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OZET

Insan kaynaginin rekabet iistiinliigii olusturacak sekilde kullanilabilmesi igin, drgiitlerin
insana yatirrm yapma gerekliligi dogmustur. Bu gergegi fark eden bilim adamlar1 psikolojik
sermaye kavramini ortaya c¢ikarmislardir. Psikolojik sermaye “yarinin kiiresel is diinyasinda
rekabet istiinliigii konusunda ne ile gercek anlamda fark yaratiriz ve rakiplerden iistiin hale
geliriz?” sorusuna cevap olarak ortaya ¢ikmistir. Psikolojik sermaye; bireyde “Ben kimim?”
sorusunun cevabini, 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlar1 iizerinden arayarak,
bu dort boyut ile rekabet {istiinliigli saglamayr amaglamaktadir. Psikolojik sermaye ayni
zamanda, bireysel diizeyde biiyiime ve performansi artiran psikolojik bir kaynaktir. Calisanlar

olumlu duygular ve iyi ruh hali i¢indeyken daha yaratici, yiiksek performans sergilemektedirler.

Pozitif psikolojik sermaye diizeyi yliksek c¢alisanlar, yeni kosullara uyum saglama
konusunda daha basarilidir ve calisma arkadaslariyla 6rgiitsel hedeflere ulasmak icin isbirligini
saglayabilir. Farkl kiiltiirlerden calisanlarin bulundugu ortamlarda pozitif psikolojik sermaye
diizeyi yiiksek calisanlar daha kolay uyum gdsterir. Bunun yani sira, kolektif anlamda yiiksek
diizeyde pozitif psikolojik sermayeye sahip isletmeler olumsuz durumlarini daha kolay
atlatabilir ve basarisizlig1 ders alinacak bir deneyim olarak goriir. Bu yiizden, 6zellikle orgiitsel
degisimin, kriz ya da benzer olumsuzluklarin yasandig1 isletmelerde, pozitif psikolojik sermaye
diizeyi yiiksek olan bireyler kilit rol oynar. Bu ¢alisanlarin s6z konusu durumlarda orgiitiin

cikarlarina sahip ¢ikip orgiite olan baglhiliklarini korumalar1 beklenir.

Psikolojik sermayenin ¢alisanin stresle basa ¢ikma, is tatmini ve Orgiitsel bagliligina
etkisinin aragtirildigi bu c¢alisma, literatiir taramasi, uygulama ve anket ile yapilan bir
arastirmadir. Calismada 48 kadin ve 72 erkek olmak {izere 120 katilimci1 ile anket
gergeklestirilmistir. Verilerin analizinde SPSS programi ve 5°1i likert dlgegi kullanilmistir.

Aragtirma tageron ve kadrolu personelin karsilagtirmali analizine yoneliktir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, ¢aligan stresi, is tatmini, orgiitsel baglilik.



ABSTRACT

In order for human resource to be used in a way that creates competitive superiority, the
need for organizations to invest in people has arisen. Scientists who realized this fact have
introduced the concept of psychological capital. Psychological capital emerged as an answer to
the question “With what can we make a difference in real terms and become superior to rivals
in tomorrow’s world of global business?”. Psychological capital, searching for the answer to
the question “Who am 1?” in terms of self-efficacy, expectance, optimism and durability, aims
to provide a competitive advantage via these four aspects. Psychological capital is also a
psychological resource that enhances growth and performance on individual level. Employees
show a higher and more creative performance when they are in a good mood and have positive

emotions.

Employees who have higher level of positive psychological capital are more successful
in adapting to new conditions and they can work cooperatively with colleagues in order to
achieve organizational objectives. Such employees adapt more easily in environments that
embody people from different cultures. Besides, enterprises that have a high level of positive
psychological capital in terms of collectivity can get over negative situations more easily and
they regard failure as a lesson to learn from. Therefore, especially in enterprises that experience
an organizational change, a crisis or similar negative situations, individuals with high positive
psychological levels play a key role. Such employees are expected to protect organization’s

interests and to preserve their commitment to the organization in these matters.

This study, which examines the effect of psychological capital on employees’ job
satisfaction, organizational commitment and ability to deal with stress, is a research made
through literature search, implementation and a survey. The survey was made with 120
participants, 48 women and 72 men. SPSS program and five point likert scale were used in the
analysis of data. The research is focused on the comparative analysis of subcontracted and

permanent employees.

Key Words: Psychological capital, employee stress, job satisfaction, organizational

commitment
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BIRINCi BOLUM
GIRIS
1.1. CALISMANIN ALANI VE KAPSAMI

Sermaye, teknoloji ve hammaddenin hizla erisilebildigi rekabet¢i ortamda
orgiitler agisindan insan; kontrol edilmesi gereken bir maliyet unsuru ve isletmede
kolaylikla ikame edilebilir bir unsur olmaktan ziyade, gelistirilmesi gereken ve
yenilenebilir bir stratejik kaynak olarak goriilmektedir (Child ve McGrath, 2001:
1135-1148). Aksi halde, gerek yonetim kademesinde ve gerekse diger isletme
birimlerinde olsun, insanin yonetim tarafindan bir “meta” olarak goriilmesi, insanlari
is yapma gururundan yoksun birakan engellerden biri olup, i§ tatminsizligine sebebiyet

vermektedir (Deming, 1998).

Cevresiyle yeterli derecede iletisimde oldugundan kendisine giivenen ve
yasadig1 toplumla barigik olan bireyin 6z giiveninin artmasi, dogal olarak verimliligine
yansimaktadir. Temple ve Johnson (1998)’a gore, birey iradesine bagli olan insan
sermayesinin, bulundugu toplumla baris iginde olmasi, daha 6zverili ¢alismasini
saglamaktadir. Goldsmith ve digerleri (1998), yapilan aragtirmalara gore ¢alisanlarin
verimlilikleri, egitimleri, tecriibe ve bilissel yeteneklerinden olusan insan
sermayesinin yam sira yaptiklari isin 6zelligini de etkileyen ve kisiliklerinin bir

yoniinii olusturan pozitif psikolojilerine de bagli oldugunu ileri stirmiistiir.

Seligman (2002), geng ve yetiskinler arasinda yapilan bir aragtirmanin sonucu
olarak, ruhsal durumu iyi olan genglerin ve yetiskinlerin digerlerine gére daha yiiksek
performansa ulastiklarini ileri stirmiistiir. Bununla birlikte, kiiresellesmenin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikan sorunlar, her alanda oldugu gibi isgiicii piyasalarini da etkilemistir.
Ozellikle isgiicii piyasasinda {iretimin, diinyada diisiik maliyetli bolgelere
kaydirilmasi, gelismis iilkelerde enformasyon ve bilgi is¢isi talebini artirirken, imalat
sanayinde istihdamim daralmasina neden olarak issizligi arttirmistir. Uretim, iletisim
ve bilgi teknolojilerinde yasanan hizli artis, esnek iiretim yapilanmasi ve giinlimiizde
giderek artan taseron uygulamalari ile iiretim siireglerinin bdliinmesine yol agmis ve

bu iiretim kapsamindaki iggiicii pay: siirekli olarak azalma egilimine girmistir (Uyanik,



2008). Tiim diinyada oldugu gibi, iilkemizde de kiiresellesmenin bir sonucu olarak
gerek kamu gerekse 6zel sektorde rekabet artmis, isletmelerde dis kaynak kullanimiyla
alt isveren uygulamalarina yonelmislerdir (Kogak ve Kavi, 2011). Bunun sonucunda,
organizasyonlar ile ¢alisanlar arasindaki mevcut psikolojik sézlesme ortadan kalkarak
is gorenlere saglanan is giivencesi de sona ermistir. Bununla beraber, ekonomik
durgunluk ve krizler, isyerlerinin kapanmasina, issizligin artmasina, ¢alisanlarin; statii
ve Ucret kayiplarina, artan performans baskisina ve issizlik tehlikesine maruz
kalinmasima neden olmustur (Di1gm ve Unsar, 2010). Benzer islerde, farkl1 iicret
uygulamalar1 ve taseron iscilerin is giivencesizlikleri gibi farklilagmalar dikkate
alindiginda, taseron is¢ilerin ig tatminleri ve motivasyonlarinin kadrolu is¢ilerden daha
az olacag1 beklenilmektedir. Yapilan bu arastirma kapsaminda yer alan taseron ve
kadrolu iscilerin stresle basa ¢ikma, is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki

iligkinin degerlendirilmesi ¢alismanin alanini olusturmaktadir.
1.2. CALISMANIN AMACI VE ONEMIi

Geleneksel bakis agisi ile tanimlanan kaynaklar ve ortaya konulan ¢dziim
Onerilerinin, giiniimiiz ¢calisma sartlari igerisinde yetersiz kaldigi bir gercektir. Modern
orgiit yapisi igerisinde 6nem verilen degerler ve kaynaklarin da geleneksel mantiktan
ayiklanmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Orgiitlerin zayifliklari
belirledikleri ve ¢6ziim Onerileri aradiklar reaktif yaklasimlarin yerini, gii¢lii yonler
tizerinde duran ve bunlarin gelistirilmesine odaklanan proaktif bir yaklagimin alma
zamaninin geldigi disiincesi, hem bilim adamlarini hem de uygulayicilart yeni
arayislara itmistir (Can, 2006). Bu arayislar neticesinde, modern orgiitlerde en 6nemli

sermayenin psikolojik sermaye oldugu goriisii ortaya ¢ikmistir.

Cohen ve Prusak (2001)'e gore pozitif psikolojik sermaye kavraminin
gelismesinde etkili olan unsurlar, pozitif psikoloji, pozitif orgiitsel davranis, stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi gibi yaklagimlardir. yazarlara gore pozitif psikolojik
sermaye calisanlarin umut, 6z-yeterlilik, iyimserlik ve dayanikliliklarini da iceren bir
kavramdir. Calismada s6zii edilen psikolojik sermaye ifadesi de bireylerin umut,
dayaniklilik, 6z-yeterlilik ve iyimserlik gibi pozitif psikolojik yapilarla biriken
motivasyonel egilimlerini gostermektedir. Boyutlarin birbirlerinden farkli 6zellikleri

olsa da, her birinin psikolojik sermayeye 6nemli faydalart bulunmaktadir. S6zgelimi,



0z yeterlilik ve umut arasinda benzerlik goriilmektedir, her ikisi de belirlenmis amaca
ulasabilmek icin bireyin i¢sel kaynaklarini kullanmasi ile iligkilidir. Ancak umut,
gelecek odakli, 6z-yeterlilik ise gerek su an igin gerekse gelecek odaklidir. Bunun yani
sira, umut sadece igsel kaynaklarla saglanabiliyor iken, 6z-yeterlilik hem i¢sel hem de
digsal kaynaklarla elde edilebilmektedir. Diger taraftan, 6z-yeterlilik ve iyimserlik de
birbirine benzerlik sunmaktadir. Iyimser bir birey de kendisini olumlu bir sonug
olusturma hususunda Oz-yeterlilige sahip birey gibi yeterli gorebilir, ancak 0z-
yeterlilik giicliigiin yasandig1r an gecerli bir 6zellik iken, iyimserlik gelecek odakli
olmaktadir (Stewart, 1997).

Tim orgiitlerde 6nemli yere sahip olan psikolojik sermaye, kiigiikk ve yeni
orgiitler icin daha biiylik 6nem tasimaktadir. Bir girisimcinin veya bir girigim
takiminin basarili olabilmek i¢in zorluklar1 agmasi gerektiginde, psikolojik sermayenin
Oonemi daha anlasilir hale gelmektedir. Bu zorluklar finansal yetersizlikler, yasal
siirliliklar, zayif ekonomi, endiistriyel standartlarda yiikselme, is goren devir orani,
yeni rakiplerin ¢oklugu, degisen miisteri ihtiyaglari gibi pek ¢ok farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Bu tiir sorunlar girisimcinin mevcut is planint degistirmesine, iste
kiigiilmeye gitmesine, amagclari gdzden gegirmesine, firmanin yoniinii tamamen
degistirmesine ve basarisizliklara ugramasina neden olmaktadir. Girisimci ve kiiglik
Olcekli orgiitler, koklii ve biliyiik orgiitlere oranla bu tiir sorunlarla daha sik karsi
karsiya gelmektedirler (Envick, 2004). Bu nedenle psikolojik sermayeyi kurup,
stirdiirmek diger orgiitlerden ziyade yeni, kiiclik veya girisimci firmalar i¢in hayati

Onem tasimaktadir.

Orgiit ¢alisanlarmin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi, drgiite pek
cok acidan fayda saglamaktadir. Bu bilince sahip olan yoneticilerin tedarik, se¢im,
egitim, terfi, degerlendirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin tamaminda
yiiksek psikolojik sermayeye sahip is gorenlere gereken degeri vermeleri

gerekmektedir.

Buna gore yiiksek psikolojik sermaye diizeyi orgiit igerisinde (Luthans vd.,
2007; Luthans, vd 2008; Cole, 2007; Avey vd., 2008);



I.  Performansi yiikseltmektedir,

ii. Is gorenlerin psikolojik iyi olus diizeylerini yiikseltmektedir,
iii.  Is tatminini artirmaktadir,
iv.  Orgiitsel baglhilig1 artirmaktadir,

V. Ise baglanmay artirmaktadir,

vi.  Iklimin performansa olan etkisini artirmaktadir,
vii.  Ise devamsizlign azaltmaktadir,
viii.  Orgiitsel degisimi kolaylastirmaktadir.

Rekabetin siddetli oldugu giiniimiiz is ortaminda, pozitif psikolojik sermaye,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesi bakimindan stratejik bir
unsur olma 6zelligini tasir. Bunun temelinde, insan faktoriiniin isletmeler acisindan
sahip oldugu 6nem vardir. Gegmiste isten tatmin olmalarinin 6nemsenmesi bir yana,
kit olmayan ve kolay bulunan bir kaynak olarak goriilen, makinanin bir
parcasi/uzantisi muamelesi yapilan, neoklasik yaklasimla birlikte Orgiitteki yeri
degisen ve onemi artan insan faktorii, zamanla karmasik, rekabetci, gelisen teknoloji
dolayistyla zaman bakimindan daha hizli ve mekan bakimindan sinirlar1 daha genis
olan is ortaminda degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken stratejik bir varlik olarak
ele alinmaya baglanmistir (Demir, 2007). Ciinkii insan, gliniimiizde siirdiiriilebilir
rekabet tistlinliigli saglayan tek giivenilir kaynak olarak degerlendirilen bilginin sahibi,
lireticisi ve yayicisidir.  Orgiitsel davranmis kapsamindaki psikolojik sermaye
calisanlarin davranislarini ve biligsel siireglerini yonlendirdiginden, taklit edilmesi zor
bir stratejik unsur olma 6zelligi tasir. Psikolojik sermaye, organizmanin i¢inde isleyen
ve davraniglarin arkasindaki goriilmeyen siireglerden olusurken; is tatmini ¢alisanlarin
is tutumlarindan birisidir. Keles (2011) is tatmini ve is tatminine yonelik performans,
verimlilik, orgiitsel baglilik gibi degiskenler; ¢alisanlarin egitim, tecriibe, yetenek ve
bilgisinden olusan sermayeleri, sosyal iligkilerinden meydana gelen sosyal sermayenin
yaninda, yapilan isin nitelik ve niceligine etki eden, kisiliklerinin bir yoniinii olusturan

ve mantiklartyla ilgili olan pozitif psikolojilerine de bagli oldugunu ifade etmistir.

Is tatmini, bireyin isini ya da is deneyimlerini degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan
memnun edici veya olumlu duygusal durumdur. Bing6l (2006)’e gore is tatmini, ise

verilen deger, iste 6grenme sansi ve becerilerin kullanimi olmaktadir. Calisma



hayatinda yer almak isteyen bireylerin yaptiklari isin 6zelligi ve ¢alisma ortami ile
ilgili bazi1 ihtiyaclart vardir. Bireylerin bu ihtiyaglari ile iginin uyumlu olmasi halinde
is tatmini ortaya ¢ikmaktadir (Keser, 2011). Is tatmini, drgiitiin ekonomik amaclarma
ulagmada arag¢ olarak da kullanilabilir. Zira ¢ok sayida arastirma isten ayrilma, ise
gelmeme gibi bir organizasyon igin sorun olan davraniglarin diisiik is tatmini ile
iliskisini ortaya koymaktadir. Is tatminine verilen 6nem, rekabet ortami icinde
giivenilecek 6nemli bir kaynak olan insan kaynaginin gelisimi ve mutluluguna katkida
bulunmasi agisindan arastirllmaya deger bir kavram olarak degerlendirilmektedir

(Erdogan, 1996).

Is tatmini, ¢alisan performansina ve verimliligine etki etmekte, organizasyona
bagliligr arttirmakta, diger taraftan is rotasyonu ve ise devamsizlik oranlarinm
azaltmaktadr. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlar psikolojik rahatliga ulasamamakta, stres
yasamakta, kendi yeteneklerini gosterememekte ve bu durum da verimsizlige yol
acabilmektedir. Ayrica is tatmini diisiik olan bireylerde ortaya ¢ikan ise yabancilagma
ve beraberinde getirdigi ilgisizlik ve uyumsuzluk hem calisan hem de isletme

verimliligi agisindan olumsuz sonuglara neden olmaktadir (Tikici, 2005).

Is tatmini, bireyin yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu da
yakindan ilgilendiren bir olgudur (Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Isinden beklentilerini
elde eden calisanlar daha mutlu olmakta ve memnuniyetleri bireysel performanslarina
olumlu yansimaktadir. Is tatmini diisiik olan ¢alisanlarim fiziksel ve psikolojik saglik
durumlar olumsuz etkilenmektedir. Bireyin ¢aligma hayatinda is tatmininin yiiksek
olmasi, onun yasamindan da tatmin olmasimni saglar. Yaptig1 isten mutluluk duyan
bireylerin yasam doyumlarinin yiiksek oldugu gézlenmektedir. Bireyin is ¢evresini
degerli, yaptig1 isi anlaml1 ve kendisini katki saglayici olarak gormesi ile is hayatindan
beklentilerinin kargilaniyor olmasi tatmini olumlu yonde etkileyen unsurlardir (Keser,
2006). Ozellikle is kosullari, yonetim politikasi, yoneticilerle iliskiler, iicret, is
giivenligi ile ilgili durumlar kisi i¢in yeterli diizeyde degilse, 13 doyumsuzlugu ortaya
cikacak ve buna bagh olarak is stresi artacaktir (Rowsan, 2000). insanlarin giinliik
yasantisinin biiyiik bir boliimii is yagsaminda gecirdikleri diistiniiliirse, stresin goz ardi

edilemeyecek kadar 6nemli bir konu oldugu sdylenebilir.



Zamanlarinin 6nemli bir kismini ig ortaminda geciren ¢alisanlar, belirli hedef
ve amaglara ulagsmak iizere bazi rolleri ve gorevleri yerine getirmektedir. Bu durum,
orgiit ortaminda ortaya ¢ikan is stresini yaratmaktadir. Is stresi, ¢alisan ve cevresi
arasindaki  etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan gerginlik durumu olarak
degerlendirilebilir. Buna gore, is ortaminin calisan iizerinde yarattigt baski ile
calisanin kapasitesi arasinda uyumsuzluk bulunmasi ¢alisanin is stresi yagamasina
neden olur (Giiney ve Demir, 1997). Bireyin sahip oldugu kaynaklar, bir baska
ifadeyle yetenek ve becerileriyle igin ortaya ¢ikardigi talepler bilindigi takdirde, birey
ile isin uyumlastirilmasi kolaylagsmaktadir. Bu suretle bireylerin kendine uygun islere
girmeleri ya da isin gereklerini bilerek kendilerini ona gore hazirlamalari, stres
diizeyini azaltmaktadir. isin gerekleri ile ¢aliganlarin yetenekleri arasinda uyum olmasi
durumunda is gorenin verim ve etkililiginin artacagi ve daha az stres yasayacagi

disiiniilebilir.

Cagdas yoOnetim yaklagimlari, Orgiitin insan boyutuna biiylikk Onem
vermektedir. Bu yonden, ¢alisan bireylerin i¢cinde bulundugu psikolojik durum, onlarin
islerine ve birlikte ¢alistiklar1 is arkadaslarina kars1 tutumlari, 6rgiit yonetiminde etkili
bir rol oynamaktadir. Orgiitlerin psikolojik yapilarinin ve sorunlarin ortaya ¢ikarilmasi
ise ancak bilimsel aragtirmalarla saglanabilmektedir. Dolayisiyla yonetim bilimciler
de stres konusuyla yakindan ilgilenmekte ve bu konuda pek c¢ok arastirma

yapmaktadirlar (Tinaz, 2005).

Is yasaminda bir miktar stres, asla sagliksiz bir durum olarak algilanmamalidir.
Pozitif stres, bireyi motive eder, basar1 duygusunu gii¢lendirir, is doyumunu yiikseltir.
Ancak bireyin basarist i¢in gerekli olan bu stresin yogunluk ve siddetini denetim
altinda tutmak gerekir. Yogunluk ve siddet asir1 oldugunda bireyde tiikenme meydana
gelebileceginden performansta hizli bir diisiis gozlenmektedir. Kisisel etkenler,
calisanlarin is ortaminda yasadiklari stresin siddetini 6nemli dlgiide etkiler. Her stres
yaratici etken, her kisiyi ayn1 sekilde etkilememektedir. Calisma ortaminda bir kisinin
sagligini etkileyecek diizeydeki bir stres kaynagi, ayni ortamda bulunan baska bir kisi
tizerinde etkili olmayabilir (Tinaz, 2005).

Stres calisanin kendi kisilik o6zelliklerinden kaynaklandigir gibi Orgiitte

calisanlar arasindaki iliskiler sonucu da meydana gelebilir. Bir isletmenin belirli bir



grubu igerisinde yer alan kisiler her zaman birbirleri ile uyumlu olmayabilir. Ancak
yonetici ile ¢aliganlar arasinda 6nemli oranda kisilik uyumsuzlugu varsa yoneticilerin
bazi tutum ve davraniglar1 ¢alisanlarda olumsuz hisler meydana getirebilir. Bu durum,
i ortaminda iliskilerin kotiiye gitmesine, is doyumsuzluguna, isle ilgili siiphelerin

artmasina ve Orglitiin amacindan uzaklagsmasina neden olabilir (Erdogan, 1996).

“Calisanin isiyle ilgili psikolojik sikintilarin kaynaklarindan birisi olan is stresi,
calisanin isinin karmagiklik diizeyi ve kendisine saglanan otonomi konusundaki algisal
tutumunun etkisiyle sekillenmektedir” (Rowsan, 2000). Yani is stresi, ¢alisanin igini
algisal olarak iyi ya da kotii gibi farkli sekillerde tanimlamasina bagli olarak
gelismektedir. Genellikle ¢alisan birey, rutin gorevler igermeyen ve kendisine otonomi
saglayan islere kars1 olumlu algisal tutum gelistirir. Basit, rutin ve siki yonetim altinda
yapilan isler ise genellikle calisanin calistigi ise karsi olumsuz algisal tutum
gelistirmesine neden olur. Bu tiir isler, is gorenin iiretim siirecine zihinsel katilimin
ve is tizerindeki denetimini sinirlandirmaktadir. Bunun yani sira, ¢alisan, yaptigi isle
ilgili yeterince s6z sdyleme hakkina sahip olmadigi i¢cin cogunlukla kisisel bilgi, beceri
ve yetkinliklerini asan taleplerle karsilasabilmektedir. Bu durum ise, ¢alisanin is stresi

yasamasina yol agmaktadir.

Bireysel anlamda farkli kisilik yapisina sahip insanlarin bir araya gelip bir
orgiitii olusturmalar1 sonucu iligkilerin her zaman 1iyi1 gitmesini beklemek dogru
olmayabilir. Calisilan ortamlarda ¢ogunlukla kisileraras1 ¢atismalar da goriilebilir.
Isletmenin iizerine diisen gorev ise catismalari ve catismalar sonucu olusan stresi
minimum diizeye indirgemektir (Hunt, 1994). Yoneticiler genelde personel devir hizi,
ise gelmeme, uyusturucu ve alkol kullanimu, iiretimde kalite diistikliigii gibi konulara
fazla 6nem vermezler. Gergekte etkili bir yonetici bu tiir durumlarin altinda yatan
nedenleri ve basariy1 diigiiren diger temel faktorleri aragtirmalidir. Bugiin yoneticiler
daha ¢ok zayif ve yetersiz egitim, yetersiz ara¢ ve gere¢ gibi 6nemli problemlere yol
acabilecek faktorleri goz ardi etmektedirler. Bunun i¢in stresi 6nlemede diger belirtilen
yontemlerden farkli olarak isyerinde rol belirlenmesi ve smiflandiriimasina dikkat

edilmesi gerekmektedir (Tinaz, 2005).

Pozitif psikolojik sermayenin olumlu yonde etkiledigi ciktilardan biri de

orgiitsel bagliliktir. Giiniimiizde is yasaminda karsilagilan en 6nemli sorunlardan birisi,



calisan bireylerin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin
isinden memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler i¢in mal veya hizmet liretmek
kadar onemli bir islev olmaktadir. (Askun ve Tokat, 2003). Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasinda calisan kisinin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini
benimsemesi ve o Orgiitte kalmas1 ve orgiitiin siirekliligine kendini adamas1 anlamina
gelen orgiitsel baglilik 6n plana ¢ikmaktadir. Orgiitiin kendisine sundugu imkan ve
firsatlar1 degerlendirerek, oOrgiit ile arasindaki bagi pekistiren oOrgiitsel baglilik,
calisanlar ve oOrgilit agisindan olumlu sonuglar saglamaktadir. Bir kavram olarak
baghlik, toplumsal duygunun olustugu her yerde olan, toplum i¢inde var olan
icgiidiiniin duygusal bir anlatim sekli olmaktadir (Ergun, 1975). Orgiitsel baglilik,
orgiitlerin varliklarin1 koruma ¢abalarmin hem temel islevlerinden hem de en son
hedeflerinden biridir. Balc1 (2003), orgiitsel bagliligi olan kisilerin daha yiiksek
derecede baglilik ve sorumluluk duygusu i¢inde ¢alistigini, daha uyumlu, daha
doyumlu ve daha iiretken oldugunu ifade etmistir. Orgiitsel baglilik gdsteren kisiler;
ise aktif olarak katilir, isini yagsaminin merkezi yapar, isini 6zsaygisinin temeli olarak
algilar ve kendisini iginde basarili olarak tanimlar. Calisan bireyler, kendilerini
orgiitleriyle tanimlamaya basladik¢a, islerine daha c¢ok aktif olarak katilmakta ve
kendilerini orgiite ait hissetmektedirler. Bunun sonucunda ise, calisanlar gergek

mutluluga ve basartya ulasirlar (Giil, 2003).

Orgiit ve calisanlarin karsilikl1 etkilesimi sonucunda olusan orgiitsel baglilik,
calisanin Orgiite karsi hissettigi bagin giiciinii belirtmektedir. Dolayistyla artik orgiitler
i¢cin yalnizca iiretim yapmak ya da satiglar1 arttirmak degil ¢alisanlarin isinden ve
orglitten memnun olmalarmi saglamak da onemli olmustur. Zira orgiitsel baglilik
calisanin basarimini olumlu yonde etkilemektedir. Bu baglamda, orgiitsel bagliligin
ise gec kalma, devamsizlik ve isi birakma gibi istenmeyen sonuglar1 aza indirgedigi,
bireyin ve orgiitiin verimliligine olumlu etkileri oldugu 6ngériilmektedir. Orgiitsel
baglilik sayesinde calisanlar sorunlarin iistesinden gelebilmektedir (Hunt, 1994).
Bundan dolay1 ¢alisanlar, pozitif duygular ve iyi ruh hali igindeyken yiiksek basarim
gostermek icin daha istekli, is arkadaslarina kars1 daha yardimsever, daha yaratici
olmaktadirlar. Olumlu duygular ayn1 zamanda is tatmini ilizerinde de 6nemli etkiye
sahiptir. Is tatmininin artmasina bagli olarak da o&rgiitsel baglilk ve kurumsal

performansin arttig1 goriilmiistiir. Buradan hareketle, is tatmininin pozitif psikolojik



sermayenin Orgiitsel bagliliga etkisinde araci bir rol oynadig: sdylenebilir (Erkus ve

Findikli, 2013).

Pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek galisanlar, yeni kosullara uyum
saglama konusunda daha basarilidir ve calisma arkadaslariyla orgiitsel hedeflere
ulasmak i¢in igbirligini saglayabilir. Farkli kiiltiirlerden c¢alisanlarin bulundugu
ortamlarda pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek calisanlar daha kolay uyum
gosterir. Bunun yani sira, kolektif anlamda yiiksek diizeyde pozitif psikolojik
sermayeye sahip isletmeler olumsuz durumlarini daha kolay atlatabilir ve basarisizlig
ders alinacak bir deneyim olarak goriir (Toor ve Ofori, 2009). Dolayisiyla, 6zellikle
orgiitsel degisimin, kriz ya da benzer olumsuzluklarin yasandigi isletmelerde, pozitif
psikolojik sermaye diizeyi yliksek olan bireyler 6nemli rol oynar. Bu ¢alisanlarin s6z
konusu durumlarda orgiite olan bagliliklarin1 koruyup orgiitiin ¢ikarlarina sahip

¢ikmalar1 beklenir.

Pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin karsilikli etkilesim icinde olup
birbirlerini tamamladiklarinda daha etkili olduklar1 bilinmektedir. Bu etkilesimi
orneklendirmek icin isten ¢ikarilmis ve yeni bir kariyere baslayan bir yonetici ele
alinirsa, umut bu ¢alisanin yeni konumunu 6nceki deneyimlerini gelistirecek bir firsat
olarak gdrmesini, bu dogrultuda kendini gelistirecek yol haritalar1 ¢izmesini ve bu
yollar1 kararlilikla izlemesini saglar. Iyimserlik, bulundugu durumu olumlu olarak
degerlendirip kendine pay ¢ikarmasini, olumsuz deneyimleri digsal, gegici ve
durumsal faktorlere baglamasmi saglar. Dayaniklilik daha etkin bas etme
mekanizmalarim1 ve stratejileri gelistirerek ve zorluklardan etkilenmeden kendini
kabul ettirmesine yardimci olur. Yeni deneyimlere karsi olumlu bakis agisi, bunlardan
ders alma ve yarar saglama, stresi azaltma, mutluluk ve iyilik halini beraberinde getirir.
Bu durum bireyin is yasantisiyla beraber giinliik yasamina da yansir. Bu gibi olumlu
degerlendirmeler, genis bakis acis1 ve gelecek yonelimi, daha yiiksek diizeyde orgiitsel

baglilig1 da beraberinde getirecektir (Youssef ve Luthans, 2007).

Yonetim alaninda olumlu kavramlar yerine olumsuz kavramlara daha fazla
onem verildigi de ifade edilmektedir. Bu cgergevede, calisanlardaki psikolojik
sermayenin negatif kavramlarin zararlarini en aza indirebilecegi fikrinden yola ¢ikarak

caligmanin temel sorunsali, psikolojik sermayenin; calisanlarin stresle basa ¢ikma,
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isten duyduklar1 tatmin ve Orgiitlerine olan bagliliklarina etkisinin ortaya konulmasi
olarak ele alinmistir. Bu ¢alisma, sozii edilen degiskenleri inceleyerek, s6z konusu
faktorler arasindaki etkilesimi ortaya koymayir ve bu cercevede literatiire katki
saglamayr amaglamaktadir. Bu baglamda taseron ve kadrolu personel arasinda
karsilagtirmal1 bir degerlendirme yapilarak konu genis kapsamli olarak incelenecektir.
Literatiirde bu 06zele odaklanmig bir c¢aligmanin bulunmamasinin da g¢alismanin
onemini artirdig1 diisiiniilmektedir. Bu c¢ercevede c¢alismada oOncelikli olarak
degiskenler kavramsal agidan incelenmistir. Degerlendirmede ayrica, diger
calismalardan Ornekler de verilerek konuya agiklik getirilmis ve kavramsal agidan

zenginlestirilmistir.
1.3. VARSAYIMLAR

i. Katilimcilarin 6lgek maddelerine samimi ve igten cevap verdikleri
varsayilmaktadir.
ii.  Veritoplama araci gegerli ve giivenilir oldugu varsayilmistir.

iii.  Orneklem evreni temsil edecek nitelikte oldugu varsayilmistir.
1.4. CALISMANIN YONTEMSEL MODELI

Psikolojik sermayenin ¢alisanin stresle basa ¢ikma, is tatmini ve Orglitsel
bagliligina etkisinin arastirildigi bu ¢aligsma, literatiir taramasi, uygulama ve anket ile
yapilan bir arastirmadir. Verilerin analizinde SPSS programi kullanilmasi ve 5’11 likert
Olcegi kullanilmasi diisliniilmektedir. 5°1i likert d6lgegi; “1. Hi¢ katilmiyorum, 5.
Tamamen katiliyorum” seklinde kodlanmistir. Arastirma taseron ve kadrolu
personelin karsilagtirmali bir analizine yoneliktir. Arastirma sonucunda elde edilecek
sonuglar, ulagilan kaynaklarla, veri toplama aracinda yer alan sorularla ve olcek

sorularina verilecek yanitlarla sinirli olmaktadir.
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IKINCi BOLUM
KURAMSAL CERCEVE
POZITIF PSIKOLOJI VE PSIKOLOJIK SERMAYE
2.1.  Psikoloji ve Pozitif Psikolojinin Tanim

Isletmelerin sahip olduklar1 degerli, kit, taklit ve ikame edilemez kaynaklar,
onlarin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliiklerini olusturmaktadir. Giiniimiizde hem
uygulayict hem de arastirmacilar orgiit icerisindeki en degerli rekabet iistlinliigii
kaynagimin insan faktorii oldugunu belirlemislerdir. Son yillarda gelisen pozitif
psikoloji akiminin da etkisiyle, dogru kullanilan insan kaynagi isletmenin en biiyiik

giicli olarak kabul edilmektedir.

Insan kaynaginin rekabet iistiinliigii olusturacak sekilde kullanilabilmesi igin,
Orgiitlerin insana yatirim yapmalari gerekmektedir. Bu gercegi fark eden bilim
adamlar1 psikolojik sermaye kavramini ortaya c¢ikarmiglardir. Psikolojik sermaye
“yarmin kiiresel is diinyasinda rekabet iistiinliigli konusunda ne ile gergek anlamda
fark yaratiriz ve rakiplerden iistiin hale geliriz?” sorusuna cevap olarak ortaya

cikmistir.

Psikoloji, davranis ve zihinsel siiregleri inceleyen bilim dali olarak tanimlanir.
Tanimdaki “davranis” ile dogrudan goézlemlenebilen ve Olgiilebilen eylem ve tepkiler
kastedilirken; “zihinsel siirecler” ile dogrudan go6zlemlenebilen tepkilerden
anlagilabilen diisiince ve duygular kastedilmektedir (Eren, 2012). Bu tanim, yirminci
ylizyilin baglarinda sadece ‘“davranisi inceleyen bilim” olarak yapilmakta ve
psikolojide davranis¢1 yaklasim, biligsel siiregleri yok sayip, sadece gozlemlenebilen
davraniglara odaklanmakta iken; yirminci ylizyilin {nlii psikologlart Edward C.
Tolman tarafindan yapilan deneylerle gelistirilen “biligsel 6grenme teorisi”, Albert
Bandura tarafindan gelistirilen “sosyal-biligsel 6grenme teorisi” ile “insanin, hayatina
yon veren yasam deneyimlerini etkileyebilme yetenegine sahip bilingli bir varlik

oldugu” anlayisi psikolojide yerini almis ve “insanin sahip oldugu bellek, hedef, inang
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ve beklentileri kapsayan bilissel mekanizmalarin davraniglarini etkiledigi” goriisii
benimsenmeye baslanmistir. 1979°da American Psychologist’te bilinci konu alan
makaleler yayinlanmaya baslanmis ve boylece biligsel siirecler psikolojinin inceledigi
konular arasina yeniden girmis ve davranis¢ilik daha esnek bir hareket haline gelmistir
(Baysal ve Tekarslan, 1996). Dolayisiyla psikoloji bilimi, sadece gozlemlenebilir
davraniglart degil, organizmanin iginde isleyen ve davranislarin altinda yatan,
goriilmeyen siiregler arasindaki iliskiyi sistematik olarak arastiran ve agiklayan bir

bilim haline gelmistir.

Esasen bireysel psikoloji ekoliiniin kurucusu, iinlii psikolog A. Adler de,
psikolojinin hepimizi daha iyi, daha olgun bir ruhsal hale ulagabilecek sekilde
yetistirmesi, kendi kendimizle uzlasmamizi ve iginde yasadigimiz toplumla ahenkli bir
sekilde kaynagmamizi miimkiin kilmasi1 gerektigini ifade etmek suretiyle (Adler,
1973), psikolojinin giindelik hayatta karsimiza ¢ikan problemleri pozitif bir yonde
¢oziimlemede bize yardimci olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Yapilan analizlere

gore pozitif yaklagimlar ii¢ diizeyde ele alinmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000);

i.  Oznel diizeyde s6zgelimi, kendini iyi hissetme ve gegmisinden hosnut olma,
iginde yasadig1 kosullardan mutlu olma, gelecekten umutlu olma, gelecek igin
Iyimser bakis agisina sahip olma gibi pozitif yaklagimlar,

ii.  Mikro ve kisisel diizeyde; sevgi, cesaret, estetik degerler, sabir, bagislayicilik,
maneviyat ve bilgelik gibi pozitif kisisel 6zellikler,

iii.  Makro grup ve kurum diizeyinde; bireyleri daha iyi birer vatandas yapmaya
yonelik sorumluluk, yardimseverlik, nezaket, 6l¢iilii olma, hosgorii ve giiclii

etik gibi pozitif bir takim degerler ele alinmistir.

Seligman (2000), geleneksel psikolojinin, var olan sorunlar1 ortadan
kaldirmaya calisirken, bu ortadan kalktiginda tiim sorunlarin ¢6ziilmiis olacagini
varsaydigini ifade etmistir. Seligman (2000) Adler’in sozii edilen “olmasi gereken
psikoloji” tanimina uygun olarak adim1 koydugu “pozitif psikoloji hareketi” ile
psikologlarin dikkatini insanlarin sorunlaria degil, onlari mutlu eden seylere, pozitif
diistinme bi¢imlerine, hosgdrii ve neseye yoneltmeye baslamistir. Zira ¢oziimlenen

sorunlarin yani sira bir yandan da pozitif davranislarin gelistirilmesi gerekir ki bu da,
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kisisel gelisim tekniklerine bilimsel bir bakis agis1 kazandiran pozitif psikoloji

biliminin alan1 olmustur.

Uzun yillar boyunca biiyiik ragbet goren “pozitif diislincenin giicii” gibi
yaklasimlar ve satis rekorlar1 kiran pozitif diisiinceye dayali kisisel gelisim kitaplar1
ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki fark, pozitif psikolojik sermayenin teori ve
arastirmaya dayali olmasindan ve konuyu bilimsel yaklagimla ele almasindan

kaynaklanmaktadir (Luthans, 2007).

Kavramin yaraticisi olan Seligman (2000), Csikszentmihalyi ile birlikte pozitif
psikolojiyi “yasamin bos ve anlamsiz oldugu zamanlarda ortaya g¢ikan patolojik
sorunlar1 6nlemek ve yasam kalitesini yiikseltmekte kullanilan pozitif kisisel deneyim
ve Ozellikler ile pozitif kurumlarla ilgilenen bilim” seklinde tanimlamiglardir. Pozitif
psikolojiyi “birey, grup ve kurumlarin isleyis ve gelisimine katkida bulunan siire¢ ve
kosullarin incelenmesi” seklinde tanimlamak da miimkiindiir (Gable ve Haidt, 2005).
Diger yandan pozitif psikoloji olumlu deneyimleri ve bireysel tutumlari inceleyen ve

bunlarin gelistirilmesi icin yollar arastiran bilimsel bir calisma alani olarak da

tamimlanabilir (Duckworth vd., 2005).

Insanlarin olumlu yénlerini inceleyen bilim dali olan pozitif psikolojinin asil
odak noktasi, timit, bilgelik, yaraticilik, ileri goriisliiliik, cesaret, tinsellik, sorumluluk
gibi yasamin igerisindeki olumlu 6zelliklerdir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Pozitif psikoloji sayesinde bu 6zelliklerin incelenmesi ve altinda yatan gerceklerin

anlasilmasi ile daha miikemmel bir diinyanin olusturulabilecegi diisiiniilmektedir.
2.1.1. Pozitif Psikolojinin Amaci

Psikolojinin olumlu ve yapict amaglarinin unutularak, sadece olumsuz
durumlar {izerine odaklanilmasi sonucunda, pozitif psikoloji yaklasimina ihtiyag
duyulmustur. Pozitif psikoloji, geleneksel psikolojinin aksine insanlarin giiglii

yonlerine ve olumlu 6zelliklerine odaklanmaktadir.

Pozitif psikoloji bilimi ve uygulamasi, insanlarin daha mutlu yasamalarina ve
daha verimli olmalarina yardimei olabilmek ic¢in insanlarin giiglii yonlerinin ve

yeteneklerinin tanimlanmasi ve anlasilmasini amaglamaktadir (Snyder ve Lopez,
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2007). Bu nedenle, pozitif psikoloji gecmisteki psikoloji yaklasiminin tek yonliilik
dolayistyla olusan zayifligini ortadan kaldirmakta, insanlarla ilgili dogru ve yanliglari
bir arada incelemektedir. Diger bir deyisle, pozitif psikoloji insanlarin gii¢lii ve zay1f
yonleri arasinda bir denge kurmaktadir. Ancak psikoloji alaninda zaman igerisinde
gelismis olan dengesizligi diizenleyebilmek igin, oncelikle gii¢lii yonlere odaklanmak
ve psikolojik sorunlarin teshis ve tedavisinde gii¢lii yonleri etkin bir sekilde kullanmak

gerekmektedir.

Seligman tarafindan yonetilen ve iglerinde tanimmis psikologlarin da
bulundugu bir gruba gore pozitif psikoloji, psikoloji alanindaki ¢alismalarin odagin
insanlarla ilgili neyin yanlis oldugu iizerinden, neyin dogru oldugu iizerine tagimak
icin ortaya ¢ikarilmistir. Bunu yaparken de zayif yonler yerine giiclii yonler; kirilganlik
yerine dayaniklilik; ruhsal sorunlarin ¢éziimii yerine iyilik, refah ve iyi bir yasamin
saglanmasi tlizerine odaklanilmaktadir (Luthans, 2002). Diger bir deyisle pozitif
psikoloji, psikolojinin odaklandig1r kotii gidisatin diizeltilmesi lizerinde durmayip,
olumlu 6zelliklerin insasina 6nem vermistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Pozitif psikoloji sayesinde, orgiitlerin basarili olmasi ve gelismeleri i¢in, insan giiciinii
ortaya ¢ikaracak orgiitlii sistemlerin yaratilmasi da miimkiin olmaktadir (Peterson ve
Spiker, 2005). Kisacasi pozitif psikoloji, geleneksel psikoloji anlayist gibi sadece
psikolojik sorunlar ilizerinde durmamakta, daha biitiinciil bir bakis agis1 ile Orgiit

yapisina kadar birgok alana olumlu miidahaleler yapmaktadir.

Pozitif psikoloji alaninda yapilan c¢alismalar sayesinde iimit, bilgelik,
yaraticilik, ileri gorisliiliikk, cesaret, tinsellik, sorumluluk, azim ve tatmin gibi
insanlarin  giiclii yonleri agiga c¢ikarilmakta, Olgiilmekte ve gelistirilmektedir
(Satterfield, 2001). Pozitif psikoloji icerisinde pozitiflik kavrami, eskiden algilandigi
gibi dogustan gelen bir 6zellik olarak degil, aksine bireysel girisimler ve ¢evresel
etkenler sayesinde olusan bir durum olarak ifade edilmektedir (Peterson ve Balthazard,
2008). Bu nedenle de her insanin pozitif 6zelliklere sahip olmasi ve bunlari
gelistirmesi miimkiindiir. Pozitif psikolojide hi¢ kimsenin dogustan negatif 6zelliklerle
donatilmis olarak diinyaya gelmedigi inancinin yani sira, pozitif 6zelliklerin dil
ogrenmek, bisiklet siirmek gibi Ogrenilebilir ve gelistirilebilir oldugu da

savunulmaktadir.
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Tiim bu farkliliklara ragmen pozitif psikoloji, psikoloji bilimini tamamen inkar
etmemektedir (Baumgardner ve Crothers, 2009). Zayifliklar1 ve olumsuzluklar1 g6z
ard1 ederek, sadece pozitif 6zellikler iizerinde yogunlasmak gercekei bir yaklagim
degildir. Bu nedenle, yeni ve gelismekte olan pozitif psikoloji bakis agisi ile insanlarin
giiclli yonlerini ve becerilerini, zayifliklarin1 ihmal etmeden gercekei ve dengeli bir

sekilde incelemek gerekmektedir.

Ayrica pozitif psikolojinin amaci psikoloji ile zit konularda aragtirmalar
yapmak ve teori gelistirmek degildir. Genellikle pozitif psikoloji tanimlanirken, bu
yeni alanin geleneksel psikolojinin ziddiymig gibi bir imaj olusmaktadir. Ancak pozitif
psikolojinin, psikolojinin zidd1 olmas1 gibi bir durum séz konusu degildir. Temelde
pozitif psikoloji, psikoloji biliminin insan davranisi ile ilgili konular1 daha iyi
aciklayabilmesine katki saglamaktadir (Baumgardner ve Crothers, 2009). Pozitif
psikolojinin bu katkisi sayesinde bilim adamlari insan davraniglarini daha dengeli ve

biitiinciil bir bakis agisi ile yorumlayabilmektedir.
2.1.2. Pozitif Psikolojinin Gelisimi

Pozitif psikolojinin temelinde psikoloji bilimi yatmaktadir. Davranis
bilimlerini olusturan temel bilim dallarindan birisi olan psikoloji “insan davraniginin
bilimsel olarak incelenmesi” seklinde tanimlanmaktadir (Calvin, 1960). Psikoloji,
insan ve hayvan davraniglarin1 ve buna yonelik olarak sosyal, psikolojik ve biyolojik
sliregleri arastiran genis kapsamli bir bilim dali olarak kabul edilmektedir. Psikoloji

biliminin temelde {i¢ ana konusu vardir. Bunlar (Boniwell, 2006);

i.  Ruhsal rahatsizliklar tedavi etmek,
ii. Insanlarin yasamlarim iyilestirmek ve

iii.  Ustiin yetenekleri belirleyip gelistirmektir.

Birinci konu olan ruhsal rahatsizliklar, bireyleri etkiledigi kadar bireylerin
igcerisinde yasadiklar aileleri ve toplumu da olumsuz etkilemekte ve ciddi sorunlar
yasamalarina neden olmaktadir. Psikoloji bilimi bu noktada, insanlarin ruhsal sorunlar
yasamalarin1 6nlemeyi ve yasanan ruhsal sorunlarin nedenlerini ortaya ¢ikararak,

tedavi etmeyi amaglamaktadir. Bu alanda yapilan caligmalarda psikoloji, etkin
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performans gostermis ve basarili olmustur. Diger bir deyisle psikoloji bilimi ruhsal

sorunlarin ¢ézlimiinde amaca uygun faaliyet gostermektedir.

Psikolojinin ikinci temel konusu insanlarin yasamlarini iyilestirmek ve daha
tatmin edici hale getirmektir. Insanlar ihtiyaglarinin kisa siireli tatmini ve anlik
mutluluklardan ziyade, tatmin ve refah diizeyi yiiksek bir yasam siirdlirmeyi tercih
etmektedirler. Bir baska ifadeyle, anlik degisiklikler yerine, diisiik seviyede bile olsa
yasam boyu tatmin duygusu insanlar tarafindan daha fazla tercih edilmektedir. Ancak
yasam tatmininin artirilmasi konusu, psikoloji arastirmacilari ve uygulayicilari
tarafindan {izerinde yeterince durulmus bir konu degildir (Snyder ve Lopez, 2007). Bu
nedenle, psikolojinin temel konularindan birisi olan insan yasaminin iyilestirilmesi,

zamanla psikoloji ¢alismalari igerisindeki 6nemini yitirmistir.

Psikolojinin temel konularindan iigiinciisii ise, insanlarin yetenekleri ile
ilgilidir. Insanlarin yeni fikirler edinmeleri, yaratict olabilmeleri, kendilerini
geligtirebilmeleri ve islerinde ilerleyebilmeleri igin yeteneklerinin gelistirilmesi
gerekmektedir. Yeteneklerin gelistirilmesi ise yetenekleri yoniinde insanlara sunulan
firsatlar, yeteneklerini test edecekleri ortamlar ve ¢evre tarafindan verilen destek ile
iligkilidir. Psikoloji literatiiriinde yeteneklerle ilgili calismalar incelendiginde,
cogunun zekanin gelistirilmesi konusuna odaklandigi goriilmektedir. Ayni1 zamanda
bu alanda okul, orgiit ve aile ortamlarinda ne gibi degisikliklerin insanlarin daha
yaratici ve daha yetenekli olmalarina yol acacagi ile ilgili ¢alismalara rastlamak
miimkiindiir. Fakat bu alanda yapilmis olan g¢alismalarin ¢ok kiigiik bir bolimii
yeteneklerin gelistirilmesi konusundadir (Gable ve Haidt, 2005). Zira psikolojinin
temel konularindan Tgiinciisii de, ikinci konu olan insanlarin yasamlarinin
tyilestirilmesi gibi zaman igerisinde Onemini yitirmis ve g6z ardi edilmeye

baslanmistir.

Zaman igerisinde ruhsal hastaliklarin ve zarar verici davraniglarin iyi edilme
yollart ile biiyiik bir titizlikle ilgilenen psikologlar ve akademisyenler, saglikli ve
tiretici bireyler yetistirip bunlarin giiglii yanlarindan faydalanarak daha st diizeyde
faaliyet sergilemeyi goz ardi etmislerdir (Nelson ve Cooper, 2007). Diger bir deyisle
psikologlar gelisime katki saglayacak faktorleri gérmezden gelip, insanlari olumsuz

etkileyen faktorler lizerine odaklanmislardir.
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Psikoloji biliminin bu tek tarafli gelisimi bir¢ok bilim adaminin dikkatini
cekmistir. Bu nedenle, zaman zaman psikolojinin temel konusunun ruhsal hastaliklarin
tedavisi degil, insanlarin daha verimli yasamalarini ve iistiin yetenekli bireylerin ortaya
¢ikarilmasini saglamak oldugu vurgulanmistir (Luthans, 2002). Ancak o doneme denk
gelen Ikinci Diinya Savasi ve sonrasinda yasananlar psikolojinin yoniinii énemli
o6l¢iide etkilemistir. Bu donemde insanlarin yagam tatminleri ve yetenekleri kaginilmaz
bir sekilde 6nemini yitirmis, tim dikkatler ruhsal rahatsizliklar {izerine yogunlasmistir
(Boniwell, 2006). Boyle bir donemde psikolojinin gorevi de sadece ruhsal

rahatsizliklarin iyilestirilmesi haline gelmistir.

Savas sonrasi psikoloji ile ilgilenen bilim adamlar1 insanligin ihtiyaci yoniinde
hizmet vermek zorunda kalmistir. Bu da psikolojinin insanlarin sorunlarinin teshis ve
tedavisi ile iliskisini giliglendirmistir. Psikolojinin ruhsal hastaliklar konusundaki
bilgisine yonelik artan ihtiyag, klinik psikoloji alaninda is imkanlarinin artmasina
neden olmustur. 1947 yilinda Ulusal Ruhsal Saglik Enstitiisii (National Institute of
Mental Health) kurulmus ve bu enstitii ruhsal sorunlar tizerinde ¢alisan psikologlara
maddi destek saglamistir (Luthans, 2002). Klinik psikologlar dikkatlerinin tamamini
psikolojik rahatsizliklarin teshis ve tedavisine verirlerken; sosyal psikoloji alaninda ise
Onyargilar, zararli ve yanlis insan davranislari iizerinde ¢alismalar yogunlastirilmustir.
Bu kosullar nedeniyle psikoloji bilimi, Ikinci Diinya Savasi’ndan itibaren biiyiik

6lciide olumsuzluklarla birlikte anilmaya baslamistir.

Sigmund Freud, ikinci Diinya Savasi sonras1 psikolojinin amacini “nevrotik
istirabin, basit mutsuzlukla yer degistirmesini saglamak” olarak tanimlamistir
(Simonton ve Baumeister, 2005). Tiim bu gelismeler nedeniyle psikoloji bilimi
psikolojik rahatsizliklarin teshis ve tedavisinde kullanilan bir “hastalik modeli” haline
gelmistir (Baumgardner ve Crothers, 2009). Psikoloji biliminin ana amaci ve temel
konular1 bir yana birakilmis, iginde bulunulan dénemin kosullari gergevesinde
psikoloji bilimine 6nemli bir misyon yliklenmistir: Savas sonrasi halkin psikolojik

durumunu iyilestirmek ve psikolojik rahatsizliklari iyilestirmek.

Akademisyen, psikolog ve orgiit gelistirme uzmanlarinin ¢ogu, insanlarin
depresif, tiikenmis, stresli, tatminsiz ve diisiik performansli oldugunda neler

olabilecegine odaklanmiglar, bu duruma yonelik yaklagimlar ve teoriler
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gelistirmislerdir (Baumgardner ve Crothers, 2009). Ancak her ne yasanirsa yasansin
insanlarin yeniden mutlu, enerjik, tatmin ve performans diizeyleri yiliksek bireyler
haline gelebileceklerini ve bu durumun ne gibi olumlu sonuglar dogurabilecegini
diistinmemislerdir. Ancak 1998 yilina gelindiginde, iinlii psikolog Martin Seligman
tarafindan psikolojinin yillardir unutulan iki 6nemli misyonu tekrar giin 1s18ina
¢ikarilmigtir. Psikolojinin unutulmus olan temel konular1 insan yagamini iyilestirmek
ve {istlin yetenekleri gelistirmek, Seligman’in Onciiliiglinde bir grup tarafindan
Onemsenmis ve insanlarin gii¢lii yonleri lizerine vurgu yapilmaya baslanmistir. Bunun
lizerine psikolojide yeni ve olumlu bir akim ortaya ¢ikmis ve bu akima “pozitif

psikoloji” ad1 verilmistir.

Bir¢cok psikolog gibi Seligman da Onceleri, insanlarla ilgili sorunlar ve
zayifliklar ile ilgilenmis ve arastirmalarin1 bu konular iizerinde yogunlastirmistir.
Seligman’in en meshur ¢aligmalarindan birisi geleneksel olumsuz bakis agisi ile
gelistirilmis olan “Ggrenilmis gligsiizlilk” konusundadir. Bununla birlikte, ¢ocuk
biiylikte ya da insanlarla ilgilenmenin sadece olumsuz noktalara odaklanmak
olmadigin1 fark edince pozitif psikoloji hareketini baslatan Seligman’a gore, insan
iligkilerinde gii¢lii yonlerin ortaya c¢ikarilmasi, sahip olunan iyi yeteneklerin
belirlenmesi ve bunlar yardimiyla insanlarin yasamlarini en iyi sekilde siirdiirmelerine
yardim edilmesi, pozitif psikologlarin en Onemli gorevidir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji kavramimin ortaya c¢ikmasi ve pozitif
psikologlarin gérevlerinin tanimlanmasi, psikolojinin yillar 6nce unutulmus olan iki

temel gorevini giin 15181a ¢ikarmistir.

Her ne kadar pozitif psikoloji, psikoloji icerisindeki yeni bir alan olsa da, insan
davraniglarinin pozitif yonii ile ilgili fikirler, arastirmalar ve teoriler insanlik tarihi
kadar eskiye dayanmaktadir. Bu konudaki calismalar eski Yunan filozoflarina
(Sokrates, Ibraniler, Plato, Aristoteles) kadar uzanmaktadir. Diger yandan 1950 yilinda
Maslow (2000), psikolojinin saglikli ve yaratici bireylere odaklanmasi gerektigini
vurgulamis ve kendini gergeklestirmis insanin yasam big¢imini agiklarken “pozitif
psikoloji” terimini ilk kez kullanmistir. Ayrica Herzberg ve McGregor da psikolojinin
pozitif yonline odaklanan 6nemli bilim adamlaridir. Ancak 1998’e gelindiginde

Amerikan Psikoloji Birligi Bagkan1 Martin Seligman’in insanlarla ilgili neyin yanls
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olduguna degil de, neyin dogru olduguna daha fazla 6nem vererek, insanlarin daha iyi
anlasilmasi icin ¢aba sarf etmesi, pozitif psikoloji alanindaki ilk biiylik sigrayis
olmustur (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Seligman’in (2005) pozitiflige ¢agrisi
1999°da yillik Pozitif Psikoloji Zirvesi (Positive Psychology Summits) ve American
Pscyhologist dergisinin Ocak 2000 ve Mart 2001 sayilarinda tekrarlanarak devam
etmistir. 2002 yilinda ise ilk kez Uluslararasi Pozitif Psikoloji Kongresi
diizenlenmistir. Tim bu gelismeler pozitif psikolojinin hem akademik hem de

uygulama alaninda hizla yayginlasmasina neden olmustur.
2.1.3. Psikolojik Sermaye

Child ve McGrath (2001)’ e gore orgiitler agisindan insan, sermaye, teknoloji
ve hammaddenin hizla erisilebildigi rekabetgi ortamda kontrol edilmesi gereken bir
maliyet unsuru ve isletmede kolaylikla ikame edilebilir bir unsur olmaktan ziyade,
gelistirilmesi gereken ve yenilenebilir bir stratejik kaynak olarak goriilmektedir. Tersi
durumda, insanin yonetim tarafindan bir “meta” olarak goériilmesi, insanlari i yapma
gururundan yoksun birakan engellerden biri olup, is tatminsizligine sebebiyet

vermektedir (Deming, 1998).

Cevresiyle yeterli derecede iletisimde oldugundan kendisine giivenen ve
yasadig1 toplumla barisik olan bireyin 6z gliveninin artmasi, dogal olarak verimliligine
yansimaktadir. Diger taraftan, insan sermayesinin nasil ve ne 6lg¢iide kullanilacag
biitiiniiyle birey iradesine bagli oldugundan, bulundugu toplumla baris i¢inde olmasi,
¢ok daha Ozverili caligmasina neden olmaktadir (Temple ve Johnson, 1998).
Aragtirmalara gore, is gorenlerin verimlilikleri, aldiklar1 egitim, tecriibe ve biligsel
becerilerinden olusan insan sermayesinin yani sira yaptiklar: isin niteligini de
etkileyen ve kisiliklerinin bir yoniinii olusturan pozitif psikolojilerine de bagli oldugu

goriilmektedir (Goldsmith vd., 1998).

Geleneksel bakis agisi ile tanimlanan kaynaklar ve ortaya konulan ¢6ziim
Onerilerinin, giinliimiiz ¢calisma sartlari igerisinde yetersiz kaldigi bir gercektir. Modern
orgiit yapisi igerisinde dnem verilen degerler ve kaynaklarin da geleneksel mantiktan
ayiklanmas1 gerekmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Orgiitlerin zayifliklar:

belirledikleri ve ¢6zliim onerileri aradiklari reaktif yaklagimlarin yerini, gii¢lii yonler
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tizerinde duran ve bunlarin gelistirilmesine odaklanan proaktif bir yaklagimin alma
zamaninin geldigi diislincesi, hem bilim adamlarim1 hem de uygulayicilar1 yeni
arayislara itmistir (Can, 2006). Bu arayislar neticesinde, modern orgiitlerde en 6nemli

sermayenin psikolojik sermaye oldugu goriisii ortaya ¢ikmistir.
2.1.3.1. Psikolojik Sermayenin Ortaya Cikisina Neden Olan Unsurlar

Psikolojik sermayenin ortaya ¢ikisina gegmeden Once giiniimiiz is
ortamlarindan kisaca s6z etmekte yarar vardir. Her ne kadar is ¢evreleri siirekli degisse
de, glintimiizde hem igeriden hem de disaridan yapilan gozlemler su andaki degisimin
oncesine gore ¢cok daha hizli ve daha dramatik bir diizeyde oldugunu gdstermektedir
(Pearce ve Randel, 2004). Giiniimiiz orgiitlerinde ¢alismak, zaman ve mekandan
bagimsiz bir hale gelmistir. Bu durumda bilgi teknolojilerinin ve kiiresellesmenin
onemli etkisinin oldugu diisiiniilmektedir. Degisen demografik oOzellikler, kadin
isgliciindeki artis, ¢ift kariyerli aileler, egitimli isgiicli gibi nedenlerle bireyler kendi
kariyerleri tizerinde daha fazla kontrole sahip olmak istemekte ve bu konuda 1srarci

olmaktadirlar.

Is ortamlarindaki bu gelismeler ve degisiklikler nedeniyle insan kaynaklarini
etkin bir sekilde yonetebilmek i¢in de yeni diisiince tarzi ve yaklasimlara ihtiyag
duyulmustur (Luthans ve Youssef, 2004). Psikolojik sermaye kavrami da bu arayis
icerisinde ortaya c¢ikmistir. Asagida Oncelikle psikolojik sermaye kavraminin
dogusuna kadar gegen zamanda, oOrgiitlerin 6nem verdikleri diger sermaye tiirleri

kisaca tanitilmistir.
2.1.3.1.1. Sermaye Tiirleri

Is ortaminda rekabet her zaman varligini koruyan biiyiik bir giigtiir. Bu giice
kars1 orgiitlerin ayakta kalabilmeleri, ancak rakiplerinden {istlin baz1 kaynaklara sahip
olabilmeleri sayesinde olmaktadir. Orgiitsel bir kaynagin temel yetenek olarak kabul
edilebilmesi ve rekabette istiinlilk saglayabilmesi iginse, rakipler tarafindan taklit
edilememesi gerekmektedir. Ancak giiniimiiz orgiitleri i¢in fiziksel kaynaklarin taklidi
kolaylastigindan dolayi, Orgiitlerin rekabet {stiinliigii denklemlerinde finansal

olmayan faktdrler yer almaya baglamislardir. Vizyon sahibi olamama, planlama ve
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karar vermede kisa vadeli bakis acis1, yetersiz kaynak kullanimu, risk almaktan kaginan
liderlik anlayisi, yanlis strateji-yapi-kiiltiir uyumu gibi stratejik hatalar orgiitlerin
rekabet¢i olmalarii engellemektedir (Luthans ve Youssef, 2004). Bu kosullar altinda
yoneticiler farkli yollardan rekabet {istiinliigli saglamay1 amag¢lamaktadirlar. Bu amag
dogrultusunda faaliyet gdsteren modern orgiitlerde rekabet {istlinliigiinii saglamaya
calisan yoneticiler i¢in sermaye geleneksel anlayisin disina tagmis, asamali olarak
beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermayeye 6nem verilmistir. Asagida bu

sermaye tiirleri agiklanmistir.
2.1.3.1.1.1. Beseri Sermaye

Is diinyasinda deger verilen faktorler zaman igerisinde degisim
gostermektedirler. Ornegin 1980°1i yillara kadar firmalar i¢in en biiyiik kayitl deger
hammadde, siirecteki iiriinler ve bitmis tiriinleri kapsayan envanter diizeyi iken, 1980
ve 1990’Ih yillarda tam zamanli {iretim uygulamalari popiiler hale gelmistir. Bu
uygulamalarin etkinlik ve verimlilik tizerindeki etkilerini fark eden orgiit liderleri
faaliyetlerini bu yone kaydirmislardir. Bu egilim sonucunda envanter diizeyleri diisen
orgiitlerin, stoklar1 ortadan kalkmis ve “firma degerleri” diismiistiir. Envanter
diizeylerinin diismesi, ayn1 zamanda orgiitlerin degisken ve sabit maliyetlerini (is
goren sayisi ve maagi, kullanilan alan) miimkiin oldugunca diistirmelerine neden

olmustur (Larson ve Luthans, 2006).

Maliyetlerinde kisitlamalara gidilen ve diisiik envanter diizeyi ile faaliyet
gostermeye baglayan bu orgiitlere, “varliksiz” orgiitler denilmektedir. Bu varliksiz
orgilitlerde muhasebeciler orgiit degerini belirleyebilmek i¢in farkli yontemler
kullanmaya baslamislardir. Ik &nceleri bir varsayim neticesinde, bazilar1 drgiitiin
degeri olarak insan kaynagma odaklanmistir (Cascio vd., 1997). Ancak insan
kaynagini degerlemek, envanter diizeyini degerlemek gibi kolay bir islem degildir.
Insan kaynagini degerlemeyle ilgili en 6nemli zorluklardan bir tanesi de envanter
degerlemedeki gibi kisa vadede net sonuglara ulasilamamasidir. Insan kaynaginin

orgiit lizerindeki etkisi uzun vadeli ve karmasik bir siireci kapsamaktadir.

Yoneticilerin rekabet iistiinliigii saglama konusundaki ¢abalar1 nedeniyle, bu

zor siire¢ zaman igerisinde gelistirilen yontemlerle sistematik hale getirilmistir. Beseri
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sermaye veya insan sermayesi olarak adlandirilan bu yontem, insan kaynaklarinin
degerlendirilmesi ve yonetilmesinde giiniimiiz is ortaminda kabul edilebilir bir bakis
acis1 haline gelmistir (D6m, 2006). Giiles ve Biilbiil (2004) beseri sermayeyi, “huzurun
saglanabilmesi i¢in kullanilan organize bilgi” seklinde tanimlamaktadir. Beseri
sermaye is gorenin isinde kullandig bireysel atfetmeler, hayat deneyimleri, bilgi,
yaraticilik, enerji ve girisimciligin toplamidir. En genel anlamiyla beseri sermaye bir

bireyin oOrgiite getirdigi beceri, yetenek ve deneyimlerin degeridir.

Beseri sermaye, oOrgiitlerin rekabet iistlinliigii i¢in biiyilk 6nem tasimaktadir.
Bunun nedeni, 6rgiit i¢erisinde insan kaynaginin orgiite 6zgii bir deger olmasi, kolay
taklit edilememesi ve satin alinamamasidir (Tekin, 2004). Beseri sermayesini
giiclendirecek faaliyetlerde bulunan orgiitlerin, basariya ulagmalar1 kacinilmazdir.
Diger yandan insan kaynaginin bu degerli 6zellikleri nedeniyle, beseri sermaye de dis
kaynak kullanimina uygun degildir (Bingdl, 2006). Zira digsaridan alinan veya disariya
satilan insan kaynagi orgiitiin rekabet Ustlinliigii acisindan tehlike arz etmektedir.
Orgiit ile ilgili tiim bilgilerin yiiklii oldugu insan kaynagmin orgiitler arasinda yer
degistirmesi, bu kaynaga biiyiikk yatinmlar yapan orgiit yoneticilerini rahatsiz
etmektedir. Diger yandan farkli 6rgiitlerin bilgileri ile donatilmis insan kaynagi, orgiit
yoneticileri i¢in satin alinabilecek degerli bir hazine niteligi tasimaktadir. Bu nedenle

beseri sermaye acisindan bu dengenin iyi bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir.

Geleneksel insan kaynaklar1 yonetimi ile yeni beseri sermaye yonetimi arasinda
hem bakis agis1 hem de uygulama agisindan 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Beseri
sermaye yonetimi is géren ve Orgiit arasindaki iletisime dayanmaktadir (Hunt, 1994).
Beseri sermaye anlayisi ile hareket eden giintimiiz rgiit liderleri, i gérenlerin ne ile
sorumlu olduklarim1 sdylemek yerine, orgiitlerindeki insanlarin bilgi ve becerilerini

degerlendirmeye odaklanmaktadirlar.
2.1.3.1.1.2. Sosyal Sermaye

Ekonomistler ve insan kaynaklar1 yoneticileri fiziksel sermayenin beseri
sermaye yerini alabilecegini fark etmislerdir. Fiziksel sermayedeki degisim ve
yatirimlar Orgiitiin rekabet {stiinliigiinii artirabilmektedir. Diger yandan fiziksel

sermayeye yapilan yatirimlar neticesinde gelisen bilgi, beceri ve yeteneklerle beseri
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sermaye gelistirilebilir (Cohen ve Prusak, 2001). Bu nedenle, fiziksel sermaye orgiitler
icin 6nemlidir. Ancak fiziksel sermayeye Onem verirken, beseri sermayenin goz ardi
edilmesi biiyiik yatirimlar ve gii¢lii ekonomik durum igerisinde beseri yetersizliklerden

dolayi, etkin faaliyet gosterememeye neden olmaktadir.

Bu nedenle son yillarda orgiitsel literatiirde fiziksel ve beseri sermayenin
birlestirilmis ve genisletilmis hali olarak sosyal sermaye kavrami ortaya ¢ikmuistir.
Temeli sosyolojiden gelen sosyal sermaye, strateji ve orgiitlerle ilgilenmesi, beseri ve
duygusal sermayeyi goz Oniinde tutmasi1 ve rekabet iistiinliigii saglamas1 nedeniyle

biiyiik ilgi gormektedir (Field, 2006).

Luthans ve digerleri (2004)’ne gore sosyal sermaye insanlar arasindaki iletigim
ve insanlarin igerisinde bulunup gelistirdikleri iletisim aglarmin degeridir. Sosyal
sermayeye gecmiste gereken onem verilmemistir. Ancak giiniimiizde sosyal sermaye
olmadan orgiitlerin bagarili olmasinin miimkiin olamayacagi anlagilmistir. Ciinkii is
gorenler yaptiklari is ne olursa olsun dogrudan veya dolayli olarak bagkalar ile
calismaktadirlar. Diger yandan yapilmasi gereken bir is veya ¢oziilmesi gereken bir
sorun oldugunda, is gorenler hemen iistlerine bagvurmak yerine is arkadaslarindan,
meslektaslarindan, ailelerinden  veya  ¢evrelerindeki insanlardan  yardim
istemektedirler. Bu da orgilitler igerisinde sosyal sermayenin Onemini ortaya

koymaktadir.

Bourdieu’ya (2006) gore, kapitalist toplumlarinda bireylerin kendi ekonomik
¢ikarlarini en yiiksek diizeye ¢ikarmanin bir araci olan sosyal sermaye, grup mallarina
erisimi kolaylastiran kaynaklardir. Bourdieu, sosyal sermayeyi bireyci bir perspektifle
ele alarak sosyal yapinin kendisinden ziyade sonuglarina odaklanmaktadir. Coleman
ise beseri sermayeden kaynaklanan faydalari maksimize etmenin bir aract olarak
gordiigii sosyal sermayeyi, bireylerin kendi c¢ikarlarin1 gergeklestirmek icin
kullandiklar1 sosyal yapinin diizlemleri olarak tanimlamaktadir. Ona gore bir bireye
yapilan yatirim ne olursa olsun tek basina 6nemli getirilerle sonuglanmaz. Insanlarin

sahip olduklar1 makamlar, dahil olduklar1 sosyal aglarin mutlaka bir getirisi vardir

(Aktaran Cohen ve Prusak, 2001).
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Sosyal sermaye ile ekonomik kalkinma ve toplumsal refahin yiikselmesi
arasinda iligki kurmaya c¢alisan Fukuyama’ya (2005) gore, pazar ekonomisinde yazili
kurallarin yaninda sosyal iliskilerin giivene dayal1 olmasi ekonomik anlamda daha az
masrafli bir fatura ¢ikarirken toplumsal refahin olusmasinda biiyiik katki saglar.
Dolayisiyla, sosyal sermayenin bilesenleri olan giiven, normlar, ylikiimliiliikler ile
ekonomik faaliyetler ve sosyal refahin yaratilmasi i¢ ice geg¢mektedir. Biri digeri

olmadan olamaz.

Fukuyama’ya gore ister kiiclik bir toplulukta olsun ister daha genis bir
toplumda olsun sosyal sermayenin bir bileseni olan giiven duygusunun hakim oldugu
sosyal iligkiler daha kolay yiirtimektedir. Diger sosyal sermaye teorisyenlerin de
onemle iizerinde durdugu gliven unsuru, Fukuyama’nin sosyal sermaye
tanimlamasinin merkezinde yer almaktadir. Ona gdre sosyal sermaye, bir toplumda
sosyal iligkilerin glivene dayali olmasi ve bireyler arasinda giiven duygusunun hakim
olmasindan kaynaklanmaktadir. Fukuyama (2009), sosyal sermayeyi modern
toplumlarin yasamis oldugu ¢oziilmeyle baglantili olarak ele alir. Ona gore, biitiin
otorite unsurlarin aginmasi; aileleri, mahalleleri ve uluslar1 bir arada tutan baglarin
zayiflamasi asir1 bireycilik kiiltlirtiniin toplumsal normlarin alaninin digina ¢ikmasiyla
miimkiin olmustur. Insanlar1 bir arada tutan, giiven degerler, dayamsma ve ahlaki
kurallar gibi topluluga ait unsurlar Fukumaya’ya gore sivil toplumu olusturan ana
unsurlardir. Insanlar tarafindan benimsenen ve sosyal iliskilerin saglikli bir zeminde
islemesini saglayan bu unsurlar, asir1 bireycilik kiiltiirii ile 6riilmiis yeni degerler ve

diistinceler evreni tarafindan tehdit edilmektedir.
2.1.3.1.1.3. Psikolojik Sermaye

Orgiitsel davranis alaninda olay ve siireglere daha pozitif bakan bir yaklagima
ithtiya¢ duyulmasi ile nem kazanan ve gelisime agik bir anlayis1 benimseyen pozitif
orgiitsel davranis, “Pozitif orgiitsel davranisin dlgecegi psikolojik sermaye unsurlari
nelerdir?” sorusunu beraberinde getirmistir. Boylelikle geleneksel sermaye tiirlerine

ek olarak “psikolojik sermaye” kavrami literatiire girmistir.

Psikolojik sermaye, sosyal bilim arastirmalarinda sinirli olarak ele alinmis ve

yapilan arastirmalarda genellikle verimlilikle arasindaki iliski incelenmek suretiyle,
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verimliligi 6l¢en bir ekonomik formiil i¢ine yerlestirilmistir. Bir¢gok ekonomiste gore,
calisanlarin verimlilikleri, sahip olduklar1 egitim, deneyim ve bilissel yeteneklerinden
olusan insan sermayesinin yani sira yaptiklari isin nitelik ve niceligini etkileyen ve
kisiliklerinin bir yoniinii olusturan pozitif psikolojilerine de baghdir (Goldsmith vd.,
1998). Calisanlarin islerini yapmalar1 esnasinda kendilerini nasil hissettiklerini ifade
eden, dakikalik zaman diliminde dahi degisiklik gosterebildiginden pozitif psikolojiye
nazaran daha degisken olan “ruhsal durum” ile verimlilik arasindaki iligkiyi inceleyen
bir arastirmada, psikolojisi iyi olan geng¢ ve yetiskinlerin daha iyi performans

gosterdikleri, daha yliksek hedefler sectikleri tespit edilmistir (Keles, 2011).
2.1.4. Psikolojik Sermayenin Tanim ve Ozellikleri

Sermaye kavrami Onceleri sadece ekonomik ve finansal alanlarda
kullanilmakta iken, gilinlimiizde insan kaynaklarinin (beseri sermaye) ve diger
alanlarin (duygusal sermaye, sosyal sermaye, kiiltiirel sermaye) degerlendirilmesinde

de kullanilmaktadir (Luthans vd., 2004).

Gilinlimiiz orgiit yapisi igerisinde kullanilan ve sermayenin en yeni tiirii olan
psikolojik sermaye kavraminin tanimi, kavramin sahip oldugu boyutlar iizerinden
yapilmaktadir. Buna gore psikolojik sermaye bireyin pozitif psikolojik durumundaki
gelisimi ifade etmektedir. Literatiirde bireyin sahip oldugu psikolojik sermaye
(Luthans vd., 2007);

i.  Basa ¢ikilmasi gereken bir goreve karsi gerekli ¢abayr gosterme konusundaki
0z yeterliligi,
ii.  Simdi ve gelecekte basar1 kazanacagina dair “iyimser” tutumu,
iii.  Amaglar dogrultusundaki direng ve gerektiginde basarili olabilmek i¢in amaca
giden yolu degistirebilecegi konusundaki “limidi”,
iv.  Sorunlar ve zorluklar karsisinda, basariya ulagabilmek igin gosterilen, bu

zorluklarla basa ¢ikma giicii ve “dayaniklili1” ile karakterize edilmektedir.

Goldsmith’e (1998) gore psikolojik sermaye, kisinin kendisine olan saygisi
yani 0z saygi ile temsil edilir. Zira psikologlara gore 6z saygi; kisinin ¢aligma anlayisi,

sagligl, dis gorlinlisii ve sosyal yeterliligini kapsayan cok boyutlu bir kavram
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olmasindan otiirli, psikolojik sermaye Ol¢limiinde kullanilabilecek ideal bir Olgiit
olarak kabul edilmistir. Dolayisiyla psikolojik sermaye ile verimlilik iligkisi
Olctiliirken temel kistas, ¢alisanlarin kendilerine olan saygilari olmustur. Erikson’un
(1959) psikolojik bakimdan saglikli insanlarin daha verimli oldugu sonucuna ulastig
arastirmasina gore, 0z saygisi yiikksek olan ¢alisanlar zamanlarini daha etkin bir sekilde
kullandiklar1, problemlere ¢éziim yollar1 bulmada, kendilerinden daha emin bir sekilde
karar alabildikleri, uzmanlara daha az ihtiya¢ duyduklari, yoneticilerinin kendilerine
kilavuzluk etmelerini beklemedikleri i¢in 6z saygi ile verimlilik arasinda pozitif iligki

oldugu belirlenmistir.

Luthans ve digerleri (2004) ise, psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik
gelisme hali” olarak tanimlamakta ve psikolojik sermayenin bireyde “Ben kimim?”

sorusunun cevabini aradigini ifade etmektedir.

GELENEKSEL INSAN SOSYAL POZITIF
EKONOMIK SERMAYESE SERMAYE PSIKOLOJIK
SERMAYE Ne biliyorum? Kimleri taniyorum? SERMAYE
Neye sahibim? Deneyim Mliskiler Ben kimim?
Finansman Egitim Baglant1 ag1 Ozyeterlilik
Somut Yetenek Arkadaglar Umut
varliklar(demirbasla Bilgi Iyimserlik
r, techizat, Fikirler Esneklik
patentler, veriler)

Sekil 1. Rekabet Ustiinliigii Saglayan Sermaye Tiirleri

Sekil 1’de isletmelere rekabet {stiinliigli saglayan, calisanlarin
degerlendirilmesinde kullanilan ve her biri ¢alisan performansina kaldirag etkisi yapan
sermaye tiirleri yer almaktadir. Zamanla firma degerinin sadece finansal ve fiziksel
sermaye unsurlariyla ifade edilemeyecegi, insan varliginin firmaya kattigi degerin
onemi anlasilmis; calisanlarin, sahip oldugu insan sermayesinin yani sira, iligkilerini
temsil eden sosyal sermaye de isletmeye rekabet tistiinliigii katan faktorler arasinda
yerini almigtir. Son zamanlarda ise, rekabet iistiinliigii kazandiran unsurlara psikolojik
sermaye eklenmistir. Sekil 1’de 6zetlendigi iizere psikolojik sermaye; sosyal sermaye
ve insan sermayesinin otesinde, ¢alisanlarin kimi tanidigi ya da neyi bildigi ile degil,

~40

“kendisini nasil algiladig1 ve tanimladigi” ile ilgilidir.
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Asagidaki tabloda ise farkli sermaye tiirleri ve bu sermaye tiirlerinin insan

kaynagini yonetebilmek icin kullandiklar1 teknikler goriillmektedir.

Tablo 1. Beseri, Sosyal ve Psikolojik Sermayenin Y6netimi

YAKLASIM TEMSILI TEKNIKLER

Beseri sermaye yonetimi Personel se¢imi
Egitim ve gelistirme

Ortiilii bilginin olusturulmas:

Sosyal sermaye yonetimi Acik iletisim kanallar
Birimler arasi ig takimlart

Is-aile uyumu programlar1

Psikolojik sermaye yonetimi Oz yeterlilik gelistirme
Umit gelistirme

Iyimserlik gelistirme

Dayaniklilik gelistirme

Kaynak : Luthans, F.ve C.M. Youssef, (2004). “Human, Social and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage” Organizational Dynamics. 33 (2):143-160.

Tablo 1’de goriildiigii gibi beseri sermaye yonetimi sadece insan kaynagina
odaklanmakta, sosyal sermaye yonetimi ise Orgiit i¢i ve Orgiit dist iletisim ile
ilgilenmektedir. Psikolojik sermaye yonetimi ise, dort boyut lizerinden rekabet

istlinliigli saglamay1 amaglamaktadir.

Psikolojik sermaye bireysel diizeyde biiylime ve performansi artiran psikolojik
bir kaynakken; orgiitsel diizeyde ise diger sermaye tiirlerine benzer bir sekilde, is goren
performansini artirarak rekabet istiinliigline katkida bulunan gii¢lii bir yonetim
aracidir (Luthans vd., 2005). Bu nedenle, orgiitler ve is gorenler agisindan diger

sermaye tiirlerine gore daha fazla 6nem tagimaktadir.

Insan kaynaklarinin anlasilmasi ve yonetilmesi konusunda, psikolojik sermaye
yeni bir bakis agist ve yaklasim getirmektedir. Bu yeni bakis agisin1 diger
yaklasimlardan ayirt etmeye yarayan bazi ozellikler vardir. Bu ozellikler asagida

siralanmistir (Luthans vd., 2007);

a)Psikolojik sermaye, beseri sermayeden daha fazlasini ifade etmektedir.

Psikolojik sermaye sadece egitim ve gelistirme programlari ile saglanabilecek bilgi,
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beceri ve yetenekleri veya isteki deneyimi ifade etmemektedir. Ayni1 zamanda yonetici
ve ig gorenler tarafindan zaman igerisinde olusturulmus olan, orgiite 6zgii ortiilii bilgiyi
de kapsamaktadir. Yani psikolojik sermaye is gérenin zaman igerisinde edindigi bilgi,

beceri ve deneyim ile birlikte orgiitsel bellegi de igermektedir.

b)Psikolojik sermaye, sosyal sermayeden daha fazlasini ifade etmektedir.
Psikolojik sermaye sadece fonksiyonel iliskilerin kuruldugu insanlar grubunu temsil
etmemektedir. Ayn1 zamanda birey, departman ve Orgiit bazinda yeni ve ilgi ¢ekici
firsatlarin olustugu iliskileri de ifade etmektedir. Bu sekilde psikolojik sermaye

mevcut iligkilerin yani sira muhtemel iligkileri de igermektedir.

c)Psikolojik sermaye pozitiftir. Psikolojik sermaye orgiitsel davranis ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanindaki arastirmaci ve uygulayicilara; verimsiz is gorenler,
isyerindeki agresiflik, yeteneksiz liderler, stres ve ¢atisma, etik olmayan davranislar,
etkin olmayan stratejiler, verimliligi engelleyen orgiit yapist ve kiiltiiriine alternatif
olarak yeni ve pozitif bir bakis agis1 6nermektedir. Psikolojik sermaye hem bireysel

hem de orgiitsel diizeyde pozitif sonuclar elde edilmesini saglamaktadir.

d)Psikolojik sermaye egsizdir. Psikolojik sermaye, orgiitsel davranigin alanina
giren motivasyon, amac¢ belirleme, personel giiclendirme, katilim, takim kurma ve
orgit kiiltiiri gibi kavramlart kapsamaktadir. Bu kavramlar kendi iglerinde
pozitiftirler, ancak bunlarin ¢ogu simdiye kadar ¢ok defa calisilmistir (Steers, 2001).
Bu nedenle bu kavramlar1 kapsayan yeni bir yaklasima gerek yoktur. Psikolojik
sermayenin gorevi de zaten bu kavramlar lizerinde yogunlagmak degildir. Psikolojik
sermayenin var olan negatif teori ve kavramlarin pozitif ylizii olmak gibi bir amaci da
yoktur. Psikolojik sermayenin ilgi alanina giren kavramlar, orgiitsel davranisin hem
pozitif hem de negatif kavramlarindan farkli bir bakis acisi ile incelenmektedir. Diger
bir deyisle, psikolojik sermayede kullanilan pozitif kavramlar ile 6rgiitsel davranigtaki
negatif kavramlar, bir biitiiniin iki ucu olarak kabul edilemezler. Psikolojik sermaye

yeni bir bakis agisidir, kendine 6zgii ve yaratici bir teorik gergevesi vardir.

e)Psikolojik sermaye teori ve arastirma tabanlidir. Psikolojik sermaye sosyal
biligsel teori ve timit teorisi temeline dayanmaktadir. Bu teorilerden destek alarak

psikolojik sermaye arastirmalari yiiriitilmektedir.
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f)Psikolojik sermaye é6l¢iilebilirdir. Onceleri insan kaynaklar1 yatirimlarinin
getirisinin Ol¢iimii ile ilgili pek ¢ok yontem var iken, yumusak (soft) faktorler gibi
onemli etkenlerin olgtimi ile ilgili biiyiikk bir eksiklik ortaya g¢ikmustir. Ancak
giinlimiizde psikolojik sermayenin boyutlarini olusturan kavramlar1 6lgen gegerli ve
giivenilir dlgekler bulunmaktadir. Bu dlgekler sayesinde psikolojik sermaye dlgegi

gelistirilmis ve psikolojik testlerle desteklenmistir.

g)Psikolojik sermaye durum temellidir, bu nedenle gelistirilebilirdir. Pek ¢ok
kisilik 6zelliginin is performansi ile iliskili oldugu tespit edilmistir. Pozitif psikoloji
literatiirii igerisinde de dogustan gelen birgok pozitif 6zellik bulunmaktadir. Ancak
psikolojik sermaye kolayca ve kisa siirede bigimlendirilebilen ve gelistirilebilen
durumlardan olusmaktadir (Luthans vd., 2006). Is ortamindaki insan potansiyelini
pozitif yaklasim ile anlayabilmek i¢in, psikolojik sermaye igerisinde sadece durum
temelli kavramlara yer verilmistir. Ornegin is gérenlere verilen basarili bir “hayattan
tat alma” egitimi ile onlarin imit, dayaniklilik ve iyimserlik gibi psikolojik sermaye

boyutlarinda kisa siirede gelisim saglamak miimkiindiir.

h)Psikolojik sermaye is performansi iizerinde etkilidir. Psikolojik sermayenin
pozitif Orgiitsel davranis icerisinde yer alan bir kavram olmasindan dolayi, pozitif
orgiitsel davranigin ayirt edici 6zelliklerinden birisi olan is ¢iktilart ile olumlu iligki
Ozelligini tagimasi kaginilmazdir. Arastirmalar psikolojik sermayenin hem boyutlar
bazinda (0z yeterlilik, iimit, iyimserlik ve dayaniklilik), hem de toplam psikolojik
sermaye bazinda is performansi iizerinde anlamli etkisinin oldugunu gdstermektedir
(Luthans vd., 2005). Psikolojik sermayeye yatirim yapilmasi ve gelistirilmesi yolu ile
orgiitiin performansina ve siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigline olumlu katki saglanmasi

mumkindiir.

Modern orgiit yapilari icerisinde kullanilmaya baslayan psikolojik sermayenin
sahip oldugu ozellikler incelendiginde, kavramin simdiye kadar gelistirilmis olan
kavramlarin tamamindan farkli oldugu ortaya cikmaktadir. Pozitif psikolojinin
orgiitsel davranis alanindaki yansimasi olan pozitif orgiitsel davranis igerisinde
gelistirilmis olan psikolojik sermaye kavrami, ozellikle rekabet istiinligi ve is

performansi agisindan biliyiik 6nem tasimaktadir.
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2.1.5. Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermaye ile ilgili arastirmalar sonucunda dort pozitif psikoloji
kapasitesinin, psikolojik sermayenin 6zelliklerini en iyi sekilde tanimlayacagina karar
verilmistir. Psikolojik sermayenin 6zelliklerini tanimlayan bu kapasiteler, psikolojik

sermayenin boyutlar1 olarak kabul edilmektedir.
2.1.5.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik kavrami, Bandura’nin (1986) sosyal bilissel teorisine
dayanmaktadir. Luthans (2000) 6z yeterliligi “kisinin kendini motive edebilme,
biligsel kaynaklari ve verilen isi basariyla yerine getirebilme konusundaki
yeteneklerine olan inanc1” seklinde tanimlamiglardir. Psikolojik sermayenin bu
boyutu, yillardir teori destegi en fazla olan ve ilizerinde en fazla ¢alisma yapilan
boyuttur. Ancak yine de 6z yeterlilik boyutunun tek basina psikolojik sermaye

kavramini 6l¢mesi beklenemez.

Oz yeterlilik, bireyin becerilerinde ne derece yetkin oldugunu degil,
becerilerine olan inancini gdstermektedir (Ozkalp, 2009). Bu nedenle, 6z yeterlilige
sahip bireyler kendi yeteneklerine giivenirler. Bu da onlarin zor gorevlere aday
olmalarina, amaglari ugrunda zaman ve enerjilerini harcamalarina, zorluk ve engellerle
karsilastiklarinda sabirli davranabilmelerine neden olmaktadir (Luthans 2002). Oz
yeterlilige sahip olan birey, kendisinde tiim bunlar1 yapabilecek giiciin var olduguna

inanmaktadir.

Oz yeterlilik, is performans: iizerinde &nemli etki yapmakta ve is ortami
icerisinde gelistirilebilmektedir (Luthans, 2002). Oz yeterliligi gelistirmek igin
kullanilan pek ¢ok yontem vardir. Bunlardan en etkili olan yontem, yonetici veya is
gorenin isi bizzat yaparak basariya ulasmasidir. Zor, riskli veya maliyeti yiiksek olan
islerde ise temsili 6grenme veya modelleme yontemi ile 6z yeterlilik kazanilmaktadir

(Nelson ve Cooper, 2007).

Bandura’ya (1986) gore, 6z yeterlilik dort sekilde gelistirilebilir. Oz yeterliligi

gelistiren yontemler Bandura tarafindan su sekilde siralanmastir;



31

i.  Is gorenin basariyr deneyimlemesi,
ii. Is gorenin bagkalarm gozlemleyerek 6grenmesi,
iii.  Onemli goriilen kisilerden pozitif geribildirim alinmas1 veya onlar tarafindan
ikna edilmesi,

iv.  Fizyolojik veya psikolojik tahrik.

Psikolojik sermaye boyutlari arasinda tizerinde en ¢ok arastirma yapilmis olan
boyut 6z yeterlilik boyutudur. Ayni zamanda bu boyutun teorik agidan da diger
boyutlara gore daha ciddi bir gelisim sagladigi goriilmektedir.

2.1.5.2. lyimserlik

Psikolojik sermayenin 6zii olarak ifade edilen iyimserlik, yillardir insanlar
tarafindan hem genel yasamda hem de pozitif psikoloji igerisinde kullanilmaktadir.
Umut boyutu gibi iyimserlik de giinliik konusmalarda ¢ok kullanilan bir kavramdir.
Iyimserlik en basit tanimiyla olumlu diisiincenin giiciidiir. Iyimser bireyler kétii
olaylar1 digsal ve tek seferlik olarak degerlendirirlerken; kotiimser bireyler aksine ayni
tiir olaylari igsel, siirekli ve genel olarak degerlendirmektedirler (Luthans, 2002). Buna
gbre bir sorun karsisinda iyimser birey, sorunun kendisinden kaynaklanmadigini,
normalde boyle bir sorun ¢ikmayacakken bu seferlik farkli dissal nedenlerden dolay1
ciktiginmi diisiinerek, kotii durumu tek seferlik ve gecici olarak algilamaktadir. Diger
yandan kotiimser birey ayni sorun karsisinda, sorunun kendisinden kaynaklandigini,
stirekli olarak sorunlarla karsilastigini, ne yaparsa yapsin sonucun yine olumsuz

olacagini diislinecektir.

Iyimserligin fiziksel ve psikolojik sagliga, akademik, atletik, politik ve mesleki
motivasyon ve basariya etkileri iizerinde bir ¢ok arastirma yapilmistir. Ayni sekilde
kotimserligin pasiflik, basarisizlik, sosyal yabancilasma ve sonucunda depresyona
neden olduguna yonelik aragtirmalar da bulunmaktadir (Luthans, 2008). Ancak
iyimserligin de baz1 olumsuz ydnleri, zararl halleri ve maliyetleri vardir. Ornegin;
fiziksel olarak iyi bir insan gelecekteki saghig ile ilgili iyimser diisiinecek ve almasi
gereken dnlemleri almayabilecektir. Orgiit igerisinde ise iyimser bir ydnetici, hedefe
ulagmak i¢in yapmasi gereken kontrolleri yapmayabilecek ve almasi gereken

onlemleri almayabilecektir (Luthans, 2002). Bu nedenle, pozitif psikoloji daha
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gercekei ve daha esnek bir iyimserlik kavramina dogru kaymaktadir. Bu esnek ve
gercekei iyimserlik ise psikolojik sermaye boyutu olan iyimserligin tam karsiligidir
(Schneider, 2001). Bu iyimserlik boyutunda karara varilmadan once, stirekli pozitif ve

negatif olaylar neden ve sonuglari ile birlikte degerlendirilmelidir.

Hem motive etmede hem de motive olmada kullanilan bir boyut olan
lyimserlik, genelde dogustan gelen bir 6zellik olarak bilinse de, Seligman’in (2006)
miidahalesi ile psikolojik sermaye igerisinde gelisime agik durum temelli bir 6zellik
olarak kabul edilmektedir. Yapilan arastirmalar da iyimserligin zaman igerisinde
Ogrenilebilir ve gelistirilebilir bir boyut oldugunu desteklemektedir (Luthans vd.,
2007). Birey gerekli gordiigiinde, sahip oldugu iyimserlik diizeyini
gelistirebilmektedir.

2.1.5.3. Umut

Cogu insan i¢in umut kelimesi, iyi bir seyler olmasini veya zor anlarda islerin
yoluna girmesini ¢agristirmaktadir. Psikolojik sermayenin bu boyutu giinliik
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konusmalar igerisinde “bu isi bagsaracagimizi umuyorum,” “seninle tekrar goriismeyi

imit ediyorum” seklinde oldukca sik kullanilmaktadir.

Aragtirmalar gegmiste de timit kavraminin akademik ve atletik basari, duygusal
saglik, hastalik ve zorluklarla bas edebilme becerisi gibi alanlarla olumlu yonde iligkili
oldugunu gostermektedir (Luthans ve digerleri, 2007). Umudu yiiksek olan bireylerin
basarili olmalarinin en énemli nedeni, umudu diisiik olanlara gore daha kesin hedefler
belirlemeleri ve bu hedeflere ulasabilmek i¢in miicadele etmeleridir (Luthans, 2002).
Yasananlar gostermektedir ki, umudu yiiksek olan bireyler kendilerinde hedeflerine

giden yolda zorluklarla miicadele giiciinii daha fazla bulabilmektedirler.

Ancak psikolojik sermaye igerisinde umut kavrami, yeni bir anlam kazanmistir.
Snyder ve Lopez’e (2007) gore imit “olumlu bir motivasyon durumu olup, bireylerin
basar1 duygusuna ulagmasinda onlari amaca yonlendiren enerji ve yol” olarak
tanimlanmaktadir. Bu tanmima gore bireyin umutlu olmasi sadece kendine

ulagilabilecek hedefler belirlemis olmasini ifade etmemektedir. Bireyin amaglar
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belirleyecegine, bu amaglara giden yolu ¢izebilecegine ve onlar1 bagarmak i¢in kendi

kendini motive edebilecegine olan inancini ifade etmektedir.

Umut boyutunun iki bileseni vardir, bunlar “istek giicii” ve “bireyi amaca
ulastiracak yol giicii” veya enerjidir. Diger bir deyisle, umudun var olabilmesi i¢in
gerekli olan iki sart vardir, bunlar istek ve yoldur. Bu iki sart bir araya geldiginde umut

boyutu ortaya ¢ikmaktadir.

Hem psikolojik sermaye hem de pozitif orgiitsel davranis alaninda umut
kavrami 6nemli bir yer tutmaktadir. Ilk bakista umut diger psikolojik sermaye
boyutlar ile 6zellikle de 6z yeterlilik ve iyimserlikle benzer goriinmektedir. Snyder,
umut ile diger boyutlarin benzerliginden séz ederken, ayni zamanda boyutun
kavramsal ve 6l¢iim konusundaki farkliligina da dikkat ¢ekmektedir (Luthans, 2002).
Oncelikle umut boyutu iki farkl1 alt boyuta sahip olmasi dolayisiyla diger boyutlardan
ayrilmaktadir. Diger yandan umut, diger boyutlarin aksine dogustan gelen bir 6zellik
olarak kabul edilmektedir. Ancak umut boyutunun dogustan gelen bir 6zellik olmasina
ragmen, gelistirilebilir oldugu konusunda fikir birligine varilmistir. Boyutun
koklerinin dogustan gelmesi ve istege bagl olarak gelistirilebilmesi nedeniyle, diger

psikolojik sermaye boyutlarindan farklilik géstermektedir.
2.1.5.4. Dayamkhhk

Dayaniklilik kavrami, pozitif psikoloji igerisinde sik¢a kullanilmasina ragmen,
psikolojik sermaye igerisinde 2002 yilina kadar kullanilmamigtir. Dayanikliligin
kokleri diger pozitif psikoloji konular1 gibi, klinik ¢aligmalara 6zellikle de ¢ocuk
patolojisine dayanmaktadir. Onceleri ¢cok az insanin sahip oldugu ekstra bir 6zellik
olarak goriilen dayaniklilik, giiniimiizde zaman igerisinde kazanilabilecek ve
gelistirilebilecek durum temelli bir 6zellik olarak kabul edilmektedir (Karahan ve
Sardogan, 2004). Psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu, az insanda bulunmasi ve
birey hayatindaki deneyimlere bagli olarak kazanilmasi agisindan diger boyutlardan

farklilik gostermektedir.

Dayaniklilik “bireylerin degisim, zorluk ve risk durumlarinin iistesinden basari

ile gelebilmelerini saglayan pozitif psikolojik kapasitedir, bu kapasite zaman



34

icerisinde degisebilir, bireysel ve ¢evresel faktorlerin etkisi ile gelistirilebilir” seklinde
tanimlanabilir (Giiler, 2009). Diger yandan dayaniklilik sadece kotii olaylarla baga
cikabilme becerisi degildir, ayn1 zamanda asir1 pozitif olaylarla da basa ¢ikabilmeyi
ifade etmektedir (Ozkalp, 2009). Kisacas1 dayaniklilik, bireyi ¢evresindeki olumlu

veya olumsuz olaylara karsi direncidir.

Oz yeterlilik ve umut gibi dayaniklilik da, diger pozitif kavramlarla benzerlik
gostermektedir, ancak farkli oldugu noktalar da bulunmaktadir. Oz yeterlilik ve
dayaniklilik arasindaki en 6nemli fark, dayanikliligin daha dar bir alana sahip olmasi
ve tepkisel o6zellik gostermesidir (Luthans, 2002). Boyut bu farkli 6zelliklerinden
dolay1, pozitif psikoloji igerisinde bireyin risk ve olumsuz kosullar karsisinda
gosterdigi olumlu uyum seklinde de tanimlanabilmektedir. Psikolojik sermayenin
dayaniklilik boyutunu gelistirmek i¢in kullanilabilecek yontemler; varlik, risk ve siireg

odakli stratejiler olarak gruplandirilabilir (Basim ve Cetin, 2012).

Varlik odakli stratejilerde orgiit diizeyindeki yapisal, ekonomik ve teknolojik
varliklar ile bireysel diizeydeki beseri, sosyal ve psikolojik sermaye varliklari
dayaniklilik saglamak ve risklerle basa ¢ikmak amaciyla kullanilmaktadir. Ancak
umut ve iyimserlik gibi dayanikliligr gelistirmek i¢in kullanilacak stratejiler de, olumlu
yonlerin artirilmast ve olumsuz yonlerin azaltilmasi ile sinirhi degildir. Risk odakli
stratejilerde proaktif bir sekilde riskin hesaplanmasi ve risk faktorlerinin gelecek igin
biiylime ve gelisme firsatina doniistiriilmesi igin kaynaklarin kullanilmasi daha
onemlidir. Siire¢ odakli stratejilerin mantigina gore ise; zorluklarla karsilagsmak
kacgiilmazdir, 6nemli olan onlarla etkin bir sekilde basa ¢ikabilmektir. Siire¢ odakl
stratejiler varliklar ve riskleri bir arada analiz ederek, sorunlari ortadan kaldirmay1
amaglamaktadir (Nelson ve Cooper, 2007). Tiim bu stratejiler bireyin dayaniklilik

diizeyinin artirilmasinda olumlu fayda saglamaktadir.

Psikolojik sermayenin boyutlarin tamami pozitif Orgiitsel davranisin
Ozelliklerine uyumlu olarak pozitif, kendilerine 6zgii, Ol¢iilebilir, 6grenilebilir,
gelistirilebilir  niteliktedirler ve performansa olumlu etki yapma ozelligi
tagimaktadirlar (Luthans, 2002). Ancak psikolojik sermayenin bu dort boyutu
incelenirken, boyutlarin anlam ve kapsamlar1 ile ilgili benzerliklerin oldugu

gorilmektedir. Psikolojik sermaye boyutlarinin sahip olduklar1 bu benzerlikler,
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boyutlarin birbirinden ayirt edilmesini zorlastirmaktadir. Boyutlarin birbirinden
farklilasan 6zellikleri yapilan arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikarilmistir. Bu noktada
boyutlarin yonleri ve psikolojik sermayeye birbirlerinden farkli olarak sagladiklari
faydalara odaklanmak gerekmektedir. Her bir boyutun yoniini ve psikolojik

sermayeye katkisini yansitan tablo asagida goriilmektedir (Page ve Donohue, 2004).

Tablo 2. Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Yo6nleri ve Katkilari

BOYUT YON KATKI
Oz yeterlilik Simdiki zaman ve gelecek Zorluklara kars1 agik olmak ve amag
odaklt dogrultusunda ¢aba harcama istegi
Umut Gelecek odakli Amaglarin olusturulmasi ve bu amaglara
ulasilmasi
Iyimserlik Gelecek odakl Istenmeyen olaylarin olumsuz etkilerine

kars1 koruma, istenen olaylarin pozitif

etkilerini arttirma

Dayamkhlik Gecemis ve simdiki zaman odakli | Gegmisteki veya simdiki zamandaki
istenmeyen olaylarin, stres faktorlerinin
iyilestirilmesi ve mevcut durumun

korunmasi

Kaynak : Page, L.F. and Donohue, R. (2004). Positive Psychological Capital: A Preliminary Exploration of the
Construct. Working Paper 51/04.

Boyutlarin birbirlerinden farkli 6zellikleri olsa da, her biri psikolojik
sermayeye onemli katki saglamaktadir. Ornegin; tanimlara bakildiginda 6z yeterlilik
ve umut arasinda benzerlik goriilmektedir, her ikisi de belirlenmis amaca ulasabilmek
icin bireyin i¢sel kaynaklarini kullanmas ile iligkilidir. Ancak umut gelecek odakli, 6z
yeterlilik ise hem simdiki zaman hem de gelecek odaklidir. Ayrica umut sadece igsel
kaynaklarla saglanabiliyorken, 6z yeterlilik hem igsel hem de digsal kaynaklarla
saglanabilmektedir. Diger yandan 6z yeterlilik ve iyimserlik de birbirine benzer
goriinmektedir. Iyimser bir birey de kendisini pozitif bir sonug¢ olusturma konusunda
0z yeterlilige sahip birey gibi yeterli gorebilir, ancak 6z yeterlilik zorluk olustugu an

gecerli bir 6zellikken, iyimserlik gelecek odaklidir.
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Psikolojik sermayenin boyutlar1 pozitif psikoloji icerisinde dnemli yere sahip
olan kavramlardir, ancak bu kavramlar oOrgiitsel davranis igerisinde siklikla
kullanilmamakta, insan kaynaklari yonetimi igerisinde ise 6z yeterlilik, iimit ve
iyimserlik kullanilirken, dayaniklilik sadece dolayli olarak kullanilmaktadir (Luthans,
2006).

2.1.6. Psikolojik Sermayenin Onemi ve Yararlar

Orgiitler is gdrenlerinin psikolojik sermayelerine yatirim yapip onu gelistirerek,
stirdiiriilebilir bliyiime ve performansa ulasabilir, rekabet {istiinliigli elde edebilirler.

Bu nedenle, psikolojik sermaye tiim orgiitler i¢in 6nem arz etmektedir.

Tim orgiitlerde 6nemli yere sahip olan psikolojik sermaye, kiigiik ve yeni
orgiitler icin daha biiylik 6nem tasimaktadir. Bir girisimcinin veya bir girisim
takiminin basarili olabilmek i¢in zorluklar1 agmasi gerektiginde, psikolojik sermayenin
onemi daha anlagilir hale gelmektedir. Bu zorluklar finansal yetersizlikler, yasal
siirliliklar, zayif ekonomi, endiistriyel standartlarda yiikselme, is goéren devir orani,
yeni rakiplerin ¢oklugu, degisen miisteri ihtiyaglari gibi pek ¢ok farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Bu tiir sorunlar girisimcinin mevcut is planini degistirmesine, iste
kiigiilmeye gitmesine, amagclari gdzden geg¢irmesine, firmanin yoniini tamamen
degistirmesine ve basarisizliklara ugramasina neden olmaktadir. Girisimcei ve kiigiik
Olcekli orgiitler, kokli ve biiylik orgiitlere kiyasla bu tiir sorunlarla daha sik karsi
karsiya gelmektedirler (Drucker, 2000). Bu nedenle psikolojik sermayeyi kurup,
stirdiirmek diger orgiitlerden ziyade yeni, kiiclik veya girisimci firmalar i¢in hayati

Onem tasimaktadir.

Orgiit alisanlarmin psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasi, drgiite pek
cok acidan fayda saglamaktadir. Bu bilince sahip olan yoneticilerin tedarik, se¢im,
egitim, terfi, degerlendirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin tamaminda
yiiksek psikolojik sermayeye sahip is gorenlere gereken degeri vermeleri
gerekmektedir. Asagida psikolojik sermayenin orgiitlere farkli agilardan sagladigi
faydalar, aragtirmalardan elde edilen bilgilere gore 6zetlenmistir. Buna gore yliksek
psikolojik sermaye diizeyi orgiit icerisinde (Gryskiewicz, 2000; Noe, 2009; Senge,
2006);
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I.  Performansi yiikseltmektedir,

ii. Is gorenlerin psikolojik iyi olus diizeylerini yiikseltmektedir,
iii.  Is tatminini artirmaktadir,
iv.  Orgiitsel baglilig1 artirmaktadir,

v. Ise baglanmay artirmaktadir,

vi.  Iklimin performansa olan etkisini artirmaktadir,
vii.  Ise devamsizlig1 azaltmaktadir ve
viii.  Orgiitsel degisimi kolaylastirmaktadir.

Glniimiiz kosullarinda faaliyet gosteren modern orgiitlerde psikolojik
sermayenin olusturulup, gelistirilmesinin tiim bu etkiler nedeniyle hayati 6nem tasidigi
ifade edilebilir. Gelecekte psikolojik sermaye kavramini igerisinde bulundurmakta
olan pozitif orgiitsel davranis alaninin daha fazla gelisecegi ve oOrgiitsel davranig

icerisinde daha ¢ok yer kaplayacag diisiiniilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005).
2.2. CALISAN STRESI VE STRESLE BASA CIKMA YOLLARI

Sosyal bir varlik olan insan, degisen ve gelisen yasam kosullari altinda fiziksel
ve psikolojik sinirlarinda zorlama ve tehdit olgulari karsisinda, farkli tepkilerle uyum
saglamaya calistigindan, yasaminin énemli bir boliimiinii kendi sinirlarini zorlayarak

siirdiirmek zorundadir (Igigen ve Uzut, 2012).

Diinyada kiiresellik olgusunun giderek hiz kazanmasi, is ortamlarini ve is
tiirlerini, ayn1 zamanda da, iilkelerin sosyal ozelliklerini degistirerek c¢alisanlarin
yasam bicimlerinde kararsizlik ve dengesizlige yol agmaktadir. Bunun yani sira,
iletisim teknolojisindeki hizli gelismeler, ¢alisanlar arasindaki bireysel iletisimi
giderek ortadan kaldirmaktadir. Bir baska ifadeyle, ¢alisan bireyleri bir ortamda,
digerleriyle paylagmak istedikleri seylerden uzaklastirarak yalnizliga itmektedir
(Ertekin, 1993). Tim bu etkenler, ¢alisanlar1 her giin biraz daha c¢ekingenlik,
tedirginlik, kaygi, korku ve gerilime itmektedir. Kisacasi, calisanlar giderek daha fazla
stres yasamaktadirlar. Bu nedenle stres kavrami, giinliik yasantida ve is diinyasinda

cok sik karsilasilan bir kavram haline gelmistir.
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2.2.1. Stres Kavrami, Tanim ve Onemi

Stres kavrami yabanci kokenli bir kelime olmasina karsin, hemen hemen her
insan, bu kelimeyi kullanmaktadir. Giinliik yasamdaki kullanimiyla stres kavrama,
genellikle hosa gitmeyen herhangi bir olay, bir duygu ve durumu anlatmaktadir.
Calisma yasaminda bir¢ok nedenden kaynaklanan ve is veriminde diists, isle ilgili
konsantrasyonda azalma, ¢alisma diizenini bozan davranislar gibi pek ¢ok soruna
neden olan bir olgu olmasinin yani sira 6gretideki bazi yazarlara gore “hastalik” olarak

da tanimlanan stres, sonuglari itibariyle ¢oziilmesi gereken bir sorundur.

Stres kavramimi ilk defa 1930’larda endokrinoloji uzmani Hans Selye
tarafindan ortaya atilmistir. Selye 1936 yilinda “Nature” dergisinde yayinlanan
makalesinde Viyana Universitesi fizyo-patoloji laboratuvari galismalarindan elde
ettigi sonuglara yer vererek stres ile ilgili deneysel sonuglarini sunmustur. Selye stresi
“viicudun bunalima uyum saglamak i¢in gosterdigi tepki” bi¢ciminde tanimlamigtir
(Baltas ve Baltas, 1999). Ona gore stresin temeli, bir dig etkenin zorlamasi ve bunun

yayilarak bir i¢ etken halini almas1 sonucunda viicut dengelerinin bozulmasidir.

Selye’ye gore stres, bir algilama olay1, ayn1 zamanda da bedenin bir tepkisidir.
Bunun anlami, stresin fiziksel bir durum olmasi ve fizyolojik bir tepki olusturmasidir.
Buna gore stres fizyolojik bir durum olmakta ve endise, kaygi, depresyon ya da
engellenme olmamaktadir. Bu zihinsel durumlar, fizyolojik tepki i¢in baslatici

olabilmekte, ancak kendisi stres degildir.

Baltag’a (1999) gore stres, “organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit
edilmesi ve zorlanmasi ile ortaya ¢ikan bir durumdur.” Yani kisinin istek ve
ihtiyaclarinda bir engellenme ya da kendine olan saygisinda bir kayip ya da tehdit s6z
konusudur. Ayni sekilde Losyk (2005), stresi “beden iizerine fiziksel ve ruhsal olarak
yiik bindiren ve tepki uyandiran durum ve olaylara viicudun verdigi tepki” seklinde
degerlendirmektedir. Bu tanimda da tehdit ve zorlanmalar karsisinda birey, kendini
korumak i¢in bir tepki zincirini eyleme gecirme Ozelligine sahip oldugu

anlatilmaktadir.
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Ciiceloglu (1993) ise stresi, “bireyin, fiziksel ve sosyal cevreden gelen
uyumsuz kosullar nedeniyle, bedensel ve psikolojik sinirlarinin 6tesinde harcadigi
gayret” olarak ele alarak stresin olumsuz ¢evre kosullarina bagli bir olgu oldugunu ve
gerek fizyolojik gerekse psikolojik sinirlar1 agsan bir ¢aba olarak degerlendirmektedir.
Tarhan (2006) stresi hem fizyolojik hem de psikolojik sonuglari olan bir durum olarak

tanimlamaktadir.

Budak’in (2000) tanimlamasina gore stres; “kisinin, igeriden veya disaridan
gelen ve mevcut dengeyi veya duygusal, bilissel, sosyal isleyisi bozma egilimi
gosteren ve onu bu dengeyi korumaya veya bozulan dengeyi yeniden kurmaya yonelik
yeni davranislara zorlayan gergek ya da algilanan uyaricilara verdigi fiziksel-ruhsal-
biligsel tepkilerdir.” Yani bireyler tarafindan 6nce sadece bir dis etken olarak algilansa
da strese kars1 koymada gelistirilen savunma mekanizmalarinin ruhsal olmasi durumu
daha karmasik getirmektedir. Aslinda cagimiz insani, bilerek ya da farkinda olmadan,
en kiiclik engeller ve zorluklar karsisinda 6nce kendisiyle sonra da gevresi ve toplumla

catismaya girmektedir.

Stres, bireyin ¢evresinden ya da kendisinden kaynaklanan fiziksel ya da ruhsal
etkilerden dolay1, davranigsal degisime ugrayarak organizmanin etkilenmesine yol
acan, Once ruhsal sonra da fiziksel yan etkilerin de gorildiigi bir gii¢ olarak
degerlendirilmesinin yani sira, bazi seylerden memnun olmama durumunu da ifade
etmek i¢in kullanilan bir terim olarak ele alinmaktadir (Koknel, 1987). Bu
tanimlamada da igsel ve dissal etkenlerden dolay1 olusan memnuniyetsizlik durumuna
kars1 verilen bir tepki s6z konusu olmaktadir. Bu sekilde bir yaklagim getirildiginde,
bireyin i¢ ve dis c¢evresinden gelen, cogunlukla da gerilime yol agarak iiziintii ve

¢okiintli durumlar yaratan bir gii¢ olarak goriilmektedir.

Glinlimiizde stres; arastirmacilar tarafindan organizmaya zarar veren etkenler
olarak tanimlandig1 gibi bu tiir etkenlere kars1 organizmada olusan olumsuz tepki ve
degisimler olarak ifade edilmektedir. Psikolojik bir kavram olarak ele alinmasinin
nedenlerinden biri toplayict bir nitelik tasimasidir. Stres kavrami glinlimiizde, kaygi,
gerginlik, c¢atisma, duygusal ¢okiintii, agir dis kosullar, benlige yonelik tehdit,
engellenme, uyarilma ve giivenligin tehdit altinda olmasi gibi olgularin yerine de

kullanilmaktadir (Balcioglu, 2005).
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Stres, bireylerin ve toplumlarin gelismesi i¢in bazen gerekli olmaktadir. Onemli
olan kisinin kendisini motive edecek, ancak rahatsiz etmeyecek stres diizeyini
belirleyebilmesi ve bu diizeyde kalabilmesidir. Aslinda stres, kisinin davraniglar1 ve
anlayis kapasitesine bagli olarak ne iyi ne de kotiidiir. Ertekin (1993) stresi, “kisinin
bir dizi birbiriyle ilgili olaylara veya belirti durumlara gosterdigi duyarl davranislar1”

olarak tanimlamakta ve stres bir birey i¢in miicadele unsuru olarak goriilebilmektedir.

Eren (1998)’e gore stres, bireyler {lizerinde etki yapan ve onlarin davranislarini,
is verimini ve baska insanlarla iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Bir bagka ifadeye
gore ise stres, kisilerin karsi karsiya kaldiklar firsat, sinirlama veya istemlerin belirsiz
ve 6nemli olan dinamik kosullarinin sonucu” olarak degerlendirilmektedir (Soysal,
2009). Bu tanim ile stresin, diger tanimlarin tersine, olumsuz bir durumun sonucu
olarak ortaya giktiginin kabul edilmesinin disinda olumlu kosullarda da meydana

gelebilecegi belirtilmektedir.

Stres bir eyleme, duruma ya da bir kisinin lizerindeki fiziksel ya da duygusal
baskiya karst olusturulan tepkinin sonucu olarak da tanimlanabilmektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Stres ayn1 zamanda, “bireylerin igerisinde bulunduklar
ortam ve c¢alisma kosullarinin onlar1 etkilemesi sonucunda, viicutlarinda o6zel
biyokimyasal salgilarin olusarak s6z konusu kosullara uyum i¢in zihinsel ve fiziksel

olarak eyleme ge¢mesi olarak ele alinmaktadir (Eren, 1998).

Is yasaminda bir miktar stres, asla sagliksiz bir durum olarak algilanmamalidir.
Olumlu stres, bireyi motive ederek, basar1 duygusunu gii¢clendirmekte ve is doyumunu
yiikseltmektedir. Bununla birlikte, bireyin basaris1 i¢in gerekli olan bu stresin
yogunluk ve siddetini denetim altinda tutmak gerekir. Yogunluk ve siddet asiri
oldugunda bireyde tiikkenme meydana gelebileceginden performansta hizli bir diisiis
gozlenmektedir. Kisisel etkenler, ¢alisanlarin is ortaminda yasadiklar1 stresin siddetini
onemli Olclide etkiler. Her stres yaratict etken, her kisiyi ayni sekilde
etkilememektedir. Calisma ortaminda bir kisinin sagligin etkileyecek diizeydeki stres

kaynagi1, ayni ortamda bulunan baska bir kisi tizerinde etkili olmayabilir (Tinaz, 2005).

Canli sistemler yaklasiminda stres en yalin tanimiyla, “sisteme giren ve

sistemden ¢ikan madde, enerji ya da bilginin yetersizligi, asiriligi veya uyusmazligi
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durumunda, dengenin bozulduguna ve yeniden uyum saglanmasi gerektigine yonelik
bir igaret” olmaktadir (Tutar, 2001). Bu tanimlamada fizyolojik olarak dengenin
bozulmasina yol agan herhangi bir uyumsuzluk s6z konusu oldugunda alinan isaretler
stresi betimlemektedir. Uyumun saglanmasi i¢in stres etkeninin oltadan kaldirilmasi

gerekmektedir.

Stres iizerine yapilan tanimlar ve agiklamalar birlestirildiginde bazi ortak

Ozelliklerin ortaya ¢iktig1 gozlemlenmektedir. Buna gore stres;

i.  Organizmanin bir durumudur,
ii.  Birey ve ¢evre arasindaki etkilesim sonucunda olusur,
lii.  Streste bir tehdit s6z konusudur ve bu tehdidin 6nemi algilanmalidir,
iv.  Organizmanin tiimiinii etkiler,
V.  Dis ve i¢ etkenlere organizmanin verdigi bir tepkidir,

vi.  Normalde ayarlanabilen bir tepki degildir.

Birbirinden farkli stres tanimlamalarinin olmasina ragmen ortak oOzellik,
bireylerin sosyal ve fiziksel gevresiyle etkilesimi sonucunda olusan fizyolojik,
psikolojik ve davranissal tepkiler oldugu yolundadir. Stres {izerine yapilan tanimlardan
anlasilacagi iizere, insan iginde bulundugu ortam ve durumla uyumlu yasamalidir.
Aksi halde uyumsuzluk yasandiginda stres ortaya ¢ikmaktadir. Stres, bireyi zorlayici,
tehdit edici, bireyin iizerinde baski olusturan ¢evresel ve icsel etkenlere karsi bireyin
gosterdigi tepkidir. Insanlarmn denetimi disinda olusan, bu denetimsizlik ve

belirsizlikten dolayi, bireyi olumsuz yonde etkileyen olaylar strese neden olmaktadir.
2.2.2. Stresin Belirtileri

Stres, genel olarak bireyin dogal diizenini bozan, psikolojik bir durumdur.
Bireyin iizerinde stresin psikolojik, fizyolojik ve davranigsal olmak tizere bir takim
etkileri bulunmaktadir. Stres, bireyde zaman iginde siiresi ve miktarina bagl olarak
belli sonuglar yaratmaktadir. Strese kars1 verilen tepkiler zamana bagli olarak ¢esitli
hastaliklarin gelismesine zemin hazirlar. Stresin sikligi ve yogunlugu belirleyici rol

oynar.
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Insanlarda farkli etkileri gozlenen stres, genel olarak siire bakimindan iki
sekilde ele alinir. Bunlardan ilki, giindelik yasamda herhangi bir nedenden dolayi, kisa
siireli engellemelere bagl olarak ortaya ¢ikan kisa siireli stres, digeri de, ¢ok farkli
nedenlerle ortaya ¢ikan ve kronik bir hal alan uzun siireli strestir. Uzun siireli stres
genel olarak olaganiistii olaylara, asir1 tepkiden kaynaklanabilecegi gibi, bireyin
ozellikle istesinden gelmekte zorlandigi taleplerin birikmesi ve hayat bicimindeki
degisiklikler, monoton bir bigimde siliren veya sevilerek yapilmayan sikici bir is, uzun

stireli stresin onemli kaynaklar1 arasindadir (Tutar, 2007).

Stresin belirtileri cogunlukla celisik ve karmasiktir. Her insanda belirtiler ayni
degildir. Her asamada belirtiler gittikce kotiilesebilmektedir. Ancak, bazen belli
belirtiler azalir veya yok olur ve var olan baska stres faktorleri bunlarin yerini alir.
Baltas ve Baltas’a gore (1999) bireyin stres altinda oldugunu gdsteren temel belirtiler

su sekilde degerlendirilmektedir:

i.  Onemli ya da 6nemsiz, daha 6nceden kolaylikla verilebilen kararlar1 vermekte

giicliik ¢ekmek, yogun bir kararsizlik hali yasamak,

ii.  Degersizlik, yetersizlik, gilivensizlik ve terk edilmislik duygulari iginde
bocalamak,

iii.  Alisilmis davranig bigimlerinde dnemli degisiklik, en iyi olan1 degil, giivence
vereni se¢mek,

iv. Uygun olmayan durumlarda ortaya cikan o6fke, diismanlik ve kizginlik
dalgalari, sigara ve igki igme egiliminin artmast,

v.  Kisisel hata ve basarisizliklar1 siirekli diisiinmek, asir1 hayal kurmak, sik sik

diisiinceye dalip gitmek,
vi.  Duygusal ve cinsel hayatta diisiincesiz davranislar ve yetersizlikler,
vii.  Birlikte olunan kimselere agir1 giiven ve giivensizlik,
viii.  Alisilmigtan daha titiz veya isin gerektirdiginden daha fazla ¢alismak,

iX. Konusma ve yazida belirsizlik ve kopukluk,

X.  Onemsiz sayilabilecek konularda asir1 endiselenme veya tam tersine gercek
sorunlar karsisinda ilgisizlik ve kayitsizlik,

Xi.  Sagliga asin ilgi, uyku bozuklugu, 6liim ve intihar diisiincelerinin sik sik

tekrarlanmasi.
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Stres belirtileri fizyolojik, duygusal, zihinsel ve sosyal belirtiler olarak
gruplandirilabilir (Braham, 1994).

a) Fiziksel belirtiler;

Stres karsisinda viicutta meydana gelen degisiklikler islevseldir. Tehlike
altindaki kisiyi korumaya ve onun hayatini kurtarmaya yoneliktir. Ancak stres
karsisinda viicut, normal fizyolojik durumun oldukca disina ¢ikarak karsilik
vermektedir. “Hormonlarin yarattigi degisiklikler stres yaratan durum ne kadar uzun
siirerse ve ne kadar yogun yasanirsa kisiye o derecede zarar verir” (Telman ve Unsal,
2004). Yani, stresin siiresinin ve yogunluguna gore daha zarar verici oldugundan sz
edilmektedir. Cok stres verici bir uyaranla kisa siireli kars1 karsiya kalmak, canli i¢in
zararli olmaz iken, uzun siire belli bir stres kaynaginin yarattig1 gerilim iginde yasamak

¢ok daha zararli olabilmektedir.

Stresin yol actig1 fiziksel belirtileri; kalp ¢arpintisi, kan basincinin artmast,
kabizlik, kulak ¢inlamasi, sirt agrisi, gogiis agrisi, kas spazmi, kas gerilmesi, ellerin ve
ayaklarin buz kesilmesi, deri hastaligi, ani kilo degismesi, kronik yorgunluk,
uykusuzluk, bas agrilari, el ve ayak parmaklarinda hissizlik, cinsel isteksizlik, dis
gicirdatma, el ve ayak parmaklarini asiri oynatma, tirnak yeme, alkol ve sigara
iciminde artis, hazimsizlik, alerjiler, basin1 devamli 6ne egme, iilser, asir1 terleme,
bogazda ve agizda kuruluk, titreme, sinirsel tikler, sik sik idrar yapma, diizensiz
araliklarla yemek yeme, nefes kesikligi, bag donmesi ve bayilma, kekeleme, istahta

degisiklik, dokiintii seklinde siralanabilir (Baltas ve Baltas, 1999).
b) Duygusal belirtiler;

Stresin ortaya ¢ikardigi fizyolojik etkilere karsi organizma, bazi duygusal
tepkiler gostererek, stresle basa ¢ikmaya calisir. Herhangi bir uyarici, kisinin yasam
alania miidahale olarak yorumlanirsa yasanan duygu genellikle kizginlik ve 6fkedir.
Uyaricilarin ya da, denge durumundaki degismelerin, bir kayip olarak yorumlandigi
durumlarda yasanan duygu, 6zellikle karamsarlik ve depresyondur. Bu duygularin
kendileri de, duygusal dengenin bozulmasina yol agtiklarindan, kendileri de bagh

basina bir stres kaynagi olmaktadir (Sahin, 1998).
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Tutar (2007)’a gore, stresin yarattig1 duygusal belirtiler; kaygi, korku, ¢abuk
kizma, gerginlik, asabilik, depresyon, 6fke patlamalari, duygusal patlamalar, ¢abuk
aglama, Ozgiliven azalmasi ya da giivensizlik hissi, ruhsal durumun hizli ve siirekli
degismesi, asir1 hassasiyet veya kolay kirilabilme, saldirganlik ya da diismanlik,

duygusal olarak tiikendigini hissetmek seklindedir.
c) Zihinsel belirtiler;

Zihinsel yapi, kalitsal enerji ve bu enerjinin olusturdugu icgiidiilere dis
diinyanin yanit vermesi ile olusur. “Insanlarin baslangicta farkli kalitima sahip
olmalari ve farkl kiiltiirlerde biiyiimeleri sebebi ile zihin yapilarini olusturan kaliplar
da birbirinden farklidir. Ancak farkli zihinsel kaliplara sahip olan insan gelen
uyaranlar1 da farkli algilar” (Aydin, 2002). Diger bir deyisle, gelen uyaranlari
tanimlayacak kaliplara sahip olmayan birey, mevcut kaliplardan yola ¢ikarak kendine
gore yorum yapar. Herkesin yoruma gotiiren kaliplart farkli oldugu i¢in yorumlari da

dogal olarak farkli olmaktadir.

Zihnin olaylar1 algilayisina gore stres tepkileri gelismektedir. Farkli kisilik
ozellikleri, kiiltiirel 6zellikler, alinan egitim ve farkli kalitim 6zellikleri zihnin olaylar

farkli algilamasina ve olaylara farkli yorumlar getirmesine neden olmaktadir.

Diisiince ve zihinsel imajlar duygulari ortaya ¢ikarmaktadir. Gegmis ve gelecek
basarilarinin pozitif diisiince ve imajlarin1 diistinmek, genellikle mutluluk, nese ve
zevk duygularina, gegmisin basarilarinin negatif diisiince ve hayalleri ise strese yol

acabilmektedir. Bu durumu da asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

Duygu ya da STRES

Diiinceler — heyecanlar

Sekil 2. Stresin Zihinsel Belirtileri

Stresin zihinsel belirtileri de; karar vermede giicliik, konsantrasyon giicliigi,
bellek yitimi siklig1, diislincelerin zihne hiicum etmesi, can sikintisi, devamli olumsuz
bencilce konusmalar yapma, hiikiim vermede giiclik ¢ekme, kafa karisikligi,

karamsarlik, fobiler, intihar diisiincesi bigiminde ortaya ¢ikmaktadir.
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d) Sosyal belirtiler;

Stres, is yerinde ve ailede birlikte olunan insanlarla iligkileri ve iletisimi de
etkilemektedir. “Iliskilerde yasanan catismalar ve sorunlar kisa bir siire sonra kronik
stres kaynagina doniisebilir ve yasanan bu sorunlar sonucunda stresin sosyal etkileri
ortaya c¢ikabilmektedir” (Ertekin, 2001). Yani giinliikk yasamda igerisinde yasanan her
tiirlii ¢atisma ve farkli sorunlar stresin sosyal belirtilerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
etkiler ise; insanlara karsi giivensizlik, randevulara gitmeme ya da ¢ok kisa zaman kala
iptal etme, asir1 savunmaci tutum, insanlarda hata bulmaya calisma ve sozle incitme,
baskalarin1 suglama, aci1 duyma ve gilicenme, konusmama, diger insanlardan
soyutlanma, ben merkezli olma, yalmzlik, geriye c¢ekilme, toleransli olamama,

insanlarla iliski kuramama, insanlara sikint1 verme seklindedir (Braham, 1994).
2.2.3. Olumlu ve Olumsuz Stresler

Saglikli ve giivenli bir ortamda ¢alismanin; bireyin yasam siiresini uzatmasi,
isten kaynakli korunabilir saglik sorunlarinin oniine geg¢mesi, hastaliklarin yiikiinii
azaltmasi, calisma etkinliginin artirmasi, ekonomik yonden Ozgiirliglinii ve is
stirekliligini saglamasi, yasam kosullarinin niteliklerini artirmasi1 gibi ¢ok sayida
avantajlar1 vardir (Ozkan ve Emiroglu, 2006). Sonucta, ¢alisan bireyin calistigi
ortamdan kaynaklanan sorunlarin giderilmesi, risk tasiyan unsurlarin ortadan
kaldirilmas: stresi ve giivenligin saglanmasi stresin Oniine gecilmesinde de faydal

unsurlar olmaktadir.

Stres her zaman zarar verici ve kacinilmasi gereken bir olgu olarak ele
alinmamalidir. Terfi etmek, 6nemli bir konuma gelmek, {in kazanmak, evlienmek gibi
insanlarin ulagsmak istedikleri hedeflerle ilgili olaylarda yasanilanlar olumlu stres;
oliim, issizlik, mesleginde ilerleyememe gibi engeller ve kayiplarla ilgili olaylar da

olumsuz stres kategorisinde toplanabilmektedir (Norfolk, 1989).

Insanlarin genelde iyi ya da kotii stresten soz ettikleri goriilmektedir. Bazi
durumlarda da, savunma mekanizmasi olusturmanin yararlarina da rastlanilir. Iyi stres,
bedenin kendini savunmasi ve gii¢liiklerin listesinden gelmesidir. Uyum saglama, iyi

performans sergileme, basa ¢gikmay1 6grenme, hatta zorluklara kars1 direngli olma gibi
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ozellikler iyi stresin yararli yonleri olarak degerlendirilebilir. “Stresin belli bir diizeyde
olmasi, organizmanin karsilastigi sorunlar1 ¢é6zmeye ¢aba harcamasi i¢in gereklidir”
(Baltas ve Baltas, 1998). Bu anlamda gelismenin olabilmesi i¢in yeterli diizeyde stresin
gerekli oldugu, az ya da asir1 olmasi durumunda ise organizmanin gelisimini

engellendigi ifade edilmektedir.

Olumlu stres, bireyin c¢evresiyle dengeli bir iliski kurmasinda basarisini
arttirmaktadir. Herkesin huzurlu calistigi ve verim sagladigi bir olumlu stres diizeyi
vardir. Stresle basa ¢ikmanin ana kosulu, olumlu stres diizeyinin tstiine ¢ikildiginda
ya da altina diisiildigiindeki durumlarin farkina varmaktir. Uzmanlar bu konuda goriis

birligi i¢indedirler (Sahin, 1998).

Yapici stres, motivasyon ile es anlamli olarak ele alinabilir. Motivasyon, insan
davranisini istenilen dogrultuya yénlendiren, belli bir amac¢ icin harekete geciren
giictiir. Orgiitsel acidan bakildiginda, oOrgiit iiyelerinin ise baslamalarini, isi
stirdiirmelerini ve gorevlerini istek ve heyecan ile yerine getirmelerini saglayan
diizenlemelerinin tiimii anlamim tasir (Kiigiikahmet, 2001). Yani belli bir hedef
dogrultusunda eyleme gegiren giidiileme, calisanlarin da islerinde istekli ve verimli
olmasin1 saglamaktadir. Iyi bir sekilde motive edilmis bir orgiitiin islerinde basarisiz
olmas1 pek miimkiin gériilmemektedir. Dolayisiyla, biiyiik bir rekabet igerisinde olan

orgiitlerin, calisanlarinin yapici stres diizeyinde olmas1 verimlilik a¢isindan son derece

onemlidir.

Stresin olumlu ya da yapici yonii, birey ve isletme i¢in yararl etki yapmaktadir.
Diisiik diizeyden, orta bir diizeye kadar stres, yapict ve enerji verici bir etki
olusturmaktadir. [limli bir stres, ¢abayi arttirmakta, iiretkenligi tesvik edebilmekte ve
bireyi calismaya yoneltmektedir. Orta diizeydeki bir stres, performansi arttirmasina
karsin asir1 yiiksek stres bir bireyin fiziksel ve moral sistemlerini asir1 yiikleyerek

bozabilmektedir.

Olumsuz stres ise, birey ve isletme agisindan bir islevsizlik olmaktadir.
Olumsuz yondeki stres, calisanlarin ve orgiitlerin islerini yerine getirememesine yol
acmaktadir. Asir1 diizeydeki olumsuz stres calisanin fiziksel ve psikolojik sistemini

bozarak asir1 yiiklenmesine neden olur ve bu tempo ile calisanlarin orgiitlerinde
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devamsizlik, hata yapma, devir, is kazalarinda artis, doyumsuzluk gibi tepkilerin
ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir (Aydin, 2008). Goriildiigii gibi, stres insan
yasaminin en énemli parcalarindan biridir. Tamamen hayatta olmak, ¢evreden gelen
cesitli uyarimlar ve etkilere yanit verebilme ve tepki gosterebilme olanagina sahip
olmakla ayn1 anlama gelmektedir. Bu durumda stressiz bir yasam diisliniilemez. Ancak
stresin asir1 boyutlara ulagsmasi da insan ve toplum yasamu i¢in bir¢ok sorunlara yol

acabilmektedir.
2.2.4. Ts Stresi

Gilintimiizde belli bir orgiitte calisan birey zamaninin énemli bir bolimiinii is
yerinde gecirmekte ve belli amaglar1 gerceklestirmek iizere kendisinden beklenen
rolleri yerine getirmektedir. Bu durum orgiit ortaminda meydana gelen “is stresi”
kavrammmi ortaya cikarmustir. Is stresi, calisan ve cevresi arasindaki etkilesim
sonucunda ortaya c¢ikan gerilim durumu olarak tanimlanabilir (Kirel, 1993). Buna
gore, is cevresinin ¢alisan lizerinde yarattigi baski ile ¢alisanin kapasitesi arasinda

uyumsuzluk bulunmasi ¢alisanin is stresi yasamasina neden olur.

Is stresi, bireylerde olusan ve onlar1 normal faaliyetlerden sapmaya zorlayan
bir durum olarak da tanimlanabilmektedir (Giliney ve Demir, 1997). Eren’e (1998) gore
stres, bireyler iizerinde etki yapan ve onlarin davraniglarini, is verimini ve baskalariyla
iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres ayn1 zamanda, bireylerin karsilastiklar firsat,
simirlama ya da taleplerin belirsiz ve 6nemli olan dinamik kosullarinin sonucu olarak
da ele almmaktadir (Oztiirk, 2000). Bu tanim ile stresin, diger tanimlarm tersine,
olumsuz bir durumun sonucu olarak ortaya ¢iktig1 kabul edilmesinin disinda olumlu

kosullarda da meydana gelebilecegi belirtilmektedir.

Bireyin sahip oldugu kaynaklar, bir bagka ifadeyle yetenek ve becerileriyle isin
ortaya cikardig1 talepler bilindigi takdirde, birey ile isin uyumlastiriimasi
kolaylasmaktadir. Bu suretle bireylerin kendine uygun islere girmeleri ya da isin
gereklerini bilerek kendilerini ona gore hazirlamalari, stres diizeyini azaltmaktadir
(Artan, 1986). Isin gerekleri ile calisanlarin yetenekleri arasinda uyum olmasi
durumunda is goérenin verim ve etkililiginin artacagi ve daha az stres yasayacagi

diistiniilebilir.
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Calisanin orgiite ve ise uyumunda karsilastigi sorunlar onun sagligini da
tehlikeye diisiirmektedir. Stres de ¢alisanin uyumunu zorlastiran, uyum sorunlarina
eslik eden, fiziksel ve ruhsal sagligini tehdit eden, verimini diisiiren en 6nemli
etkenlerden biridir. Bir 6rgiitte stres yaratan etkenler her zaman vardir ve uyum siirekli

bir siire¢ olmaktadir (Aydin, 2008).

Stres, orgilitlerde gerek yonetici davranigini, gerekse calisan davranigini
olumsuz yonde etkilemekte, orgiitiin verimsiz ve c¢alisan bireylerin mutsuz olmasina
yol agmaktadir. Is stresi, bireyi normal islevlerinden uzaklastiran ruhsal ya da fiziksel
davraniglarin1 degistiren isle ilgili faktorlerin sonucunda olusan psikolojik bir durum
olmaktadir. Is ortaminda belirli rol ve gdrevleri yerine getiren birey, rgiit ortamindan
kaynaklanan is stresi ile karsi karstyadur. Is stresi, oldukg¢a evrensel ve siddetli bir stres
tiriidiir (Balci, 2000). Bu stres, calisma arkadaslari ve yoneticilerle catisma, is
tatminsizligi, yogun is yiiki, ticret yetersizligi, is beklentilerinin belirsizliginden de

kaynaklanabilmektedir.

Is stresinin iki boyutu, ¢alisan bireyi tehdit edebilmektedir. Bunlardan birincisi
is gorenin isteklerini karsilayamamasi, digeri ise ihtiyaglar1 karsilamada yetersiz
olmasidir. Bireyin beceri ve yetenekleri ile bireyin taleplerinin ayni olmasi bu
miicadelenin bir tiiri say1lmaktadir. Miicadelenin diger yonii ise, is ortaminda kisinin
ihtiyaglarinin saglanmas1 boyutudur. s stresi, calisan ve is ortami arasinda uygunsuz,

hos olmayan iligkiler olarak kavramlastirilabilmektedir (Isikhan, 2004).

Cagdas yonetim yaklagimlari, Orgiitiin insan boyutuna biiyilk Onem
vermektedir. Bu yonden, ¢alisan bireylerin icinde bulundugu psikolojik durum, onlarin
islerine ve birlikte ¢alistiklari is arkadaslarina kars1 tutumlari, 6rgiit yonetiminde etkili
bir rol oynamaktadir. Orgiitlerin psikolojik yapilarinin ve sorunlarin ortaya gikarilmasi
ise ancak bilimsel arastirmalarla saglanabilmektedir (Ornek ve Aydm, 2006).
Dolayisiyla yonetim bilimcileri de stres konusuyla yakindan ilgilenmekte ve bu

konuda pek ¢ok arastirma yapmaktadirlar.

Is yasaminda bir miktar stres, asla sagliksiz bir durum olarak algilanmamalidir.
Pozitif stres, bireyi motive eder, basar1 duygusunu giiglendirir, is tatminini ytikseltir

(Celikkol, 2001). Ancak, bireyin basarisi i¢in gerekli olan bu stresin yogunluk ve
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siddetini denetim altinda tutmak gerekir. Yogunluk ve siddet asir1 oldugunda bireyde
tikenme meydana gelebileceginden performansta hizli bir diisiis gézlenmektedir.
Kisisel etkenler, ¢alisanlarin is ortaminda yasadiklar1 stresin siddetini 6nemli dlgiide
etkiler. Her stres yaratici etken, her kisiyi ayni sekilde etkilememektedir. Calisma
ortaminda bir kisinin sagligin1 etkileyecek diizeydeki bir stres kaynagi, ayni ortamda
bulunan bagka bir kisi lizerinde etkili olmayabilir (Isikhan, 2004).

2.2.5. Stresle Bas Etme Yollar:

Stres giinliikk hayatin normal ve kaginilmaz bir pargasidir. Birey yasadigi stresi
iyi yonetebilirse, yasami1 daha tatmin edici ve daha kaliteli olacaktir. Onemli olan
stressiz bir yasam degil, strese neden olan unsurlar1 en bagindan analiz ederek stres ile
basa gikabilmektir. Stresle basa ¢ikma, insanin giiciinii asan, belirgin i¢ ve dis kaynakli
stresi diizenlemede, zihinsel ve davranigsal bir ¢abadir (Karaca ve Askin, 1995). Baska
bir ifadeyle, insanin kendi kapasitesini asan stres kaynaklarina kars1 verilen sistematik
bir uygulama olmaktadir. Yanlis sorun ¢6zme yontemleri davranis bozukluguna neden
olmakta ve stresle basa c¢ikmada amag, sorunun c¢oziilmesidir (Artan, 1986).
Uzmanlarin stresle basa ¢ikmadaki en Onemli degerlendirmesi su ciimle ile
Ozetlenebilir: dnemli olan, stresten uzak bir yasam siirdiirmek degil, stres ile etkin bir

sekilde miicadele etmeyi 6grenmek olmalidir.

Yasamin her asamasinda oldugu gibi is yasaminda da bireyler stres ile
karsilamaktadir. Is ortaminda yasanan stresin etkilerini biitiiniiyle ortadan kaldirmak
ise oldukc¢a giictlir. Bu durumda yapilmasi gereken sey, bu ortamda is gorenlerin
dengesini bozan, sagligmmi olumsuz yonde etkileyen stresi minimum diizeye
indirgemeye ¢aligsmaktir. Stresle bas etmek, zorlamay1 azaltmak ya da tamamen yok
etmek icin insanlarin yeni davranis kaliplarini kazanmasi, 6grenmesi ve benimsenmesi
gerekmektedir. Bireyler zorlamadan kacacak veya zorlamayla miicadele edecek

davranig kaliplarint 6grenerek benimsemeli ve kullanabilmelidir (1zgar, 2001).

Yilmaz’a gore (2011), stresle basa ¢ikmada amag; kisiye stres olusturan
faktorleri ve verilen tepkileri tanitmak, sorunlarin dogru tanilanmasina yardimci
olmak, stres vericileri yonlendirmek, bireyin kendisini fizyolojik ve psikolojik

zararlardan korumak igin yontemleri 6gretmek ve gelistirmektir. Stresle miicadele
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edebilmek i¢in Oncelikle kisinin stresi ortaya cikaran etkenlerin neler oldugunu
belirlemesi ve durumunun farkinda olmasi gerekmektedir. Daha sonra kisi kendine

uygun stresle miicadele yontemleri gelistirerek stresle etkin bas edebilir.

Isletme yonetimi agisindan stresle basa ¢ikmayi, bireysel ve orgiitsel basa
cikma yontemleri olarak iki grupta inceleyebiliriz. Is yasaminda bireyin karsi karsiya
kaldig: stresleri kendisi ¢abasiyla ortadan kaldirmasi oldukea giictiir. Iste bu durumda
bireysel basa ¢ikma yontemlerine bagvurmasi, stresin olumsuz etkilerini kontrol altina
almasina sebep olacaktir. Isletme orgiitiinii kuran ve yonetenler de stres olusturan
etkenlerden bir kismin1 yok edebilirse, bireyin daha huzurlu bir ortamda ¢alismasini

saglayacaklardir.

Stresle miicadele yontemlerini bireysel ve orgiitsel olarak iki grupta toplamak

miimkiindiir.
2.2.5.1. Bireysel Stratejiler

Bireysel stratejiler, stresle basa ¢ikmadaki yontemlerden ilkidir. Stresin
merkezi, temel olarak bireyin algilamalarinin ve deneyimlerinin sonucunda ona
yiikledikleri anlamlarda gizlidir. Bireyin strese olan bakist onu yorumlamasi ve onu
kendi i¢inde degerlendirmesi stresin azalmasina veya artmasina neden olmaktadir.
Stresin genellikle birey kaynakli oldugunu sodyleyebiliriz. Her bireyin strese verdigi
tepkiler farklilik gdstermektedir. Benzer ortamlarda bulunan bireyler arasinda bile
strese verilen tepkiler ¢cok farklidir. Bazi insanlar ayni ¢alisma kosullarindan ve is
iligkilerinden rahatsiz olurken bazi bireyler bu ortami1 motive edici olarak algilayabilir
(Ciiceloglu, 2008). Her bireyin strese karsi verdigi tepkiler farklilik gdsterirken,
bireylerin stresle basa ¢ikma yontemleri de farklilik gostermektedir. Stresle basa ¢ikma
yontemleri genel olarak savunma mekanizmalari, meditasyon ve gevseme, biyolojik
geribildirim, dua ve ibadet, pozitif diisiinme, beslenme, toplumsal destek ile sosyal,

kiltiirel ve sportif etkinliklere katilma olarak ele alinmaktadir.
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a) Savunma mekanizmalart;

Psikoanalitik kurama gore savunma mekanizmalari, bireyin c¢ocukluktaki
travmatik yasantilarii bilingten uzaklastirma fonksiyonunu tagirlar (Brenner, 1998).
Bu kavram ilk kez Freud tarafindan kullanilmistir. Buradaki tanima gore kisi, yasadigi
hos olmayan bir olay1 biling diizeyinde tuttugu takdirde yasanan gerilim ego giiciinii
asacak nitelikte ise bu aniya ait olumsuz duygu ve diisiinceler bilingten uzaga itilirler
bu siirecin ger¢eklesmesini saglayan etkenler ise savunma mekanizmalar1 olmaktadir

(Freud, 1989).

Ruhsal yap1 egemen olamayacagi kadar biiyiik i¢ ya da dis kaynakli bir uyaran
akimiyla karsilastiginda otomatik olarak bunalim ortaya g¢ikar. Egonun duygusal
algilama, bellek ve bazi tip diisiince siirecleri gibi gorev ve isleyislerinden bazilari
tehlikeyi tanimakla ilgilenirken, egonun diger bdliimleri ya da goérev ve isleyisleri
tehlikeye bunalim olarak algilanan duyguyla tepki verir. Ego, travma yaratan durumu
kargilastirmak ya da ondan kacinmak {izere harekete gecerek id diirtlilerini
denetlemeyi ve bloke etmeyi saglar. Ego islevi haz ilkesinin isleyis ilkesi kapsaminda,
gelen tehlikelere karsi koymak icin, kendi islevi olan savunma mekanizmalarin

devreye sokar (Freud, 1998).

Ego savunma mekanizmalariin, giindelik yasamdaki miicadeleden ayrildigi
en onemli 6zellik bu tepkilerin bilingdis1 gerceklesmesi ve islemesidir. Kisi kullandig:
savunma mekanizmalarinin farkinda degildir, mekanizmanin dinamiklerinin ve
olusturdugu duygu ve davranislarin farkinda olmadan yasar (Gegtan, 1999). Savunma
mekanizmalari, bireylerin stresle basa c¢ikmada ve kisa siireli stresten
uzaklagsmalarinda sik¢a bagvurduklar1 bir yontemdir. Kisi bir zorlanma ile
karsilastiginda bu durumla bas edebilme giiciinii kendisinde bulursa, ¢abaya yonelik
bir davranis bi¢cimi gosterir ve i¢inde bulundugu duruma uyum saglamaya calisir.
Yetersiz kaldig1 durumlarda ise belirmeye baslayan stresten kurtulabilmek amaciyla

savunmaya yonelik tepkiler gelistirir (Ertekin, 2001).
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b) Meditasyon ve gevseme;

Meditasyon kiside derin gevseklik durumu olusturacak teknikler biitiinii olarak
ifade edilmektedir. Bu yontem bir stres azaltma yontemi olarak gevseme egitimi olarak
gerceklestirilmektedir. Bu yonteme katilanlara kendi bedenlerinin belirli bir kismi
izerinde yogunlasmalari ve daha sonra kaslarini dinlendirmeleri 6gretilmektedir. Bu
tarzdaki bir yogunlagma tiim bedende zamanla bir gevseme ve rahatlama
saglamaktadir. Meditasyon, derin ve diizenli nefes almalar ve baz1 ses ve ifadeleri
tekrar etme tlizerinde yogunlagmaktadir (Aydin, 1995). Gevseme yaniti ise bu teknikle
birlikte, katilanlara daha ¢abuk dinlenmelerini ve rahatlamalarini 6gretmektedir.
Bazen kaslardaki gerginlik, biyolojik geri besleme ile birlikte bu yaklagimla
gevsetilebilmektedir. Amac bireyi zihinsel kaygi, gerilim ve kuruntulardan
uzaklastirarak, bir rahatlik ve sakinlige ulagtirmaktir. Gevseme, gerilimi daha
birikmeden Once, dnlemeye yonelik bir yontemdir. Gevseme aslinda bir tiir bos verme,

bireyin kendisini birakma siirecidir (Robertson, 2004).
c) Biyolojik geribildirim;

Gevsemeyi Ogrenmeyi, son derece kolaylastiran bir yontemlerden biri olan
biyolojik geribildirim, insanin normal ve normal digi olan ve kendisinin farkinda
olmadig1 fizyolojik tepkilerinin bir ara¢ yardimi ile farkinda oldugu ve bir egitim
programi i¢inde otonom faaliyetlerini (beden sicakligi, ter bezi salgist vb.) istenilen
yonde diizenlemeyi 6grendigi bir tekniktir (Baltas ve Baltas, 1999). Bu yontemle kisi
kendisine yansitilan bedensel faaliyetlerini kontrol etmek ve bunlar1 kendi istegi

dogrultusunda kullanmak aliskanligini kazanir.
d) Dua ve ibadet;

Dua etmek, ibadet etmek insani, inanci geregi olumsuz diisiincelerden
uzaklastirmaya, yaratici ile kurdugu kuvvetli bag huzur duygusunun olusumuna neden
olur. Birey boylece dini inanc1 sayesinde, saglam ve gii¢lii bir maneviyata sahip olarak
hayatin getirdigi cesitli engeller karsisinda miicadele edebilme giicii bulabilmekte,
stres ve depresyondan kendisini koruyabilmektedir (Cengil, 2003). Duanin kaygi,

stres, anlamsizlik, bosluk ve yalnizlik gibi ¢cagimizin 6nemli ruhsal hastaliklarina kars1
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ruh sagligini olumlu sekilde etkiledigi ve en 6nemlisi kisileri gelistirdigi, arastirmalar

vasitastyla tespit edilmistir (Egri, 2003).
e) Pozitif diisiinme;,

Bir konuyu ele alis, diisiiniis ve yaklasim bigiminin sorunu ¢6zmeye yarari yok
ise, o diisiince sekli gegerli degildir. Bu yaklasimin ic¢ine ¢esitli konulardaki kaygilar
da alinmaktadir. Diisiince seklinin sorun ¢dziimiine katkisi olmasi gerekmektedir.
Iyimser bireyler daha cok “sorun odakli” basa ¢ikma stratejilerine yonelirken,
kotiimser yaklasim iginde olan bireyler ise daha ¢ok “duygu odakli*“ basa ¢ikma
stratejilerini kullanmuglardir (Tutar, 2001). Baska bir ifadeyle, soruna karsi sahip
olunan olumlu bakis agisinin iyimserlikle pozitif, kaginmanin ise negatif agidan bir
iliskiye sahiptir ve iyimser kisilerin sorunlarla basa ¢ikma kapasitesine sahip oldugu,

kotiimser bireylerin ise olaylarla duygusal olarak 6zdeslestikleri goriilmektedir.
f) Sosyal destek;

Sosyal destek sistemi olarak, kisinin bir ya da daha fazla sayida insan ile sik sik
goriigmesini bunlardan gii¢lii ve olumlu duygularla birlikte ihtiya¢ duydugu duygusal
yardimi alma ve verme iste8i ile yetenegi tasiyan iliskilerdir (Bek¢i vd., 2007).
Isyerinde kurulan yakin arkadas iliskileri, is disinda arkadaslarla yapilan etkinlikler,
ev ziyaretleri, belli faaliyet gosteren kuruluslara yapilan iiyelikler olan bireylere sosyal
destek saglamaktadir. Sosyal destek sayesinde bireyler; fizyolojik ve psikolojik olarak
daha iyi olmaktadir. Strese sebep olan durumla karsilastiklarinda bireyler, stresle basa
cikmada daha basarili, daha paylasimci ve katilimer olmakta, is iligkilerini
gelistirmekte ve sagliklarini korumada daha aktif olabilmektedirler (Tutar, 2006).

g) Sosyal, kiiltiirel ve sportif etkinliklere katilma,

Kisinin kendine uygun ve yapmaktan zevk aldig1 sosyal, kiiltiirel ve sportif
aktivitelere katilarak hayatin siradanligindan ve tekdiizeliginden kurtulmasi, insanlarla
iletisim kurup daha sosyal bir kisilik kazanmasi kisiyi daha rahat, ruhsal ve fiziksel
yonden saglikli yapar. Insanm kendini kiiltiirel agidan yetistirmesi igin seyahat etmek,
tiyatro ve sinemaya gitmek, ¢esitli grupsal etkinliklere katilmak gibi gerceklestirecegi

sosyal faaliyetler stresin olumsuz etkileriyle bas etmesine imkan saglayacaktir.
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2.2.5.2. Orgiitsel Stratejiler

Orgiitsel stres, insanlarin is yerlerinde ve islerini yerine getirirken
karsilastiklar1 her tiirlii gerilim, endise, korku, kaygi ve huzursuzluktur (Barutcugil,
2004). Orgiitsel stresin tiim bu olumsuzlarin1 gidermek ve ¢alisanlarin stresten daha
uzak ve verimli ¢aligmalarmi saglayabilmek ig¢in, Orgiitlerin bir takim yonetsel

diizenlemelere gitmesi gerekmektedir.

Ozellikle stresle ilgili hastaliklarin her gegen giin daha fazla artmasi, stresin iste
verimliligi diisiirmesi, hata ve kazalar1 arttirmasi ve sonug olarak daha ¢ok masrafa yol
acmasi Orgiitlerin stres yonetimiyle ilgili diizenlemelere gitmesini zorunlu kilmaktadir
(Yondem, 2006). Stres, kisinin verimliligini, etkinligini, kisisel sagligin1 ve is
kalitesini etkileyen fiziksel ve zihinsel bir durum oldugundan, is stresine ugrayanlarda
is hayatinin kalitesi ve is tatmini diismektedir. Stresin zararli ve maliyetli sonuglar
organizasyonlarda stres faktorlerinin sinirlandirilmast igin, gerekli stratejilerin

belirlenmesini gerektirmektedir.
a) Katilimli yonetim;

Orgiit calisanlarinin dzellikle kendilerini ilgilendiren kararlara katilimi onlarda
belirsizlik duygusunun azalmasina ve alinan kararlara sahip ¢ikma olgusuna yol agarak
stres seviyesini azaltmaktadir (Balc1, 2000). Ancak orgiitte, zayif iletisim, astlarla-
uistler arasindaki catigsma, iist ve alt kademeden gelen tehditlerin olmasi strese neden
olmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin Kararlara katilimini saglayan, agik iletigimi tesvik
eden, daha az otokratik orgiitler stresi azaltabilmektedir. Boyle bir orgiitte, iletisimde
aciklik, astlara giiven veren faktorlerin bulunmasi, destekleyici liderlik, ¢alisanlarin
ozerklik egilimlerine izin veren bir anlayistir ve bu bilesenlere sahip olan bir yap:

oOrgiitsel stresin azaltilmasini saglayacaktir (Tutar, 2007).

Katilimci bir 6rgiit havasinin oldugu isletmelerde, is tatmini yiikselir, isle ilgili
tehditler hissedilmez, bireyin kendine olan saygisi ve giiveni artar, meslegiyle ilgili
kendini gelistirmek ister, calisma arkadaslariyla daha iyi iligkiler gelistirir, sorumluluk
hisseder, ise karsi bagimhiligi artar, sorumluluk iistlenmekten kaginmaz. Kisaca

orgiitlerde bireyi karara katma, onun is yasaminda kendini gergeklestirme ihtiyacini
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kargilama olanag1 saglayacaktir. Bu suretle birey daha az strese girer ve daha ¢ok is

tatmini saglar (Telman vd., 2004).
b) Fiziksel ¢calisma kosullarinin iyilestirilmesi,

Isyerlerinde fiziki ¢alisma ortamlarinin  rahat, giiriiltiiden uzak, iyi
havalandirilmis, estetik, temiz, iyi 1siklandirilmis, ergonomik biiro malzemelerinin

olmasi, ¢alisani stresten uzak tutarak verimini arttiracaktir.
C) Meslek ve stres danismanligi;

Gerek bireysel stres yonetim i¢in gerekse orgiitsel stres yonetimi i¢in teknikleri
olsun hem, calisanlar hem de yoneticiler mesleki a¢idan danismaya ihtiyag
duyabilirler. Calisanlar ve yoneticiler yaptiklart igler konusunda stres yonetim
tekniklerini iyi uygulayamiyorlarsa profesyonel yardim alabilmelidirler (Tinaz, 2005).
Psikanaliz ya da destekleyici psikoterapistler kurum iginde strese maruz kalan
calisanlar1 periyodik donemlerde kontrol ederken stresin ¢alisan tizerindeki etkilerini
azaltabilir. Bunun i¢in de ya orgiit i¢ci birtakim kurumsal yapilar gelistirilmeli ya da
orglit bu ihtiyactm  disaridan  karsilamalidir.  Kisilerin =~ kendi  basina
coziimleyemedikleri stresli olaylar1 profesyonel danigsmanlar yardimiyla ¢ézmeleri
stres danismanligi olmaktadir. Bu amagla isletmelerde psikolog ya da sosyal psikolog

istthdam edilmesi gerekir (Koknel, 1987).
d) Amaclari belirleme;

Orgiit taleplerini ve onlarin bireyler iizerindeki etkilerini olumlu hale getiren
diger bir stres Onleyici program, amaglari belirleme programlaridir. Amag belirleme
programlar1 stres tizerinde digerlerine gére daha fazla etkilidir. Amag belirleme
programlar1 Orgiitiin performansi artirmaktadir (Can, 1992). Yapilan arastirmalar
belirli ve iddiali amaglara sahip olan ve bu amaglara ulasmada nasil olduklarim
geribildirim yoluyla 6grenmek isteyen bireylerin daha iyi bir is basarimi
gosterdiklerini ortaya cikarmistir. Iste amaglarin  kullanimi  yoluyla stres
azaltilabilecegi gibi giidiilenme de saglanabilecektir. Amaclari agikliga kavusturma ve
geribildirim saglama belirsizlikleri azaltacagindan kisi tizerindeki baskilar:1 da ortadan

kaldirabilecektir (Isikhan, 2004).
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e) Calisanlarin rollerinin yeniden tanimlanmasi;

Orgiitlerde bireysel stres kaynaklar1 arasinda rol ¢atismasi ve belirsizlikler de
yer almaktadir. Yoneticiler, orgiitsel rollerin belirsizligini ve kisiler aras1 ¢atismay1
elimine ederek bu durumun yol actig1 stresi azaltmaya dnem vermelidirler. Her gorev,
calisana destek olacak acik beklentileri ve gerekli bilgiyi kapsamalidir. Bunun yani
sira ¢aliganlara, rol tanimlart bir liste halinde verilmelidir (Karip, 2003). Bu liste ilgili
kisinin beklentileri ile paralel hale getirildikten sonra c¢atismalarin ortadan

kaldirilmasinda ise yararli bir arag olarak kullanilabilir.
f) Isi yapilandirma;

Isin genisletilip zenginlestirilmesi, sosyal bir yap1 kazandirilmast, is doniisiimii,
degisim yoOnetimi ve kararlara katilma gibi c¢esitli kurumsal psikoloji yontemleri
uygulanabilir. Rol belirsizligi, rol catismast ve olumsuz iligkiler gibi stres
kaynaklarmin ortadan kaldirilmasina yonelik ¢esitli 6nlemler alinabilir. Bu amagla
orgiitte herkes tarafindan anlasilan ve kabul edilen acik bir isbolimii sisteminin
getirilmesi uygun olmaktadir. Cok adil ve objektif bir performans degerlemesi
yapilarak esitlik ilkesine uyulmali ve terfide temel alinan Sl¢iitler yoneticilere mutlaka

iletilmelidir (Saygili, 2002).
g) Aguwr is yiikiiniin ortadan kaldirilmast;

Stirekli fazla mesai, dogru olmayan is tanimlari, ¢alisan kisilerin is disinda aile
ve sosyal hayatlarindan soyutlanmalarin1 ve strese girmelerine sebep olacaktir
(Rowsan, 2000). Yonetim is gerekleriyle personelin yeteneklerini uyumlu bir diizeyde
tutabilmelidir. Eger bu uyum saglanamazsa, orne§in personelin becerisi ile isin
karmasiklig1 uygun degilse ya da is géren ¢ok fazla ya da ¢ok az is iiretebiliyorsa stres
kaginilmaz olacaktir. Dogru yonetim ve planlama is dagittiminin adil ve uygun olmasi,
ise uygun ve egitilmis personelin secimi ve yiikseltilmesi gibi konularda isabetli

kararlarin verilmesi orgiitsel stresi azaltacaktir (Silah, 2005).
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h) Stres yonetimi egitimi,

Son yillarda stresin iizerinde énemle durulan bir konu olmas1 arastirmacilari
stresin olumsuz etkilerini azaltma yolarini aramaya itmistir. Bu arastirmalardan biri de
orgilitsel stresle iki sekilde basa ¢ikilabilecegini 6ne slirmiistiir. Bunlardan birincisi
orgiitte cevresel stres faktorlerini ortadan kaldirmak veya azaltmaktir. ikincisi ise

bireylere stresle basa ¢ikma yollarini 6gretmektir (Robertson, 2004).

Stres yoOnetimi egitimi bireylere stresle basa c¢ikma yollarini Ogretme
egitimidir. Bu egitimde, ¢alisanlarda bir gruba onlarin yaptiklar isin i¢erigine bagh
olarak yaygm ve kapsamli bir egitim programi verilir. Bu programda oncelikle
bireylere stresin sonug¢ ve nedenleri hakkinda egitim verilir. Ayrica bireylere stresin
psikolojik ve fizyolojik sonuglarini nasil azaltacaklari dgretilir. Bu metotlar klinik
psikolojide ozellikle de endise yonetiminde sik sik kullanilmaktadir. Stres yonetimi
egitimi ve calisanlara verilen rehberlik hizmetleri orgiitsel strese ¢oziimiin agik
ornekleridir. Bu stratejiler calisanlarin orgiitsel stresin sonuglarindan daha az
etkilenmelerine ve bireylerin stresle daha kolay basa ¢ikmalarina yardim eder (Ozkalp
ve Kirel, 1998).

2.3. IS TATMINI

Calisanlarin is ve is ortamiyla ilgili memnuniyeti 13 doyumu ya da is tatmini
olarak ifade edilmektedir (Naktiyok, 2002). Is tatmini aslinda insanlarin yaptiklari
islerini sevmeleriyle ilgilidir. Is, kisinin beklentilerini ne dlciide sagliyorsa, kisinin
isinden alacagi doyum da o oranda artacaktir. Is tatmini, isin nitelikleri ile kisinin
isteklerinin uyum saglamasi sonucu gergeklesir. Bireyin aldigi egitim ve edindigi
aligkanliklar dogrultusunda, ¢alistig1 veya calisacagi ise iliskin bir takim beklentileri
vardir. Bireysel istekler ve yapilan isin sartlarinin birbirleriyle olan etkilesimi, kisinin

is doyumunun ortaya ¢ikmasini saglar (Solmus, 2004).
2.3.1. 1Is Tatmini Kavrami, Tanimi ve Onemi

Is tatmini bireyin isini degerlendirmesiyle ortaya ¢ikan hosnutluk veya olumlu
duygusal durumdur. Bing6l (2006)’e gore is tatmini, algilanan ise yiiklenen deger, iste

ogrenme firsatlari ve becerilerden faydalanmak olmaktadir. Calisma yasaminda olmak
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isteyen bireylerin icra ettikleri isin 6zelligi ve is ortamu ile ilgili bazi ihtiyaglar1 vardir.
Kisinin egitimi, tecriibeleri, karakteri, yasi, cinsiyeti gibi unsurlarin sekillendirdigi bu
ihtiyaglarla isin birbirleri ile uyum iginde olmasi is tatmini ortaya ¢ikmaktadir (Keser,
2011).

Is tatmini, birgok yazar ve arastirmaci tarafindan farkl sekillerde agiklanmustir.
Is tatmini kavrami, tutumlar, is adaptasyonu, giidiilenme, moral, isle 6zdeslesme, isi
cekici bulma kavramlariyla yakindan ilgilidir. Ancak bunlardan degisik anlamdadir.
Giidiilerin bir amaca dogru ¢aba harcamay1 gerektirmesine karsilik, is doyumu, ise
bagl olarak memnun olmay1 gostermektedir. Cetinkanat (2000), bireyin yaptigi is
bekledigi gibi neticelendiyse bundan biiyiikk bir doyum ve mutluluk elde edecegini
ifade etmistir. Sonug, bireyin bekledigi gibi degil ise bu durumda memnuniyetten ve
doyumdan sz etmek miimkiin degildir. Bir bagka tanima gore, is gorenin isine kars1
genel tutumu olarak nitelendirilen i tatmini ig gorenin is ortamindaki deneyimlerinin
onun iizerinde biraktig1 olumlu etki olarak ifade edilmektedir (Gerekan ve Pehlivan,
2010).

Is tatmini, is gérenin isine kars1 hissettigi hosnutluk ve hosnutsuzluk olarak ya
da is gorenin isine kars1 ortaya koydugu genel tutum seklinde de ifade edilebilir, ayrica
13 doyumu insanlarin yaptiklar1 ise karsi tutumlarinin yaninda bilgi, inang ve
duygularint da igerir (Konuk, 2006). Bireyin is yasaminda olmasini istedikleri ile
gercekte olan arasindaki fark olarak da ifade edebilecegimiz is tatmini, g¢alisan
bireylerin isleri ve is g¢evresi ile ilgili ¢esitli davranigsal boyutlari olan genel ve
karmasik bir kavramdir. Bu tutumlar duygusal bir boyut icerdiginden agikca
gozlemlenememekte ve sadece bireye sorularak konu hakkinda fikir

edinilebilmektedir (Eroglu, 1996).

Is tatmini, drgiitiin ekonomik amaglarina ulasmada arag olarak da kullanilabilir.
Zira c¢ok sayida arastirma isten ayrilma, ise gelmeme gibi bir organizasyon icin
problem olan davranislarin diisiik is tatmini ile iliskisini ortaya koymaktadir. Is
tatminine verilen 6nem, rekabet ortami i¢inde giivenilecek 6nemli bir kaynak olan
insan kaynaginin gelisimi ve mutluluguna katkida bulunmasi agisindan arastirmaya

deger bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Somuncuoglu, 2013).
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Is tatmini, galisan performansim1 ve verimliligini etkilemekte, orgiite olan
bagliligr arttirmakta, diger taraftan isgbéren devri ve ise devamsizlik oranlarin
azaltmaktadir. Is tatmini diisiik olan calisanlar psikolojik rahathiga ulasamamakta,
kendi yeteneklerini gosterememekte ve bu durum da verimsizlige yol acabilmektedir.
Ayrica, ortaya cikan ige yabancilasma ve beraberinde getirdigi ilgisizlik ve
uyumsuzluk hem c¢alisan hem de isletme verimliligi agisindan olumsuz sonuglara

neden olmaktadir (Tikici, 2005).

Is tatmini, bireyin yalmzca ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu da
yakindan ilgilendiren bir olgudur (Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Isinden beklentilerini
elde eden calisanlar daha mutlu olmakta ve memnuniyetleri bireysel performanslarina
olumlu yansimaktadir. Is doyumu diisiik olan calisanlarin fiziksel ve psikolojik saglik
durumlar1 olumsuz etkilenmektedir. Bireylerin is tatmininin yiiksek olmasi, yasamdan
aldiklar1 tatminlerinin de yiikselmesine katki saglar. Bireyin is ¢evresini degerli, isini
anlamli ve kendisini gelistirmesi ve isteki beklentilerinin karsilanmasi ig tatminini
olumlu yonde etkilemektedir (Keser, 2006). Davranis bilimciler, ¢alisanin ise karsi
ilgisinin artirilarak, doyuma ulagmasi icin yeni giidiileme yaklasimlarinin gerektigine
inanmiglar ve giderek duygusallagan calisanlarin ortaya ¢ikaracagi sorunlarin
¢oziimlenmesi i¢in is tatminine daha fazla 6nem vermeye baslamiglardir (Keser,

2011).
2.3.2. Is Tatmininin Baz1 Kavramlarla Iliskisi

Is tatmini ile ilgili baz1 kavramlar olarak is tutumu, moral, verimlilik, stres ve

motivasyon bu baslik altinda incelenmektedir.
2.3.2.1. is Tatmini ve Is Tutumu

Bu iki kavram ¢ogu kez karistirilmakta ve birbirlerinin yerine kullanilmaktadir.
Bazi aragtiricilara gore, is tatmini ve is tutumu es anlamlidir ve personelin hali
hazirdaki is rollerine kars1 olan duygusal tepkilerini gosterirler. Oysa is tutumu, is
doyumu degildir, ancak is doyumuna katkida bulunabilir. Zira is tatmini, birgok
tutumun sonucu olan genel bir tutumdur. Bir is tutumu ise, isle ilgili 6zgiil etkenlerle

iligkili olarak belli bir yolda eyleme ge¢gmeye hazir olma, diye algilanabilir (Bingdl,
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2006). Dereli’ye (1976) gore, orgiitlerde is goren tutumlarinin is davranislarini
etkilemesi nedeni ile is gorenin is ortamindaki degiskenlere karsi tutumu biiyiik 6nem
kazanir. Is gorenler; is tatmini, ise baglilik ve is sorumlulugu olmak iizere belli baslh

li¢c tutum gosterirler.

Is tatmini tutumu, is gdrenin isine kars1 genel ve olumlu tutumunun ifadesidir.
Ise karsi olan olumlu tutumlarin gerisinde c¢alisanlarm kisilik ozellikleri ve
beklentilerinin etkisi kadar calistiklar1 orglitte basta yoneticiler olmak iizere tiim
calisanlarin ise ve insan iliskilerine yonelik olumlu tutumlara sahip olmasinin etkisi
vardir. Olumlu tutumlara sahip olmadik¢a, yoneticilerin insan iligkileri konusunda
olsun, oOrgiit isleyisiyle iliskin konularda olsun egitilmelerine ve bozuk iliskilerin
diizeltilmesine, yoneticilerin kapilarini agmalarin1 saglamak oldukga zordur (Keser,
2006). Toplumsal gelismelere paralel olarak is gérenlerin tutum ve deger tercihlerinde
de degisme olabilecegi diistiniilmektedir. Toplumun deger dncelikleri saptanarak elde
edilen veriler, is ve is ortamlarindaki ¢alisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesinde ve is
tatminlerinin arttirllmasinda yoneticilere bilgi saglamakta ve yardimci olmaktadir

(Erdogan, 1996).
2.3.2.2. s Tatmini ve Moral

Is tatmini ve moral gogu kez birbiriyle karistirilabilmektedir. Ikinci Diinya
Savas1 Oncesinde moral, bireysel bir yasanti olarak algilanirken, giderek bir grup
biitiinliigli duygusu olarak kabul edilmeye baslanmistir. Bunun yani sira moral
kavrami, is doyumu Olgiitline dayanarak tanimlanmis, sonunda da is doyumuna es
anlamli sayilmigtir (Basaran, 1998). Moral 6nceleri bireysel bir hayat tarzi olarak
algilanirken, zamanla bir grup duygusu olarak kabul edilmistir. Tanimlanmasi ve
6l¢iilmesi zor, sosyal ve psikolojik bir kavram olan moral, tek birey i¢in kullanildig:
gibi bir grup i¢in de kullanilabilir. Bir insana ya da insan grubuna egemen olan iklim
ya da ortam moral olarak ele alinmaktadir (Eren, 2004). Moral ayni zamanda “bir seyin
amaclar ile i¢inde bulundugu durum arasindaki farka iliskin algilar olusturdugu
zihinsel bir durum ya da tutum” olarak tanimlanmaktadir (Aydin, 1994). Moral ayni
zamanda, bireyin gereksinimlerinin doyum saglayacak bi¢imde kullanilmasindan
duyulan 1yilik duygusu yani ¢alisma durumuna karsi, ¢alisanlarin tutumlarinin bir

bilesimidir (Sencer, 1982).
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Eroglu (2006), is tatmini ile moral arasinda biiyiik bir benzerligin oldugunu
belirtir ancak, is tatmini ile moral arasindaki su farkliliga da dikkat ¢eker. Moral, is
doyumundan bir derece daha psiko-sosyal ve 6znel bir kavramdir. Is tatmininin,
beklentilerin elde edilmesi veya asilmasi gibi kesin olmasa da belli bir 6l¢iisii vardir.
Ancak moralin hesaplanabilir bir yan1 hemen hemen yoktur ve dolayli gézlem yoluyla
belirlenebilir. Genel olarak bakildiginda is tatmini moralin 6niinde yer alir ve moralin

olusmasi i¢in 6n kosul niteligindedir (Gtiiney, 2006).
2.3.2.3. Is Tatmini ve Verimlilik

Basaran (1998) , niteliginden 6diin verilmeden iiretilen bir birim triinti diisiik
maliyetle elde etmek olarak tanimlanan verimlilik ile is tatmini arasinda dogru orantilt
bir iligski oldugunu ifade etse de; diisiik isten tatmininin verimi de diisiirecegi gortisii

is gorenler arasinda kabul gormiis bir goriistiir.

Onceleri yiiksek diizeyde is tatmininin ayn1 zamanda yiiksek diizeyde
verimlilige neden oldugu varsayimina gore yapilan arastirmalarin bir kisminda, bu
iliski bulunurken; bazilarinda ise higbir iliski bulunamamistir. Hatta bir kisim
arastirma bulgular1 da olumsuz bir iliskinin varligini ortaya koymustur (Eroglu, 2000).
Bu bulgular sonucunda bazi yonetim bilimcilerinde, is gorenlerin is tatmininin
azliginin onu daha yiiksek verimlilik i¢in giidiilecegi inancinin dogmasina yol agmustir.
Bunlara gore is tatminsizligi is goreni is tatminini aramaya yoneltirken, is tatmini ise

gevsemeye neden olabilmektedir.
2.3.2.4. Ts Tatmini ve Stres

Is tatmini ile is stresi kavramlari birbirleriyle paralellik gostermektedir, zira
hem is doyumu hem de is stresi olgularina is ortamindaki ¢esitli uyaricilar neden
olmaktadir. Ozellikle is kosullar1, yonetim politikas1, yoneticilerle iliskiler, iicret, is
giivenligi ile ilgili durumlar kisi i¢in yeterli diizeyde degilse, i3 doyumsuzlugu ortaya
cikacak ve buna bagli olarak is stresi artacaktir (Rowsan, 2000). Is tatminini etkileyen
pek cok faktdr oldugu saptanmustir. Is yasaminda ¢alisma kosullar fiziksel, sosyal,
ekonomik faktorler acgisindan g¢alisanlarin beklenti diizeylerinin ¢ok altinda ise is

doyumsuzlugu meydana gelecektir. Arastirmaciya gore is tatminsizligine paralel



62

olarak da zaman igerisinde is stresi olusacaktir. Stres olgusu meslek yasaminda ¢ok
biiyiikk 6nem tagimaktadir. Hemen hemen her meslek grubunda g¢alisan insanlar strese
maruz kalmakta ve bunun sonuglarini yagamaktadir. Baz1 meslek gruplarinda bu
davranig daha yogun yasanirken, bazilarinda bu yogunluk daha azdir (Basaran, 1998).
Insanlarin  giinliik yasantisiin biiyiik bir béliimii is yasaminda gegirdikleri

diistintiliirse, stresin goz ard1 edilemeyecek kadar 6nemli bir konu oldugu sdylenebilir.
2.3.2.5. is Tatmini ve Motivasyon

Tipik bir kavram olarak motivasyon, insanin i¢inde bulunan ve is hayatinda
kisiyi yiikselmeye ve basarili olmaya yonlendiren bir anlami cagristirir. Bu bir
gereksinim, tutku veya duygu olabilir; ancak sonug¢ olarak bireyi kesin bir ¢izgide
harekete gecirmeye zorlar. Hedefe yonelik sergilenen davranislarda motivasyon
faktorii belirleyici rol oynamaktadir. Motivasyonun belli bir amaca yonelmis enerjik
bir davranis, bir ya da birden ¢ok insani belirli bir amaca dogru harekete gecirmek i¢in
yapilan ¢abalarin toplami ya da kisilerin belli bir amaci gergeklestirmek iizere kendi

arzu ve istekleri ile davranmalar1 oldugu goriilebilir (Karaman, 2010).

Konu isletmeler acisindan ele alindiginda motivasyon kavraminin 6nem
kazandigint gormekteyiz. Zira bir isyerinde c¢alisanlarin verimliliklerin ve is
tatminlerinin artirilmasi onlar1 eyleme gegiren araglarin arastirilmasini gerektirir. Bu
araclarin en onemlisi de ¢alisan bireylerin gereksinimlerini uyaran motive yani giidii
olgusu olmaktadir. Giidiiler, kisiyi bir eylemde bulunmaya ya da bir eylem yolunu
digerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen siiriicli kuvvet ve etkenler olmaktadir.
Yeniden bir davramigla sonuglanan bu “giidii-gereksinim bagintisi motivasyon

kavraminin 6ziinii olusturan kesittir (Altug, 1997).
2.3.2.6. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini basit bir kavram olarak goriilebilmesine ragmen gercekte son derece
karmasik bir kavrami ifade etmektedir (Cetinkanat, 2000). Insan, giinliik yasaminin en
az licte birine eden sekiz saati calisma hayatina yani isine ayirmaktadir. Dolayisiyla

kisinin mesleginden almis oldugu tatmin, kisinin kendisinden ve isin kendinden
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kaynaklanan etmenlerle dogrudan etkilidir. Is tatminini etkileyen faktérler kisiye ve

ise bagl faktorler olarak iki grup altinda toplanabilir.
2.3.2.6.1. Bireysel Faktorler

Insan kaynaklar1 yonetimi ve drgiitsel davranis disiplininde is tatmini kavrami
onemli bir yer tutmaktadir. Is davranislarina iliskin tutumlarin is tatmininde énemli bir
payi1 vardir. Bu nedenle bireyin 6rgiite iligkin olan tutumlarinin is tatmini ile yakindan
iliskisi bulunmaktadir. Is tatmininin, kisinin isinden beklediklerini bulmas1 sonucu
ortaya ¢ikan olumlu tutum oldugu géz oniinde bulundurulursa bireysel faktorlerin is
tatminini etkiledigi sdylenebilir. Ozkalp ve Kirel’e (2010) gore, is tatmini bireyin isini
olumlu ve zevk veren bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucudur. Is tatmini
bdylece bireyin kendi algilamalarina gore 6nemli olan birtakim faktorlerin birey
tarafindan degerlendirilmesinin bir sonucudur. Sun’a (2002) gore bireylerin
dogduklar1 zaman, mekan ve i¢inde yasadiklar1 topluluklarin sosyal yapisina bagh
olarak sahip olduklar1 gérece sabit olan yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu
vb. Ozellikleri olarak tanimlanabilecek olan demografik 6zelliklerin yani sira, zeka,
kisilik ve bireysel farkliliklar, yetenek ve degerler de bireysel faktorler arasinda

sayilabilir.
2.3.2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Literatiir incelendiginde, bireylerin is tatmini etkileyen ¢esitli Orglitsel
faktorlerden soz edildigi goriilmektedir. Bunlar; isin niteligi, iicret, ylikselme

olanaklari, yonetim, ¢alisma grubu, kararlara katilma, iletisim ve ¢alisma kosullaridir.
a) Isin niteligi;

Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin giigliigii is gdrenin 6zel
yetenek ve bilgilere sahip olmasi gerekir. Zor veya degisken bir is yapan, bazilarinin
ulasamayacag1 sonuglara varabilen kisiler yaptiklariyla mutluluk duyarlar. Kabul
edilebilir diizeydeki zorlugun is gorenleri ise bagladig1 bilinmektedir. Ancak isin zor
veya kolay olmasi ig gorenin tasidigi 6zelliklere baglidir (Eren, 2004). Calisanlarin
calismada bagimsiz olmay1 istemeleri, bireyin dogasindan kaynaklanan bir duyguyu

ifade etmektedir. Calisanlar asirt baski altinda g¢alismay1 sevmemekte, her konuda
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islerine karisilmasindan, kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar.
Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu benlik duygularini tatmin etmek ya da kisisel
gelisme giiclerini arttirmak amaciyla bagimsiz c¢alisma ve inisiyatif kullanma

ihtiyacina 6nem vermektedirler (Sabuncuoglu, 2005).
b) Ucret,

Bireyin kendisi ile aymi diizeyde olanlardan daha az iicret aldigin1 bilmesi,
Ozellikle de kendisinden daha az yetenekli olduguna inandigi is gorenlere gore
ticretinin diisiik olduguna inanmasi is tatminsizligi yaratmaktadir (Asan, 2001).
Calisanlarin ticrete iligkin tutumlar birbirinden farkli iki nedene dayanir. Bunlardan
ilki kazang¢ saglama ikincisi ise yapilan igin hakkini almanin 6diilii olarak is tatmini
saglama istegidir. Kazan¢ saglama isinde daha yaratici olmaya, devaml ve tutarl
olmaya yonelten bir etken olarak kendini gostermistir. Diger yandan {icret ¢alisanlar
icin Orgiitiin liretime yaptig1 katkinin hak edilmis 6diilii ve karsiligidir (Aydin, 2000).
Calisanlar aldiklart iicrete bakarak yonetimin kendileri hakkinda ne diisiindiiglinii
tahmin ederler. Iyi bir iicret, isverenin kendisinden memnuniyeti, diisiik iicret ise
memnuniyetsizligini ifade eder. Bireyin iicret yaninda elde ettigi ek gelirler de 6nem

tasir. Ancak bunlar iicret kadar énemli degildir (Ozkalp ve Kirel, 2010).

Cogunlukla {ticret diizeyinin yiikselmesiyle is tatmininin de yiikselecegi
diistintilmektedir. Ancak yapilan arastirmalara gére bu durumun her zaman bu sekilde
sonuglanmadig1  goriilmiistiir. Ulkemizde Keser tarafindan otomotiv sektdriinde
gerceklestirilen arastirmada calisanlar arasinda, is tatmini ile licret degiskeni arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. Arastirmada yer alan yiiksek gelir diizeyine sahip
calisanlarin, is tatmin diizeyi, gelir diizeyi daha diisiik olanlara gore diisiik ¢cikmistir

(Telman ve Unsal, 2004).
d) Terfi;

Isletmenin terfi uygulamalarini adil bir sekilde yapmasi is tatmini ile yakindan
iliskilidir. Zira terfi, kisinin basarili oldugunun ve ileride basarili olacaginin tahmin
edildiginin bir gostergesidir. Ayrica terfi, beraberinde statii ve maas artis1 da getirir.

Terfi edemeyen bir ¢alisan kendisine haksizlik yapildigina inaniyorsa bu durum bir
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doyumsuzluk kaynagidir (Telman ve Unsal, 2004). Calisanlarin doyumunda olduk¢a
onemli bir unsur olan kariyer olanaklari, ¢ogu zaman bireylerin is degistirme
gerekcelerinin basinda gelmektedir. Calistig1 isyerinde kariyer olanaklarinin zayif
oldugunu anlayan birey, ¢ogunlukla daha iyi bir kariyer yolu bulabilecegi isyerine
geemektedir. Yani bulundugu isyerinde terfi edememesi durumunda igyerini
degistirme yolunu seger. Bu noktada bireyin calistig1 isletmede kariyer yollarinin agik
olmas1 ve bunun ¢alisan tarafindan bilinmesi, is tatmini acisindan 6nemlidir (Keser,

2006).
e) Yonetim,

Calisilan orgiitiin dogasi, yonetiminin niteligi is tatmininde basli basina 6nem
tagimaktadir. Toplumca taninmis, 6nemli bulunan, hizmet ¢evresi genis olan orgiitlerle
yaraticiliga yer veren, takim calismasina elverisli olan yonetim bicimleri, yliksek
tatmin saglamaktadir (Kok ve Halis, 2007). Ayn1 zamanda yoneticilerin dostca, nazik,
hos ve samimi tavirlar sergilemeleri, ¢alisanlarinin sagliklarina ve kisisel sorunlarina
egilmeleri, c¢aligmalarma yardimc1 ve destek olmalari, onlar1 bu konuda
engellememeleri, ortaya konan iste silirekli kusur aramamalari, calisanlarini yeri
geldiginde takdir etmeleri ve yiikselme ve flcret artisi gibi Odiillerle onlari

odiillendirmeleri, is gérenlerin is tatminlerini artirmaktadir (Ertiirk, 2000).
f) Calisma grubu;

Bireyin birlikte oldugu grubun yapisi ya da dogasi da is tatmininde onemli
etkendir. Arkadas canlisi, birbirini destekleyen bir is grubunun ¢alisanlarin tatmini
tizerinde orta dlizeyde bir etkisi vardir. Bireyin i¢inde bulundugu grup c¢alisana bir
destek, rahatlama, tavsiye ve is konusunda ¢esitli yardimlarda bulunuyorsa bu tiir bir
ortam is tatminini olumlu ydnde etkiler (Ozkalp ve Kirel, 2010). Birey isini sevmese
bile, arkadaglariyla ayni ortamda olmaktan dolay: isinden mutluluk duyar. Eger
calisanlarin kendileriyle 6zdeslestirdikleri ¢alisma grubu ve is arkadaglar1 olmaz ise is
tatmini olumsuz yonde etkilenir. Tek basina ¢alisanlarin kendilerini sosyal agidan
yalniz hissetmeleri, iglerini sevmemelerine neden olmakta ve is tatminsizligine yol
acmaktadir. Birbiriyle iletisim kurmayan c¢alisanlarin is doyumlar1 azalmakta ve sosyal

yalnizliga itilmekte ve sonugcta isi terk etmelerine yol agmaktadir (Erdil vd., 2004).
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9) Kararlara katilma;

Is gorenler orgiit i¢indeki karar mekanizmalarina etkin olarak katilim
saglandiklarinda yiiksek seviyede is tatminine ulastiklar1 goriilmiistiir. Stratejik 6neme
sahip kararlar alinirken, is goren katiliminin saglanamamasi orgiitiin basarist 6niinde
bir engeldir. Zira orgiit stratejilerinin yerine getirilmesinde is goren katilimi esastir

(Eren, 2004).

Y onetime katilmanin amacladigi hususlardan biri de, yonetici veya isverenlerle
yonetilenler arasinda isbirligi kurarak isletmenin verimliligini artirmaktir. Yonetime
katilma, su halde, psikolojik bir yakinlagsma 0Ozelligine de sahiptir. Yoneticiler,
yonetilenlere boyle bir olanak taniyarak, onlarin benlik gereksinmelerinin tatminini
saglamaktadir. Ayrica uygulama sorunlarina daha yakin olan alt kademe elemanlarinin
is gbrme ve isleri planlama konusundaki ger¢ekgi fikirlerinden yararlanan yoneticiler,

yonetsel etkinligi ve verimliligi arttirma olanaklarina kavusmaktadirlar.
h) letisim;

Calisanlar Orgiitte meydana gelen ve Ozellikle kendilerini ilgilendiren
konularda bilgi sahibi olmay1 istemektedirler. Ayrica isleriyle ilgili konularda
uistleriyle rahatca tartisabilme ve Oneriler sunabilme gibi eylemlerde bulunmalar
kendilerine deger verildigi hissi uyandirmaktadir. Bu eylemler sonucunda ¢alisanlarin
kendilerine olan giivenleri ve saygilari artmakta, 6rgiit ¢cikarlarin1 benimsemelerini ve
cabalarimi bu yonde harcamalarini saglamaktadirlar. Calisanlara agik bir iletisim
politikasi izleyen orgiitlerde iligkilerin dikey ve yatay diizeyde yogunlagmis olmasi
¢ok 1yi1 bir havanin olusmasina yardimci olmaktadir. Boyle bir ortam iginde ¢alisanlar

daha verimli ve etkin bir sekilde islerine yoneltmektedirler (Tutar vd., 2006).

[letisim, is tatmininde etkin rol oynayan bir faktdrdiir. Bu yiizden isletmelerin
onem verdigi konularm basinda gelmektedir. iletisimin, olmamasi tatminsizligin var
olma nedenlerinden biridir. Demir, iletisim ag1 her iiyeye serbestge iletisim firsati
verecek sekilde diizenlendiginde tiim grup iiyelerinin daha fazla tatmin sagladigini,
calisan iletisim zincirinde 6nemli bir konumda bulundugu zaman is tatminin artigini

bildirmistir (Demir, 2007).
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1) Calisma kosullart,

Calisma kosullari, insanlarin is dis1 yasamini da etkilemektedir. S6zgelimi fazla
mesailer calisanin sosyal yasami ilizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Calisanin is
disinda kendisine, ailesine ve arkadaglarina ayirdigi zamanin yeterli olmasi,
isyerindeki performansini olumlu etkilemektedir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi,
hem ¢alisanin kendisine deger verildigini algilamasini saglayacak, hem de calisanin

verimliligini ve ig tatminini arttiracaktir (Erdil vd., 2004).
2.3.3. Is Tatminini Arttirma Yontemleri

Is gorenin davranislarina yon veren giidiilerin neler oldugunu tespit etmek
oldukga zor bir istir. Bu nedenle, konuyu bilimsel bir yaklagimla, her 6rgiitiin kendine
0zgl kosullarin1 g6z 6niinde bulundurarak ve calisan davraniglarini etkileyen temel
faktorleri arastirarak, ele almmasi gereklidir. Is tatminini saglamaya yonelik

uygulamalardan bazilar1 asagida agiklanmaktadir (Karaman, 2010).
a) Is rotasyonu;

Isletmelerde hem iist ve orta kademelerde hem de alt kademelerde yaygin
olarak kullanilan egitim yontemi is rotasyonudur. Is rotasyonundaki amag, farkli
islerde belirli zaman araliginda gorevlendirilen iist ve orta kademe yoneticilerinin
ileride ¢ok 6nemli gorevlere atanmasi sonucu isletmede yer alan ¢esitli fonksiyonlar
yakindan tanimalarini saglamak; onlara yonetim sorumlulugu yaninda teknik beceriler

de kazandirmaktir (Tinaz, 2009).

Caligsanin isletmenin gesitli boliimlerinde belli siirelerde ¢alistirilmasiyla gerek
calisan gerekse isletme cesitli faydalar saglarlar; bunlarin bazilar1 sdyle siralanabilir
(Efil, 1999);

i.  Calisan belli siirelerle degisik is ve boliimlerde gérevlendirilir ve isletmenin

tiim faaliyetleri hakkinda bilgi sahibi olur.

ii.  Calisanin gozlemci sifatiyla c¢alistign bolimlerde bolimiin  faaliyetleri,

politikalar1 hakkinda bilgi edinmesi saglanir.
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iii.  Rotasyona tabi tutulan galisanlar, boliimler arasi iliski ve iletisim hakkinda

bilgi sahibi olurlar.

iv.  Calisan gegici olarak bos bulunan yerlerde gorevlendirilerek bu boliimlerin
fonksiyonlari, sorunlari hakkinda bilgilerini arttirma imkanina sahip

olmaktadir.

Islerin iyice ayrismasi sonucu ortaya ¢ikan rutinligi ve sikicilig1 bir dereceye
kadar azaltabilmek i¢in is rotasyonu yoluna gidilmektedir. Bu uygulama sonucu ¢esitli
islerde ¢alisan bireyler monotonluktan kurtulmakta ve ek yetenek kazanma sansina

sahip olmaktadirlar.
b) Isin zenginlestirilmesi;

Herzberg, islerin igerigini ¢alisan i¢in daha cazip hale getirmek amaciyla, is
zenginlestirme yontemini gelistirmistir. Isin zenginlestirilmesi ile kastedilen; isi yapan
kimseye, yaptig1 isle ilgili olarak daha fazla s6z hakki tanima ve igin dogrulugu
hakkinda yargiya varmada daha biiyilk sorumluluk yiiklemek yoluyla isin temel
niteliginde degisiklik yapma halidir (Baysal, 1993). Is gdrenin sadece isin icrasi
yapmasina degil onun planlamasina, nasil yapilacagina iliskin kararlara katilmasina
imkan vermesidir. Boylece, is goren isle ilgili kararlar verme ve planlar yapma
sorumlulugu alacak, isi daha ¢ok taniyacak, kendisini gelistirme firsat1 elde edecek,
daha ¢ok 6grenme olanagi elde edip basarisini arttirarak is gérme sevkini arttiracaktir

(Eren, 2004).

Is zenginlestirme esas olarak calisma yasamimn 6zelligi, Kalitesi {izerinde
durur. Bu yaklagimi destekleyenler, yoOnetici etiketine sahip olmayan kisilerin
sorumluluklarinin arttirilmasini isterler. Bu yaklagima gore kisiler her bir kademede
yonetsel kararlara katilma istegindedir. Tiim ¢aligsanlarin karar verme siirecine katkida
bulunmasi otoritenin miimkiin olan en alt seviyeye kadar indirilmesine yol agar (Tatar

ve Uner, 1992).



69

¢) Isin genisletilmesi,

Is genisletme, birden fazla gorevin bir araya getirilerek yeni genis bir is
olusturulmas1 durumudur. Is genisletme, is cesitliligi saglar ve is gorenler igin
monotonlugu ve can sikintisin1 azaltarak is gdrme arzusunu arttirir. Iste yapilan
degisikligin son derece az veya hemen hemen hi¢ olmamasi islerde uzmanlagmay1
gerekli kilan ilkelerin ¢alisma kosullarina uygulanmasinin bir sonucudur. Is
genisletme, bir is gérenin sadece tek bir is iizerinde ihtisaslasmasi yerine onun birkag
is1 0grenerek icra etmesi anlamina gelir. Bu nedenle is genisletme uzmanlagmanin
yararlarini azaltir, sakincalarini ortadan kaldirir ve monotonlugu 6nemli dlgiide azaltir

(Geng, 2005).

Is genisletme yatay ve dikey olarak degerlendirilebilmektedir (Telman ve
Unsal, 2004). Yatay is genisletmede amag, isin iceriginin daha cok alt islere olacak
sekilde degistirilmesidir. Bu sekilde is goren zaman zaman bir isten digerine
geemeyecek, ayni iste cesitli gorevler alacak ve bu da is gorenin is tatminini
arttiracaktir. Dikey is genisletme ve is zenginlestirme hemen hemen ayni1 anlamdadir.
Burada is gorenin isi ile ilgili daha genis yetkiler elde etmesi s6z konusudur (isin

planlama, denetleme ve yonlendirme yetkileri gibi).
d) Oryantasyon;

Uygun ise uygun eleman sec¢imi yapildiktan sonra oryantasyon program ile
calisganin ise uyumu saglanir. Oryantasyon, calisanin organizasyon igerisindeki
gelisme kariyerini ¢izer, bireyin igine uyumunu hizlandirir, verimliligini artirir.
Oryantasyon, yeni aldiklar1 calisanin iyi bir baslangic yapmasi i¢in uygulanan
programin ilk adimini olusturur (Yumusak, 2008). Bu program ile is yeri ve is kosullar
hakkinda calisana sistemli bilgiler verilir. Is anlayisi, is tutumlari, iiretilen mal veya
hizmetin topluma katkis1 ve yonlendirici diger bilgiler, bilingli ve sistemli
programlarla verilerek c¢alisanin ise uyumu saglanir. Bdylece calisanin isletmeye olan

katkis1 artar.
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e) Personel gii¢lendirme;

Personel gii¢lendirme; calisanlarin faaliyet alanlar1 iginde herhangi bir kisiden
onay almaksizin inisiyatif kullanmasina yonelik bir giicii ifade eder. Calisanlarin karar
verme yetkilerini arttirarak, onlar1 yaptiklari isin sahibi haline getirmeyi hedefler. Bu
uygulama, miisteri memnuniyeti, rekabet iistiinliigii, motivasyon artisi, hizli karar alma

gibi bir¢ok faydasi oldugu kabul edilir (Kogel, 2005).

Personel gii¢clendirme, calisanlar agisindan degerlendirildiginde, c¢alisanlarin
motivasyonunu, i§ tatminini ve isletmeye olan giivenini artirarak, is ile ilgili stresi
azaltma, orgiit baglilig1 saglama, saglikli bir iletisim gibi ¢alisanlara 6nemli faydalar
saglayan bir yoOnetim anlayisidir. Personel giliclendirme ile ¢alisanlarin kendi
kendilerini kontrol etmeleri kolaylasir, egitim ve refah diizeyleri artar, yaraticiliklar

ve yetenekleri geliserek is tatmini saglanmais olur.

Personel giiclendirme yoneticiler agisindan degerlendirildiginde, her yaptiklar
isi takip ve kontrol etmek yerine, zamanlarini igsletmenin vizyon, misyon ya da stratejik
amaglarii nasil belirleyip gergeklestireceklerine ayirabileceklerdir (Dogan, 2003).
Organizasyon agisinda degerlendirildiginde giiglendirme, organizasyon vizyonunu
olusturur. Calisanlar arasinda giiclii iliskiler gelistirir. iletisimi artirir. Amaglar
kesinlesir ve isinde tatmin olmus yenilik¢i ¢alisanlar olusur (Sabuncuoglu, 2005).
Giiclendirme sayesinde organizasyonlarda verim artisi, maliyet diisiisii ve daha da
onemlisi karar verme siirecinde meydana gelen kisalma sayesinde, hizla degisen dis

cevre kosullarina daha kolay uyum saglayabilme olanagina kavusur.
24.  ORGUTSEL BAGLILIK

Glinlimiizde is yasaminda karsilagilan en 6nemli sorunlardan birisi, ¢alisan
bireylerin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik Orgiitler i¢in mal veya hizmet iiretmek gibi
temel islevleri ve amaclarindan biri olarak goriilmektedir (Askun ve Tokat, 2003). Bu
amacin gergeklestirilmesinde calisan kisinin i¢inde bulundugu Orgiitiin amaclarini
benimsemesi ve o Orgiit icinde varligin siirdiirmeyi istemesi anlamina gelen orgiitsel

baglilik 6n plana ¢ikmaktadir.
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2.4.1. Orgiitsel Baghhgm Tanim ve Onemi

Calisanlarin isle ilgili tutumlarindan biri olan orgilitsel baglilik konusunda
bugiine kadar ¢ok sayida tanimlama yapilmistir. Gokmen (1996) ‘e gore, calisan
bireyin orgiite kabul edilmesi ve psikolojik bir sozlesmeyle ise baslayarak orgiitiin
amaglar1 ve isin gerektirdikleri hakkinda bilgi edinilmesiyle gelisen orgiitsel baglilik,
bireyin belirli bir 6rgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu bir gii¢ birligidir.

Bireyin c¢alisacagi yer olarak sectigi isletmenin kendisine sundugu imkan ve
firsatlar1 degerlendirerek, orgiit ile arasinda kurdugu bagi pekistiren orgiitsel baglilik,
calisanlar ve kurum acisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan oldukga
onemlidir. Bir kavram olarak baglilik, toplumsal duygunun olustugu her yerde olan,

toplum i¢inde var olan i¢giidiiniin duygusal bir anlatim sekli olmaktadir (Cetin, 2004).

Orgiitsel bagllik, orgiitlerin varliklarmi koruma ugraslarinin hem temel
etkinliklerinden hem de en son hedeflerinden biridir. Cilinkii orgiitsel baglilig1 olan
kisiler daha uyumlu, daha doyumlu, daha iiretken olmakta, daha yiiksek derecede
baglilik ve sorumluluk duygusu i¢inde calismakta, orgiitte daha az maliyete neden

olmaktadir (Balci, 2003).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite basit bir inanis ve bagliliklarindan gok
daha fazlasim ifade etmektedir. Orgiite baghlik, bireyle orgiit arasindaki karsilikl
etkilesim ve degisim siirecinde gerceklesmektedir. Bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve
kendini adamasi igin Orgiitten belli 6diil ya da ¢ikarlar saglamasi gerekmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2011).

Eren’e (2006) gore isletmeye baglilik, bireyin orgiitte ¢alistigi zaman i¢inde
harcadigr emek, zaman, gayret, edindigi konum ve para gibi degerleri oOrglitten
ayrildig1 zaman kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosuna oldugu korkusu sonucu
olusan baghliktir. Bu tanima gore kisi, orgiite kars1 duygusal olarak bir baghilik
hissetmez, baglanmazsa da kaybedeceklerini diisiindiiglinden orgiite baglanir ve

calismayi siirdiirtir.

Orgiitsel baglhlik, orgiitin ama¢ ve degerlerine, calisan bireyin duygusal

yonden siki sikiya baglanmasidir. Ince ve Giil (2003)’e gore, orgiitsel cikarlari
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kargilamak iizere igsellestirilmis normatif baskilarin toplami olarak goriilen orgiitsel
baglilik bir kez olustuktan sonra ddiillendirmeye ya da cezalandirmaya bagl olarak,

davranislar lizerinde uzun siireli etkiler olusturabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, bir kisinin 6rgiitiin amag, hedef ve degerlerine tarafli ve etkili
baglilig1 olarak tanimlanmaktadir. Bu baglilik, aragsal bir degerden ziyade, bireyin
roliinii sadece Orgiitiin iyiligi i¢in Orgiitiin amag ve degerleriyle 6zdeslesmektedirler.
Calisanlar, amaclarin gergeklesmesi i¢in gerektiginden fazla g¢aba gostermekte ve

orgilit icinde kalmay1 arzu etmektedirler (Balay, 2000).

Orgiitsel baglilik gosteren kisiler; ise etkin olarak katilir, isini yasaminin
merkezinde goriir, isini 6zsaygisinin temeli olarak algilar ve kendisini iginde basarili
olarak tanimlar. Calisan bireyler, kendilerini Orgiitleriyle tanimlamaya basladikca,
islerine daha c¢ok katilmakta ve Orgiitiin bir parcasi haline gelmektedirler. Bunun

sonucunda ise ¢aliganlar gercek mutluluga ve basariya ulasirlar (Giil, 2003).

Orgiitsel baglhlik genellikle “kisinin ¢alistig1 kurulusa kars1 duyduklar1” olarak

tanimlanmaktadir. Kurulusa bagliligin unsurlari ise sunlar olmaktadir (Basaran, 1982);
i.  Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiglii bir inang duyma,
ii.  Orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢aba harcama,
iii.  Orgiit {iyeliginin siirekliligi igin gii¢lii bir istek duyma.

Bir Orgiitiin basaris1 insan rekabetini saglamasinin yaninda ayni zamanda
bagliligi da saglamasina baglidir. Son yillarda orgiitlerin ihtiya¢ duydugu yetenekler
yeni teknolojilerin ve otomasyonun sonucunda biiyiik bir degisime ugramistir. Bu
degisimle uyumlu bir sekilde hareket etmek gerekmektedir. Bu hizli degisime uymak
saglayabilmek i¢in orgiitlerin ¢alisan bireyleriyle olan iligkilerini onlar1 6rgiit igindeki
devamliligin1 saglayacak sekilde yenilemesi ve yapilandirmasi gerekmektedir. Zira
oOrgiitlerin hicbiri insan unsuru olmadan ve insan faktorii de ¢aligma ortaminda etkin

olmadiktan sonra hayatta kalmay1 basaramazlar (Karaca, 2001).

Orgiit ve calisan birey bagitis1 sonucunda olusan orgiitsel baghlik, ¢alisanin

orgiite kars1 duydugu bagin giiciinii belirtmektedir. Bundan dolay1 calisan bireylerin
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yaptiklari isten ve kurulustan memnun olmalarini saglamak, artik orgiitler i¢in sadece
liretim yapmak ya da satiglart arttirmak kadar 6nemli olmustur. Zira orgiitsel baglilik
duygusunun performansi olumlu yonde etkiledigine inanilmaktadir. Bu baglamda,
orgiitsel bagliligin ise gec¢ kalma, devamsizlik ve isi birakma gibi istenmeyen sonuglari
aza indirgedigi, bireyin ve Orgiitin verimliligine olumlu etkileri oldugu
ongoriilmektedir. Orgiitsel baghlik, ¢alisan kisileri sorun ¢dzebilen insanlar durumuna
getirmektedir. Bu konuda yapilan ¢esitli arastirmalarda bunun pek c¢ok nedenleri

siralanmistir (Tiryaki, 2005);
i.  Orgiite baghlign, istenen calisma davranisi ile bagintisinin olmasi,

ii.  Orgiite baglihgm isi birakma diisiincesi olusturmasinda, is tatmininden daha

etkili oldugunun arastirmalarla ortaya konmast,

iii.  Orgiitsel baglihi@ yiiksek diizeyde olan bireylerin, daha az olanlara nazaran

daha performans gostermeleri,
iv.  Orgiitsel bagliligin, kurumsal etkinliginin faydali bir gdstergesi olmast,

v. Orgiitsel baghhgn, o6zveri ve diiriistlik gibi orgiitsel vatandashk

davraniglarinin bir belirtisi olarak géze ¢arpmasidir.

Orgiitsel baglilik, kurum i¢indeki basarinin arka planinda yer alan siiriikleyici
bir giic olmaktadir. Calisanlar Orgiite bagliysa, diisiincelerini serbest olarak
belirtmekten kaginmamaktadirlar, zira kendi diisiincelerinin Orgiitiin basarisi i¢in
onemli oldugunu diisiinmektedirler. Orgiitlerine bagl olarak c¢alisanlar, kurulusun
amag, hedef ve degerlerini 6ziimseyerek, verimliligi artan ve isi terk etme gibi

diisincesi olmayan kisilere doniismektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2011).

Orgiite baglhlik gosteren kisilerin; ise faal olarak katilma, isini yasaminin
merkezi olarak goérme ve kendisine olan 6z saygisinin temeli olarak algilama ve
kendisini is performansi ile tanimlamasi gibi davranislar ve 6zellikler gosterecekleri

iler1 siirtilmektedir (Giil, 2003).

Kisacasi, orglitsel baglilik, ¢alisanin 6rgiitiine kars1 olan sadakat tutumudur ve

orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi cabadir. Orgiitsel baghlik tutumu, kisisel
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(vas, orgiit ici kidem ve i¢/dis kontrol odagi) ve oOrgiitsel (is tasarimi ve yoneticinin
liderlik vasiflar1) degiskenler ile belirlenmektedir. Ayrica kararlara katilabilme, iste
sorumluluk is giivenligi, ve ayricaliga sahip olabilme, ademi merkeziyet¢i orgiitsel
yap1 ve olumlu 6rgiit iklimi bireyin orgiite baglilig1 {izerinde 6nemli etkiye sahiptir.
(Cetin, 2004). Orgiitsel baglihig: yiiksek olan bireyler digerlerinden daha cok caba
gosterirler, orglite ve iiretime katilimlar1 da daha yiiksek olur. Ayrica bu kisiler orgiit
yararina daha fazla yaratici ve yenilik¢i diisiinceler iiretirler. Boylece daha uzun stireli
istihdam yasarlar. Orgiitsel baglilik hem 6rgiitiin performansini arttirmakta hem de

orgiitli calisilabilecek daha iyi bir yer haline getirmektedir.
2.4.2. Orgiitsel Baghhk Boyutlar

Orgiitsel baglilik, arastirmacilar tarafindan farkli boyutlara ayrilarak
incelenmistir. Yapilan aragtirmalardan en ¢ok kullanilan birisi de Allen ve Meyer’in
gelistirdigi tic bilesenli orgiitsel baglilik modelidir. Meyer ve Allen 1984 yilinda
duygusal ve devamlilik bagliligi olmak iizere iki boyutlu kavramsallagtirma
onermislerdir ancak 1990°da normatif baglilik olarak adlandirilan ii¢lincii bir boyut
daha eklemislerdir (Cetin, 2004). Bu noktadan hareket ederek orgiitsel baglilik;

duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak siniflandirilabilir.
2.4.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bir kurulusta ¢alisan bireylerin duygusal olarak kendi se¢imleri
ile orgiitte kalma istegi olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2006). Calisan bireyin orgiite
duygusal bagliligini ve onunla entegre olmasini agiklayan bu tiir baglilikta, ¢calisanlarin

orgilitte kalma nedeni, 6rgiitiin amaglariyla 6zdeslesmesidir.

Orgiitsel baglhiliga yonelik bu siniflandirma, galisanlarin drgiitte kalma arzusu ve
duygusal olarak orgiite bagli olmay: gostermektedir. Bu baglilikta, caliganlar,
kendilerini orgiitlin bir pargasi olarak gérmekte, orgiit onlar i¢in biiyiik bir anlam ve
Ooneme sahip olmaktadir. Yani calisanlarin orgiite karsi giliclii duygusal baglilik
duymalari, orgiitle ilgili tiim iligkilerinde, gereksinim duyduklarindan degil, istedikleri

icin Orgiitte kalmaya devam etmelerinden kaynaklanmaktadir (Balay, 2000).
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Duygusal bagliligin olugsmasinda ¢alisan bireyin oOrgiitiin amag¢ ve degerlerini
kabul etmesi etkili olmaktadir. Bu tiir bag1 giiclii olan ¢alisanlar, kendi isleri olmasa
bile, 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimseyip yerine getirmek i¢in gerekli olan yardimi
vermekten cekinmemektedirler. Kurulusuna duygusal olarak baglanmis birey, alt
diizeyde c¢alisan is arkadaslarin goérevlerini zamani gelince yapmaktan da

kacinmayarak yardimseverligini gostermektedir.
Duygusal baglilik etkenleri su sekilde siralanmaktadir (Ince ve Giil, 2003);

i.  Isin zorlugu: Calisan bireye verilen isin cosku yaratic1 veya ugrastirici nitelikte
olmasi,
ii.  Rol agiklig: Orgiitiin ¢alisandan beklentilerini agik¢a ortaya koymast,
iii.  Hedef agikligi: Calisan bireyin orgiit i¢in yaptiklarinin nedenleri konusunda
bilgilendirilmesi,
iv.  Orgiitiin yeni fikirlere acikligi: Orgiit yoneticilerinin ¢alisandan gelen her yeni
diisiinceye 6nem vermesi,

V.  Arkadas baglihig:: Calisanlar arasinda yakin iliskiler kurulmasi,

vi.  Orgiite baghlik: Calisan bireyin orgiitiin verdigi sézlere ve aldigi kararlara
giivenmesi,
vii.  Esitlik: Calisanlarin esit diizeyde olmasi,
viii.  Kigisel onem: Bireyin yaptigi isin Orgiitiin amaglarina yardimci oldugu

duygusunu saglamaya yonelik 6zendirmelerin olmast,
ix.  Geribildirim: Calisanin performansi hakkinda bilgilendirilmesi,
X.  Katilim: Bireyin 1§ agirhigt ve performans standartlarina yonelik kararlara

katilmasi.

Bu etkenler incelendiginde, ¢alisan bireylerin ruhsal durumlariyla, igin nitelikleri
ve is hayatiyla ilgili oldugu goriilmektedir. Bu tiir baghlik, calisganin orgiitle
biitlinlesmesinin ve orgiit katiliminin giicli olarak belirtilmektedir. Bu husus da ii¢

unsurda toplanabilir (Baysal, 1999);

i.  Orgiitiin amag ve degerlerine duyulan giiclii bir inang ve kabullenme,
ii.  Orgiit yararina daha fazla gayret gostermeye egilimli olma,

iii.  Orgiit {iyeligini siirdiirme istegi.
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Duygusal baglilik siireci asagidaki sekilde 6zetlenebilir.

Psikolojik
Kosullar S ) S Tutum

Durum

Sekil 3. Duygusal Baglilik Siireci

Bu tiir baglilik, genellikle bireyin orgilitle 6zdeslesmesinin ve orgiite katiliminin
giicii olarak degerlendirilir. Birey, orgiitiin ama¢ ve degerlerinin kendisininkilerle

uyum sagladigini1 gorerek onlar1 benimser ve boylece orglitle 6zdeslesmeye baslar.
2.4.2.2. Devamhilik Baghhg

Calisan bireyin liyeligini siirdiirerek orgiitte kalmasi ve orgiitiin stirekliligine
kendini adamasidir. Devamlilik bagliligi, ¢calisanin orgiite calistigi siire icinde orglite
yaptig1 yatinm ve maliyetleri dikkate alarak oOrgiitte kalmayi bir ihtiya¢ olarak
gormesidir (Demirel, 2008).

Orgiitsel bagliligm bu boyutu, ¢alisanlarm orgiitlerine yaptiklar yatirimlar
sonucunda gelisen bir baglilik olarak ele alinmaktadir. Buna gore baglilik, bireylerin
orgiitte galistigr siire icerisinde harcadiglr emek, zaman ve caba ile edindigi konum,
para gibi kazanimlarini Orgiitten ayrilmasiyla birlikte, kaybedecegi diislincesiyle
olusan bagliliktir. Devamlilik baglihiginda en oOnemli o6zellik orgiitte kalma
gereksinimidir (Yalgim ve Iplik, 2005). Rasyonel baglilik olarak da adlandirilan bu tiir
baghlikta, Orgilitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacagi disiincesiyle, orgiit

tiyeliginin siirdiiriilmesi s6z konusu olmaktadir.

Orgiit baghiligmin gerceklesebilmesi icin iiye agisindan maliyetinin yiiksek
olmast veya kendisinden ayrilmayi gliclestirecek degerde bireysel Ozveriler ve
yatirimlarin istenilmis olmasi gerekmektedir. Birey, orgiitten ayrilmanin bedelini
orgiitte kalmaktan daha yiiksek bulursa, yani orgiitte kalmay1 karl buldugu takdirde
baglilik gosterecektir. Calisan birey, kendisi i¢in kazangli olan durumlarin orgiitteki

yerinin devamina bagli oldugunu ve orgiitteki konumu ile ilgili oldugunu
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algiladiginda, orgiitiine ve roliine baglanacaktir (Balay, 2000). Baska bir deyisle,
bireyler bir orglitte kalmak i¢in 6nemli derecede Ozveriler yapmislarsa, sistemin

kalicilig1 i¢in 6nemli Slgiide baglilik gosterirler.
2.4.2.3. Normatif Baghhk

Normatif ya da etik baglilik, calisan bireyin drgiitiine baglilik gostermesini bir
gorev olarak algilamasi ve bu tutumunun dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda
gelistiginden diger tiir baghliktan degisik bir diizeyde olmaktadir. Calisan, orgiitiin
kendisini ve bagliligini1 hak ettigini diistinmektedir. Bireyin orgiite kars1 sorumlulugu
ve gorevleri olduguna inanarak, kendini Orgiitte kalmaya zorunlu hissetmesine
dayanan bir baglilik tirtidir (Tetik, 2012).

Normatif baglhlik, calisan elemanin ydneticiye sadik kalmasinin uygun
olacagini vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelisir ve orgiitte
kalmay1 ahlaki ve dogru olarak ele alan bir inanca dayali bir sorumluluk duygusunu
belirtir (Balay, 2000). Orgiitsel bagliligin bu boyutu bireylerin calistiklar drgiite kars
sorumlulugu ve bu nedenle kendilerini 6rgiitte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan
bir temel cerceve iizerine kurulmustur. Bu baglilikta ¢alisanlar, sadakatin 6nemli
olduguna inanmakta ve konuda etik bir zorunluluk duymaktadirlar (Yal¢mn ve iplik,
2005). Normatif bagliligin gelismesinde, sosyal baskilarin 6nemli bir yeri

bulunmaktadir.

Normatif baghlik, kisinin Orgiitte calismayr kendisi i¢in bir gdrev olarak
gérmesi ve Orgiitline baglilik gdstermesinin dogru oldugunu diisiinmesi agisindan
duygusal bagliliktan; oOrgilitten ayrilma sonucunda ortaya ¢ikacak kayiplardan
etkilenmedigi i¢in de devamlilik bagliligindan ayrilmaktadir. Normatif baghliktaki
zorunluluk, devamlilik bagliliginda oldugu gibi ¢ikara degil, erdemlilik ve ahlaki
duygulara dayanmaktadir. Duygusal baglilik ve devamlilik bagliligi, orgiite girdikten
sonra kazanilan bir takim maddi ve manevi araglardan etkilenirken, normatif baglilik
daha ¢ok &rgiite girmeden dnce sahip olunan degerlerden etkilenmektedir (Ince ve Giil,
2005). Baska bir deyisle birincisinde oOrgiitte kalma gilidiisii istege, ikincisinde

gereksinime ve {iglinciisiinde de ytlikiimliiliige dayanmaktadir.
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Bu baglilikta kisilik ile 6rgiite baglilik arasinda anlamli iliskiler s6z konusudur.
Bicimsel kurallara 6nem veren, dis kaynak sistemine sahip, yasamlarinda degisiklikler
yerine diizeni tercih eden, insanlara onciililk yapmaktan ¢ok dnciilere uyma egilimi
gosteren bireylerde normatif baglilik goriilmektedir. Kisinin hedef ve degerleri ile
orgiitin degerleri arasindaki uyum, kisinin kendisini orgiitte kalmaya zorunlu
hissetmesine neden olmaktadir (Tetik, 2012). Bu tiir inanglara sahip ¢alisanlar,
orglitler uygulamalar, sosyallestirme ¢abalar1 veya kendi bireysel anlatilar1 nedeniyle
orglitlin onlarin baghliklarini hak ettigini diisiiniirler. Calisan bireylerin orgiit calisan
konumunu siirdiirme duygularindan kaynaklanan bu baghlik tiirliniin temelinde

sosyallesme siirecinin, ailevi ve kiiltiirel degerlerin 6nemli etkileri bulunmaktadir.
2.4.3. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel bagliig1 etkileyen faktorler iizerinde yapilan bir arastirmada
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik lizerindeki etkilerinin goreceli olarak daha az;
orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise, orgiitsel baglilikla daha giicli bir iligki i¢inde
oldugunu gozlemlemistir. Bu cercevede, giiglii katilime1 degerler sergileyen is
gorenlerin daha yliksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna ulasilmistir

(Cetin, 2004).

Bireylerin orgiitlerine bagliliklarini etkileyen degiskenlerin neler olduguna
iliskin pek cok arastirma yapilmustir. Orgiitsel baglilik genel olarak kisisel ve drgiitsel

olmak tlizere iki ana faktorden etkilenmektedir.
2.4.3.1. Bireysel Faktorler

Bireyin orgiite bagliligini etkileyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, medeni
durum, c¢aligma siiresi ve egitim gibi demografik oOzelliklerdir. Bu demografik
ozelliklerle orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ortaya koymak icin ¢esitli arastirmalar

yapilmugtir.
a) Yas,

Insanlarin yaslandikca, is yasaminda ve isle ilgili kimi degerlerinde farkliliklar

olabilecegi de ifade edilmektedir. Buna gore yasli elemanlar, islerinde denetim
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yeteneklerini ve deneyimlerini kullanabilme olanaginin artmasini, gorev c¢esitliliginin
ise azalmasi istemektedirler. Bu bireyler i¢in is giivencesi daha hayati bir 6neme
sahiptir. Isyerinde daha fazla kalmalar1 acisindan zaman baskisinin, esnek ¢alisma
saatlerinin ve ¢alisma temposunun Onemi artmaktadir. Yasgh c¢alisanlarin geng
calisanlardan daha fazla baglilik gostermesinin nedenleri asagidaki sekilde 6zetlemek

miimkiindiir (Balay, 2000);

i.  Bir galisanin 6rgiitiinde ne kadar uzun stire kalirsa daha iyi gorevlere getirilme
olasilig1 fazla olmaktadir. Bir baska anlatimla, kariyer yapma olanaklar1 hizmet
stiresi ile paralellik gostermektedir.

ii.  Yash calisanlar daha cazip islere atilmay1 geng ¢alisanlara gore daha riskli
bulmaktadirlar.
iii.  Yashh c¢alisanlar islerini yaparken kendilerine ve deneyimlerine

giivendiklerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar.
b) Cinsiyet;

Orgiitsel baglhlig1 agiklamada kullanilan cinsiyet modeli, kadin ve erkeklerin
farkl baglilik diizeylerinin oldugunu varsayar. Zira sosyallesme sonucu, kadinlarin
erkeklere gore, aile rollerine daha ¢ok onem verdikleri kabul edilmektedir. Sirasiyla
bu durum onlarin farkli uyumlarma neden olur; onlarin rol ve igslerine iligkin
algilamalarini, verdikleri 6nemi etkiler. Bu model, kadinlarin kimliklerini baskalari ile
karsilikli bagimli ve besleyici iliskilerle olugturduklarini 6ngoriir; dolayisiyla da aile
rollerine temel oncelik ve vurgu getirir. Erkeklerin sosyallesme siireci ise aksine
onlarin bagimsiz, atilgan ve amag¢ yonelimli olmalarina yol acar (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2011). Ogzetle cinsiyet faktorii, kadinlarin davramgsal olarak orgiitlerine daha az
adanmishk gosterdiklerini, daha yavas kariyer gelisimi iginde bulundugunu
varsaymaktadir. Ancak Orgiitsel bagliliktaki cinsiyet faktorii hakkindaki geliskili
bulgulardan dolay: kesin bir sonuca ulasmanin zor oldugu da ifade edilmektedir (Ince

ve Giil, 2003).
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¢) Medeni durum;

Calisanlarin sorumlulugu arttik¢a isletmeye bagliligi da artmaktadir. Bekar
olan kisilerde ise daha az sorumluluk vardir. Evli olan kisilerin Orglitiinden
ayrilmasiyla birlikte herhangi diger bir is alternatifi aramasi ile gececek zamaninda
sahip oldugu sorumluluklar1 (ev kirasi, ailesinin ge¢imi) nedeniyle ertelemesi onlarin
isletmede kalmasini, baska bir ifadeyle orgiite baglanmasini saglayacaktir. Bu faktor
ise calisanlarin oOrgiitlerine zorunluluk ya da devamliliktan dolayr baglanmasin
yaratacaktir. Evli olmayan kisiler ise bu sorumluluklarini tasimadigindan dolay1
herhangi bir algilama ya da tutumlarinda isletmeden ayrilma davranigi gosterebilirler

(Eren, 2006).
d) Egitim diizeyi,

Egitim seviyesi diislik kisilerin alternatif is imkanlar1 daha az oldugundan
dolay1, su anki islerine daha ¢ok baglilik gdstermesi miimkiindiir. Egitim diizeyi
diistiikce, calisanlarin alternatif is bulma olanaklar1 azalir ve buna baglh olarak da
orgiite olan bagliliklar1 artar. Baska bir goriiste de, is gorenin egitim diizeyi arttik¢a
calistigr oOrgilite olan baglhiligi da azalmaktadir. Zira egitim diizeyi artan bireyin
isletmeden beklentileri de artmaktadir. Ayn1 zamanda egitim diizeyinin artmasina

bagli olarak alternatif is olanaklar1 da artmaktadir (Balay, 2000).
e) Calisma siiresi;

Orgiitsel baglilik ile kidem arasinda dogru orantili bir iliskisi oldugu
belirtilmektedir. Orgiit icerisinde gegen zamana dayali olarak, mevki yiikselisi
sonucunda memnuniyet diizeyinin artmasi baglilik ile kidem arasinda pozitif yonde bir
iligki olusturmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2011). Buna gore ilk yil, calisanin
giivenlik ihtiyaci ile beklentileri arasinda denge kurmaya ¢alistig1, ikinci ve dordiincii
yillar basarma ve statiisiinii arttiracak katkilar saglamaya yoneldigi ve basarisizlik
korkusu tasidigi, besinci yildan sonrasi ise baghliginin arttirdigr olgunluk asamasim

yasadigi donemlerdir.
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2.4.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihig etkileyen bir diger unsur da orgiitsel faktorlerdir. Kisinin
bireysel 6zellikleri ne olursa olsun orgiit kaynakli bir takim unsurlar da onun orgiite
olan baghligim olumlu ya da olumsuz etkileyebilir. Orgiitsel faktorler, ¢alisma
yasamina yonelik degerleri icermektedir. Orgiitsel bagliligi etkileyen o&rgiitsel
faktorler; isin niteligi ve 6nemi, iicret diizeyi, yonetim ve liderlik tarzi, rol catigmasi
ve rol belirsizligi, orgiitsel odiiller, algilanan 6rgiitsel destek, orgiitsel iletisim, orgiit

kiltiiri, orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven gibi etkenlerden soz edilebilir.
a) Isin niteligi ve onemi;

Orgiitsel baglih@ etkileyen 6nemli faktorlerden bir digeri isin niteligi ve
onemidir. Balct (2003)i isin 6nemini, orgiitte ya da dis ¢evrede, bir isin insanlarin
yasamlar1 iizerindeki etkisi olarak ifade etmektedir. Orgiitsel bagliligi dogrudan
etkileyen durumlar, isin motive etme potansiyeli ve zorluk derecesi, is ile biitiinlesme,
geribildirim, sorumluluk ve yetki sahibi olma gibi dzelliklerdir. Isin kapsami faktérii
calisanin deger sistemi ile uyustugu siirece drgiitsel bagliligin olmasi ¢ok dogaldir. Isin
calisan i¢in tagidig1 anlam az ise, toplumsal konumu diisiik ise orgiitsel bagliligin az
olmasi, toplumsal ve kisisel degeri yiiksek ise orgiitsel bagliligin yiiksek olmast bunu

aciklamaktadir. Calisan anlam bulmadigi ise daha az baglilik duyar (Eren, 2006).
b) Ucret diizeyi;

Bir ig gorenin, belirli bir igyerini se¢mesi, orada kalmasi ve yiiksek
motivasyonla ¢alismasi, kendisine verilen licret diizeyi ve ddiillerle yakindan
baglantilhidir. Ozellikle ekonomik sikinti yasayan c¢alisanlar igin iicret tatmini; is,
calisma arkadaslari, yonetim gibi diger faktorlerdeki tatminden daha 6nemli olabilir.
Ucrete iliskin diisiincelerin olusmasinda, ge¢im ve yasam standardi etkili olmakla
birlikte, baskalarinin ticretleri de 6nemli bir etkendir. Calisan kisilerde yaygin bir
davranig, kendi ticretlerini diger kisilerin {icret diizeyleri ile karsilastirmalaridir. Gelir
dagilimi1 iizerinde yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin hak ettikleri {icreti alip
almadiklar1 konusunda bir kanaate, kendileriyle benzer c¢alisanlarla yaptiklari

karsilastirmalar sonucu ulastiklar belirlenmistir (Barutgugil, 2004).
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C) Yonetim ve liderlik tarzi;

Orgiitlerdeki yonetim ve liderlik davramslar1 da orgiitsel bagliligin
belirleyicilerinden biridir. Yonetim tarzi, yoneticinin ¢alisanlar ile iliski kurma ve
onlart harekete gec¢irmede kullandigi yontem olarak ifade edilebilir (Eren, 2000).
Orgiitler biinyelerinde barindirdiklar1 {iyelerin orgiitsel deger ve amaglari
benimsemelerini, Orgiit yararina goniillii olarak fazladan caba sarf etmelerini ve
orglitte kalmaya devam etmelerini isterler. Liderler, izleyicilerini etkileme giiciine ve
i ortamimi sekillendirme yetenegine sahip kisilerdir (Ergetin, 2000). Liderlik tarzi
bireylerin davranislari tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle olumlu liderlik

davraniglarinin, yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik sagladigi varsayilmaktadir.

Liderlerin tutum ve davranislari ¢alisanlarin diistincelerini ve beklentilerini
etkilemektedir. Liderini takdir eden, seven, 6rnek alan, destekleyen calisanlarin oldugu
bir drgiitte baglilik diizeyinin yiiksek olmas1 beklenebilir (Karaman, 2005). Orgiitsel
bagliligin olugmasi ve gelismesi bekleniyorsa, liderlerin ¢alisan beklentilerine cevap
vermesi gerekmektedir. Orgiit igerisinde cezalandirict bir tutum yerine destekleyici bir
tutum ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik duygusunu arttirmaktadir. Ornegin, ¢aliganini hem
okuyup hem de calismasi i¢in tesvik eden ve galisanina derslerine zaman ayirabilmesi
icin olanak taniyan liderler, calisanin orgilitsel baghliklarini1 gelistirebileceklerdir.
Liderler, sahip olduklar1 6zellikler ile ¢alisanlarinin orgiitsel bagliligini artirabilecek
ve incelenecek olan diger orgiitsel baghilig: gelistirme araglarini da (érgiitsel iletisim,
kararlara katilim gibi) kullanarak, ¢alisan bagliliginin yiiksek diizeyde olugmasini

saglayabilecek kisilerdir (Whiteley ve Bloch, 2005).
d) Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi;

Rol, bireyin bulundugu konum sinirlar1 i¢inde neyi yapabilecegi ya da neyi
yapamayacagl seklindeki belirlenmis davraniglarinin toplamidir (Giimiistekin ve
Oztemiz, 2005). Buna gore bireyin bir sosyal grup igindeki haklar1 ve
sorumluluklarinin belirlenmesiyle birlikte, ayn1 zamanda onun rolii de belirlenmis
olmaktadir. Baz1 durumlarda bu roller sinirlart belirsiz olmasi nedeniyle karmagiklik
yaratabilmekte ya da baska sosyal gruplar icinde belirlenmis olan rollerle

catisabilmektedir. Rol catismasinin Orgiitsel baglilik {izerindeki etkileri kendi
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kabuguna cekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik mahiyette ortaya ¢ikmaktadir.
Bir orgiit igerisinde rollerin yerine getirilmesinde gerilim ve belirsizlik yasanmasi
orgiitsel uyumsuzluk olarak kabul edilmektedir. Bu durum orgiit disindaki
alternatiflerin ¢ekiciligini arttirmakta, i3 doyumu ve baghligin azalmasina neden

olmaktadir (ince ve Giil, 2003).
e) Algilanan orgiitsel destek;

Orgiitsel destek, orgiit degerlerinin ¢alisanlarin huzuruna &nem vermesi Ve
onlarin mutluluklarini artirmaya yonelik durumu ifade eder. Algilanan orgiitsel destek,
is gorenlerin kendilerini giiven i¢inde hissetmeleri ve orgiitiin her zaman kendilerinin
yaninda oldugunu bilmeleridir. Ozdevecioglu (2003), her zaman orgiitiin destegini
yani baginda hisseden ¢aliganlarin, islerini daha ¢ok sahipleneceklerini ve orgiitlerine
daha sadik kalacaklarini ileri siirmektedir. Ayn1 zamanda algilanan destek dvgii ve
onay gereksinimini karsiladigi oranda birey 6z-kimligi ile 6rgiitsel tiyeligi birlestirecek
ve oOrgiite pozitif duygusal bir bag gelistirecektir. Bu durum ¢alisanin orgiitsel amaglari

gerceklestirmek icin daha fazla ¢aba gostermesini saglayacaktir.
f) Orgiitsel iletisim;

Bir orgiitte iletisim ve insan iliskileri olumlu bir duruma getirilmez ise
verimlilik saglanamadigi gibi, istenen sonuglara ve amaglara de ulagilamamaktadir.
Iletisim yetersizlikleri ya da bozukluklar: kisiler arasinda iyi iliskilerin gelismesini
engellemekte ve ¢alisanlarda ¢calisma isteginin azalmasina neden olmaktadir. Ozellikle
ise yeni baslayan calisanlara, eski ¢alisanlar tarafindan is deneyimlerinin ve bilgilerin
aktarilmas1 onlarin daha giivenli ¢alismasim saglamaktadir. Orgiitlerde ¢alisacak
bireylerin segimi yapilirken yoneticilerin dikkat etmesi gereken 6nemli unsurlardan bir
tanesi, oOrgiit iletisimine uyum saglayacak calisanlar1 segebilmeleridir. Orgiit
iletisimini benimseyen bir c¢alisan is ortamina daha kolay uyum saglayacaktir.
Dolayisiyla zaman i¢inde ¢alisanda orgiite baglilik duygusu olusacaktir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2004).
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0) Orgiit kiiltiirii;

Orgiit kiiltiirii, orgiitlerin kendi amag¢ ve faaliyet yapisindan kaynaklanan
ozellikleri ile toplumsal degerlerin bilesimidir (Giiney, 2001). Orgiit kiiltiirii, calisanlar
tarafindan paylasilan ve orgiitiin diger orgiitlerden ayirt edilmesini saglayan bir diizeni
belirtmektedir. Orgiit kiiltiirii orgiitsel bagliligi etkileyen, baghligin gelismesini
saglayan araglardan birisidir. Orgiit kiiltiiriiniin ¢aliganlar tarafindan kabul edilmesi ve
paylasilmasi ¢alisanlarin Orgiite, ise ve is arkadaglarina karsi olan bagliligini olumlu
yonde etkilemektedir. Ciinkii calisanlarin paylastiklar1 ortak degerler vardir ve bu
ortak paylagimlar calisanlarin istekli ve Orgilite uyumlu olmalarimi saglamaktadir.
Orgiit kiiltiiriiniin sonuglarindan birisi olarak ifade edilen orgiitle c¢alisanin
biitiinlesmesi de calisanin orgiitsel bagliginin olusmasinda etkili olmaktadir (Eren,

2006).
h) Orgiitsel adalet;

Orgiitsel adalet bir isyerinde adaletin roliinii agiklamakla birlikte, &rgiitiin
fonksiyonlarini yerine getirmesi ve ¢alisanlarin memnuniyeti acisindan 6nemli bir
kavramdir. Orgiitsel adalet, elde edilen kazanimlarin nasil dagitilacagina ve galisanlar
tarafindan nasil algilandigina iliskin bir kavramdir. Orgiitsel adalet kavram
calisanlarin kendi ¢iktilarina iliskin bireysel degerlendirme dereceleriyle, adaletin
orglit igerisinde paylastirilmasina ve karar vericilerin ¢iktilarin paylastirilmasinda

dogru siirecleri izlemesini igermektedir (Tutar, 2007).

Insanlar yasamlarimmn  biiyiik bir kismi1 is yerlerinde calisarak
gecirmektedirler. Kisi calisti§i Orgiit icin zaman ve emek harcamakta bunun
karsiliginda da 1y1 bir iicret gibi kazanimlar elde etmeyi beklemektedir. Fakat ¢alisan
birey calistig1 orgiitte bunlarin adaletli olarak elde edemeyecegini diisiiniiyorsa ise
baglilig1 azalmakta, eger bunlar elde edebilecegine inaniyorsa, o amaca ulagmak ve
harcadig1 zaman ve emegin karsiligini su an ve gelecekte de katlanan etkisini gormek
istiyorsa isletmede kalmaya devam eder ve oOrgiite yonelik bagliligi bu yonde artar
(Iscan ve Naktiyok, 2004). insanlar adaletsiz davranislar karsisinda isletmesine olumlu
duygular gelistirirken, adaletli olmayan kazanimlar karsisinda olumsuz tutumlar

gelistirirler ve en 6nemlisi isletmelerine baglilik gdstermezler.



85

1) Orgiitsel giiven;

Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik iizerinde etkili olan énemli bir unsurdur.
Giiven, bireyin kars1 tarafin kendisine zarar vermeyecegine dair olan inancini yansitir.
Calisanin orgiitiine giiven duymasi, orgiitte karar alicilar etkileme imkani olmasa da,
Orgiitiin kendisinin yararina c¢abalayacagina veya en azindan zararina olmayacak
sekilde davranacagina giiven duymasi anlamma gelmektedir (Ince ve Giil, 2003).
Orgiitteki giiven ortam1 bireylerin i¢inde yer almaktan memnuniyet duyacag1 huzurlu
bir ¢alisma ortaminin olusmasina katki saglayacaktir. Orgiitteki giivensizlik ise tam
tersi etkiye neden olacaktir. Bdyle bir ortamda calisanlarin giderek daha fazla
belirsizlik hissetmeleri ve Orgiitsel amaclara daha az katkida bulunmalari, baz1 geri
cekilme davraniglarinda bulunmalar1 ve bagliliklarinda azalma meydana gelmesi

olasilig1 artmaktadir.
25.  KONUYA ILIiSKIN ARASTIRMALAR

Genel olarak pozitif psikolojiden ve oOzellikle pozitif orgiitsel davranig
akimindan yola ¢ikilarak umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlilik gibi pozitif
psikolojik kapasitelerin gelistirilmesinin, orgiitiin misyonu, degerleri ve hedeflerine
daha yiiksek bir bagliligi beraberinde getirecegi one siiriilmektedir (Luthans ve Jensen,
2005).

Is goérenler pozitif duygular ve iyi ruh hali i¢indeyken daha yaratici, basarili
olmak i¢in daha istekli, is arkadaslarina kars1 daha yardimsever olmaktadirlar. Pozitif
duygular ayn1 zamanda i§ gdrenin is tatminini arttirdigindan orgiit agisindan 6nemli
etkiye sahiptir. Is tatmininin artmasina bagl olarak da, drgiitsel bagllik ve kurumsal
performansin arttig1 goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikarak is tatmininin, pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel bagliliga etkisinde araci bir rol istlendigi sdylenebilir (Judge ve
Ilies, 2004). Son yillarda yapilan ¢aligmalar da bunu destekleyen bir bigimde, pozitif
psikolojik sermaye bilesenlerinin performans, is tatmini ve Orgiitsel baglilikla

iliskisine isaret etmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek calisanlar, yeni kosullara uyum

saglama konusunda daha basarilidir ve ¢alisma arkadaslariyla orgiitsel hedeflere
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ulasmak i¢in igbirligini saglayabilir. Farkli kiiltiirlerden c¢alisanlarin bulundugu
ortamlarda pozitif psikolojik sermaye diizeyi yliksek c¢alisanlar daha kolay uyum
gosterir. Bunun yaninda kolektif anlamda yliksek diizeyde pozitif psikolojik
sermayeye sahip isletmeler, kriz ya da basarisizlik durumlarini daha kolay atlatabilir
ve basarisizligi ders alinacak bir deneyim olarak goriir (Toor ve Ofori, 2010). Bu
yiizden Ozellikle orgiitsel degisimin krizler ya da benzer olumsuzluklarin yasandigi
isletmelerde pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan bireyler kilit rol oynar. Bu
calisanlarin s6z konusu durumlarda Orgiitiin cikarlarina sahip ¢ikip orgiite olan

bagliliklarin1 korumalar1 beklenir.

Imalat sanayiinde yapilan bir arastirmada pozitif psikolojik sermayenin is
tatmini ve Orglitsel bagliliklar tizerinde olumlu ve anlamli korelasyona sahip oldugu
goriilmiistiir. Aymi calismada pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel baglilikla
iligkisinin, umut disindaki tiim pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarindan daha giiclii

oldugu ortaya konmustur (Larson ve Luthans, 2006).

Pozitif psikolojik sermayeyi yiikseltmek igin Onerilen kararlara katilim,
personel giiclendirme, yetkilendirme, 6zerkligin arttirilmasi gibi yontemler, istenen is
ciktilarin1 beraberinde getirmektedir. Yapilan aragtirmalar bu gibi mekanizmalarin
performansi, 1s tatminini ve Orgiitsel baghligi olumlu yonde etkilediklerini

gostermektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

Bir bagka arastirmada, pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel destek ve orgiitsel
baghilik arasindaki iliskiyi etkileyen araci bir degisken oldugu, pozitif psikolojik
sermayenin performans, is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerinde etkiye sahip oldugu

goriilmiistiir (Luthans vd., 2008).

Peterson ve Luthans’in (2002) Amerika’da tnlii bir fastfood zincirinin
Midwestern’daki 21 restoraninda, 21 ydnetici ve 38 asistan yonetici ile yaptigi
calismasinda yoneticilerin umut seviyelerinin is ortamindaki etkilerini arastirmislardir.
Bu arastirma ile yoneticilerin umut seviyelerinin birimlerinin performansi ve
calisanlarin iste kalma niyetleri ve is tatminleri i¢in saglikli bir gosterge oldugu tespit

edilmistir.
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Larson ve Luthans’in (2006) psikolojik sermayenin is yerindeki tutuma olasi
etkisini belirlemek amaciyla yiiriittiikleri calismada; umut ile akademik basari, atletik
basar1, mental ve fiziksel saglik ve zorluklarla basa ¢ikabilme yetenegi arasinda giiclii

bir iliski tespit edilmistir.

Larson (2004), genel pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile orgiitsel baglilik
arasinda tek basma 6z-yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanikliliktan daha giiclii
bir iliski bulgulamistir. Pozitif psikolojik sermayenin; beseri ve sosyal sermaye ile
pozitif psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye ek katki sagladigini
belirtmistir.

Avey, Patera ve West (2006), genel pozitif psikolojik sermaye ile keyfi ve
zorunlu is goéren devamsizligi arasinda negatif iliski bulgulamistir. Ayrica, genel
psikolojik sermaye ile keyfi devamsizlik arasinda sadece iyimserlik, psikolojik
dayaniklilik ve o0z-yeterlilikten, zorunlu devamsizlik arasinda ise sadece umut,
psikolojik dayaniklilik ve 6z-yeterlilikten daha yordayici bir iliski rapor etmistir. Son
olarak psikolojik sermayenin zorunlu is géren devamsizliginda, is tatmini ve orgiitsel

bagliliktan daha yordayici oldugunu bulgulamistir.

Chen (2007), hem genel sagligin hem de akil sagliginin psikolojik sermaye ile
pozitif iliskisi oldugunu bulgulamistir. Ayrica travma ve stres diizeyleri ile psikolojik
sermaye arasinda negatif iliski ortaya koymustur. Son olarak afetlerden etkilenen
doktorlarin, etkilenmeyen doktorlara gore, travma ve stres diizeylerinin yiiksek,

psikolojik sermaye diizeylerinin ise diisiik oldugunu rapor etmistir.

Firestone (2010) pozitif saglik algisi olan is gorenlerin psikolojik sermayesinin
negatif saglik algist olan is gorenlere oranla daha yiiksek oldugunu ve psikolojik
sermayenin is goOrenlerin hayatindaki isle iliskisi olmayan konularla giiclii bir

baglantis1 oldugunu bulgulamustir.

Luthans ve Avey (2009), is gorenlerin psikolojik sermaye diizeyleri ile stres
belirtisi ve rapor edilmis isten ayrilma egilimi diizeyleri arasinda negatif iliski
oldugunu bulgulamistir. Arastirmacilar, is gorenlerin stres belirtilerinin, psikolojik

sermaye diizeyleri ile isten ayrilma egilimleri arasinda kismi aracilik roliinde oldugunu
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tespit etmistir. Ayrica is gorenlerin psikolojik sermaye diizeyleri ile rapor edilmis is
arama davranislar arasinda negatif iligki rapor etmistir. Son olarak is goérenlerin stres
belirtilerinin, psikolojik sermaye diizeyleri ile is arama davranislari arasinda kismi

aracilik roliinde oldugunu bulgulamstir.

Uslu (2010) yaptigi arastirmada pozitif oOrgiitsel davraniglarin is tatmini
tizerinde olumlu etkisi oldugunu bulgulamistir. Arastirmaya gore pozitif Orgiitsel
davranislar, is doyumunu % 42,9 oraninda agiklamaktadir. Yine Uslu (2010b), pozitif
orglitsel davranis degiskenlerinin is tatminini onemli 6l¢iide etkiledigini tespit etmistir.
Uslu ve arkadaslar1 (2011), yaptiklar1 bir baska aragtirmada psikolojik sermaye ile is

tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli iliski oldugunu raporlamistir.

Akcay (2012), pozitif psikolojik sermaye ve bilesenleri ile is tatmini arasinda
anlamli ve pozitif iliski bulgulamistir. Pozitif psikolojik sermayenin tek basina dort
bilesenine oranla agiklayicilik giiciiniin daha yiiksek oldugunu raporlamistir. Ak¢ay’in
2011 yilinda yaptig1 baska bir arastirmada ise, pozitif psikolojik sermayenin drgiitlerin
rekabet iistlinliigli elde etmesi bakimindan 6nemli bir rolii oldugunu ve ¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin Olciilmesi ve gelistirilmesi gereklili§ine isaret

etmistir.

Keles ve Ozkan (2011), pozitif drgiitsel davranis degiskenlerinin drgiit iklimi
tizerinde agiklayici giiciiniin anlamli oldugunu ve varyansin % 48’ini agikladigini
bulgulamistir. Arastirmaya gore pozitif orgiitsel davranis degiskenleri orgiit iklimini

etkilemektedir.

Tiiziin, Cetin ve Basim (2012), pozitif psikolojik sermayenin isten ayrilma
niyetine % 2 oraninda negatif ve anlamli etkisi oldugunu rapor etmistir. Arastirmada
ayrica pozitif psikolojik sermayenin, orgiitsel destek ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskiye kismi aracilik etkisi bulunmustur. Cetin ve Varoglu (2013), pozitif psikolojik
sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonli iliski oldugunu ve bu iliskiye is

doyumunun aracilik ettigini rapor etmistir.

Yapilan diger calismalarda ise, psikolojik sermayenin; is goérenin orgiit ile

biitiinlesmesine, isteki hosnutluk ve is tatminine ve ¢alisan performansina pozitif etki
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ettigi, tiikenmislik, isten ayrilma, sinizm gibi istenmeyen davraniglara ise negatif
yonde etki ettigi ortaya konmustur (Ozy1lmaz, 2012; Cetin vd., 2012; Topgu ve Ocak,
2012; Bektas ve Yilmaz, 2012; Findikli ve Erkus, 2010; Giindogdu vd., 2012; Met,
2010).
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UCUNCU BOLUM

PSIKOLOJIiK SERMAYENIN CALISANIN STRESLE BASA CIKMA,
iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIGINA ETKIiSi: MUGLA
BUYUKSEHIR BELEDIYESI ORNEGI

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Tez ¢alismasinin ti¢lincii boliimiinde arastirmanin yontemine iliskin bilgiler yer
almaktadir. Ugiincii boliim kapsaminda; arastirma modeli, arastirma evreni ve
orneklem se¢imi, veri toplama araglar1 ve gelistirilmesi, Verilerin toplanmas,
kullanilan verilerin analiz yontemleri, veri toplama araglarinin giivenirlik ve gecerlik

analizleri yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirma psikolojik sermayenin; ¢alisanlarin stresle basa ¢ikma, i tatmini ve
orgiitlerine olan bagliliklarina etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma igin,
asagidaki sekilde de goriilecegi lizere bagimsiz degisken psikolojik sermayenin
calisanin is tatmini, stresle basa ¢ikma ve Orgiitsel bagliligina etkisini inceleyen

aciklayict bir model olusturulmustur.
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> Is Tatmini
L J
( . N

Psikolojik Orgiitsel
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Sekil 4. Arastirma Modeli
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Arastirma kapsaminda analiz edilen hipotezler asagida siralanmistir.

Ho: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve stresle

basa ¢ikma diizeyleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Hi: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve stresle

basa ¢ikma diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
3.2. Evren Ve Orneklem

Arastirmada tam sayim Ornekleme yontemi uygulanmis olup, Mugla ili
Biiyiiksehir Belediyesinde gorev yapan kadrolu ve taseron toplam 800 personel
arastirma evrenine dahil edilmistir. Kadrolu ve taseron personelden olusan evrenin
tamamina dagitilan 800 adet anketten 120 tanesi cevaplanmis olup, bu oran evrenin

%15’ ini olusturmaktadir.

3.3. Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak “Anket Metodu” kullanmilmistir (bkz.
Ek.1). Katilimcilarin; psikolojik sermaye, orgiitsel baglilik, is tatmini ve stresle basa
cikma diizeylerini ve demografik bilgilerini 6lgmeye yonelik sorular 5°li Likert 6l¢egi
ile sorulmustur. Ankete katilanlardan her bir ifade icin 1 ile 5 arasinda katilma
derecelerini gosteren (1=Kesinlikle katiliyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim,
4=Katilmiyorum, 5=Kesinlikle katilmiyorum) seceneklerden kendilerine en uygun
sikki isaretlemeleri istenmistir. Boylece ifadelerden elde edilen puanlar ile psikolojik
sermayenin; c¢alisanin stresle basa ¢ikma, is tatmini ve Orgiitsel baglihigina etkisi

belirlenmistir.

Bu arastirmada kullanilan anket formu (bkz. Ek-1), toplam bes boliimden
olusmaktadir. Birinci boliimde yedi sorudan olusan katilimeilarin kisisel bilgi formu,
ikinci boliimde otuz ii¢ maddelik pozitif psikolojik sermaye 6l¢edi, liclincii boliimde
on dort maddelik is tatmini 6lgegi, dordiincti boliimde on dokuz maddelik orgiitsel
baghlik olgegi, besinci boliimde otuz dort maddelik stresle basa c¢ikma Olgegi

bulunmaktadir.
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a) Kisisel Bilgi Formu: Aragtirmaci tarafindan olusturulmus ve Mugla Biiytik
Sehir Belediyesinde kadrolu ve tageron olarak calisan personelin cinsiyet, yas, egitim

diizeyi, tecriibe, medeni durum, gelir ve statiileri ile ilgili sorular1 igeren bir ankettir.

b) Psikolojik Sermaye Olgegi: Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007)
tarafindan  gelistirilen Psikolojik Sermaye Olgegi, ‘iyimserlik’, ‘psikolojik
dayaniklilik’, ‘umut’ ve ‘0z yeterlilik’ alt boyutlarini icermektedir. Cetin ve Basim’in

(2012) gelistirdikleri psikolojik sermaye 6l¢egi maddelerinden de yararlanilmistir.

Psikolojik Sermaye Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir.
Olgek 33 maddeden olusmakta ve dlgekte; drnegin iyimserligi temsil eden ifadelerden
biri “igimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriirim”, psikolojik dayanikliligi temsil
eden ifadelerden biri “genellikle isimdeki stresli igleri sakin bir sekilde hallederim”,
umudu temsil eden ifadelerden biri “mevcut is amaglarima ulasmak i¢in bir¢ok yol
distiniirim”, ozyeterliligi temsil eden ifadelerden biri “calisma alanimda,

hedefler/amaglar belirlemede kendime gilivenirim” gibi yargi ifadeleri bulunmaktadir.

¢) Is Tatmini Olgegi: Arastirma kapsaminda calisanlarin is tatminlerini 6lgmek
icin Minnesota Is Tatmin Olgegi kullanilmistir. Minnesota Is Tatmini Olgegi Weiss,
Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilmistir. Olgek Baycan (1985)

tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlik ve gilivenirlik calismalart yapilmastir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir
dlgektir. Minnesota Is Doyum Olgegi icsel ve digsal tatmin diizeyini belirleyici
ozelliklere sahip 14 maddeden olusmaktadir. i¢sel tatmin basari, takdir edilme, terfi,
isin kendisi, isin sorumlulugu gibi isin igsel niteligine iliskin tatminkarlikla ilgili
Ogelerden olusmaktadir. Digsal tatmin isletme politikasi ve yonetimi, yonetici ve
astlarla iliskiler, ¢alisma kosullari, ticret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olusmaktadir.
Olgekte; “yaptigim is toplumda kabul géren bir statiiye sahip olmami sagliyor”,
“sevdigim isi yapmaktayim”, “bizlerden sorumlu yoneticilerin davranislar1 beni mutlu

29 ¢ 29 <¢

ediyor”, “calisma arkadaslarimla iyi iligkiler i¢erisindeyim”, “yaptigim is karsiliginda

aldigim maagin yeterli oldugunu diisiiniiyorum”, “isimde ¢alisma kosullarmin uygun

oldugunu diisiiniiyorum” gibi yargi ifadeleri bulunmaktadir.
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d) Orgiitsel Baglilik Olcegi: Arastirma kapsaminda c¢alisanlarm orgiitsel
baghilik diizeylerini 6lgmek igin Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen Olgek
kullanilmistir. Meyer ve Allen (1984, 1997) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baglilik
Olgegi”, orgiitsel baglilig; duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik
olmak {izere ii¢ boyuta ayirarak 6lgmeyi amaglamistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir.
Olgek 19 maddeden olusmakta ve olcekte; “kendimi calisigim kuruma ait
hissediyorum”, “bu kurumda caligmak i¢in zorunluluk hissetmiyorum”, “¢alistigim
kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan ayrilmay1 diisiinemiyorum”,
“calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur” gibi yargi ifadeleri
bulunmaktadir.

e) Stresle Basa Cikma Olgegi: Tiirkiim (2002) tarafindan gelistirilen Stresle Basa
Cikma Olgegi, 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6lgektir. 34 maddeden olusan
Olcek, tic alt boyuttan olugmaktadir. Bunlar; sosyal destek arama, problem odakli baga
ctkma ve kacinmadir. Olgegin uyum gecerligi; Folkman ve Lazarus'un Stresle Basa
Cikma Tarzlar1 Olgegi, Beck Umutsuzluk Olgegi ve Heppner ve Petersen'in Problem
Cozme Envanteri kullanilarak incelenmistir. Olgekte; “arkadaslarim ve yakinlarimdan
sosyal destek almaya calisginm”, “sorunumdan kurtulmak i¢in dogrudan iizerine
giderim”, “kendime bunun ger¢ek olmadigini sdylerim” gibi yargi ifadeleri

bulunmaktadir.

3.4. Veri Toplama Arac¢larinin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Olgeklerin giivenilirliginin belirlenmesinde Cronbach o kullanilmistir.
Asagidaki tabloda giivenilirlik analizi sonucu ortaya ¢ikan Cronbach Alpha degerleri

verilmistir.

Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcekler ifade Sayisi Cronbach Alfa (a)
Psikolojik Sermaye Olgegi 33 ,155
Is Tatmini Olgegi 14 ,829
Orgiitsel Baglilik Olgegi 19 911
Stresle Basa Cikma Olgegi 34 ,874
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Tablo 3’deki sonuglara bakildiginda, her bir Glgege iliskin hesaplanan
Cronbach Alpha degerlerinin, sosyal bilimler agisindan yiiksek bir giivenilirlige sahip

oldugu séylenebilir.

3.5. Verilerin Toplanmasi
Arastirma kapsaminda Mugla Biiyiiksehir Belediyesi kadrolu ve taseron
personeli tizerinde uygulanan anketin verileri arastirmaci tarafindan arastirma grubuna

dagitilmis ve doldurulduktan sonra toplanmistir.

3.6. Verilerin Analiz Yontemleri ve Kullanilan istatistiksel Analizler

Mugla ili Biiyiiksehir Belediyesinde gorev yapan kadrolu ve taseron personel
tizerinde anket uygulanmis, soru formundan elde edilen veriler SPSS 16.00
programina yiiklenerek sonuglar degerlendirilmistir.

Anket uygulamasi sonucu elde edilen verilerin ¢oziimiinde; anketin birinci
bolimii (kisisel bilgiler) igin ylizde ve frekans yontemi kullanilmistir. Aragtirmada yer
alan degiskenler arasindaki iliskilerin degerlendirilmesi amaciyla 6lgeklere verilen
yanitlarin personelin cinsiyet, medeni durum ve statlisiine gore bir farklilik olup
olmadigina bagimsiz orneklem t-testi ile, yas, egitim, tecriibe (kidem) ve gelir
durumuna gore degisip degismedigine ise Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) ile
bakilmig, gruplar arasinda fark bulundugunda farkliliklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek {izere post-hoc Scheffe testleri yapilmistir. Arastirmanin
demografik ozellikleri ile bagimli bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiye yonelik

korelasyon analizi uygulanmaistir.



4. BULGULAR

Aragtirmanin genel amaci etrafinda toplanan verilerden istatistiksel analizler
sonucu elde edilen bulgular bu boliimde yer almaktadir. Anket sonuglarindan elde

edilen verilerin SPSS programina yiiklenmesi

degerlendirilmistir.

4.1. Frekans Analizi Bulgulari

Aragtirmanin bu kisminda, katilimeilarin yilizde ve frekans analizi bulgular yer

almaktadir.

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Bulgulari

ile olusan bulgular asagida

Kisisel Bilgiler Secenekler N %
- Kadin 48 40
Cinsiyet
Erkek 72 60
18-25 Yas 24 20
26-30 Yas 23 19
31-35 Yas 22 18
Yasiniz
36-40 Yas 16 13
41-45 Yas 19 16
46 ve lizeri 16 13
ko gretim 18 15
Ogrenim Durumu Lise ve Dengi 34 28
Yiiksek Okul 68 57
1 yildan az 14 12
1-3yil 29 24
Meslekteki Yiliniz 4-7yil 10 8
8-10 yil 11 9
10 y1l ve iizeri 56 47
Bekar 72 60
Medeni Durum
Evli 48 40
1000 TL'den az 1 1
Ekonomik Durum (Aylik
] 1001-1500 TL 44 37
Gelir)
1501-2500 TL 17 14




2501-3000 TL 48 40

3001 TL ve daha yiiksek 10 8

Kadrolu 60 50
Statii

Taseron 60 50
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Ankete katilan kisilerin; % 60°1 erkek ve bekar, %20’si 18-25 yasinda, %57’si yliksek
okul mezunu, %47’si 10 yil ve iizerinde mesleki tecriibeli, %40’1 2501-3000 TL

araliginda aylik gelirli, %50°sinin hem kadrolu hem de tageron olarak statiilii oldugu

bulunmustur.

Tablo 5. Katilimcilarin Psikolojik Sermaye Analizi Bulgulari

E| E
sz &2l |8 |2
ZE|E|5|Z|E2
D E E = T =
53|92 |2
Psikolojik Sermaye Degerlendirme
1 | Buigyerinde isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez 14 | 31|15| 28| 12
) Bu aralar l'<end1m i¢in belirledigim is amaglarimi 13 121117 30| 19
desteklemiyor
3 |Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim 1 2 | 2|44 52
4 C?hsn.la. alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime 0 51 2 a6l 51
giivenirim
Daha once zorluklar yasadigim i¢in, igimle ilgili zorluklarin
5 . . N 3 | 4|6 |39] 48
iistesinden gelecegime inaniyorum
5 H"er‘}‘la'r‘lgl bir sorunun ¢6ziimil i¢in bir¢cok yol oldugunu 1 116 a0l 53
diisiiniiyorum
7 | Genellikle igsimdeki stresli isleri sakin bir sekilde hallederim 3 |16(22|40]| 19
3 Isimde bir terslikle karsilagtigimda, onu atlatma konusunda 18 1401181 13| 10
sikint1 yastyorum
9 lelstlglm ortamlarda isler belirsiz bir hal aldiginda genellikle 4 130141531 16
iyimser yaklagirim
10 Isimi _y_aparken karsilastigim zorluklarin tek basina iistesinden 1 1171181 43| 22
gelebilirim
1 Is_ yermd_e ters gitmesi muhtemel bir sey varsa, mutlaka ters 16 14328121 3
gidecektir
12 Herhangi blr sorunun ¢oziimiinde kullanilabilecek birden fazla 3 5110152 34
yolun varligina inanirim.
13 Isimle 11g111 Oft.ay.a glkabl.lecek seyleri kendi bagima 1 7 1221 48| 23
halledebilecegimi hissediyorum
14 | Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goriiriim 0 [19]15|41| 25
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Yonetim ile olan toplantilarda ¢aligsma alanimi temsil ederken

giivenebileceklerini bilirler

15|, . oy . 0 4 | 20|45 31
Ozgiivenli hissederim

16 Uzun anemll bir soruna ¢6ziim bulmaya calisirken kendime 0 311053/ 34
giivenirim

17 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gériiyorum 1 5 |18 | 55| 22

18 ¥s1_mle 1_1g111 gelecekte basima ne gelecegi konusunda 3 | s l2|a6! 18
lyimserim

19 Isfn‘l'le 11g.11.1 karsilastigim olaylara, “her seyde bir hayir vardir 6 | 21119134 20
diisiincesi ile yaklasirim

20 | Is hedeflerime ulasmak konusunda istekliyim. 2 3|4 |53]|38

21 | Bu iste, isler asla benim istedigim gibi gitmez 13 |33|27]|22| 5

99 Kurumun stratej isi kor.l_usul?dakl tartigmalara katkida 1 9 |23la3| 23
bulunmada kendime giiveniyorum

23 | Isimde karsilastigim zorluklar1 bir sekilde hallederim 0 3 11060 | 27

24 Kurum dlslnqul kls‘%lerle. §0runlar1 tartigmak igin iletisim 1 51863l 28
kurarken kendime giivenirim

25 | Mevcut is amaglarima ulagsmak icin bir¢ok yol diistiniiriim 1 4 |10 |57 | 28
Sorunlarimi paylasabilecegim az sayida yakin arkadasim

26 < .. . . 28 |43 113 113| 5
olmasindan dolay1 ¢ogunlukla kendimi yalniz hissederim

97 Diger insanlarin benimle ilgili diisiinceleri hakkinda endise % |43117 10| 5
duyarim

)8 Konusmaya 1h_t1ya01rn oldugunda ¢evremde beni dinlemek o5 |ag |14 7 | 5
isteyecek ¢ok insan yoktur

29 | Giiclii fikirleri olan insanlardan etkilenmeye yatkinim 18 | 20 | 30 | 28

30 | Bir birey olarak zaman iginde ¢ok gelistigimi diisiiniiyorum 6 | 53| 38

31 | Kendim i¢in yaptigim planlar1 gergeklestirmede etkinimdir 13 | 48 | 34

32 | Bagkalariyla ¢ok sicak ve giivenli iligkilerim olmamigtir 36 (48| 8|3 | 7

33 Arkadaslarima gilivenebilecegimi bilirim, onlar da bana 5 sl g |38l aa

Psikolojik Sermaye degiskenine yonelik yargilarin degerlendirmesi bakimindan

verilen cevaplar ¢ogunlukla olumlu ve yakin oranlardadir. Dikkat ¢ekici farklilik ise

olumsuz yonde katilmiyorum cevabi veren belirgin sonugclar;

8. yargt: “Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti

yastyorum” % 40 oraninda,

11. yargi: “Is yerinde ters gitmesi muhtemel bir sey varsa, mutlaka ters

gidecektir” %43 oraninda,

21. yargt: “Bu iste, isler asla benim istedigim gibi gitmez” %33 oraninda,

26. yargi: “Sorunlarimi paylasabilecegim az sayida yakin arkadagim

olmasindan dolay1 cogunlukla kendimi yalniz hissederim” %43 oraninda,
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27. yargl: “Diger insanlarin benimle ilgili diisiinceleri hakkinda endise
duyarim” %43 oraninda,

28. yargl: “Konugsmaya ihtiyactm oldugunda c¢evremde beni dinlemek
isteyecek ¢ok insan yoktur” %49 oraninda ve

32.yargi: “Baskalariyla ¢ok sicak ve gilivenli iliskilerim olmamistir” %48

oraninda bulunmustur.

Tablo 6. Katilimcilarin Is Tatmini Analizi Bulgulari

E| g
=zl z |2 |2 |c2
S E|E |8 | & €=
Q = = = - -
IR
Is Tatmini Degerlendirme
1 Yavptlglm is toplumda kabul géren bir statiiye sahip olmami 3 o | 10 | 40| 28
sagliyor
) Yaptlglrr_l iste kisisel yeteneklerimi ve yaraticiligimi 3 | 9 l18]a2] 28
kullanabiliyorum
3 | Yaptigim is beklentilerimi karsilamaktadir 4 |17 | 23|34 | 22
4 | Sevdigim bir isi yapmaktayim 2 | 4]16(43| 35
Herhangi bir sorunum oldugunda (is ya da kendimle ilgili) hig
5 . e e 5 7115139 | 34
cekinmeden bunu ilgili yoneticilerle paylasabilirim
6 Blzlerder_l sorumlu yoneticilerin tutum ve davraniglari beni 9 | 6120129 36
mutlu ediyor
7 Herhangi bir sorunum oldugunda ¢alisma arkadaslarim bana 1 1alals2| 39
yardimc1 olurlar
8 | Calisma arkadaglarim ile iyi iliskiler igerisindeyim 0 5|2 |49 44
9 Y"aputlgulm is karsiliginda aldigim maasin yeterli oldugunu 38 | 221131 23| &
diisiiniiyorum
10 Calistigim kurumun kaynaklarindan tiim personel esit sekilde 32 12015126 | s
yararlanmaktadir
1 C"flbuala‘lirlmm olmasi gerektigi gibi ddiillendirildigini 56 | 23|24 18| 7
diisiiniiyorum
12 | isim monotonluktan ve sikiciliktan uzaktir 17 | 9 |23 |34 | 17
13 | Isimde ¢alisma kosullarinin uygun oldugunu diisiiniiyorum 13 | 13|18 | 44 | 13
14 | Yaptigim is karsiliginda basari hissi duyuyorum 3 |6 |16|52| 23

Is Tatmini degiskenine y&nelik yargilarin degerlendirmesi bakimindan verilen

cevaplar ¢ogunlukla olumlu ve yakin oranlardadir. Dikkat ¢ekici farkliliklardan biri
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kararsizim cevabt veren 11. Yargi “Cabalarimin olmasi gerektigi gibi
odiillendirildigini diislinliyorum” %27 oraninda bulunmustur.
Dikkat c¢ekici farkliliklardan bir digeri ise kesinlikle katilmiyorum cevabi veren
belirgin sonuglar;
e O yargt : “Yaptigim is karsihiginda aldigim maasin yeterli oldugunu
diisiiniiyorum” %38 oraninda,
e 10. Yargr : “Calistigim kurumun kaynaklarindan tiim personel esit sekilde

yararlanmaktadir” %32 oraninda bulunmustur.

Tablo 7. Katilimcilarin Orgiitsel Bagliliklarina Yénelik Analiz Bulgular

@ E E £ E | cE
~xs|s|S|E|2E
szl 2| 2| 2|2
2E| E| 8| 2| EZ
¥$|E|S8|3|F3
g | < X o
Orgiitsel Baghlik Degerlendirme
Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢caligmakta oldugum kurumda
1 . . 3 3123|133 39
gecirmek beni mutlu eder
2 C'al_lst_lglm _kurumun sorunlarii gergekten kendi sorunlarim imis 1 6 113150 31
gibi hissediyorum
3 | Kendimi ¢alistigim kuruma ait hissediyorum 2 | 7119(39]| 33
4 | Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal olarak bagli” hissediyorum 2 | 8]19(39]| 33
5 | Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir parcasi” olarak goriiyorum | 1 |13 |22 | 31 | 34
6 | Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor 2 9 |14 |38 | 37
7 Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta 3 | 33| 16| 6 3
caligtyorum
8 | istesem de su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur 13 |24 19|22 22
9 | Su anda c¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur 16 |24 |23 |15| 23
10 Disaridaki is 1fnka£11ar1 az oldugu igin ¢alistigim kurumdan 11 1211 8 137! 24
ayrilmayi diiglinmiiyorum
1 Calistigim liur"uma kendlmden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan s 16121136 20
ayrilmay1 diigsiinemiyorum
12 Cahstlglm 'kl.lrun}dan ayrilmamin olumsqz- sonuclarindan biri de 13 23121133 11
disaridaki ig imkénlarinin az olmasi olabilir
13 B_u kuru_mda calismaya devam etmek i¢in zorunluluk 12 134121123 20
hissetmiyorum
1 Benim i¢in avilnta]11 da o}sa su"ar‘l.da‘l. calistigim kurumdan 8 [12118 |39 23
ayrilmanin dogru olmadigini diigliniiyorum
15 | Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim 12 |29 |21 |22 17
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16 | Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur 5 | 4 |15|46| 30

17 Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in ¢aligtigim 6 11911838 20
kurumdan su an ayrilamam

18 | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum 6 | 14|26 |36 | 18

19 | Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur 1 7 |14 |48 | 30

Orgiitsel Baglilik degiskenine yonelik yargilarin degerlendirmesi bakimimdan verilen

cevaplar ¢ogunlukla olumlu ve yakin oranlardadir. Dikkat ¢ekici farklilik ise olumsuz

su sonuglar;

Tablo 8. Katilimcilarin Stresle Basa Cikma Analizi Bulgulari

7. Yargi: “Su anda kendi iste§imden ziyade mecburiyetten dolay1 bu kurulusta

calistyorum” %38 oraninda kesinlikle katilmiyorum yoniinde,

9. Yargi: “Su anda calistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur”

%24 oraninda katilmiyorum yoniinde,

13. Yargt: “Bu kurumda c¢alismaya devam etmek

hissetmiyorum” %34 oraninda katilmiyorum yoniinde ve

icin  zorunluluk

15. Yargt: “Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim” %29

oraninda katilmiyorum y6niinde bulunmustur.

25l Elelg|st
=Sl S| 8| 5|E¢
S
CE| B | 8| & =
A
Stresle Basa Cikma Degerlendirme
1 Arkadaslarim ve yakinlarimdan duygusal destek almaya 0 110114 !53] 23
calisirim
) Asil sorunum iizerine yogunlasir, gerekirse bagka seyleri bir 5 11022 | a5| 22
yana birakirim
3 Attlglm _I.ler adim1 ve yapacagim her hareketi ¢ok iyi 01218 !l58! 33
diistintirim
4 | Basa gelenin ¢ekilecegine inanirim 0 [29]22]|29| 15
5 | Bagima gelenden bir seyler 6grenmeye caligirim 1 |3 |6 (58] 33
6 | Basima gelenlere inanmak istemem 9 |47 (23|18 3
7 | Bagka seylerden ¢ok o sorun iizerinde daha ¢ok odaklanirim 3 |10|17|53| 18
8 | Bagkalarindan ne yapabilecegim konusunda tavsiyeler alirim 0 | 8|12|54| 26
9 | Bagkalarindan sefkat ve anlayis beklerim 3 1418 |39]| 26
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10 | Benden yash birine danisirim 1 8 |17 |52 | 23
11 | Dini aktivitelere katilirim 15 [ 42|21 |14 | 8
12 | Dini inanglarimdan gii¢ alarak kendimi glivende hissederim 6 |23|25|34| 12
13 Durum ile ilgili daha ¢ok bilgi edinmek igin baskalarina 1 15112160 23
danigirim
14 | Duruma oldugu gibi aligmaya ¢aligirim 7 [31]23|31| 9
15 | Gerginligimi azaltmak i¢in sigara igerim 36 | 23|15 13| 14
16 | Kendime bunun ger¢ek olmadigini sdylerim 12 [ 4222 |18 | 8
17 | Kendimi daha iyi hissedebilmek i¢in ila¢ alirim 41 | 29|12 |11 8
18 | Ne yapacagim konusunda bir plan hazirlarim 0 | 8|8 |57| 27
19 | Olanlara daha iyimser bir gozle bakmaya c¢aligirim 0 |5 (13|61 21
20 Olaylp daha olumlu goziikmesini saglamak i¢in farkl bir bakis 0 1 3l17!52] 28
acisi ile yaklagirim
21 | Sorun hakkinda hissettiklerini bagkalar ile tartigirim 1 |3 |10|61| 25
22 | Sorunu tiim gergekligiyle oldugu gibi hissederim 0 | 612|600 23
23 Sorunu ¢6zmemi engelleyen diger seylerden kendimi ol 7116156 22
alikoymaya calisirim
24 | Sorunumdan kurtulmak i¢in dogrudan tizerine giderim 2 | 8 18|57 15
25 | Sorunumla yagamay1 6grenirim 6 |31(21|32| 11
26 | Is olacagna varir diye diisiiniiriim 12 [ 3919 |21| 9
97 Ne olursa olsun direnme ve miicadele etme giiciinii kendimde 1 15 13|57 25
bulurum
28 | Elimden higbir sey gelmeyecegine inanirim 28 | 48| 14 3
29 | Miicadeleden vazgegerim 33 49| 8 4
30 | Keske daha giiclii bir insan olsaydim diye diisiiniiriim 23 | 341522 | 7
31 | Hatanin bende oldugunu diisiiniiriim 15 | 40|28 | 13| 4
32 | Sorunun ¢éziimii i¢in adak adarim 33 | 34|20 4
33 | Sorunun ¢6ziimii i¢in bir mucize olmasini beklerim 38 | 34| 18 5
34 | Sorunu kimsenin bilmesini istemem 21 |39|20|14| 6

Stresle Basa Cikma degiskenine yonelik yargilarin degerlendirmesi bakimindan

verilen cevaplar ¢cogunlukla olumlu ve yakin oranlardadir. Dikkat ¢ekici farklilik ise

olumsuz su sonuglar;

4. yargi: “Basa gelenin ¢ekilecegine inanirim” %29 oraninda hem katiliyorum hem de

katilmiyorum olarak cevaplanmistir,

6. yargt: “Basima gelenlere inanmak istemem” %4 7oraninda katilmiyorum yoniinde,

11. yargt: “Dini aktivitelere katilirim” %42 oraninda katilmiyorum yoniinde,
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14. yargi: “Duruma oldugu gibi alismaya ¢alisirim” %31 oraninda hem katiliyorum

hem de katilmiyorum olarak cevaplanmustir,

15. yargt: “Gerginligimi azaltmak igin sigara icerim” %36 oraninda kesinlikle

katilmiyorum yoniinde,

16. yargi: “Kendime bunun gercek olmadigini sdylerim” %42 oraninda katilmiyorum

yoniinde,

17. yargi: “Kendimi daha iyi hissedebilmek i¢in ila¢ alirim” %41 oraninda kesinlikle

katilmiyorum yo6niinde,
26. yargt: “Is olacagima varir diye diisiiniiriim” %39 oraninda katilmiyorum yéniinde,

28. yargt: “Elimden hicbir sey gelmeyecegine inanirim” %48 oraninda katilmiyorum

yoniinde,
29. yargi: “Miicadeleden vazgegerim” %49 oraninda katilmiyorum ydniinde,

30. yarg: “Keske daha giiclii bir insan olsaydim diye diislinlirim” %34 oraninda

katilmiyorum yoniinde,

31. yargi: “Hatanin bende oldugunu disiiniirim” %40 oraninda katilmiyorum

yoniinde,
32. yargt: “Sorunun ¢6zlimii i¢in adak adarim” %34 oraninda katilmiyorum yoniinde,

33. yargi: “Sorunun ¢6ziimii i¢in bir mucize olmasini beklerim” %38 oraninda

kesinlikle katilmiyorum yoniinde,

34. yargi: “Sorunu kimsenin bilmesini istemem” %39 oraninda katilmiyorum yoniinde

bulunmustur.
4.2. Farkhlik Testleri Bulgular:

Aragtirmanin bu kisminda katilimcilarin demografik 6zelliklerinin psikolojik
sermaye, is tatmini, Orgiitsel baglilik ve stresle basa c¢ikma degiskenlerine gore
farklilagip farklilagmadigini analiz etmek amaciyla uygulanan farklilik testlerinin

bulgulart yer almaktadir.
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Verilerin karsilagtirllmasinda iki grup (cinsiyet, medeni durum, statii)

arasindaki fark i¢in bagimsiz 6rneklem t-testi, ikiden fazla grup igin degiskenlerin

gruplar aras1 karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve son olarak

farkliliga neden olan grubun tespitinde posthoc degerlendirme Scheffe testi

kullanilmistir.

Tablo 9. Cinsiyete Gore Bagimsiz Orneklem T Testi

Cinsiyet

Psikolojik ~ Kadin
Sermaye  Erkek

" Kadin
Is Tatmini  grpek

Orgiitsel Kadin
Baghlik Erkek

Kadin
Stres Erkek

N

48
72

48
72

48
72

48
72

Ortalama

2,5625
2,3333

2,5833
2,4583

2,4792
2,5000

2,8958

Std.
Sap.

50133
47471

,61310
,69073

,65199
,87210

,30871

2,533
2,505

1,015
1,040

-,141
-,149

3,262

df
Serbestlik

118

118

118

118

Sig.
(Anlamhlik)
,049
317

,040

,000

=)
(2 Yonlii
Anlamhhk)

,013
,014

,312
,301

,888
,881

,001

2,6389

,48369

3,551

,001

Kadrolu ve taseronlarin psikolojik sermaye, is tatmini, Orgiitsel baglilik

diizeyleri ve stres ile basa ¢ikma agisindan cinsiyet ile aralarinda anlamli bir farklilik

olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan bagimsiz Orneklem t-testinde,

psikolojik sermaye ve stres ile basa ¢ikma p degerleri <0,05 oldugundan (p<0.05)

kadin ve erkek arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Is tatmini ve oOrgiitsel

baglilik p degerleri >0,05 oldugundan (p>0,05) kadin ve erkek arasinda anlamli bir

farklilik olmadigi tespit edilmistir. Psikolojik sermaye, is tatmini ve stres ile basa

cikmada kadinlar erkeklere gore daha yiikse bir ortalamaya sahipken, erkeklerin ise

orgilitsel bagllik diizeyinde daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu goriilmiistiir.
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Medeni
Durum

Psikolojik Bekar
Sermaye  EVIi

is Bekar
Tatmini  EVli
Orgiitsel ~ Bekar
Baghhk  EVli

Bekar

Stres Evli

N

72
48

72
48

72
48

72
48

Ortalama

2,4167
2,4375

2,5000
2,5208

2,5139
2,4583

2,7361
2,7500

Std.
Sap

,49647
,50133

,62799
,71428

,83906
,71335

,44383
43759

serbestiic (Anlambilil) Aflzlasl{r(l,llllllllli)
_1224 118 ,666 ,823
-,224 823
168 118 314 867
-,164 370
377 118 ,225 707
,389 ,698
169 118 735 866
-,169 ,866

Kadrolu ve taseronlarin psikolojik sermaye, is tatmini, Orgilitsel baglilik

diizeyleri ve stres ile basa ¢ikma agisindan medeni durum ile aralarinda anlamli bir

farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testinde,

psikolojik sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile basa ¢ikma p

degerleri >0,05 oldugundan (p>0,05) evli ve bekar arasinda anlamli bir farklilik

olmadig tespit edilmistir. Psikolojik sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyleri ve

stres ile basa ¢gikmada evlilerin bekarlara gore daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 11. Statii Durumuna Gére Bagimsiz Orneklem T Testi

Statii

Psikolojik  Kadrolu
Sermaye aseron

) Kadrolu
I§ Tatmini Taseron

Orgiitsel Kadrolu
Baghhk  laseron

Kadrolu
Stres Taseron

N

60
60

60
60

60
60

60
60

Ortalama
2,4333
2,4167

2,5333
2,4833

2,5333
2,4500

2,6833
2,8000

Std.
Sap.

,49972
49717

,67565
,65073

,91070
,64899

,46910
,40338

,183
,183

413
413

D77
D77

-1,461
-1,461

df
Serbestlik

118

118

118

118

Sig.
(Anlamhhik)
, 716
187

,008

,004

P
(2 Yonlii
Anlamhlik)

,855
,855

,680
,680

,565
,565

,147
,147
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Kadrolu ve taseronlarin psikolojik sermaye, is tatmini, Orgiitsel baglilik

diizeyleri ve stres ile basa ¢ikma agisindan statii ile aralarinda anlamli bir farklilik olup

olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan bagimsiz 6rneklem t-testinde, psikolojik

sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile miicadele etme p degerleri

>0,05 oldugundan (p>0,05) kadrolu ve taseron arasinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir. Psikolojik sermaye, is tatmini Ve orgiitsel baglilik diizeylerinde kadrolu

calisanlar daha yiliksek ortalamaya sahipken, taseron calisanlarin ise stres ile basa

¢ikmada daha yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu gortlmiustiir.

Tablo 12. Yas Degiskenine Yonelik Tek Yonlii Anova Testi

TEK YONLU ANOVA
Olcek Kareler Sig.
Yas N df Ortalama F
Karsilastirma Toplam (Anlamhhik)
18-25 24
26-30 23 1172 . ,234
31-35 22 Psikolojik ’ 247 949 452
28,153 114
36-40 16 Sermaye
41-45 19
46+ 16
Total 29,325 119
18-25 24 147
26-30 23 450
31-35 22 . ,733 5
Is Tatmini
36-40 16 51,259 114
,326 ,697
41-45 19
46+ 16
Total 51,992 119
18-25 24 ,061
26-30 23 ,646
31-35 22 ) ,303 5
Orgiitsel Baglilik
36-40 16 73,689 114 ,094 ,993
41-45 19
46+ 16
Total 73,992 119
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18-25 24 ,240
26-30 23 ,191
31-35 22 1,202 5
36-40 16 Stres 21,790 114 1,258 ,287
41-45 19
46+ 16
Total 22,992 119
*p<0,05

Psikolojik sermaye, is tatmini, Orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile basa

cikma degiskenleri yasa gore 6 ayr1 grupta incelenmistir. 18-25, 26-30, 31-35, 36-40,

41-45 ve 46 yas Ustll yas araliklarinda sirasiyla; 24, 23, 22,16, 19 ve 16 c¢alisan

bulunmaktadir. Tek Yonli Anova testi kullanilarak yapilan analiz sonucuna gore yas

ile karsilagtirilan gruplarin p degerleri >0,05 oldugundan (p>0,05), yas ile psikolojik

sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile basa ¢ikma gruplari arasinda

anlamli bir fark bulunmamistir. Bu bulguya gore yasin artig veya azalig gdstermesinin

degiskenler i¢in ¢ok da 6nemli olmadigi belirlenmistir.




Tablo 13. Egitim Degiskenine Yonelik Tek Yonlii Anova Testi
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TEK YONLU ANOVA
Olgek Kareler Sig.
Egitim N df Ortalama F
Karsilastirma Toplam (Anlamlilik)
[Ikogretim
. . 18 2
Lise ve Dengi 2 Psikolojik ,884 117 442 1,818 167
Yiiksekokul 68 Sermaye 28,441 243
Total 29,325 119
[Ikogretim 18 302 2 ,151
Lise ve Dengi 34 |Is Tatmini ' 117 442 ,342 711
51,690
Yiiksekokul 68
Total 51,992 119
[kdgretim 18 1o 2 ,062
Lise ve Dengi 34 | Orgiitsel Baglilik 7 117 631
73,868 ,098 ,907
Yiiksekokul 68
Total 73,992 119
[Ikogretim 18 2 1,732
) ) 3,464
Lise ve Dengi 34 | Stres 117 ,167 10,377 ,000*
19,528
Yiiksekokul 68
Total 22,992 119
*p<0,05

Psikolojik sermaye, is tatmini, Orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile basa

cikma degiskenleri egitime gore 3 ayr1 grupta incelenmistir. IIkégretim mezunu 18,

lise mezunu 34 ve yliksekokul mezunu 68 ¢alisan bulunmaktadir. Tek Yonlii Anova

testi kullanilarak yapilan analiz sonucuna gore stresle basa ¢ikma p degeri 0,000<0,05

oldugundan egitim durumu ile arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Analiz

sonuglarma gore yiiksekokul mezunu olan ¢alisanlar, ilkogretim mezunu olan

caligsanlara gore stres ile daha iyi miicadele etmektedir. Aralarindaki ortalama fark

0,47876’ dir ve anlamlilik diizeyi 0,05’in altindadir.

Tek Yonlii Anova testi kullanilarak yapilan analiz sonucuna goére egitim

durumu ile karsilagtirilan psikolojik sermaye, is tatmini ve orgiitsel baglilik gruplarinin

p degerleri >0,05 oldugundan (p>0,05), gruplar arasinda anlamli bir farklilik




108

bulunmamustir. Bu bulguya gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye, is tatmini ve drgiitsel

bagliliklar1 egitim durumuna gore degisiklik gdstermemektedir.

Tablo 14. Tecriibe Degiskenine Yonelik Tek Yonlii Anova Testi

TEK YONLU ANOVA
Meslekteki Olgek Kareler Sig.
N df Ortalama F
Yiliniz Karsilastirma Toplam (Anlamlhilik)
1 yildan az 14
1-3 yil 29 ) N 4 ,266 1,081 ,369
Psikolojik ,1,063
4-7y1l 10 115 ,246
Sermaye 28,262
8-10 y1l 11
10 y1l ve iizeri 56
Total 29,325 119
1 yildan az 14
1-3y1l 29 4 ,305 ,692 ,599
. 1,222
4-7 yil 10 |Is Tatmini 115 441
50,770
8-10 y1l 11
10 y1l ve iizeri 56
Total 51,992 119
1 yildan az 14 A
1-3 yil 29 491 , 184 ,538
4-7 yil 10 | Orgitsel Bagiik | o> | 626
-7 y1 rgutsel Baglihi ,
Y & s 72,027
8-10 y1l 11
10 y1l ve tizeri 56
Total 73,992 119
1 yildan az 14
1-3y1l 29 4 ,318 1,685 ,158
1,273
4-7 y1l 10 | Stres 115 ,189
21,718
8-10 y1l 11
10 y1l ve tizeri 56
Total 22,992 119

*p<0,05

Psikolojik sermaye, is tatmini, orgiitsel baghlik diizeyleri ve stres ile basa

cikma degiskenleri tecriibeye gore 5 ayr1 grupta incelenmistir. 1 yildan az 14, 1-3 yil

aras1 29, 4-7 yil aras1 10, 8-10 y1l aras1 11, 10 yil ve {lizeri 56 ¢alisan bulunmaktadir.
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Tek Yonli Anova testi kullanilarak yapilan analiz sonucuna gore tecriibe ile

karsilastirilan gruplarin p degerleri >0,05 oldugundan (p>0,05), tecriibe ile psikolojik

sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile basa ¢ikma gruplari arasinda

anlaml bir fark bulunmamistir. Bu bulguya gore ¢alisanlarin psikolojik sermaye, is

tatmini, orgiitsel baglilik ve stres ile bas etme diizeyleri tecriibeye gore degisiklik

gostermemektedir.

Tablo 15. Gelir Degiskenine Yonelik Tek Yonlii Anova Testi

TEK YONLU ANOVA
_ Olgek Kareler Sig.
Gelir N df Ortalama F
Karsilastirma Toplamm (Anlamhhik)
1000 TL'den az 1
1001-1500 TL 44 . 3 5 ,694 3,006 ,021*
Psikolojik 2,776
1501-2500 TL 17 114 ,231
Sermaye 26,549
2501-3000 TL 48
3001 TL ve tizeri 10
Total 29,325 119
1000 TL'den az 1
1001-1500 TL 44 > 665 5 ,666 1,553 ,192
1501-2500 TL 17 |1s Tatmini ’ 114 ,429
49,327
2501-3000 TL 48
3001 TL ve lizeri 10
Total 51,992 119
1000 TL'den az 1
1001-1500 TL 44 5 208 5 1,325 2,217 ,071
1501-2500 TL 17 | Orgiitsel Baglilik 68’693 114 ,597
2501-3000 TL 48 ’
3001 TL ve tizeri 10
Total 73,992 119
1000 TL'den az 1
1001-1500 TL 44 2 2865 5 572 3,175 ,016*
1501-2500 TL 17 |Stres ’ 114 ,180
20,705
2501-3000 TL 48
3001 TL ve tizeri 10
22,992 119
Total

*p<0,05
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Psikolojik sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik diizeyleri ve stres ile basa
cikma degiskenleri gelire gore 5 ayri grupta incelenmistir. 1000 TL'den az 1, 1001-
1500 TL aras1 44, 1501-2500 TL aras1 17, 2501-3000 TL aras1 48, 3001 TL ve lizeri
gelire sahip 10 ¢alisan bulunmaktadir. Tek Yonlit Anova testi kullanilarak yapilan
analiz sonucuna gore psikolojik sermaye p degeri 0,021<0,05 ve stresle basa ¢ikma p
degeri 0,016<0,05 oldugundan (p<0,05), gelir ile aralarinda anlamli bir farklilik
bulunmustur.

Tek Yonli Anova testi kullanilarak yapilan analiz sonucuna gore gelir ile
karsilastirilan is tatmini ve orglitsel baglilik gruplarinin p degerleri >0,05 oldugundan
(p>0,05), bu gruplar arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bu bulguya gore

calisanlarin, i tatmini ve rgiitsel bagliliklar1 gelire gore degisiklik gostermemektedir.

4.3. Tligki Testi Bulgular

Aragtirmanin bu kisminda demografik ozellikler ile psikolojik sermaye, is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve stres ile basa ¢ikma degiskenlerinin aralarinda nasil bir
iliski oldugunu ortaya ¢ikarmak icin gergeklestirilen korelasyon analizi bulgular1 yer
almaktadir. Korelasyon analizi sonucunda degiskenler arasindaki korelasyon

katsayilar1 belirlenmistir.

Ho: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve stresle

basa ¢ikma diizeyleri arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H1: Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatmini, orglitsel baglilik ve stresle

basa ¢ikma diizeyleri arasinda anlamli bir iligki vardir.

Tablo 16. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4
1. Psikolojik Sermaye 1

2. Is Tatmini 232* 1

3. Orgiitsel Baghhk ,235%* ,500%** 1

4. Stres ,353** ,195* 0,054 1

** p<0,01 *p<0,05
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Is Tatmini
r=0,232* /'
p<0,05 ~
Psikolojik 0,235+ Orgiitsel
Sermaye p<0,01 I i Baghhk
r=0,353* [ Stresle Basa
Peoot \ Cikma
-

Sekil 5. Bagimsiz Degiskenin Bagimli Degiskenlerle Iliskisine Y&nelik Model

> Anlamli

EEEEEESR > Anlaml Degll

Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve stresle
basa ¢ikma diizeyleri arasinda pozitif yonlii iliski s6z konusudur. Tablo 16’ ya gére r=
0,232 p<0,05, r= 0,235, r= 0,353 p<0,01 oldugundan Hi hipotezi kabul edilmekte, Ho
hipotezi reddedilmektedir. Calisanlarin psikolojik sermayeleri ile is tatmini, orgiitsel
baglilik ve stresle basa ¢ikma diizeyleri arasinda anlamli bir iliski vardir. Buna gore,
psikolojik sermaye arttik¢a ¢aliganlarin is tatmini, orgiitsel bagliliklari ve stresle basa

¢ikma diizeyleri de artig gostermektedir.
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Rekabet siddetinin yiiksek oldugu giinlimiiz is ortaminda, pozitif psikolojik
sermaye, isletmelerin sirdiiriilebilir rekabet istiinliigii elde etmesi bakimindan
stratejik bir unsur olma 6zelligini tagir. Bunun temelinde, insan faktoriiniin isletmeler
acisindan sahip oldugu 6nem vardir. Ge¢gmiste isten tatmin olmalarinin dnemsenmesi
bir yana, kit olmayan ve kolay bulunan bir kaynak olarak goriilen, makinanin bir
parcasi ya da uzantis1t muamelesi yapilan, neoklasik yaklasimla birlikte orgiitteki yeri
degisen ve Onemi artan insan faktorii, zamanla karmasik, rekabet¢i, gelisen teknoloji
dolayistyla zaman bakimindan daha hizli ve mekan bakimindan sinirlart daha genis
olan is ortaminda degerlendirilmesi ve gelistirilmesi gereken stratejik bir varlik olarak
ele alinmaya baslanmistir. Zira insan, giiniimiizde siirdiiriilebilir rekabet tstiinliigi
saglayan tek gilivenilir kaynak olarak degerlendirilen bilginin sahibi, {ireticisi ve
yayicisidir. Orgiitsel davrams kapsamindaki psikolojik sermaye ise, galisanlarin
davraniglarini ve biligsel siireglerini yonlendirdiginden, taklit edilmesi zor bir stratejik

unsur olma 6zelligi tasir.

Psikolojik sermaye, organizmanin i¢inde isleyen ve davranislarin arkasindaki
goriilmeyen siireglerden olusurken; is tatmini ¢alisanlarin is tutumlarindan birisidir.
Zira is tatmini ve is tatminine yonelik performans, verimlilik, orgiitsel baglilik gibi
degiskenler; ¢alisanlarin egitimi, deneyim, beceri ve bilgiden olusan insan sermayesi,
sosyal iliski ve baglantilarindan meydana gelen sosyal sermayenin yaninda, yapilan
isin nitelik ve niceligine etki eden, kisiliklerinin bir yoniinli olusturan ve diisiince
yapistyla ilgili olan pozitif psikolojilerine de baglidir. Is tatmini, ¢alisan performansina
ve verimliligine etki etmekte, organizasyona baglilig1 arttirmakta, diger taraftan is
rotasyonu ve ise devamsizlik oranlarin1 azaltmaktadir. Is tatmini diisiik olan calisanlar
psikolojik  rahathiga wulasamamakta, stres yasamakta, kendi yeteneklerini
gosterememekte ve bu durum da verimsizlige yol agabilmektedir. Ayrica is tatmini
diisiik olan bireylerde ortaya ¢ikan ise yabancilasma ve beraberinde getirdigi ilgisizlik
ve uyumsuzluk hem c¢alisan hem de isletme verimliligi agisindan olumsuz sonuclara
neden olmaktadir. Ozellikle is kosullari, yonetim politikasi, ydneticilerle iliskiler,
ticret, is glivenligi ile 1lgili durumlar kisi icin yeterli diizeyde degilse, is doyumsuzlugu

ortaya ¢ikacak ve buna bagli olarak is stresi artacaktir.
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Glinlimiizde is yasaminda karsilagilan en 6nemli sorunlardan birisi, ¢alisan
bireylerin islerinden ve isyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik Orgiitler i¢in mal veya hizmet tiretmek gibi
temel islevleri ve amacglarindan biri olarak goriilmektedir. Bu amacin
gerceklestirilmesinde ¢alisan  kisinin  iginde bulundugu Orgiitiin  amaglarin
benimsemesi ve o Orgiit icinde varligin slirdiirmeyi istemesi anlamina gelen orgiitsel
baglilik 6n plana ¢ikmaktadir. Bireyin calisacagi yer olarak sectigi isletmenin
kendisine sundugu olanak ve firsatlar1 degerlendirerek, orgiit ile arasinda kurdugu bagi
pekistiren Orglitsel baglilik, ¢alisanlar ve kurum agisindan olumlu sonuglar getirmesi

bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

Pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek calisanlar, yeni kosullara uyum
saglama konusunda daha basarilidir ve ¢alisma arkadaslariyla orgiitsel hedeflere
ulasmak i¢in igbirligini saglayabilir. Farkli kiiltiirlerden calisanlarin bulundugu
ortamlarda pozitif psikolojik sermaye diizeyi yiiksek calisanlar daha kolay uyum
gosterir. Bunun yani sira, kolektif anlamda yiiksek diizeyde pozitif psikolojik
sermayeye sahip isletmeler olumsuz durumlarin1 daha kolay atlatabilir ve basarisizlig
ders alinacak bir deneyim olarak goriir. Bu ylizden, 6zellikle rgiitsel degisimin, kriz
ya da benzer olumsuzluklarin yasandigi isletmelerde, pozitif psikolojik sermaye
diizeyi yliksek olan bireyler kilit rol oynar. Bu calisanlarin s6z konusu durumlarda
orgiitlin ¢ikarlarina sahip ¢ikip orgiite olan bagliliklarini korumalart beklenir. Bu
cercevede, calisanlardaki psikolojik sermayenin negatif kavramlarin zararlarini en aza
indirebilecegi fikrinden yola ¢ikarak c¢alismanin temel sorunsali, psikolojik
sermayenin; ¢alisanlarin stresle basa ¢ikma, isten duyduklari tatmin ve orgiitlerine olan
bagliliklarina etkisinin ortaya konulmasi olarak ele alinmistir. Calismada 48 kadin ve

72 erkek olmak iizere 120 katilimer ile anket gerceklestirilmistir.

Katilimcilarin yas durumlarma bakildiginda, 18-35 yas araliginda olanlarin
cogunlukta oldugu goriilmektedir. Yiiksekdgrenim egitimi almis olanlarin cogunlugu
teskil ettigi katilimcilarin meslekteki kidemlerinin genel olarak 10 yil ve iizerinde
oldugu belirlenmistir, bununla birlikte 1-3 yil araliinda olanlarin da 6nemli bir
cogunlukta yer aldiklar1 gozlemlenmektedir. Cogunlugunu bekar bireylerin
olusturdugu katilimcilarin aylik gelirlerinin de 6nemli derecede 2501-3000 (% 40) ile
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1001-1500 (% 37) arasinda yogunluk kazandigi belirlenmistir. Katilimcilarin yarisi

tageron, diger yaris1 da kadrolu ¢alisan konumuna sahip oldugu bulgulanmstir.

Psikolojik sermayeye yonelik degerlendirmelerde katilimcilara farkli sorular
yoneltilmistir. Buna goére katilimcilardan, isyerinde islerin istedikleri sekilde
yiiriimedigini diislinenlerin oran1 % 40 civarinda iken bu yargiya katilmayanlar ise %
45 olarak bulgulanmigtir. Kendisi i¢in belirledigi is amaglarini desteklemedigini
diisiinenler ise % 49 iken buna katilmayanlarin oraninin % 34 oldugu
gozlemlenmektedir. Diger taraftan katilimcilarin 6nemli bir c¢ogunlugunun is
arkadaglarini bilgilendirirken (% 96), ¢alisma alaninda da hedef belirlerken (% 97)
kendine giiven duyduklari bulgulanmistir. Ayrica daha 6nce zorluklar yasadigi i¢in ise
iliskin zorluklar asabileceklerine inandiklar1 (% 87) ve herhangi bir sorunun ¢6ziimii
icin ¢esitli yollar oldugunu diisiindiikleri (% 93) bulgulanmistir. Bunun yani sira
igsyerinde stres yaratan konular1 sakinlikle halledebilecegini diisiinen katilimcilarin,
herhangi bir terslikle karsilastiklarinda bu durumu asma konusunda sikinti
yasadiklarini diistinmedikleri (% 58), ¢alisma ortamindaki belirsizliklere iyimserlikle
yaklastiklart (% 69), is esnasinda karsilasilan zorluklarin tek basma {istesinden

gelebilecekleri (% 65) bulgulanmstir.

Elde edilen bulgulara gore katilimcilar, isyerinde olumsuz sonug verebilecek
durumlarin muhakkak ters gidebilecegi gibi bir yargiya katilmadiklarint ve herhangi
bir sorunun ¢oziimiinde kullanilabilecek birden fazla yolun varligina inandiklar
bulgulanmistir. Diger taraftan isleriyle ilgili olarak olusabilecek durumlar1 da kendi
bagslarina halledebileceklerini diisiindiikleri bulgulanmistir. Ayn1 zamanda boylesi
durumlarla ilgili olarak daima 1yi tarafini1 gordiiklerini sdyleyerek pozitif bir tutum

iginde olduklar1 bulgulanmustir.

Yonetim toplantilarinda ¢alisma alanlarimi temsilde Ozgiivenleri oldugunu
belirten katilimcilarda, bu giivenin uzun vadeli bir soruna ¢oziim bulmaya calisirken
de yer aldig1 goriilmektedir. Genel olarak islerinde kendilerini basarili goren is
gorenler, isleriyle ilgili olarak gelecekte ne olabilecegi hususunda da iyimser
diistinmektedirler. Bununla birlikte diger yargilarda gozlemlendigi tlizere, yaklasik

ylizde yirmilik bir kesimin ise bu yargilara iliskin olarak kararsiz kaldiklar
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gdzlemlenmektedir. Isle ilgili olarak karsilasilan olaylara, ucunda belki bir hayir

oldugu diisiincesiyle yaklasanlar ise % 54 dolayinda bulgulanmustir.

Is hedeflerine ulasma konusunda istekli olduklarini belirten katilimeilarm (%
91), her ne kadar % 46’lik bir boliimiiniin isyerinde islerin asla istedikleri gibi
gitmedigi yoniindeki diisiinceyi paylasmasa da o6nemli bir kisminin da bu yargiya
olumsuz yaklastig1 ya da kararsiz kaldig1 gézlemlenmektedir. Diger taraftan, kurumun
stratejileri hususundaki tartismalara katkida bulunmada ve kurum disi kisilerle ¢esitli
sorunlar tartismak icin iletisim kurarken kendilerine giiven duyduklarini belirten
katilimcilarin, islerinde karsilagtiklari zorluklar1 bir sekilde halledebileceklerine
inandiklart ve mevcut is hedeflerine ulagsmak igin ¢esitli yollar diisiindiikleri de

bulgulanmastir.

Katilimcilar, sorunlarin1 paylasabilecekleri az sayida yakin arkadasi
olmasindan dolay1r kendilerini yalniz hissetmediklerini vurgularken, digerlerin
kendileriyle ilgili disiinceleri hakkinda kaygi da duymadiklart bulgulanmistir.
Dolayisiyla konusmaya ihtiyag duyduklarinda cevrelerinde kendilerini dinlemek
isteyen epeyce kisi olduguna da inanmaktadirlar. Bunun yani sira, katilimeilarin %
58’inin, giiglii fikirleri olan kisilerden etkilenmeye egilimli oldugu bulgulanmuistir.
Ayrica bir birey olarak zaman i¢inde gelistigini, kendisi i¢in yaptig1 planlari
gerceklestirmede etkin oldugunu diisiinen katilimcilarin, baskalariyla sicak ve giivenli
iligkileri oldugu, arkadaslarina giivenebileceklerini bildikleri ve onlarin da bunu

bildikleri bulgulanmistir.

Katilimcilarin is tatminine yonelik degerlendirmelerde bireylere degisik sorular
yoneltilmistir. Buna gore, katilimcilarin 6nemli bir boliimiiniin yaptiklar isin
toplumda kabul goren bir konuma sahip oldugu, kisisel yetenekleri ve yaraticiliklarini
kullanabildikleri ve islerinin kendi beklentilerini karsiladigi bulgulanmistir.
Calisanlarin biiyiik bir kisminin sevdigi bir isi yaptigi, isle ya da kendisiyle ilgili
sorunlar1 ortaya ¢iktiginda bunlar1 ¢ekinmeden yoneticilerle paylasabildikleri ve ayni
zamanda da onlarmn tutum ve davraniglarinin kendilerini mutlu ettigi ve sorunlarinin

¢ozlimiinde ¢aligma arkadaslarinin da destegi oldugu bulgulanmuistir.



116

Bununla birlikte katilimcilarin, yaptiklari is karsili§inda aldiklari maasin yeterli
oldugu kanisina sahip olmadiklar1 bulgulanmistir (% 69). Bu yargiya olumlu yanit
verenler ise % 29, kararsizlik gdsterenler ise % 13 civarinda bulgulanmistir. Benzer
sekilde, calistiklar1 kurumun kaynaklarindan tiim personelin esit sekilde yararlandigini
diistinenlerin oranin % 32 oldugu, kararsizlarin disinda kalan % 52’lik kesimin ise
olumsuz disiindiigii bulgulanmigtir. Cabalarinin  da olmast gerektigi gibi
odiillendirildigini diisinmeyen katilimcilarin (% 49), islerinin monoton ve sikici
oldugunu diisiinmedigi, calisma kosullarinin da uygun oldugu ve yaptiklart is

karsiliginda basar1 hissi duyduklar1 bulgulanmstir.

Orgiitsel baglilik degerlendirmelerinde ise, meslek yasaminin geri kalan
kismimi ¢aligmakta oldugu kurumda gegirmenin kendilerini mutlu ettigini belirten
katilmcilar (% 72), calistiklar1 kurumun sorunlarmmi kendi sorunlariymis gibi
hissettiklerini (% 81) ifade ederek kuruma olan aidiyetlerini vurgulamiglardir. Ayni
zamanda katilimcilarin, kurumlarina duygusal olarak da bagli olduklar ve ailenin bir
pargast olarak gordiikleri de bulgulanmistir. Bu baglamda calistiklart kurumun
kendileri i¢in ¢ok sey ifade ettigini belirten calisanlarin, zorunluluk dolayisiyla ayni

kurulusta galigtig1 diisiincesine de katilmadiklar tespit edilmistir.

Istese de halen ¢alistig1 kurumdan ayrilmanin ¢ok zor oldugu ve ayrilacak olsa
yasaminin altiist olacag1 yargisina yonelik olarak verilen yanitlarda ise anlaml bir
farklilik goriilmemektedir. Diger taraftan, disaridaki is olanaklari az oldugu igin
calistiklar1 kurumdan ayrilmayr diisiinmediklerini vurgularken ayni kurumda
caligmay1 siirdiirmek i¢in mecburiyet hissetmedikleri yargisinda ise olumlu ve
olumsuz yanitlayan arasinda anlaml bir farklilik olmadigi da bulgulanmigtir. Bununla
birlikte, kendileri i¢in avantajli olsa da calistiklar1 kurumdan ayrilmanin dogru
olmayacagimi ve oradaki kisilere kars1  ylikiimliliik hissettikleri i¢in
ayrilamayacaklarini sdyleyerek kurumlarina olan bagliliklarin1 gostermektedirler. Bu
olumlu diislinceyi ve kurumsal baglhiliklarini, ¢alistiklar1 kuruma ¢ok sey borglu
olduklarin1 ve kurumlarinin sadakat gosterilecek bir kurum oldugunu ifade ederek

vurgulamaktadirlar.

Caligsanlarin i3 yasaminda yasadiklar1 stresle miicadele konusundaki

diisiinceleri degerlendirildiginde ise bireylerin arkadaslar1 ve yakinlarindan duygusal
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destek almaya ¢aligtiklar1 ve asil sorun tizerinde yogunlasarak, gerekirse bagka seyleri
bir yana biraktiklari, attiklar1 her adimi ve yapacaklart her hareketi ¢ok iyi
diistindiikleri bulgulanmistir. Bununla birlikte, basa gelenin ¢ekilecegine inananlarin
orani sadece % 44’liik bir oran teskil etmektedir. Halbuki baglarina gelenlerden bir
seyler 6grenmeye ¢aliganlar ise % 91°lik gibi 6nemli bir oran olusturmaktadir. Stresle
basa ¢ikmada, baska seylerden ¢ok o sorun iizerinde odaklandiklarini, bagkalarindan
ne yapabilecegi konusunda tavsiyeler aldiklarini, anlayis beklediklerini ifade ederek,
ayni zamanda kendilerinden yasli birine danisma yolunu tercih ettikleri ancak dini
aktivitelere katilmayr diisinmedikleri bulgulanmistir. Boyle olmakla birlikte dini
inanclarindan gii¢ alarak kendilerini giivende hissettiklerini sdyleyenlerin oran1 % 46
olmakta, kararsiz olan % 25’lik bir kesimin yani sira % 29’luk bir oranla da bu

diisiinceyi kabul etmedikleri bulgulanmustir.

Stresle miicadelede durumla ilgili daha ¢ok bilgi edinmek i¢in baskalarina
danistiklarini ifade eden katilimcilar, duruma oldugu gibi alismaya ¢alisma yargisina
verilen yanitlarda anlamli bir farklilik goriilmedigi tespit edilmistir. Gerginliklerini
azaltmak igin genel olarak sigaraya basvurmadiklari ve ilag kullanmadiklari tespit
edilen katilimcilarin, bu durumun gergek olmadigini kendilerine séyledikleri goriisiine
de katilmadiklar1 bulgulanmistir. Bununla birlikte, ne yapacaklari konusunda bir plan
hazirladiklarini belirten katilimeilar, olaylara pozitif yaklastiklarin1 vurgulayarak (%
82), sorun hakkinda hissettiklerini baskalar1 ile tartigmay: tercih ettikleri (% 86)
bulgulanmistir. Sorunu tiim gercekligiyle oldugu gibi hissettiklerini, sorunu
¢ozmelerini engelleyen diger seylerden kendilerini alikoymaya calistiklarint belirten
katilimcilarin, sorunlarindan kurtulmak i¢in dogrudan tizerine gitmeyi tercih ettikleri,
bu nedenle isin olacagina varacagi diisiincesine de katilmadiklart bulgulanmistir.
Bunun yani sira, ne olursa olsun direnme ve miicadele giiclinli kendisinde bulacagini
sOyleyen calisanlarin, ellerinden higbir sey gelmeyecegine de inanmadiklari,
miicadeleden vazge¢meyi diistinmedikleri bulgulanmistir. Ayrica hatanin kendisinde
oldugunu diisiinmedikleri, sorunun ¢6ziimii i¢in adak adama gibi yollara
basvurmadiklari, dolayisiyla mucizeleri de beklemedikleri, sorunlarin bilinmesinin
istenmedigi yargisina da katilmadiklari belirlenmistir. Daha 6nce verilen yanitlarda da
katilimcilarin sorunlarin danigma ve tartismayla ¢oziimlenme yoluna bagvurduklari da

goriilmektedir.
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Arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerinin, psikolojik sermaye, is
tatmini, orgiitsel baglilik ve stresle basa ¢ikma degiskenleri ile aralarinda anlamli bir
fark  olusturup  olusturmadigimi  belirlemek  amaciyla ¢esitli  analizler
gerceklestirilmistir. Bu kapsamda Bagimsiz Orneklem T-Testi, Tek yonlii (one way)
Anova ve Korelasyon analizinden faydalamlmistir. ilk olarak katilimcilarin
cinsiyetlerinin, medeni durumlarinin ve statiilerinin, bagimsiz ve bagimh
degiskenlerle aralarinda anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigi bagimsiz
orneklem t-testi ile incelenmistir. Ulasilan sonuca gore katilimcilarin cinsiyete gore
psikolojik sermaye ve stres ile basa ¢ikma degiskenleri ile aralarinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterdikleri belirlenmistir. Medeni durum ve statii
farkliliginin degiskenler ile anlamli bir fark olusturup olusturmadig: test edilmis ve
ulasilan sonuca gore katilimcilarin bu degiskenlerle arasinda anlamli bir fark

gostermedikleri tespit edilmistir.

ikinci olarak, katilimeilarin yaslarmin, egitim, tecriibe ve gelirlerinin bagimsiz ve
bagimli degiskenlerle aralarinda anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigi tek yonlii
(one way) Anova analizi ile incelenmistir. Ulasilan sonuca gore katilimcilarin egitim
seviyesi farkliliginin stres ile arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark gosterdigi
belirlenmigtir. Gelir farkliliginin degiskenler ile anlamli bir fark olusturup
olusturmadigi test edilmis ve ulasilan sonuca gore katilimcilarin psikolojik sermaye ve

stres ile arasinda anlamli bir fark gosterdikleri tespit edilmistir.

Son olarak, demografik ozellikler, psikolojik sermaye, is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve stres ile basa ¢ikma degiskenlerinin aralarinda nasil bir iliski oldugunu
ortaya ¢ikarmak i¢in korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Ulasilan sonuca gore
psikolojik sermayenin, is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve stres ile basa ¢ikma degiskenleri
ile arasinda istatistiksel olarak pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Buna gore, psikolojik sermaye arttikca calisanlarin is tatmini, orgiitsel bagliliklar1 ve

stresle basa ¢ikma diizeyleri de artis gostermektedir.

Psikolojik pozitif sermaye diizeyi yiiksek olan, yani daha umutlu, iyimser,
esnek ve 6z yeterliligi daha yiiksek olan calisanlarin, giinimiiz orgiitlerinin karsi
karsiya olduklari dinamik ve kiiresel ¢evresel kosullarla, psikolojik sermaye diizeyleri

diistik olanlara oranla daha iyi miicadele edebilecekleri daha olasidir.
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Is tatmini ve &rgiitsel baghilik iizerindeki anlamli ve pozitif etkisi belirlenen
psikolojik pozitif sermayenin, giinlimiiz ¢alisma ortaminda, isletmelere siirdiirtilebilir
rekabet istiinliigii saglayan ve insan kaynaklarinin etkin yonetimi i¢in 6nemli bir
sermaye tiirli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bakimdan yoneticiler eger pozitif
psikolojik sermaye diizeyi yiiksek ¢aliganlar1 elde tutmak istiyorlarsa, drgiit igerisinde
buna elverisli kosullarin yaratilmasi gerekmektedir. Umut diizeyi yiiksek c¢alisanlara
yonelik kariyer planlari, bu calisanlarin hedef belirleme ve bu hedefe yonelme
enerjilerinin orgiit icinde kalmasini saglayacak, 6rgiit disinda alternatifler aramalarinin
Ontline gececektir. Calisanlarin iyimserlik diizeylerin yiikseltilebilmesi i¢in olumlu
geribildirimler ve iletisimin 6nemli oldugu da géz Oniinde bulundurularak basarili
calisan cesaretlendirilmeli ve en 6nemlisi de iicret ac¢isindan tatmin edilmelidir. Bir
baska bakis agisiyla, organizasyonlarin igsgdrenlerin is tatmin diizeylerini arttirmalari
onem tasimaktadir. Orgiitsel bagliligin olusturulmas1 asamasinda izlenecek stratejiler
belirlenirken isgdrenlerin is tatmin diizeyleri mutlaka géz Oniine alinmali ve bu
dogrultuda bir plan yapilmalidir. Isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin arttirildig1 oranda
kurumsal baglilik seviyelerinin de arttirilabilecegi gdozden kagirilmamalidir. Ciinkii is
tatmini yiiksek calisanlarin is tatmini diisiik olan calisanlara kiyasla daha etkin ve
verimli ¢alistigi bilinmektedir. Bunun yami sira, ¢alisanlarin, kurumlarinda
hizmetlerini eksiksiz ve diizenli bir bigimde yerine getirebilmeleri i¢in stresin bireyin
yasaminda ve toplumsal yasamda ne derece 6nemli oldugunu gortiip, stres diizeyinin
normal seviyelerde olmasini saglayabilecek 6nlemler alinirsa, daha saglikli bireyler ve

buna bagli olarak daha saglikli bir toplumun olusmasina katkida bulunulabilir.
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EK-1

DEMOGRAFIK BILGILER

1. Cinsiyetiniz
a) Kadmn
b) Erkek
2. Medeni durumunuz
a) Evli
b) Bekar
3. Yasmniz
a) 18-25
b) 26-30
c) 31-35
d) 36-40
e) 41-45
f) 46 ve tzeri
4. Egitim durumunuz
a) Ilkdgretim
b) Lise ve dengi
¢) Yiiksekokul
5. Is yasamiizdaki toplam ¢alisma siireniz
a) 1 yildan az
b) 1-3yil
c) 4-7yil
d) 8-10yil
e) 10 yil ve tizeri
6. Aylik gelir diizeyiniz
a) 1.000 TL’den az
b) 1.000-1.500 TL
c) 1.500-2.000 TL
d) 2.500-3.000 TL
e) 3.000 TL ve tizeri
7. Statiiniiz
a) Kadrolu
b) Taseron



(1) Tamamen katiliyorum
(2) Katiliyorum

(3) Kararsizim

(4) Katilmiyorum

(5) Kesinlikle katilmiyorum
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PSIKOLOJIK SERMAYE 112 |3]4 |5
1) Bu igyerinde igler asla benim istedigim sekilde yiiriimez 112 |34 |5
2) Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimu desteklemiyor 112 |34 |5
3) Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim 112 |34 |5
4) Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim |12 3|4 |5
5) Daha once =zorluklar yasadigim igin, isimle ilgili zorluklarm |1 |2 |3 |4 |5
iistesinden gelecegime inantyorum

6) Herhangi bir sorunun ¢6ziimii igin bir¢ok yol oldugunu diisiiniiyorum | 1 |2 |3 |4 |5

7) Genellikle isimdeki stresli igleri sakin bir sekilde hallederim 112 (3|4 |5

8) Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda stkint1 [ 1 |2 [ 3|4 |5
yasiyorum

9) Calistigim ortamlarda isler belirsiz bir hal aldiginda genellikle iyimser | 1 [ 2 |3 |4 |5
yaklagirim

10) Isimi yaparken karsilastigim zorluklarin tek basina {istesinden | 1|2 |3 |4 |5
gelebilirim

11) Is yerinde ters gitmesi muhtemel bir sey varsa, mutlaka ters gidecektir | 1 |2 | 3|4 |5

12) Herhangi bir sorunun ¢6ziimiinde kullanilabilecek birden fazlayolun | 1 | 2 |3 |4 |5
varligina inanirim.

13) Isimle ilgili ortaya ¢ikabilecek seyleri kendi bagima halledebilecegimi | 1 |2 |3 |4 |5
hissediyorum

14) Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafin1 goriiriim 112 |3|4 |5

15) Yonetim ile olan toplantilarda g¢aligma alanimi temsil ederken |1 |2 |3 |4 |5
ozgiivenli hissederim

16) Uzun doénemli bir soruna ¢6ziim bulmaya calisirken kendime |1 |2 [3 |4 |5
giivenirim

17) Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gériiyorum 112 |34 |5

18) Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserim 112 |34 |5

19) Isimle ilgili karsilastigim olaylara, “her seyde bir hayir vardi” | 1|2 |3 |4 |5
diisiincesi ile yaklagirim

20) Is hedeflerime ulasmak konusunda istekliyim. 112 |34 |5

21) Bu iste, isler asla benim istedigim gibi gitmez 112 |34 |5

22) Kurumun stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunmada |1 |2 |3 |4 |5
kendime giiveniyorum

23) Isimde karsilastigim zorluklari bir sekilde hallederim 112 |34 |5

24) Kurum disindaki kisilerle sorunlar tartismak igin iletisim kurarken | 1 |2 |3 |4 |5
kendime giivenirim

25) Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in bir¢ok yol diigiiniiriim 112 |34 |5

26) Sorunlarimi paylasabilecegim az sayida yakin arkadasim olmasindan | 1 |2 |3 |4 |5
dolay1 ¢cogunlukla kendimi yalniz hissederim

27) Diger insanlarin benimle ilgili diigiinceleri hakkinda endige duyarrm |1 |2 |3 |4 |5

28) Konugmaya ihtiyacim oldugunda ¢evremde beni dinlemek isteyecek | 1 |2 |3 |4 |5
cok insan yoktur

29) Giiglii fikirleri olan insanlardan etkilenmeye yatkinim 112 |3|4 |5

30) Bir birey olarak zaman iginde ¢ok gelistigimi diisiiniiyorum 112 |3|4 |5

31) Kendim i¢in yaptigim planlari gergeklestirmede etkinimdir 112 |3|4 |5

32) Baskalariyla ¢ok sicak ve giivenli iliskilerim olmamistir 112 (3|4 |5
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33) Arkadaglarima  giivenebilecegimi  bilirim, onlar da bana |1 |2 |3 |4 |5
giivenebileceklerini bilirler

iS TATMINI

1) Yaptigim is toplumda kabul goren bir statiiye sahip olmami sagliyor

2) Yaptigim iste kisisel yeteneklerimi ve yaraticiligimi kullanabiliyorum

3) Yaptigim is beklentilerimi karsilamaktadir

4) Sevdigim bir igi yapmaktayim

N
NN NN NN
wiwlwlwlw|w
EE N N SN RN SN
agjo|o|o|or|o

5) Herhangi bir sorunum oldugunda (i3 ya da kendimle ilgili) hig
¢ekinmeden bunu ilgili yoneticilerle paylasabilirim

6) Bizlerden sorumlu yoneticilerin tutum ve davraniglar1 beni mutlu |1 |2 |3 |4 |5

ediyor

7) Herhangi bir sorunum oldugunda ¢aligma arkadaglarim bana yardimer | 1 |2 |3 |4 |5
olurlar.

8) Calisma arkadaglarim ile iyi iliskiler i¢erisindeyim 112 |34 |5

9) Yaptigim is karsihginda aldigim maasin yeterli oldugunu |1 |2 |3 |4 |5
diisiiniiyorum

10) Calisigim kurumun kaynaklarindan tiim personel esit sekilde |1 |2 |3 |4 |5
yararlanmaktadir

11) Cabalarimin olmasi gerektigi gibi 6diillendirildigini diigiiniiyorum

12) Isim monotonluktan ve sikiciliktan uzaktir

13) Isimde galisma kosullarmin uygun oldugunu diisiiniiyorum

14) Yaptigim is karsiliginda basari hissi duyuyorum

ORGUTSEL BAGLILIK

NN R
NN NN N
wlww|lw|lw|w
BN SN N RN SN
g|la|o|a|o|o

1) Meslek hayatimin geri kalan kismini ¢alismakta oldugum kurumda
gecirmek beni mutlu eder

[EEN
N
w
N
(¢, ]

2) Calistigim kurumun sorunlarini ger¢ekten kendi sorunlarim imis gibi
hissediyorum

3) Kendimi ¢aligtigim kuruma ait hissediyorum 112 |3|4 |5
4) Kendimi ¢alistigim kuruma “duygusal olarak bagli” hissediyorum 112 |3|4 |5
5) Kendimi ¢alistigim kurumda “ailenin bir pargas1” olarak goriyorum |1 |2 |3 |4 |5
6) Calistigim kurum benim i¢in ¢ok sey ifade ediyor 112 (3|4 |5
7) Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolayr bu kurulusta | 1 {2 |3 |4 |5
caligtyorum
8) Istesem de su anda ¢aligtigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor olur 112 |3|4 |5
9) Suanda ¢alistigim kurumdan ayrilacak olsam hayatim altiist olur 112 (3|4 |5

10) Disaridaki is imkanlar1 az oldugu i¢in ¢alistigim kurumdan ayrilmay1 | 1 |2 |3 |4 |5
diigiinmiiyorum

11) Calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, buradan |1 |2 [3 |4 |5
ayrilmayi diisiinemiyorum

12) Calistigim kurumdan ayrilmamin olumsuz sonuglarindan biri de |1 |2 |3 |4 |5
disaridaki is imkanlarinin az olmasi olabilir

N
(&)

13) Bu kurumda ¢aligmaya devam etmek igin zorunluluk hissetmiyorum |1 |2 |3

14) Benim i¢in avantajli da olsa su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmanmn | 1 |2 [3 |4 |5
dogru olmadigini diisiiniiyorum

w
I
gl

15) Calistigim kurumdan ayrilirsam kendimi suglu hissederim 112

[EEN
N
w
N
[é;]

16) Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur

[EEN
N
w
N
[é;]

17) Buradaki insanlara karsi yiikiimliiliik hissettigim icin c¢alistigim
kurumdan su an ayrilamam

18) Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum

19) Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur

STRESLE BASA CIKMA

1) Arkadaglarim ve yakinlarimdan duygusal destek almaya ¢aligirim

Rk k-
NN [N N[N
wlwlw|w|w
A
g|lao|oi|a|fa;

2) Asil sorunum iizerine yogunlagir, gerekirse bagka seyleri bir yana
birakirim

[EEN
N
w
o~
(¢;]

3) Attigim her adimu ve yapacagim her hareketi ¢ok iyi diigliniiriim

[EEN
N
w
N
[¢;]

4) Basa gelenin ¢ekilecegine inanirim
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5) Bagima gelenden bir seyler 6grenmeye ¢aligirim

6) Basima gelenlere inanmak istemem

7) Baska seylerden ¢ok o sorun iizerinde daha ¢ok odaklanirim

8) Baskalarindan ne yapabilecegim konusunda tavsiyeler alirrm

9) Baskalarindan sefkat ve anlayis beklerim

10) Benden yagh birine danigirim

11) Dini aktivitelere katilirim

12) Dini inanglarimdan gii¢ alarak kendimi giivende hissederim

13) Durum ile ilgili daha ¢ok bilgi edinmek i¢in bagkalarina danisirim

14) Duruma oldugu gibi aligmaya caligirim

15) Gerginligimi azaltmak i¢in sigara igerim

16) Kendime bunun ger¢ek olmadigini sdylerim

17) Kendimi daha iyi hissedebilmek i¢in ilag¢ alirim

18) Ne yapacagim konusunda bir plan hazirlarim

19) Olanlara daha iyimser bir gozle bakmaya ¢aligirim

20) Olayin daha olumlu goziikmesini saglamak igin farkli bir bakis agisi
ile yaklagirim

MR

NINININININININININININININININ

WWWWWWWWWwWWwWwwwwwiw
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21) Sorun hakkinda hissettiklerini bagkalari ile tartisirim

[EN

N

w

I

a1

22) Sorunu tiim gergekligiyle oldugu gibi hissederim

[EN

N

w

I

a1

23) Sorunu ¢ozmemi engelleyen diger seylerden kendimi alikoymaya
caligirim

[EN

N

w

I

a1

24) Sorunumdan kurtulmak i¢in dogrudan iizerine giderim

25) Sorunumla yagamayi 6grenirim

26) Is olacagia varir diye diisiiniiriim

27) Ne olursa olsun direnme ve miicadele etme giiciinii kendimde
bulurum

PR

NINININ

WWw|lw

EE B R

oljorjo| o

28) Elimden hicbir sey gelmeyecegine inanirim

29) Miicadeleden vazgegerim

30) Keske daha giiclii bir insan olsaydim diye diigiiniiriim

31) Hatanin bende oldugunu diisiiniirim

32) Sorunun ¢ozimii i¢in adak adarim

33) Sorunun ¢dziimii igin bir mucize olmasini beklerim

34) Sorunu kimsenin bilmesini istemem

R

NININININININ

WWWwWww(w|w
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