık, tinsellik, 

kiĢiler arası iliĢkiler ve sevme yeteneği gibi özellikler bulunmaktadır (Seligman ve 

Csikszentmihalyi, 2000). Bu kiĢilik özellikleri, aynı zamanda insanın güçlü yönleri 

olarak da ele alınmaktadır (Aspinwall ve Staudinger, 2003; Peterson ve Seligman, 

2004). Grup düzeyinde daha iyi vatandaĢlık özellikleri, sorumluluk, yardımseverlik, 

nezaket, ölçülülük, hoĢgörü ve iĢ ahlakı gibi (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000) 

özelliklerin bulunduğu ifade edilmektedir. 

 

 

2.3.2. Pozitif Psikolojinin Tarihsel GeliĢimi 

 

Psikoloji bilimi bağımsız bir bilim olmadan önce felsefenin alanında yer 

almaktaydı. Daha sonradan deneysel, biyolojik, biliĢsel, kiĢisel ve sosyal psikoloji, 

geliĢim psikolojisi gibi birden fazla dallara ayrılmıĢtır. Psikoloji bilimi klinik, 

örgütsel, eğitim, sağlık psikolojisi ve nöropsikoloji gibi alt bölümlere ayrılarak ayrı 

bir bilim haline gelmiĢtir (APA, 2006: 753-754).   

Psikoloji ve sosyoloji gibi insan kaynakları yönetimi ve örgütsel davranıĢ ile 

ilgili temel disiplinlerdeki problemler ve negatif bakıĢ açısı yıllarca araĢtırılmıĢtır. Bu 

bilimler insanların optimal iĢlevleri, geliĢimi ve insanın güçlerinin daha iyi 

anlaĢılması ile ilgilenmemiĢtir. 

Ne yazık ki bu negatiflik örgütsel davranıĢ ve insan kaynakları yönetimi 

alanlarına savaĢ bakıĢ açısı eĢliğinde nüfuz etmiĢtir. II. Dünya SavaĢı‘ndan önce 

psikologlar üç misyona sahipti. Bu misyonlar (Luthans vd., 2007a:8) Ģunlardır: 

 

 Zihinsel hastalıkları iyileĢtirmek. 

 Ġnsanların sağlıklı olarak daha mutlu ve verimli olmalarına yardım etmek. 
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 Ġnsanların potansiyellerinin geçekleĢmesini sağlamak. 

 

Ancak savaĢ sonlandığında düzeltici psikolojik tedaviye yüksek oranda ihtiyaç 

vardı. Psikolojinin son iki misyonunun dıĢında, önemli kaynaklar, zayıf mekanizmalar 

ve hasar kontrol için tahsis edilmiĢtir. II. Dünya SavaĢı sonrasında insanın güçlü 

yönlerine çok az yoğunlaĢılmıĢtır (a.g.e: 8-9). 

Seligman tarafından adlandırılan ve diğer birkaç araĢtırmacının psikolojinin 

unutulmuĢ iki misyonuna (insanların sağlıklı olarak daha mutlu ve verimli olmalarına 

yardım etmek ve insanların potansiyellerinin gerçekleĢmesini sağlamak) karĢı 

yönlendirilen psikolojik araĢtırmalar, Ģimdi pozitif psikoloji olarak bilinen alanın 

ortaya çıkmasına yol açmıĢtır. Pozitif psikoloji teorik temelli değil, aynı zamanda 

ampirik çalıĢmalara da dayalı bir alan olarak ortaya çıkmıĢtır (a.g.e: 8-9). 

Pozitif Psikoloji, 1990'lı yılların sonunda Seligman ve arkadaĢlarının 

çalıĢmaları sonucunda örgütsel davranıĢ alanında önemli bir yer edinmiĢtir. Böylece 

pozitif psikoloji alanında yapılan çalıĢmalar, örgütsel davranıĢ ve örgüt psikolojisi 

alanında çalıĢan Luthans'ı, pozitif psikoloji akımındaki pozitif bakıĢ açısının örgütlere 

nasıl uyarlanabileceği ile ilgili düĢünmeye itmiĢtir. Luthans, mikro düzeyde bir pozitif 

yaklaĢımla, örgütlerdeki iĢ görenlerin performanslarının artırılması için güçlü, olumlu 

yönlerinin ve psikolojik kapasitelerinin statik olmadığına, geliĢtirilebilir olduğuna 

dikkat çekmiĢtir. Pozitif psikoloji, "pozitif örgütsel davranıĢ" olarak adlandırılan, 

çalıĢanların zayıf noktalarına odaklanmak yerine, güçlü taraflarını açığa çıkarmaya 

çalıĢan, bu güçlü yönlerin psikolojik boyutlarını ölçmeye, geliĢtirmeye ve yönetmeye 

çalıĢmak suretiyle iĢyerinde performansı artırmayı hedefleyen bir yaklaĢımı ortaya 

koymuĢtur (Luthans, 2002a:59; Luthans, 2002b:698; Luthans and Youssef, 

2004:152). 

 

 

2.3.3. Pozitif Psikolojinin Amacı ve Önemi 

 

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000), pozitif psikolojinin temel amacını; 

―psikolojinin sadece olumsuzlukları düzeltmeye yönelik odağının, olumlu nitelikleri 

yapılandırmaya çevirme‖ Ģeklinde tanımlamıĢtır. Pozitif psikoloji, Seligman ve bazı 

psikologlara göre, psikoloji alanındaki çalıĢmaların odağını insanlarla ilgili neyin 

yanlıĢ olduğundan ziyade, neyin doğru olduğu üzerine yoğunlaĢmak amacıyla ortaya 
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atılmıĢtır. Pozitif psikoloji, zayıf yönler yerine güçlü yönler; kırılganlık yerine 

psikolojik dayanıklılık; ruhsal sorunların çözümü yerine iyilik, refah ve iyi bir 

yaĢamın sağlanması üzerine odaklanmaktadır (Luthans, 2002b: 696-697). 

Pozitif psikoloji, bireylerin güçlü ve olumlu yönlerine odaklanmaktadır. Fakat 

bu, bireylerin zayıf ya da olumsuz yönlerini ele almamak ya da odaklanmamak 

Ģeklinde düĢünülmemelidir. Pozitif psikoloji, gerçekçi bakıĢ açısıyla bireylerin pozitif 

psikolojik kapasitelerini artırmaya odaklanmaktadır. 

 

 

2.3.4. Pozitif Psikolojinin ĠliĢkili Olduğu Kavramlar 

 

Pozitif psikoloji, insanların olumlu yönlerinine odaklanmasından dolayı diğer 

olumlu kavramlarla da iliĢkili olmaktadır. Pozitif duygular, duygusal zeka, öznel iyi 

oluĢ, yaratıcılık, psikolojik iyi oluĢ ve kiĢilik gibi bazı kavramlar pozitif psikoloji ile 

iliĢkili görülmektedir. 

Öznel iyi oluĢ, bireylerin yaĢam doyumlarına ve olumlu, olumsuz 

duygulanımlarına iliĢkin genel bir değerlendirmedir. Bireylerin öznel iyi oluĢları, 

onların biliĢsel değerlendirmelerinden etkilenebilmekte (Diener, 1984) ve bireyin 

çeĢitli yaĢam alanlarındaki doyumuna iliĢkin değerlendirmelerini yansıtmaktadır 

(Myers ve Diener, 1995). Öznel iyi oluĢ düzeyinin yüksek olması, olumlu duyguların 

fazla olmasını, yaĢamın birçok alanına yönelik tatminin fazlalığını ifade etmektedir. 

Dolayısıyla öznel iyi oluĢun yüksek düzeyde olması, pozitif duyguların fazlalığını 

göstermektedir. Böylece pozitif duyguların ön plana çıkması psikolojik sermayeyle 

iliĢkili olabilmektedir 

Pozitif duygusallık, olumlu bir duygusal duruma olan eğilimi, negatif 

duygusallık ise olaylara olan olumsuz eğilimi ifade etmektedir (Özkalp ve Cengiz, 

2003: 952). Olumlu ve olumsuz duyguları birbirinden ayırırken; mutluluk, haz, 

heyecan, heves ve hoĢnut olmak gibi duygular pozitif duygularla iliĢkilendirilirken, 

öfke, kaygı, stres, mutsuzluk gibi duygular negatif duygularla iliĢkilendirilmektedir 

(Özer ve Tezer, 2008: 82). Pozitif duygular bireylerin odaklanması, motivasyonu, 

kendini güçlü hissetmesi, yüksek performans göstermesi gibi pozitif davranıĢlara yol 

açmaktadır (Töremen ve Çankaya, 2008: 39). 

 

 



32 
 

Duygusal zeka, azim, sebat, kendi kendini harekete geçirebilmeyi kapsayan, 

diğerlerinin ne hissettiğini anlayabilme ve dürtülere hakim olabilmeyi sağlayan temel 

yaĢam becerisidir (Goleman, 1995:10-11). Duygusal zekası yüksek olan iĢ görenlerin 

performansı, baĢarısı daha yüksek olacaktır. Sonuçta duygusal zekası yüksek olan iĢ 

görenlerin, kiĢisel iletiĢim ve becerileri, özbilinçleri, motivasyon ve empati yapma 

yetenekleri daha fazla olacaktır. Bu durumda duygusal zekası yüksek olan çalıĢanların 

hem sosyal yaĢamları hem iĢ yaĢamları olumlu etkilenecektir (Goleman,2007:15). 

Bireylerin pozitif ve olumlu yönleri daha çok ön plana çıkacaktır.  

Yaratıcılığın yaygın olarak bilinen tanımlarından biri; bilimde, sanatta, 

eğitimde, iĢ hayatında ve günlük hayatta temel, uygun ve yeni fikirlerin ortaya 

çıkarılmasıdır (Amabile, 1997: 39). Yaratıcılığın iĢ gören performansını olumlu 

etkilediği bilinmektedir. Pozitif psikolojinin, kiĢilerin olumlu ve güçlü yönlerinin 

ortaya konulmasını sağlamasıyla bireylerin yaratıcılıklarının da artması 

beklenmektedir. 

Allport kiĢiliği bireyin çevresine özgün ve farklı bir biçimde uyumunu 

belirleyen psiko-fiziksel sistemlerin dinamik bir bütünleĢmesi olarak ifade etmektedir 

(Güney, 2013: 185). Güçlü kiĢilik özellikleri bireylerin tutum ve davranıĢlarını 

olumlu yönde etkileyebilecektir. 

 

 

2.3.5. Pozitif Örgütsel DavranıĢ 

 

 Örgütsel davranıĢ, yönetim bilimi içerisinde yer alan örgüt içerisindeki insan 

davranıĢlarını inceleyen bir alandır. Örgütsel davranıĢ alanı, daha önceleri çatıĢma, 

değiĢim, stres gibi olumsuz konuları ele alırken, 1980‘lerden sonra daha olumlu 

konular üzerinde durmaya baĢlamıĢtır. Luthans (2002), psikolojide olduğu gibi 

örgütsel davranıĢ alanında da pozitif eğilimin güçlendirilmesi gerektiğini 

vurgulamıĢtır. Luthans ile birlikte örgütsel düzeyde yapılan çalıĢmalar ile çalıĢanların 

olumlu ve pozitif yönleri üzerinde durulmuĢtur. Yine bu pozitif özelliklerin 

geliĢtirilebilir ve yönetilebilir oldukları üzerinde çalıĢılmıĢtır. Örgütsel davranıĢ 

alanındaki yorumlardan biri de Crowell ve Anduhyg'in (2004) baĢarı motivasyonu ve 

baĢarı arayıĢında etkili olan davranıĢın güçlü belirleyicilerinden; iyimserlik, öz 

yeterlilik ve tepki yeterliliği gibi kiĢisel inançlara iĢaret ederek, örgütsel davranıĢ 
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alanına bu tür yapıların dahil edilmesiyle, alanın daha da iyileĢtirileceğidir (Kâra, 

2014:9). 

Pozitif örgütsel davranıĢ, günümüz örgütlerinde, performans geliĢimi için 

ölçülebilen, geliĢtirilebilen ve verimli bir Ģekilde yönetilebilen pozitif (olumlu)  

özelliklerin ve psikolojik kapasitelerin incelenmesi, değerlendirilmesi ve 

uygulanmasıdır (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Bir psikolojik güç ya da 

kapasiteyi pozitif örgütsel davranıĢ kavramına dahil etmek için bu kavramın pozitif ve 

nispeten benzersiz olması, bilimsel kriterlere uygun olması, hem teorik hem de 

araĢtırmaya dayalı, ölçülebilen, geliĢtirilebilen ve iĢ performans çıktıları ile iliĢkili 

olması gerekmektedir. Bu yaklaĢımın, hem tıp hem de örgütsel bilimlerde çok fazla 

büyüme trendinde olduğu belirtilmektedir (Luthans vd., 2007:11; Pfeffer ve Sutton, 

2006). 

Pozitif örgütsel davranıĢ, kuramlara ve geçerli ölçümlerin yapıldığı 

araĢtırmalara dayanmaktadır. Pozitif örgütsel davranıĢ, iĢin gerektirdiği özelliklere 

sahip çalıĢanı iĢe almanın yanında, mevcut çalıĢanların geliĢtirilmesi ve 

performansının artırılmasını da kapsamaktadır (Luthans, 2002). Pozitif psikolojiye 

―yeni ĢiĢe içinde eski Ģarap‖ metaforuyla getirilen eleĢtiriler, pozitif örgütsel davranıĢ 

kavramında ise ―yeni restoran‖ olarak değerlendirilmektedir (Avey vd., 2008a). 

Pozitif örgütsel davranıĢın temel özellikleri aĢağıda özetlenmiĢtir (Luthans ve 

Youssef, 2007; Luthans, Youssef ve Avolio, 2006): 

 

 Ölçülebilir olması 

 Pozitif özellikleri temel alması 

 Teori ve araĢtırmaya dayalı olması  

 DeğiĢime ve geliĢime açık olması 

 Performansla ve tatmin ile iliĢkili olması 

 

 

2.3.6. Pozitif Örgütsel DüĢünce Okulu 

 

Geleneksel psikoloji insanların, zihinsel ve ruhsal rahatsızlıklarına 

odaklanmaktadır. Oysa Amerikan Psikoloji Derneği BaĢkanı Martin Seligman 

tarafından ortaya atılan pozitif psikoloji akımı (Luthans ve Youssef, 2004: 151) ile 
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insanların yaĢamlarını daha değerli, verimli hale getirmek ve insanların potansiyelini 

ortaya çıkarma gibi psikolojinin üzerinde durmadığı iki ayrı amaç ele alınmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmalarda insanlardaki yetenek, mutluluk, erdem gibi pozitif güçlü 

yanların ortaya konulabileceği ve geliĢtirilebileceği konusu üzerinde durulmuĢtur 

(ag.m: 151). Pozitif örgütsel düĢünce okulu, performansla ilgisi kanıtlanmamıĢ 

kavramlarla ilgilenirken pozitif örgütsel davranıĢ, koĢula bağlı olarak geliĢebilen ve 

performansla ilgili kavramları incelemektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). 

Pozitif psikoloji akımından hareketle; uygulamalı pozitiflik (Pozitif Örgütsel 

DüĢünce Okulu / Positive Organizational Scholarship - POS) ve iĢ yerlerinde güç 

temelli yönetim (Pozitif Örgütsel DavranıĢ / Positive Organizational Behavior - POB) 

olmak üzere iki yeni akım ortaya çıkmıĢtır. Pozitif Örgütsel DüĢünce Okulu ya da 

Pozitif Örgütsel Bilim, Michigan Üniversitesinde çalıĢan bilim adamlarının 

araĢtırmalarına dayanmakta olup genel olarak kriz dönemlerinde ve olumsuz 

koĢullarda örgütlerin hayatta kalmalarına ve etkinliklerini sürdürmelerine yardımcı 

olan pozitif örgütsel özelliklerin altı çizilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 152). 

POS daha çok makro örgütsel düzeyde araĢtırmalar yapmaktadır (Luthans ve vd., 

2005: 251-252). 

POS, örgütler ve üyeleri ile ilgili; pozitif çıktılar, süreçler ve özelliklere 

öncelikli olarak dikkat çekmekte, mükemmellik, baĢarı, geliĢme, refah, 

dayanıklılık/esneklik, erdem gibi kavramlara odaklanmaktadır. POS, pozitif insan 

gücü ile ilgili konuları vurgulayan geniĢletilmiĢ bir bakıĢ açısını temsil etmektedir. 

Pozitif olaylarla ilgili; kolaylaĢtırıcılar (süreçler, yetenekler, yapılar, yöntemler), 

motivasyonlar (cömertlik, fedakarlık, çıkarsız katkı), çıktılar veya etkiler (canlılık, 

anlamlılık, neĢe, kaliteli iliĢkiler) gibi konulara dikkat çekerek, geleneksel örgüt 

çalıĢmalarından farklılık göstermektedir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; Cameron, 

2007; Donaldson ve Ko, 2010: 179). 

POS örgütlerdeki pozitif olayları, pozitif örgüt bağlamında incelemektedir. 

Örgüt teorilerinden bütüncül bir Ģekilde faydalanarak pozitifliğin ortaya çıkıĢını, 

nedenlerini, sonuçlarını anlamaya ve açıklamaya iliĢkin tahminlerde bulunmaya 

çalıĢmaktadır. Daha geniĢ bir bakıĢ açısıyla örgüt teorilerinin sınırlarını geniĢleterek, 

örgüt çalıĢmalarında genellikle göz ardı edilen pozitif durumların, süreçlerin ve 

iliĢkilerin gözlemlenebilmesini sağlamaktadır (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; 

Cameron, 2007). 



35 
 

Pozitif Örgütsel DavranıĢ (POB) yaklaĢımı ile POS‘un ortak yönleri 

bulunmaktadır. Hem POB hem de POS pozitif yaklaĢımlarla iĢ yaĢamı ve örgütleri 

araĢtırmaktadır. Birincil olarak iĢ yeri ve iĢ iliĢkileri sonuçlarının baĢarısına vurgu 

yapmaktadır. Fakat bu yaklaĢımlar bazı yönlerden birbirinden ayrılmaktadır. 

Çoğunlukla araĢtırma temaları farklıdır. Bu farklılıklar aĢağıdaki gibi sıralanabilir 

(Donaldson ve Ko, 2010: 179): 

 

 POB genel olarak bireysel psikolojik özellikler ve bu özelliklerin performans 

geliĢimine etkileri ile ilgilenirken, POS genel olarak örgütsel bağlamdaki 

pozitif (olumlu) bakıĢ açıları ile ilgilenmektedir. Performans geliĢimi POB 

için adeta odak noktası iken POS için değildir. Performans için vurgu POB 

için önemli iken POS için gerekli değildir (Donaldson ve Ko, 2010: 179; 

Bakker ve Schaufeli, 2008;Cameron, 2005; Luthans, 2002b). 

 POB‘ta araĢtırmalar, mikro ve mezo (küçük ve orta) düzeyde analizler 

Ģeklinde yürütülmektedir. Buna karĢılık, POS yaklaĢımında genellikle örgütsel 

(makro) düzeyde yürütülen nitel ve nicel araĢtırma yöntemleri 

kullanılmaktadır (Donaldson ve Ko, 2010: 179). 

 POB‘un çalıĢmalarının sadece bireysel düzeyde ve POS‘un çalıĢmalarının 

sadece örgütsel düzeyde olduğu söylenememektedir. Ancak POB 

çalıĢmalarında yöntem bireyden gruba, gruptan örgütsel düzeye Ģeklindedir. 

Oysa POS çalıĢmalarında yöntem, POB‘un karĢıtı olup, örgütten bireye 

Ģeklindedir (Donaldson ve Ko, 2010: 179). 

 POB yaklaĢımı ile POS yaklaĢımı, pozitif psikoloji akımının ortak temellerini 

paylaĢmaktadır. Ancak ilgilendikleri temel baĢlıklar, performans geliĢimini 

vurgulama dereceleri ve analiz düzeyleri ile birbirlerinden ayrılmaktadırlar 

(Donaldson ve Ko, 2010: 179).  

 

Sonuç olarak hem POB hem de POS pozitif psikolojiye önemli katkı 

sağlamaktadır. AĢağıda ele alınacak olan psikolojik sermaye POB‘u (Pozitif Örgütsel 

DavranıĢ) ilgilendiren bir konudur.  
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2.3.7. Psikolojik Sermaye ve Diğer Sermaye Türleri 

 

Pozitif psikolojinin örgüt yaĢamındaki yansıması olarak nitelendirilebilecek 

olan POB kavramı, pozitif sermayenin de ortaya atılmasını sağlamıĢtır (Güler, 2009: 

142-143). Pozitif psikolojik sermaye, Luthans ve arkadaĢları (2007a) tarafından  

―bireyin pozitif psikolojik geliĢme hali‖ olarak tanımlanmakta olup;  

 

 Mücadele gerektiren görevleri baĢarmak için gerekli çabayı sarf 

edeceğine dair kendine güven duyma (öz yeterlilik),  

 ġu anda ve gelecekte baĢarılı olacağına dair olumlu atıf (iyimserlik),  

 BaĢarmak için amaçlara gidecek yolda azmetmek ve gerekli olduğunda 

amaçlara giden yolları değiĢtirebilmek (umut),  

 BaĢarılı olabilmek için sorun ve zorluklarla karĢılaĢınca güçlü durmak 

ve kendini toparlayabilmek (psikolojik dayanıklılık) nitelikleriyle 

açıklanmıĢtır. 

 

Psikolojik sermaye, teorik olarak, değiĢik kaynaklarda ele alınmıĢtır. Ancak 

özellikle Hobfoll'un (2002) psikolojik kaynak koruma teorisi, psikolojik sermayenin 

ne olduğunun ve ne iĢe yaradığının açıklanmasında kullanılmaktadır. Bu teorinin bir 

yönü, bazı kavramsal yapıların daha geniĢ kapsamlı olarak temel olan faktör 

göstergeleriyle daha iyi anlaĢılabileceğini iddia etmektedir (Avey vd., 2011:130). 

Bireysel yapılar kendi içinde ayrım ve tahmin geçerliliğine sahip olmasına karĢılık, 

daha üst bir yapının göstergeleri olarak düĢünüldüğünde çok daha yararlı 

olabilmektedir. Bu mantıktan hareketle, örgütsel davranıĢ literatüründeki popüler 

yapılar sınıflandırılmıĢtır. Psikolojik kaynak koruma teorisine göre umut, iyimserlik, 

öz yeterlilik ve psikolojik dayanıklılık kavramları arasında paylaĢılan bir mekanizma 

bulunmaktadır. Bu dört unsur ampirik olarak ayrı gösterilmesine rağmen bu 

kavramlar arasındaki mekanizmayla birlikte daha üst bir yapıyı oluĢturmaktadır 

(a.g.m, 2011:130-131). 

Psikolojik sermaye, durumsal ve geliĢtirilebilir bir kavram olarak ortaya 

konulmaktadır. Avey vd. (2008a) hem pozitif kiĢisel ve durumsal özellikler hem 

kavramsal (pozitiflik gibi) hem de ampirik (pozitif korelasyonlar, ortak korelasyonlar, 

iliĢkili çıktılar) olarak bazı ortak karakteristikleri paylaĢmaktadır. Son zamanlarda 
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yapılan teorik temelli ve ampirik araĢtırmalar, kiĢisel ve durumsal özellikler ile ilgili 

farklılığı ve ayrım geçerliliğini destekler niteliktedir. 

Özellik- durum uzantısını (sürecini)  Luthans ve Youssef (2007) Ģu Ģekilde ele 

almıĢtır: 

Saf pozitif kiĢisel özellikler (pure positive traits): Zeka ya da kalıtsal 

özellikler gibi fiziksel bağlantılı olduğuna inanılan, durumlara ve zamana karĢı 

değiĢmeyen özelliklerdir.   

KiĢisel özellik gibi yapılar (trait-like contructs): KiĢisel özelliklere yakın 

olan yapılardır. Sorumluluk duygusuyla hareket etme, dıĢa dönüklülük ve öz 

değerlendirme gibi psikolojik özellikleri ifade etmektedir. 

Durumsal psikolojik kaynaklar (state-like psychological resources): 

Pozitif durumlara yakın ve psikolojik sermaye ve onun bileĢenleri olan öz yeterlilik, 

umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık gibi dönüĢtürülebilir ve geliĢtirilebilir 

olan, özellikle iĢ yeri ile ilgili kavramları içermektedir. 

Pozitif durumlar (positive states): Ruh hali ve duygular gibi son derece 

değiĢken halleri kapsamaktadır (Avey vd., 2008a: 9-10). 

 

 

2.3.7.1. Rekabet Avantajı Sağlamada Psikolojik Sermayenin Rolü 

 

DeğiĢen koĢullarla birlikte örgüt yapıları da değiĢiklik göstermektedir. 

Örgütsel değiĢimi dıĢsal ve içsel pek çok faktör etkilemektedir. Klasik örgüt yapıları 

yerini daha modern ve daha kompleks örgüt yapılarına bırakmaktadır. 

Günümüz örgütleri, klasik örgüt yapısından uzaklaĢarak artık büyümekte, 

maddi ve maddi olmayan pek çok kaynağa sahip olmaktadır. Örgütler rekabet ederken 

ve faaliyetlerini gerçekleĢtirirken sahip oldukları kaynakları kullanmaktadır. 

Örgütlerin rekabet üstünlüğü sağlayabilmesi için maddi olmayan faktörler de önemli 

hale gelmiĢtir.  Maddi olmayan faktörlerin doğru kullanılmaması örgütlerin rekabet 

düzeyini etkilemektedir. Bu engeller arasında vizyon eksikliği, planlama ve karar 

vermede kısa vadeli bakıĢ açısı, yetersiz kaynak kullanımı, risk almaktan kaçınan 

liderlik anlayıĢı, yanlıĢ strateji-yapı-kültür uyumu gibi yapılan stratejik hatalar, 

örgütlerin rekabet düzeyini olumsuz etkilemektedir (Luthans ve Youssef, 2004:144). 

Psikolojik sermaye, örgütler için uzun dönemli rekabet avantajı sunan yeni ve 

önemli bir değerdir. Psikolojik sermaye, sosyal ya da beĢeri sermayeden farklı olup, 
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örgüt ve örgüt yönetimi için eĢsizlik ve insan kaynağı potansiyelinden örgütün en üst 

düzeyde yararlanabilmesi için pozitif psikolojik yeteneklerin ortaya konulmasını 

sağlayan yeni bir yapıdır. BeĢeri, sosyal ve psikolojik sermayenin birbirini sinerjik bir 

Ģekilde tamamladığı (Luthans vd., 2007a: 20-21) belirtilmektedir. 

BeĢeri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermaye de insan temel 

unsurdur. Bu sermaye türleri örgütlere rekabet avantajı sağlamaktadır. Sürdürülebilir 

rekabet avantajı sağlamayı hedef alan ve insan kaynağının değerini bilen örgütlerin, 

karĢılaĢtıkları ve gelecekte karĢılaĢacakları zorlukların üstesinden gelebilmeleri için 

sosyal ve beĢeri sermayenin ötesinde pozitif psikolojik sermayenin önemini de 

anlamaları gerektiği belirtilmiĢtir. Psikolojik sermaye en az sosyal ve beĢeri sermaye 

kadar önemli olup öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık 

kavramlarının da katkılarıyla psikolojik sermayenin hak ettiği değerin  anlaĢılacağı 

vurgulanmaktadır (Luthans vd., 2004: 49).  

                                               

ġekil 2.1: Rekabet Avantajı Sağlayan Sermaye ÇeĢitleri  

Kaynak: Luthans vd., 2004: 46 

 

 

ġekil 2.1‘den de görüldüğü üzere psikolojik sermayenin temelleri; gelecekteki 

getiriler için kaynakların yatırıma dönüĢtürüldüğü ekonomik sermaye kavramına 

kadar uzanmaktadır (Goldsmith, Darity ve Veum, 1998:9). Örgütler rekabet avantajı 

sağlamakta tüm bu sermaye çeĢitlerine ihtiyaç duymaktadır. Buna karĢın psikolojik 

sermaye, insan sermayesinin ―ne biliyorsun?‖, sosyal sermayenin ―kimi biliyorsun?‖ 

ve finansal sermayenin ―neye sahipsin?‖ sorularından farklı olarak; temelde "kim 

olduğun‖ ve ―pozitif geliĢim bakımından ne olabileceğin‖ sorularına karĢılık gelen bir 

faktördür (Avolio ve Luthans, 2006; F. Luthans, Luthans ve Luthans, 2004:143). 

Geleneksel 

Ekonomik Sermaye 

Neye sahipsiniz? 

*Finansal Varlıklar 

*Somut Varlıklar 

 

(Fabrika, ekipman, 

patentler, veri vb.) 

Sosyal Sermaye 

Kimi tanıyorsunuz? 

 

*ĠliĢkiler 

*Bağlantı ağları 

*ArkadaĢlar 

BeĢerî Sermaye 

Ne biliyorsunuz? 

*Deneyim 

*Eğitim 

*Beceriler 

*Bilgi 

*Fikirler 

Psikolojik 

Sermaye 

Kimsiniz? 

 

*Öz yeterlilik 

*Umut 

*Ġyimserlik 

*Psikolojik 

Dayanıklılık 



39 
 

Tablo 2.1: Rekabet Avantajı Sağlamada Kullanılan Bazı Kaynakların Özellikleri 

KAYNAK/ÖZELLĠK 
UZUN  

VADELĠ 
ÖZGÜN 

BĠRĠKEREK  

ARTAN 

BĠRBĠRĠNE  

BAĞLI 
YENĠLENEBĠLĠR 

GELENEKSEL SERMAYE 

Finansal Hayır Hayır Evet Hayır Hayır 

Yapısal/Fiziksel Evet Hayır Evet Belki Belki 

Teknolojik Hayır Hayır Hayır Belki Hayır 

BEġERĠ 

SERMAYE 

     

Açık Bilgi Birikimi Belki Hayır Evet Hayır Belki 

Örtük Bilgi Birikimi Evet Evet Evet Evet Evet 

SOSYAL SERMAYE 

Bağlantılar Belki Evet Evet Evet Belki 

Normlar ve Değerler Evet Evet Evet Evet Evet 

Güven Evet Evet Evet Evet Evet 

POZĠTĠF PSĠKOLOJĠK SERMAYE 

Öz yeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet 

Umut Evet Evet Evet Evet Evet 

Ġyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet 

Psikolojik 

Dayanıklılık 

Evet Evet Evet Evet Evet 

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004.  

 

 

Tablo 2.1‘de de görüldüğü üzere psikolojik sermaye kaynak teorisinin bir tipi 

olmanın yanı sıra insan sermayesi ve sosyal sermayenin ötesinde bir üst çekirdek 

yapıdır. Psikolojik sermaye bilgi, yetenek, teknik beceri ve deneyimi içermektedir. Bu 

da aslında kim olduğunuzu göstermektedir. Psikolojik sermaye insan sermayesi ve 

sosyal sermayenin göz ardı ettiği ne olduğumuzun geliĢimsel bir parçası olup 

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

 

Artan rekabet ortamıyla birlikte günümüz yöneticileri sadece maddi 

varlıklarının değil maddi olmayan varlıklarının da önemini kavramıĢ 

bulunmaktadırlar. Somut olmayan varlıkların baĢında ise beĢerî sermaye gelmektedir. 

Luthans ve arkadaĢlarına göre "beĢerî" sözcüğü örgütün tüm seviyelerinde çalıĢan 

kiĢileri, "sermaye" sözcüğü ise gelecekte beklenen geri dönüĢ için yapılmıĢ tüketim 

olarak tanımlanmaktadır (Luthans vd., 2007a:21). 

Bilginin üretim faktörleri içerisinde yer alması, diğer üretim faktörlerine göre 

daha büyük avantajlar sağlamıĢ, insana yapılan eğitim ve sağlık gibi yatırımların 

değerini de artırmıĢtır. Bilgi toplumunda bilgi üretimi, beĢeri sermayenin ve 

teknolojik geliĢimin önem kazanmasını sağlamıĢtır. Bilgi toplumunda fiziki sermaye 

ve doğal kaynakların öneminin azaldığı, bu kaynakların yerini bilgi ve beĢeri 

sermayenin aldığı görülmektedir (YumuĢak, 2008:9). 

BeĢeri sermaye, toplumdaki bireylerin, üretim süreciyle ilgili olarak, bir 

taraftan sahip oldukları bilgi, becerileri, yetenek ve tecrübelerini, iĢine karĢı duygusal 

bağlılığının, davranıĢlarının ve değerlerinin ulaĢtığı düzeyi; diğer taraftan bedensel ve 

zihinsel zindeliği ya da sağlamlığı ifade eden bir kavram olarak tanımlanmaktadır 

(Keskin, 2011:128). Husz (1998: 9) beĢeri sermayenin, bir hane halkının ya da bir 

neslin üretim sürecinde kullanabileceği zamanı, tecrübesi, bilgisi ve becerisi olduğunu 

vurgulamıĢtır (Husz 1998: 9; Keskin, 2011:128). Bu niteliklerin insanlara 

kazandırılmasını sağlamaya yönelik yatırımlar beĢeri sermaye yatırımı olarak 

değerlendirilmektedir. BeĢeri sermaye, anlaĢılacağı üzere fiziki sermayeden 

ayrılmaktadır. BeĢeri sermayeye, yani insan sermayesine, yapılan yatırım sosyal 

iliĢkilerin ve sosyal yapının geliĢmesine de yardımcı olmaktadır. BeĢeri sermaye 

durağan (statik) değildir. Sürekli olarak yenilenmektedir. Fiziki sermaye gibi 

stoklanamayıp üretimde kullanılmadığında yok olmaktadır. Fiziki sermayenin 

kullanılıp, kullanılmaması ve nerede ne zaman kullanılacağı konusu tamamen 

belirgindir. BeĢeri sermaye kavramına göre iĢ görenin nerede, ne zaman ve hangi 

koĢullarda çalıĢacağı kendisine bağlıdır (Karagül, 2002: 29-30).  

Örgüt içerisinde insan kaynağının kolay taklit edilememesi ve satın 

alınamaması örgüte özgü bir değer olarak ifade edilmektedir. Örgütlerin rekabet 

üstünlüğü kazanmasında beĢeri sermaye önemli bir role sahiptir (Larson ve Luthans, 
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2006: 46). Örgütlerin performansının ve baĢarısının devamlılığı, sahip olduğu beĢeri 

sermayenin özelliklerinin artırılmasıyla sağlanabilecektir. 

 

 

2.3.7.3. Sosyal Sermaye 

 

Sosyal sermaye kavramı, son yıllarda fiziksel ve beĢeri sermayenin 

birleĢtirilmiĢ ve geniĢletilmiĢ hali olarak ortaya çıkmıĢtır. Sosyal sermayenin temeli 

sosyoloji biliminden gelmektedir. Strateji ve örgütlerle ilgilenmesi, beĢeri ve duygusal 

sermayeyi göz önünde tutması ve rekabet üstünlüğü sağlaması nedeniyle ilgi 

görmektedir (Larson and Luthans, 2006: 49). 

Sosyal sermaye çok boyutlu bir kavramdır. Bu nedenle üzerinde fikir birliği 

sağlanmıĢ olan net ve tek bir tanım bulabilmek çok zordur. Ancak güven, normlar ve 

iletişim kavramlarıyla yapılan tanım üzerinde en çok fikir birliği sağlanan bir tanım 

olmuĢtur (Redondo, 2005: 2). Sosyal sermaye, insanlar arasındaki iletiĢim ve 

insanların içerisinde bulunup geliĢtirdikleri iletiĢim ağlarının değeridir (Luthans, 

Luthans ve Luthans, 2004:46) 

Sosyal sermaye, en basit haliyle, "toplum kesitleri arasındaki güvene dayalı 

iliĢkiler düzeyi" olarak tanımlanabilmektedir. Sosyal sermayede güven faktörü 

önemlidir. Yoksa sosyal sermayeyi temsil eden iliĢkiler, topluluklar, iĢbirliği ve 

karĢılıklı bağlılıklar, makul bir güven düzeyi olmadan gerçekleĢmemektedir. 

Dolayısıyla güven, sosyal sermayenin zorunlu bir koĢulu ve baĢlangıç noktası olarak 

görülmektedir (Cohen ve Prusak, 2001: 51). 

Sosyal sermaye teorisi;  yönetici ile iĢ gören iliĢkisinin kalitesini ve iĢ gören 

ile örgütün uyumunu içermektedir. Kapalı veya açık olarak sosyal ağların geliĢimi 

sosyal sermayeyi artırmaktadır. Sosyal sermayenin artmıĢ olması güvene dayalı 

iliĢkilerin artmasıdır. Bu iliĢkiler, iĢ ortamındaki zorluklar ve stresle baĢa çıkabilmek 

için iĢ görenlerin yeteneklerini geliĢtirebilir. Çünkü bu iliĢkiler koçluk, tavsiye ve 

destek kaynağı olmaktadır. Dahası örgütteki, daha çok ve artan iliĢkiler örgüt ile 

baĢarılı bir Ģekilde bütünleĢmenin gücünü etkileyecektir. Bu kavram, kiĢi ve örgüt 

uyumunun değerlendirilmesi ile ilgilidir (Thompson, Lemmon ve Walter, 2015:186). 

Sosyal sermayenin kariyer, iĢ hacmi, tazminat, iĢ arama vb. insan 

kaynaklarıyla ilgili alanlarda, hem de giriĢimcilik, tedarikçiyle kurulan iliĢkiler, 
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bölgesel üretim ağları, kurum içi öğrenme vb. örgütle ilgili alanlarda pozitif etkiye 

sahip olduğu belirtilmiĢtir (Adler ve Kwon, 2002: 25-29). 

Sosyal sermayenin bağlamsal tamamlayıcısı olarak görülen beĢeri sermayenin 

sosyal sermayeden farklılaĢan en belirgin yönünün, beĢeri sermayenin  ―bireyler‖e ait 

olması, sosyal sermayenin ise  ―iliĢkiler‖e ait olmasıdır. Yani sosyal sermaye, bireyler 

arasında yaratılan iliĢkiler ve nitelikler, beĢeri sermaye ise bireylerin niteliklerine 

odaklanmaktadır (Woolcock, 2001: 12). ÇalıĢanların bilgi ve beceri düzeyi olarak 

değerlendirilen beĢeri sermaye ile sosyal sermaye birbirini tamamlayıcı iki farklı 

sermaye türüdür. Sosyal sermayenin olmadığı ve buna bağlı olarak sosyal 

sorumluluğun geliĢmediği bir toplumda beĢeri sermaye, toplumsal çıkarlar lehine 

değil, bireysel menfaat veya toplum aleyhine kullanılabilmektedir. Bu nedenle beĢeri 

sermayenin etkinlik Ģartları ile sosyal sermayenin etkinlik Ģartlarının iyi analiz 

edilmesi gerekmektedir (Karagül, 2003: 84) . 

Bugünün iĢ ortamında esneklik, yenilik, pazara hızlı giriĢ ve örgütlerin etkili 

geliĢimi için beĢeri sermayenin iyi yönetimi örgütlere sürdürülebilir rekabet avantajı 

sağlamaktadır (Luthans vd., 2004:45). Sosyal sermaye de beĢeri sermaye gibi rekabet 

üstünlüğü sağlarken, psikolojik sermayenin insanlara ait güçlü bir kaynak olması, 

insanların olumlu yönlerine dayanması, geliĢtirilebilir olması, günümüz çevre 

koĢullarının belirsizliği içerisinde örgütlere rekabet avantajı sağlamada katkı 

sağlayabilecektir. 

Tablo 2.2‘de, beĢeri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermayenin 

yönetimiyle ilgili teknikler verilmiĢtir. 
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Tablo 2.2: BeĢeri, Sosyal ve Psikolojik Sermaye Yönetimi Örnek Teknikler 

 

BEġERĠ SERMAYE YÖNETĠMĠ                     1.Seçme ve seçicilik 

                                                                                2.Eğitim ve geliĢim  

                                                                                3.Örtük bilgi inĢası 

SOSYAL SERMAYE YÖNETĠMĠ                    1.Açık iletiĢim kanalları 

                                                                                2.ĠĢlevler arası çalıĢma ekipleri 

                                                                                3.ĠĢ yaĢam dengesi programları 

PSĠKOLOJĠK SERMAYE YÖNETĠMĠ            1. Öz Yeterlilik /Güven   

                                                                                    Aracılığıyla GeliĢim 

                                                                                *Uzmanlık Tecrübeleri 

                                                                                *Dolaylı öğrenme/modelleme 

                                                                                *Sosyal ikna 

                                                                                *Pozitif geribildirim 

                                                                                *Fizyolojik ve psikolojik uyarılma 

                                                                                2.Umut Aracılığıyla GeliĢim 

                                                                                *Hedef belirleme 

                                                                                *Kademelendirme 

                                                                                *Katılımcı giriĢimler 

                                                                                *Güven gösterme 

                                                                                *Hazırlıklı olma 

                                                                                *Acil durum planlaması 

                                                                                *Zihinsel provalar 

                                                                                *Yeniden hedef belirleme 

                                                                                3.Ġyimserlik aracılığıyla geliĢim 

                                                                                *GeçmiĢ için hoĢgörü 

                                                                                *ġimdiki zaman için uygulama 

                                                                                *Gelecek için fırsat arama 

                                                                                *Gerçekçi bakıĢ açıları 

                                                                                *Esnek bakıĢ açıları 

                                                                            4.Dayanıklılık aracılığıyla geliĢme 

                                                                                *Varlık odaklı stratejiler 

                                                                                *Risk odaklı stratejiler 

                                                                                *Süreç odaklı stratejiler 

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

 

Psikolojik sermaye bir üst yapı olarak değerlendirilmektedir. Psikolojik 

sermayenin Luthans ve arkadaĢları tarafından umut, öz yeterlilik, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık bileĢenlerinden oluĢan gerek kavramsal ve gerekse ampirik 

anlamda desteklenen temel üst düzey bir yapı olduğu  konusunda yaygın bir anlayıĢ 

bulunmaktadır (Rego vd., 2012: 430). Bu çekirdek üst yapı, ayrı ayrı bileĢenlerden 

ziyade sinerjik olarak bütünün, parçalarının toplamından daha büyük olduğu bir 

özelliğe sahiptir. Psikolojik sermayenin bileĢenleri arasında sinerjik bir etkileĢim 

mevcuttur. Örneğin, umut düzeyi yüksek bir kiĢi yeni hedefler ve hedeflere 

ulaĢtıracak yollar bulacak ve karĢısına çıkabilecek her zorlukla mücadele etmek için 

yetenekli ve daha fazla motivasyona sahip olacaktır. Umut düzeyi yüksek olan birey 

daha dayanıklı olacaktır. Öz yeterliliği yüksek olan birey, sahip olduğu umut, 

iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık gibi özelliklerini, önüne çıkan özel bir görev 

karĢısında transfer etme ve uygulama yeteneğine sahip olacaktır. Dayanıklı birey, 

gerçekçi ve esnek iyimserliği, göreve uyum sürecinde kullanabilecektir. Bu örnekler, 

psikolojik sermayenin bileĢenlerinin arasında sinerjik bir etkileĢim olduğunu ve daha 

temel üst bir yapı özelliğini taĢıdığını göstermektedir (Luthans vd., 2007a: 19). 

Hobfoll (2002), psikolojik kaynak modellerinden bahsederken, öz yeterlilik, 

iyimserlik, umut ve dayanıklılığı temel kaynaklar içinde belirtmiĢtir. Buna göre, 

yüksek öz yeterliliğe sahip kiĢiler, stresli durumlarla çok daha kolaylıkla baĢ 

edebilmektedir. Öz yeterlilik aynı zamanda bireyin fiziksel ve duygusal sağlığıyla 

olumlu yönde iliĢkilidir. Yine iyimserlik ya da kiĢinin hedef yönelimli olması da 

olumsuz koĢullar karĢısında dayanıklılığını artıran, olumsuz koĢulların üstesinden 

gelmesini sağlayan psikolojik kaynaklardır. 

 

 

2.3.8.1. Öz Yeterlilik 

 

Öz yeterlilik kavramı, Sosyal BiliĢsel Kuram kapsamında insan davranıĢının 

meydana gelmesinde önemli bir belirleyici olarak Bandura (1989, 1994, 1997; 

Bandura ve Adams 1977) tarafından tanımlanmıĢtır.   

Bandura (1997)'nın teori ve araĢtırmalarının iĢ hayatına uygulanmasına 

dayanarak, çalıĢanların belli bir görevi baĢarı ile gerçekleĢtirmek için motivasyon, 
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biliĢsel kaynaklar, davranıĢ biçimini harekete geçirmeye yönelik kendi yetenekleri ile 

ilgili güveni veya inancı, yeterlilik kavramı ile açıklanmaktadır. Yeterlilik; kısa yollar 

oluĢturmak, amaca yönelik faaliyette bulunmak, amaçları gerçekleĢtirmede baĢarılı 

olmaya iliĢkin inanç olarak yorumlanabilir (Avey, Wernsing ve Luthans, 2008: 53). 

Sosyal biliĢsel kuram, belirli davranıĢsal yapıların nasıl kazanıldığı ve 

sürdürüldüğünü açıklamakta ve müdahale stratejilerine katkıda bulunmaktadır 

(Bandura, 1997). Sosyal biliĢsel kuramda insanın psiko-sosyal iĢleyiĢi üçlü karĢılıklı 

nedensellik kavramıyla açıklanmıĢtır (Bandura, 1986). KarĢılıklı nedensellik 

modeline göre "davranıĢ", "biliĢsel ve diğer kiĢisel faktörler" ile "çevresel olaylar" 

birbirini karĢılıklı olarak etkilemekte ve etkileĢim halinde bulunmaktadırlar. KarĢılıklı 

nedensellik modeline göre bireyin bulunduğu ortamlarda kiĢisel faktörler ve çevresel 

faktörler birbirlerini çift yönlü etkilemektedir (Wood ve Bandura, 1989). Örgüt 

ortamında bulunan iĢ görenlere ait kiĢisel faktörler ve örgütsel faktörler çift yönlü 

olarak etkileĢim içerisinde olacaktır. Öz yeterlilik de bu etkileĢim içerisinde yer alan 

bir kavramdır. 

Öz yeterlilik, bireylerin karĢı karĢıya kalabilecekleri durumlarla baĢa 

çıkabilmek için geliĢtirdikleri planlarını ne kadar iyi uygulayabileceklerini 

değerlendirmeleriyle ilgilidir (Bandura, 1982: 122). Öz yeterlilik, Bandura'nın (1986) 

sosyal öğrenme kuramının (social learning theory) en önemli kavramıdır. Bu kuram, 

kiĢilerin becerilerini etkin Ģekilde kullanabilmeleri için önce kendilerini bu alanda 

güvenli hissetmeleri gerektiğinden bahsetmektedir (Bandura, 1977). Öz yeterlilik 

konusunda Bandura (1977), bireylerin çocukluktan baĢlayarak karĢılaĢtıkları 

durumlarla üstlendikleri sorumlulukların sonucunda edindikleri tecrübeyle birlikte 

geliĢmeye baĢladığını ve yaĢam boyu edindiği deneyimler, yeterlilikler ve yeni bir 

zihniyetle bu süreci sürdürdüklerini ifade etmektedir. Bandura, öz yeterlilik 

kavramının bireylerin öğrenmesi,  performansı ve motivasyonu üzerinde güçlü bir 

etkiye sahip olduğuna değinmiĢtir.  Bandura'ya göre (1997) baĢarı için sadece o iĢ için 

gerekli olan beceriler yeterli değildir; baĢarı için aynı zamanda bu becerilerin etkin ve 

güvenli bir Ģekilde ortaya konulması gerekmektedir. Bandura (1986:391), aynı bece-

rilere sahip kiĢilerin, hatta aynı kiĢinin farklı durumlarda farklı düzeylerde (kötü, 

yeterli, çok iyi) performans gösterdiğini vurgulamaktadır. 

Öz yeterlilik, üzerinde en çok durulan gerek kuramsal açıdan gerekse 

araĢtırmalarla en çok irdelenen psikolojik sermaye bileĢeni olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu bağlamda Stajkovic ve Luthans (1998: 66) öz yeterliliği; "bireylerin, 
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belirlenmiĢ görevleri baĢarıyla tamamlayabilmek için gerekli olan güdülerini, biliĢsel 

kaynaklarını ve eylem planlarını harekete geçirebilme yeteneklerine olan inançları" 

Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Luthans, Youssef, Avolio, 2007: 34). Bireyler tercihlerini 

belirlemeden önce onların çaba gösterme, tartma, değerlendirme, algılanan 

yetenekleri ile ilgili bilgiyi bütünleĢtirme eğilimindedirler. KiĢisel yeterlilik, 

çalıĢanların bir durum boĢa çıkmasına rağmen çabalarını ne kadar süre sürdüreceğine, 

görevle ilgili ne kadar çaba harcayacağına ve baĢa çıkma davranıĢı gösterip 

gösteremeyeceği olarak tanımlanır (Stajkovic ve Luthans, 1998: 66). 

Öz yeterlilik inancının duruma göre (state) ya da sürekli (trait) bir özellik 

olduğuna iliĢkin görüĢ ayrılıkları bulunmaktadır. Buna göre öz yeterlilik göreve özel 

(task-specific) ya da genel öz yeterlilik olarak incelenmiĢtir. Göreve özel öz yeterlilik 

ölçümünde akademik öz yeterlilik, kiĢiler arası iliĢkiler öz yeterliliği, gibi duruma 

göre var olan, yani hedeflenen davranıĢla ilgili öz yeterlilik ele alınmaktadır. Bandura 

(1997) asıl olarak "göreve özgül öz yeterlilik" inancının yordayıcı değerinin olduğunu 

ileri sürmüĢtür.  

Göreve özel öz yeterlilik kavramı, Bandura'nın kabul ettiği özel bir durum ya 

da görevle ilgili biliĢi ifade etmektedir. Bu açıdan özelliksel (trait-like) öz yeterlilik 

genel öz yeterlilik kavramından farklıdır. Genel öz yeterlilik, göreli olarak zaman ve 

durumlar karĢısında daha değiĢmez (stabil) nitelikli bir özelliktir. Pozitif örgütsel 

davranıĢ alanında öz yeterlilik kavramı durumsaldır ve özel bir göreve dönük olarak 

ele alınmaktadır. Eğitim ve geliĢtirmeye açıktır. Bireylerin bir görev için öz yeterliliği 

yüksekken, diğer bir görev için öz yeterliliği düĢük olabilir. Pozitif örgütsel davranıĢ 

için önemli olan nokta, eğitim ve geliĢtirme ile düĢük öz yeterliliğin yükseltilebilir 

olmasıdır. Öz yeterlilik düzeyinin yüksek olması, kiĢinin performansını da artıracaktır 

(Luthans, 2011: 203). Öz yeterliliği yüksek olan iĢ görenlerin performanslarının da 

yüksek olması beklenmektedir. 

KiĢilerin öz yeterlilik inançları dört farklı Ģekilde beslenmektedir. Bunlar: 

baĢarılı deneyimler, baĢkalarının deneyimlerini modelleme, sosyal ikna ile fizyolojik 

ve duygusal durumdur. AĢağıda bu durumlara yer verilmiĢtir (Bandura 1977;1986: 

Luthans, 2011:207). 

BaĢarılı Deneyimler ve Performans Kazanımları: Bu dört kaynak içerisinde 

en etkili olan kiĢinin baĢarılı deneyimleridir. Bireyin yaptığı bir göreve iliĢkin tekrar 

eden baĢarıları, bireyin o göreve iliĢkin öz yeterlilik inancının artmasını 

sağlamaktadır. Performansla ilgili olarak hem durumsal hem de biliĢsel süreç öz 
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yeterliliği etkilemektedir. KarmaĢık görevlerin verilmesi ve bireylerin yeteneklerine 

iliĢkin pozitif algıları, onların performanslarını ve öz yeterlilik inançlarını 

artırmaktadır.  

BaĢkalarının Deneyimlerini Modelleme: Bireylerin öz yeterlilik inancının 

artması sadece kendi deneyimlerine bağlı olmamakta, birey baĢkalarını 

gözlemleyerek, model alarak da öğrenebilmektedir. BaĢkalarının görev performansını 

gözlemlemek, bireylerin öz yeterliliğinin artmasında etkili olabilir. KiĢi kendisine 

benzeyen bir baĢkasının, baĢarı elde ettiğini gözlemlediğinde, kendisinin de bu 

baĢarıyı gösterebilme kapasitesine sahip olduğuna inanabilmektedir. Burada 

vurgulanması gereken nokta, model alınan kiĢinin yaĢ, cinsiyet, fiziksel nitelikler, 

eğitim durumu, sosyal statü gibi özelliklerinin, gözlem yapan kiĢinin özellikleriyle 

benzerlik göstermesinin öz yeterlilik inancı üzerinde etkili olacağıdır (Luthans, 

2011:207). 

Sosyal Ġkna: KiĢinin görevle ilgili sergilediği performansa iliĢkin diğer 

insanların, kiĢinin o görevi baĢarı ile tamamlayabileceğine dair verdikleri geribildi-

rimleri içermektedir. Olumlu ikna edici geribildirim, öz yeterliliği yükseltebilir. Geri 

bildirimde bulunanların güvenilir ve tarafsız olması iknanın etkisinin artırmaktadır. 

Fizyolojik ve Psikolojik Durum: Bandura bireylerin, fizyolojik ve psikolojik  

durumlarının yeteneklerini değerlendirmek için önemli olduğunu vurgulamaktadır. 

Bireylerin fiziksel ve psikolojik durumunun iyi olması, öz yeterliliğini pozitif 

etkileyecektir. 

Bireyin geçmiĢ deneyimleri ve baĢarıları, baĢkalarının davranıĢlarını 

modelleme, sosyal ikna, psikolojik ve fizyolojik iyi olma hali gibi stratejiler 

aracılığıyla öz yeterlilik geliĢtirilebilir, transfer edilebilir ve artırılabilir (Luthans vd., 

2007a).Yüksek öz yeterliliğe sahip kiĢilerde görülen belirgin özellikler; yüksek hedef 

belirlemek ve zor görevleri seçmek, iddialı iĢleri tercih etmek, kendi kendini motive 

etmek, hedefini gerçekleĢtirmek için gereken çabayı göstermek,  mücadeleci olmaktır 

(Luthans, Youseff ve Avolio, 2007). 

Luthans vd. (2007a:38) öz yeterliliği yüksek olan kiĢilerin özelliklerini Ģu 

Ģekilde belirtmiĢlerdir: 

 

 Kendileri için yüksek hedefler koyar ve zor görevleri seçerler. 

 Mücadeleden hoĢnutturlar ve baĢarılı olurlar. 
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 Yüksek düzeyde kendi kendilerini motive eden kiĢilerdir. 

 Hedeflerini gerçekleĢtirecek çabaya yatırım yaparlar. 

 Zorluklarla karĢılaĢtıklarında vazgeçmezler. 

Öz yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanıklılık gibi günümüz 

yöneticileri ve çalıĢanlarında geliĢtirilebilir bir kaynak olarak görülmektedir. Öz 

yeterliliğin geliĢtirilebilmesi farklı etki alanlarında değiĢik Ģekillerde olacaktır. 

Örgütlerdeki odaklanılmıĢ mikro giriĢimler aracılığıyla öz yeterlilik geliĢtirilebilir. 

Ayrıca basit, daha az resmi giriĢimler, kendiliğinden geliĢen yaĢamsal durumlar da öz 

yeterliliğin geliĢmesini sağlayabilir. Örneğin, yapılması karmaĢık olan bir görev daha 

küçük ve daha kolay yapılabilecek basit parçalara ayrılabilir. Bu küçük iĢ parçaları ile 

elde edilen küçük baĢarılar ve beceriler ile yapılan uygulama ve kazanılan uzmanlıkla 

daha karmaĢık görevler için öz yeterlilik geliĢtirilebilir. ĠĢ görenlerin baĢarısı için 

uzman olduğu alanlarda ve iĢlerde çalıĢtırılması gerekir. Bunun için iĢ gören seçimi, 

oryantasyon, yerleĢtirme ve kariyer planlaması önemlidir. Ayrıca kendi kendini 

yöneten takımlar, rol model gösterileri, takdir etme, onaylama, sağlıklı yaĢam 

programları, aile için yardımcı uygulamalar (çocuk bakımı gibi), kapsamlı iĢ gören 

yardım programları ve resmi olmayan sosyal aktiviteler ve toplantılar öz yeterliliğin 

geliĢimine katkı sağlar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007:44-49). 

Öz yeterlilik ile farklı motivasyonel ve davranıĢsal çıktılar arasında klinik 

ortamda, eğitimsel olarak, örgütsel alanda pozitif iliĢki olduğunu gösteren araĢtırmalar 

bulunmaktadır. Öz yeterlilikle iĢ arama, sigorta satıĢları ve öğretim üyelerinin 

verimliliği iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırmalar, öz yeterlilik ile iĢe iliĢkin 

performans arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmalar için ivme sağlamıĢtır. Ampirik 

araĢtırmalar, öz yeterliliğin bir dizi iĢe iliĢkin performans ölçümleri (ileri teknoloji 

uyumu, kariyer ile ilgili durumlarla baĢa çıkma, yönetsel fikir üretimi, yönetsel 

performans, beceri edinimi, yeni gelenlerin intibakı, denizcilikle ilgili performans 

gibi) arasında iliĢkiler buluduğunu göstermektedir  (Stajkovic ve Luthans, 

1998b:240). Ayrıca, Stajkovic ve Luthans (1998) tarafından yapılan 114 çalıĢmayı 

içeren meta analitik araĢtırmaya göre, öz yeterlilik ile iĢle ilgili performans arasında 

pozitif ve güçlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Öz yeterlilik ile iĢ ile ilgili performans 

arasında, görev karmaĢıklığı ve performansın konumu moderatör etkiye sahiptir 

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

 

Psikolojide iyimserlikle ilgili son teoriler olumlu bakıĢ açısına sahip olup, 

gelecek hakkındaki pozitif düĢüncelerin fayda sağladığına vurgu yapmaktadır 

(Gallagher vd., 2013:429; Taylor ve Brown, 1988). Psikolojide en yaygın çalıĢılan 

modellerden biri olan ve gelecekte pozitif beklentilerin nasıl ve niçin faydalar 

sunabileceğini tanımlayan Scheier ve Carver‘ın iyimserlik teorisidir (Scheier ve 

Carver, 1985). Bu teori, iyimserliği sabit bireysel bir farklılık olarak tanımlamakta; 

gelecekte pozitif çıktıların daha yaygın olacağı ve negatif çıktıların daha az olacağına 

dair genel algıyı yansıtmaktadır (a.g.m) 

Scheier ve Carver (1985) tarafından iyimserlik, kiĢinin hayata iliĢkin güzel 

sonuçlarla karĢılaĢacağıyla alakalı genel beklentiler olarak tanımlanmıĢtır. Yine 

iyimserlik, olumsuz olaylardan çok olumlu olayları algılamaya ve bu olaylarla 

karĢılaĢmayı beklemeye iliĢkin temel eğilim olarak ifade edilmektedir (Harris ve 

Middleton, 1994). Ġyimserlik kavramı Snyder (2002) tarafından,  bireyin kendisi için 

değerli olan sonuçlara iliĢkin algılamasına yön veren, hedef odaklı biliĢsel bir süreç 

olarak tanımlanmaktadır. Ġyimserlik "bireyin zevkine veya sosyal açıdan avantajına 

uygun olarak, sosyal veya bedensel durumları yorumlamaya iliĢkin ruh durumu veya 

tutumu" olarak da ifade edilmektedir (Tiger, 1971: 18; Çetin ve Basım, 2012). 

Olumsuz koĢullar altında yaĢamını devam ettirmek zorunda olan bireyler için 

iyimserlik, geleceğe yönelik amaçlar bulma, hayata anlamlı bağlanma, acılarla baĢa 

çıkma ve kendini toparlama becerileri ile iliĢkili bir faktör olarak görülmektedir. 

Ġyimserliğin psikolojik dayanıklılığın geliĢmesinde etkili bir rol oynadığı ileri 

sürülmektedir (Smith, 1983). 

Umut kavramı iyimserlikten farklı olup sadece geleceğe yönelik olumlu 

beklentilerden ibaret olmayıp, bundan fazlasını kapsamaktadır. Ġyimserlik, kiĢinin 

geçmiĢ, Ģimdi ve gelecekle ilgili olumlu ya da olumsuz tüm olayları açıklamaktaki 

akıl yürütme ve atıfta bulunma sürecini kapsamaktadır (Luthans vd., 2007a: 87). 

Bireyler iyi ve kötü duygulara sahip olmaktadırlar. Bir kiĢinin zamanla 

beklentilerine iliĢkin iyi duygularının genel miktarı, kiĢinin beklentilerine iliĢkin kötü 

duygularının miktarının göstergesi değildir. Eğer iyi duygular kötü duygulardan ayrı 

tutulursa, o zaman bir kiĢi daha kötü duygular için daha az zaman harcayabilir. Ġyi ve 

kötü ruh hallerin sıklığı birbiriyle ters orantılıdır (Myers ve Diener, 1995:11). 



50 
 

Ġyimserler baĢlarına iyi Ģeyler geleceğini düĢünürken, kötümserler onlar için 

kötü Ģeyler olacağını düĢünmektedir. Ġyimser ve kötümserler bazı tavır ve açılardan 

birbirilerinden ayrılır ki bunlar onların hayatlarında önemli bir etkiye sahiptir. 

Ġyimserler ve kötümserlerin zorluklarla karĢılaĢtıklarındaki tavırları ve problemlere 

bakıĢ açıları farklı olmaktadır. Ġyimserlik ve kötümserlik tanımları insanların gelecek 

için beklentilerine dayanmaktadır. Beklentiler temelinde iyimserlik ve kötümserlik, 

motivasyonun beklenti-değer teorisine bağlanmaktadır. Sonuç olarak iyimserlik 

yapısı, beklenti-değer teorisinin yıllardır temelidir. Ġyimser yapı, insan güdüleri 

üzerine yapılan araĢtırmaların ve güdülerin davranıĢlarda nasıl ifade edildiğinin 

temelidir (Carver ve Scheier, 2003:75). 

Ġyimserlikle ve baĢa çıkma ile ilgili literatürde her iki kavramın da kiĢilikle ve 

durumla iliĢkilendirildiğine rastlanmaktadır. Bu ayrıma göre kiĢiliğe özgü baĢa çıkma 

ile iyimserlikten ve duruma özgü baĢa çıkma ile iyimserlikten bahsedilmektedir. 

Scheier ve Carver (1992) kiĢiliğe özgü iyimserlik kavramını, bir kiĢilik özelliği olarak 

içinde yaĢanan durum ve koĢullardan oldukça bağımsız olarak, görece sürekli ve 

tutarlı biçimde, kiĢinin yaĢamında olumsuz sonuçlar yerine olumlu sonuçlar bekleme 

ve olumlu durumlarla karĢılaĢılacağına inanma eğilimi olarak tanımlamaktadır. 

Segortom ve diğerlerine göre, kimi bireyler olumsuz olayın ortaya çıkma olasılığında 

geleceğe dair yanlıĢ ve yanlı olarak tahminde bulunmaktadır. Gerçekçi olmayan 

kötümserlik olarak isimlendirilen bu durumda bireyler, olumsuz olayların kendi 

baĢlarına gelme olasılığını, baĢkalarının baĢına gelme olasılığından daha yüksek 

görmektedirler (Türküm, 1999,80-81; Bacanlı ve Ercan, 2006). 

Ġyimser kiĢiler yaĢamlarında karĢılarına çıkan durum ve olayların daha olumlu 

ve pozitif yönlerine odaklanırken gelecek ile ilgili olarak da en iyi geliĢmelerin elde 

edilebileceğine dair olumlu bir beklenti içindedirler. Bu durum, neden atfetme 

yaklaĢımı açısından, iyimserlerin olumlu geçmiĢ yaĢantılarına odaklanarak geleceğe 

dair olumlu beklenti içine girebilme yeteneklerinin olduğu Ģeklinde ifade edilmektedir 

(Seligman, 1990: 4-5). Psikolojik sermaye açısından iyimserlik kavramı gerçekçi 

iyimserlik olarak belirlenmiĢtir. Gerçekçi olmayan iyimserlik istenmeyen sonuçlara 

yol açabilmektedir (Avey vd., 2006: 45). 

Seligman (2006)‘a göre örgütlerde iyimser davranıĢlar önemli olmaktadır. 

Örgütlerde iyimserlik, üç Ģekilde kullanılabilmektedir: Ġlk olarak örgütler, baskı 

altındayken bile daha fazla üretmeye yatkın olan iyimser çalıĢanları seçmek suretiyle 

iyimserliği kullanabilirler. Ġyimserlik özelliğinin ikinci kullanım alanı, seçilmiĢ 
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çalıĢanların doğru iĢlere yerleĢtirilmesidir. Özellikle stres düzeyinin ve kaybetme 

riskinin yüksek olduğu iĢlere (örneğin; satıĢ, halkla iliĢkiler, rekabetin ve iĢ gören 

devir hızının yüksek olduğu iĢler gibi) iyimser çalıĢanların yerleĢtirilmesi 

önerilmektedir. Üçüncüsü ise örgütlerde çalıĢanlara iyimserliğin öğretilmesidir. Bazı 

bireyler doğuĢtan iyimser olma eğilimindedir. Bu eğilimde olmayan bireylere ise 

verilecek olan eğitimlerle iyimserlik öğretilebilir. Ġyimser olmayı öğrenen bireyler, 

daha motive olmuĢ bir Ģekilde çalıĢarak önlerine çıkan zorluklarla mücadele 

edebilecektir (Dönmez, 2014:76-77). Bireylerin stres verici durumlarla karĢılaĢtığında 

farklı Ģekillerde baĢa çıkma tepkileri göstermelerinde, iyimserlik veya kötümserlik 

gibi kiĢilik özellikleri etkili olabilmektedir (Chang, 1996; Chang, 1998; Chang ve 

Bridevvell, 1998; Scheier, Weintraub ve Carver, 1986). 

Luthans vd., (2007a:106) iyimserliğin diğer psikolojik sermaye boyutları gibi 

geliĢtirilebilir olduğunu belirtmiĢ ve bunun için önerilerde bulunmuĢlardır. Etkin bir 

sosyal ağ ve sosyal destek kötümserliği kırabilmektedir. Mentorluk, koçluk, rol 

modelleme, takım çalıĢması ve hatta basit iĢ yeri arkadaĢlıkları, informal sosyal 

etkinlikler kötümserliği izole edip iyimserliğin geliĢim sürecine katkı 

sağlayabilmektedir. Ayrıca davranıĢsal yönetim tekniklerinden; koĢullu ödüllendirme, 

pozitif ve yapıcı geri bildirim, sosyal tanınma ve dikkate almanın hem pozitif 

davranıĢları motive edeceğini hem de kötümser tutum ve davranıĢlarla 

baĢedebileceğini, iyimserliği artırabileceğini vurgulamıĢlardır. 

ĠĢ yerinde iyimserliğin pozitif olarak çok güçlü kanıtları olmasına rağmen 

belirli durumlardaki iyimserlik anlamsızlığa ve iĢlevsizliğe yol açabilir. Peterson‘nın 

belirttiği gibi iyimser davranıĢlar anlamsız iĢleri ya da gerçekçi olmayan iyimserliği 

amaçlayabilir. Gerçekçi iyimserlik, yanlıĢ anlaĢılan iyimserlikten daha etkili 

sonuçlara yol açmaktadır. Ġyimserliğin yanlıĢ anlaĢılması farklı sonuçlara neden 

olabilir. Örneğin, anlamsız iĢler ve gerçekçi olmayan satıĢ amaçları stres, tükenmiĢlik 

ve kan basıncının yükselmesiyle sonuçlanabilir (Luthans, 2011: 214-215). 

Ġyimserlik, hem motive etmede hem de motive olmada kullanılan bir 

psikolojik sermaye boyutudur (Luthans, 2002a: 64). Ġyimserlik motive edici ve 

motive edilmiĢliği ifade etmektedir. Ġyimserlik iĢ yerinde pozitif bir güçtür. Örneğin, 

iyimser kiĢiler daha çok motive, tatmin ve daha yüksek morale sahip olabilirler. 

Ġyimser kiĢiler yüksek arzu düzeyine sahip olup güçlü hedefler koymaktadırlar. 

Zorluklarla ve engellerle karĢılaĢtıklarında dayanıklıdırlar (Luthans, 2011:214). 
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2.3.8.3. Umut 

 

Günümüze kadar farklı kuramcılar tarafından açıklanmaya çalıĢılan ―umut‖ 

kavramının temeli 13. yüzyıla dayanmaktadır (Akman ve Korkut, 1993). Umut, kiĢiyi 

harekete geçirmek için güdüleyen ve bu yolla kiĢiye iyi olma duygusu veren bir 

özellik olarak da tanımlanmaktadır (Frank, 1968). Bu kavram, amaç yönelimli olma 

ve amaçlara ulaĢmak için plan yapmakla ilgili pozitif ve motive edici bir durum 

olarak da ifade edilmektedir (Peterson vd., 2011: 430). Staats (1987) kiĢide bulunan 

umut düzeyinin biliĢsel ve duygusal oluĢumu içerdiğini ifade etmektedir. Buna göre, 

biliĢsel yapı geleceğe yönelik bir beklenti içerirken, duygusal yapı bu beklentiye 

yönelik olumlu duyguları içermektedir. Ayrıca, Jensen ve Luthans (2006) tarafından 

amaçlara ulaĢma yolunda bireyin gösterdiği çaba ve kararlılık ile bu amaçlara 

ulaĢırken kullanılabilecek alternatif yolların belirlenmesi olarak tanımlanmaktadır. 

Umut genellikle olumsuz durumlarla iliĢkili olarak incelenmiĢtir. Marcel 

(1965)‘e göre umutsuzluğa düĢüldüğünde, umudun var olup olmadığı sadece 

deneyimlenmektedir. Erikson (1982) umudun güven ve güvensizlik arasındaki ilk 

psiko-sosyal krizde pozitif bir çözüm aracılığıyla geliĢtirildiğini belirtmiĢtir. Çoğu 

araĢtırma, pozitif durumların umudun öncülleri iĢlevini görüp görmediğini 

tanımlamaya ihtiyaç duymaktadır. 

Negatif olaylar, ya da umudun öncülleri stresli uyarıcılar, krizler,yaĢamı tehdit 

eden durumlar ve umutsuzluğun çekimi (umutsuzluğa düĢme) olarak bahsedilmiĢtir. 

1960'lı yıllarda yapılan çalıĢmalarda, umut ile ilgili teoriler, amaca ulaĢmak 

için sahip olunan pozitif beklentiler üzerine odaklanmıĢ ve tek boyutlu bir kavram 

olarak ele alınmıĢtır. Daha sonra yapılan çalıĢmalara göre umut,  biliĢsel ve duygusal 

boyutlara sahip bir kavram olarak tanımlanmıĢtır.  Snyder‘e (2000) göre umut, bireyin 

sahip olduğu amaca odaklı enerji ile amacı elde etmek için alternatif yollar 

planlamasındaki baĢarısına bağlı olan pozitif motivasyonel durum olarak 

tanımlanmıĢtır. Buna göre umut; amaca götüren yollar ve amaca odaklı enerji olmak 

üzere iki boyuta sahiptir. Amaca odaklı enerji boyutu, arzu edilen ya da amaçlanan 

sonuca ulaĢma isteğini ve amaca ulaĢmak için kiĢiyi motive etmeyi ifade etmektedir. 

Alternatif yolların belirlenmesi boyutu ise amaca ulaĢmada karĢılaĢılabilecek olası 

engelleri öngörmeyi ve amaca götürecek alternatif yolları önleyici olarak belirlemeyi 

ifade etmektedir. 
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Umut kavramının iki boyutu da birbirini tamamlayan ve yinelenen boyutlardır. 

Umut kavramından bahsederken her iki boyutun olması ile bireyin umutlu olduğu 

söylenebilir (Snyder, 2000:8-9). Bu modele göre, bireyin amaca odaklı enerjisinin ve 

amaca ulaĢmak için alternatif yollarının olması, beklenmedik olaylar ve stres ortaya 

çıktığında direnç için bireyi sevk etmektedir (Snyder, 2000). 

Yüksek seviyede umuda sahip olan birey, kendilerine hedefler koyma, bu 

hedeflere ulaĢmak için izlenmesi gereken süreç boyunca motive olma ve amaçlarına 

hizmet etmektedir. Hedefe ulaĢmak için takip edilen yol, düĢünce biçimi, hedefe 

yönelik olarak çoklu yollar yaratma ve durumsal planları kullanarak karĢılaĢılabilecek 

engelleri tanımlama, kabul etme ve hazırlıklı olmayı sağlamaktadır (Avey vd., 2006: 

46).  

Snyder, Cheavans, and Sympson (1997) tarafından yapılan bir dizi çalıĢmada 

umut ölçümlerinin anksiyetenin ölçümlerinin gösterimlerinin ötesinde tahmin edilen 

baĢa çıkma, iyi oluĢ hali, psikolojik sağlık tepkilerine sahip olduğu belirtilmektedir. 

Yapılan araĢtırmalar, umut kavramının teorik olarak bağımsız olduğunu ve bireylerin 

baĢa çıkma ve geliĢiminin nasıl olduğunu açıklamada tahmin edilebilir güçleri 

kapsamaktadır (Magaletta ve Oliver, 1999). 

Yüksek umut düzeyine sahip olan bireyler umut düzeyi düĢük olan bireylere 

göre daha baĢarılı olmaktadır. Bunun en önemli nedeni, yüksek umut düzeyine sahip 

olan bireylerin daha kesin hedefler belirlemeleri ve bu hedeflere ulaĢabilmek için 

mücadele etmeleridir (Luthans, 2002a:62). 

Umut, amaca ulaĢırken engellerle karĢılaĢıldığında stres faktörleri ve 

beklenmedik durumlarda insanların düĢünce ve davranıĢları için çok önemli 

olmaktadır. Özellikle umut bir hedefe doğru giden yolları çabucak revize etmek ve 

geliĢtirmek için bir yetenek olarak karakterize edildiği için umulmadık stres faktörleri 

daha az negatif duygulara sebep olmaktadır.  Umut, daha çok amaca giden yollara 

ilaveten, daha iyi yolların teĢvikini göstermektedir. Umut düzeyi yüksek olan bireyler 

umut düzeyi düĢük bireylere göre stresli durumlarda daha etkili baĢa çıkma stratejileri 

geliĢtirmektedir (Chang ve DeSimone: 2001; Snyder vd.: 1991). 

Peterson ve Luthans (2003) yaptıkları araĢtırma sonucunda, liderlerin umut 

düzeyleri ile yönettikleri bölümün kârlılığı, çalıĢanların iĢ tatmini ve iĢte kalma niyeti 

arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢlardır. Youssef'in (2004) yaptığı araĢtırma, 

yöneticilerin ve çalıĢanların umut düzeylerinin; performans, iĢ tatmini, çalıĢma 
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mutluluğu ve örgüte bağlılık ile pozitif iliĢki içerisinde olduğunu ortaya koymuĢtur 

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

 

 

2.3.8.4. Psikolojik Dayanıklılık 

 

Tehlike veya zorluklarla karĢı karĢıya gelindiğinde, bunlara pozitif tepki 

gösterme ve uyum sağlamadır (Norman vd., 2010: 381). Psikolojik dayanıklılık, 

kavramının iĢ yaĢamına uygulanmasındaki temel ilke olumlu ya da olumsuz olaylar 

sonrasında, çalıĢanların yeniden yüksek motivasyon seviyesine ulaĢmasıdır (Avey vd., 

2006: 45). 

Psikolojik dayanıklılık "pozitif psikoloji içerisinde bireyin sıkıntı, risk ve 

olumsuz koĢullar karĢısında olumlu uyum sağlayabilmesi"(Masten ve Reed, 2002) 

Ģeklinde ifade edilmektedir. 

Yüksek dayanıklılığa sahip olan çalıĢanlar rekabetçidir, değiĢkendir ve belirsiz 

iĢ ortamının Ģartlarına uyum sağlamakta sıkıntı yaĢamazlar. Ġnsanların sahip oldukları 

dayanıklılık dıĢındaki pozitif psikolojik sermaye bileĢenleri olan öz yeterlilik, umut ve 

iyimserlik, psikolojik dayanıklılık geliĢimini sağlayan unsurlardan sayılabilir 

(Luthans, Youssef, vd., 2007: 120-122). 

Örgüt alanında ise psikolojik dayanıklılık, gerek olumsuzluk, çatıĢma, 

baĢarısızlık sonucu ortaya çıkabilecek bir geliĢme karĢısında gerekse de olumlu 

pozitif anlamda  bireyin tekrar kendini toparlaması (örneğin, yeni bir görevle 

çalıĢanın sorumluluğunun artması) ve bu durumlarla baĢ etme becerisini 

göstermektedir. Psikolojik dayanıklılık kavramı sadece olumsuz anlamda 

kullanılmamakta, olumlu olaylar karĢında da baĢ etme yeteneği olarak ifade 

edilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). 

Psikolojide psikolojik dayanıklılık ile iliĢkili yaygın olarak kullanılan terimler 

arasında psikolojik kapasite, dayanıklılık, beceriklilik ve zihinsel tokluk yer 

almaktadır. Son zamanlarda Michael Ungar (2004, 2008), Ann Masten,(2001), and 

Michael Rutter (1987, 2008) tarafından iĢte psikolojik dayanıklılık tartıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma, koruyucu faktörlerden süreçlere kaymıĢtır. Farklı faktörlerin nasıl 

olduğunu anlamaya yönelik çaba hem iyi oluĢu teĢvik hem de riske karĢı 

koruyuculuğu içermektedir. Dayanıklılığı teĢvik için bir dizi faktör aĢağıdaki Ģekilde 

tanımlanmaktadır (Spencer, 2015:29): 
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 Etkili bir Ģekilde stresle baĢa çıkma yeteneği ve sağlıklı bir durum. 

 Ġyi problem çözme becerilerine sahip olma. 

 Yardım arama. 

 BaĢa çıkmak ve bir Ģeyleri yapabileceğine dair duyguları yönetmek için 

sahip olunan inanç. 

 Sosyal destek olması. 

 BaĢkaları ile iliĢkide olma (arkadaĢlar ya da aile gibi). 

 Sevilen birine kendini ifade etme. 

 Maneviyat. 

 Kurbana karĢı hayatta kalan biri olarak bir kimliğe sahip olma. 

 BaĢkalarına yardım etme. 

 Travmatik bir durumda pozitif anlam bulma.  

 

Psikoloik dayanıklılık kavramını bireyin genetik özelliğine dayandıran 

çalıĢmalar olmasının yanında, dayanıklılık kapasitesinin öğrenilebileceğine, sonradan 

kazanılabileceğine iliĢkin de çeĢitli çalıĢmalar mevcuttur (Coutu, 2002: 48).  

Psikolojik dayanıklılık, sıkıntılı durumlarda bireyin baĢa çıkma kapasitesinden 

daha fazlasını göstermektedir. Psikolojik dayanıklılık, bireylerin sıkıntı, travma, 

trajedi, önemli bir stresle karĢılaĢtığında pozitif davranıĢ sergilemesi ile ilgili dinamik 

bir süreçtir (Spencer, 2015:27). 

Psikolojik olarak dayanıklı olan bireyler, olaylar ve durumlar karĢısında ne 

yapabileceklerini rahatlıkla tespit edebilirler, sorunların ortaya çıkmasına engel 

olabileceklerine inanırlar ve karĢılaĢtıkları sorunlarla baĢ edebilme gücüne sahiptirler 

(Florin, Mikulincer ve Taubman, 1995). 

Psikolojik dayanıklılık ile liderler, çalıĢanlar ve örgütlerde mevcut olan güçlü 

bir kapasiteyi ortaya çıkarabilmek amaçlanmaktadır (Luthans, Youssef, Avolio, 2007: 

112). Yapılan araĢtırmalar, psikolojik dayanıklılığın; performans, mutluluk, iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık gibi kavramlarla iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır (Luthans 

vd., 2007b:547). 

Psikolojik sermaye bileĢenlerinden öz yeterlilik ve umut ilk aĢamada 

birbirinden ayırt edilememektedir. Hem öz yeterlilik hem de umut belirlenmiĢ amaca 

ulaĢabilmek için bireyin içsel kaynaklarını kullanması ile iliĢkilidir. Umut, gelecek 
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odaklı iken öz yeterlilik hem Ģimdiki zaman hem de gelecek odaklıdır. Ayrıca umut, 

sadece içsel kaynaklarla sağlanabiliyorken, öz yeterlilik ise hem içsel hem de dıĢsal 

kaynaklarla sağlanabilmektedir. Diğer yandan öz yeterlilik ve iyimserlik de birbirine 

benzer görünmektedir. Ġyimser bir birey de kendisini pozitif bir sonuç oluĢturma 

konusunda öz yeterliliğe sahip birey gibi yeterli görebilir, ancak öz yeterlilik zorluk 

oluĢtuğu an geçerli bir özelliktir. Oysa iyimserlik gelecek odaklıdır (Polatcı, 2011: 

50). 

 

 

2.3.9. Psikolojik Sermayenin Diğer Kavramlarla ĠliĢkileri 

 

Psikolojik sermayenin kanıt temelli bazı özellikleri Ģunlardır (Luthans, 

2011:220-221): 

 

 Psikolojik sermaye ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında pozitif bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Yine psikolojik sermaye ile örgütsel sinizm, iĢten ayrılma niyeti 

ve üretkenlik karĢıtı davranıĢlar arasında negatif iliĢki bulunmuĢtur. 

 Kültürler arasında psikolojik sermayenin performansla iliĢkisini incelemek 

için Çin‘de farklı iĢletmelerde ve farklı örneklemlerde araĢtırma yapılmıĢtır. 

Psikolojik sermaye ve performans arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu 

bulgular,  Çin gibi geliĢen ülkelerin küresel ekonomide sürdürülebilir büyüme 

ve rekabet avantajı sağlamada kullanılmayan zenginlikleri (psikolojik sermaye 

gibi) ortaya koymak için önemlidir.  

 Psikolojik sermayenin performans çıktıları ve tutumlar ile iliĢkisini gösteren 

çalıĢmaların yanında, son zamanlardaki çalıĢmalar stresle negatif yönlü 

iliĢkisi, örgütsel değiĢimi kolaylaĢtırıcılık rolü, destekleyici örgüt iklimi ve 

çalıĢan performansı arasında aracı rolü, hem çalıĢanların yaratıcılığı hem de 

uzun dönemli olarak çalıĢanların iyi olma durumu (well-being) ile iliĢkili 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Psikolojik sermaye, otantik liderlik ile ilgili yapılan araĢtırmalarda da rol 

oynamaktadır.Otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasında iliĢki 

bulunmaktadır. Ayrıca, psikolojik sermaye, liderlerin psikolojik sermaye 

düzeyleri ile takipçilerin algılanan güvenini ve liderin etkinlik sürecini de 
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etkilemektedir. Yine baĢka bir bulgu, liderin psikolojik sermaye düzeyi ile 

takipçilerinin performansı arasında olumlu iliĢki olduğunu göstermektedir. 

ÇeĢitli aĢamalardaki bu tür araĢtırmalar ve psikolojik sermaye, pozitif liderlik 

teorisinin oluĢturulmasında bir girdi olmaktadır. 

Bunların yanı sıra psikolojik sermayenin çalıĢanların iĢ ve yaĢam kalitesini 

artırdığı görülmüĢtür. Örneğin, Baron vd. (2013) tarafından, giriĢimcilerin psikolojik 

sermaye düzeylerinin,  iyi oluĢ haliyle pozitif iliĢkili ve bu iliĢkide azalan stresin 

aracılık rolü olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, psikolojik sermayenin iĢsizlik ve iyi olma 

durumu arasındaki iliĢkiyi açıkladığı bulunmuĢtur. 

Psikolojik sermaye ile ilgili araĢtırmaların çoğu, psikolojik sermaye ile iĢ yeri 

çıktıları arasındaki iliĢkilere odaklanmasına rağmen faktörler üzerine moderatör bir 

iliĢkinin olduğuna yönelik araĢtırmalar sınırlıdır. Hizmet sektörüyle üretim sektörü 

karĢılaĢtırıldığında, hizmet sektöründe iĢ gören performansıyla daha güçlü iliĢki 

bulunmaktadır. Amerika‘da bu iliĢki Amerika dıĢındaki yerlere göre daha fazla 

bulunmuĢtur. Psikolojik sermaye çıktılarının iliĢkisi diğer ülkelerde bireysel ve takım 

seviyesinde araĢtırılmıĢtır. 

Norman vd. (2010) çalıĢanların psikolojik sermayeleri ile sapkın davranıĢları 

arasındaki iliĢkide örgütsel özdeĢleĢmenin moderatör rolünü ortaya koymuĢtur. ġöyle 

ki, örgüt ile özdeĢleme yükseldiğinde psikolojik sermayenin daha güçlü pozitif etkisi 

vardır. Faaliyet olanaklarının, psikolojik sermaye ile iĢ performansı arasındaki iliĢkide 

moderatörlük rolü bulunmaktadır. Faaliyet olanakları daha pozitif olduğunda, 

psikolojik sermaye ile iĢ performansı arasındaki iliĢki daha güçlü olmaktadır. Baron 

vd. (2013) psikolojik sermayenin stres azaltıcı etkisini araĢtırmıĢ, yaĢı büyük 

giriĢimcilerde genç giriĢimcilerden daha güçlü olduğunu bulmuĢtur. Hmieleksi ve 

Carr (2008), özellikle dinamik sektörel çevrelerdeki giriĢimcilerin psikolojik 

sermayeleri ile yeni yatırım performansı arasında pozitif bir iliĢki ortaya koymuĢtur. 

Abbas, Raja, Darr ve Bouckenooghe (2014), örgütsel politikalar ile hem iĢ 

performansı hem de iĢ tatmini arasında negatif iliĢki bulmuĢtur.  Psikolojik sermayesi 

güçlü olanlarda bu negatif iliĢkinin daha zayıf olduğunu ortaya koymuĢur. Roberts, 

Scherer ve Bowyer (2011) psikolojik sermayenin stres ve kaba davranıĢ arasındaki 

iliĢkide moderatörlük rolünü ortaya koymuĢtur. Böyle bir iliĢkide psikolojik 

sermayesi yüksek olanlar için kaba davranıĢta bulunmanın daha zayıf olduğu tespit 

edilmiĢtir. 
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2.3.10. Psikolojik Sermaye ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

 

Luthans ve Youssef (2004:157-158) tarafından yapılan nitel bir araĢtırmada, 

örgütlerde bugünün küresel ekonomisinde sürdürülebilir rekabet için insan 

kaynaklarının önemine ve insan kaynaklarının bir sermaye yatırımı olarak 

geliĢtirilmediği ve yönetilmediğine değinilmiĢtir. Ġnsan davranıĢları ve motivasyonla 

ilgili negatif teorilerin yerini, çalıĢanların insan, sosyal ve psikolojik sermayelerini 

geliĢtirmeye ve bireylerin potansiyellerini tam olarak kullanmalarına odaklanan 

pozitif odaklı güç-tabanlı yönetimlere bırakması gerektiğini savunmuĢlardır. Özellikle 

pozitif psikolojik sermaye yönetimi ile bireylerin yetenekleri, güçleri ve psikolojik 

kapasiteleri ile üretken, etik, sürdürülebilir çıktılar ve rekabet avantajı 

sağlanabileceğini vurgulamıĢlardır. 

Larson (2004), yaptığı tez çalıĢmasında pozitif psikolojik sermaye düzeyi ile 

örgütsel bağlılık arasında tek baĢına öz yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik 

dayanıklılıktan daha güçlü bir iliĢki tespit etmiĢtir. Pozitif psikolojik sermayenin 

beĢeri ve sosyal sermaye ile pozitif psikolojik sermaye ve örgütsel bağlılık, iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiye katkı sağladığını belirtmiĢtir. 

Luthans vd. (2005) tarafından Çin‘li çalıĢanların psikolojik sermayeleri ile 

performansları arasındaki iliĢkiyi ölçmek amacıyla bir çalıĢma yapılmıĢtır. Çin'de iki 

özel ve bir devlet olmak üzere üç üretim iĢletmesinin 422 çalıĢanı ile yapılan 

araĢtırmada, pozitif psikolojik sermaye ile performans (denetçiler tarafından 

oranlanan) arasında önemli bir iliĢki belirlenmiĢtir. Ayrıca 272 çalıĢanı olan 

fabrikaların birinde pozitif psikolojik sermaye ile performansla ilgili olan liyakata 

dayalı maaĢ arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Avey vd. (2006: 51-53) tarafından Amerika BirleĢik Devletleri‘nde (ABD) bir 

yüksek teknoloji firmasının 105 mühendislik yöneticisi ile gerçekleĢtirilen 

araĢtırmada, pozitif psikoloji sermaye ile istemli ve istemsiz olarak yapılan 

devamsızlık arasında negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Pozitif psikolojik sermayenin 

geleneksel öncülleri olan iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıkla kıyaslandığında, istemsiz 

devamsızlık üzerinde daha güçlü bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Larson ve Luthans (2006: 85-86) tarafından ABD'de orta düzeyde teknoloji 

üreten bir iĢletmenin 74 üretim çalıĢanı üzerinde yapılan araĢtırmada, psikolojik 

sermaye ile iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada beĢeri sermaye ve sosyal sermaye ile psikolojik 
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sermaye arasındaki iliĢkiler de incelenmiĢ ve sosyal sermaye ile psikolojik sermaye 

arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki gözlenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda psikolojik 

sermayenin, iĢ tutumları üzerinde (iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık) beĢeri ve sosyal 

sermayenin yapmıĢ olduğu katkıdan daha fazla katkı yaptığı tespit edilmiĢtir. 

Norman (2006) tarafından ABD‘de 304 çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmada, 

psikolojik sermaye ile otantik liderlik arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda, liderin psikolojik sermaye düzeyinin takipçilerin güvenini etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, psikolojik sermayenin açıklık (Ģeffaflık), yönetim hakkındaki 

güven,  lideri değerlendirme ve otantiklik ile anlamlı bir Ģekilde iliĢkili olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

Luthans ve Youssef (2007) tarafından yapılan nitel araĢtırmada, pozitif 

özellikler (beĢ büyük kiĢilik özellikleri, öz değerlendirme, karakterin güçlü yönleri ve 

erdemler) pozitif psikolojik kaynak kapasiteleri (öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık), pozitif örgütler ve pozitif davranıĢlar (örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve cesur ilkeli eylemler) gibi konular ele alınmıĢtır.   

Youssef ve Luthans (2007) tarafından yapılan araĢtırmada, pozitif psikolojik 

sermaye bileĢenlerinden umut, iyimserlik ve dayanıklılığın, performans, iĢ tatmini, 

çalıĢan mutluluğu ve örgüte bağlılıkla pozitif iliĢkisi tespit edilmiĢtir. 

Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008) tarafından yapılan araĢtırmada, 

pozitif psikolojik sermaye ile performans, iĢ tatmini ve bağlılık arasında pozitif bir 

iliĢki gözlenmiĢtir. Ayrıca, destekleyici örgüt iklimi ile çalıĢan performansı arasındaki 

iliĢkide pozitif psikolojik sermayenin aracılık rolüne sahip olduğu bulunmuĢtur. 

Avey vd. (2008b) tarafından 132 çalıĢan ile yapılan araĢtırmada, psikolojik 

sermayenin pozitif duyguları pozitif yönde etkilediği ve pozitif duyguların da çalıĢan 

davranıĢlarından sapkın davranıĢları negatif ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

pozitif olarak etkilediği görülmüĢtür. Psikolojik sermayenin, çalıĢan tutumlarından 

örgütsel sinizmi negatif ve iĢe adanmıĢlığı pozitif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Ayrıca psikolojik sermaye ile çalıĢan tutumları (adanmıĢlık, sinizm) ve 

çalıĢan davranıĢları (sinizm, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları) arasında pozitif 

duyguların aracılık yaptığı tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ile pozitif duygular 

arasındaki iliĢkide farkındalığın (artan bilinçlilik) moderatör etkisi incelenmiĢtir. 

Avey vd. (2008c:) tarafından çeĢitli sektörlerden 341 çalıĢan ile yapılan 

araĢtırmada, dönüĢümcü liderlik ve pozitif psikolojik sermayenin güçlendirme ile 

iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Güçlendirmenin çalıĢan sinizmi ve iĢten ayrılma 
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niyetini negatif olarak etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, pozitif psikolojik 

sermaye ve dönüĢümcü liderlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında güçlendirmenin tam 

aracılık etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Cole, Daly ve Mak (2009), psikolojik sermayesi daha yüksek olan bireylerin 

iyi olma halinin de daha yüksek olduğunu ve bu durumun bireylerin iĢgücü piyasasına 

yeniden girme çabalarına katkıda bulunduğunu belirtmiĢlerdir. Ayrıca bireylerin 

psikolojik sermayesinin, iĢsizliğin iyi olma hali üzerindeki etkisinde kısmi aracılık 

rolü olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Toor ve Ofori (2010) tarafından Singapur'da inĢaat sektöründe çalıĢan ve 

otantik lider olarak tanımlanan 32 yönetici ile yapılan araĢtırmada, psikolojik sermaye 

ve otantiklik (orjinallik), dönüĢümcü liderlik, liderlik çıktıları arasında anlamlı 

iliĢkiler görülmüĢtür.  Ayrıca liderlik çıktıları olan ekstra çaba, tatmin ve etkililik ile 

psikolojik sermaye arasındaki iliĢkide dönüĢümcü liderliğin aracı bir rol oynadığı 

tespit edilmiĢtir. 

Herbert (2011:192-193) tarafından yapılan araĢtırmada tükenmiĢlik, çalıĢan 

adanmıĢlığı (bağlılığı), mesleki stres ve psikolojik sermaye arasındaki iliĢkiler 

ampirik olarak incelenmiĢtir. Artan mesleki stresin, artan tükenmiĢlik ve azalan 

çalıĢan adanmıĢlığı (bağlılığı) ile iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır. Mesleki stres ile 

psikolojik sermaye arasında önemli bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ve 

tükenmiĢlik arasında da anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Ayrıca psikolojik sermayenin 

mesleki stres ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢkide moderatör etkisi olduğu görülmüĢtür. 

Psikolojik sermayenin çalıĢan adanmıĢlığında yordayıcılık rolü incelenmiĢtir. 

Bireylerin psikolojik sermaye düzeylerinin yüksek olmasının (özellikle umut ve öz 

yeterlilik) bireye pozitif çıktılar sağlayabileceği ve iĢlerinde genel olarak adanmıĢlığı 

artırabileceği belirtilmiĢtir. 

Abbas ve Raja (2015) tarafından yapılan araĢtırmada, psikolojik sermayenin 

yenilikçi performans ve iĢ stresi üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma, 

Pakistan'da faaliyet gösteren çeĢitli iĢletmelerdeki 237 çalıĢan ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmada, psikolojik sermaye ile yenilikçi iĢ performansı arasında pozitif, 

psikolojik sermaye ile  iĢ stresi arasında negatif iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Akçay (2011) tarafından yapılan çalıĢmada veriler bir kamu kuruluĢu 

çalıĢanlarına anket yapılmak suretiyle toplanmıĢtır.  AraĢtırma sonucunda, pozitif 

psikolojik sermaye ve bileĢenleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve pozitif iliĢki 

olduğu; psikolojik sermaye ölçeğinin iĢ tatminini belirlemede, alt boyutlarına göre, 
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açıklayıcılık düzeyi daha yüksek bir faktör olduğu ortaya konulmuĢtur. Ayrıca iktisadi 

değer, mesleki konum, iĢ deneyimi ve yaĢ değiĢkenlerinin her birinin pozitif 

psikolojik sermaye ile iĢ tatmini iliĢkisini moderatör olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Polatcı (2011), Tokat il merkezinde görev yapan akademisyen, doktor, 

hemĢire, polis ve bankacı olmak üzere toplam 361 iĢgören üzerinde araĢtırma 

yapmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre bireyin sahip olduğu psikolojik sermayenin 

performansı önemli ölçüde etkilediği, bu etkinin psikolojik iyi oluĢ ve iĢ aile yayılımı 

boyutlarından pozitif iĢ-aile yayılımının etkisi ile arttığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca, 

negatif iĢ-aile yayılımının ise psikolojik sermayenin performans üzerindeki etkisini 

azalttığı ve iĢ aile yayılımı kavramının, iĢ ve aile hayatı arasındaki etkileĢim sürecini 

bir bütün olarak içerisine aldığı belirlenmiĢtir. 

Çetin ve Basım (2012), örgütsel psikolojik sermaye yapısının açıklanması ve 

bu yapıyı iyi açıklayacak bir ölçeğin Türkçe uyarlamasını yaparak, güvenilirlik ve 

geçerliliğinin incelendiği bir çalıĢma yapmıĢlardır. Bu araĢtırmada, kamuda çalıĢan 

235 alt ve orta seviye yöneticinin oluĢturduğu katılımcılardan veri elde edilmiĢtir. 

Yapılan analiz çalıĢmaları sonucunda, iyimserlik, psikolojik dayanıklılık, umut ve öz 

yeterlilik boyutlarını içeren dört faktörlü yapı doğrulanmıĢtır. Örgütsel Psikolojik 

Sermaye Ölçeği 'nin güvenilir ve geçerli olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Erkmen ve Esen (2012: 99) tarafından yapılan bir araĢtırma ile psikolojik 

sermaye kavramının hem örgütsel davranıĢ hem de diğer disiplinlerdeki kavramlarla 

birlikte ele alınabilecek, birçok sektörde ve birçok analiz yöntemleri ile ölçülebilecek 

bir kavram olduğu ifade edilmiĢtir. Ayrıca, Pozitif Örgütsel DavranıĢ alanında yeni 

bir konu olarak göze çarpan psikolojik sermayeye bu çalıĢma ile dikkat çekilmiĢ, 

ülkemizde konuyla ilgili yapılacak çalıĢma sayısının artırılabileceği önerilmiĢtir. 

Çetin, ġeĢen ve Basım (2013) tarafından Ankara'da 260 kamu sektörü çalıĢanı 

ile yapılan araĢtırmada, pozitif psikolojik sermayenin örgütsel tükenmiĢliği negatif ve 

anlamlı olarak etkilediği belirlenmiĢtir. TükenmiĢliğin açıklanmasında pozitif 

psikolojik sermayenin öz yeterlilik ve umut alt boyutlarının görece olarak daha 

önemli olduğu belirlenmiĢtir.  Psikolojik sermayenin alt boyutlarından psikolojik 

dayanıklılık ve iyimserlik ile tükenmiĢlik alt boyutlarından duygusal tükenme 

arasında negatif yönlü iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Battal (2013)‘ın yaptığı araĢtırmada, psikolojik sermaye ile dönüĢümcü 

liderlik arasında pozitif bir iliĢki olduğu ve dönüĢümcü liderliğin psikolojik sermaye 

üzerinde, psikolojik sermayenin de yaratıcılık üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu 
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belirlenmiĢtir. Psikolojik sermayenin, dönüĢümcü liderlik ve yaratıcılık arasında aracı 

etkiye sahip olduğu belirtilmiĢtir. 

ErkuĢ ve Afacan-Fındıklı  (2013), yaptıkları araĢtırmada psikolojik sermaye 

ile iĢ tatmini ve iĢ performansı arasında pozitif, iĢten ayrılma niyeti arasında ise 

negatif ve anlamlı iliĢkiler bulmuĢtur. Ayrıca alt boyutlara iliĢkin yapılan analizlerde 

ise umut faktörü ile iĢ tatmini arasında pozitif, iĢten ayrılma niyeti arasında ise negatif 

ve anlamlı iliĢkiler belirlenmiĢtir. Psikolojik dayanıklılık faktörünün iĢ tatmini ve iĢ 

performansını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği ve öz yeterliliği yüksek olan iĢ 

görenlerin iĢ performansının da daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

ErkuĢ ve Tüzün (2013) tarafından Ġstanbul ili Avrupa yakasında çalıĢan 

hemĢireler üzerinde yapılan bir araĢtırmada, psikolojik sermayenin örgütsel 

tükenmiĢlik üzerinde negatif, iĢ yaĢam kalitesi üzerinde pozitif ve anlamlı etkilerinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada, çalıĢanların iĢ yaĢam kalitesi 

algılamalarının bu iliĢkide kısmi aracılık rolü olduğu belirlenmiĢtir. 

Savur (2013) tarafından yapılan çalıĢmada, araĢtırma birimi olarak bir kamu 

kuruluĢu belirlenmiĢtir. AraĢtırma biriminden 321 kiĢiye anket uygulanmıĢ ve yapılan 

analizler sonucunda, yöneticilerin otantik liderlik özellikleri ile iĢ görenlerin 

psikolojik sermayelerine iliĢkin algıları arasında olumlu bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Berberoğlu (2013), yaptığı araĢtırmada doktor ve hemĢirelerin psikolojik 

sermayelerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerindeki etkisi ölçülmeye çalıĢılmıĢ 

ve psikolojik sermaye ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında güçlü ve pozitif 

yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Karacaoğlu ve Ġnce (2013) tarafından yapılan bir araĢtırmada, pozitif örgütsel 

davranıĢ ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Öz 

yeterlik, umut, psikolojik dayanıklılık ve iyimserliğin örgütsel sinizm ile negatif 

yönlü bir iliĢki içerisinde olduğu tespit edilmiĢtir. Pozitif örgütsel davranıĢın örgütsel 

sinizm üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, öz yeterlik ve 

iyimserliğin örgütsel sinizm üzerinde negatif bir etkiye sahip olduğu bulunmuĢtur.  

Çelik ve Tabak (2014) tarafından gerçekleĢtirilen bir araĢtırmada,  pozitif 

psikolojik sermayenin iĢten ayrılma niyeti ve iĢ stresini negatif ve anlamlı olarak 

etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca pozitif psikolojik sermaye ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkide iĢ stresinin kısmi aracılık rolüne sahip olduğu ortaya konulmuĢtur. 
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Aybas (2014) tarafından yapılan tez çalıĢması sonucunda pozitif psikolojik 

sermayenin, motive edici ve beceri artırıcı Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY) 

uygulamalarının, çalıĢanların iĢe adanmıĢlıkları üzerindeki etkisinde kısmi aracılık 

rolü oynadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca, fırsat artırıcı ĠKY uygulamaları ve çalıĢma 

koĢullarının çalıĢanların iĢe adanmıĢlıkları üzerindeki etkisinde ise pozitif psikolojik 

sermayenin aynı anda hem kısmi aracı hem de düzenleyici olduğu tespit edilmiĢtir. 

Yıldız (2015) tarafından yapılan araĢtırma sonuçları, pozitif psikolojik 

sermayenin, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile pozitif iliĢkili 

olduğunu göstermiĢtir. Aynı zamanda araĢtırmanın ana hipotezi olan pozitif psikolojik 

sermaye ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı iliĢkisinde örgütsel güvenin aracılık rolü 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Brian Hite (2015) tarafından yapılan araĢtırmada psikolojik sermaye, otonomi, 

yeterlilik, psikolojik iyi oluĢ ve performans arasında istatistiksel olarak anlamlı 

iliĢkiler bulunmuĢtur. Ġhtiyaçların tatmin edilmesi aracılığıyla psikolojik sermayenin 

iyi oluĢ hali üzerinde dolaylı etkisi olduğu ve psikolojik sermayenin iliĢki aracılığıyla 

iyi oluĢ hali üzerinde belirli bir etkisi olduğu görülmüĢtür. Psikolojik sermayenin 

performans üzerindeki toplam dolaylı etkisi, ihtiyaçların tatmin edilmesi vasıtasıyla 

görülmemiĢ, fakat psikolojik sermayenin performans üzerinde iliĢkiler vasıtasıyla 

belirli bir dolaylı etkisi olduğu görülmüĢtür.  

BeğenirbaĢ (2015) tarafından yapılan çalıĢmada psikolojik sermayenin, 

duygusal emek ve iĢe yabancılaĢma üzerine etkileri araĢtırılmıĢtır. Psikolojik 

sermayenin duygusal emek alt boyutları ile iĢe yabancılaĢma üzerinde önemli etkilere 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Özellikle öz yeterliliği yüksek olanlar ile umutlu ve 

iyimser çalıĢanların yüzeysel rol yapmaları ile iĢe yabancılaĢmaları düĢük iken, doğal 

duygu gösterimleri yüksek olarak belirlenmiĢtir. Psikolojik sermayenin genel olarak 

iĢe yabancılaĢmayı engellediği belirlenmiĢtir.  

 

 

2.4. Ġġ TATMĠNĠ  

 

Bu kısımda iĢ tatmininin tanımı, iĢ tatmininin önemi, iĢ tatmin boyutları, iĢ  

tatmin faktörleri, iĢ tatmini ile ilgili kuramlar ve yapılan araĢtırmalara yer verilecektir. 
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2.4.1. ĠĢ Tatmininin Tanımı 

 

ĠĢ taminini Locke (1976: 1300) "çalıĢanın iĢine verdiği değer ve iĢine karĢı hoĢ 

veya olumlu duygusal durum" olarak tanımlamaktadır. ĠĢ tatmini, duygusal yönü ağır 

basan bir kavramdır ve genellikle iĢin çalıĢanların beklentilerini ne derecede 

karĢıladığı ile ilgilidir (Luthans, 1995). ĠĢ tatmini, "kiĢinin yapmıĢ olduğu iĢe karĢı 

hissettiği olumlu duygular"dır ( Spector, 1997). 

ĠĢ tatmini, iĢten ―elde edilen maddi çıkarlar ve iĢ görenin beraber çalıĢmaktan 

zevk aldığı iĢ arkadaĢları ile bir eser yapmanın sağladığı mutluluk‖ Ģeklinde ifade 

edilmektedir. ĠĢ görenlerin yaptıkları iĢ sonucunda ortaya koyduğu çıktıyı somut 

olarak görebilmesi tatmin kaynağıdır. ĠĢ tatmini, iĢ görenlerin bedensel ve zihinsel 

sağlıkları yanında, bireysel fizyolojik ve ruhsal duygularının bir göstergesidir. ĠĢ 

tatmini, iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile iĢ görenin beraberce çalıĢmasından zevk 

aldığı iĢ arkadaĢları ve bir eser ortaya koymanın sağladığı mutluluğu ifade etmektedir. 

ĠĢ tatmini (ġimĢek vd., 2001:136); iĢ görenin iĢten elde ettiği maddi çıkarları, 

iĢ güvenliği, iĢin zevk verme kabiliyeti ve uygunluğu, üretimde bulunmaktan 

memnuniyet duyma, umut verici mesleki projelerle, iĢin akıĢını ve hızını denetleyen iĢ 

görenin yeteneğiyle, iĢ yerindeki olumlu beĢeri iliĢkilerle, iĢletmenin genel durumu, 

iĢletmenin  üstünlükleri ve sendikal iliĢkilerle ilgili olan bir kavramdır. 

 ĠĢ tatmini içsel bir durumdan, bir tutumdan daha fazlasıdır. Nicel ya da nitel, 

baĢarının kiĢisel hissi ile ilgilidir (Mullins, 2010:282). Bazı iĢ görenler iĢlerinin belli 

yönleriyle tatmin olurken diğer yönleriyle tatmin olmayabilirler. Örgütsel ortamın 

veya düzenin en önemli belirleyicilerinden olan iĢ tatmin düzeyi bireysel, sosyal, 

kültürel, örgütsel ve çevresel faktörlerden oluĢan çok çeĢitli değiĢkenlerden 

etkilenmektedir. Bu faktörler Ģunlardır (a.g.e :282-283): 

Bireysel Faktörler: KiĢilik, eğitim ve özellikler,  bilgi ve yetenekler, yaĢ, 

medeni durum, oryantasyon. 

Sosyal Faktörler: ĠĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler, çalıĢma grubu ve normlar, 

etkileĢim fırsatları, resmi olmayan (informel) yapı. 

Kültürel Faktörler: Tutumlar, inançlar ve değerler. 

Örgütsel Faktörler: Biçimsel yapı ve büyüklük, insan kaynakları politikaları 

ve prosedürler, endüstriyel iliĢkiler, iĢin kapsamı, teknoloji ve iĢ yapısı, danıĢman ve 

liderlik tarzları, yönetim sistemleri, çalıĢma koĢulları. 

Çevresel Faktörler: Ekonomik, sosyal, teknik ve devletle ilgili etkiler.  
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2.4.2. ĠĢ Tatminin Önemi 

 

ĠĢ tatmini insan yaĢamında oldukça etkilidir. Özellikle yöneticiler, iĢ 

görenlerin iĢ tatminleri ile ilgili olarak üç nedenle konuya yaklaĢırlar (Özkalp, 

2015:80). Birincisi, tatminsiz çalıĢan iĢten kaçar ve mümkün olduğunca iĢten 

ayrılmanın, baĢka bir iĢe geçmenin yollarını araĢtırır. Bu da örgüt için önemli ölçüde 

zararlıdır. Ġkincisi, iĢ tatmini yüksek olan birey daha sağlıklıdır ve daha uzun yaĢar. 

Üçüncüsü, iĢ tatmini yüksek olan birey, bu mutluluğunu iĢ dıĢına da taĢır ve yansıtır. 

Tatmin olan çalıĢan olumlu davranıĢlarını hem iĢ, hem de toplum ve aile yaĢamında 

devam ettirir. Tatmin olan bireyler yaĢama ve çevrelerine karĢı olumlu tutumlar 

sergilerler. Daha dinamik ve iyimser bir bakıĢ açısına sahiptir. Buna karĢın tatminsiz 

çalıĢanlar, hem iĢ yerinde hem de sosyal yaĢamda sorunludurlar. Sorunlarını aile 

hayatına da yansıtır ve onların da mutsuz olmasına neden olabilirler (a.g.e:80). ĠĢinde 

tatmin olan çalıĢan, iĢe zamanında gelmekte ve devamsızlık azalmaktadır. Ayrıca, 

tatmin olan çalıĢanın iĢten ayrılma isteği çok düĢük olmaktadır. Yapılan çalıĢmalarda 

tatminsiz iĢ görenlerin sık sık hasta oldukları tespit edilmiĢtir. Özellikle baĢ ağrısı ve 

kalp rahatsızlıkları sıkça görülmektedir. Bu nedenle iĢ tatmini yüksek olan kiĢiler 

daha az doktora gitmekte, daha az rapor almaktadırlar. Bu durum örgüt açısından 

sağlıkla ilgili maliyetleri düĢürmektedir. Tatmin olmuĢ bir iĢ gören, iĢ yerine yüksek 

üretkenlik, sağlıklı ve olumlu bir yaĢam ve sonuçta mutluluk getirmektedir. ĠĢ tatmini 

konusunda yapılan çalıĢmalar, bu konunun önemini daha iyi vurgulamaktadır (a.g.e, 

2015: 80). 

 Örgütlerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve büyüyebilmeleri için 

kaynaklarını etkin bir Ģekilde kullanmaları gerekmektedir. Örgütler için en önemli 

kaynak insanlardır. Örgüt içerisinde çalıĢanlar örgütün amaçlarına hizmet 

etmektedirler. Yöneticiler, iĢ görenlerin maddi ve manevi ihtiyaçlarının 

karĢılanmasını sağlayarak, örgütün genel performansına katkıda bulunmaktadır.   

 

 

2.4.3. ĠĢ Tatmininin Boyutları 

 

ĠĢ tatminin boyutları genel,içsel ve dıĢsal olmak üzere 3 boyutta ele alınabilir 

(Hackman ve Oldman,1975:162): 
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Genel iĢ tatmini: ÇalıĢanların iĢi ile ilgili mutluluk ve memnuniyetinin genel 

bir ölçüsünü gösteren tatmin boyutudur.  

Ġçsel iĢ tatmini: ĠĢin kendisine ve kiĢinin iĢi yaparken ne hissettiğine 

odaklanmaktadır. KiĢinin yeteneklerini iĢ yerinde sergileyebilme imkanı, hareketliliği, 

amaçlarına ulaĢma duygusunu ne kadar yaĢayabildiği, insanlar üzerinde otorite kurma 

(güç sergileme) imkânı, örgütün etik değerlerinin kendi değerleri ile bağdaĢması, 

sorumluluk ve yetki alabilmesi, iĢ yerinin güvenli olması, yaratıcılığını 

kullanabilmesi, iĢin sağladığı sosyal statü, iĢin içerdiği çeĢitlilik gibi etkenler ile ilgili 

tatmin boyutudur. 

DıĢsal iĢ tatmini: ĠĢ ile dolaylı olarak bağlantılı olan dıĢsal iĢ tatmini, 

yükselme olanakları, iĢletme politikaları ve uygulamaları, ücret, teknik ve iliĢkisel 

süpervizyon (denetim, takip etme), onaylanma gibi konularda çalıĢanın yeterlilik 

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

 

 

2.4.4. ĠĢ Tatminsizliği 

 

ĠĢ tatminsizliği, bireyin çalıĢtığı iĢten elde ettiği hazzın düĢüklüğü ve bunun 

bireyde meydana getirdiği rahatsızlıktır (Davis, 1984:96). 

ĠĢ tatminsizliği iĢ görenin çok çeĢitli sorunlarından ortaya çıkabilmektedir. ĠĢ 

tatminsizliğini Cummings (1968) çalıĢanın beklentilerini bulamamasının yarattığı 

gerilim ve hayal kırıklığı ile ifade etmektedir. ĠĢ koĢullarının elveriĢsizliği, iĢ görenler 

arasında sosyal iliĢkilerin bozukluğu, kiĢide gerilim yaratabilmekte ve moralinde 

düĢüĢler olabilmektedir. Bunun sonucunda üretim düzeyinde düĢüĢ, kalitede bozulma, 

Ģikayetlerin artması, devamsızlık, iĢgücü devrinde artıĢ, zamanı kötü kullanma, 

disipline karĢı gevĢeme, endüstriyel iliĢkilerde bozulma gibi nedenler meydana 

gelebilmektedir (Özdayı, 1990:104). 

ĠĢ tatminsizliği, bir ölçüde, iĢ görenlerin iĢleriyle ilgili Ģikayetleri ve bu 

Ģikayetlere karĢı gösterdikleri tepkinin bir bileĢimi olarak meydana gelmektedir. ĠĢ 

görenler tatminsizliklerini çeĢitli Ģekillerde ortaya koyabilmektedirler. Bu doğrultuda 

iĢ tatminsizliği duyan iĢ görenlerin dört farklı tepki verdiği söylenebilir. Buna göre iĢ 

görenlerin iĢ tatminsizlikleri ile ilgili tepkileri yapıcı/yıkıcı ve aktif/pasif olarak ele 

alınmalıdır.  Örgütten ayrılma davranıĢıyla sonuçlanan tatminsizlik, en aktif ve yıkıcı 

tepki olarak ortaya çıkmaktadır. Buna karĢın, iĢ görenlerin çeĢitli vasıtalarla Ģikayetçi 
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olduklarını belli etmeleri ve koĢulların iyileĢtirilmesi için çaba göstermeleri ses 

çıkarma olarak nitelendirilen aktif ve yapıcı bir tepki olmaktadır. ĠĢ görenlerin iyimser 

bir Ģekilde fakat pasif olarak koĢulların iyileĢmesini beklemeleri, sadakat gösterme 

tepkisi ve son olarak ise pasif olarak koĢulların kötüleĢmesine izin vermeleri yok 

sayma tepkisi olarak adlandırılabilir. Yok sayma tepkisinde, kronik iĢe gelmeme ve 

iĢe geç kalma, hata oranının artıĢı gibi olumsuzluklar ortaya çıkabilmektedir (Çarıkçı, 

2000:160). 

 

 

2.4.5. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

ĠĢ tatmininin, iĢ görenlerin duyguları ve tecrübeleri ile doğrudan ilgili olması 

çalıĢanların iĢi hakkındaki düĢüncelerini etkileyen faktörlerin neler olduğu ve iĢleri 

hakkında neden farklı duygular besledikleri konuları sürekli araĢtırılmaktadır. Yapılan 

araĢtırmalar sonucunda ise iĢ tatmininin sadece iĢ görenlerin tüm ihtiyaçlarının 

karĢılanmasıyla değil, kendisi için nelere önem verdiği ve onları ne kadar çok 

istediğiyle ilgili olduğu tespit edilmiĢtir. Bir iĢ görenin iĢi hakkındaki düĢüncelerini 

etkileyen değiĢkenler arasında ücret, iĢ güvenliği, yükselme olanakları, sosyal haklar, 

yöneticiler, iĢ arkadaĢları, çalıĢma koĢulları, iletiĢim, verimlilik ve iĢin niteliği gibi 

unsurlar bulunmaktadır ve bu değiĢkenlerin her birinin iĢ tatminini farklı biçimlerde 

etkilediği tespit edilmiĢtir (Toker, 2007: 94). 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler iki baĢlık altında toplanmaktadır. Bunlardan 

birincisi, bireyin kiĢisel durumu; bireyin yapısı, duyguları, düĢünceleri, istekleri ile 

içinde bulunduğu ihtiyaçlar ve bunların Ģiddetidir. Bir noktada fiziksel, psikolojik ve 

güvenlik ihtiyaçları ve bunların öncelikli durumları olmaktadır. Ġkinci unsur ise iĢe 

yönelik koĢullardır. Bu faktör, fiziksel ve psikolojik koĢullar ile bu koĢulların bireyin 

beklentilerine ne ölçüde cevap verdiği ile ilgilidir. Bu koĢulların beklentileri 

karĢılama ölçüsünün büyüklüğü, tatminin de yüksek olmasını sağlayacaktır (Kök, 

2006:293). 

Bireysel değiĢkenler, bireysel inançların, hislerin ve davranıĢsal niyetlerin bir 

sonucu olarak görülmektedir.  Bu bireysel özellikler, yapılan çalıĢmalarda genel 

olarak yaĢ, cinsiyet, eğitim, kıdem gibi demografik özelliklerin yanında; bireylerin 

davranıĢlarının açıklayıcı mekanizmaları olan kiĢilik özellikleri, inanç, değerler ve 

temel yetenek düzeyi gibi karakteristik özelliklerdir (Çetin, 2011: 81). 
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ĠĢe yönelik Ģartlarda ise iĢin niteliği, ücret, yükselme olanakları, kabul görme, 

denetim, birlikte çalıĢılan kiĢiler, örgüt ve yönetim etkili görülmektedir. Bu bağlamda 

bir bütün olarak iĢ tatmini, çalıĢanın iĢini ve iĢ çevresini, örneğin, üstlerinin yönetim 

tarzını, politikaları, gen yöntemleri, iĢ yerindeki arkadaĢlık iliĢkilerini, iĢinden elde 

ettiği ekonomik getirileri algısıyla ilgili olmaktadır. Böylece iĢ tatmininin ücret ve 

ücretin dağıtılma Ģekli, iĢ ve iĢin ilginçlik düzeyi, iĢin öğrenme fırsatı sağlama 

derecesi, iĢteki terfi imkanları, yöneticinin iĢgörene karĢı tutumu, iĢ yerindeki 

arkadaĢlık iliĢkileri gibi faktörler tarafından etkilendiği hatta son yıllarda iĢ stresinden 

de etkilendiği görülmektedir (Kök, 2006:294). 

Osherson ve Dill'e göre dört tür iĢ tatmininden bahsedilebilir (Çarıkçı, 2000): 

 

 KiĢinin iĢiyle sahip olduğu yetenek, ilgi ve değerler arasındaki uyumla aldığı 

tatmin. 

 KiĢinin iĢ arkadaĢlarının baĢarısı ile kendi baĢarısını karĢılaĢtırıp elde ettiği 

tatmin. 

 KiĢinin beraber çalıĢtığı insanların özelliklerinden dolayı elde ettiği tatmin. 

 KiĢinin içinde bulunduğu örgütün özellikleri (iĢte baskı hissetmemesi gibi) 

nedeniyle kazandığı tatmin.  

 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler bireysel  ve örgütsel faktörler baĢlıkları altında 

toplanabilir. 

 

 

2.4.5.1. Bireysel Faktörler 

 

Bireysel faktörler yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim, meslek, gelir düzeyi 

gibi faktörlerdir. Bireysel faktörler ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi ele alan pek çok 

çalıĢma mevcuttur.  
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2.4.5.1.1. YaĢ 

 

Herzberg, yaĢ ve iĢ tatmini arasında U Ģeklinde bir fonksiyonun varlığına 

inanmıĢtır. Genç yaĢlarda iĢ tatmininin yüksek olduğunu, orta yaĢlarda iĢ tatmininin 

alçaldığını ve daha sonra yüksek seviyesine geri döndüğünü belirtmiĢtir. Genç iĢ 

görenler için iĢe girildiğinde moralin yüksek olduğunu ve sonra tekrar yükselmeden 

önce can sıkıntısı ve algılanan terfi fırsatlarının azalmasından dolayı yavaĢça 

düĢtüğünü belirtmiĢtir (Petty, 2005:61). 

Davis (1985:100), yaĢ ile iĢ tatmini arasında doğrusal bir iliĢkinin olduğunu, 

yaĢ artıkça iĢ tatmininin de arttığını belirtmektedir. Bu iliĢki, yaĢ ilerledikçe artan 

deneyim nedeniyle uyumun artmasına bağlanmaktadır. Genç iĢ görenlerin yüksek 

beklentileri olması nedeniyle iĢlerinden daha az tatmin duydukları belirtilmektedir 

(Tunalı, 2012:15). 

 

 

2.4.5.1.2. Cinsiyet 

 

Clark (1997) tarafından yapılan araĢtırmada, cinsiyet ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkide, kadınların erkeklere göre daha fazla tatmin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Kaiser 

(2005) tarafından yapılan bir araĢtırmada, Avrupa Birliği‘ne üye ülkelerde yaĢayan 

kadın ve erkeklerin iĢ tatmin seviyeleri karĢılaĢtırılmıĢtır. Danimarka, Finlandiya ve 

Hollanda‘da kadın ve erkeklerin iĢ tatmini arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Kadın ve erkeklerin aynı iĢ özelliklerini eĢit çekicilikte bulmalarına rağmen, 

kadınların iĢ yerlerinde beklentilerinin düĢük olup, benzer durumlarda erkeklerden 

daha çok tatmin oldukları belirlenmiĢtir. ĠĢ tatmininin, kadın ve erkek ayrımından çok 

beklenti düzeyiyle ilgili olduğunu söylemek daha doğru bir yaklaĢım olabilir (Kırel, 

1999: 119). 

 

 

2.4.5.1.3. Medeni Durum 

 

Medeni durum ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler incelendiğinde, genellikle, 

evlilerin bekarlara göre iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğu yönünde bulgular ön 

plandadır. Evlilerin daha tatminkar olmalarının nedeni, aile yaĢamındaki tatminin iĢe 
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yaygınlaĢtırılmasından ya da evliliğin çalıĢanların iĢle ilgili beklentilerini 

değiĢtirmesinden olabilmektedir. Özkalp ve Kırel (1996:149) göre de evli olan 

çalıĢanlar daha az devamsızlık göstermekte, daha az iĢten ayrılma eğilimine sahip 

olmakta ve bekar olanlara kıyasla daha çok tatminkarlardır (Özaydın ve Özdemir, 

2014:255). Evli ve çoçuk sahibi olmanın getirdiği sorumluluklar, riske girme isteğinin 

az olması, evli bireylerin daha az iĢten ayrılma eğiliminde bulunmalarına neden 

olabilir. 

 

 

2.4.5.1.4. Eğitim  

 

Bireylerin eğitim düzeyi ve eğitimlerini sürdürmeleri, bulundukları ortamın 

sosyo ekonomik Ģartlarından ve aile yapısının tercihlerinden etkilenmektedir. Eğitim 

düzeyi, iĢ hayatına bakıĢ, çalıĢma yaĢamında beklentileri etkileyen önemli 

değiĢkenlerdir. Eğitim düzeyi yükseldikçe çalıĢma yaĢamı, iĢe yüklenen anlam ve 

beklentiler değiĢiklik göstermektedir. Bu nedenle, sosyal ve ekonomik Ģartların 

elverdiği ölçüde eğitimini sürdürmüĢ ve yüksek eğitim almıĢ bireylerin iĢe bakıĢ 

açıları, eğitim düzeyi düĢük bireylere göre farklılık göstermektedir. 

Eğitim düzeyi yüksek olan bireylerin ücret, iĢ tatmini ve çalıĢma Ģartlarındaki 

talepleri de yüksek olmaktadır. Ayrıca iĢ hayatı bu kiĢiler için sadece para kazanılan 

bir yer olmaktan çok, toplumda yüksek statü sahibi olma, sosyal iliĢkileri geliĢtirme 

imkanlarının karĢılandığı bir ortam olarak görülmektedir (Güven vd., 2005:132). 

Petty ve arkadaĢlarına göre (2005) yüksekokuldan mezun olan iĢ görenlerin 

sayısının artması, eğitim ve iĢ tatmini arasındaki farklılıkların incelenmesini gündeme 

getirmiĢtir. Eğitim seviyesi yüksek iĢ görenlerin, eğitim seviyesi düĢük iĢ görenlere 

göre iĢ tatmin düzeyleri daha yüksektir ve daha fazla iĢ alternatifine sahiptirler. Ancak 

eğitim seviyesi yüksek bazı iĢ görenler, kendilerini mevcut pozisyonlarından daha 

nitelikli bulmuĢlardır. ĠĢ görenin, eğitim seviyesi açısından iĢinin gerektirdiğinden 

daha nitelikli olması, iĢ tatmini üzerinde olumsuz bir etki yaratmaktadır. Lincoln ve 

Kalleberg de (1990) eğitim seviyesi ve iĢ tatmini arasında negatif bir iliĢki bulmuĢtur. 

Niblock (1999) fakülte veya daha yüksek eğitim düzeyine sahip iĢ görenlerin, sadece 

lise diploması olan iĢ görenlerden daha düĢük iĢ tatminine sahip olduklarını 

belirtmiĢtir (Petty, 2005: 62). 
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2.4.5.1.5. ÇalıĢma Süresi ve Tecrübe 

 

ÇalıĢma süresi diğer bir deyiĢle kıdem, bir iĢte ne kadar süredir çalıĢıldığını 

göstermektedir. Uzun bir süre aynı iĢte kalan kiĢinin iĢ tatmininin daha yüksek olacağı 

beklenebilir. Bir iĢe alıĢamayan,  iĢten tatmin sağlayamayan bireyin iĢten ayrılma 

eğilimi göstereceği varsayıldığında, kıdem ile iĢ tatmini arasında çok yüksek oranda 

bir iliĢki olacağı beklenebilir. Ancak baĢka alternatiflerin olmadığı, bireyin iĢten 

ayrılmasını zorlaĢtıran ekonomik problemlerin yoğun olduğu dönemlerde kıdem ile iĢ 

tatmini arasında iliĢkinin olmadığı ya da ters iliĢki olacağı beklentisi mevcuttur 

(Güven vd., 2005:132). 

KiĢinin iĢinde kıdeminin artması,  iĢ yerinde daha çok bulunması ve iĢini 

baĢarma duygusu, iĢ görenlerin yaptığı iĢten verim alması ve tatmin olması açısından 

önemlidir. ĠĢ görenlerin çalıĢma yılı arttıkça örgütler de iĢ görenlerin ihtiyaçlarını 

daha çok karĢılayacağından örgüte bağlılığın ve iĢ tatmin düzeyinin yıllar geçtikçe 

artacağı kabul edilmektedir. Bireyin yaĢına ve iĢ tecrübesine bağlı olarak iĢ tatmininin 

artması, aynı zamanda bireyin statüsünü korumasının etkisinden de 

kaynaklanabilmektedir (Özgen ve Yalçın, 2010:359). 

ÇalıĢma hayatına yeni atılan, iĢ tecrübesi olmayan bireylerin gerçekçi olmayan 

beklentileri de bulunabilmektedir. Ancak bu bireyler zamanla iĢ hayatının gerçeklerini 

görmektedirler. Bazı çalıĢanlar iĢ deneyimleri arttıkça ve beklentilerini iĢ hayatının 

gerçeklerine göre ayarladıkça iĢ tatmini bulabilmekte, bazıları ise geçen yıllara 

rağmen beklentilerini değiĢtirmemekte, dolayısıyla iĢ tatminsizliği ile yaĢamını devam 

ettirmekte, bu duyguları hayat tarzı haline getirmektedir. ĠĢ görenler iĢ hayatını 

tanıdıktan sonra,  iĢ tatmini duygusunun zamana bağlı bir olgu olduğunu, gelecekteki 

tatmin için Ģimdiki durumu da küçük bir tatminsizlik hali kabul etmesi gerektiğini 

anlamaktadır (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 57). 

 

 

2.4.5.1.6. KiĢilik 

 

KiĢilik bir insanın bütün ilgilerinin, tutumlarının, yeteneklerinin, konuĢma 

tarzının, dıĢ görünüĢünün ve çevresine uyum biçiminin niteliklerini kapsayan bir 

kavram olarak ifade edilmektedir (Güney, 2013:185). Her bireyin ilgi alanı, tutumları, 
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yetenekleri ve becerileri, dıĢ görünüĢü, uyumu, değerleri ve inançları birbirinden 

farklılık göstermektedir. 

ĠĢ görenlerin de sahip olduğu kiĢiliğe bağlı olarak bir dizi değer yargıları, 

inançları bulunmaktadır. Bazı iĢ görenler iĢlerinde bağımsız olmak ve yöneticilerinin 

kendilerine çok karıĢmasını istemezlerken; bazıları çalıĢma ortamını kendileri 

düzenlemeyi arzu etmekte, bazı iĢ görenler de zor iĢleri tercih etmekte ve baĢkalarının 

yapmakta zorlandığı iĢi baĢarmak onlara haz vermektedir. Kendine güvenen, öz 

benlik duygusunu gerçekleĢtiren iĢ görenler; kiĢiliğini yeteri kadar geliĢtirememiĢ 

olan iĢ görenlerden daha çok tatmin sağlayabilmektedirler. Genelde iĢlerinde az 

tatmin olanların, genel yetenekleri sınırlı, çevreye uyum sağlayamayan, insan iliĢkileri 

zayıf, asabi davranıĢlar gösteren, kiĢisel konumlarından hoĢnut olmayan iĢ görenler 

oldukları göze çarpmaktadır. Öz gerçekleĢtirme düzeyine ulaĢan bir iĢ gören; 

mücadele isteyen iĢe daha fazla değer vermekte, baĢarıya güdülenmekte, yüksek 

sorumluluk almakta, adil olmakta, eleĢtiriden daha az kırılmakta, iĢiyle ilgili 

çatıĢmaya, kaygıya daha az düĢmekte, takdir edilmeye, onaylanmaya ve uyum 

mekanizmalarına daha az ihtiyaç duymaktadır (KarakuĢ, 2011: 78-79). 

 

 

2.4.5.2. Örgütsel Faktörler 

 

 ĠĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörler; iĢin kendisi ve özelliği, ücret, terfi ve 

yükselme olanakları, ödüllendirme, yönetim tarzı, çalıĢma koĢulları ve iletiĢimdir. 

AĢağıda bunlara kısaca değinilecektir. 

 

 

2.4.5.2.1. ĠĢin Kendisi ve Özelliği 

 

ĠĢin kendisi, özelliği ve içeriği, iĢ tatmini için önemli bir kaynaktır. Örneğin, iĢ 

tasarımı için iĢ karakteristiği yaklaĢımı ile ilgili yapılan bir araĢtırma, iĢle ilgili 

geribildirim ve özerkliğin en önemli iki motivasyon faktörü olduğunu göstermiĢtir. 

KiĢilik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide, iĢ karakteristikleri ve iĢin karmaĢıklığı 

aracılık rolü yapmaktadır. Eğer iĢ görenlerin iĢleri yaratıcı ise iĢ görenler tatmin olma 

eğilimdedirler. Yine araĢtırmalar göstermektedir ki ilginç ve zorlayıcı özellikteki bir 
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iĢ tatmin edicidir. BaĢka bir araĢtırmada hem genç hem yaĢlılarda kariyer geliĢiminin 

iĢin tatmin edici olmasında rol oynadığı bulunmuĢtur (Luthans, 2011:142). 

 

  

2.4.5.2.2. Ücret  

 

Ücret, hem bireyin temel gereksinimlerini karĢılamakta hem de bireyin üst 

düzey ihtiyaçlarını karĢılamada önemli bir araçtır. ĠĢ görenler, aldıkları ücrete 

bakarak, yönetimin kendileri hakkında ne düĢündüğünü tahmin etmeye 

çalıĢmaktadırlar. ĠĢ görenler için iyi bir ücret almak, iĢverenin kendisinden 

memnuniyetini, düĢük ücret ise memnuniyetsizliğinin bir göstergesi olarak 

algılanmaktadır. Ayrıca, iĢ görenlerin ücret yanında elde ettiği ek gelirler de 

bulunmaktadır.  

ĠĢ görenler aldıkları ücretleri değerlendirirken gerçekten hak ettiği ücreti alıp 

alamadığını, bu ücretin devamlılık taĢıyıp taĢımadığını, normal ve lüks sayılabilecek 

birtakım gereksinimlerini karĢılayıp karĢılamadığını göz önünde bulundururlar. 

Genelde iĢ görenler aldıkları ücreti, benzer iĢleri yapan diğer iĢ görenlerin aldıkları 

ücretle karĢılaĢtırmaktadırlar (Özkalp, 2015: 74). 

Ücretin yüksek olması iĢ tatmininde etkilidir. Ancak ücretten tatmin 

sağlamada kiĢinin bu ücreti hak ettiğine dair inancı da önemlidir (Çimen ve ġahin, 

2000: 58). Lawler (1981) ücretin iĢ doyumunda etkili olması için üç temel 

belirleyiciden söz etmiĢtir. Bunlar; ücretin performansa dayalı olarak belirlenmesi, 

ikincisi (Adams 1963) tarafından açıklanan aynı iĢi yapan ve aynı niteliklere sahip 

kiĢilerle kıyaslandığında ücretin adil olarak  belirlenmesi ve üçüncüsü beklenen ücret 

miktarı ile alınan ücret arasında bir dengenin olmasıdır. 

Savery ve Luks (2001: 102) tarafından yapılan araĢtırmada, iĢ tatmini ile 

yapılan iĢe ödenen ücretin adil bir Ģekilde ödendiği hissi arasında pozitif bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca ücretin, tatmin olmuĢ iĢ gören isteyen örgütler için 

göz ardı edilemeyeceği de vurgulanmıĢtır. 
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2.4.5.2.3. Terfi ve Yükselme Olanakları 

 

ĠĢ görenler çalıĢtıkları iĢte yükselme olanaklarının olmasını isterler. ĠĢleri iyice 

öğrenip tecrübe kazandıkça iĢ görenlere, bulundukları mevkilerdeki yetkileri ve 

sorumlulukları yetersiz gelebilecektir. ĠĢ görenler daha yüksek yetki ve 

sorumluluklarla çalıĢmak isteyeceklerdir. Dolayısıyla, yükselmenin örgütlerde bir 

teĢvik yani güdüleme aracı olduğu görülmektedir (Eren, 2015:519). 

ĠĢ yerinde terfi imkanlarının ve verilen ödüllerin iĢ tatmini üzerinde etkisi 

bulunmaktadır. Terfilerin adil olması ve bir temele dayanması iĢ görenler açısından 

önemli olmaktadır. Ayrıca iĢ görenler, yaptıkları iĢ karĢılığında takdir görmeyi 

istemektedirler. Meslek düzeyi ile iĢ tatmini arasında tutarlı bir iliĢki bulunduğu, 

toplumsal açıdan daha yüksek düzeyli mesleklerde daha yüksek iĢ tatmini olduğu 

tespit edilmiĢtir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005:58). 

 

 

2.4.5.2.4. Ödüllendirme 

 

ĠĢ tatmininin artırılması için adil bir ödüllendirme sistemi gerekmektedir. ĠĢ 

görenler yaptıkları iĢler sonucunda, baĢta ücret olmak üzere, çeĢitli beklentiler içine 

girmektedir. Bu beklentilerden biri de ödüldür. Örgütler kuracakları etkin performans 

değerleme sistemleri ile iĢ görenlerin iĢ performansı ve potansiyelini değerlendirip 

bunun sonucunda da görevlerini baĢarılı yapanları ödüllendirirlerse,  ödülü hak 

edenlerin tatmin ve motivasyonu da artmıĢ olacaktır. Ödülün kime verileceğini 

saptamak için yapılan performans değerlemenin hatalı olması veya ödülün hak 

etmeyenlere verilmesi, iĢ görenlerin iĢlerine karĢı tutumlarını olumsuz yönde 

etkileyebilir (Gürbüz, 2007:135). 

 

 

2.4.5.2.5. Yönetim Tarzı 

 

Yöneticilerin, yönetim tarzları farklılık göstermektedir. Bu tarz, yönetim 

süreçlerinden biri olan denetimin de biçim ve tarzının oluĢmasına yol açmaktadır. 

Bir örgütte yönetimin ve yöneticilerin niteliği, iĢ tatmininin sağlanmasında 

önemli olmaktadır. Ekip çalıĢmasına yatkın, kararlara katılmaya olanak veren, ekip 
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üyeleri arasında açık iletiĢim olanakları sağlayan yönetim biçimleri, iĢ görenlere daha 

yüksek tatmin imkanı sunmaktadır. Aynı zamanda yöneticilerin dostça, nazik, hoĢ ve 

samimi olması, çalıĢanın sağlığına ve kiĢisel sorunlarına eğilmesi, iĢ dıĢı sorunlar ile 

de ilgilenmesi durumunda iĢ tatmininin önemli ölçüde artığı belirlenmiĢtir (Derin, 

2007:25). 

 

 

2.4.5.2.6. ÇalıĢma KoĢulları 

 

ÇalıĢanlar için ısısı, nemi, havalandırması, ıĢığı, sessizliği, rahatlığı, tehlikesiz 

oluĢu yönlerinden çalıĢmaya elveriĢli koĢulları olan iĢ yerleri önemli olmakta ve bu 

tür iĢ yerlerini tercih etmektedirler. Ayrıca, çalıĢanların çoğu iĢ yerlerinin evlerine 

yakın, çalıĢtıkları binanın temiz, iĢleri için gerekli araç-gereçlerin uygun ve kullanılır 

olmasını arzu etmektedirler. ÇalıĢanlara bu imkanların sağlanması, tatmin için 

gereklidir. Çoğu zaman çalıĢanlar kaygılarını, iĢe karĢı olumsuz tutumlarını, 

psikolojik sorunlarını çalıĢma koĢullarına yansıtarak, bunlardan yakınma yoluyla 

ortaya koymaktadırlar. Bu nedenle, çalıĢma koĢullarından yakınmanın altında baĢka 

ne gibi sorunların bulunduğunun araĢtırılması ve çözülmesi, çalıĢanların tatmin 

düzeylerinin artırılmasında göz önünde bulundurulmalıdır (Çimen ve ġahin, 2000:57). 

 

 

2.4.5.2.7. ĠletiĢim 

 

Bilindiği üzere iletiĢim, bir kiĢiden diğer kiĢiye fikirlerin, duygu ve 

düĢüncelerin sözlü, sözsüz ve görsel olarak aktarılması sürecidir. Örgütlerde her türlü 

bilgi aktarımı aslında iletiĢim yoluyla sağlanmaktadır. Etkin bir iletiĢimin örgütlere 

olumlu katkısı olduğu bilinmektedir. ĠletiĢim ile iĢ tatmini arasında da olumlu bir 

iliĢki olduğu araĢtırmalarla da ortaya konulmuĢtur. 

Yüksel (2005) tarafından yapılan bir araĢtırmada, yönetici ile iĢ gören 

arasındaki iletiĢim düzeyinin iĢ tatmini üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢtır. ĠletiĢim ile iĢ 

tatmini arasında anlamlı ve güçlü bir iliĢkinin olduğu, iletiĢimin iĢ tatminini artıran bir 

unsur olduğu tespit edilmiĢtir. ĠletiĢim değiĢkeninin iĢ tatmininin istatistiksel olarak 

anlamlı bir tahmin edicisi olduğu, bu sonuçlara göre iĢ tatmini ile iletiĢim değiĢkeni 

arasında fonksiyonel bir yapının bulunduğu belirtilmiĢtir. 
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Bakan ve BüyükbeĢe (2004) tarafından yapılan bir araĢtırmada iletiĢim ile; iĢin 

niteliğinden tatmin, kurum imajından tatmin, yöneticilerden tatmin, yönetsel 

yaklaĢımdan tatmin, çalıĢma arkadaĢlarından tatmin arasında anlamlı iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

 

 

2.4.6. ĠĢ Tatmini Ġle ĠliĢkili Kuramlar 

 

ĠĢ tatmini, bir tutum olarak, davranıĢ içeren motivasyondan farklı olmasına 

karĢın, literatürde ilk kez iĢ tatmininin sistematik bir biçimde incelenmesi motivasyon 

kuramlarıyla ortaya konulmuĢtur. Motivasyon kuramlarından herhangi birinin tek 

baĢına gerek motivasyon konusunu gerekse motivasyon ve iĢ tatmini konusunu bir 

bütünlük içerisinde açıklayabildiğini söylemek zordur. Ancak bu durum, insan 

davranıĢlarının karmaĢıklığından kaynaklanmaktadır. ĠĢ tatminini ele alan kuramlar 

olması nedeniyle, bir motivasyon kuramı olmasına rağmen, Maslow‘un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi Kuramı, Herzberg'in Çift Faktör Kuramı ile Adams'ın EĢitlik Kuramı 

önemlidir. Ayrıca bu kuramlar yanında, Hackman ve Oldham'ın ĠĢ Özellikleri Modeli 

ile Smith, Kendall ve Hulin tarafından ortaya koyulan Cornell Modeli de iĢ tatminini 

açıklamaya çalıĢan önemli kuramlar arasındadır (Toker, 2007:94). 

 

 

2.4.6.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

 

Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı, iĢ tatminini açıklamak için önemli 

katkı sağlayan ilk kuramlardandır. Motivasyon ile ilgili bölümde değinildiği üzere, 

insan ihtiyaçları beĢ baĢlık atında toplanmıĢtır: Temel ihtiyaçlar, güvenlik ve daha 

sonra da psikolojik ihtiyaçlar (aidiyet, saygı görme ve kendini gerçekleĢtirme) olarak 

sıralanmaktadır. 

ĠĢ görenlerin,  iĢ tatminini artırmak için üst düzey ihtiyaçlarını karĢılamadan 

önce fiziksel ihtiyaçların karĢılanması öncelikli olmalıdır. Fiziksel ve güvenlik 

ihtiyacı gibi alt düzey ihtiyaçları karĢılanan iĢ görenler, tatmine ulaĢtıklarında daha 

üst düzey ihtiyaçlarını (aidiyet, saygınlık ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını) 

karĢılamak ve tatmin olmak isteyebilecektir. Ġhtiyaçların karĢılanması ile elde edilen 

tatmin, iĢ görenlerin bir üst basamaktaki ihtiyaçları için daha çok çaba sarf etmelerini, 



77 
 

iĢ ortamında daha pozitif iliĢkiler içerisinde bulunmasını ve iĢine daha çok motive 

olmasını sağlayabilmektedir.  Ayrıca her basamaktaki ihtiyacın karĢılanması ve 

tatmin sağlanması, bir sonraki ihtiyaç karĢılanırken tatmin duygusunun daha fazla 

olmasına yol açabilmektedir. 

Örgütler çalıĢanların ihtiyaçlarını ne kadar iyi karĢılarsa tatmin düzeyi de o 

kadar daha yüksek olabilecektir. 

 

 

2.4.6.2. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı 

 

Herzberg, iĢin kendisi ile ilgili olan ve çalıĢanları tatmin eden faktörleri 

―motive edici faktörler‖, iĢin çalıĢma koĢulları ile ilgili olan faktörleri de "hijyen 

faktörler" olarak adlandırmıĢtır. Motive edici faktörler; baĢarı, tanınma, iĢin kendisi, 

geliĢme imkanları, ilerleme imkanları, sorumluluk, geri bildirim gibi unsurlardır. 

Hijyen faktörler; denetim kalitesi (tarzı), Ģirket kuralları ve politikası, ücret, çalıĢma 

koĢulları, iĢ güvenliği, kiĢisel yaĢantı, statü, bireyler arası iliĢkiler (astlarla, üstlerle, 

akranlarla) gibi unsurlardır. 

Motive edici faktörler direkt olarak iĢle ilgili olan, iĢin içeriğine ve özüne 

yönelik faktörlerdir. Hijyen faktörler ise genel itibariyle iĢin çevresi ile ilgili 

faktörlerdir.  

Motive edici faktörler tatmin sağlayacaktır. Hijyen faktörün yokluğu 

tatminsizliğe sebep olacak ama varlığı tatmin sağlamayacaktır.  Herzberg'in 

yaklaĢımında, iĢ tatmini ve tatminsizliği birbirinin karĢıtı olarak görülmemektedir. 

Yani iĢ tatmininin karĢıtı tatminsizlik, tatminsizliğin karĢıtı da iĢ tatmini 

olmamaktadır (Koçel, 2010). 

 

 

2.4.6.3. EĢitlik Kuramı  

 

Adams (1965) tarafından ortaya konulan bu kurama göre, kiĢinin iĢ baĢarısı ve 

tatmin olma derecesi, çalıĢtığı ortamla ilgili olarak algıladığı eĢitlik veya eĢitsizliklere 

bağlıdır. Adams'a göre iĢ tatmini, kiĢinin algıladığı girdi-çıktı dengesine göre 

belirlenmektedir ve birey kendisinin sarf ettiği gayret ve karĢısında elde ettiği ödülü 

aynı iĢ ortamında baĢkalarının sarf ettiği çaba ve elde ettikleri ödül ile 



78 
 

karĢılaĢtırmaktadır. Kendi çaba ve ödülleri ile diğerlerinin çaba ve ödülleri arasında 

bir eĢitsizlik olduğu durumlarda, bireylerde bir tatminsizlik duygusunun ortaya 

çıkacağı ve motive olmasının zor olacağı belirtilmektedir (Çetin, 2011:80). 

 

 

2.4.6.4. ĠĢ Özellikleri Kuramı 

 

ĠĢ motivasyonu ve iĢ tatminini birlikte ele alan "ĠĢ Özellikleri Kuram"ı, 

Hackman ve Oldham (1975) tarafından ortaya konulmuĢtur. 

Bu kurama göre, genel olarak herhangi bir iĢin beĢ önemli temel iĢ özelliği 

(boyutları) bulunmaktadır. Bu temel iĢ özelliği ile iĢinde karĢı karĢıya gelen bir birey, 

her bir özelliğe göre psikolojik bir durum yaĢamakta ve bu durum, bireyin iĢine 

motive olmasını ve dolayısıyla hem kendisi hem de çalıĢtığı iĢ yeri açısından olumlu 

ve istendik iĢ davranıĢlarında bulunmasına yol açmaktadır. Ancak, bu iliĢki sadece 

zenginleĢtirilmiĢ iĢleri arzu eden veya bu tip iĢlere ihtiyacı olan kiĢilere yöneliktir 

(Bilgiç, 2008:68; Hackman ve Oldman, 1975). ĠĢ Özellikleri Kuramı‘nda iĢ özellikleri 

beĢ boyutta ele alınmıĢtır (Hackman ve Oldman, 1975:161-162): 

 

 Beceri çeĢitliliği (skill variety): ĠĢin yapılabilmesi için farklı beceri ve 

yetenekleri gerektirme derecesi. 

 Görev bütünlüğü (task identity): ĠĢin tamamı veya tamamlanabilir bir 

parçasının iĢin baĢından sonuna kadar gerçekleĢtirme derecesi.  

 Görev önemi (task significance): Bir iĢin örgüt içinde veya dıĢ çevrede 

diğer insanların iĢinde ve yaĢamlarında önemli bir etkiye sahip olma 

derecesi. 

 Otonomi/Özerklik (autonomy): Yapılan iĢin tanımlanmasında, 

yürütülmesinde iĢ görene bağımsızlık, iĢiyle ilgili insiyatif sağlama 

derecesi. 

 Geri bildirim (feedback): ĠĢin kendisinin bireylerin performansına iĢin 

doğrudan  ve açık bilgi sağlama derecesi.  

 

ĠĢ Özellikleri Kuramı‘na göre, bir iĢte içsel iĢ motivasyonunun 

hissedilebilmesi ve bu durumun kalıcı olabilmesi için gerekli üç anahtar durum vardır. 
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Bunlar (KaĢlı, 2007: 161; AĢan, 1998:2): KiĢinin iĢ sonuçları hakkında bilgi edinmesi, 

kiĢinin iĢin sonuçlarına yönelik sorumluluk duyması ve son olarak  kiĢinin iĢi anlamlı 

bulmasıdır. Bu üç psikolojik halden bir tanesi ortadan kaldırılırsa, içsel motivasyon 

azalacaktır. Bu psikolojik haller, gerçekte insanların kiĢilik özellikleri ve iç 

yapılarıyla ilgili olmakla birlikte yönetsel açıdan yapılması gerekli olan, bu psikolojik 

halleri kuvvetlendirecek bir iĢi oluĢturmaktır.  

 

 

2.4.6.5. Cornell Modeli 

 

Cornell Modeli 1969'da Smith, Kendall ve Hulin tarafından geliĢtirilmiĢtir 

(Smith ve vd.,1969). Bu modele göre iĢ tatmini, bireyin iĢi ile ilgili duyguları ya da iĢ 

durumunun farklı boyutlarına karĢı geliĢtirdiği duyuĢsal tepkileridir. AraĢtırmacılara 

göre bu duygular, bireyin mevcut durumdaki alternatiflerle bağlantılı olarak makul ve 

adil bir karĢılık bulma beklentisi ile deneyimleri arasında farklılık algılamasından 

kaynaklanmaktadır. Smith vd.(1969), Cornell çalıĢmalarının temelini oluĢturan 

referans çerçevesi (frame of reference) kavramını ilk olarak ortaya atan araĢtırmacılar 

olarak karĢımıza çıkmaktadırlar.Referans çerçevesi, bireyin bir değerlendirme 

yaparken kullandığı iç standartlardır. Bu standart bireyin önceki yaĢantıları, 

beklentileri ve verili bir uyarıcı karĢısındaki değiĢim eĢiği ile ilgili unsurlardan oluĢur. 

Referans çerçevesi kavramı iki yönlüdür. Ġlki, bireyin yaĢantıları arasındaki tüm 

uyarıcılar ve durumların ağırlıklı ortalamasını temsil eden Genel Adaptasyon Düzeyi, 

ikincisi ise bireyin öznel alternatifler dizisindeki amaç noktaları ya da alternatifleridir. 

Bireyin yaĢamında genel adaptasyon düzeyi kadar ulaĢabileceği alternatifler de önem 

arz eder (Örneğin, sahip olabileceği en iyi ve en kötü iĢler duygularının ve 

davranıĢlarının temelini oluĢturur). Mevcut iĢi hayal edebileceği en iyi iĢ ise yani 

pozitif öznel amaç noktasına yakınsa, iĢ görenler iĢinden tatmin duyacaktır (Smith vd, 

1969; Sun, 2002: 20) 

Smith ve arkadaĢları, referans çerçevesi kavramından yola çıkarak, iĢ 

tatmininin ölçülmesinde en önemli gördükleri iĢin kendisi, ücret, yükselme olanakları, 

denetim ve çalıĢma arkadaĢları boyutlarını dahil ettikleri ĠĢ Tanımlama Ölçeğini (Job 

Descriptive Index) de geliĢtirmiĢlerdir (Sun, 2002:21). 
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2.4.7. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

 

ĠĢ tatmininin sonuçları, iĢ görenin fiziksel ve ruhsal sağlığını, örgütün çalıĢma 

ortamını ve verimliliğini, toplumun huzurunu, ekonomik geliĢmesini, tasarruf ve 

sosyal israf anlayıĢını etkilemesi nedeniyle oldukça önemlidir. Modern yönetim 

anlayıĢına göre örgütlerin baĢarısı ve gösterdiği performans sadece karlılığı, pazar 

payı, ödediği vergi gibi maddi verilere dayanan değiĢkenlere göre değil, insan boyutu 

ile de ele alınmalıdır. ĠĢ tatmini örgütler için her Ģeyden önce sosyal bir sorumluluk ve 

etik bir gereklilik olarak görülmelidir (Akıncı, 2002:6). Bu nedenle iĢ tatmininin 

örgütler için önemi iyi anlaĢılmalı ve iĢ tatminin sonuçlarının örgüte yansıması doğru 

bir Ģekilde değerlendirilmelidir. 

 

 

2.4.7.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler bireyden bireye farklılık göstermektedir. 

Bireylerin özellikleri değiĢtikçe, iĢten algıladıkları iĢ tatmini duygusu da değiĢkenlik 

göstermektedir. Bireyin yaĢamının bir alanındaki memnuniyeti diğer alanları da 

etkilemektedir. Bu etki, yaĢamdan iĢ tatminine iĢ tatmininden yaĢam tatmine 

olabilmektedir. ĠĢinde tatmin olmayan çalıĢanların iĢ dıĢı faaliyetlerde de mutsuz 

olduğuna inanılırken, iĢinde mutlu olan çalıĢanların iĢ dıĢındaki faaliyetlerde de mutlu 

olduğuna inanılmaktadır (Iverson vd., 2000:810). ĠĢinde tatmin olmayan iĢ görenler, 

iĢten ayrılma niyeti içerisinde olabilmektedirler. 

ĠĢten ayrılma niyeti, bir çalıĢanın yakın bir zamanda iĢine son verme isteğiyle 

ilgili düĢüncesi olarak ifade edilmektedir (Mobley, 1982). ĠĢe son verme davranıĢına 

dönüĢebilen iĢten ayrılma niyetinin; çeĢitli dıĢsal unsurlardan (iĢsizlik oranı, alternatif 

iĢ olanakları gibi), örgütsel unsurlardan (yönetim tarzı, iĢ tatmini, ücret, ödüllendirme 

gibi) ve bireysel unsurlardan (cinsiyet, yaĢ, aile gibi) etkilendiği ifade edilmektedir 

(Cotton ve Tuttle, 1986). 

Çekmecelioğlu (2005), iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkileri 

incelemek üzere yapılan araĢtırmada iki değiĢken arasında anlamlı ve negatif bir iliĢki 

olduğunu tespit etmiĢtir. 

KarakuĢ vd., (2014) tarafından yapılan bir araĢtırma da algılanan örgütsel 

değiĢimin belirsizlik, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olduğunu 
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göstermiĢtir. Ayrıca algılanan örgütsel değiĢimin, iĢ doyumu ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinde belirsizliğin aracılık ettiği bulunmuĢtur. Bu araĢtırmayla, iĢten 

ayrılma niyeti ve iĢ doyumları üzerinde, çalıĢanların örgütsel değiĢim ve buna bağlı 

olarak belirsizlik algılarının önemli olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

 

2.4.7.2. ĠĢ Gören Devri 

 

ĠĢ gören devri, bir iĢletmeye giren ve çıkan iĢgücü hareketi olarak 

nitelendirilmektedir. ĠĢ gören devri, iĢyerinde, istifa, terk, iĢten çıkarılma ve iĢe 

alınma neticesinde çalıĢanların sayısında meydana gelen değiĢikliklerdir‖ Ģeklinde de 

tanımlanmaktadır (Eronat, 2004:22-23). 

ĠĢ gören kendi rızası ile iĢi terk etmeye karar verdiği takdirde iĢ gören devri 

gönüllü, iĢletme tarafından karar verilmesi halinde ise gönülsüz gerçekleĢmektedir. 

Gönülsüz iĢ gören devri genellikle kronik hastalık, sakatlanma gibi nedenlerle bireyin 

iĢ göremeyecek duruma gelmesinden kaynaklanmaktadır. Gönüllü iĢ gören devri ise 

genel olarak yöneticilerin tutumlarından ya da kurumsal faktörlerden kaynaklanırken, 

iĢ gören devri yeni bir iĢ olanağının bulunması, daha iyi ücret, diğer endüstrilerin 

durumu ve yeterince gelir sağlayacak alternatif kaynakların bulunması gibi dıĢsal 

etkenlerden de kaynaklanmaktadır (Eronat, 2004:22-23). 

ĠĢ tatmini ile iĢ gören devri arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir çalıĢmanın 

sonucunda, iĢ tatmininin iĢten çıkma ve yeni iĢ arama konusunda en etkili neden 

olduğu görülmüĢtür (Kaplan, 2011:135). ĠĢ tatminsizliği nedeniyle iĢten ayrılan iĢ 

görenlerin yerine yeni iĢ görenlerin bulunması ve yeni iĢ görenlerin tecrübeli olsalar 

dahi, yeni örgütün iĢ sistemleri, örgütsel politikaları konusunda eğitilmesi zorunluluğu 

ve bu süreçte geçen zaman kaybı, örgüt iĢgücü baĢarımındaki düĢüĢ, iĢletme 

masraflarındaki artıĢlar ve müĢteri tatminsizliği göz önüne alınmalıdır. Böylece iĢ 

görenlerin iĢ tatmininin sağlanmasının önemli olduğu görülmektedir (Akıncı; 2002:9). 

ĠĢ gören devrinin önlenmesi için iĢ tatmininin sağlanması, iĢ görene kendi iĢini 

etkileme fırsatının verilmesi ve çabalarının ödüllendirilmesi gerekmektedir (Kaplan, 

2011:134-135). 
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2.4.7.3. Devamsızlık 

 

Devamsızlık, iĢ görenlerin çalıĢma programı veya planına göre çalıĢması 

gereken zamanlarda iĢine gelmemesi olarak ifade edilmektedir (Eren, 2015:267). ĠĢ 

görenlerin devamsızlık yapma nedenleri arasında yaĢ, cinsiyet, ailevi problemler, iĢ 

yerinde uzun süreden beri çalıĢma, çalıĢma sürelerinin etkisi, ücret miktarı, 

hastalıklar, çalıĢanlarla iliĢkiler neden olmakla birlikte, iĢ tatmin düzeyinin düĢük 

olması da çalıĢanların devamsızlığına yol açabilmektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda, tatmin olmayan iĢ görenlerin tatmin olan iĢ 

görenlerden önemli ölçüde fazla devamsızlığa sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Tatmin 

olmayan iĢ görenlerin bir yıl içerisinde gerek iĢe geç gelme gerekse de tam gün 

devamsızlıkta oldukça fazla sayıda kayıtlarına ulaĢılmıĢtır (Eronat, 2004:25). Naylor 

ve Vickent (1959), Munchisky 1977, Porter Steers 1973, iĢ tatminsizliğinin 

devamsızlıkta önemli bir etken olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Steers ve Rhodes 1978‘de iĢ gören devamsızlığı ile ilgili bir model ortaya 

koymuĢlardır. Bu modelde iĢ devamsızlığı ile ilgili kiĢilik özellikleri, iĢ koĢulları, iĢ 

tatmini değiĢkenleri tek tek ve bir bütün olarak incelenmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonucu 

olarak iĢ gören devamsızlığının, kiĢilik özellikleri, iĢ koĢulları ve iĢ tatmini 

değiĢkenlerin bütünü ile iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır, iĢ koĢulları ve iĢ tatmini 

değiĢkenleri kontrol edildiği zaman, kadın ve erkek iĢçiler için devamsızlık ile ilgili 

farklı sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Kadın devamsızlığı erkeklerden daha fazladır. Bu da 

ailenin geniĢlemesiyle artıĢ göstermektedir. Çünkü, artan aile sorumlulukları, devam 

yeteneğini azaltmaktadır. Bu da devamsızlıkla çocuk sayısının direkt etkili olduğunu 

göstermektedir. Evli ve çocuksuz kadınlar daha az devamsızlık sergilemektedir 

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

 

 

2.4.7.4. Stres 

 

Stresin bireysel ve örgütsel olarak olumsuz sonuçlar doğurdu bilinmektedir. 

Stresin bu olumsuz sonuçları hem bireye hem de örgüte zarar verebilmektedir. 

Özellikle olumsuz fiziksel çalıĢma koĢulları altında ezilen ve iĢinde arzuladığı 

tatmini bulamayan çalıĢanların strese girerek zamanla örgütlerinden soğudukları ve 
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iĢten ayrıldıkları görülmektedir (Yılmaz ve Ekici, 2003:9). Stres altındaki iĢ 

görenlerin iĢe ilgisi azalacak, iĢinden memnuniyeti de azalıĢ gösterecektir. 

 

 

2.4.7.5. YaĢam Tatmini  

 

YaĢam tatmini, bireyin yaĢam kalitesini artıracak kendine ait öz kriterlerini 

belirlemek için yargılama süreci olarak ifade edilmektedir (Pavot ve Diener, 1993; 

Shin ve Johnson, 1978). BiliĢsel yaklaĢım doğrultusunda bireyden bireye farklılık 

gösteren algı düzeyleri unsurları yaĢamdan haz almak, yaĢamı anlamlı bulmak, 

amaçlara ulaĢma konusunda uyum, pozitif bireysel kimlik, fiziksel olarak kendini iyi 

hissetmek, ekonomik güvenlik ve sosyal iliĢkiler unsurlarını kapsamaktadır (Keser, 

2011; Schmitter, 2003; Doğan, 2015:79-80). 

Judge ve Watanabe (1993:939) iĢ tatmini ve yaĢam tatmininin karĢılıklı iliĢki 

içinde olduğunu ileri sürmüĢtür. Dolayısıyla iĢ tatmininin yaĢam tatminini yaĢam 

tatmininin ise iĢ tatminini etkilediği görülmektedir (Oksay, 2011:39). 

 

 

2.4.7.6. YabancılaĢma 

 

ĠĢletmeler açısından yabancılaĢma, iĢçinin iĢini daha az önemsemesi, iĢine 

enerjisini gerekenden az harcaması ve daha çok dıĢsal ödüller için çalıĢması olarak 

değerlendirilmektedir. ĠĢ görenlerin yabancılaĢma eğilimi, iĢe yabancılaĢma 

kavramıyla ifade edilmektedir. ĠĢe yabancılaĢma, en basit Ģekilde, çalıĢanın yaptığı iĢe 

karĢı isteksizlik duyması ya da çalıĢanın kariyerinden ve iĢ hayatındaki geliĢmelerden 

üzüntü duyarak iĢinin gereklerini yerine getirememesi olarak ifade edilmektedir. 

Böyle bir durumda da iĢ görenin örgüt içi rolüne bağlılığında azalıĢ olmaktadır 

(Ofluoğlu ve Büyükyılmaz, 2008:4). 

ĠĢ tatmininin örgütsel açıdan önemi, iĢ tatmini ile verimlilik, yabancılaĢma, 

iĢten ayrılma, çatıĢma, iĢ kazaları vb. kavramlarla olan yakın iliĢkisidir. ĠĢ 

tatminsizliği ve yabancılaĢma arasında yüksek bir iliĢki bulunmaktadır. Örgütlerde 

yabancılaĢan çalıĢanların iĢini yaĢamın bir kesiti olarak görmediği, kendini örgütün 

bir üyesi olarak kabul etmediği hatta kendi özüne yabancılaĢarak özdeĢleĢmenin 

tersine kendini çektiği bilinmektedir (Kök, 2006:294). 
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2.4.7.7. Fiziksel ve Ruhsal Sorunlar 

 

ĠĢ tatminsizliği, iĢ görenlerin bedensel sağlığını da olumsuz olarak 

etkilemekte, ülserden kalp hastalıklarına kadar birçok hastalığa yol açabilmektedir.  

Ayrıca anksiyete, alkol ve sigara alıĢkanlığı ve uykusuzluğa da yol açabilmektedir. 

ĠĢten tatminsizliğinin ruhsal açıdan iĢ görende kaygı yaratması, bu kaygının 

yoğun ve sürekli olması, onun ruh sağlığını, dolayısıyla kiĢiliğini, olumsuz yönde 

etkileyebilmekte; bunun yanında iĢ görende bıkkınlık, iĢi bırakma, devamsızlık, 

kavgacılık gibi örgüt içinde istenmeyen olumsuz davranıĢlar da görülebilmektedir 

(Aksu vd., 2002:272). ĠĢinden tatmin sağlayan iĢ görenlerin moralinin yüksek olması, 

fiziksel ve ruhsal rahatsızlara daha az yakalanmasını sağlayabilecektir. 

 

 

2.4.8. ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

 

Freeman (1977) tarafından yapılan araĢtırmada, tatminin iĢgücü piyasasında 

önemli bir belirleyici olduğu vurgulanmıĢtır. AraĢtırmada, iĢ görenlerin tatminlerinin 

anormal bir Ģekilde bazı ekonomik değiĢkenlere (sendikacılık gibi) bağlı olduğu 

belirtilmiĢtir. 

Shore and Martin (1989), bankada ve hastanede çalıĢanlar üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada, banka çalıĢanlarında örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinin, iĢ 

tatminiyle olan iliĢkisinden daha güçlü olduğu bulunurken, hastane çalıĢanlarında bu 

durum tespit edilmemiĢtir. ĠĢ tatminin her iki örnekte denetim derecelendirmeli 

performans ile örgütsel bağlılığa göre daha güçlü bir iliĢkiye sahip olduğu 

bulgulanmıĢtır. Spesifik iĢ tutumlarının görevle iliĢkili çıktılarla (derecelendirmeli 

performans gibi) yakından iliĢkili olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Sevimli ve ĠĢcan (2005) tarafından yapılan araĢtırmada, çalıĢanlar ve 

iĢletmeler açısından iĢ doyumu, bireysel ve iĢ ortamına ait etkenler açısından 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma Erzurum‘da çalıĢan 454 hekim üzerinde yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçları yaĢ, hizmet süresi ve iĢle ilgili düĢünce gibi bireysel faktörlerle, 

statü, örgütsel ortam ve koĢullar gibi iĢ ve iĢ ortamına bağlı nedenlerin iĢ tatminini 

büyük oranda etkilediğini göstermiĢtir. 

Gyeke (2005) yapılan araĢtırmada, iĢ yeri güvenliği ve iĢ tatmini iliĢkisi 

araĢtırılmıĢtır. ĠĢ tatmini ve iĢçilerin güvenlik yönetim politikaları ile uyumu ve kaza 
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sıklığı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ĠĢ tatmini ve güvenlik iklimi arasında pozitif bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Görevlerinden daha çok memnuniyet duyan iĢ görenlerin, 

güvenlik iklimiyle ilgili pozitif algıya sahip oldukları belirlenmiĢtir. Böylece bu 

iĢçilerin emniyet yönetim politikalarına daha bağlı olduğu ve sonuç olarak kazalarla 

ilgili oran kaydının daha düĢük olduğu görülmüĢtür. Böylece, pozitif örgütsel iklim 

algılarının çalıĢanların iĢ yerindeki güvenlik algılarını etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Çekmecelioğlu (2005) tarafından yapılan çalıĢmayla, iĢ görenlerin 

yaratıcılığını destekleyen bir örgüt ikliminin, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetini 

belirleyen bir etken olduğu tespit edilmiĢtir. 

Dilek (2005) tarafından yapılan araĢtırmada, ―liderlik tarzlarından dönüĢtürücü 

liderlik ve istisnalarla yönetim‖ ve ―dağıtımsal adalet algısı‖nın duygusal ve normatif 

bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını pozitif yönde etkilediği tespit 

edilmiĢtir. 

Karaman ve Altunoğlu (2007), Türkiye‘deki üniversite öğretim elemanlarının 

iĢ tatmin düzeylerine yönelik bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırma sekiz kamu 

üniversitesinden 138 öğretim elemanı ile yapılmıĢtır. Analiz sonucunda iĢ tatmini 

düzeyinin; özgürce karar verebilme, yeni programlar uygulamak için Ģartların uygun 

olması, diğer çalıĢanlarla iĢbirliği ve ücret faktörlerinden etkilendiği belirtilmiĢtir. 

Foote and Tang (2008) tarafından yapılan araĢtırmada takım bağlılığı, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve iĢ tatminini ölçen anket, coğrafik olarak üç farklı üretim 

tesisinde kendi kendini yöneten takımların dahil edildiği 242 tam zamanlı iĢ görene 

uygulanmıĢtır. ĠĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide takım 

bağlılığının moderatörlük etkisi tespit edilmiĢtir. Takım bağlılığı arttığında, iĢ tatmini 

ve örgütsel vatandandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkinin güçlendiği bulgulanmıĢtır. 

AĢan ve Erenler (2008) tarafından yapılan araĢtırma ile iĢ ve yaĢam tatmini 

arasında bir iliĢki olduğu ortaya konmakla birlikte "cinsiyet" değiĢkeni açısından bir 

farklılık olmadığı bulgulanmıĢtır. 

Reiswel vd. (2010), Amerika‘da 320 yöneticiyle yaptıkları araĢtırmada, iĢ 

güvensizliğinin iĢ tatminiyle negatif iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca iĢ 

güvensizliğinin, iĢ davranıĢları ve duygular üzerinde dolaylı ve dolaysız etkisi 

bulgulanmıĢtır. 

Mert (2010), tarafından yapılan araĢtırma ile iĢ tatmini alt boyutlarının 

yöneticilerin sergiledikleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢına olan etkisi belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada iĢ tatmini alt boyutları olarak kullanılan; "iĢin kendisinden 
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duyulan tatmin", "ücret", "terfi", "ödül" ve "iĢ arkadaĢlarından tatmin" boyutlarının, 

yöneticilerin bireye ve örgüte yönelik olarak gösterdikleri ÖVD'yi ne Ģekilde 

etkilediği, yapılan hiyerarĢik regresyon analizleri ile ortaya konulmuĢtur. AraĢtırma 

bulgularına göre iĢ tatmini alt boyutlarından ―iĢin kendisinden duyulan tatminin‖, 

yöneticilerin bireye ve örgüte yönelik olarak gösterdikleri ÖVD'yi olumlu yönde, 

―ücretten duyulan tatminin‖ ise bu davranıĢları olumsuz yönde etkilediği 

bulgulanmıĢtır.  

Voon vd. (2011) tarafından yapılan araĢtırmada, liderlerin uygun liderlik 

tarzları benimseyerek çalıĢanların iĢ tatminini, örgüte bağlılıklarını ve verimliliklerini 

etkileyebilecekleri belirtilmiĢtir. AraĢtırma, kamu sektöründe çalıĢan gönüllü 200 

yöneticinin katılımıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġki tip liderlik tarzının özellikle 

çalıĢanların iĢ tatminiyle direkt iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Bunlar etkileĢimci liderlik 

ve dönüĢümcü liderliktir. DönüĢümcü liderlik tarzının iĢ tatminiyle daha güçlü bir 

iliĢkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Lumley vd. (2011) tarafından yapılan araĢtırmada, iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılık iliĢkisi incelenmiĢtir. AraĢtırma, Güney Afrika‘da dört bilgi teknolojisi 

iĢletmesindeki çalıĢanlarla yapılmıĢtır. ĠĢ tatmini ile duygusal ve normatif bağlılık 

arasında önemli bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Eroğluer (2011) yaptığı araĢtırmada, örgütlerde çalıĢanların iĢ tatminlerini et-

kilediği düĢünülen iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, 

yönetici, iĢin niteliği ve ücret değiĢkenleri ile iletiĢim arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. 

AraĢtırmada Bursa, Malatya ve EskiĢehir'de faaliyet gösteren altı örgütte bir alan 

araĢtırması yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, iletiĢim ile iĢ tatmini boyutlarından 

yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, yönetici, ücret ve iĢin niteliği boyutları 

arasında anlamlı iliĢkiler bulgulanmıĢtır. 

Koç (2012) tarafından yapılan araĢtırmada, geçici köy korucularının iĢlerinden 

yüksek seviyede tatmin duydukları, duygusal tükenme düzeylerinin iĢ tatmini, devam 

bağlılığı ve duygusal bağlılık düzeylerinden negatif yönde etkilendiği, normatif 

bağlılık düzeylerinin ise duygusal tükenmeleri üzerinde herhangi bir etkisinin 

olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Yücel (2012) tarafından yapılan araĢtırmayla, hastanelerde çalıĢan hemĢire ve 

sağlık memurlarının iĢ tatmini algılamaları ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırmada ayrıca, algılanan örgütsel desteğin, iĢ tatmini ile 

tükenmiĢlik duygusu arasındaki iliĢkiyi nasıl ve ne yönde etkilediği de test edilmiĢtir. 
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AraĢtırma sonucunda, iĢ tatmini ile tükenmiĢlik düzeyi arasında önemli ve negatif bir 

iliĢki olduğu ve algılanan örgütsel desteğin, iĢ tatmini ile tükenmiĢlik duygusu 

arasındaki iliĢkiyi önemli ölçüde ve pozitif yönde etkilediği bulgulanmıĢtır. 

Dolayısıyla, iĢ tatmini ile tükenmiĢlik duygusu arasındaki iliĢkinin, algılanan örgütsel 

destek seviyesine göre farklılık gösterdiği ortaya konulmuĢtur. 

Ealias ve George (2012) tarafından yapılan araĢtırmada, duygusal zeka ve iĢ 

tatmini arasında çok yüksek pozitif bir iliĢki gözlenmiĢtir. Deneyim ve medeni 

durumun, hem duygusal zeka hem de iĢ tatmini üzerinde önemli etkisi olduğu 

belirtilmiĢtir. 

Tok ve Bacak (2013), Denizli Ġli Merkezi‘nde, Milli Eğitim Bakanlığına bağlı 

ilköğretim okulları arasından 19 okulda bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢlerdir. Bu 

okullarda görev yapan 328 öğretmene uygulanan anketler değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, okul yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik özellikleri ile 

ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu arasında, düĢük düzeyde 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmada öğretmen görüĢlerine göre okul 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını gerçekleĢtirmede yeterlilik 

göstermelerinin, bu liderlik davranıĢlarını daha sık sergilemelerinin; öğretmenlerin 

iĢlerinden memnun olmalarını, iĢlerini severek yapmalarını sağladığı belirtilmiĢtir. 

Kitapçı vd., (2013) tarafından yapılan ampirik çalıĢma, güçlendirme 

kavramının boyutları olan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki kavramları hakkında 

görüĢ bildirmekte ve her birinin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisine 

dikkat çekmiĢtir. Özel ve kamu sektörü iĢletmelerinden 516 çalıĢana anket 

uygulanmıĢtır. Her bir boyut, özel ve kamu sektörü olmak üzere iki ayrı bölümde ele 

alınmıĢtır. Böylelikle bu iki sektör arasında ayrı bir kıyaslama yapılması sağlanmıĢtır. 

Güçlendirmenin anlam boyutunun her iki sektörde iĢ tatminini pozitif bir biçimde 

etkilediği, yine anlam boyutunun, iĢten ayrılma niyetini negatif etkilediği 

bulgulanmıĢtır. Etki boyutunun kamu sektöründe iĢ tatminini ve iĢten ayrılma niyetini 

olumlu etkilediği tespit edilmiĢtir. Otonomi boyutunun ise özel sektörde iĢten ayrılma 

niyetini olumsuz etkilediği, yetkinlik boyutunun hiçbir iliĢkide anlamlı çıkmadığı 

bulgulanmıĢtır. 

Özyer vd. (2015)‘nin yaptığı araĢtırmada, iĢ tatmini ve yaĢam tatmini 

iliĢkisinde iĢ arkadaĢlığının aracılık etkisinin olup olmadığı tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma, sağlık sektöründe görev yapan 223 sağlık çalıĢanına anket 



88 
 

uygulanarak gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma sonucunda iĢ arkadaĢlığının iĢ tatmini 

yaĢam tatmini iliĢkisinde kısmi aracılık etkisi olduğu bulgulanmıĢtır.  

Schiopu (2015) tarafından yapılan araĢtırmada, çalıĢanların negatif 

duygulardan çok pozitif duygulara sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Hissedilen 

duyguların çalıĢanların iĢ tatmini ve aynı iĢ yerinde çalıĢma niyetine etkisi olduğu 

belirtilmiĢtir. Pozitif duyguların derecesinin yüksek olması, iĢ tatmini ve aynı iĢ 

yerinde çalıĢma niyetinin yüksekliği ile iliĢkili bulunmuĢtur. 

Orkibi ve Brandt (2015) tarafından çok sayıda muhasebe ve reklam 

kuruluĢlarından email yoluyla 108 katılımcıyla sağlanan araĢtırmada, çalıĢanların 

pozitif yönelimleri (kendini hayatı ve geleceği olumlu yönde değerlendirme eğilimi 

gibi) ve iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiyi açıklamak için kavramsal bir model 

sunulmuĢtur. ÇalıĢanların yeteneklerinin, onların iĢ yaĢam dengesini yönetmek için 

pozitif yönelimleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye tam olarak aracılık ettiği tespit 

edilmiĢtir. Pozitif yönelimlerin adaptatif kiĢisel bir kaynak olarak hizmet edeceği, iĢ 

ve iĢ dıĢı taleplerin dengesi için çalıĢanların yeteneklerini kolaylaĢtırabileceği ve 

dolayısıyla iĢ tatminini teĢvik edebileceği vurgulanmıĢtır. 

Flickinger vd., (2016) tarafından yapılan araĢtırmada, kalıcı çalıĢanlar için 

yüksek kalitede lider-üye etkileĢimi iliĢkileri iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkide merkezi bir rol oynarken, geçici çalıĢanlar için iĢ tatmini yüksek 

kalitede lider-üye etkileĢiminin iliĢkilerinin oluĢmasında daha az önemli olduğu 

belirtilmiĢtir. Geçici iĢlerde iĢten ayrılma niyetinin direkt olarak yüksek iĢ tatmini ile 

düzeltilemeyeceği ve geçici iĢin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide 

lider-üye etkileĢimin güçlendirici rolünü engellediği ortaya konulmuĢtur. 

 

 

2.5. PERFORMANS 

 

AĢağıda performans kavramı, önemi, boyutları ve yapılan çalıĢmalar üzerinde 

durulacaktır. 

 

2.5.1. Performans Kavramı 

 

Performans, belirlenmiĢ bir zaman içinde yürütülen faaliyetlerin, amaca 

hizmet etme derecesi ya da planlanmıĢ bir etkinliğin, amaca ulaĢma derecesi olarak 
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tanımlanmaktadır (Tutar ve Altınöz, 2010: 201). Örgüt açısından performans; belirli 

bir zamanda üretilen mal veya hizmetin miktarı olarak tanımlanmakta iken, birey 

açısından performans, hedefe ulaĢma konusunda gösterilen bireysel "verimlilik" ve 

"etkinlik" düzeyi olarak da ifade edilmektedir. Kısaca performansa, amaç ve hedefin 

gerçekleĢme derecesi de denilebilir (a.g.m: 201) 

 ĠĢ performansı, çalıĢanlar tarafından kontrol edilebilen ve örgütlerin 

hedeflerine ulaĢmasını sağlayan faaliyetler ve davranıĢlar Ģeklinde de ifade 

edilmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002: 66).  ĠĢ performansının doğası örgütlerdeki 

iĢin talepleri, örgütteki inançlar, misyonlar ve hedeflerle ilgilidir (Murphy ve 

Shiarella, 1997). 

ĠĢ gören performansı ile ilgili olarak yapılan pek çok tanımın ortak noktası, 

performansın bireysel beklenti ile örgütsel amaç arasında kurulan iliĢki ile ifade 

ediliyor olmasıdır. Performans, bir iĢgörenin bir grubun veya bir örgütün amaca 

ulaĢmada gösterdiği etkinliğin nicel ve nitel ölçütü Ģeklinde de ifade edilmektedir 

(Tutar ve Altınöz, 2010: 202). 

ĠĢ görenlerin iĢlerinde gösterdikleri performans ve baĢarı onların yetenek, 

motivasyon, deneyim vb. kiĢisel faktörler yanında iĢletmenin insan kaynakları 

politikası, örgüt yapısı, çalıĢma koĢulları, arkadaĢ iliĢkileri, inanç ve değerler vb. 

örgütsel, kültürel, siyasal çevre faktörlerinin etkisi altında kalmaktadır. Performansın 

yetenek, çevre ve motivasyon faktörlerinin fonksiyonu olduğu söylenmektedir (Özgen 

ve Yalçın, 2010:213-214). 

ĠĢ görenlerin baĢarısı, onların özelliklerine ve yeteneklerine uygun iĢ yapıp 

yapmadıklarına bağlı olmaktadır. Ayrıca iĢ görenlerin yaptıkları iĢ ve görev 

baĢarılarını ölçmek için belirli standartlar bulunmalıdır (ġimĢek ve Öğe, 2012:307). 

Bu standartlardan iĢ görenlerin  performansları değerlendirilirken faydalanılmaktadır. 

Performans değerlemesi, çalıĢanın sadece iĢteki verimliliğini değil bir bütün 

olarak önemli noktalarda iĢ görenin baĢarısını ölçmek için yapılmaktadır. ĠĢi değil, iĢi 

yapan iĢ göreni ve onun baĢarısını ya da iĢteki baĢarısızlığını değerlendiren 

performans değerleme tekniğinin, bazı kaynaklarda ―baĢarı değerlemesi‖, ‖yetkinliğin 

ölçümü‖, ―verimliliğin değerlendirilmesi‖, ―çalıĢmanın değerlendirilmesi‖ ya da 

kamu kuruluĢlarında olduğu gibi ―tezkiye‖, ―sicil‖, gibi isimler Ģeklinde de 

kullanıldığı görülmektedir (Sabuncuoğlu, 2013:184).  

Yöneticiler, yönetsel kararlar almada, iĢ görenlerinin ücret artıĢlarını, 

terfilerini, iĢten çıkarılacak iĢ görenleri ve nedenlerini tespit etmekte, güçlü ve zayıf 
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yönlerini görmede, eğitim, disiplin ve bütçenin hazırlanmasında, iĢ görenlerin 

performanslarının geliĢtirilmesinde, iĢ görenlerin hedeflerini örgüt hedeflerine 

yöneltmekte, etkili bir performans değerlendirilmesi yapmalıdırlar. Örgütlerin bir 

ölçüde amaçlarına ulaĢabilmesi, iĢ görenlerinin performanslarını profesyonel bir 

biçimde değerlendirmesiyle ve performans değerlendirme yöntem ve tekniklerini çok 

iyi uygulaması ile sağlanmaktadır (Palmer ve Wınters, 1993:66; Helvacı, 2002:156).  

Etkili bir performans değerlendirme sistemi, üst yönetimin güçlü bağlılığını 

gerektirmektedir. Eğer örgütsel sistem iĢ gören performansı ile örgütsel amaçlar 

arasındaki bağlantıyı sağlayamazsa, örgütsel amaçlar ve iĢ gören performansı 

arasındaki bağ da zayıf olmaktadır. ĠĢ görenlerin inĢa ettiği bağlantılar, 

bireyselleĢtirilmiĢ hedefler ile örgütle doğrudan iliĢkili performans kriterlerine sahip 

olmalıdır. Hedefler, yönetici ve iĢ görenler ile ortaklaĢa geliĢtirilmelidir. Hedefler 

belirlendikten sonra doğrudan iletiĢim kurmak, yardımcı olmak için değerlendirmeler 

sıklıkla yapılmalıdır. Değerlendirme sürecinin verimli bir Ģekilde yapılması için hem 

yöneticiler hem de çalıĢanların destekleyici dökümanları muhafaza etmesi 

gerekmektedir (Boice ve Kleiner, 1997:200-201). ĠĢ görenlerin gösterdiği 

performansın sonuçları, örgütsel performansa da yansımaktadır.  

Örgütsel performans, örgütün hedeflediği noktaya gelebilmede gösterdiği 

baĢarının seviyesi olarak nitelendirilebilir. Örgütün hedeflerine ulaĢmasında etkili 

birçok unsur bulunabilir. Örgüt kültürü de bu unsurlardan biridir. Örgüt içerisinde 

izlenen politikalar, çalıĢanların performansını olumlu yönde etkileyip daha fazla 

performans göstermelerini sağlamaktadır. Ayrıca, çalıĢanlarının becerilerini örgütsel 

amaçlara yönlendiren örgütlerin performansı da artmaktadır. Yöneticilerin örgüt içi 

iletiĢime katkı sağlaması, örgütün hedeflerini çalıĢana uygun bir Ģekilde yansıtabiliyor 

olması, iĢ göreni destekleyen bir tutum sergilemesi, örgütsel hedeflere ulaĢmak için 

önemlidir. Örgütsel performansın artmasının çalıĢanların da performansını artıracağı 

söylenebilmektedir (Erkoç, 2015:18). 

 

 

2.5.2. Performansın Önemi 

 

Yöneticilerin temel görevlerinden biri de içinde bulundukları örgütün stratejik 

amaç ve hedeflerine ulaĢmasını sağlamaktır. Örgütlerin temel amaçları ya da 

misyonları ile stratejik plan ve politikalarının gerçekleĢtirebilmesi ise, genel olarak, 
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performanslarının belirlenmesiyle ilgilidir. Bununla birlikte, örgüt birimlerinin ya da 

iĢ görenlerinin içinde bulundukları örgütün amaçlarına katkıları da doğrudan birim ya 

da iĢ görenlerin performanslarının belirlenmesi ile ortaya konulabilmektedir (Grady, 

1991:49). 

Örgütlerde iĢ görenlerin performansının yüksek olması örgütsel performansı,  

örgütsel performansın artması da rekabet gücünün artmasını sağlamaktadır  (Turunç, 

2010:254). 

 

 

2.5.3. Bireysel Performans ve Örgütsel Performans Arasındaki Fark 

 

Bireysel performans örgüt çalıĢanlarına ait baĢarı durumudur. Bireysel 

performans, iĢ görenlerin yetenek, beceri, bilgi, eğitim ve çalıĢma temposuna göre 

değerlendirilebilir. ĠĢ görenlerin performansını artırmak için farklı yöntemler ve 

teĢvikler sunulabilir. Ücret, terfi, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, çalıĢanların 

yaptıkları iĢlere göre eğitime tabi tutulması, takdir edilmesi, yöneticilerin desteği, 

çalıĢanların sağlığının ve güvenliğinin gözetilmesi,  bireysel performansı artırıcı 

unsurlar olarak görülmektedir. Bireysel performansın, bireye ait özelliklerin yanında 

örgüte ait özelliklerle de iliĢkili olduğu görülmektedir. 

Örgütsel performans, örgütün genel baĢarısıdır. Örgütler her faaliyet dönemi 

için ya da belli periyodik sürelerde hedefler belirlemektedir. Örgütlerin belirledikleri 

bu hedeflere ulaĢabilme seviyesi, örgütsel performansını göstermektedir. Örgütsel 

performansta kaliteli mal ve hizmet ortaya koymak, iç ve dıĢ müĢteri memnuniyetini 

sağlamak, mal ve hizmetlerde yenilik ve yaratıcılık sergilemek önemli olmaktadır.  

Örgütün hedeflerine ulaĢabilmesi, doğru iĢe doğru kiĢilerin yerleĢtirilmesi, 

çalıĢanların yetenek, bilgi ve becerilerini kullanacağı ortamların oluĢturulmasına, 

etkin bir örgüt kültürü ve örgütsel politikaların oluĢturulmasına bağlıdır. Örgütsel 

hedeflere ulaĢmak iĢ görenlerin hedeflerini, birimlerin hedeflerini örgütsel hedeflerle 

bütünleĢtirmekten geçmektedir. Bu bağlamda yöneticilere önemli görevler 

düĢmektedir. ĠĢ görenlerin performansının yüksek olmasının, birimlerin 

performanslarının artmasını, her bir birimin performansının artması ise örgütün 

performansının artmasını sağlamaktadır. 
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2.5.4. Performans Boyutları 

 

Borman ve Motovidlo (1993) tarafından iĢ performansı, görev ve bağlamsal 

performans olarak iki boyutta değerlendirilmiĢtir. Hem görev hem de bağlamsal 

performans, bireylerin belirli davranıĢlarını tanımlamaktadır (Motovidlo, Borman ve 

Schmit, 1997: Griffin vd., 2000:519). AĢağıda bu iki boyuta değinilecektir. 

 

 

2.5.4.1. Görev Performansı 

 

Görev performansı (task performance), örgütün temel teknik süreçlerine 

dolaylı katkı sağlayan, mal ve hizmet üretimi ve örgütsel faaliyetlerle doğrudan ilgili 

davranıĢ kalıplarını içeren bir performans boyutudur (Van Scotter vd., 2000:526). 

Görev performansı (karĢılıklı Ģartların yerine getirildiği) iĢveren ve iĢ gören 

arasındaki sözleĢmenin bir parçasıdır. Görev performansı kendi içinde çok boyutlu bir 

yapı olarak tanımlanmaktadır. Campbell (1990) sekiz performans faktörlü hiyerarĢik 

bir model önermiĢtir. Bu modeldeki beĢ faktör görev performansıyla ilgilidir 

(Sonnentang vd., 2010: 428):  

 ĠĢ-özel görev yeterliliği  

 ĠĢle ilgili olmayan-özel görev yeterliliği  

 Yazılı ve sözlü iletiĢimde yeterlilik  

 Denetim, liderlik durumu  

 Yönetim /Ġdare 

Görev performansının iki temel özelliği bulunmaktadır (Rotundo ve Sackett, 

2002: 67): Birincisi iĢin teknik temeline katkı sağlayan aktiviteleri gerektirmektedir. 

Ġkincisi ise iĢin resmi bir parçası olarak tanımlanmaktadır. Ayrıca teknik temele katkı, 

bu performans boyutunun diğerlerinden ayırt edilmesini sağlamaktadır. Ancak iĢin 

resmi bir parçası olma özelliği görevi farklı görevlerle karĢılaĢtırmada zor olmaktadır 

(a.g.m: 67).   

Görev performansı, atanmıĢ bir kiĢi (ya da bir çalıĢma grubunun kiĢiler) 

tarafından bir görev planının gerçekleĢtirilmesi ile oluĢan çalıĢma sürecidir. Bir görev, 

ona iliĢkin planın ana unsurlarına bağlıdır. Bu unsurlar; görevin hedefleri, bu 

hedeflere ulaĢmak için eylemlerin planı, bu çabaların etkinliğini değerlendirmek için 
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belirli baĢarı ölçüsüdür. Bir görevin ve göreve iliĢkin planın uygulanabilmesi için iĢi 

yapabilecek doğru çalıĢanların belirlenmesi gerekir. Görev performansının baĢarısı 

(uygulamalı iĢin uygun bir Ģekilde tamamlanması) aĢağıdaki konulara dayanmaktadır 

(www.TaskManagementGuide.com, 25.05.2016): 

 

 Görev faaliyetlerinin belirlenmesi (görevin mümkün olan en iyi Ģekilde  

tamamlanacağına dair plan yapılması) 

 Görev sınırlarının belirlenmesi (görev bütçesinin, kalitesinin ve görev 

süresinin gereklilikleri) 

 Sonuçların belirlenmesi (bu iĢin tamamalanmasıyla ne tür çıktıların 

beklendiği) 

 Rollerin belirlenmesi (görev performansına iliĢkin her kiĢinin görevleriyle 

ilgili rollerinin belirlenmesi)  

 

ÇalıĢanların görev performansının yüksek olmasının örgütsel performansı da 

artıracağı beklenmektedir. 

 

 

2.5.4.2. Bağlamsal Performans 

 

Bağlamsal performans, ana görev faaliyetleri ile ilgili değildir. Bağlamsal 

performans örgütsel, sosyal ve psikolojik bağlamda destek veren ve ana görevlerin 

yerine getirilmesinde kritik bir Ģekilde katalizör görevi gören davranıĢları 

içermektedir (Borman, 2004:238). Bağlamsal performans gönüllülük, isteğe bağlı 

faaliyetler, katılım, motivasyon gibi psikolojik koĢulları içinde barındırmaktadır (Van 

Scotter ve Motowidlo, 1996: 525). Bir baĢka ifadeyle, iĢ görenlerin görev tanımı 

içerisinde yer almayan ancak görev performansını etkileyen davranıĢlar olarak da 

ifade edilebilir. 

Borman ve Motowidlo (1993)‘ya göre bağlamsal performans beĢ farklı 

kategoriden oluĢmaktadır: 

 

 ĠĢin resmi bir parçası olmasa bile farklı görev aktivitelerinin yerine getirilmesi 

için gönüllü olmak. 
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 ĠĢi baĢarılı bir Ģekilde yapmak için görev aktivitelerini üstün bir coĢkuyla 

sürdümek. 

 Diğer çalıĢanlara yardımcı olmak ve onlarla iĢ birliği yapmak. 

 Örgütün kurallarını ve prosedürlerini takip etmek ve bunlara uymak. 

 Örgütsel hedefleri savunmak, desteklemek ve onaylamak. 

 

Bağlamsal performansın ektra-rol davranıĢları ile ilgili diğer yapılarla da 

örtüĢtüğü görülmektedir. Borman ve Motowidlo'nun (1993) dikkat çektiği gibi 

bağlamsal performans, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Organ, 1988, 1997), prososyal 

örgütsel davranıĢ (Brief ve Motowidlo, 1986), asker etkinlik modeli (Campbell, 1990) 

ve yönetim etkinliği modelleri ile kullanılmaktadır. ĠĢ görenin örgütte sergilediği tüm 

davranıĢlar, örgüt içindeki iĢ birliği ve diğerlerine yardım etmeyi içeren bağlamsal 

performansla örtüĢme halindedir. Ayrıca, duygusal değiĢkenler (iĢ tatmini, stres gibi) 

iĢ birliği ve diğerlerine yardım etmeyi etkileyebilir (Bess, 2001:6). 

Bağlamsal performans da kendi içerisinde iki boyuta ayrılmaktadır (Jawahar 

ve Carr, 2007 : 332): Birinci boyut iĢe adama ya da örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

ilgili boyuttur. Kuralları takip etme, sıkı çalıĢma, insiyatif alma ve örgütün itibarını 

artıracak yöntemlerle iliĢkili faaliyetlerde bulunma gibi davranıĢlar bu boyut 

içerisinde yer almaktadır. Ġkinci boyut ise iĢ arkadaĢları, örgüte yeni gelenler ve 

yöneticiler gibi örgüt üyelerine yönelik vatandaĢlık davranıĢlarıdır. Yardım etme, 

iĢbirliği ve gönüllülük bu davranıĢlar arasındadır. Görev performansında olduğu gibi 

çalıĢanların bağlamsal performansının yüksek olmasının örgütsel performansı 

artıracağı da beklenen bir sonuçtur. 

 

 

2.5.5. Görev Performansı ve Bağlamsal Performans Arasındaki Farklar 

 

Görev performansı ve bağlamsal performans, tüm performansa etki etmekle 

birlikte kendi içerisinde farklılıklar göstermektedir. 

Borman ve Motovidlo (1993)  tarafından yapılan ayrımı test etmek için 

Motovidlo ve Van Scotter (1994) tarafından yapılan çalıĢmada, görev ve bağlamsal 

performansın genel performansa bağımsız bir Ģekilde katkıda bulunduğu tespit 

edilmiĢtir. Deneyimin daha çok görev performansıyla, kiĢisel özelliklerin ise 
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bağlamsal performansla iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir (Motovidlo ve Van Scotter, 

1994). 

Görev performansı, örgütteki temel dönüĢüm sürdürme faaliyetlerine katkı 

sağlayan, üretim, mal satıĢları, envanter, astları yönetmek ve dağıtım davranıĢlarını 

kapsamaktadır. 

Bağlamsal performans, örgüt kültürüne ve iklimine katkıda bulunan 

davranıĢları; gönülllü olarak ekstra çalıĢmayı, hevesle sebat etmeyi, iĢ birliği yapmayı 

ve baĢkalarına yardım etmeyi, kuralları ve prosedürleri izlemeyi, örgütü savunmayı ve 

desteklemeyi içermektedir (Motowidlo ve Schmit,1999; Befort ve Hattrup, 2003:17). 

Ayrıca, görev performansı için kiĢilik gibi motivasyonel özellikler ile eğilimle ilgili 

değiĢkenler temel belirleyiciler olmalıdır (Borman, 2004:238). 

Görev performansı, örgüte teknik olarak doğrudan ya da dolaylı katkı 

sağlarken bağlamsal performans örgüte sosyal ve psikolojik destek sağlamaktadır. 

Görev performansı farklı iĢler için değiĢiklik gösterirken, bağlamsal performans 

aktiviteleri yaklaĢık olarak bütün iĢler için benzerlik göstermektedir. Görev 

performansı, rol içi davranıĢlar ve ücret ile iliĢkiliyken, bağlamsal performans daha 

çok rol dıĢı davranıĢlarla ilgilidir. Görev performansı için gerekli olan insan 

özellikleri bilgi, beceri ve yetenekler iken bağlamsal performans için eğilim ve irade 

ön plandadır (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Van Scotter, 1994; 

Goodman ve Svyantek, 1999:255) 

 

 

2.5.6. Performans ile Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

 

Kahn (1990), çalıĢanın kendini iĢine ne kadar çok adarsa (fiziksel, biliĢsel ve 

duygusal olarak kendini iĢinde hazır bulundurursa) görev performanslarının fazla 

olacağını belirtmektedir. ÇalıĢanların iĢe adanmıĢlığı arttıkça görev performansının 

artacağını, iĢe adanmıĢlığı azaldıkça, görev performansının azalacağını belirtmektedir 

(a.g.m, 1990). 

Goodman ve Svyantek (1999), 356 iĢ gören üzerinde yapılmıĢ olan bir 

araĢtırmada, örgüt kültürünün görev ve bağlamsal performans üzerinde etkili 

olduğunu belirtmektedir. Örgütlerde personelin idealindeki örgüt kültürü ile gerçek 

örgüt kültürü algılaması arasındaki uyumun, hem görev, hem de bağlamsal 
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performans için önemli olduğu ve uyumun yüksek olmasının performansı da 

artıracağı belirtilmiĢtir. 

Griffin vd., (2000) tarafından yapılan bir araĢtırmada, bağlamsal performans 

ve etkinlik arasındaki iliĢkide görevin zorluğunun moderatör etkiye sahip olduğu 

belirtilmektedir. Bağlamsal performansın teknik alanlardaki etkinliğe katkı sağladığı 

belirtilmiĢtir. 

Hattrup (2003) tarafından yapılan araĢtırmada, görev ve bağlamsal 

performansı yansıtan davranıĢların öneminin derecelendirilmesi üzerine yönetsel iĢ 

rolleri ve yönetsel deneyimin etkileri araĢtırılmıĢtır. Yönetsel rol değiĢkenlerinin 

kontrolünden sonra, deneyimin uyum ve ekstra çaba decelendirmesi üzerinde çok 

yüksek oranda etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Witt, Andrews ve Carlson'ın (2004), finansal hizmet veren bir kurumun 92 

çağrı merkezi müĢteri hizmetleri temsilcisi ile yaptıkları araĢtırmada, duygusal 

tükenme ve çağrı yoğunluğu performansı, sorumluluk düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. Sorumluluk düzeyi yüksek olan çalıĢanlar, duygusal tükenme 

seviyeleri yüksek ise yüksek performans düzeyine ulaĢamamaktadırlar.   

Yelboğa (2006), tarafından finans sektöründeki bir iĢletmede 177 kiĢi üzerinde 

yapılan araĢtırmada iĢ performansı ile kiĢilik özellikleri arasında pozitif ve anlamlı bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Tacheva (2006), kadın yöneticilerin finansal kontrol ve servis görevi üzerinde 

negatif etkiye sahip olduklarını; kadın yöneticilerin ortak etkisi ve yönetim kurulu 

toplantılarının uzunluğunun nitel kontrol üzerinde negatif etkiye sahip olduğu 

belirtilmiĢtir (Tacheva, 2006: 2). 

Dalton ve Behm (2007) tarafından yapılan araĢtırma ile gürültü ve müziğin 

insan performansı üzerine etkisi ile ilgili literatür gözden geçirilmiĢtir. Yapılan görev 

üzerinde arka planda yer alan müziğin etkisi araĢtırılmıĢtır. Arka planda bulunan 

gürültünün sadece insan performansını değil aynı zamanda insan sağlığını anlama, 

dikkat ve uyanıklılık gibi görevlerin gerekliliklerini de etkilediği görülmüĢtür. Bazı 

çalıĢmalarda gürültüye maruz kalmanın basit bir Ģekilde uyanıklıklığı 

etkileyemeyebileceği tespit edilmiĢtir. Farklı müziklerin insan performansını olumlu 

ya da olumsuz Ģekilde gürültüden daha fazla etkileyeceği tespit edilmiĢtir.  

Aryee vd., (2008), kuzey-doğu Çin‘deki üç üretim iĢletmesinde 285 ast-

yönetici çifti ile yaptıkları çalıĢmada, kötü niyetli yönetim ile duygusal tükenme 

arasında pozitif iliĢki bulunmuĢtur. Duygusal tükenmenin bağlamsal performansın 
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kiĢiler arası iliĢkilerde kolaylık sağlama ve iĢe adanma boyutlarıyla negatif iliĢkili 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bağlamsal performansın kiĢiler arası iliĢkilerde kolaylık 

sağlama ve iĢe adanma boyutları ve kötü niyetli yönetim arasındaki iliĢkide duygusal 

tükenmenin aracılık rolü ortaya konulmuĢtur. ĠĢ birim yapısının, kötü niyetli yönetim 

ve bağlamsal performansın her iki boyutuyla arasındaki iliĢkide moderatörlük etkisi 

gözlenmiĢtir. Mekanik iĢ yapılarındaki iliĢkinin organik yapılardan daha güçlü olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Gürbüz (2008), Ġstanbul bölgesinde bankacılık, hazır giyim, turizm, medikal 

malzemesi satıĢı, tekstil imalatı ve perakende sektörlerinde faaliyet gösteren 

iĢletmelerdeki 494 iĢ gören üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada, 

duygusal zekanın iĢ görenlerin bazı demografik özellikleri ile iliĢkili olduğu 

görülmüĢtür. AraĢtırmada duygusal zekanın iĢ performansı, iĢ tatmini, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile anlamlı bir iliĢkisi bulunmamıĢtır. 

Özutku (2008), çalıĢanların duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığı ile iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırmasını, Türk Silahlı Kuvvetleri 

bünyesinde faaliyet gösteren bir fabrikada yapımıĢtır. AraĢtırmada, çalıĢanların örgüte 

duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığının orta düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

Örgüte duygusal ve devamlılık bağlılığı ile iĢ performansı arasında anlamlı pozitif bir 

iliĢki olduğu, normatif bağlılık ile iĢ performansı arasında ise anlamlı bir iliĢki 

olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Gürbüz vd., (2010) yaptıkları çalıĢmada temel benlik değerlendirmenin, iĢ 

görenlerin iĢ tatmini ve iĢ performansı ile iliĢkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma 

Ankara'da biliĢim sektöründe faaliyet gösteren büyük ölçekli üç iĢletmede çalıĢan 

toplam 112 beyaz yakalı iĢ gören üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmada temel benlik 

değerlendirmesinin iĢ görenlerin iĢ tatmini ve iĢ performansını anlamlı derecede 

yordadığı bulgulanmıĢtır. Ayrıca, temel benlik değerlendirmesinin iĢ tatminini 

açıklama gücünün, iĢ performansına göre daha fazla olduğu tespit edilmiĢtir. 

Devonish ve Greenidge (2010) bağlamsal performans, zarar verici iĢ 

davranıĢları ve görev performansı üzerine örgütsel adaletin üç boyutlu (dağıtımsal 

adalet, prosedürel adalet ve etkileĢimsel adalet) doğrudan etkisini araĢtırmıĢtır. 

Ayrıca, adalet performans iliĢkisinde duygusal zekanın yetenek ölçüsü olarak 

moderatör etkilerini incelemiĢtir. Her üç adalet boyutunun görev performansı, 

bağlamsal performans ve zarar verici iĢ davranıĢları üzerinde etkisi olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Bir bütün olarak duygusal zeka ve alt boyutları; kendi duygularını ifade 
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etme ve değerlendirme, baĢkalarının duygularını tanıma ve değerlendirme, duyguları 

düzenleme, duygu kullanımının prosedürel adalet ve bağlamsal performans arasındaki 

iliĢkide moderatörlük etkisi tespit edilmiĢtir. 

Lee vd. (2010) tarafından yapılan çalıĢma üretim iĢletmeleri, sigorta Ģirketleri 

ve kâr amacı gütmeyen 17 iĢletmede 505 katılımcıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. ArkadaĢlık 

iliĢkileri ve sorumluluk duygusuyla hareket etme arasındaki etkileĢimin, bireysel 

bağlamsal performansı önemli ölçüde açıkladığı tespit edilmiĢtir. 

Onay (2011) tarafından yapılan araĢtırmada, duygusal emek ile duygusal zeka 

arasında, duygusal emek ile performans, duygusal zeka ile iĢ performansı, duygusal 

zeka ve duygusal emek boyutlarındaki pozitif ve anlamlı iliĢkinin iĢ performansını da 

olumlu yönde etkileyeceği tespit edilmiĢtir. 

Ünlü ve Yürür (2011) tarafından yapılan araĢtırma, duygusal emek 

davranıĢları sergileme tiplerinin ve duygusal tükenmiĢlik düzeylerinin, görev ve 

bağlamsal performans algıları üzerindeki etkilerini belirlemeye çalıĢmıĢtır. Yalova 

ilindeki 214 hizmet sektörü çalıĢanı üzerinde bir araĢtırma yapılmıĢtır. Yapılan 

araĢtırma ile duygusal emek alt boyutlarından derinlemesine davranıĢın, görev ve 

bağlamsal performans sergileme niyetlerini artırdığı belirlenmiĢtir. Ayrıca 

tükenmiĢlik sendromunun, en önemli boyutu olan duygusal tükenmenin, görev ve 

bağlamsal performans sergileme niyetleri üzerinde negatif yönde anlamlı etkilere 

sahip olduğu ortaya konulmuĢtur. Yüzeysel davranıĢ ile görev performansı arasında 

pozitif bir iliĢki, yine yüzeysel davranıĢın bağlamsal performans üzerinde olumlu 

etkisi tespit edilmiĢtir. 

Ghalandari vd., (2012: 323) araĢtırmalarında, yüzeysel davranıĢın iĢ 

performansını olumsuz etkilediğini, derinden davranıĢın ise olumlu etkilediğini tespit 

etmiĢtir. 

Tolentino (2013)‘nun yaptığı araĢtırmada akademik personelin iĢ performansı 

yüksek çıkmıĢ, örgütsel bağlılığın üç boyutu arasında duygusal bağlılığın akademik 

personelin iĢ performansıyla önemli ölçüde iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

Hernaus ve Mikulic (2013)‘in yaptıkları araĢtırma, 48 örgütten 512 Hırvat 

bilgi çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada, iĢ tasarımı ve iĢ 

performansı arasında önemli bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Bilgi iĢçilerinin görev 

özelliklerinin istatistiksel olarak görev performansı üzerinde, bağlamsal 

performanstan daha güçlü bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bilgi iĢçilerinin 

sosyal özelliklerinin bağlamsal performans üzerinde görev performasından daha 
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önemli bir etkisi olduğu belirtilmiĢtir. Bilgi iĢçilerinin bilgi özelliklerinin hem görev 

hem de bağlamsal performans üzerinde güçlü ve olumlu bir etki sağladığı tespit 

edilmiĢtir. 

Çakıcı ve Doğan (2014), örgütsel sinizmin iĢ performansı üzerindeki etkisini 

incelemiĢtir. AraĢtırma bir kamu üniversitesindeki Meslek Yüksekokullarının 

akademik ve idari personeline yüz-yüze anket tekniği kullanılarak yapılmıĢtır. 

AraĢtırma 116 akademik, 68 idari personel ile yapılmıĢtır. AraĢtırma ile iĢ 

performansı üzerinde örgütsel sinizm faktörlerinin etkili olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Kayapalı ve Kayabey (2015) tarafından yapılan araĢtırmada, bir iĢletmedeki 

örgütsel adalet algısının, mevcut performans değerlendirme sisteminden duyulan 

memnuniyet üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. YaĢ, gelir düzeyi, eğitim düzeyi, toplam 

çalıĢma süresi ve iĢletmedeki çalıĢma süresi açısından çalıĢanların örgütsel adalet 

algısında ve performans değerlendirme sisteminden duydukları memnuniyette anlamlı 

bir fark tespit edilmemiĢtir. AraĢtırmada, örgütsel adalet algısının performans 

değerlendirme sisteminden duyulan memnuniyet üzerinde anlamlı ve oldukça güçlü 

bir etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kale (2015) tarafından yapılan araĢtırma, Kapadokya Bölgesinde yer alan dört 

ve beĢ yıldızlı otel çalıĢanlarından elde edilen veriler ile gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtımada, iĢ tatmininin yaĢam tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

belirlenmiĢtir. Lider desteğinin iĢ tatminini ve yaĢam tatminini pozitif yönde 

etkilediği, iĢ arkadaĢları desteğinin ise sadece yaĢam tatminini etkilediği tespit 

edilmiĢtir.  Lider desteği ile iĢ arkadaĢları desteğinin iĢ performansı üzerinde 

doğrudan bir etkisi bulunmadığı bulgulanmıĢtır. Lider desteğinin iĢ tatmini ve yaĢam 

tatmini aracılığıyla, iĢ arkadaĢları desteğinin ise yaĢam tatmini aracılığıyla iĢ 

performansını etkilediği tespit edilmiĢtir.  

Jyoti ve Bhau (2015) tarafından yapılan araĢtırmada, dönüĢümcü liderlik, iĢ 

performansı arasındaki iliĢkide lider-üye etkileĢimi ve iliĢkisel kimliğin rolü 

incelenmiĢtir. AraĢtırma, yükseköğretim sektöründeki öğretmenler ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Verilere doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢtır. Yapısal EĢitlik 

Modeli kullanılmıĢtır. DönüĢümcü liderliğin, pozitif Ģekilde, lider-üye etkileĢimine 

yol açtığı tespit edilmiĢtir. Lider-üye etkileĢiminin iĢ performansını pozitif etkilediği, 

dönüĢümcü liderlik ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide lider-üye etkileĢiminin 

aracılık yaptığı bulgulanmıĢtır. DönüĢümcü liderliğin iliĢkisel kimliğin önemli bir 

belirleyicisi olduğu, daha yüksek iliĢkisel kimliğin iĢ performansını artırdığı, iliĢkisel 
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kimliğin dönüĢümcü liderlik ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide moderatör etkisi 

olduğu bulgulanmıĢtır. 

 

 

2.6. DIġSAL VE ĠÇSEL MOTĠVASYON, PSĠKOLOJĠK SERMAYE, Ġġ 

TATMĠNĠ VE PERFORMANS DEĞĠġKENLERĠ ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠLER 

 

 Bu baĢlık altında, dıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ 

tatmini ve performans arasındaki iliĢkiler yer almaktadır. 

 

2.6.1. DıĢsal ve Ġçsel Motivasyon, Psikolojik Sermaye Arasındaki ĠliĢkiler 

 

DıĢsal motivasyon ile içsel motivasyon birbirleriyle etkileĢim halindedir. 

DıĢsal motivasyon araçlarını kullanarak bireyin içsel motivasyonu artırılabilir.  

DıĢsal motivasyon faktörlerinin psikolojik sermayeyi olumlu yönde 

etkileyeceği düĢünülmektedir. DıĢsal motive edici faktörlerin iĢin doğası dıĢındaki 

ödüller olarak, iĢin doğası ile ilgili olan içsel motivasyonu etkileyeceği, doğru 

kullanıldığında bireyin içsel motivasyonunu artıracağı söylenebilir. Ayrıca psikolojik 

sermayenin de içsel motivasyonu pozitif yönde etkileyeceği söylenebilir. 

 

 

2.6.2. Psikolojik Sermaye ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

 

Psikolojik sermaye ile iĢ tatmini arasında pozitif iliĢki olduğu birçok 

çalıĢmada karĢımıza çıkmaktadır. Larson ve Luthans (2006) çalıĢanların psikolojik 

sermaye ile iĢ tatmini arasında pozitif iliĢki tespit etmiĢlerdir. Youssef ve Luthans 

(2007) çalıĢanların umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılık seviyeleri arttıkça 

tatmin ve örgüte bağlılıklarının da arttığını belirtmiĢlerdir. Luthans vd. (2008), 

çalıĢanların psikolojik sermayeleri ile performansları, iĢ tatminleri ve örgüte 

bağlılıkları arasında pozitif iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Çetin (2011) yaptığı araĢtırmada, örgütsel psikolojik sermayenin umut ve 

iyimserlik boyutlarının örgütsel bağlılıkla pozitif iliĢkisinin olduğunu, iĢ tatminin de 

umut, iyimserlik ve psikolojik dayanıklılıkla pozitif iliĢkisinin olduğunu ortaya 



101 
 

koymuĢtur. Ayrıca örgütsel psikolojik sermayenin iĢ görenlerin örgütsel bağlılık ve iĢ 

tatminlerinde önemli bir belirleyici olduğunu tespit etmiĢtir. ÇalıĢanların psikolojik 

sermaye ve iĢ tatminlerini incelemek amacıyla Kaplan ve Biçkes (2013) tarafından 

yapılan araĢtırma, beĢ yıldızlı otelde çalıĢan 181 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Psikolojik sermayenin alt boyutlarından psikolojik dayanıklılık ve iyimserliğin, iĢ 

tatmini ile pozitif ve anlamlı bir iliĢkisi, dolayısıyla, psikolojik dayanıklılık ve 

iyimserlik arttıkça iĢ tatmininin de artacağı tespit edilmiĢtir. Öz yeterlilik ve umut 

boyutları ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Çetin ve Varoğlu 

(2015)  yaptıkları araĢtırmada, psikolojik sermayenin iĢten ayrılma niyetini azalttığı, 

algılanan performansı ve iĢ tatminini artırdığını ortaya koymuĢlardır. 

 

 

2.6.3. Psikolojik Sermaye ve Performans Arasındaki ĠliĢki 

 

Psikolojik sermaye ve performans iliĢkisi birçok araĢtırmaya konu olmuĢtur. 

AraĢtırmalarda daha çok psikolojik sermayenin performansı olumlu yönde etkilediği 

ortaya konulmuĢtur.  

Pozitif duygu durumu bireyler üzerinde olumlu etki yapmakta ve pozitif 

çıktılara yol açmaktadır. Bu pozitif durum, iyimserlik ve dayanıklılığı da olumlu 

olarak etkilemekte ve pozitif çıktılar sağlamaktadır (Fredrickson, 2003). Psikolojik 

sermaye öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanıklılığı içeren bireylerin pozitif 

kaynaklarıyla ilgilidir. Bu pozitif kaynaklar, bireylerin tutum ve davranıĢlarını da 

pozitif olarak etkileyecektir. Örgütsel davranıĢ akademik alanının baĢlangıcı Western 

Electric ġirketinin Hawthorne AraĢtırmaları‘na kadar uzanmaktadır ki çalıĢanların 

pozitif duyguları ile performansları arasında iliĢki olduğu kabul edilmiĢtir. Yıllar 

geçtikçe Örgütsel DavranıĢ alanın araĢtırmacıları, pozitif pekiĢtirme ve pozitif etki, 

pozitif odaklı iĢ gören tutumları, hatta mizahın performans üzerinde önemli bir etkisi 

olduğuna dair yapılar bulmuĢlardır (Luthans, 2002:57). 

Duygusal Olaylar Teorisine göre (Weiss ve Cropanzano, 1996:1-79), 

çalıĢanların pozitif duyguları onları olumlu davranıĢa yöneltirken, negatif duygular ise 

çalıĢanlarda olumsuz tutum ve davranıĢları beraberinde getirmektedir. 

Martin Seligman (2007), ÖğrenilmiĢ Ġyimserlik kitabında bu konuyla ilgili bir 

çalıĢmasını anlatmakta ve bir örnek vermektedir. TanınmıĢ bir sigorta Ģirketinin 

yöneticisi John Creedon‘un daveti üzerine baĢarılı ve baĢarısız sigorta satıcılarına 



102 
 

mesleki beceri ve yetenek testinin ötesinde bir de iyimserlik testi uygulanmıĢtır. 

KiĢileri takip ettiklerinde görmüĢlerdir ki kiĢilerin iyimserlik puanları, onların yetenek 

ve beceri puanından daha güçlü olarak onların baĢarısını öngörebilmektedir. Creedon 

Ģirketi, üç milyon dolarlık bir potansiyel zararı göze alarak Seligman‘ın  deney 

yapmasına izin vermektedir. Yetenek ve beceri puanları düĢük, ama iyimserlik 

puanları olağanüstü yüksek bir grup insanı (129 kiĢi) ―özel güç‖ adı altında iĢe 

almasına olanak sağlamaktadır. Bu insanlar diğerlerinden farklı bir kategoride iĢe 

alındıklarını bilmemektedirler. Ġki yıl, üç yıl bu insanları takip ettiklerinde; özel güce 

sahip olan çalıĢanlar, ilk yıl, yetenek ve beceri testinde yüksek olanlar kadar baĢarı 

gösterememiĢ, ama her ay daha iyi, daha iyi yaparak ilerlemeyi sürdürmüĢlerdir. 

Ġkinci yılın sonunda yüksek yetenek ve beceri gurubundan birçok kiĢi yorgunluk ve 

bıkkınlıktan iĢi bıraktığı halde, özel gruptan hiç kimse yorgunluk ve bıkkınlıktan iĢi 

bırakmamıĢ ve aksine Ģevkle daha iyi performans gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Dört 

yıl sonra en iyi satıcılar olarak Ģirkette çalıĢmaya devam etmiĢlerdir. Bu deneyimden 

sonra John Creedon Ģirketine sigorta pazarlamacısı alınırken, insanların iyimserlik 

puanı göz önünde bulundurulmuĢtur (Cüceloğlu, www.dogancüceloğlu.net, 

12.06.2016). 

Luthans vd. (2005)‘nin Çin‘li iĢgörenler ile yaptıkları araĢtırmada, psikolojik 

sermaye ve performans iliĢkisi incelenmiĢtir. Ġkisi özel ve biri devlet iĢletmesi olan ve 

burada çalıĢan 422 iĢ gören üzerinde yapılan araĢtırmada, psikolojik sermayenin 

umut, iyimserlik ve dayanıklılığın ayrı olarak performans üzerinde olumlu etkisi tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, bir üst yapı olarak psikolojik sermayenin de performansı etkilediği 

ortaya konulmuĢtur. Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) yaptıkları araĢtırmada, 

psikolojik sermaye alt boyutlarının ayrı ayrı ve üst yapı olarak psikolojik sermayenin 

performans ve iĢ tatmini üzerinde nasıl etki yaptığını belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Bu 

araĢtırma, iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümdeki örneklemi yönetim 

öğrencileri oluĢtururken, ikinci bölümdeki örneklemi ise hizmet sektörü çalıĢanları ve 

yüksek teknolojili üretim sektöründeki mühendisler ve teknisyenler oluĢturmaktadır. 

Psikolojik sermaye düzeyleri ile iĢ tatmini ve performans arasında pozitif iliĢki olduğu 

ortaya çıkartılmıĢtır. Ayrıca psikolojik sermaye düzeyinin, alt boyutlarına göre 

performans ve iĢ tatmini ile daha güçlü bir iliĢkisi olduğu tespit edilmiĢtir (a.g.m) 

Sun vd.(2012)‘nin yaptığı araĢtırmada psikolojik sermaye, iĢe gömülmüĢlük 

ve performans arasındaki iliĢki ampirik olarak incelenmiĢtir. Bu çalıĢmayla 

hemĢirelik araĢtırma ve uygulamalarında psikolojik sermaye ve iĢe gömülmüĢlüğün 

http://www.dogancüceloğlu.net/
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teorik geliĢimi de sunulmuĢtur. AraĢtırma Çinde‘ki Heilongjiang‘da beĢ üniversite 

hastanesinde çalıĢan hemĢirelerle yapılmıĢtır. Katılımcılara 1000 anket dağıtılmıĢ 

ancak bu anketlerin 733‘ü dönmüĢtür. Bu araĢtırmada, psikolojik sermaye, iĢe 

gömülmüĢlük ve iĢ performansı arasında güçlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca, 

hemĢirelerin bireysel ve toplu bir Ģekilde psikolojik durumlarının geliĢtirilmesinin iĢ 

performansı üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu belirtilmiĢtir. 

 

  

2.6.4. DıĢsal ve Ġçsel Motivasyon ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki 

 

Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, Hezberg‘in Çift Faktör Kuramı, Vroom‘un 

Beklenti Kuramı, Hackman ve Oldman‘nın ĠĢ Özellikleri Kuramı ve BiliĢsel 

Değerlendirme Kuramı ve ilgili çalıĢmalar çerçevesinde dıĢsal ve içsel motivasyon 

faktörlerinin iĢ tatminini pozitif yönde etkileyeceği düĢünülmektedir. 

Herzberg'in Çift Faktör Kuramı‘na göre iĢin içeriği ile ilgili olan içsel 

motivasyon araçları iĢ göreni motive ederken, dıĢsal araçlar iĢ tatminsizliğini 

gidermektedir. Bu kurama göre, sadece içsel faktörler (zorlayıcı iĢ, bir iĢi baĢarmak, 

iĢin çeĢitliliği, bağımsızlık, sorumluluk, kiĢisel ve profesyonel geliĢim, iĢgörenin 

yapmıĢ olduğu katkının önemi) yüksek düzeyde motivasyon sağlayabilmektedir. 

DıĢsal motivasyon araçları ise (çalıĢma koĢulları, ücretlendirme, Ģirketin imajı, iĢ 

güvencesi, terfi, sosyal ortam, statü sembolleri) iĢ görenleri motive etmemekte, ama 

motive olması için uygun koĢulları sunmaktadır  (Brislin vd., 2005: 89; Mahaney ve 

Lederer, 2006:42 ; akt Dündar vd., 2007:109). 

ĠĢ tatmini, motivasyon ve performans arasındaki iliĢkiler incelendiğinde, iĢ 

tatmini ile motivasyon,  iĢ tatmini ile performans, motivasyon ile performans arasında 

pozitif ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. Performansı en fazla etkileyenin 

ise motivasyon olduğu görülmüĢtür (Köroğlu, 2011). 

Kesici (2006)‘nin yapmıĢ olduğu tez çalıĢması, çalıĢanların iĢ tatmini ve 

motivasyonuna bakıĢ açısını değerlendirmek amacıyla Denizli ilindeki kamu ve özel 

sektör bankalarındaki çalıĢanlarla yapılmıĢtır. ÇalıĢanların en çok tatmin duydukları 

husus, yapılan iĢin kiĢisel ahlaki değerlerle olan uyum derecesinden duyulan tatmin, 

en çok tatminsizlik duydukları husus, tatminsizlik oranı ile iĢ dıĢında baĢka iĢleri 

olarak tespit edilmiĢtir. Banka çalıĢanlarının iĢ tatminlerine ve iĢ motivasyonlarına 

etki eden faktörlere bakıĢ açılarında, kamu ve özel sektörde, önem arz edecek 
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derecede farklılık göstergesi olabilecek bir bulgu tespit edilmemiĢtir. Maddi 

gereksinimler belirli ölçüde tatmin edildiği zaman, psiko - sosyal gereksinimlerin 

varlığını hissettirmeye baĢlayacağı belirtilmiĢtir. Ayrıca geliĢmekte olan ülkelerde 

ücret, çalıĢma ortam ve Ģartları gibi hijyen faktörlerin insanları motive edebildiği 

ortaya konulmuĢtur. 

Oraman (2011)‘nın tekstil çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırma, iĢ 

motivasyonu ve iĢ tatminini sürdürebilmek bakımından bireylerin motivasyonları 

üzerinde psiko-sosyal, ekonomik, örgütsel ve yönetsel araçların etkinliği, iĢ 

motivasyonu ve iĢ tatmini ile iliĢkili olduğu ortaya konulmuĢtur. Bu araĢtırmada, 

ekonomik araçların çalıĢanların algıladıkları motivasyon düzeyiyle önemli ve pozitif 

iliĢkili olduğu  ortaya çıkmıĢtır. 

Singh ve Tiwarit (2011) motivasyon ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. Motivasyon ve iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ĠĢ 

tatmininde artıĢ olduğunda motivasyonun artacağı, motivasyon arttığında ise iĢ 

tatmininin artacağı belirtilmektedir. Hizmet süresi ve yaĢın, iĢ görenlerin motivasyon 

düzeyleri üzerinde bir etkisi olmadığı bulgulanmıĢtır. ĠĢ görenlerin tatminine katkıda 

bulunan en önemli faktör tazminat paketi iken kendini gerçekleĢtirme en az önemli 

faktör olarak tespit edilmiĢtir. 

Malezya‘da Amway ġirketi‘nde çalıĢan 200 satıĢ temsilcisi üzerinde yapılan 

araĢtırmayla, içsel ve dıĢsal motivasyonun iĢ tatmini üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır 

(Edrak vd., 2013). AraĢtırma sonucunda, iĢ tatmini ile iç ve dıĢ motivasyon arasında 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ġçsel motivasyon, dıĢsal motivasyona göre iĢ tatminine 

daha çok katkı sağlamaktadır. Ġçsel, dıĢsal motivasyon ve iĢ tatmini arasında pozitif 

iliĢki tespit edilmiĢtir.Ġçsel ve dıĢsal motivasyon, iĢ tatmininin  belirleyicisi olarak 

tanımlanmıĢtır. Hem içsel motivasyonun hem de dıĢsal motivasyonun daha iyi iĢ 

tatmini için önemli ölçüde katkı sağladığı belirtilmiĢtir. Cinsiyetin içsel ve dıĢsal 

motivasyonu etkilemediği, ancak yaĢın içsel ve dıĢsal motivasyonu etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Uygun içsel motivasyon faktörlerinin saptanmasının yüksek iĢ tatminini 

teĢvik edebileceği ortaya konulmuĢtur (a.g.m). 

Mafini ve Dlodlo (2014), Güney Afrika‘da 246 kamu çalıĢanıyla yaptıkları 

araĢtırmada, istatistiksel olarak iĢ tatmini ile dört dıĢsal motivasyon faktörü arasında 

önemli iliĢki tespit etmiĢtir. Bunlar ücret, çalıĢma kalitesi, denetim ve takım çalıĢması 

olarak belirlenmiĢtir. Promosyon ile iĢ tatmini iliĢkisi anlamlı bulunmazken yaĢam 

tatmini ile iĢ tatmini iliĢkisi anlamlı bulunmuĢtur. 
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2.6.5. DıĢsal Motivasyon, Ġçsel Motivasyon ve Performans Arasındaki 

ĠliĢki 

 

DıĢsal ve içsel motivasyon faktörlerinin çalıĢan performansını artırdığını bir 

çok çalıĢmada görmek mümkün olmaktadır. 

Ġçsel motivasyonun doğal bir psikolojik süreç olduğu bilinmektedir. Ġçsel 

motivasyon, insan yaĢamının özünde olan proaktif bir belirti olarak nitelendirilir. Bu 

motivasyon, kalıcı karakter ve bazı durumlarda oldukça baskın bir yapı olarak 

karĢımıza çıkmaktadır (Elliot ve Dweck, 2005: 583-584; Ayan, 2015:121). 

Deci ve Ryan (1985)'nın Öz Belirleme Teorisi (Self-Determination Theory) 

çerçevesinde geliĢtirdikleri içsel motivasyon faktörleri çalıĢanların iĢ performansına 

etki etmektedir. Ġçsel motivasyona sahip çalıĢanlar, iĢlerini ilginç buldukları ve 

iĢlerini severek yaptıklarında dıĢsal unsurdan değil yalnızca iĢin kendisini yapmakla 

motive olduklarını ve görevlerine yönelik çabalarını artırdıklarını belirtmektedirler 

(Deci ve Ryan, 2000; Cerasoli vd., 2014). Ġçsel motivasyon, iĢ görenin çalıĢtığı iĢ 

tatmin edici olduğunda gerçekleĢmektedir (Janus, 2014).  

Chaudhry (2008), satıĢ elemanlarının motivasyon ve iĢ performansını 

artırmada yöneticilerin pozitif baĢarı odaklı motivasyon davranıĢları ve otoritenin 

etkisini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma, iki perakende iĢletmesinin 105 satıĢ elemanından 

toplanan datalarla gerçekleĢtirilmiĢtir. Pozitif davranıĢlar sergileyen yöneticilerin, 

satıĢ elemanlarının içsel motivasyonlarını ve performanslarını arttırdığı 

bulgulanmıĢtır. Ġçsel motivasyonun satıĢ elemanlarının performansı üzerinde daha 

büyük etkisi olduğu bulgulanmıĢtır. 

Korkmaz‘ın (2008) 120 sağlık çalıĢanı üzerinde yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların 

gelir düzeylerinin, maddi ve manevi ödül almanın, kara katılmanın, sosyal yardım 

almanın, statü ve yetki sahibi olmanın, emeklilik güvencesinin, bağımsız çalıĢma, 

öneri sistemlerinin, yükselme olanaklarının, iĢin çekici olmasının, fiziksel çalıĢma 

Ģartlarının, adaletli ve sürekli disiplin sisteminin performansı etkilediği belirtilmiĢtir. 

William (2011) yaptığı çalıĢmada, örgütlerde yüksek performansa ulaĢmak 

için iĢ görenlerin en iyi nasıl motive edileceğini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sorusunu 

açıklamada Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, Herzberg‘in Çift Faktör Teorisi, John 

Adair Fifty-Fifty Teorisi ve Vroom‘un Beklenti Teorisi dikkate alınmıĢtır. 

AraĢtırmada paranın bir motivatör özelliği olduğu fakat yüksek performans için bir 

iĢletmede tek baĢına yeterli olmadığı belirtilmiĢtir. 
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Markova ve Ford (2011), verileri Fourtune 500 Ģirketlerinin araĢtırma ve 

geliĢtirme çalıĢanları ve onların yöneticilerinden topladıkları araĢtırmada, çeĢitli 

ödüllerin bilgi iĢçilerinin performansı üzerinde göreceli etkisini tespit etmeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonuçları göstermiĢtir ki grup ya da bireysel parasal ödüllere 

göre parasal olmayan ödüller, içsel motivasyonun yordayıcısıdır. Ayrıca, içsel 

motivasyonun parasal olmayan ödüller, performans ve yenilik arasında aracılık ettiği 

bulgulanmıĢtır. 

Açıkgöz (2015), empati-tutum-eylem modeli temelinde, yeni ürün geliĢtirme 

projelerinde empati becerisi, motivasyon ve performans arasındaki iliĢkileri 

incelemiĢtir. AraĢtırma 145 ürün geliĢtiren mühendis ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Empati 

becerisi ile motivasyon, motivasyon ile performans arasında pozitif ve anlamlı 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Hem dıĢsal motivasyon ve yeni ürün baĢarısı arasında, hem 

de içsel motivasyon ve yeni ürün baĢarısı arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlı 

bulunmuĢtur. Zor ve karmaĢık projelerin empati becerisi ve dıĢsal motivasyon 

arasındaki iliĢkiye olan etkisinin istatiksel olarak anlamlı olmadığı görülmüĢtür. Yeni 

ürün geliĢtirme projelerinde proje karmaĢası arttıkça empati becerisi ile içsel 

motivasyon arasındaki iliĢkinin arttığı bulunmuĢtur. 

Ġçsel motivasyonun iĢ performansı üzerine yüksek düzeyde pozitif ve anlamlı 

bir etkisi olduğu, çalıĢanların içsel motivasyonları arttıkça iĢ performanslarının da 

arttığı Ayan (2015)‘ın yaptığı çalıĢmada da tespit edilmiĢtir. 

 

 

2.6.6. ĠĢ Tatmini ve Performans Arasındaki ĠliĢki 

 

ĠĢ tatmini, iĢ gören performansını, iĢ gören devir hızını, örgütün büyüme 

hızını, verimliliğini ve baĢarısını etkileyen önemli unsurlar arasında yer almaktadır 

(Örücü ve Esenkal 2005:145). Performans değerlendirmelerinde yansıtılmazsa da 

değerlendirme önemli davranıĢları içerecek Ģekilde tanımlandığında (örneğin, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı gibi), iĢ tatmini ile iliĢkisinin arttığı görülmektedir (Saari ve 

Judge, 2004:397). 

Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, Herzberg‘in Çift Faktör Kuramı, Hackman 

ve Oldman‘nın ĠĢ Özellikleri Kuramı incelendiğinde, iĢ tatmini ve performans 

arasındaki iliĢki açıkça görülebilir. 
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Maslow‘un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi‘ne göre bir iĢ yerinde ihtiyaçlarını karĢılayan 

iĢ görenlerin iĢinden memnuniyet duyması, iĢinden memnuniyet duyan iĢ görenlerin 

ise performanslarının da artacağı beklenebilir. Herzberg‘in Çift Faktör Kuramı‘na 

göre motivasyonel faktörler bireyi iĢ yerine bağlayan, onları motive eden ve tatmin 

sağlayan faktörlerdir. Bireyin baĢarısı için hem motivasyonel faktörlere hem de hijyen 

faktörlerine ihtiyaç duyulabilir. Yine Hackman ve Oldman (1975) ĠĢ Özellikleri 

Kuramı çerçevesinde belirtilen özelliklerin olması, iĢ görenlerin hem motivasyonunun 

hem de iĢ tatmininin artmasına neden olabilmektedir. 

Judge vd. (2001) iĢ tatmini ve iĢ performansı iliĢkisiyle ilgili bir meta analiz 

sunmuĢtur. ĠĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢki bütünleyici bir model olarak 

ortaya çıkmıĢtır. Bu modele dayanarak iĢ tatmini, iĢ performansı üzerinde nedensel bir 

etki göstermektedir. KiĢilik, benlik kavramı, özerklik, normlar, ahlaki yükümlülük, 

bütünleĢme ve analiz düzeyi de iliĢkiyi etkilemektedir. ĠĢ tatmininin iĢ performansı 

üzerinde nedensel bir etki gösterdiği de söylenebilir. 

Wright vd. (2007), iĢ tatmini ile iĢ performansı arasındaki iliĢkide pozitif iyi 

oluĢun moderatörlük rolünü incelemiĢtir. AraĢtırma, Amerika‘nın batı sahilinde 

müĢteri hizmetleri örgütünde çalıĢan 109 yönetici üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmada, 

psikolojik iyi oluĢun performans oranlarıyla iliĢkili olduğu bulgulanmıĢtır. Psikolojik 

iyi oluĢun iĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide moderatörlük rolü olduğu 

bulunmuĢtur. Katılımcıların psikolojik iyi oluĢ düzeyi ve iĢ tatmin düzeyi yüksek 

olduğunda performanslarının da yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Pushpakumari (2008), Sri Lanka‘da 20 özel sektör iĢletmesinde 237 çalıĢanla 

bir araĢtırma yapmıĢtır. Bu iĢletmeler banka, seramik, sigorta, süt tozu ve gazete 

sektöründen belirlenmiĢtir. ĠĢ görenlerin tatmininde içsel ödüllerin önemli bir rol 

oynadığı belirtilmiĢtir. Yöneticilerin dıĢsal ödüller yanında içsel ödüllere de (geliĢme, 

özerklik, tanınma, zorlu iĢ, geri bildirim gibi) öncelik vermeleri gerektiği 

belirtilmiĢtir. Yöneticilerin ve yönetici olmayan çalıĢanların iĢ tatmini ile iĢ 

performansı arasında pozitif ve önemli bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Hussin (2011) yaptığı araĢtırmada, iĢ tatmini ve iĢ performansı düzeyini, iĢ 

tatmin bileĢenleri (ücret, promosyon, iĢin kendisi, denetim ve iĢ arkadaĢları) ve iĢ 

performansı arasındaki iliĢkileri belirlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırma 115 kiĢiyle 

yapılmıĢtır. ÇalıĢmada, iĢ tatmini bileĢenlerinden, ücret dıĢında, promosyon, iĢin 

kendisi, denetim ve iĢ arkadaĢları ile iĢ performansı arasında pozitif yönlü bir iliĢki 
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tespit edilmiĢtir. Bu bileĢenlerin iĢ performansının artıĢına katkı sağladığı 

belirlenmiĢtir. 

Aydemir ve Erdoğan (2013), iĢ tatmini ile iĢ gören performansı arasında 

anlamlı pozitif yönlü bir iliĢki tespit etmiĢtir. Yine ücret tatmininin iĢ tatmini ve iĢ 

gören performansını etkilediği belirtilmiĢtir. Dolayısıyla iĢ görenlerin iĢ tatmini 

artığında performanslarının da artacağı,  iĢ tatminleri azaldığında performanslarının 

da azalacağı belirtilmiĢtir. 

Yvone (2014) yaptığı çalıĢmada, iĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. ĠĢ tatminini; ücret, terfi, denetim (yönetim), yan haklar, Ģarta 

bağlı ödüller, çalıĢma usulleri, iĢ arkadaĢları, iĢin doğası ve iletiĢim olmak üzere 

dokuz boyutla ele almıĢtır. Diğer yandan iĢ performansı, bağlamsal performans ve 

görev performansı boyutlarıyla incelenmiĢtir. ĠĢ görenlerin bağlamsal ve görev 

performansının yüksek olduğu, hatta bağlamsal performanslarının görev 

performansından biraz daha yüksek olduğu bulgulanmıĢtır. ĠĢ tatmini ve iĢ 

performansının birbiriyle önemli oranda iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ görenlerin 

tatmin seviyesinin yüksek olmasının performansın da daha yüksek olmasını 

sağlayacağı ifade edilmiĢtir. ĠĢinden memnun olan iĢ görenlerin performansının da 

yüksek olacağı beklenmektedir. 

Peng (2014) tarafından yapılan araĢtırma, Tayvan‘daki üniversitelerde çalıĢan 

kütüphaneciler arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. Hem içsel hem de dıĢsal iĢ tatmininin 

üniversite kütüphanecilerinin görev ve bağlamsal performansına katkı sağladığı tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, içsel iĢ tatmininin hem görev hem de bağlamsal performans ile 

iliĢkisinin dıĢsal iĢ tatmininden daha fazla olduğu belirtilmiĢtir. 

Akkoç vd. (2012), Ankara'da faaliyet gösteren yazılım iĢletmesinde çalıĢan 

346 kiĢi ile yaptığı araĢtırmada, algılanan örgütsel desteğin ve geliĢim kültürünün 

çalıĢanların iĢ tatmini ve iĢ performansı üzerine etkisini tespit etmiĢtir. ĠĢ tatmininin iĢ 

performansını pozitif ve anlamlı olarak etkilediği bulgulanmıĢtır. Algılanan örgütsel 

destek ve geliĢim kültürünün, çalıĢanların hem iĢ tatmini hem de iĢ performansı 

üzerine etkisinde güvenin kısmi aracılık rolü olduğu tespit edilmiĢtir.  
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2.6.7. DıĢsal Motivasyon, Psikolojik Sermaye, Ġçsel Motivasyon ve ĠĢ 

Tatmini ĠliĢkisi 

 

DıĢsal motivasyonun psikolojik sermayeyi, içsel motivasyonu, iĢ tatminini 

pozitif yönde etkilediği söylenebilir. Psikolojik sermayenin hem içsel motivasyonu 

hem de iĢ tatminini pozitif yönde etkilediği, içsel motivasyonun iĢ tatminini pozitif 

yönde etkilediği söylenebilir. Ayrıca, dıĢsal motivasyon ve içsel motivasyon 

iliĢkisinde psikolojik sermayenin aracılık ettiği düĢünülmektedir. DıĢsal motive edici 

faktörler, iĢ görenlerin kendilerini iyi hissetmelerini pozitif bir ruh halinde olmalarını 

sağlarken bu durum iĢ görenlerin içsel motivasyonunu artıracaktır. Ayrıca, iĢin niteği 

ve özellikleri de  iĢ görenlerin içsel motivasyonlarını artırırken iĢ tatmin düzeylerini 

de  artıracaktır. 

Hackman ve Oldman (1975)‘ın ĠĢ Özellikleri Kuramı‘na göre, genel olarak, 

herhangi bir iĢin beĢ önemli temel iĢ özelliği (boyutları) bulunmaktadır. Bunlar; 

beceri çeĢitliliği, görev kimliği, görevin önemi, özerklik ve geri bildirimdir. Bu 

özelliklerin bireyi etkilediği belirtilmektedir. ĠĢ özelliklerine göre bireyler psikolojik 

bir durum yaĢamakta ve bu durum, iĢ görenin iĢine motive olmasını ve dolayısıyla 

hem kendisi hem de çalıĢtığı iĢ yeri açısından olumlu ve istenilen iĢ davranıĢlarında 

bulunmasına yol açmaktadır.  Ancak, bu iliĢki sadece zenginleĢtirilmiĢ iĢleri arzu 

eden veya bu tip iĢlere ihtiyacı olan kiĢiler için geçerlidir. 

 Bu noktadan hareketle, iĢin özelliklerinin dıĢsal motive edici faktörlerle 

iyileĢtirilmesi sağlanarak içsel motivasyon da artırılabilir.  
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Psikolojik sermaye, içsel motivasyon ve iĢ tatmini iliĢkisini daha iyi ortaya 

koyabilmek için Siu vd. (2014)‘nin yaptığı araĢtırma da incelenebilir. Bu araĢtırmada, 

ÇalıĢma 1, Psikolojik Sermaye (Psychological Capital) ve ÇalıĢmaya AdanmıĢlık 

(Study Engagement)  ile ilgili yeniden düzenlenmiĢ ölçekleri ayrı ayrı 

değerlendirmeyi ve psikolojik sermaye ile çalıĢmaya adanmıĢlık arasındaki karĢılıklı 

iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢma 2, PsyCap (Psikolojik Sermaye) ve SE 

GeliĢme 

Ġhtiyacı Gücü 

ĠĢin Temel 
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Bireysel ve ĠĢle 
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(ÇalıĢmaya AdanmıĢlık) arasında içsel motivasyonu aracı olarak test etmeyi 

amaçlamaktadır.  ÇalıĢma 1‘de, 103 öğrenciden oluĢan eĢleĢtirilmiĢ örneklem 

üzerinde dört aylık iki dalgalı çapraz-duraksamalı bir araĢtırma tasarımı 

kullanılmıĢtır. Doğrulayıcı faktör analizleri ile elde edilen sonuçlar, PsyCap‘in (bütün 

PsyCap) çalıĢmaya adanmıĢlıktan oluĢan kendini adanmıĢlık, kabullenme ve canlılık 

ile ilgili yüksek-sıra modeli için yapı geçerliliği olduğunu desteklemiĢtir. Dahası, 

PsyCap ile SE arasındaki karĢılıklı iliĢki de gösterilmiĢtir. 100 üniversite öğrencisi 

üzerinde gerçekleĢtirilen iki zamanlı çalıĢmada, ÇalıĢma 2‘nin ilk zamanından ikinci 

zamanına kadar PsyCap ile SE iliĢkisinde içsel motivasyonun istatistiki olarak anlamlı 

bir aracı olduğu bulunmuĢtur (Siu vd., 2014:979). Psikolojik sermayenin iĢ tatmini 

üzerinde pozitif bir etkisinin olması, içsel motivasyonun iĢ tatmini üzerinde pozitif 

etkisinin olması da göz önünde bulundurulduğunda, psikolojik sermaye ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkide içsel motivasyonun aracılık etkisi olduğu söylenebilir. 

 

 

2.6.8. DıĢsal Motivasyon, Ġçsel Motivasyon, Psikolojik Sermaye ve 

Performans ĠliĢkisi 

 

DıĢsal motivasyon faktörlerinin, hem psikolojik sermayeyi hem de 

performansı pozitif yönde etkilediği söylenebilir. DıĢsal motivasyon ile performans 

arasındaki iliĢkide psikolojik sermayenin aracılık rolü olduğu; psikolojik sermaye ve 

performans arasındaki iliĢkide ise içsel motivasyonun aracılık etkisi olduğu 

düĢünülmektedir. 

Umut, ―arzulanan amaçlara ulaĢmayı sağlayacak yollar üretme kabiliyetini 

algılama ve kendini, aktör düĢüncesi aracılığı ile bu yolları kullanmaya motive etme‖ 

olarak ifade edilmektedir (Snyder, 2002). Umut için üç önemli unsur bulunmaktadır. 

Bunlar amaçlar, amaca ulaĢacak yollar ve amaç odaklı enerjidir. Amaç, biliĢsel bir 

bileĢendir. Amaçlara ulaĢtıracak yollar bulunması umut teorisinin ikinci unsurdur. 

Umut düzeyi yüksek olan insanlar, umut düzeyi düĢük olanlara göre amaçlara 

ulaĢmak için daha hızlı yollar belirler. Üçüncü unsur ise amaç odaklı enerjidir. Amaç 

odaklı enerji, umut teorisinin motivasyon bileĢeni olup arzulanan amaçlara ulaĢmak 

için alternatif yolların bulunması için kullanılan algılanan yetenektir. Ġnsanlar 

engellerle karĢılaĢtığında alternatif yolları kullanmak için enerji aracılığıyla kendini 

motive edebilmektedir. Enerji aynı zamanda zihinsel enerjiyi de ifade etmektedir. Bu 
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teori kapsamında denilebilir ki umut hem biliĢsel, hem zihinsel hem de 

motivasyoneldir (a.g.m). Dolayısıyla umut düzeyi yüksek olan çalıĢanların içsel 

motivasyonlarının da yüksek olacağı, bir diğer deyiĢle, umut düzeyi arttıkça 

çalıĢanların içsel motivasyonlarının da artacağı söylenebilir. Zaten arzu edilen bir 

amacın belirlenmiĢ olması özellikle içsel bir motivasyon unsurudur. Arzulanan 

amaçların belirlenmesi, bu amaçlara ulaĢacak yolları belirleyecek ve bunun için enerji 

harcanacaktır. Dolayısıyla, bu tür iĢ görenlerin içsel motivasyonları da yüksek olacak 

ya da artmıĢ olacaktır. 

Deci (1972), BiliĢsel Değerlendirme Teorisi ile iliĢkili olarak koĢullu parasal 

ödemelerin içsel motivasyonu artırdığını, koĢulsuz parasal ödemelerin içsel 

motivasyonda değiĢiklik yapmadığını, cezaların içsel motivasyonu azalttığı, pozitif 

geri bildirimin içsel motivasyonu artırdığı, negatif geri bildirimin içsel motivasyonu 

azalttığı belirtilmiĢtir. Bu bağlamda denilebilir ki olumlu geri bildirimler çalıĢanların 

içsel motivasyonlarını artıracak motivasyon düzeyi yüksek olan bireylerin 

performansları da yüksek olacaktır. Bir diğer deyiĢle, psikolojik sermayesi yüksek 

olan çalıĢanlar olumlu geri bildirimler ile karĢılaĢtıklarında içsel motivasyonlarının 

artacağı söylenebilir. Ġçsel motivasyonun artmasıyla çalıĢanların performansları da 

artacaktır. 

Shunck ve Pajares (2001) yaptıkları çalıĢmada, öz yeterliliğin motivasyon 

seviyesini, öğrenmeyi ve baĢarıyı etkilediğini belirtmiĢlerdir. 

Ġyimserlik, kiĢinin gelecekte karĢılaĢabileceği olayların sonuçları hakkında 

olumlu ve arzulanan durumlar olmasına iliĢkin beklentileri Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Luthans vd., 2007a: 87). Pozitif beklentilere sahip olan çalıĢanların içsel 

motivasyonunun daha yüksek olacağı, dolayısıyla, bunun da performansı artıracağı 

beklenmektedir. 

Niemivirta ve Tapola (2007) araĢtırmayla 53‘ü kız ve 47‘si erkek olmak üzere 

Güney Finlandiya‘da dört farklı okuldan dokuzuncu sınıftaki 100 öğrenci üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada, öğrencilerin karmaĢık bir problem çözme görevi üzerinde 

çalıĢırken göreve ilgi ve öz yeterlilikteki değiĢiklikler arasında pozitif iliĢki olduğu 

bulgulanmıĢtır. Önceki matematik baĢarısındaki etkiler kontrol edildikten sonra, hem 

öz yeterlilikteki baĢlangıç düzeyinin hem de göreve ilgideki değiĢim oranının görev 

performansının belirleyicisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Olusola (2011) çalıĢmasını, daha önce belirlenen iki iĢletmeden rasgele tespit 

ettiği toplam 300 çalıĢan üzerinde yapmıĢtır. Yaptığı çalıĢmada öz yeterlilik, içsel 
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motivasyon ve iĢ tatmini değiĢkenlerinin, endüstri çalıĢanlarının iĢ performansını 

brilikte yordadığını, ayrıca bu değiĢkenlerin her birinin de endüstri çalıĢanlarının iĢ 

performansını yordadığını tespit etmiĢtir. Bu araĢtırmayla, endüstri çalıĢanlarının içsel 

motivasyon, iĢ tatmini ve öz yeterliliklerinin, onların verimlilik, yeterlilik ve 

bağlılıkları için çok önemli olacağı vurgulanmıĢtır. 

 

 

2.6.9. DıĢsal Motivasyon, Ġçsel Motivasyon, ĠĢ Tatmini ve Performans 

Arasındaki ĠliĢki 

 

DıĢsal ve içsel motivasyon faktörlerinin iĢ tatminini ve performansı artırdığı 

gerek teorilerde gerekse yapılan çalıĢmalarda gözlenebilmektedir. 

DıĢsal motivasyon faktörlerinin, içsel motivasyonu artırabileceği söylenebilir. 

DıĢsal motivasyon faktörlerinin neler olduğu ve niçin kullanıldığıyla alakalı olarak 

içsel motivasyona etkisi değiĢiklik gösterebilir. Eisenberger and Shanock (2003), 

performans için verilen ödüllerin içsel motivasyonu ve yaratıcılığı artırdığını 

belirtmektedir. Bandura, (1977, 1986 , 1997), Trentham, Silvern ve Brogdon. (1985) 

Peretomode (1991), Whawo (1993), Mckenna (2000) ve Ololube (2006) içsel 

motivasyonun, iĢ tatmininin ve öz yeterliliğin iĢ görenlerin verimliliği için gerekli 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Neshat ve Fakhri (2011) tarafından Ġranda‘daki  IOOC çalıĢanları ile yapılan 

araĢtırma da içsel motivasyon ve dıĢsal motivasyon arasında yüksek bir korelasyon 

bulunmuĢtur. 

Lut  (2012) tarafından yapılan araĢtırmada iĢ motivasyonu, iĢ tatmini ve iĢ 

performansı arasındaki iliĢkiler vurgulanmıĢtır. AraĢtırma çoğunlukla ticaret ile 

uğraĢan Romanya‘nın batı bölgesindeki 52 Ģirket arasında 311 iĢ gören ile yapılmıĢtır. 

ĠĢ görenlerin motivasyon düzeyi ile performansları arasında iliĢki olduğu, artan 

motivasyon düzeyi ile artan verimlilik arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. ĠĢ gören tatmininin farklı boyutlarının, iĢ görenlerin genel tatminini 

etkilediği bulunmuĢtur. ĠĢ görenlerin tatmin düzeyi ile motivasyon düzeyi arasında, 

tatmin düzeyi ile iĢ performansı arasında bir iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır. Fakat tatmin 

düzeyinin örgütün genel performansıyla iliĢkisi tespit edilememiĢtir. 

Toe vd. (2013)‘nin 120 IBM çalıĢanıyla yaptıkları araĢtırmada, iĢ görenlerin 

demografik özellikleri, iĢ tatmini ve performans iliĢkisi ortaya koyulmuĢtur. Veriler 
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dıĢsal ve içsel motivayon faktörlerinin iĢ tatminiyle iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. 

Genç iĢ görenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, yaĢlı iĢ görenlerden daha yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bağlılık, rekabet, görevler ile ilgili zorluklar gibi motivasyon 

faktörlerinde, eğitim düzeyi yüksek olanların iĢ tatmin düzeyi yükselme eğilimi 

göstermiĢtir. Erkek iĢ görenlerin farklı motivasyon faktörlerinde kadın iĢ görenlerden 

daha çok iĢ tatmin düzeyine sahip oldukları gözlemlenmiĢtir. ĠĢin baĢlangıç yıllarında 

iĢ tatmin düzeyi yüksekken ilerleyen yıllarda iĢ tatmin düzeyinde azalma olduğu 

bulgulanmıĢtır. Ġçsel motivasyon faktörlerinden tanınma ile iĢ tatmini arasında iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. DıĢsal motivayon faktörlerinden maaĢ ve iĢ tatmini arasında 

iliĢki bulunmazken ek yardımlar ve iĢ güvenliği arasında iliĢki olduğu bulgulanmıĢtır. 

Yine yönetici ile iliĢkiler ve kendi kendine baĢarma ve iĢ tatmini arasında iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir. 



 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

YÖNTEM 

 

 

 Bu bölümde, araĢtırmanın yöntemine, araĢtırmanın modeline, evren ve 

örneklem belirleme stratejisine, veri toplama araçlarına ve verilerin analizine yer 

verilmektedir. 

 

 

3.1. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

AraĢtırmada, nicel araĢtırma yöntemi esas alınarak, alanyazındaki geçerlilik ve 

güvenilirlikleri test edilmiĢ bazı ölçeklerden yararlanarak oluĢturulan bir anket 

yoluyla veri toplanmıĢtır. Alan araĢtırması esas alınarak tasarlanan bu uygulamalı 

araĢtırmanın türü iliĢkisel (bağıntısal) araĢtırma olarak ifade edilebilecektir. 

Nicel araĢtırma, olgu ve olayları gözlemlenebilir, ölçülebilir ve sayısal olarak 

ifade edebilir bir araĢtırma türüdür. Sosyal bilimler açısından nicel araĢtırmaların 

temel amacı, toplumsal değiĢkenler arasındaki iliĢkileri (bağıntıları ve/veya neden-

sonuç iliĢkilerini) ortaya koymaktır. 

Bu anlamda, yürütülen bu araĢtırmanın amaçları dikkate alındığında, nicel 

araĢtırma yöntemi yapılan araĢtırma için en uygun yöntem olarak öne çıkmaktadır. 

 

 

3.2. ARAġTIRMANIN MODELĠ  

 

AraĢtırma modeli, dıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ 

tatmini ve performans arasındaki iliĢkileri tespit etmeye yönelik hipotezler ile 

oluĢturulmuĢtur. 

Ġlgili alanyazın temel alınarak ileri sürülen hipotezler ve araĢtırma modeli 

ġekil 3.1.‘de sunulmuĢtur. 
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ġekil 3.1: AraĢtırma Modeli 

 

 

H1:  ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu iĢ tatminini pozitif yönde etkiler. 

H2:  ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu psikolojik sermayelerini pozitif yönde etkiler. 

H3:  ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri iĢ tatminini pozitif yönde etkiler. 

H4:  ĠĢ görenlerin içsel motivasyonu  iĢ tatminini pozitif yönde etkiler. 

H5:  ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri  içsel motivasyonunu pozitif yönde etkiler. 

H6:  ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu performanslarını pozitif yönde etkiler. 

H7:  ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri performanslarını pozitif yönde etkiler. 

H8:  ĠĢ görenlerin içsel motivasyonu performanslarını pozitif yönde etkiler. 

H9:  ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu içsel motivasyonlarını pozitif yönde etkiler. 

H10: ĠĢ görenlerin iĢ tatmini performanslarını pozitif yönde etkiler. 

H11a:ĠĢ görenlerin, dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ   

         tatmini aracılık rolü oynar.   

H11b:ĠĢ görenlerin içsel motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ tatmini 

         aracılık rolü oynar. 

H11c: ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ  

         tatmini aracılık rolü oynar.  

H1 

 

DıĢsal Motivasyon 

 

Psikolojik Sermaye 
 

Ġçsel Motivasyon 

 

Performans (Görev ve 

Bağlamsal) 

 

ĠĢ Tatmini 

H2

H3

H4

H5

H6

H7

H8H9

H10

H11a

H11b

H11b

H11c

H12a

H12b

H12c

H12ç

H13a

H13b

H13c
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H12a:ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide içsel  

        motivasyon aracılık rolü oynar.  

H12b: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide içsel 

         motivasyon aracılık rolü oynar.  

H12c: ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide içsel  

         motivasyon aracılık rolü oynar.  

H12ç: ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide içsel  

         motivasyon aracılık rolü oynar.  

H13a: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide psikolojik 

         sermaye aracılık rolü oynar.  

H13b: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide 

         psikolojik sermaye aracılık rolü oynar.  

H13c: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile içsel motivasyonları arasındaki iliĢkide 

         psikolojik sermaye aracılık rolü oynar.  

Yukarıda belirtilen hipotezlerin sonuçları  bulgular bölümünde ayrıntılı olarak 

açıklanmaktadır. 

 

 

3.3. EVREN VE ÖRNEKLEM 

 

Tezin amacı doğrultusunda çalıĢmanın ana kütlesini Türkiye‘de bulunan bütün 

bankaların oluĢturması gerekirdi. Ancak, Türkiye genelinde bankacılık sektöründeki 

iĢletmelerin çeĢitliliği ve sayılarının çokluğu, öngörülen tezin çalıĢma süresi kısıtlar 

arasındadır. Bu nedenle, çalıĢmanın ana kütlesini KahramanmaraĢ ilinde bulunan 

KahramanmaraĢ Ticaret ve Sanayi Odası‘na kayıtlı bankalar ve Ģubeleri 

oluĢturmaktadır. KahramanmaraĢ Ticaret ve Sanayi Odası verilerine göre 

KahramanmaraĢ ilinde (ilçeler dahil) toplam 63 banka Ģubesi bulunmaktadır.  Banka 

Ģubeleriyle yapılan görüĢme sonucu, bu Ģubelerde 817 iĢ gören çalıĢtığı tespit edilmiĢ 

olup, çalıĢmanın ana kütlesini KahramanmaraĢ ilindeki bankalardaki 817 iĢgören 

oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma örneklem büyüklüğü; sosyal bilim araĢtırmalarında sık kullanılan 

nicel değiĢkenli araĢtırmalar için örneklem hesaplama formülü kullanılarak 

hesaplanmıĢtır (Gürbüz ve ġahin, 2014). 

 



118 
 

n=n0/ (1+n0 / N)                     n0= t
2 
x s

2
 /d

2 

N:Evren büyüklüğü 

n:Örneklem büyüklüğü 

t=Güven düzeyine karĢılık gelen tablo z değeri (0.05 için 1,96, 0.01 için 2,58 

ve 0.001 için 3,28) 

s=Evren için tahmin edilen standart sapma  

d=Kabul edilebilir sapma toleransı 

 

Buna göre 817 iĢ gören için %95 güven aralığında gerekli örneklem 

büyüklüğü 261, %99 güven aralığında gerekli örneklem büyüklüğü ise 367 olarak 

bulunmuĢtur. Bu tez çalıĢmasında, %99 güven aralığında gerekli örneklem büyüklüğü 

367 olarak belirlenmiĢtir. Fakat kayıp ve eksik anket olma ihtimali göze alınarak daha 

fazla anket yapılmıĢ olup analizlerde 423 anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın 

örneklemi, bu ana kütleden belirlenen gerekli örneklem büyüklüğü dikkate alınarak, 

olasılıklı örneklem tekniklerinden biri olan basit tesadüfi örnekleme tekniğiyle 

belirlenmiĢtir. Basit tesadüfi örneklemede, araĢtırma evreni içerisindeki ögelerin her 

birine örnekleme seçilme için eĢit Ģans verilmektedir (Gürbüz ve ġahin, 2014). 

Örnekleme ulaĢırken her Ģubeden minimum 5 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma tasarımı nicel araĢtırma olarak yapılmıĢ ve veri toplama aracı olarak 

ise anket kullanılmıĢtır. Psikolojik sermaye, içsel ve dıĢsal motivasyon, iĢ tatmini ve 

performans davranıĢı, banka çalıĢanlarının kendisinin verdiği yanıtlar kullanılarak 

ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın amacı ve araĢtırmanın bilimsel çalıĢma için kullanılacağı ankette 

yer almakla birlikte, bilgi talep eden bankadaki iĢ görenlere gerekli bilgiler verilmiĢ 

ve gönüllü katılım esas alınmıĢtır. Bankalarda yetkili kiĢilerle görüĢülerek, anketler 

yüz yüze uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın uygulaması yaklaĢık 2 ay içerisinde yapılmıĢtır. 

 

 

3.4. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

 

AraĢtırma verileri anket tekniği kullanılarak toplanmıĢtır. AraĢtırmanın 

amacında dıĢsal ve içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ tatmini ve performans 

arasındaki iliĢkilerin belirlenmesi söz konusu olduğundan 4 farklı ölçek kullanılmıĢtır. 

Bu kapsamda ―Psikolojik Sermaye Ölçeği‖, ―Motivasyon (Ġçsel ve DıĢsal) Ölçeği‖, 
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―ĠĢ Tatmin Ölçeği‖ ve ―Performans Ölçeği‖ kullanılmıĢtır. Ölçeklerin geçerlilik ve 

güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. Ek olarak katılımcıların cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, gelir düzeyi, eğitim düzeyi, görevi, pozisyonu, mesleki deneyim (yıl olarak),  

banka Ģubesindeki görev süresi (yıl olarak) gibi demografik değiĢkenler araĢtırma 

anketine dahil edilmiĢtir. 

Ölçeklerin geçerliliği için Doğrulaycı Faktör Analizi yapılırken, 

güvenirliklerini test etmek için Cronbach Alfa değerlerine bakılmıĢtır. 

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA) bir araĢtırma yöntemi olarak ifade edilen 

yapısal eĢitlik modellemesine (YEM) ait bir analizdir (ġimĢek 2007). Doğrulayıcı 

Faktör Analizi DFA (Confirmatory Factor Analysis: CFA), ölçme modellerinin 

geliĢtirilmesinde  kullanılan ve önemli kolaylıklar sağlayan bir analiz  yöntemi olup, 

önceden oluĢturulan bir model aracılığıyla gözlenen değiĢkenlerden yola çıkarak gizil 

değiĢken (faktör) oluĢturmaya yönelik bir analiz türüdür. Genellikle ölçek geliĢtirme 

ve geçerlilik analizlerinde ve önceden belirlenmiĢ bir yapının doğrulanması amacıyla 

kullanılmaktadır (Aytaç ve Öngen, 2012:16). AMOS 21 istatistik programı 

kullanılarak tüm ölçeklere iliĢkin doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. 

Doğrulayıcı faktör analizinde bir modelin kabul edilecek değerlerine 

bakılmaktadır. Yaygın olarak kullanılan uyum indeksleri Tablo 3.1‘de verilmiĢtir. 

(Byrne, 2001; ġimĢek, 2007). 
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Tablo 3.1: Yaygın Olarak Kullanılan Uyum Ġndeksleri 

Uyum Testi Ġyi uyum Yeterli uyum 

X
2
          0 ≤ X

2
≤  2df         2df ≤ X

2
≤ 3df 

x
2
/df          0 ≤ x

2
/df≤ 2         2 ≤ x

2
/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
2
=Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness-of fit 

index (Ġyilik Uyum Ġndeksi); AGFI=Adjusted goodness-of-fit index(DüzeltilmiĢ Ġyilik Uyum 

Ġndeksi), CFI=Comparative fit index (KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi); RMSEA=The root 

mean square error (YaklaĢık Hataların Ortalama Karekökü); NFI=Normed fit index 

(NormlaĢtırılmıĢ Uyum Ġndeksi); TLI=Tucker Lewis index (Tucker Lewis Ġndeksi). 

 

 

3.4.1. Psikolojik Sermaye Ölçeği 

 

ÇalıĢanların pozitif psikolojik sermaye algılarını ölçmek için Luthans, Youssef 

ve Avolio (2007a: 237) tarafından geliĢtirilen 24 maddeli "Psikolojik Sermaye Ölçeği 

(PCQ-24)" kullanılmıĢtır. Ölçekte öz yeterlilik, umut, psikolojik dayanıklılık ve 

iyimserlik olmak üzere 4 boyut bulunmaktadır. 

Ölçekteki tüm ifadeler ―5- Kesinlikle Katılıyorum, 4- Katılıyorum, 3- Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 2- Katılmıyorum, 1- Kesinlikle Katılmıyorum‖ skalası 

kullanılarak 5'li Likert Ölçeği‘ne göre ölçülmektedir. Ölçekteki 13.madde ―ĠĢte bir 

aksilik ile karĢılaĢtığımda toparlanıp yoluma devam etmekte zorlanırım‖, 20.madde 

―ĠĢimle ilgili bir Ģeyler ters giderse, bunun böyle devam edeceğini düĢünürüm‖ ve 

23.madde ―Bu iĢimde olaylar hiçbir zaman istediğim Ģekilde geliĢmiyor‖ ters ifadeler 

olup, sonradan ters kodlanarak analiz edilmiĢtir. 

Psikolojik sermaye ölçeğinin geçerliliğini test etmek için Doğrulayıcı Faktör 

Analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 3.2: Psikolojik Sermaye Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 Χ
2
 DF CFI TLI RMSEA 

Orijinal model 1003.105 246 .847 .829 .085 

DüzenlenmiĢ model 732.106 243 .901 .888 .069 

Ġkinci düzey model 740.516 244 .900 .887 .069 

p>.05, Χ
2
=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); TLI = 

Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Ġndeksi); CFI = Comparative Fit Index (KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (YaklaĢık Hataların 

Ortalama Karekökü) 

 

 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ikinci düzey modelde, ölçeğin 

dört faktörden oluĢan yapısıyla oluĢturulan modelin uyum indeksleri incelendiğinde; 

ki-kare istatistiği (Χ
2
) 740,516; kök ortalama kare yaklaĢım hatası (RMSEA) 0,069; 

Tucker-Lewis indeks (TLI) değeri 0,887 ve karĢılaĢtırmalı uyum indeks (CFI) değeri 

ise 0,900 olarak bulunmuĢtur. TLI değeri her ne kadar çok az miktarda 0.90 'nın 

altında olsa da psikolojik sermaye ölçeği ikinci düzeyde analize alındığı için bu değer 

kabul edilmiĢtir. 

Amosun bize iĢaret ettiği ve model uyum değerlerinin iyileĢtirilmesi için 

bakılan modifikasyon indeksleri sonucunda 1 ve 2, 20 ve 23 ile 23 ve 24 numaralı 

sorular arasındaki hata varyansları birleĢtirilmiĢtir. Bu maddeler aynı faktör altında 

olduğu için birleĢtirilmesinde bir sakınca görülmemiĢtir. Maddelerin birbirlerine 

yakın olması dolayısıyla katılımcılar tarafından benzer algılanmıĢ olabileceği 

değerlendirilmiĢtir.  

AraĢtırmada psikolojik sermaye değiĢkeni alt boyutlarıyla değil yapı olarak 

bütünsel kullanılacağından ayrıca ikinci düzey faktör analizi yapılmıĢtır. Bu analizde 

elde edilen sonuçlar ve yapı, tablo ve Ģekilde sunulmuĢtur. Analiz sonucunda 

düzenlenmiĢ modele ilaveten 9 ve 11 numaralı sorulara iliĢkin hata varyanslarının 

iliĢkilendirilmesi sonrasında model uyum değerleri kabul edilebilir seviyelere 

çekilmiĢtir. Ayrıca 13. ve 23. maddelerin faktör yükleri <0.20‘den düĢük olduğu halde 

yapıyı bozmamak adına modelden çıkarılmamıĢtır. Elde edilen uyum indeksi 

sonuçlarına göre psikolojik sermaye ölçeği geçerli olarak değerlendirilmektedir. 
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Tablo 3.3: Psikoloik Sermaye Ölçeği Maddelere ĠliĢkin Faktör Yükleri 

   
Faktör Yükü 

Özyeterlilik <--- Psikolojik_sermaye .851 

Umut <--- Psikolojik_sermaye .936 

Psikolojik dayanıklılık <--- Psikolojik_sermaye .935 

Ġyimserlik <--- Psikolojik_sermaye .763 

PS1 <--- Özyeterlilik .665 

PS2 <--- Özyeterlilik .788 

PS3 <--- Özyeterlilik .770 

PS4 <--- Özyeterlilik .800 

PS5 <--- Özyeterlilik .720 

PS6 <--- Özyeterlilik .709 

PS7 <--- Umut .615 

PS8 <--- Umut .687 

PS9 <--- Umut .599 

PS10 <--- Umut .768 

PS11 <--- Umut .729 

PS12 <--- Umut .698 

PS13 <--- Psikolojik dayanıklılık .022 

PS14 <--- Psikolojik dayanıklılık .738 

PS15 <--- Psikolojik dayanıklılık .681 

PS16 <--- Psikolojik dayanıklılık .663 

PS17 <--- Psikolojikdayanıklılık .784 

PS18 <--- Psikoloik dayanıklılık .769 

PS19 <--- Ġyimserlik .685 

PS20 <--- Ġyimserlik .210 

PS21 <--- Ġyimserlik .823 

PS22 <--- Ġyimserlik .752 

PS23 <--- Ġyimserlik .137 

PS24 <--- Ġyimserlik .307 
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 ġekil 3.2: Psikolojik Sermaye Doğrulayıcı Faktör Analizi Çıktıları 

 

 

Yapılan içsel tutarlılık bağlamında güvenilirlik analizine göre ölçeğin alt 

boyutlarının Cronbach Alpha değerleri: Öz yeterlilik 0.88; Umut 0.84; Psikolojik 

Dayanıklılık 0.70; Ġyimserlik; 0.70 olarak bulunmuĢtur. Toplamda tek boyut 

psikolojik sermaye ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.90 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

değer >.70 'den büyük olduğu için ölçek güvenilir olarak kabul edilmektedir. 
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3.4.2. Motivasyon Ölçeği 

  

  Motivasyon araçlarının iĢgörenlerin motivasyonu üzerindeki etkisini ölçmeye 

yönelik olarak, Mottaz (1985), Brislin vd. (2005), Mahaney ve Lederer (2006)' in 

çalıĢmalarında kullandıkları ölçekler temel alınarak Dündar vd. (2007) tarafından 

geliĢtirilen  Motivasyon Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçekte içsel motivasyon araçları ile 

ilgili 9, dıĢsal motivasyon araçları ile ilgili 15 madde yer almaktadır.  

Ölçek 3‘lü Likert olmasına rağmen, çalıĢmanın amacı doğrultusunda ölçekteki 

tüm ifadeler ―5- Çok Etkili, 4- Etkili, 3- Ne Etkili Ne Etkili Değil, 2- Etkili Değil, 1- 

Hiç Etkili Değil‖ skalası kullanılarak 5'li Likert Ölçeği‘ne göre ölçülmektedir. 

 

 

 Tablo 3.4: Ġçsel ve DıĢsal Motivasyon Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları 

 

 

p>.05, Χ
2
=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) ;TLI = 

Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Ġndeksi); CFI = Comparative Fit Index (KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (YaklaĢık Hataların 

Ortalama Karekökü) 

 

 

Ġçsel ve dıĢsal motivasyon faktörlerinin birbiriyle iliĢkili ancak aynı zamanda 

birbirilerinden farklı yapılar içerdiğini test etmek amacıyla orjinal model kurulmuĢtur. 

DüzenlenmiĢ model ile içsel ve dıĢsal motivasyon faktörleri birbirinden ayrılmıĢ fakat 

içsel motivasyon ölçeği içerisindeki 9.madde ―Yöneticilerin, onurlandıran tavır ve 

davranıĢları‖,  dıĢsal motivasyon faktörleriyle iliĢkili olduğu tespit edildiği için 

çıkarılmıĢtır. DüzenlenmiĢ modelde, modelin uyum indeksleri incelendiğinde; ki-kare 

 Χ
2
 DF CFI 

 

TLI RMSEA 

Orijinal model 1482.004 251 .734 .708 .108 

DüzenlenmiĢ model 

(Ġçsel motivasyon 

ölçeğinin 9. maddesi 

çıkarılmıĢtır.) 

612.669 218 .908 .893 .065 
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istatistiği (Χ
2
) 612,669; kök ortalama kare yaklaĢım hatası (RMSEA) 0,065; Tucker-

Lewis indeks (TLI) değeri 0,893 ve karĢılaĢtırmalı uyum indeks (CFI) değeri ise 

0,908 olarak bulunmuĢtur. TLI değeri her ne kadar çok az miktarda 0.90 'nın altında 

olsa da düzenlenmiĢ modelde bu değer kabul edilmiĢtir. Böylece elde edilen uyum 

indeks değerlerine göre içsel ve dıĢsal motivasyon ölçeğinin geçerli olduğu 

değerlendirilmektedir. 

 

 

 

 ġekil 3.3: Ġçsel ve DıĢsal Motivasyon Doğrulayıcı Faktör Analizi Çıktıları 

 

 

Yapılan içsel tutarlılık bağlamında güvenilirlik analizine göre toplamda 

motivasyon ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 0.90 olarak tespit edilmiĢtir Ölçeğin alt 



126 
 

boyutlarının Cronbach Alpha değerleri: Ġçsel motivasyon (8 madde)  0.87; DıĢsal 

motivasyon (15 madde ) 0.87 olarak bulunmuĢtur. Bu değerler  >.70 'den büyük 

olduğu için ölçek güvenilir olarak kabul edilmektedir. 

 

 

3.4.3. ĠĢ Tatmin Ölçeği 

 

Brayfield ve Rothe (1951) tarafından geliĢtirilen 5 maddeli ĠĢ Tatmin Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Bilgin (1995) tarafından Türkçeye uyarlanmıĢtır. 

Ölçekteki tüm maddeler "5- Kesinlikle Katılıyorum, 4- Katılıyorum, 3- Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 2- Katılmıyorum, 1- Kesinlikle Katılmıyorum" skalası 

kullanılarak  5'li Likert Ölçeği‘ne göre ölçülmektedir. Cevapların tutarlılığını kontrol 

etmek amacıyla ters ifadeler (3 ve 5. maddeler) kullanılmıĢtır. Bu maddeler analizlere 

baĢlanmadan önce ters çevrilerek ortalamaya dahil edilmiĢtir. 

ĠĢ tatmin ölçeğinin geçerliliğini test etmek için öncelikle Doğrulayıcı Faktör 

Analizi yapılmıĢtır. 

 

Tablo 3.5: ĠĢ Tatmin Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

p>.05, Χ
2
=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); TLI = 

Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Ġndeksi); CFI = Comparative Fit Index (KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (YaklaĢık Hataların 

Ortalama Karekökü) 

 

 

DüzenlenmiĢ (iki faktörlü iĢ tatmin modeli) modelde, modelin uyum 

indeksleri incelendiğinde; ki-kare istatistiği (Χ
2
) 32.105; kök ortalama kare yaklaĢım 

hatası (RMSEA) 0,129; Tucker-Lewis indeks (TLI) değeri 0,887 ve karĢılaĢtırmalı 

uyum indeks (CFI) değeri ise 0,955 olarak bulunmuĢtur.  

Yapılan modifikasyonlar sonrasında hiçbir model doğrulanmamıĢtır. Bu 

yüzden KeĢfedici Faktör Analizi yapılmasına karar verilmiĢtir. Initial solution 

 Χ
2
 DF CFI TLI RMSEA 

Orijinal model 104.900 5 .839 .679 .218 

Ġki faktörlü iĢ 

tatmin modeli 

32.105 4 .955 .887 .129 
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(BaĢlangıç çözümlemesi), Principle components (Temel bileĢenler) ve varimax 

döndürmesi sonrasında iki faktörlü bir yapı elde edilmiĢtir. Elde edilen bu yapı % 

73.66‘lık varyans açıklamıĢtır ve faktör yükleri Tablo 3.6‘daki gibi elde edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 3.6: BileĢenler Matrisi 

Component Matrix
a
 

 

Component 

1 2 

SMEAN(iĢ tat2) .908  

SMEAN(iĢ tat4) .884  

SMEAN(iĢ tat1) .791  

SMEAN(iĢ tat3)  .839 

SMEAN(iĢ tat5)  .815 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis. 

a. 2 components extracted. 

 

 

Elde edilen bu yapı daha sonra AMOS programında DFA‘ne tabi 

tutulmuĢtur.Ancak elde edilen sonuçlar modelin iyi uyum sağlamadığını göstermiĢtir. 

DFA‘da iki faktörlü model de uyum sağlamadığından ölçekteki ters kodlanan 

maddelerin katılımcılar tarafından yeterli okunmadığı veya anlaĢılmadığı 

değerlendirilerek ölçekten 3.madde ―ĠĢimi çoğu zaman hevesle yaparım‖ ve 5.madde 

―ĠĢimi oldukça sıkıcı bir iĢ olarak görürüm‖ çıkarılmıĢtır. Kalan 3 maddenin yapılan 

KFA analiz sonuçları aĢağıda sunulmuĢtur. 

Açıklanan toplam varyans: %74,56 

Faktör yükleri: 
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Tablo 3.7: Ortak Varyans Tablosu 

Communalities 

 Initial Extraction 

ĠĢ tatmini 1  1.000 .641 

ĠĢ tatmini 2  1.000 .823 

ĠĢ tatmini 4 1.000 .773 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

 

Yapılan içsel tutarlılık bağlamında güvenilirlik analizine göre iĢ tatmin 

ölçeğinin (3 madde) Cronbach Alfa değeri 0.82 olarak tespit edilmiĢtir. Bu değer  

>.70 'den büyük olduğu için ölçek güvenilir olarak kabul edilmektedir. 

 

 

3.4.4. Performans Ölçeği 

 

AraĢtırmada iĢ gören performansını ölçmek amacıyla Goodman ve Svyantek 

(1999:261) tarafından geliĢtirilmiĢ olan 25 maddeli ölçek kullanılmıĢtır. Ölçekteki ilk 

16 madde bağlamsal performansı ifade ederken, diğer 9 madde ise görev 

performansını ifade etmektedir.  

Ölçekteki tüm ifadeler ―5- Kesinlikle Katılıyorum, 4- Katılıyorum, 3- Ne 

Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 2- Katılmıyorum, 1- Kesinlikle Katılmıyorum‖ skalası 

kullanılarak 5'li Likert Ölçeği‘ne göre ölçülmektedir. Ölçekte 4.madde ―ĠĢimde 

fazladan mola kullanırım‖,  8. madde ―Genellikle iĢ yerinden mesai bitmeden önce 

çıkarım‖ ve 10.madde ― ĠĢ yerimde zamanın büyük çoğunluğunu kiĢisel telefon 

görüĢmelerime harcarım‖ ters ifadeler olması sebebiyle, analize dahil edilirken ters 

kodlanmıĢtır. 
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Tablo 3.8: Performans (Bağlamsal ve Görev Performansı) Ölçeği Doğrulayıcı 

Faktör Analizi Sonuçları 

 

p>.05, Χ
2
=Chi-Square (Ki-Kare); DF=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) ;TLI = 

Tucker Lewis Index (Tucker Lewis Ġndeksi); CFI = Comparative Fit Index (KarĢılaĢtırmalı 

Uyum Ġndeksi); RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (YaklaĢık Hataların 

Ortalama Karekökü) 

 

 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ikinci düzey modelde, ölçeğin 

iki faktörden oluĢan yapısıyla oluĢturulan modelin uyum indeksleri incelendiğinde; 

ki-kare istatistiğinin (Χ
2
) 731,854; kök ortalama kare yaklaĢım hatası (RMSEA) 

0,066; Tucker-Lewis indeks (TLI) değeri 0,889 ve karĢılaĢtırmalı uyum indeks (CFI) 

değeri ise 0,904 olarak bulunmuĢtur. TLI değeri her ne kadar çok az miktarda 0.90 

'nın altında olsa da performans ölçeği ikinci düzeyde analize alındığı için bu değer 

kabul edilmiĢtir. Elde edilen uyum indeks değerlerine göre performans ölçeğinin 

geçerli olduğu değerlendirilmektedir. 

 

 Χ
2
 

 

DF CFI 

 

TLI RMSEA 

Orijinal model (iki faktör) 1675.601 274 .713 .686 .110 

DüzenlenmiĢ model  731.854 260 .904 .889 .066 

Ġkinci düzey performans 

ölçeği 

731.854 260 .904 .889 .066 
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ġekil 3.4: Performans (Görev ve Bağlamsal) Doğrulayıcı Faktör Analizi Çıktıları 

 

Yapılan içsel tutarlılık bağlamında güvenilirlik analizine göre ölçeğin alt 

boyutlarının Cronbach Alpha değerleri: Bağlamsal performans (16 madde) 0.72; 

Görev performansı (9 madde) 0.92 olarak bulunmuĢtur. Toplamda performans 
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ölçeğinin tek boyut olarak Cronbach Alfa değeri 0.85 olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

değer >.70 'den büyük olduğu için ölçek güvenilir olarak kabul edilmektedir. 

 

 

3.5. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

 

AraĢtırma verilerinin değerlendirilmesinde SPSS (Statistical Package for the 

Social Sciences) 23.0 Programı kullanılmıĢtır. Öncelikle veri analizinin doğru bir 

Ģekilde gerçekleĢtirilmesi amacıyla eksik anket formlarının kontrolü sağlanmıĢ, eksik 

değer analizi ve normallik analizleri yapılmıĢtır. 

Veri analizinde, araĢtırmaya katılan bankalardaki iĢ görenlerin demografik 

bilgilerine iliĢkin bulgu ve yorumlara yer verilmiĢtir. Bunun yanı sıra araĢtırmadaki 

her bir ölçeğin güvenilirlik değerleri (Cronbach alpha) hesaplanmıĢtır. Ölçeklerin 

geçerliliği faktör analiziyle, güvenilirliği de güvenilirlik analizi ile test edilmiĢtir. 

Demografik değiĢkenlere betimleyici analizler de uygulanmıĢtır. AraĢtırmada 

değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi incelemek için Korelasyon Analizi uygulanmıĢtır. 

Ayrıca iĢ görenlerin dıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ 

tatmini ve performansları arasındaki etkileĢimi ortaya koymak amacıyla HiyerarĢik 

Regresyon Analizi yapılmıĢtır. AraĢtırma verileri gizlilik esası çerçevesinde 

değerlendirilmiĢtir. 



 

 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

BULGULAR VE YORUM 

 

 

Bu bölümde değiĢkenlere iliĢkin betimleyici istatistikler, katılımcıların 

demografik özelliklerine iliĢkin bulgular ve korelasyon analizi bulguları verilmiĢtir. 

DıĢsal motivasyon, içsel motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ tatmini ve performans 

arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılan hiyerarĢik regresyon analizi bulguları 

değerlendirilmektedir.  

 

 

4.1. BETĠMLEYĠCĠ ĠSTATĠSTĠKLER 

 

Tablo 4.1‘de psikolojik sermaye, motivasyon, iĢ tatmini ile performans ve alt 

boyutlarına iliĢkin ortalama puanlar ile standart sapma değerleri bulunmaktadır. 

 

 

Tablo 4.1: DeğiĢkenlere ĠliĢkin Betimleyici Ġstatistik Sonuçları 

Ölçekler Ortalama (  ̅ )  Standart sapma 

Psikolojik Sermaye Ölçeği Genel 4.06 0,49 

1-Öz yeterlilik 4.41 0.54 

2-Umut 4.23 0.60 

3-Psikolojik Dayanıklılık 4.00 0.57 

4-Ġyimserlik 3.59 0.70 

Motivasyon Ölçeği Genel 4.34 0.54 

1-Ġçsel Motivasyon 4,39 0,55 

2-DıĢsal Motivasyon 4,30 0,54 

ĠĢ Tatmini Ölçeği 4,02 0,79 

Performans Ölçeği Genel 4,03 0,42 

1-Bağlamsal Performans 4,33 0,56 

2-Görev Performansı 3,86 0,44 
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AraĢtırmada kullanılan ölçeklere iliĢkin betimsel istatistikler incelendiğinde, 

tüm ölçekler ve alt boyutları için ortalamaların yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir 

(3,5 <   ̅ < 4.5). Katılımcıların psikoloji sermaye düzeylerinin yüksek (  ̅ =4.06) 

olduğu belirlenirken psikolojik sermaye ölçeği alt boyutlarına ait en yüksek 

ortalamanın öz yeterlilikte (  ̅ =4.41) olduğu, en düĢük ortalamanın ise iyimserlik (  ̅ 

=3.59) boyutunda olduğu belirlenmiĢtir. Katılımcıların motivasyonunun yüksek (  ̅ 

=4.34) olduğu belirlenirken motivasyon ölçeği alt boyutlarına bakıldığında  içsel 

motivasyonun  ( ̅ =4.39) dıĢsal motivasyon boyutuna ( ̅ =4.30) göre daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Katılımcıların performanslarının yüksek ( ̅ =4.03) olduğu 

belirlenirken, performans ölçeği alt boyutlarından bağlamsal performansının ( ̅ 

=4.33) görev performansına ( ̅ =3,86) göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Aynı 

zamanda iĢ tatmin ortalamasının da yüksek düzeyde olduğu belirlenmiĢtir (  ̅ =4.03). 

 

 

4.2. KATILIMCILARIN DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠNE ĠLĠġKĠN 

BULGULAR 

 

Demografik özellikler baĢlığı altında incelenen bulgular, katılımcıların 

cinsiyeti, yaĢı, eğitim düzeyi, medeni durumu, evliyse eĢin çalıĢma durumu, çocuk 

sayısı, varsa en küçük çocuğun yaĢ grubu, gelir düzeyi, iĢ yerindeki çalıĢma süresi, 

meslekte toplam çalıĢma süresi, çalıĢtığı sektör türü, iĢ yerindeki pozisyon ve 

bakmakla yükümlü olunan aile bireyi olup olmadığını içermektedir. 
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Tablo 4.2: Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Verilerin Dağılımı 

DeğiĢkenler Gruplar n % 

 

Cinsiyet 

Kadın 152 35,9 

Erkek 271 64,1 

Medeni Durumu 
Evli 258 61,0 

Bekâr 165 39,0 

 

YaĢ Durumu 

 

18-23 19 4,5 

24-29 156 36,9 

30-35 161 38,1 

36-41 63 14,9 

42 yaĢ ve üzeri 24 5,7 

 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 7 1,7 

Lise 75 17,7 

Önlisans 44 10,4 

Lisans 259 61,2 

Yükseklisans 38 9,0 

 

Çocuk Sayısı 

 

Yok 212 50,1 

1 111 26,2 

2 84 19,9 

3 ve üzeri 16 3,8 

 

 

Aylık Gelir Durumu (TL) 

 

1000 TL‘den az 14 3,3 

1000-2000 170 40,2 

2001-3000 103 24,3 

3001-4000 77 18,2 

4001-5000 27 6,4 

5001-6000 16 3,8 

6001 ve üzeri 16 3,8 

ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi (yıl) 

1 Yıldan Az 57 13,5 

1-5 199 47,0 

6-10 114 27,0 

11-15 33 7,8 

16 yıl ve üzeri 20 4,7 

Meslekte ÇalıĢma Süresi (yıl) 

1 Yıldan Az 41 9,7 

1-5 161 38,1 

6-10 142 33,6 

11-15 47 11,1 

16 Yıl ve Üzeri 32 7,6 

ÇalıĢma Sektörü 

Kamu 97 22,9 

Özel 309 73,0 

Diğer 17 4,0 

 

Mesleki Tecrübe (yıl) 

Memur 30 7,1 

GiĢe görevlisi 80 18,9 

Yönetici 234 55,3 

Diğer 79 18,7 

Bakımı Yapılan Aile Bireyi 
Evet 66 15.6 

Hayır 357 84.4 

TOPLAM  423 100,0 
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Bankadaki iĢ görenlerin cinsiyete göre dağılımlarına bakıldığında %64,1‘inin 

erkek, %35,9‘unun kadın olduğu görülmektedir. Katılımcıların yaĢ gruplarına göre 

dağılımlarına bakıldığında %38,1‘inin 30-35 yaĢ aralığında, %36,9‘unun 24-29 yaĢ 

aralığında, %14,9‘unun  36-41, %5,7‘sinin 42 yaĢ ve üzerinde olduğunu ve %4,5‘inin 

18-23 yaĢ aralığında olduğu tespit edilmiĢtir. Eğitim düzeyine göre dağılımlarına 

bakıldığında %61,2‘sinin lisans, %17,7‘sinin lise, %10,4‘ünün önlisans, %9,0‘ının 

yükseklisans ve %1,7‘sinin ilköğretim olduğu görülmektedir. Bankadaki iĢ görenlerin 

%61,0‘ının evli ve %39,0‘ının bekâr olduğu saptanmıĢtır. Çocuk sayılarına göre 

dağılımlarına bakıldığında %50,1‘inin çocuğu olmadığı, %26,2‘sinin 1 çocuğu 

olduğu, %19,9‘unun 2 çocuğu olduğu ve %3,8‘inin 3 çocuk ve üzeri olduğu 

görülmektedir. Gelir düzeyine göre dağılımlarına bakıldığında %40,2‘sinin 1000-

2000 TL , %24,3‘ünün  2001-3000 TL, %18,2‘sinin 3001- 4000 TL, %6,4‘ünün 

4001-5000 TL, %3,8‘inin 5001-6000 TL, %3,8‘inin 6001 TL ve üzerinde olduğu, 

%3,3‘ünün 1000 TL‘den az olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ yerindeki çalıĢma süresine 

göre dağılımlarına bakıldığında %47,0‘ının 1-5 yıl, %27,0‘ının 6-10 yıl, %13,5‘inin 1 

yıldan az, %7,8‘inin 11-15 yıl ve %4,7‘sinin 16 yıl ve üzerinde olduğu saptanmıĢtır. 

Meslekte toplam çalıĢma süresine göre dağılımlarına bakıldığında %38,1‘inin 1-5 yıl, 

%33,6‘sının 6-10 yıl, %11,1‘inin 11-15 yıl, %9,7‘sinin 1 yıldan az ve %7,6‘sının 16 

yıl ve üzerinde olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢtıkları sektör durumuna göre 

dağılımlarına bakıldığında  %73,0‘ının özel bankada, %22,9‘unun kamu bankalarında 

ve %4,0‘ının diğer sektörlerde çalıĢtıkları görülmektedir. ÇalıĢtıkları iĢ yerindeki 

pozisyona göre dağılımlarına bakıldığında  %55,3‘ünün yönetici (yetkili, yetkili 

yardımcıları, birim sorumluları dahil),  %18,9‘unun giĢe görevlisi, %18,7‘sinin diğer 

ve %7,1‘in memur olduğu görülmektedir. Banka çalıĢanlarının %84,4‘ünün bakmakla 

yükümlü olduğu aile bireyi olduğu ve %15,6‘sının bakmakla yükümlü olduğu aile 

bireyi olmadığı belirtilmiĢtir. 

 

 

4.3. DEĞĠġKENLER ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLER 

 

AraĢtırmada değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya koymak amacıyla 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi, değiĢkenler arasındaki ikili 

düzeyde, p<0,01 ile p<0,05 anlamlılık seviyesinde iliĢkiler olduğunu göstermektedir. 

Korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ 
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tatmini ve performans ölçeklerinin birbirleri arasında pozitif iliĢkiler olduğu 

görülmektedir. Bu ölçeklerin korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.11‘de verilmiĢtir. 
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Tablo 4.3: DeğiĢkenler Arasındaki Korelasyonlar 

 

* p<0,05; ** p<0,01; Cinsiyet 1=Erkek 2=Kadın olarak kodlanmıĢtır. 

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

1 Cinsiyet 1               

2 YaĢ .168
**

 1              

3 Eğitim -.077 -.045 1             

4 Medeni Durum -.250
**

 -.467
**

 .000 1            

5 EĢ ÇalıĢma Durumu .400
**

 .130
*
 -.339

**
 .011 1           

6 Çocuk Sayısı .251
**

 .559
**

 -.238
**

 -.556
**

 .282
**

 1          

7 Gelir Düzeyi .072 .475
**

 .384
**

 -.290
**

 -.217
**

 .261
**

 1         

8 ĠĢ yeri Tecrübesi .102
*
 .674

**
 -.040 -.333

**
 .000 .402

**
 .391

**
 1        

9 Mesleki Tecrübe .126
**

 .784
**

 .007 -.418
**

 .033 .498
**

 .548
**

 .765
**

 1       

10 Sektör -.140
**

 -.118
*
 -.008 .112

*
 -.051 -.105

*
 -.073 -.178

**
 -.068 1      

11 Pozisyon .161
**

 .098
*
 -.412

**
 -.123

*
 .202

**
 .229

**
 .001 .083 .107

*
 -.077 1     

12 Psikolojik Sermaye .039 .104
*
 -.069 -.024 .073 .109

*
 .058 .016 .035 -.079 .029 1    

13 DıĢsal Motivasyon  -.111
*
 -.026 .019 .046 .079 -.003 -.014 -.050 -.012 -.147

**
 .025 .343

**
 1   

14 Ġçsel Motivasyon -.100
*
 .015 .067 -.018 .058 .003 .004 -.025 .040 -.119

*
 .043 .367

**
 .820

**
 1  

15 ĠĢ Tatmini -.037 -.024 -.153
**

 .046 .115 .054 -.048 -.050 -.022 -.062 .147
**

 .350
**

 .398
**

 .419
**

 1 

16 Performans .037 .038 -.122
*
 .039 .179

**
 .060 -.008 -.030 -.027 -.133

**
 .057 .590

**
 .435

**
 .432

**
 .397

**
 



 

138 
 

Tablo 4.3‘de görüldüğü üzere dıĢsal motivasyon değiĢkeni; psikolojik sermaye 

(r=0.343 p<0.01), içsel motivasyon (r=0.820  p<0.01), iĢ tatmini (r=0.398  p<0.01), 

performans (r=0.435  p<0.01) ile pozitif yönlü iliĢki içerisindedir. Ġçsel motivasyon; 

psikolojik sermaye (r=0.367  p<0.01), iĢ tatmini (r=0.419 p<0.01), performans 

(r=0.432  p<0.01) ile pozitif yönlü iliĢki içerisindedir. Psikolojik sermaye; iĢ tatmini 

(r=0.350 p<0.01), performans (r=0.590  p<0.01) ile pozitif yönlü iliĢki içerisindedir. 

ĠĢ tatmini; performans (r=0.397  p<0.01) ile pozitif yönlü iliĢki içerisindedir. 

 

 

4.4. ARAġTIRMANIN DAYANDIĞI HĠPOTEZLERĠN TEST 

EDĠLMESĠ 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde, araĢtırmanın amaç ve kapsamı doğrultusunda 

bankadaki iĢ görenlerin motivasyon, psikolojik sermaye, iĢ tatmini ve performans 

değiĢkenleri ile ilgili bilgi ve bulgulara ulaĢabilmek amacıyla önceden belirlenmiĢ 

olan hipotezler test edilmektedir. 

 

 

 4.4.1. DıĢsal Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

AraĢtırmanın bu aĢamasında araĢtırma hipotezlerinin test edilebilmesi için 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Regresyon analizi bir bağımlı değiĢken ile bir veya 

daha fazla bağımsız değiĢken arasındaki etkileĢimleri test eden istatistiksel bir 

tekniktir (Nakip,2006: 227). Birinci aĢamada demografik değiĢkenler analize 

alınmıĢtır ve elde edilen sonuçlara göre iĢ tatmininin yaklaĢık %7‘sinin bu 

değiĢkenlerle açıklandığı tespit edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise dıĢsal motivasyon 

modele eklenmiĢ ve elde edilen modelde iĢ tatmininin yaklaĢık %21‘inin açıklandığı 

görülmüĢtür. DıĢsal motivasyonun etkisine bakıldığında, iĢ tatminini pozitif yönde 

etkilediği (β=0.392, p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, dıĢsal 

motivasyonun iĢ tatmini üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu öngören H1 

Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. 
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Tablo 4.4: DıĢsal Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisine ĠliĢkin Analiz Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  1.024 .307 

1.910* .073 

Cinsiyet -.074 -1.128 .260 

YaĢ -.028 -.296 .767 

Eğitim -.161 -2.024 .044 

Medeni Durum .021 .340 .734 

EĢ ÇalıĢma Durumu .064 .924 .356 

Çocuk Sayısı .020 .274 .784 

Gelir Düzeyi .015 .189 .850 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.137 -1.628 .105 

Mesleki Tecrübe .104 .997 .319 

Sektör -.116 -1.897 .059 

ÇalıĢtığı Pozisyon .089 1.338 .182 

2 (sabit)  -3.572 .000 

6.216** .218 

Cinsiyet -.029 -.478 .633 

YaĢ -.025 -.295 .768 

Eğitim -.173 -2.377 .018 

Medeni Durum .033 .572 .568 

EĢ ÇalıĢma Durumu .019 .292 .770 

Çocuk Sayısı .022 .325 .746 

Gelir Düzeyi .030 .423 .673 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.082 -1.051 .294 

Mesleki Tecrübe .055 .574 .566 

Sektör -.048 -.834 .405 

ÇalıĢtığı Pozisyon .086 1.414 .159 

DıĢsal Motivasyon .392 7.055 .000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.2. DıĢsal Motivasyonun Psikolojik Sermayeye Etkisi 

 

DıĢsal motivasyonun psikolojik sermayeye etkisini belirlemek için hiyerarĢik 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Birinci aĢamada demografik değiĢkenler analize 

alınmıĢtır ve elde edilen sonuçlara göre psikolojik sermayenin yaklaĢık %5‘inin bu 

değiĢkenlerle açıklandığı tespit edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise dıĢsal motivasyon 

modele eklenmiĢ ve elde edilen modelde psikolojik sermayenin yaklaĢık %18‘inin 

açıklandığı görülmüĢtür. DıĢsal motivasyonun etkisine bakıldığında, psikolojik 

sermayeyi pozitif yönde etkilediği (β=0.369, p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen 

sonuçlara göre, dıĢsal motivasyonun psikolojik sermaye üzerinde pozitif bir 

etkisinin var olduğunu öngören H2 Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. 

 

Tablo 4.5: DıĢsal Motivasyonun Psikolojik Sermayeye Etkisine ĠliĢkin Analiz 

Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  11.875 .000 

1.348 .052 

Cinsiyet .038 .575 .566 

YaĢ .171 1.817 .070 

Eğitim -.129 -1.606 .109 

Medeni Durum .037 .580 .562 

EĢ ÇalıĢma Durumu .008 .118 .906 

Çocuk Sayısı .028 .380 .704 

Gelir Düzeyi .061 .772 .441 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.089 -1.043 .298 

Mesleki Tecrübe -.086 -.811 .418 

Sektör -.125 -2.019 .044 

ÇalıĢtığı Pozisyon -.076 -1.125 .261 

2 (sabit)  5.829 .000 

4.945** .182 

Cinsiyet .081 1.297 .196 

YaĢ .173 1.977 .049 

Eğitim -.141 -1.887 .060 

Medeni Durum .048 .809 .419 

EĢ ÇalıĢma Durumu -.035 -.525 .600 

Çocuk Sayısı .030 .432 .666 

Gelir Düzeyi .076 1.030 .304 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.037 -.461 .645 

Mesleki Tecrübe -.132 -1.336 .183 

Sektör -.060 -1.033 .302 

ÇalıĢtığı Pozisyon -.078 -1.246 .214 

DıĢsal Motivasyon .369 6.498 .000 

**p<.01,*p<.05 
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 4.4.3. Psikolojik Sermayenin ĠĢ Tatminine Etkisi  

 

Psikolojik sermayenin iĢ tatminine etkisini belirlemek için hiyerarĢik 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Birinci aĢamada demografik değiĢkenler analize 

alınmıĢtır ve elde edilen sonuçlara göre iĢ tatmininin yaklaĢık %7‘sinin bu 

değiĢkenlerle açıklandığı tespit edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise psikolojik sermaye 

modele eklenmiĢ ve elde edilen modelde iĢ tatmininin yaklaĢık %17‘sinin 

açıklandığı görülmüĢtür. Psikolojik sermayenin etkisine bakıldığında, iĢ tatminini 

pozitif yönde etkilediği (β=0.333, p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara 

göre, psikolojik sermayenin iĢ tatmini üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu 

öngören H3 Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.6: Psikolojik Sermayenin ĠĢ Tatminine Etkisine ĠliĢkin Analiz Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  1.024 .307 

1.910* .073 

Cinsiyet -.074 -1.128 .260 

YaĢ -.028 -.296 .767 

Eğitim -.161 -2.024 .044 

Medeni Durum .021 .340 .734 

EĢ ÇalıĢma Durumu .064 .924 .356 

Çocuk Sayısı .020 .274 .784 

Gelir Düzeyi .015 .189 .850 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.137 -1.628 .105 

Mesleki Tecrübe .104 .997 .319 

Sektör -.116 -1.897 .059 

ÇalıĢtığı Pozisyon .089 1.338 .182 

2 (sabit)  -2.556 .011 

4.819** .178 

Cinsiyet -.087 -1.400 .163 

YaĢ -.085 -.958 .339 

Eğitim -.118 -1.564 .119 

Medeni Durum .009 .153 .878 

EĢ ÇalıĢma Durumu .062 .937 .350 

Çocuk Sayısı .011 .155 .877 

Gelir Düzeyi -.006 -.076 .940 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.108 -1.350 .178 

Mesleki Tecrübe .133 1.346 .180 

Sektör -.074 -1.280 .202 

ÇalıĢtığı Pozisyon .114 1.817 .070 

Psikolojik Sermaye .333 5.850 .000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.4. Ġçsel Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisi 

 

Birinci aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre iĢ tatmininin yaklaĢık %7‘sinin bu değiĢkenlerle açıklandığı tespit 

edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise içsel motivasyon modele eklenmiĢ ve elde edilen 

modelde iĢ tatmininin yaklaĢık %24‘ünün açıklandığı görülmüĢtür. Ġçsel 

motivasyonun etkisine bakıldığında, iĢ tatminini pozitif yönde etkilediği (β=0.423, 

p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, içsel motivasyonun iĢ 

tatmini üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu öngören H4 hipotezi “Kabul” 

edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.7: Ġçsel Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisine ĠliĢkin Analiz Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  1,024 ,307 

1.910* .073 

Cinsiyet -,074 -1,128 ,260 

YaĢ -,028 -,296 ,767 

Eğitim -,161 -2,024 ,044 

Medeni Durum ,021 ,340 ,734 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,064 ,924 ,356 

Çocuk Sayısı ,020 ,274 ,784 

Gelir Düzeyi ,015 ,189 ,850 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,137 -1,628 ,105 

Mesleki Tecrübe ,104 ,997 ,319 

Sektör -,116 -1,897 ,059 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,089 1,338 ,182 

2 (sabit)  -3,871 ,000 

7.108** .242 

Cinsiyet -,026 -,436 ,663 

YaĢ -,032 -,383 ,702 

Eğitim -,208 -2,890 ,004 

Medeni Durum ,024 ,425 ,671 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,016 ,259 ,796 

Çocuk Sayısı ,035 ,529 ,597 

Gelir Düzeyi ,056 ,792 ,429 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,069 -,899 ,370 

Mesleki Tecrübe ,031 ,325 ,746 

Sektör -,053 -,942 ,347 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,083 1,382 ,168 

Ġçsel Motivasyon ,423 7,726 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.5. Psikolojik Sermayenin Ġçsel Motivasyona Etkisi 

 

Ġlk aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre içsel motivasyonun yaklaĢık %5‘inin bu değiĢkenlerle açıklandığı 

tespit edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise psikolojik sermaye modele eklenmiĢ ve elde 

edilen modelde içsel motivasyonun yaklaĢık %20‘sinin açıklandığı görülmüĢtür. 

Psikolojik sermayenin etkisine bakıldığında içsel motivasyonu pozitif yönde 

etkilediği (β=0,406, p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, 

psikolojik sermayenin içsel motivsyon üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu 

öngören H5 Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.8: Psikolojik Sermayenin Ġçsel Motivasyona Etkisine ĠliĢkin Analiz 

Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  12,809 ,000 

1.360 .053 

Cinsiyet -,114 -1,709 ,089 

YaĢ ,011 ,119 ,906 

Eğitim ,113 1,411 ,159 

Medeni Durum -,007 -,106 ,916 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,113 1,610 ,109 

Çocuk Sayısı -,036 -,479 ,632 

Gelir Düzeyi -,098 -1,241 ,216 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,161 -1,891 ,060 

Mesleki Tecrübe ,174 1,642 ,102 

Sektör -,149 -2,420 ,016 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,014 ,203 ,840 

2 (sabit)  7,064 ,000 

5,872** .209 

Cinsiyet -,130 -2,120 ,035 

YaĢ -,058 -,672 ,502 

Eğitim ,165 2,242 ,026 

Medeni Durum -,022 -,372 ,710 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,110 1,706 ,089 

Çocuk Sayısı -,047 -,691 ,490 

Gelir Düzeyi -,123 -1,696 ,091 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,125 -1,600 ,111 

Mesleki Tecrübe ,209 2,150 ,032 

Sektör -,099 -1,735 ,084 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,044 ,718 ,473 

Psikolojik Sermaye ,406 7,254 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.6. DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisi 

 

Ġlk aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre performansın yaklaĢık %8‘inin bu değiĢkenlerle açıklandığı tespit 

edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise dıĢsal motivasyon modele eklenmiĢ ve elde edilen 

modelde performansın yaklaĢık %22‘sinin açıklandığı görülmüĢtür. DıĢsal 

motivasyonun etkisine bakıldığında performansı pozitif yönde etkilediği (β=0.381, 

p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, dıĢsal motivasyonun 

performans üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu öngören H6 Hipotezi 

“Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.9: DıĢsal Motivasyonun Perfomansa Etkisine ĠliĢkin Analiz Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  13,223 ,000 

2,309* .087 

Cinsiyet ,001 ,015 ,988 

YaĢ ,128 1,379 ,169 

Eğitim -,141 -1,791 ,074 

Medeni Durum ,070 1,119 ,264 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,138 1,995 ,047 

Çocuk Sayısı -,013 -,181 ,857 

Gelir Düzeyi ,107 1,388 ,166 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,112 -1,342 ,181 

Mesleki Tecrübe -,087 -,834 ,405 

Sektör -,157 -2,591 ,010 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,013 -,192 ,848 

2 (sabit)  6,802 ,000 

6,439** .224 

Cinsiyet ,045 ,740 ,460 

YaĢ ,130 1,520 ,130 

Eğitim -,154 -2,112 ,036 

Medeni Durum ,081 1,410 ,160 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,094 1,459 ,146 

Çocuk Sayısı -,012 -,170 ,865 

Gelir Düzeyi ,123 1,715 ,087 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,059 -,754 ,452 

Mesleki Tecrübe -,134 -1,396 ,164 

Sektör -,091 -1,595 ,112 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,015 -,248 ,804 

DıĢsal Motivasyon ,381 6,889 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.7. Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisi 

 

Ġlk aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre performansın yaklaĢık %8‘inin bu değiĢkenlerle açıklandığı tespit 

edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise psikolojik sermaye modele eklenmiĢ ve elde edilen 

modelde performansın yaklaĢık %35‘inin açıklandığı görülmüĢtür. Psikolojik 

sermayenin etkisine bakıldığında performansı pozitif yönde etkilediği (β=0.531 

p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, psikolojik sermayenin 

performans üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu öngören H7 Hipotezi 

“Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.10: Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisine ĠliĢkin Analiz 

Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  13,223 ,000 

2,309* .087 

Cinsiyet ,001 ,015 ,988 

YaĢ ,128 1,379 ,169 

Eğitim -,141 -1,791 ,074 

Medeni Durum ,070 1,119 ,264 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,138 1,995 ,047 

Çocuk Sayısı -,013 -,181 ,857 

Gelir Düzeyi ,107 1,388 ,166 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,112 -1,342 ,181 

Mesleki Tecrübe -,087 -,834 ,405 

Sektör -,157 -2,591 ,010 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,013 -,192 ,848 

2 (sabit)  6,532 ,000 

12,182** .354 

Cinsiyet -,019 -,351 ,726 

YaĢ ,037 ,467 ,641 

Eğitim -,073 -1,089 ,277 

Medeni Durum ,050 ,955 ,340 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,133 2,291 ,023 

Çocuk Sayısı -,028 -,458 ,647 

Gelir Düzeyi ,075 1,150 ,251 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,065 -,921 ,358 

Mesleki Tecrübe -,041 -,468 ,640 

Sektör -,091 -1,765 ,079 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,027 ,493 ,622 

Psikolojik Sermaye ,531 10,508 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.8. Ġçsel Motivasyonun Performansa Etkisi 

 

Ġlk aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre performansın yaklaĢık %8‘inin bu değiĢkenlerle açıklandığı tespit 

edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise içsel motivasyon modele eklenmiĢ ve elde edilen 

modelde performansın yaklaĢık %26‘sının açıklandığı görülmüĢtür. Ġçsel 

motivasyonun etkisine bakıldığında performansı pozitif yönde etkilediği (β=0.439, 

p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, içsel motivasyonun 

performans üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu öngören H8 Hipotezi 

“Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.11: Ġçsel Motivasyonun Performansa Etkisine ĠliĢkin Analiz Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  13,223 ,000 

2,309* .087 

Cinsiyet ,001 ,015 ,988 

YaĢ ,128 1,379 ,169 

Eğitim -,141 -1,791 ,074 

Medeni Durum ,070 1,119 ,264 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,138 1,995 ,047 

Çocuk Sayısı -,013 -,181 ,857 

Gelir Düzeyi ,107 1,388 ,166 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,112 -1,342 ,181 

Mesleki Tecrübe -,087 -,834 ,405 

Sektör -,157 -2,591 ,010 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,013 -,192 ,848 

2 (sabit)  6,591 ,000 

8,181** .269 

Cinsiyet ,051 ,864 ,389 

YaĢ ,123 1,479 ,140 

Eğitim -,191 -2,691 ,008 

Medeni Durum ,072 1,301 ,194 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,088 1,416 ,158 

Çocuk Sayısı ,002 ,037 ,971 

Gelir Düzeyi ,150 2,160 ,032 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,042 -,551 ,582 

Mesleki Tecrübe -,163 -1,740 ,083 

Sektör -,092 -1,666 ,097 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,019 -,315 ,753 

Ġçsel Motivasyon ,439 8,158 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.9. DıĢsal Motivasyonun Ġçsel Motivasyona Etkisi 

 

Ġlk aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre içsel motivasyonun yaklaĢık %5‘inin bu değiĢkenlerle açıklandığı 

tespit edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise dıĢsal motivasyon modele eklenmiĢ ve elde 

edilen modelde içsel motivasyonun yaklaĢık %69‘unun açıklandığı görülmüĢtür. 

DıĢsal motivasyonun etkisine bakıldığında içsel motivasyonu pozitif yönde 

etkilediği (β=0.825, p<.01) ortaya çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, dıĢsal 

motivasyonun içsel motivasyon üzerinde pozitif bir etkisinin var olduğunu 

öngören H9 Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.12: DıĢsal Motivasyonun Ġçsel Motivasyona Etkisine ĠliĢkin Analiz 

Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  12,809 ,000 

1,360 .053 

Cinsiyet -,114 -1,709 ,089 

YaĢ ,011 ,119 ,906 

Eğitim ,113 1,411 ,159 

Medeni Durum -,007 -,106 ,916 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,113 1,610 ,109 

Çocuk Sayısı -,036 -,479 ,632 

Gelir Düzeyi -,098 -1,241 ,216 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,161 -1,891 ,060 

Mesleki Tecrübe ,174 1,642 ,102 

Sektör -,149 -2,420 ,016 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,014 ,203 ,840 

2 (sabit)  2,573 ,011 

51,651** .699 

Cinsiyet -,019 -,492 ,623 

YaĢ ,016 ,302 ,763 

Eğitim ,086 1,897 ,059 

Medeni Durum ,018 ,501 ,617 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,017 ,436 ,663 

Çocuk Sayısı -,032 -,759 ,448 

Gelir Düzeyi -,065 -1,456 ,147 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,045 -,923 ,357 

Mesleki Tecrübe ,071 1,178 ,240 

Sektör -,005 -,154 ,877 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,008 ,220 ,826 

DıĢsal Motivasyon ,825 23,936 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.10. ĠĢ Tatmininin Performansa Etkisi 

 

Ġlk aĢamada demografik değiĢkenler analize alınmıĢtır ve elde edilen 

sonuçlara göre performansın yaklaĢık %8‘inin bu değiĢkenlerle açıklandığı tespit 

edilmiĢtir. Ġkinci aĢamada ise iĢ tatmini modele eklenmiĢ ve elde edilen modelde 

performansın yaklaĢık %26‘sının açıklandığı görülmüĢtür. ĠĢ tatmininin etkisine 

bakıldığında performansı pozitif yönde etkilediği (β=0.434, p<.01) ortaya 

çıkarılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre, iĢ tatmininin performans üzerinde pozitif 

bir etkisinin var olduğunu öngören H10 Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4.13: ĠĢ Tatmininin Performansa Etkisine ĠliĢkin Analiz Bulguları 

Model Bağımsız DeğiĢkenler Beta t Sig. F R
2
 

1 (sabit)  13,223 ,000 

2,309* .087 

Cinsiyet ,001 ,015 ,988 

YaĢ ,128 1,379 ,169 

Eğitim -,141 -1,791 ,074 

Medeni Durum ,070 1,119 ,264 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,138 1,995 ,047 

Çocuk Sayısı -,013 -,181 ,857 

Gelir Düzeyi ,107 1,388 ,166 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,112 -1,342 ,181 

Mesleki Tecrübe -,087 -,834 ,405 

Sektör -,157 -2,591 ,010 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,013 -,192 ,848 

2 (sabit)  14,149 ,000 

7,858** .261 

Cinsiyet ,033 ,562 ,575 

YaĢ ,140 1,674 ,095 

Eğitim -,071 -,998 ,319 

Medeni Durum ,060 1,077 ,283 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,110 1,763 ,079 

Çocuk Sayısı -,022 -,334 ,739 

Gelir Düzeyi ,101 1,448 ,149 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,053 -,697 ,487 

Mesleki Tecrübe -,132 -1,406 ,161 

Sektör -,107 -1,942 ,053 

ÇalıĢtığı Pozisyon -,051 -,859 ,391 

ĠĢ Tatmini ,434 7,939 ,000 

**p<.01,*p<.05 
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4.4.11. DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisinde ĠĢ Tatmininin 

Aracılık Rolü 

 

 DıĢsal motivasyonun performans üzerindeki etkisinde iĢ tatminin aracılık 

rolünü test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır.Analiz sonuçları 

Tablo 4.14‘de sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.14: DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisinde ĠĢ Tatmininin Aracılık 

Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken ĠĢ Tatmini Performans Performans 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit) 
 

-

3.572** 
 6,802** 

 
8.274** 

Cinsiyet -.029 -.478 ,045 ,740 .055 .953 

YaĢ -.025 -.295 ,130 1,520 .138 1.715 

Eğitim -.173 -2.377* -,154 -2,112* -.096 -1.380 

Medeni Durum .033 .572 ,081 1,410 .070 1.290 

EĢ ÇalıĢma Durumu .019 .292 ,094 1,459 .087 1.442 

Çocuk Sayısı .022 .325 -,012 -,170 -.019 -.295 

Gelir Düzeyi .030 .423 ,123 1,715 .113 1.666 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.082 -1.051 -,059 -,754 -.031 -.425 

Mesleki Tecrübe .055 .574 -,134 -1,396 -.153 -1.681 

Sektör -.048 -.834 -,091 -1,595 -.075 -1.392 

ÇalıĢtığı Pozisyon .086 1.414 -,015 -,248 -.044 -.761 

DıĢsal Motivasyon .392 7.055** ,381 6,889** .250 4.404** 

ĠĢ Tatmini     .333 5.789** 

       

F 6.216**  6,439**  9.246**  

R
2
 .218  .224  .31  

**p<.01,*p<.05 

 

 

Tablo 4.14‘den anlaĢılacağı üzere, dıĢsal motivasyonun performans üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için iĢ tatmininin kısmi aracılık rolü olduğu tespit 

edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon ve performans arasındaki iliĢkiye iĢ tatmininin 
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aracılık ettiğini öngören H11a Hipotezi “Kabul‖ edilmiĢtir. t değerinden bu iliĢkinin 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=5,789, p< 0.01).Yapılan Sobel 

Testi sonucunda (Sobel  z=4.475, p< 0.01) bu aracılık etkisinin anlamlı olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. 

 

 

4.4.12.  Ġçsel Motivasyonun Performansa Etkisinde ĠĢ Tatmininin Aracılık   

Rolü 

 

 Ġçsel motivasyonun performansa etkisinde iĢ tatminin aracılık rolünü test 

etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 

4.15‘te sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.15: Ġçsel Motivasyonun Performansa Etkisinde ĠĢ Tatmininin Aracılık 

Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken ĠĢ Tatmini Performans Performans 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  -3,871**  6,591**  7.920** 

Cinsiyet -,026 -,436 ,051 ,864 .059 1.044 

YaĢ -,032 -,383 ,123 1,479 .132 1.672 

Eğitim -,208 -2,890** -,191 -2,691** -.128 -1.870 

Medeni Durum ,024 ,425 ,072 1,301 .065 1.227 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,016 ,259 ,088 1,416 .083 1.401 

Çocuk Sayısı ,035 ,529 ,002 ,037 -.008 -.130 

Gelir Düzeyi ,056 ,792 ,150 2,160* .134 2.009* 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,069 -,899 -,042 -,551 -.021 -.291 

Mesleki Tecrübe ,031 ,325 -,163 -1,740 -.172 -1.926 

Sektör -,053 -,942 -,092 -1,666 -.076 -1.443 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,083 1,382 -,019 -,315 -.043 -.768 

Ġçsel Motivasyon ,423 7,726** ,439 8,158** .312 5.502** 

ĠĢ Tatmini     .299 5.208** 

       

F 7.108**  8,181**  10,377**  

R
2
 .242  .269  .336  

**p<.01,*p<.05 
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Tablo 4.15‘ten anlaĢılacağı üzere içsel motivasyonun performans üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için iĢ tatmininin kısmi aracılık rolü olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ġçsel motivasyon ve performans arasındaki iliĢkiye iĢ tatmininin aracılık 

ettiğini öngören H11b Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t değerinden bu iliĢkinin 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=5.208, p< 0.01). Yapılan Sobel 

Testi sonucunda (Sobel  z=4.319, p< 0.01) bu aracılık etkisinin anlamlı olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.13. Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde ĠĢ Tatmininin 

Aracılık Rolü 

 

 Psikolojik sermayenin performansa etkisinde iĢ tatmininin aracılık rolünü test 

etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 4.16 

‗da sunulmaktadır. 

 

Tablo 4.16: Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde ĠĢ Tatmininin 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken ĠĢ Tatmini Performans Performans 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  -

2.556** 
 6,532** 

 
7,659** 

Cinsiyet -.087 -1.400 -,019 -,351 ,005 ,104 

YaĢ -.085 -.958 ,037 ,467 ,061 ,816 

Eğitim -.118 -1.564 -,073 -1,089 -,039 -,615 

Medeni Durum .009 .153 ,050 ,955 ,047 ,955 

EĢ ÇalıĢma Durumu .062 .937 ,133 2,291* ,116 2,094* 

Çocuk Sayısı .011 .155 -,028 -,458 -,031 -,536 

Gelir Düzeyi -.006 -.076 ,075 1,150 ,077 1,238 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.108 -1.350 -,065 -,921 -,034 -,512 

Mesleki Tecrübe .133 1.346 -,041 -,468 -,079 -,947 

Sektör -.074 -1.280 -,091 -1,765 -,070 -1,423 

ÇalıĢtığı Pozisyon .114 1.817 ,027 ,493 -,005 -,095 

Psikolojik Sermaye .333 5.850** ,531 10,508** ,436 8,562** 

ĠĢ Tatmini     ,285 5,540** 

       

F 4.819**   2.182**  14.856**  

R
2
 .178  .354  .392  

**p<.01,*p<.05 
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Tablo 4.16‘dan anlaĢılacağı üzere, psikolojik sermayenin performans 

üzerindeki etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için iĢ tatmininin kısmi aracılık rolü 

olduğu tepit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ve performans arasındaki iliĢkiye iĢ 

tatmininin aracılık ettiğini öngören H11c Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t değerinden 

bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=5,540, p< 

0.01).Yapılan Sobel Testi sonucunda (Sobel  z=4.022, p< 0.01) bu aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.14. DıĢsal Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolü 

 

 DıĢsal motivasyonun iĢ tatminine etkisinde içsel motivasynun aracılık rolünü 

test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır.Analiz sonuçları Tablo 

4.17‘de sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.17: DıĢsal Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken Ġçsel Motivasyon ĠĢ tatmini ĠĢ tatmini 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  2,573**  -3.572**  -4,090** 

Cinsiyet -,019 -,492 -.029 -.478 -,023 -,389 

YaĢ ,016 ,302 -.025 -.295 -,030 -,360 

Eğitim ,086 1,897 -.173 -2.377* -,200 -2,772** 

Medeni Durum ,018 ,501 .033 .572 ,027 ,483 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,017 ,436 .019 .292 ,013 ,211 

Çocuk Sayısı -,032 -,759 .022 .325 ,032 ,479 

Gelir Düzeyi -,065 -1,456 .030 .423 ,051 ,714 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,045 -,923 -.082 -1.051 -,068 -,886 

Mesleki Tecrübe ,071 1,178 .055 .574 ,033 ,351 

Sektör -,005 -,154 -.048 -.834 -,046 -,818 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,008 ,220 .086 1.414 ,084 1,395 

DıĢsal Motivasyon ,825 23,936** .392 7.055** ,135 1,392 

Ġçsel Motivasyon     ,312 3,214** 

       

F 51,651**  6.216**  6.733**  

R
2
 .699  .218  .248  

**p<.01,*p<.05 
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 Tablo 4.17‘den anlaĢılacağı üzere, dıĢsal motivasyonun iĢ tatmini üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için içsel motivasyonun tam aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye içsel 

motivasyonun aracılık ettiğini öngören H12a Hipotezi “Kabul" edilmiĢtir. t 

değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=3,214, p< 

0.01). Yapılan Sobel testi sonucunda (Sobel  z=3.185, p< 0.01) bu aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.15. DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolü 

 

 DıĢsal motivasyonun performansa etkisinde içsel motivasyonun aracılık rolünü 

test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 

4.18‘de sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.18: DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken Ġçsel Motivasyon Performans Performans 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  2,573*  6,802**  6,279** 

Cinsiyet -,019 -,492 ,045 ,740 ,052 ,884 

YaĢ ,016 ,302 ,130 1,520 ,124 1,489 

Eğitim ,086 1,897 -,154 -2,112* -,187 -2,628** 

Medeni Durum ,018 ,501 ,081 1,410 ,074 1,325 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,017 ,436 ,094 1,459 ,087 1,392 

Çocuk Sayısı -,032 -,759 -,012 -,170 ,001 ,014 

Gelir Düzeyi -,065 -1,456 ,123 1,715 ,148 2,119* 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,045 -,923 -,059 -,754 -,041 -,544 

Mesleki Tecrübe ,071 1,178 -,134 -1,396 -,162 -1,726 

Sektör -,005 -,154 -,091 -1,595 -,088 -1,602 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,008 ,220 -,015 -,248 -,018 -,310 

DıĢsal Motivasyon ,825 23,936** ,381 6,889** ,060 ,633 

Ġçsel Motivasyon     ,389 4,072** 

       

F 51.651**  6,439**  7.565**  

R
2
 .699  .224  .270  

**p<.01,*p<.05 
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 Tablo 4.18‘den anlaĢılacağı üzere, dıĢsal motivasyonun performans üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için içsel motivasyonun tam aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon ve performans arasındaki iliĢkiye içsel 

motivasyonun aracılık ettiğini öngören H12b Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t 

değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=4,072 p< 

0.01). Yapılan Sobel Testi sonucunda (Sobel  z=4.014, p< 0.01) bu aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.16. Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolü 

 

 Psikolojik sermayenin performansa etkisinde içsel motivasyonun aracılık 

rolünü test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları 

Tablo 4.19‘da sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.19: Psikolojik Sermayenin Performansa Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken Ġçsel Motivasyon Performans Performans 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  7,064**  6,532**  4,262 

Cinsiyet -,130 -2,120* -,019 -,351 ,015 ,286 

YaĢ -,058 -,672 ,037 ,467 ,052 ,695 

Eğitim ,165 2,242* -,073 -1,089 -,117 -1,813 

Medeni Durum -,022 -,372 ,050 ,955 ,056 1,113 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,110 1,706 ,133 2,291* ,104 1,857 

Çocuk Sayısı -,047 -,691 -,028 -,458 -,016 -,265 

Gelir Düzeyi -,123 -1,696 ,075 1,150 ,108 1,716 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,125 -1,600 -,065 -,921 -,032 -,466 

Mesleki Tecrübe ,209 2,150* -,041 -,468 -,097 -1,143 

Sektör -,099 -1,735 -,091 -1,765 -,064 -1,301 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,044 ,718 ,027 ,493 ,016 ,293 

Psikolojik Sermaye ,406 7,254** ,531 10,508** ,423 7,987** 

Ġçsel Motivasyon     ,267 5,046** 

       

F 5.872**  12.182**  14.235**  

R
2
 .209  .354  .410  

**p<.01,*p<.05 
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 Tablo 4.19‘dan anlaĢılacağı üzere, psikolojik sermayenin performans 

üzerindeki etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için içsel motivasyonun kısmi aracılık 

rolü olduğu tespit edilmiĢtir. Psikoloik sermaye ve performans arasındaki iliĢkiye 

içsel motivasyonun aracılık ettiğini öngören H12c Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t 

değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=5,046, p< 

0.01). Yapılan Sobel Testi sonucunda (Sobel  z=4.142, p< 0.01) bu aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

 

4.4.17.  Psikolojik Sermayenin ĠĢ Tatminine Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolü  

 

 Psiklojik sermayenin iĢ tatminine etkisinde içsel motivasyonun aracılık rolünü 

test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları Tablo 

4.20‘de sunulmaktadır. 

 

 

Tablo 4.20: Psikolojik Sermayenin ĠĢ Tatminine Etkisinde Ġçsel Motivasyonun 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken Ġçsel Motivasyon ĠĢ Tatmini ĠĢ Tatmini 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  7,064**  -2.556*  7,659** 

Cinsiyet -,130 -2,120* -.087 -1.400 ,005 ,104 

YaĢ -,058 -,672 -.085 -.958 ,061 ,816 

Eğitim ,165 2,242* -.118 -1.564 -,039 -,615 

Medeni Durum -,022 -,372 .009 .153 ,047 ,955 

EĢ ÇalıĢma Durumu ,110 1,706 .062 .937 ,116 2,094* 

Çocuk Sayısı -,047 -,691 .011 .155 -,031 -,536 

Gelir Düzeyi -,123 -1,696 -.006 -.076 ,077 1,238 

ĠĢ yeri Tecrübesi -,125 -1,600 -.108 -1.350 -,034 -,512 

Mesleki Tecrübe ,209 2,150* .133 1.346 -,079 -,947 

Sektör -,099 -1,735 -.074 -1.280 -,070 -1,423 

ÇalıĢtığı Pozisyon ,044 ,718 .114 1.817 -,005 -,095 

Psikolojik Sermaye ,406 7,254** .333 5.850** ,436 8,562** 

Ġçsel Motivasyon     ,285 5,540** 

       

F 5.872**  4.819**  14.856**  

R2 .209  .178  .421  

**p<.01,*p<.05 
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Tablo 4.20‘den anlaĢılacağı üzere, psikolojik sermayenin iĢ tatmini üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için içsel motivasyonun kısmi aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir. Psikolojik sermaye ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye içsel 

motivasyonun aracılık ettiğini öngören H12ç Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t 

değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=5,540, p< 

0.01). Yapılan Sobel Testi sonucunda (Sobel  z=4.402, p< 0.01) bu aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.18. DıĢsal Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisinde Psikolojik 

Sermayenin Aracılık Rolü 

 

 DıĢsal motivasyonun iĢ tatminine etkisinde psikolojik sermayenin aracılık 

rolünü test etmek amacıyla hiyerarĢik reresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları 

Tablo 4.21‘de sunulmaktadır. 

 

Tablo 4.21: DıĢsal Motivasyonun ĠĢ Tatminine Etkisinde Psikolojik Sermayenin 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken 
Psikolojik 

Sermaye 
ĠĢ Tatmini ĠĢ Tatmini 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  5.829**  -3.572**  -4,701** 

Cinsiyet .081 1.297 -.029 -.478 -,047 -,783 

YaĢ .173 1.977* -.025 -.295 -,063 -,749 

Eğitim -.141 -1.887 -.173 -2.377* -,143 -1,989* 

Medeni Durum .048 .809 .033 .572 ,023 ,400 

EĢ ÇalıĢma Durumu -.035 -.525 .019 .292 ,026 ,419 

Çocuk Sayısı .030 .432 .022 .325 ,015 ,233 

Gelir Düzeyi .076 1.030 .030 .423 ,014 ,197 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.037 -.461 -.082 -1.051 -,074 -,970 

Mesleki Tecrübe -.132 -1.336 .055 .574 ,084 ,891 

Sektör -.060 -1.033 -.048 -.834 -,034 -,616 

ÇalıĢtığı Pozisyon -.078 -1.246 .086 1.414 ,103 1,728 

DıĢsal Motivasyon .369 6.498** .392 7.055** ,311 5,331** 

Psikolojik Sermaye     ,218 3,738** 

       

F 6.216**  4.945**  7.092**  

R
2
 .218  .182  .257  

**p<.01,*p<.05 
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 Tablo 4.21‘den anlaĢılacağı üzere, dıĢsal motivasyonun iĢ tatmini üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için iĢ tatmininin kısmi aracılık rolü olduğu tespit 

edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye psikolojik sermayenin 

aracılık ettiğini öngören H13a Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t değerinden bu iliĢkinin 

istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=3,738, p< 0.01). Yapılan Sobel 

Testi sonucunda (Sobel  z=3.240, p< 0.01) bu aracılık etkisinin anlamlı olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.19. DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisinde Psikolojik 

Sermayenin Aracılık Rolü 

 

 DıĢsal motivasyonun performansa etkisinde psikolojik sermayenin aracılık 

rolünü test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları 

Tablo 4.22‘de sunulmaktadır. 

 

Tablo 4.22: DıĢsal Motivasyonun Performansa Etkisinde Psikolojik Sermayenin 

Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken 
Psikolojik 

Sermaye 
Performans Performans 

 Beta T Beta t Beta T 

(sabit)  5.829**  6,802**  4,348 

Cinsiyet .081 1.297 ,045 ,740 ,008 ,156 

YaĢ .173 1.977* ,130 1,520 ,052 ,675 

Eğitim -.141 -1.887 -,154 -2,112 -,090 -1,384 

Medeni Durum .048 .809 ,081 1,410 ,059 1,164 

EĢ ÇalıĢma Durumu -.035 -.525 ,094 1,459 ,109 1,918 

Çocuk Sayısı .030 .432 -,012 -,170 -,025 -,418 

Gelir Düzeyi .076 1.030 ,123 1,715 ,089 1,392 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.037 -.461 -,059 -,754 -,042 -,608 

Mesleki Tecrübe -.132 -1.336 -,134 -1,396 -,075 -,872 

Sektör -.060 -1.033 -,091 -1,595 -,063 -1,255 

ÇalıĢtığı Pozisyon -.078 -1.246 -,015 -,248 ,020 ,371 

DıĢsal Motivasyon .369 6.498** ,381 6,889** ,214 4,056** 

Psikolojik Sermaye     ,452 8,544** 

       

F 4.945**  6,439**  13.162**  

R
2
 .182  .224  .391  

**p<.01,*p<.05 
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 Tablo 4.22‘den anlaĢılacağı üzere, dıĢsal motivasyonun performans üzerindeki 

etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için psikoloik sermayenin kısmi aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon ve performans arasındaki iliĢkiye psikolojik 

sermayenin aracılık ettiğini öngören H13b Hipotezi “Kabul” edilmiĢtir. t değerinden 

bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir (t=8,544, p< 

0.01).Yapılan Sobel Testi sonucunda (Sobel  z=5.172, p<0.01) bu aracılık etkisinin 

anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

4.4.20. DıĢsal Motivasyonun Ġçsel Motivasyona Etkisinde Psikolojik 

Sermayenin Aracılık Rolü 

 

 DıĢsal motivasyonun içsel motivasyona etkinde psikolojik sermayenin aracılık 

rolünü test etmek amacıyla hiyerarĢik regresyon analizi yapılmıĢtır. Analiz sonuçları 

Tablo 4.23‘de sunulmaktadır. 

 

Tablo 4.23: DıĢsal Motivasyonun Ġçsel Motivasyona Etkisinde Psikolojik 

Sermayenin Aracılık Rolüne ĠliĢkin Analiz Bulguları 

 Bağımlı DeğiĢken 

 Model 1 Model 2 Model 3 

Bağımsız DeğiĢken 
Psikolojik 

Sermaye 
Ġçsel Motivasyon Ġçsel Motivasyon 

 Beta t Beta t Beta t 

(sabit)  5.829**  2,573**  1,393 

Cinsiyet .081 1.297 -,019 -,492 -,028 -,751 

YaĢ .173 1.977* ,016 ,302 -,004 -,078 

Eğitim -.141 -1.887 ,086 1,897 ,102 2,283** 

Medeni Durum .048 .809 ,018 ,501 ,012 ,351 

EĢ ÇalıĢma Durumu -.035 -.525 ,017 ,436 ,021 ,546 

Çocuk Sayısı .030 .432 -,032 -,759 -,035 -,856 

Gelir Düzeyi .076 1.030 -,065 -1,456 -,074 -1,679 

ĠĢ yeri Tecrübesi -.037 -.461 -,045 -,923 -,040 -,849 

Mesleki Tecrübe -.132 -1.336 ,071 1,178 ,086 1,454 

Sektör -.060 -1.033 -,005 -,154 ,002 ,045 

ÇalıĢtığı Pozisyon -.078 -1.246 ,008 ,220 ,017 ,466 

DıĢsal Motivasyon .369 6.498** ,825 23,936** ,782 21,442** 

Psikolojik Sermaye     ,116 3,190** 

       

F 4.945**  51.651**  50.099**  

R
2
 .182  .699  .710  

**p<.01,*p<.05 
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 Tablo 4.23‘den anlaĢılacağı üzere, dıĢsal motivasyonun içsel motivasyon 

üzerindeki etkisi 3.Modelde anlamlı olduğu için psikolojik sermayenin kısmi aracılık 

rolü olduğu tespit edilmiĢtir. DıĢsal motivasyon ve içsel motivasyon arasındaki 

iliĢkiye psikolojik sermayenin aracılık ettiğini öngören H13c Hipotezi “Kabul” 

edilmiĢtir.t değerinden bu iliĢkinin istatistiksel açıdan anlamlı olduğu görülmektedir 

(t=3,190, p< 0.01). Yapılan Sobel Testi sonucunda (Sobel  z=2,863, p< 0.01) bu 

aracılık etkisinin anlamlı olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. 

 

 

Tablo 4.24: AraĢtırma Modeline Ait Hipotezlerin Sonuçları 

HĠPOTEZLER SONUÇ 

H1:   ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu iĢ tatminini pozitif yönde etkiler. Kabul 

H2:   ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu psikolojik sermayelerini pozitif yönde etkiler. Kabul 

H3:   ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri iĢ tatminini pozitif yönde etkiler.   Kabul 

H4:   ĠĢ görenlerin içsel motivasyonu iĢ tatminini pozitif yönde etkiler. Kabul 

H5:   ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri içsel motivasyonunu pozitif yönde etkiler. Kabul 

H6:   ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu performanslarını pozitif yönde etkiler. Kabul 

H7:   ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri performanslarını pozitif yönde etkiler. Kabul 

H8:   ĠĢ görenlerin içsel motivasyonu performanslarını pozitif yönde etkiler. Kabul 

H9:   ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu içsel motivasyonlarını pozitif yönde etkiler. Kabul 

H10:  ĠĢ görenlerin iĢ tatmini performanslarını pozitif yönde etkiler. Kabul 

H11a: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ    

         tatmini aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H11b: ĠĢ görenlerin içsel motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ     

         tatmini aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H11c: ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ    

         tatmini aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H12a: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide içsel    

         motivasyon aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H12b: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide içsel    

         motivasyon aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H12c: ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide içsel     

         motivasyon aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H12ç:  ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide içsel   

         motivasyon aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H13a: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide psikolojik    

         sermaye aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H13b: ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide  

         psikolojik sermaye aracılık rolü oynar. 
Kabul 

H13c:  ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile içsel motivasyonları arasındaki iliĢkide    

         psikolojik sermaye aracılık rolü oynar. 
Kabul 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

 

5.1. SONUÇ 

 

Örgütlerin genel baĢarısı için iĢ görenlerin ve yöneticilerin baĢarısının önemli 

olduğu göz ardı edilemez. Örgütlerin yaĢamlarını devam ettirebilmeleri ve 

sürdürülebilir rekabet üstünlüğü elde etmeleri için en önemli kaynak insan unsuru 

olmaktadır. Örgütlerin varlıklarının ve rekabet üstünlüklerinin devamı için iĢ 

görenlerinin ve yöneticilerinin özelliklerini, tutum ve davranıĢlarını bilmeleri ve 

bunları pozitif yönde geliĢtirebilmeleri gerekmektedir. ĠĢ görenlerini iyi tanıyan ve 

seçebilen örgütler onların, iĢ tatmin düzeylerini ve performanslarını doğru ölçebilmeli 

ve bunları geliĢtirebilecek yöntemler ve stratejiler belirleyebilmelidir. Ayrıca, hangi 

motivasyon araçları ile motive olabileceklerini de tespit etmelidirler. Farklı sektör ve  

koĢullarda yapılan araĢtırmalar örgütlere yol gösterici olacaktır.  

AraĢtırma sonuçları hipotezler bağlamında ele alındığında, on üç hipotez ve alt 

hipotezlerin de desteklendiği gözlenmektedir. Bu bağlamda H1 hipotez sonuçları, iĢ 

görenlerin dıĢsal motivasyonunun iĢ tatminini pozitif yönde etkilediğini 

göstermektedir. Çünkü iĢ görenlere ihtiyaçları halinde izin verilmesi, çalıĢma 

ortamının uygun olması, yeme–içme gibi imkanların ücretsiz sağlanması, iĢ yerindeki 

araç ve gereçlerin yeterli olması, çalıĢanlarla iliĢkilerin iyi olması, eğitim 

olanaklarının sağlanması, çalıĢılan iĢletmenin ilerleyen zamanlarda daha iyi duruma 

geleceğine inanılması, yöneticilerle iliĢkilerin iyi olması, terfi imkanının olması, 

yöneticinin anlaĢmazlıkları çözümlemek için yardımcı olması, ektra ücret ödemeleri, 

ödüller, çalıĢma arkadaĢlarının desteği, emeklilik garantisinin olması ve alınan ücretin 

miktarı gibi dıĢsal motivasyon faktörleri, iĢ görenlerin iĢ tatminini pozitif yönde 

etkilemektedir. ĠĢ görenler bu dıĢsal motivasyon faktörleri ile motive edildiklerinde, 

yaptıkları iĢe karĢı istekleri ve harekete geçme gücü artmakta, dolayısıyla yaptıkları 

iĢten memnuniyetleri ve iĢ tatmin düzeyleri de artmaktadır. ĠĢ tatmin düzeyi yüksek iĢ 
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görenler de iĢlerini daha iyi yapmaktadır.DıĢsal motivasyon ve iĢ tatmini arasında 

pozitif iliĢki olduğu (Edrak vd., 2013; Mafini ve Dlodlo, 2014)‘nun yaptıkları 

araĢtırmalarda tespit edilmiĢtir. 

ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu ve psikolojik sermayeleri arasındaki iliĢkinin 

incelendiği ikinci hipotez sonuçları H2 iĢ görenlerin dıĢsal motivasyonunun psikolojik 

sermayelerini pozitif yönde etkilediğini göstermektedir. Kravetz(2004) çalıĢmasında, 

yönetici ve iĢ gören gruplarının üst düzey ücret skalası ile psikolojik sermayelerinin 

geliĢtiğini ve örgüt performansına katkısının olduğunu belirtmektedir. DıĢsal 

motivasyon faktörleri iĢ görenlerin öz yeterlilik, umut, psikolojik dayanıklılık ve 

iyimserliklerini etkilemekte, tüm bu dört boyutun üst yapısı olarak ifade edilen 

psikolojik sermayelerini de etkilemektedir. Motive olmuĢ iĢ görenlerin psikolojik 

sermayeleri de artacak dolayısıyla yaptıkları iĢlere iliĢkin psikolojik olarak daha güçlü 

hale gelebilecektir. 

Üçüncü hipotez H3 sonuçları da göstermiĢtir ki iĢ görenlerin psikolojik 

sermaye düzeyleri ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Buna 

göre iĢ görenlerin psikolojik sermaye düzeyleri arttıkça iĢ tatmin düzeyleri de 

artmaktadır.  Öz yeterlilikleri, umut düzeyi, psikolojik dayanıklılığı ve iyimserliği 

yüksek olan iĢ görenlerin genel olarak psikolojik sermayeleri de yüksek olacak ve 

böylece iĢlerinden memnuniyeti de artacaktır (Larson ve Luthans, 2006; Luthans vd., 

2008) yaptıkları araĢtırmada, psikolojik sermaye ile iĢ tatmini arasında pozitif ve 

anlamlı iliĢkiler olduğunu ortaya koymuĢtur. 

ĠĢ görenlerin içsel motivasyonunun iĢ tatminini pozitif yönde etkilediğini 

dördüncü hipotez  H4 sonuçları göstermiĢtir. AraĢtırmada içsel motivasyon faktörleri 

olarak iĢ görenlerin yaptığı iĢte baĢarılı olması, yapılan iĢle ilgili sorumluluk 

verilmesi, iĢ arkadaĢlarının onurlandıran tavır ve davranıĢları, iĢ görenin yaptığı iĢin 

yapılmaya değer bir iĢ olduğuna inanıyor olması, iĢiyle ilgili tam olarak yetkiye  sahip 

olması, iĢ görenin yaptığı iĢin saygın olduğuna inanıyor olması, iĢ görenin kendisini 

iĢletmenin önemli bir parçası olarak görmesi ve yaptığı iĢle ilgili bir konuda karar 

verebilmesi ele alınmıĢtır. ĠĢ görenler bu içsel motivasyon faktörleri ile motive 

edildiklerinde, yaptıkları iĢe karĢı istekleri, harekete geçme gücü ve yaptıkları iĢten 

memnuniyetleri, dolayısıyla, iĢ tatmin düzeyleri de artmaktadır. Bu nedenle, içsel 

motivasyonları yüksek olan iĢ görenler daha yüksek iĢ tatmin düzeyine sahip 

olmaktadırlar. ĠĢ tatmin düzeyi yüksek olan iĢ görenler iĢlerini daha iyi yapmaktadır. 

Goetz vd. (2012) tarafından 147 diĢ hekimi ile yapılan bir araĢtırmada, Çift Faktör 



162 

Teorisi ile ilgili olarak yeteneklerin kullanılma fırsatı gibi içsel motivasyon 

faktörünün iĢ tatmini üzerinde olumlu etkisi olduğu gözlemlenmiĢtir. Ahmed vd. 

(2010) motivasyon faktörlerinin çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinde önemli rol 

oynadığını ve tatmin edilmiĢ iĢ görenlerin örgütsel performansın geliĢmesine de 

yardımcı olabileceği vurgulamıĢtır. Pakistan‘ın en büyük üniversitelerinden biri olan 

Punjab Üniversitesinde akademik olmayan iĢ görenlerle yapılan bir araĢtırmada, 

motivasyonel faktörlerin iĢ tatmini üzerindeki etkisini incelemiĢlerdir. Herzberg‘in 

(1959) çalıĢması büyük ölçüde doğrulanmıĢtır.  AraĢtırma sonucunda, iĢ görenlerin 

içsel motivasyon faktörleri ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

DıĢsal motivasyon faktörlerinin iĢ tatmini ile anlamlı bir iliĢkisi bulunamamıĢtır. 

 ĠĢ görenlerin psikolojik sermaye düzeylerinin içsel motivasyonu pozitif yönde 

etkileyeceğine dair beĢinci hipotez H5 doğrulanmıĢtır. Hipotez sonuçlarına göre iĢ 

görenlerin psikolojik sermayeleri ile içsel motivasyonları pozitif iliĢkili olup, 

psikolojik sermaye düzeyi arttıkça iĢ görenlerin içsel motivasyonları da artacaktır 

denilebilir. Bu bağlamda iĢ görenlerin ve yöneticilerin psikolojik sermaye düzeylerini 

artıracak Ģekilde harekete geçmeleri faydalı olacaktır. Çetin, AĢkun ve Basım (2016) 

yaptıkları araĢtırmada psikolojik sermayenin artmasının baĢlangıçtaki içsel 

motivasyonu artırdığı ve zaman içinde azalan içsel motivasyonu da artırıcı etkisi 

olduğunu tespit etmiĢlerdir. Luthans vd.(2007b:548)   psikolojik sermayenin 

tanımında belirtilen dört boyutun oluĢumuyla meydana gelen temel yapının, görev ve 

hedefleri gerçekleĢtirmek için motivasyonel bir eğilime katkıda bulunduğunu ifade 

etmektedir. Ayrıca, her bir boyutun birleĢmesi ile biliĢsel ve motivasyonel bir sürecin 

oluĢması beklenmektedir (a.g.e:550). Bu bağlamda içsel motivasyon gibi bireyin 

kendisiyle ilgili olan ihtiyaçlarının, heveslerinin, becerilerinin de etkili olduğu bu 

motivasyon türünün, psikolojik sermaye gibi bireyin öz yeterlilik, umut, iyimserlik ve 

psikolojik dayanıklılık gibi bireye ait olan pozitif yapılardan etkilenmesi beklenebilir. 

Ġçsel motivasyon, görev ve hedeflerle ilgili, baĢarı, sorumluluk alma, karar verme, iĢ 

arkadaĢları ve yöneticilerle ilgili iliĢkileri kapsayan ve içe yönelik eğilimlerle ve 

doğal olarak ortaya çıkan bir motivasyon çeĢidi olduğu için psikolojik sermaye gibi 

pozitif yapılardan etkilenebilir. Dolayısıyla, psikolojik sermaye düzeyi yüksek olan iĢ 

görenlerin içsel motivasyonlarının da yüksek olması beklenmektedir. 

ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu ile performansları arasındaki iliĢkinin 

incelendiği altıncı hipotez H6 sonuçları, iĢ görenlerin dıĢsal motivasyonunun 

performanslarını pozitif yönde etkilediğini göstermektedir. DıĢsal motivasyon 
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faktörlerinin kullanılması, iĢ görenlerin performanslarının artmasını sağlamaktadır. 

Bu durum Skinner‘ın da DavranıĢsal ġartlandırma Teorisi ile açıklanabilir. Ġnsanın 

karĢılaĢtığı sonuçları yorumlayarak davranıĢlarına yön vermesi, Thorndike‘ın ―Etki 

Kanunu‖ ile açıklanabilir. Bu Kanun‘a göre, insan kendine mutluluk veren 

davranıĢları tekrarlar fakat acı veren davranıĢlardan kaçınma eğilimi gösterir. 

Yönetim psikolojisinde olumlu davranıĢları göstermek ve onları alıĢkanlık haline 

getirmek için olumlu pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, ortadan kaldırma ve 

cezalandırma Ģeklinde dört yöntem uygulanabilir. Olumlu pekiĢtirmede içsel ve dıĢsal 

ödüllerden söz edilir ki dıĢsal ödüller ücret artıĢı, prim, terfi gibi ödüllerdir. ĠĢte tam 

da bu noktada denilebilir ki bu ödüller aynı zamanda dıĢsal motive edici faktörlerdir. 

ĠĢ görenler bu ödüller sayesinde olumlu davranıĢlar gösterebilir, bunlardan biri de iĢ 

görenin performansının artmasıdır. Ödüller ile daha fazla motive olacak iĢ görenlerin 

daha yüksek performans göstermesi beklenmektedir. 

ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkinin 

incelendiği yedinci hipotez H7 sonuçları, iĢ görenlerin psikolojik sermaye 

düzeylerinin performanslarını pozitif yönde etkilediğini göstermektedir. Psikolojik 

sermaye düzeyleri artan iĢ görenlerin performansında da artıĢ olmaktadır. Yapılan 

bazı araĢtırmalarda bu iliĢki ortaya konulmuĢtur. Peterson vd. (2011), iĢ görenlerin 

psikolojik sermayeleri ile performansları arasında pozitif iliĢki olduğunu ifade 

etmektedir. Öz yeterliliğin performansın belirleyicisi olduğu (Bandura,1997), 

Seligman‘nın  satıĢ elemanları üzerinde yaptığı çalıĢmada, iyimserlik düzeyi yüksek 

olanların daha baĢarılı olduğu (Seligman, 2007), çalıĢanların umut düzeyi ile 

performansları arasında pozitif bir iliĢki bulunduğu belirtilmiĢtir (Snyder, 2000; 

Peterson ve Byron, 2007). Psikolojik dayanıklılığın performansla pozitif iliĢkili 

olduğunu gösteren çalıĢmalar da mevcuttur (Coutu, 2002;Youssef ve Luthans 2005). 

Kesen ve Kaya (2016),  iĢ gören performansının psikolojik sermayeden ve psikolojik 

sermayenin ise örgütsel imajdan nasıl etkilendiğini araĢtırmıĢtır. AraĢtırma 14 vakıf 

üniversitesinin toplamda 205 öğretim elemanı üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Örgütsel 

imaj ve çalıĢan performansı tek boyut ile ölçülürken, psikolojik sermaye umut, 

iyimserlik, psikolojik dayanıklılık ve öz yeterlilik olmak üzere dört boyut ile ele 

alınmıĢtır. AraĢtırmada örgütsel imajın, psikolojik sermayenin umut, iyimserlik, 

psikolojik dayanıklılık ve öz yeterlilikten oluĢan tüm boyutlarını olumlu yönde 

anlamlı bir Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Ayrıca psikolojik sermayenin umut ve 

psikolojik dayanıklılık boyutları, iĢ gören performansını pozitif yönde anlamlı bir 
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Ģekilde etkilerken, iyimserlik ve öz yeterlilik boyutlarının iĢ gören performansının 

artıĢında önemli bir rol oynamadığı belirlenmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

akademisyenlerin performanslarını artırabilmek için psikolojik sermayenin umut ve 

psikolojik dayanıklılık unsurlarının örgütsel imaj ile olumlu yönde etkilenmesi 

gerektiği belirtilmiĢtir. Nafei (2015)‘in yaptığı araĢtırmada, psikolojik sermaye çalıĢan 

tutumları ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiler ele alınmıĢtır. AraĢtırma Mısır‘da 

Eğitim Hastaneleri‘nde çalıĢan 315 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu araĢtırmada 

psikolojik sermaye, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ gören performansı arasındaki 

önemli iliĢkiler ortaya konulmuĢtur. Öz yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılığın 

iĢ gören tutumları ve performansıyla iliĢkileri bulgulanmıĢtır.  

Sekinci hipotez H8 sonuçları, iĢ görenlerin içsel motivasyonunun 

performanslarını pozitif yönde etkilediğini göstermektedir. Buna göre iĢ görenlerin 

içsel motivasyonları arttığında performansları da artacaktır. Ġçsel motivasyon ile 

yapılan iĢe iliĢkin ihtiyaç giderilirken iĢ gören kendini iyi hissedebilir ve yaptığı iĢi 

keyifle yapabilir. Ayan (2014) yaptığı araĢtırmada, etik liderliğin iĢ performansı, içsel 

motivasyon ve duyarsızlaĢma üzerine etkisi olup olmadığını incelemiĢtir. Bu 

araĢtırma bir kamu kuruluĢunun Ankara‘daki Genel Müdürlüğü‘nde 112 çalıĢan 

üzerinde yapılmıĢ ve sonuçta etik liderlik tarzının iĢ performansı ve içsel motivasyon 

üzerine pozitif etki ettiği tespit edilmiĢtir. Etik liderlik tarzının duyarsızlaĢma üzerine 

negatif etki ettiği bulgulanmıĢtır. Ayrıca içsel motivasyonun, iĢ performansı üzerine 

pozitif etki ederken duyarsızlaĢma üzerine negatif etki ettiği tespit edilmiĢtir. 

ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu ile içsel motivasyonu arasındaki iliĢkinin 

incelendiği dokuzuncu hipotez H9 sonuçları, dıĢsal motivasyon faktörlerinin iĢ 

görenlerin içsel motivasyonunu pozitif yönde etkilediğini göstermektedir. ĠĢ görenler, 

iĢin iyi bir iĢ olarak algılanması, iĢin zorluğu, yaptığı iĢte baĢarılı olunması, 

sorumluluk verilmesi gibi faktörlerle içsel motive olabilir. Fakat iĢ görene ücret 

verilmediğinde ya da piyasa Ģartlarında kendisi ile aynı iĢi yapan diğer iĢ görenlerin 

imkanlarına sahip olmadığında (ücret zammı, prim, çalıĢma koĢulları yeterlilikleri 

vb.) içsel olarak motive olmayacağı ya da motivasyon düzeyinin yüksek olmayacağı 

düĢünülmektedir. Ayrıca iĢ görenler, bir iĢi yaparken içsel olarak motive 

olmadıklarında, dıĢsal ödüllerle iĢin yapılması sağlanabilir. BaĢkalarını alt etme ile 

gelen ödüller hem serbest seçimli hem de kiĢinin kendi beyan ettiği ilgisini 

artırmaktadır. Uygulamalı çalıĢmalar genelde ödül ile içsel motivasyon arasında ya 

olumlu ya da etkisiz iliĢkiler bulmuĢtur. Ödül prosedürlerinin yanlıĢ tanımlanması ya 
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da minimal performans göstermenin önemsiz olması halinde içsel motivasyonun 

düĢtüğü söylenebilir. Yüksek performansa bağlı olan ödül prosedürleri, görevin 

kiĢisel ve sosyal mükemmelliğini artırırken, iĢ görenlerin  içsel motivasyonunu da 

yükseltmektedir (Eisenberger vd., 1999). 

ĠĢ görenlerin iĢ tatmininin, performanslarını pozitif yönde etkilediğini onuncu 

hipotez H10 sonuçları göstermiĢtir. ĠĢ görenlerin iĢ tatmin düzeyleri yani yaptıkları 

iĢten memnuniyetleri arttığında o iĢle ilgili gösterecekleri performans da artacaktır. ĠĢ 

tatmin düzeyi yüksek olan iĢ görenlerle çalıĢmak genel örgüt performansında da artıĢ 

sağlayacaktır. Pushmakumari (2008) tarafından yapılan araĢtırma, beĢ sektörü 

kapsayan yirmi özel sektör iĢletmesinde üç farklı grup üzerinde yapılmıĢtır. Bu 

gruplar uzmanlar, yöneticiler ve yönetici olmayanlardan oluĢmaktadır. AraĢtırmada iĢ 

tatmini ve performans arasında pozitif bir iliĢki görülmüĢtür. Ayrıca yaĢlı iĢ 

görenlerin,  genç iĢ görenlerden daha fazla tatmin oldukları, cinsiyetin tatmin ile 

önemli bir iliĢkisi olmadığı bulgulanmıĢtır. Velnampy (2008) araĢtırmasında, iĢ 

tatmini ve performans iliĢkisini incelemiĢtir. ĠĢ tatmininin performansı pozitif 

etkilediğini ve iĢ katılımını artırdığını ve daha yüksek performansa yol açtığını ortaya 

koymuĢtur. ĠĢ tatmini ve performansın karĢılıklı etkileĢimli olduğunu, tatmin olan 

çalıĢanların örgüte daha bağlı olacağını vurgulamıĢtır. Kahya (2013) tarafından 

yapılan araĢtırmada örgütsel sinizm, iĢ tatmini ve iĢ performansı arasındaki iliĢkiler 

ele alınmıĢ ve iĢ tatmininin, örgütsel sinizm ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide 

aracılık etkisinin olup olmadığını ortaya koymak amaçlanmıĢtır. AraĢtırma Bayburt ve 

Karadeniz Teknik Üniversitelerinde görev yapan toplam 105 akademisyen üzerinde 

yapılmıĢtır.  AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel sinizmin, hem iĢ tatminini hem de iĢ 

performansını kısmen ve negatif yönde etkilediği; iĢ tatmininin ise iĢ performansını 

tamamen ve pozitif yönde etkilediği ortaya konulmuĢtur. Ayrıca iĢ tatmininin, 

örgütsel sinizm ve iĢ performansı arasındaki iliĢkide tam aracılık etkisine sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ tatmini örgüt tarafından resmen tanımlı olan görevler ile 

ilgili görev performansıyla iliĢkili olmasının yanında, resmi olmayan ancak örgütün 

yeterlilik ve verimliliği için önemli olan bağlamsal performans ile de iliĢkilidir (Sun, 

2002:5-6). 

ĠĢ görenlerin iĢ tatmininin, dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki 

iliĢkide aracılık rolü oynadığı H11a hipotezi ile doğrulanmıĢtır. Buna göre iĢ görenlerin 

dıĢsal motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin kısmi aracılık 

rolü bulunmuĢtur. Bu sonuç, dıĢsal motive edici faktörlerin iĢ tatmini aracılığıyla 
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performansı pozitif olarak etkilediğini göstermektedir. ÇalıĢanların duygusal tepkileri 

hakkında bir iĢin en önemli karakteristiklerini sunmak için iĢin boyutları tespit 

edilmiĢtir. Bunlar iĢin kendisi, ödeme, terfi fırsatları, yöneticiler, iĢ arkadaĢlarıdır 

(Luthans, 2011:141). ĠĢ tatminini etkileyen bu faktörler, özellikle ödemeler, terfi 

fırsatı, yöneticilerin desteği ve iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler aynı zamanda dıĢsal motive 

edici faktörlerdir. Dolayısıyla bu faktörlerin, çalıĢanların iĢ tatminini pozitif yönde 

etkileyeceği söylenebilir. ĠĢ tatmininin performansı pozitif yönde etkilediğini ortaya 

koyan birçok araĢtırma mevcuttur (Petty vd., 1984; Iaffaldano ve Muchinsky 1985; 

Judge ve 2001; Luthans, 2011). Bu noktadan hareketle, dıĢsal motivasyon ile 

performans arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracılık rolü olduğu düĢünülebilir. 

 ĠĢ görenlerin içsel motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide, iĢ 

tatmininin aracılık rolü oynadığı H11b hipotezi ile doğrulanmıĢtır. Buna göre iĢ 

görenlerin içsel motivasyonları ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin 

kısmi aracılık rolü bulunmuĢtur. Raza vd. (2015) tarafından yapılan araĢtırmanın 

örneklemini, Pakistan‘daki farklı iĢletmelerde çalıĢan 182  iĢ gören oluĢturmaktadır. ĠĢ 

güvenliği, baĢarı, iĢin sorumluluğu ve iĢin kendisi Ģeklinde dört çeĢit motivasyon 

faktörü belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonuçları bu dört çeĢit motivasyon faktörü ile iĢ 

tatmini arasında önemli bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Yousaf vd. (2015) 

tarafından yapılan araĢtırmada, iĢ görenlerin görev ve bağlamsal performansı ile içsel 

ve dıĢsal motivasyon arasındaki iliĢkiler araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonuçları içsel 

motivasyonun görev performansı ile iliĢkili olduğu ve bu iliĢkiye duygusal mesleki 

bağlılığın aracılık ettiğini göstermiĢtir. DıĢsal motivasyonun hem görev performansı 

hem de bağlamsal performans ile iliĢkili olduğu ve bu iliĢkiye de duygusal bağlılığın 

aracılık etttiği tespit edilmiĢtir. Ġçsel motivasyonun hem performansı hem de iĢ 

tatminini pozitif yönde etkilediği, iĢ tatmininin de performansı pozitif yönde etkilediği 

yapılan çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur. Ringelhan vd. (2013)‘nin yaptığı 

araĢtırmada, içsel iĢ motivasyonu ve performans arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin 

aracılık ettiği ortaya konulmuĢtur.  

ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ 

tatmininin aracılık rolü oynadığı H11c hipotezi ile doğrulanmıĢtır. ĠĢ görenlerin 

psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin kısmi 

aracılık rolü bulunmuĢtur. Luthans vd. (2007) yaptıkları araĢtırmada, iki ayrı çalıĢma 

ortaya koymuĢlardır. AraĢtırmada psikolojik sermaye bileĢenlerinin umut, psikolojik 

dayanıklılık, iyimserlik ve öz yeterliliğin hem performans hem de iĢ tatmini ile iliĢkili 
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olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, psikolojik sermayenin bir üst boyut olarak da hem 

performans hem de iĢ tatmini ile iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. Çetin ve Varoğlu 

(2015) tarafından yapılan çalıĢma, Ankara‘da büyük ölçekli özel bir firmada çeĢitli 

pozisyonlarda bulunan toplam 237 çalıĢanla yapılmıĢtır. AraĢtırmada, psikolojik 

sermayenin iĢten ayrılma niyetini azalttığı, algılanan performansı ve iĢ tatminini 

artırdığı, psikolojik sermaye ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde iĢ tatmininin aracılık 

rolü olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca, cinsiyetin psikolojik sermaye ile iĢ tatmini ve 

psikolojik sermaye ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkilerinde düzenleyicilik rolü olduğu da 

bulgulanmıĢtır. Robbins (2003) çalıĢmasında, iĢ tatmini ile verimlilik, performans, 

örgütsel bağlılık arasında pozitif; devamsızlık, iĢe yabancılaĢma, iĢten ayrılma gibi 

değiĢkenlerle negatif yönlü iliĢkiler olduğunu ortaya koymuĢtur. 

AraĢtırmanın H12a hipotez sonuçları, iĢ görenlerin dıĢsal motivasyonları ile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkiye içsel motivasyonun aracılık ettiğini göstermektedir. Saeed 

vd. (2013) finansal hizmet iĢletmelerinde yaptıkları araĢtırmada, dıĢsal motivasyon 

faktörlerinin iĢ tatminini pozitif olarak etkilediğini tespit etmiĢtir. Saleem (2010) 

mobil telekominikasyon hizmeti veren iĢletmelerde yaptıkları araĢtırmada, güçlü 

olmasa da iĢ motivasyonu ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Pushmakumari (2008) yüksek kademede çalıĢanların dıĢsal ödüllerden 

daha çok içsel ödüllerle iĢ tatmininin gerçekleĢtiğini fakat alt kademede çalıĢanların iĢ 

tatmininin içsel ödüllerden daha çok dıĢsal ödüllerle gerçekleĢtiğini belirtmiĢtir. 

DıĢsal faktörler, iĢ görenlerin motivasyonunu gerçekleĢtirmese de motivasyon için 

gerekli ortamı sağlamaktadır. Sadece içsel faktörlerle iĢ görenin motivasyonunu 

sağlamak yeterli değildir. Dolayısıyla içsel ve dıĢsal faktörlerin her ikisinin de var 

olması, birlikte kullanılması, iĢ gören motivasyonu için önemlidir (Koçel, 2010: 626-

627). Bireylerin motivayonunun sağlanması için önce dıĢsal faktörler karĢılanmalıdır 

daha sonra güdüleyici (içsel) faktörler bireyleri motive edecektir (Kurt, 2005). 

Ġstanbul iline bağlı Adalar ve Güngören ilçelerinde bulunan kamu okullarında görev 

yapan 97 ilköğretim birinci kademe öğretmeni ile gerçekleĢtirilen araĢtırmada, içsel 

motivasyon faktörleri ile dıĢsal motivasyon faktörleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

olduğu bulgulanmıĢtır (Kaya vd., 2013). ÇalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, 

yöneticilerin ve çalıĢanların desteğinin sağlanması, ücret artıĢları, ekstra imkanlar 

sağlanması iĢ görenlerin daha kolay motive olmasını sağlayacaktır. DıĢsal motive 

edici faktörlerin doğru zamanda ve doğru bir Ģekilde kullanılması, iĢ görenlerin 

iĢlerine olan ilgilerinin artmasını ve iĢlerini severek yapmasını kolaylaĢtıracaktır. Bu 
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noktadan hareketle, dıĢsal motive olan iĢ görenlerin içsel motivasyonunun  artacağı, 

içsel motivasyonu artan iĢ görenlerin de iĢlerinden daha çok tatmin olacağı 

söylenebilir. 

ĠĢ görenlerin içsel motivasyonunun, dıĢsal motivasyon ile performans 

arasındaki iliĢkide aracılık rolü oynadığı H12b hipotezi ile doğrulanmıĢtır. Buna göre iĢ 

görenlerin dıĢsal motivasyonu ile performansları arasındaki iliĢkide içsel motivasyon 

aracılık rolü oynamaktadır. Daha önce dıĢsal motivasyon ile içsel motivasyon 

arasında, içsel motivasyon ile performans ve dıĢsal motivasyon ile performans 

arasında da pozitif yönlü bir iliĢki olduğu vurgulanmıĢtı. Bu değiĢkenler arasındaki 

iliĢkilere dayanarak dıĢsal motive edici faktörlerin iĢ görenlerin içsel motivasyonunun 

harekete geçmesini ve artmasını sağlayarak daha çok çıktı üretmelerini, iĢlerini daha 

verimli yapmalarını yani performanslarının artmalarını sağlayacağı söylenebilir. 

Muogbo (2013), Nijerya‘nın Anambra Eyaleti‘nde 21 üretici firmadan 63 katılımcıyla 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada dıĢsal ve içsel motivasyonun performansa etkisini 

incelemiĢtir. DıĢsal motivasyonun iĢletme çalıĢanları üzerinde önemli bir etkisi 

olduğu bulgulanmıĢtır. Bu durumun eĢitlik teorisi ile uyumlu olduğu, ücretlendirmede 

adalet olduğunda, çalıĢanların daha yüksek performans gösterme eğiliminde olacağı 

vurgulanmıĢtır. Fakat içsel motivasyonla performans arasında önemli bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Kuvaas (2006) tarafıdan yapılan araĢtırma, Norveç‘te 64 tasarruf 

bankasının 593 çalıĢanı ile gerçekleĢtirilmiĢtir. Performans değerlendirme 

memnuniyeti ve performans arasındaki iliĢkide içsel motivasyonun hem aracılık hem 

de düzenleyicilik etkisi olduğu belirtilmiĢtir. 

ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile performans iliĢkisinde içsel 

motivasyonun aracılık rolü oynadığı H12c hipotezi ile doğrulanmıĢtır. Buna göre iĢ 

görenlerin psikolojik sermayeleri ile performansları arasındaki iliĢkide içsel 

motivasyon kısmi aracılık rolü oynamaktadır. Daha önce de bahsedildiği üzere, Siu 

vd. (2014)‘nin yaptığı araĢtırmada, psikolojik sermaye ile çalıĢmaya adanmıĢlık 

arasındaki iliĢkide içsel motivasyonun istatistiki olarak anlamlı bir aracı olduğu ortaya 

konulmuĢtur. Psikolojik sermaye ile performans arasında pozitif bir iliĢki olduğu ve 

psikolojik sermayenin performansı olumlu bir Ģekilde etkilediği birçok araĢtırmada 

görülmektedir (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 Kuramı‘nda, iĢ görenin bir eylem için harekete geçme 

enerjisi (motivasyonu), amaca yönelik beklentisi ile o amaca verdiği değerin bileĢimi 

olarak ifade edilmektedir. Eğer iĢ görenin psikolojik sermayesi (umut, iyimserlik, 

özyeterlilik ve dayanıklılığı) yüksek ise iĢ yerinde belli bir amaca ulaĢma isteği de 

yüksek olacak örneğin, verilen görevi iyi yapma amacındaki iĢ görenin bu göreve dair 

düĢünceleri de pozitif olacak ve içsel olarak daha çok motive olacaktır. Ġçsel olarak 

motive olan iĢ görenler, yaptıkları iĢte daha yüksek performans sergileyecektir. 

ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile iĢ tatmini arasında içsel motivasyonun 

aracılık rolü oynadığı H12ç hipotezi ile doğrulanmıĢtır. ĠĢ görenlerin psikolojik 

sermayeleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide içsel motivasyon kısmi aracılık rolü 

oynamaktadır. ĠĢ görenlerin psikolojik sermayeleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki 

birçok çalıĢmada ele alınmıĢtır (Luthans ve Youssef,2007; Youssef ve Luthans 2007; 

Akçay, 2012; Çetin ve Varoğlu, 2015). Psikolojik sermayenin alt boyutlarından öz 

yeterlilik bireylerin nasıl düĢünmesi, hissetmesi, kendini motive etmesi ve hareket 

etmesi gerektiğine de etki etmektedir (Bandura, 1995). Ġçsel motive edici faktörlerin 

de iĢ tatminini etkilediği bilinmektedir. Örneğin, Castillo ve Cano (2004), Ohio State 

Üniversitesinde iĢ tatminini açıklayıcı faktörler ile ilgili araĢtırmalarında, Herzberg ve 

Mausner tarafından açıklanmıĢ olan iĢ tatmini modeli ve Snyderman'nin (1959) iĢ 

motivasyonu ve hijyen faktörleri modeline göre akademisyenlerin iĢ tatmini 

seviyelerindeki değiĢimleri tanımlamaya çalıĢmıĢlardır. AraĢtırmada, bayanların 

iĢlerinden erkeklere oranla daha az tatmin olduğunu bulmuĢlardır. "ĠĢin kendisi" 

faktörü en motive edici özellik iken en az motive edici özelliğin ise "çalıĢma 

koĢulları" olduğu belirtilmiĢtir. ĠĢ motivasyonunun tamamı ve hijyen faktörlerin orta 

ya da büyük ölçüde genel iĢ tatmini ile iliĢkili olduğu ortaya konulmuĢtur.  Psikolojik 

sermayenin içsel motivasyon ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki ve bu iliĢkilerden yola 

çıkarak psikolojik sermayesi yüksek olan iĢ görenlerin içsel motivasyonunun ve iĢ 

tatmin düzeylerinin de yüksek olacağı düĢünülebilir. 

 ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu ile iĢ tatmini iliĢkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık rolü H13a hipotezi ile doğrulanmıĢtır. ĠĢ görenlerin dıĢsal 

motivasyonları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide psikolojik sermaye kısmi aracılık rolü 

oynamaktadır. DıĢsal motive edici faktörlerin iĢ görenlerin psikolojik sermayelerini 

güçlendireceği söylenebilir. DıĢsal motivasyon faktörleriyle iĢ görenler daha rahat, 

daha umutlu, iyimser ve iĢ yerindeki zorluklara karĢı daha dayanıklı olabilir. Hussain 

ve Bashir (2013), öğretmenler üzerinde yaptıkları çalıĢmada hem içsel hem de dıĢsal 
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motivasyon faktörlerinin iĢ tatminini etkilediğini bulmuĢlardır. Psikolojik sermayenin 

de iĢ tatminini pozitif yönde etkilediğini gösteren birçok çalıĢmaya (Youssef, 2004: 

Larson ve Luthans, 2006: Luthans vd., 2007: Luthans vd., 2008: Çetin, 2011 daha 

önce de değinilmiĢti. Ayrıca Ocak vd. (2016) tarafından yapılan araĢtırmada, 

Bosna'da görev yapan 215 Bosnalı öğretmenden elde edilen verilerin analizi 

sonucunda örgütsel psikolojik sermayenin sadece iyimserlik alt boyutunun iĢ tatmini 

ve örgütsel bağlılık üzerinde olumlu etkilerinin olduğu belirtilmiĢtir. Çok uluslu bir 

iĢletmenin 108 çalıĢanı ile yapılan araĢtırmada, psikolojik sermayenin örgütsel iklim 

ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında aracılık yaptığı bulgulanmıĢtır (Qadeer ve 

Jaffery, 2014). Bu noktadan hareketle, dıĢsal motivasyon faktörlerinin pozitif olarak 

psikolojik sermayeyi güçlendirdiğini ve psikolojik sermayenin iĢ tatminini artırdığını, 

bir diğer deyiĢle, psikolojik sermayenin dıĢsal motivasyon ve iĢ tatmini arasında 

aracılık yaptığı söylenebilir. 

ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyonu ile performans iliĢkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık rolü H13b hipotezi ile doğrulanmıĢtır. ĠĢ görenlerin dıĢsal 

motivasyonu ile performans arasındaki iliĢkide psikolojik sermaye kısmi aracılık rolü 

oynamaktadır. DıĢsal motive edici faktörlerin performansı etkilediği çeĢitli 

çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur (BaĢtürk, 2003: Ölçer, 2005: Muogbo, 2013: Yıldız 

vd.,2014). Psikolojik sermayenin hem üst bir yapı olarak hem de alt boyutlarının öz 

yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılığın performansı etkilediği daha önce yapılan 

çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur (Seligman ve Schulman,1986: Luthans, 2002b: 

Luthans ve Jensen, 2005: Luthans vd., 2007). Kravetz (2004), yönetici ve çalıĢan 

gruplarının üst düzey ücret skalası ile geliĢen psikolojik sermayenin örgüt 

performansına katkısından ve grupların psikolojik sermayelerine etkisinden 

bahsedilmektedir (Story, Youssef, Luthans, Barbuta ve Bovaird, 2013). Böyle bir etki 

çalıĢan tutumlarını, davranıĢlarını ve performanslarını tüm örgüt genelinde 

etkileyecektir (Avolio ve Luthans, 2006: Luthans ve Avolio, 2003: Luthans vd., 2015: 

263). Dolayısıyla ücret, primler, ekstra imkanlar, çalıĢma koĢullarının iyi olması vb. 

dıĢsal motive edici faktörlerin psikolojik sermaye aracılığıyla performans üzerinde 

olumlu etki yapacağı söylenebilir. 

ĠĢ görenlerin dıĢsal motivasyon ile içsel motivasyon iliĢkisinde psikolojik 

sermayenin aracılık rolü H13c hipotezi ile doğrulanmıĢtır. ĠĢ görenlerin dıĢsal 

motivasyonu ile içsel motivasyonu arasındaki iliĢkide psikolojik sermaye aracılık rolü 

oynamaktadır. DıĢsal motive edici faktörlerden ücretin psikolojik sermayeyi pozitif 
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etkilediği (Story, Youssef, Luthans, Barbuta ve Bovaird, 2013) ve psikolojik 

sermayenin biliĢsel ve motivasyonel bir sürece katkı sağlayacağı (Luthans vd., 

2007b:550) bir arada ele alındığında, dıĢsal motive edici faktörlerin iĢ görenlerin 

psikolojik sermayelerini olumlu olarak etkileyeceği, psikolojik sermayeleri artan iĢ 

görenlerin içsel motivasyonunun da olumlu olarak etkileneceği söylenebilir. 

 Bankadaki iĢ görenler üzerinde yapılan araĢtırma sonuçları göstermiĢtir ki iĢ 

görenlerin iĢ tatmininde ve performansında içsel motive edici faktörler kadar dıĢsal 

motive edici faktörler de önemli bir yere sahiptir.  Ülkemizin kültürel yapısı, 

ekonomik koĢulların zorlukları, belirsizlikler ve bankacılık sektöründe çalıĢmanın 

zorlukları, iĢ görenlerin içsel motive olabileceği kadar dıĢsal olarak da motive 

olabileceğini göstermektedir. AraĢtırmamızda izin verilmesi, çalıĢma koĢullarının 

uygunluğu, yeme-içme imkanlarının sağlanması, araç ve gereçlerin yeterli olması, iĢ 

arkadaĢlarıya iyi iliĢkilerin olması, eğitim imkanları, örgütün geleceğinin iyi 

olacağına dair inanç, terfi imkanı, ekstra ücret, ödüller, yönetici desteği, çalıĢma 

arkadaĢlarının desteği, emekli olunabileceğine dair inanç ve alınan ücret miktarı 

olarak belirlenen dıĢsal motive edici faktörlerin etkili olduğu ve içsel motivasyonu 

dolaylı ve psikolojik sermaye aracılığıyla artırdığı tespit edimiĢtir. Bu içsel motive 

edici faktörlerin baĢarı, sorumluluk, iĢ arkadaĢlarının onurlandıran davranıĢları, iĢin 

değerine ve saygınlığına inanç, iĢ görenin iĢ yeri için önemli olduğuna inanması ve 

karar verebilmesi Ģeklindedir. ĠĢ görenlerin iĢ tatmini ve performanslarının artması 

için ülkemizdeki banka çalıĢanları için bu araçların kullanılması gerektiği ortaya 

konulmuĢtur. 

 

  

5.2. ÖNERĠLER 

 

ĠĢletmeler iĢin niteliği, görev ve pozisyonlara uygun özelliklere sahip iĢ 

görenleri belirlemeli, seçmeli ve buna göre iĢe yerleĢtirmelidir. Doğal olarak bu 

konuda iĢletmelerin insan kaynakları birimine büyük iĢ düĢmektedir.  Günümüz iĢ 

dünyasında iĢ görenlerin baĢarısı, eğitimi, tecrübesi, bilgisi, yeteneği, iĢe ilgisi, merakı 

gibi pozitif özellikler de önemli hale gelmiĢtir. Örgütlerin iĢ görenlere sunduğu dıĢsal 

motive edici faktörlerin neler olduğu ve nasıl sunulduğu da bireysel özellikler gibi 

önemlidir. ĠĢ görenlere ait pozitif özelliklerden biri de psikolojik sermayedir. 
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Psikolojik sermayenin geliĢtirilebilir, öğrenilebilir olması diğer pozitif unsurlara göre 

onu daha önemli hale getirmiĢtir.  

Ücret ve ödüllerin yeterli olması, adil olması, güvenilir olması, doğru zamanda 

verilmesi, iĢ görenlerin iĢ güvencesinin sağlanması, fiziksel koĢulların iyileĢtirilmesi 

ve yeterli araç-gereç olması iĢ görenlern kendilerini daha iyi hissetmelerini 

sağlayacaktır. Tüm bu imkanlar iĢ görenlerin ruhsal olarak kendilerini iyi 

hissetmelerini sağlayarak psikolojik sermaye düzeylerini artıracaktır. Ayrıca, 

kurumsal iĢletmeler için sürekli eğitim iĢ görenlerin geliĢimi için vazgeçilmezdir. ĠĢte 

tam bu noktada psikolojik sermaye iĢ görenlere öğretilebilir ve psikolojik sermayenin 

geliĢtirilmesi için eğitimler verilebilir.  Böylece iĢ görenlerin iĢe iliĢkin tutum ve 

davranıĢları pozitif yönde artırılabilir. ÇalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi, 

destekleyici bir örgüt ikliminin yaratılması ve örgütsel güvenin artırılmasının hem 

psikolojik sermaye düzeyini hem de içsel motivasyonu artıracağı düĢünülmektedir. 

Yaratıcı ve yenilikçi örgütlerin iĢ görenlerin psikolojik sermaye düzeylerini ve içsel 

motivasyonunu artıracağı bununla birlikte, iĢ tatmin düzeylerinin de artacağı 

düĢünülmektedir. ĠĢ görenler yaratıcı ve yenilikçi örgütlerde duygu, düĢünce ve 

fikirlerini daha rahat paylaĢabileceği için psikolojik sermaye düzeyleri ve içsel 

motivasyonlarının yüksek olacağı öngörülmektedir. Ayrıca, iĢin niteliğinin 

artırılmasının, iĢ görenin yaptığı iĢe saygı duyulmasının, iĢ görene yetki ve 

sorumluluk verilmesinin, iyi iliĢkilerin kurulduğu bir örgüt ortamının yaratılmasının, 

iĢ görenlerin içsel motivasyonlarını, tatmin düzeylerini ve performanslarını 

artırabileceği söylenebilir. Ġnsan kaynakları birim yöneticileri iĢ gören seçimini ve 

alımını iĢ görenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerini daha etkin kullanabileceği iĢlere 

göre yapmalıdırlar. ĠĢ ortamında bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilen iĢ görenler 

daha baĢarılı olacaktır. BaĢarılarının takdir edilmesi ve ilerleme olanakları tanınması 

da iĢ görenlerin pozitif duygular içerisinde olmasını ve içsel motivasyonunu 

sağlayacaktır. Lider-üye etkileĢiminin niteliğinin artırılması, lider ve yöneticilerin 

personel güçlendirme davranıĢları (yetki verme, sorumluluk, beceri geliĢtirme, karar 

verme, bilgi verme ve koçluk) sergilemesinin iĢ görenlerin psikolojik sermaye, içsel 

motivasyon, iĢ tatmin düzeylerini ve performanslarını artıracağı söylenebilir.  

Son zamanlarda otantik ve dönüĢümcü liderlerin, takipçilerinin motivasyonel 

eğilimlerinde daha pozitif etki yaratacağı ifade edilmektedir (Avolio ve Luthans, 

2016: Luthans vd., 2007b:568). Dolayısıyla lider ve yöneticiler takipçileri için doğru 

dıĢsal motive edici faktörleri kullanarak iĢ görenler üzerinde daha pozitif etki yaratıp 
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psikolojik sermayelerini güçlendirebilirler. Psikolojik sermayesi güçlenmiĢ 

çalıĢanların içsel motivasyonunun daha çok artması, iĢ görenlerin iĢlerinden tatmin 

olma düzeyleri ve performanslarının da artmasını sağlayabilir. 

Ayrıca yöneticiler uzmanlaĢtığında ve psikolojik kapasitelerini sergilediğinde 

daha alt düzeydeki örgüt üyelerinin yöneticilerini taklit etmeleri daha kolay olacaktır. 

ĠĢ hayatındaki acımasız rekabetle baĢa çıkabilmeleri ve baĢarılı olabilmeleri için 

psikolojik kapasiteleri artırılmıĢ, daha güçlü iĢ gücü geliĢtirmek iĢletmeler için hayati 

öneme sahiptir. Eğer çalıĢanlara teĢvik edici bir çevre yaratılırsa ve onların öz 

yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanıklılıkları geliĢtirilirse sadece mevcut 

insan kaynakları için değil aynı zamanda örgütleri geliĢtirecek ve çekici hale getirecek 

daha iyi bir pozisyon yaratılacaktır (Toor ve Ofori, 2010:350). 

AraĢtırma, bankacılık sektöründeki iĢ görenler üzerinde yapılmıĢtır. Bu 

nedenle araĢtırmanın farklı sektörler ve farklı meslek grubundaki iĢ görenlerle 

yapılması faydalı olacaktır.  AraĢtırma anket yöntemi kullanılarak yapılmıĢtır. Anket 

yönteminin yanında, nitel araĢtırma yöntemleri kullanılarak yapılması da araĢtırmaya 

farklılık kazandıracaktır. 

Ayrıca dıĢsal ve içsel motivasyon faktörleri, psikolojik sermaye ve kiĢilik 

iliĢkisi baĢka bir araĢtırma konusu olarak ele alınabilir. 

Diğer yandan, örgütlerde psikolojik sermayeye yatırım yapılması ve psikolojik 

sermayenin alt boyutlarının geliĢtirilmesi, öğrenilmesi için cesaret verilmesi ve 

örgütsel değiĢimin olması gerektiği vurgulanmıĢtır (Luthans, 2002a, 2002b, 2003; 

Luthans ve Avolio, 2003; Luthans ve Jensen, 2002; Luthans ve Youssef, 2004; 

Luthans vd., 2005). Bu noktada, çalıĢanların eğitim öncesi ve sonrası psikolojik 

sermaye düzeyleri, psikolojik sermaye ve örgütsel değiĢim algısı arasındaki iliĢkiler, 

içsel motivasyon düzeyleri farklı sektörlerde ele alınabilir. 

Yine liderlik çeĢitleri ve liderlerin kullandığı motive edici araçlar ve psikolojik 

sermaye arasındaki iliĢkilerin incelenmesinin literatüre katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. Bu araĢtırmaların hem ampirik hem de nitel olarak yapılması 

farklılık kazandıracaktır. 

Örgütsel destek, sosyal destek, psikolojik sermaye, iĢ tatmini ve performans 

iliĢkisinde farklı örneklemlerde psikolojik sermayenin moderatör veya medyatör rolü 

incelenebilir. 

Streatmans (2015) çalıĢmasında psikolojik sermaye ve adanmıĢlık iliĢkisini 

incelemiĢtir. Gelecek araĢtırmalar için negatif duyguların da dahil edilerek bu iliĢkinin 
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incelenebileceğini vurgulamıĢtır. Psikolojik sermaye, negatif duygular ve içsel 

motivasyon iliĢkisi de incelenebilir.  

Luthans vd. (2007b:568), liderlik literatürünün tarihsel liderlerin psikolojik 

sermayelerinin her bir bileĢeni ile ilgili tartıĢmalarla dolu olduğunu ve bu iliĢkiler 

kombinasyonuna ait araĢtırmaya Ģimdiye kadar rastlamadıklarını belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırmaların çoğunun, liderlerin psikolojik sermaye düzeylerinden çok hatalarının 

düzeltilmesine odaklanıldığını vurgulamıĢlardır. Bu noktadan hareketle, 

araĢtırmacıların liderlerin kullandığı motivasyon faktörleri, psikolojik sermaye 

düzeyleri ve boyutları, liderlerin psikolojik sermaye düzeylerinin yaptıkları iĢler ile 

iliĢkisi ve hatta liderlerin psikolojik sermaye düzeylerinin ve bileĢenlerinin 

birbirleriyle karĢılaĢtırılmasına yönelik araĢtırmalar yapılabilir. 

Örgütsel ve kültürel farklılıklar bağlamında dıĢsal ve içsel motivasyon, 

psikolojik sermaye, iĢ tatmini ve performans iliĢkileri ele alınabilir. Ayrıca dıĢsal ve 

içsel motivasyon, psikolojik sermaye ve kültürel zekâ iliĢkileri de inceleme konusu 

yapılabilir. 
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BÖLÜM 1 

 

 LÜTFEN HĠÇBĠR SORUYU ATLAMAYINIZ. HER BĠRĠNE CEVAP 

VERĠNĠZ. 

1 Cinsiyetiniz (  ) Kadın      (  ) Erkek 

2 YaĢınız 
(  ) 18-23      (  ) 24-29   (  ) 30-35 

(  ) 36-41      (  ) 42 YaĢ ve Üzeri            

3 Eğitim düzeyiniz  

(  ) Ġlköğretim               (  ) Lise         (  ) Önlisans    

 

(  ) Lisans           (  ) Yüksek Lisans     (  ) Doktora   

4 Medeni durumunuz   
(  ) Evli                            (  ) Bekar                                                                             

(  ) EĢinden AyrılmıĢ  (  ) EĢi ÖlmüĢ 

5 
Evliyseniz eĢiniz 

çalıĢıyor mu? 
(  ) ÇalıĢıyor                  (  ) ÇalıĢmıyor 

6 Çocuk sayınız? (  ) Çocuğum yok   (  ) 1       (  ) 2      (  ) 3 ve üzeri 

7 
Varsa en küçük 

çocuğunuzun yaĢı? 
(  ) 0-6 yaĢ       (  ) 7-18 yaĢ      (  ) 19 yaĢ ve üzeri 

8 
Gelir düzeyiniz?  

 

(  ) 1000‘den Az  (  ) 1000-2000   (  ) 2001-3000 

(  ) 3001-4000    (  ) 4001-5000   (  ) 5001-6000 

(  ) 6001 ve Üzeri     

9 

Bu iĢ yerindeki 

çalıĢma süreniz (yıl 

olarak)? 

(  ) 1 Yıldan Az    (  ) 1-5 Yıl       (  ) 6-10 Yıl  

(  ) 11-15 Yıl        (  ) 16-20        (  ) 21 Yıl ve Üstü       

10 

Bu meslekteki toplam 

çalıĢma süreniz (yıl 

olarak)? 

(  ) 1 Yıldan Az    (  ) 1-5 Yıl       (  ) 6-10 Yıl  

(  ) 11-15 Yıl        (  ) 16-20        (  ) 21 Yıl ve Üstü    

11 
Hangi sektörde 

çalıĢıyorsunuz? 
(  ) Kamu Sektörü  (  ) Özel Sektör  (  ) Diğer…… 

12 

ÇalıĢtığınız iĢ 

yerindeki 

pozisyonunuz? 

………………………………………………………… 

13 
ÇalıĢtığınız iĢ 

yerindeki göreviniz? 
………………………………………………………… 

14 

Bakmakla yükümlü 

olduğunuz aile 

bireyleri (anne, baba, 

büyükanne veya 

büyükbaba gibi) var 

mı? 

(  ) Evet                     (  ) Hayır 
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BÖLÜM 2 

 

AĢağıda sizinle ve yaptığınız iĢle ilgili bazı yargılar yer almaktadır. Bu yargılara 

katılma derecenizi lütfen ―X‖ ile iĢaretleyiniz. 

YARGILAR 
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1 Uzun süreli bir soruna, bir çözüm bulmak için 

kendime güvenirim. 

     

2 Yönetimle yapılan toplantılarda çalıĢtığım bölümü 

temsil ederken kendime güvenirim. 

     

3 Organizasyonun stratejisi hakkındaki tartıĢmalara 

katkıda bulunmak konusunda kendime güvenirim. 

     

4 ÇalıĢtığım bölüm ile ilgili hedefler/amaçlar 

belirlemede kendime güvenirim. 

     

5 Sorunları tartıĢmak için organizasyon dıĢındaki 

kiĢilerle (örneğin; müĢteriler, tedarikçiler) iletiĢime 

geçme konusunda kendime güvenirim. 

     

6 Bir grup iĢ arkadaĢıma bilgi sunarken kendime 

güvenirim. 

     

7 ĠĢimde kendimi bir çıkmazda bulursam, kurtulmak 

için çok çeĢitli çözüm yolları düĢünebilirim. 

     

8 ġu günlerde iĢ hedeflerimi enerjik bir Ģekilde yerine 

getiriyorum. 

     

9 Herhangi bir sorunu çözecek birçok yol vardır.      

10 ġu anda iĢ hayatında kendimi oldukça baĢarılı 

görüyorum. 

     

11 ĠĢ hedeflerime ulaĢmak için çeĢitli yollar 

düĢünebilirim. 

     

12 ġu anda kendim için belirlediğim iĢ hedeflerimi 

gerçekleĢtiriyorum. 

     

13 ĠĢte bir aksilik ile karĢılaĢtığımda toparlanıp yoluma 

devam etmekte zorlanırım. 

     

14 Genellikle iĢteki zorlukları bir Ģekilde yönetebilirim.      

15 Eğer gerekirse kendi baĢıma iĢimi halledebilirim.      

16 ĠĢte stresli durumlarla karĢılaĢtığımda genellikle 

bunu normal karĢılarım. 
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17 Daha önceki tecrübelerimden dolayı iĢteki 

zorlukların üstesinden gelebilirim. 

     

18 ĠĢimde aynı anda birçok sorunla baĢa çıkabileceğimi 

hissederim. 

     

19 ĠĢimde belirsizlikler olduğu zaman genellikle en 

iyisinin olacağını beklerim. 

     

20 ĠĢimle ilgili bir Ģeyler ters giderse, bunun böyle 

devam edeceğini düĢünürüm. 

     

21 ĠĢimle ilgili konularda her zaman olayların iyi 

yönlerine bakarım. 

     

22 ĠĢimle ilgili gelecekte olabilecekler konusunda 

iyimserim. 

     

23 Bu iĢimde olaylar hiçbir zaman istediğim Ģekilde 

geliĢmiyor. 

     

24 ġu anki iĢimde ―her Ģeyde bir hayır vardır‖ 

yaklaĢımına sahibim. 

     

 

 

 

 

 

 

  



208 

BÖLÜM 3 

 

AĢağıda sizinle ve yaptığınız iĢle ilgili motive edici unsurlara iliĢkin bazı yargılar yer 

almaktadır. Bu yargılara katılma derecenizi lütfen ―X‖ ile iĢaretleyiniz. 

(Motive Olmamda) 
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1 Yaptığım iĢte baĢarılı olmam.      

2 Yaptığım iĢ ile ilgili sorumluluk verilmesi.      

3 ĠĢ arkadaĢlarımın beni onurlandıran tavır ve 

davranıĢları. 

     

4 Yaptığım iĢin yapılmaya değer bir iĢ olduğuna 

inanıyor olmam. 

     

5 ĠĢimi tam anlamıyla yapabilecek yetkiye sahip 

olmam. 

     

6 Yaptığım iĢin saygın olduğuna inanıyor olmam.      

7 Kendimi iĢletmenin önemli bir çalıĢanı olarak 

görmem. 

     

8 Yaptığım iĢle ilgili bir konuda karar verebilmem.      

9 Yöneticilerin, onurlandıran tavır ve davranıĢları.      
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(Motive Olmamda) 

Ç
o
k

 E
tk

il
i 

 

E
tk

il
i 

N
e 

E
tk

il
i 

  
  
  
  
  
  
  

N
e 

E
tk

il
i 

D
eğ

il
  
  
  
  
  

 

E
tk

il
i 

D
eğ

il
  

H
iç

 E
tk

il
i 

D
eğ

il
  

1 Ġzin kullanmam gerektiğinde izin verilmesi.      

2 ÇalıĢma ortamımda fiziksel Ģartların uygunluğu.      

3 Yemek, çay - kahve gibi imkanların ücretsiz olarak 

sağlanması. 

     

4  ĠĢ yerindeki araç ve gereçlerin yeterli olması.      

5 ÇalıĢanlarla iliĢkilerimin iyi olması.      

6 Konularında uzman olan kiĢiler tarafından toplantı, 

seminer, konferans vb. faaliyetlerle eğitim 

sağlanması. 

     

7 ÇalıĢmakta olduğum iĢletmenin ileriki yıllarda Ģu 

anki durumundan daha iyi olacağına inanmam. 

     

8 Yöneticim ile iliĢkilerimin iyi olması.      

9 ĠĢimde terfi imkanımın olması.      

10 Yöneticimin iĢ arkadaĢlarımla veya müĢterilerle olan 

anlaĢmazlıklarımı çözmekte yardımcı olması. 

     

11 BaĢarımdan dolayı ekstra ücret ödenmesi.      

12 BaĢarımdan dolayı ödüllendirilmem.      

13 KiĢisel ve ailevi problemlerimin çözümünde çalıĢma 

arkadaĢlarımın yardımcı olması. 

     

14 Bu iĢ yerinden emekli olabileceğime inanmam.      

15 Yaptığım iĢten aldığım ücretin miktarı.      
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BÖLÜM 4 

 

AĢağıda yaptığınız iĢle ilgili hissettiklerinize iliĢkin yargılar yer almaktadır. Bu 

yargılara katılma derecenizi lütfen ―X‖ ile iĢaretleyiniz. 
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1 Mevcut iĢimden yeterince tatmin olduğumu 

hissediyorum. 

     

2 ĠĢimi çoğu zaman hevesle yaparım.      

3 ĠĢ yerimdeki her gün hiç bitmeyecekmiĢ gibi gelir.      

4 ĠĢimden gerçekten zevk alırım.      

5 ĠĢimi oldukça sıkıcı bir iĢ olarak görürüm.      

 

BÖLÜM 5 

 

AĢağıda yaptığınız iĢle ilgili sergilediğiniz davranıĢlara iliĢkin yargılar yer almaktadır. 

Bu yargılara katılma derecenizi lütfen ―X‖ ile iĢaretleyiniz. 
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1 ĠĢ arkadaĢlarım iĢe gelmediklerinde, onların iĢlerine 

yardım ederim. 

     

2 Sabahları ve öğle molalarından sonra iĢe tam 

zamanında varmak için dakik davranırım. 

     

3 ĠĢ yerinde benim görevim olmayan Ģeyleri de gönüllü 

olarak yaparım. 

     

4 ĠĢimde fazladan mola kullanırım.       
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5 ĠĢimin bir parçası olmasa da bölümümdeki yeni 

kiĢilerin iĢe alıĢmalarına ön ayak olurum. 

     

6 Ġznim olduğu halde daha az izin alırım, çoğu kiĢiden 

daha az izin kullanırım. 

     

7 ĠĢ yükleri fazla olanlara yardım ederim.      

8 Genellikle iĢ yerinden mesai bitmeden önce çıkarım.      

9 Eğer iĢe gelemeyeceksem önceden bilgi veririm.      

10 ĠĢyerimde zamanın büyük çoğunluğunu kiĢisel 

telefon görüĢmelerime harcarım. 

     

11 ĠĢten gereksiz yere izin almam.      

12 Görevlerime hazır bulunurum.      

13 ÇalıĢtığım bölümün kalitesini artırmak için yenilikçi 

önerilerde bulunurum. 

     

14 ĠĢte fazladan mola kullanmam.      

15 ÇalıĢtığım iĢ yerinin imajına yardımcı olacak 

faaliyetlere gönüllü katılırım. 

     

16 Gereksiz görüĢmelere çok zaman harcamam.      

17 ĠĢime iliĢkin hedefleri yerine getiririm.      

18 ĠĢimin gerektirdiği performans kriterlerini karĢılarım.      

19 ĠĢimle ilgili bütün görevlerde uzmanlık ile çalıĢırım.      

20 ĠĢimin bütün gereklerini yerine getiririm.      

21 Verilen görevden daha fazla sorumluluk 

üstlenebilirim. 

     

22 Daha üst bir pozisyon için uygun görünmekteyim.      

23 ĠĢin kapsadığı bütün alanlarda yetenekliyim. Bütün 

görevlerle ustalıkla baĢa çıkarım. 

     

24 Verilen görevleri istenilen Ģekilde yerine getirerek 

iĢin genelinde iyi bir performans sergilerim. 

     

25 ĠĢin amaçlarına ulaĢmayı planlarım ve organize 

ederim, verilen görevi tamamlanması gereken 

zamanda tamamlarım. 
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BÖLÜM 6 

 

AĢağıda yaptığınız iĢle ilgili sergilediğiniz davranıĢlara iliĢkin yargılar yer almaktadır. 

Bu yargılara katılma derecenizi lütfen ―X‖ ile iĢaretleyiniz. 
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1 Meslek hayatımın kalan kısmını bu kuruluĢta 

geçirmek beni çok mutlu eder. 

     

2 KuruluĢuma karĢı güçlü bir aitlik hissim yok.      

3 Bu kuruluĢun benim için çok kiĢisel (özel) bir anlamı 

var. 

     

4 Bu kuruluĢun meselelerini gerçekten de kendi 

meselelerim gibi hissediyorum. 

     

5 Bu kuruluĢa kendimi ―duygusal olarak bağlı‖ 

hissetmiyorum. 

     

6 Buradaki iĢimi kendi özel iĢim gibi hissediyorum.      

7 Kendimi kuruluĢumda  ―ailenin bir parçası‖ gibi 

hissetmiyorum. 

     

8 Bu kuruluĢun bir çalıĢanı olmanın gurur verici 

olduğunu düĢünüyorum. 

     

9 Bu kuruluĢun amaçlarını benimsiyorum.      

 

ANKETĠMĠZE KATILDIĞINIZ VE ZAMAN AYIRDIĞINIZ ĠÇĠN TEġEKKÜR 

EDER, ĠYĠ GÜNLER DĠLERĠZ.  
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