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OZET

Bu calismanin amaci, pozitif psikolojik sermaye unsurlari ile bireysel performans
iligkisini ortaya c¢ikarmaktir. Calismanin 6rneklemini 150 Tarim Kredi Kooperatifi
Merkez Birligi calisani olusturmaktadir. Anket yontemi ile verilerin toplandigi
arastirmada Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ve Bireysel Performans Olgegi
kullaniimigtir. Veriler, SPSS (20.0) programi yardimiyla analize tabi tutulmustur.
Oncelikle tim degiskenlerin betimleyici istatistikleri kapsaminda ortalamalari,
standart sapmalari ve puan araliklari incelenerek boyutlar dizeyinde var olan
seviyeler ortaya konulmustur. Daha sonra bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iligkileri belirlemek icin Pearson Korelasyonu hesaplanmistir. Bu
korelasyonlar hem Olgeklerin kendi boyutlari hem de Olgekler arasinda tim
boyutlar i¢in ayri ayri hesaplanmigtir. Korelasyon sonucunda pozitif psikolojik
sermaye ile bireysel performans arasinda (r=,416) guglu bir iligki tespit
edilememigtir. Pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlari olan iyimserlik (0,220),
dayaniklihk (0,383), umut (0,402) ve ozyeterliligin (0,409) de ayri ayr bireysel
performansla iligkisine bakilmistir. Demografik degiskenlerin (yas, firmadaki
calisma suresi, firmadaki pozisyon, cinsiyet ve egitim duzeyi) bagimli ve bagimsiz
degiskenleri farklilastirip farklilastirmadigini élgmek igin ise t-testi ve tek yonlu
ANOVA uygulanmigtir. Bunun sonucunda demografik degiskenlerin pozitif
psikolojik sermayenin alt boyutlarini ve bireysel performansi farklilagtirmadigi
gorulmasgtur.
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The purpose of this study is to find out the elements of positive pschological
capital’s relation with the personel performance.150 agricultural credid cooperative
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GIRIS

Orglitsel basarinin elde edilmesi, sadece finansal ve fiziksel sermaye ile
mumkun olmamaktadir. Ancak c¢alisan performansi, motivasyonu, kuruma
baglihgi, is tatmini, motivasyonu artirilarak érgutsel basari elde edilecektir. Bunun
icin de calisanlarin psikolojik durumlari iyilegtiriimeye c¢alisiimali, var olan
kapasitelerinin ortaya cikartilmasi igin firsatlar taninmali ve sahip olduklari 6zellik
ve yetenekleri gelistiriimelidir.

Bireylerin, is yasami digindaki aile hayati ve sosyal c¢evresinden dolayi
kendisinde olusan pozitif ve negatif duygulanimin, is yasaminda gdsterdigi
performansi etkileyebilecedi unutulmamaldir.

Hayatl yasamaya deger kilan gu¢lu yonlere ve pozitif karakter 6zelliklerine
yeterince ilgi gdsterilmedidi igin (Luthans ve Church, 2002: 58) pozitif psikoloji
hareketi, hem psikoloji hem de o6rgitsel davranis alaninda hizla yer bulmaya
bagslamistir (Wright, 2003: 437).

Bu baglamda o6rgut calisanlarinin bilgi, beceri ve birikimlerinden olusan
insan sermayesi ile orgutsel ag yapilanmalari ve kisiler arasi iligkilerden olugan
sosyal sermayeyle ilgili bir kavram olan pozitif psikolojik sermaye kavrami
ginimuzde orgutsel arastirmalara (Luthans, 2002a:695, 2002b:57; Luthans ve
Youssef, 2004; Luthans ve digerleri, 2005; Luthans ve digerleri, 2007; Luthans ve
digerleri, 2008; Luthans ve digerleri, 2010:41-67; Rego ve digerleri, 2010;
Seligman ve Csikszentmihaly, 2000; Avey ve digerleri, 2008; Sun ve digerleri,
2011; Nelson ve Cooper, 2007; Goldsmith ve digerleri, 1998; Wright, 2003:338;
Walumbwa ve digerleri, 2010:937-963; Cole, Daly ve Mak 2009: 464-474; Gooty
ve digerleri 2009:353-367; Chen ve Lim, 2012: 811-839; Guler, 2009; Basim ve
Cetin, 2012; Akgay, 2010; Berberoglu, 2012; Ozyilmaz, 2012:698, Cetin ve
digerleri 2012:681-684; Topcu ve Ocak, 2012:685-690; Bektas ve Yilmaz,
2012:438-444; Findikh ve Erkus, 2010:766-772; Gundogdu, Uslu ve S$ahin,
2012:106-111; Met, 2010:889-895; Uslu, 2014:643-650; Cetin, Hazir ve Basim,
2013: 31-52; Sisman ve Isci 2014:651; Erkus ve Tiiziin, 2013:22; Polatci, 2013:
273-293; Esen ve Erkmen, 2012) konu olmaya baglamistir.

insanlarda guidiisel olarak mutlu olma, anlasilma ve seviime arayisi vardir.

Bunlara etki edebilecek psikoloji ve psikiyatri ise bunlara ulagabilmenin yollarini



¢ozememistir. Bu duygulara ulagsabilmek igin yetersiz kalmigtir gunku insanlari

mekanik bir varlik olarak gérmus ve sadece mutsuz insanlari incelemigtir.

Pozitif psikolojik sermayenin olusumu ekonomik sermayeye kadar
uzanmaktadir. Ekonomik sermaye, sahip olduklarimizla ilgili iken yonetim alaninda
artik insan kaynagina onem verilmesi ile birlikte yeterli gelmemistir. Dolayisi ile
ortaya insan sermayesi kavrami atimistir. “Ne Bildigimizi” sorgulayan insan
sermayesi de sosyal sermayeye zemin hazirlamistir. Orgiit icerisinde ortak
sahiplenme duygusu yaratabilmek ve etkili iletisim kurma istegi tasiyan yoneticiler
icin sosyal sermaye kaginilmaz olmustur. GUnumuzde ise yOneticilerin her seyden
once c¢alisanini tanimasi, guglu taraflarini ortaya ¢ikarmasi ve yeteneklerinden Ust

dlzeyde faydalanmasi istegi psikolojik sermayeyi dogurmustur.

Pozitif psikolojik sermaye; 6zgun, o6lculebilir, gelistirilebilir ve performans
uzerinde etkili bir kavramdir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Pozitif psikolojik sermaye; bireylerin yasamlarini etkileyecek olaylari
kontroli altina alan, belirlenmis bir performans duzeyini yakalayabilme
yeteneklerine olan inanglari olarak tanimlanan 6z-yeterlilik (Bandura, 1994: 71-81),
bireylerin hedefleri, bu hedeflere ulasma dogrultusunda harekete ge¢cme gudileri
ve hedeflere ulasmak icin yollar bulma konusundaki dustince sureci olarak
tanimlanan umut (Snyder, 1995: 355), mumkun olabilecek en iyi sonucun
gerceklesecegini bekleme egilimi olarak tanimlanan iyimserlik (Carver ve Scheier,
2001:40) ve 6nemli bir degisim, sikinti ve risk karsisinda bireylerin bu durumlarla
basaril bir sekilde bas edebilme yetenegi olarak tanimlanan psikolojik dayaniklilik
(Luthans, 2002b:702) bilesenlerinden olusmaktadir.

Calisma kapsaminda dort bolum bulunmaktadir. Calismanin ilk béliminde
pozitif psikoloji ve tarihsel gelisimi anlatilarak, pozitif érgutsel davranig, pozitif
psikolojik sermaye kavrami tanimlanmistir. ilgili kavramin kuramsal gelisimi
aciklandiktan sonra, pozitif psikolojik sermaye kavraminin alt boyutlar;; umut,
iyimserlik, dayaniklilik ve o6zyeterlilik kavramlari aciklanmis ve bu boyutlar
hakkinda yapilan ¢alismalara deginilmistir. Bolimde son olarak psikolojik, insan ve
sosyal sermaye arasindaki farkliliklara ve birbirlerini butunledikleri noktalara
deginilmistir.

ikinci bdliimde performans, performansi olusturan; bireysel ve 6érgiitsel

performans konularina deginilmigtir. Bireysel performans unsurlari ve Kkriterleri



aciklandiktan sonra bireysel performansi arttiran unsurlar agiklanmigtir. Son
olarak bolimde performans yonetimi sistemi ve performans degerlendirmeye
kisaca deginilmigtir.

Uclincl bélimde pozitif psikolojik sermaye ile ilgili literatiir incelenmis ve
buna dair yapilan ¢alismalardan ornekler verilmigtir. Ayrica psikolojik sermaye ile
performans iligkisini ortaya koyan arastirmalar da bu bolimde yer almaktadir.

Son boéliumde ise calismanin kapsami olan pozitif psikolojik sermaye ile
bireysel performans iligkisini inceleyen bir arastirma yer almaktadir. Tarim Kredi
Kooperatifi Merkez Birligi'nde gorev yapan g¢aliganlardan olusan 6rneklem grubu
ile psikolojik sermaye ile bireysel performans arasindaki iliski ortaya koyulmaya
calisiimistir.






BIRINCIi BOLUM
POZITiF PSIKOLOJi VE POZITiF PSIKOLOJIK SERMAYE
Bu bolum igerisinde, pozitif psikoloji kavramindan, pozitif psikolojinin
gelisiminden, pozitif &rgutsel davranistan, pozitif psikolojik sermaye ve

unsurlarindan, diger sermaye turleri ile iliskisinden bahsedilecektir.

1.1. Pozitif Psikoloji Kavrami

Pozitif psikoloji, kavrama yonelik olarak pozitif duygular teorisine
dayanmaktadir.

Bireylerin orgltsel yasamlarindaki davraniglarinin altinda, kisisel 6zellikleri
ve orgutun Ozelliklerinin diginda yasadigi duygusal olaylar da bulunmaktadir. Bu
olaylar, bireylerin tutumlarini ve davraniglarini da etkilemektedir. O halde bireyin
Orgutl adaletli veya adaletsiz olarak algilamasinda veya is tatmininde, o gin
yasadi§l veya gecmiste yasadigl duygusal olaylarin etkisi vardir (Ozdevecioglu,
2004:184).

Pozitif duygusaligin derecesi kiginin hayata yonelik hissettigi enerji ve
hevesin diizeyi ile belirlenir (Ozdevecioglu, Can, Akin, 2013:162). Pozitif duygular
yuksek kisilerin, dérgutsel ortamda daha optimal, bilissel ve duygusal fonksiyon
seviyelerinde calistiklarn ortaya cikarilmigtir (Fredrickson ve Losada, 2005:680).
Ayni zamanda da hayatlarinda daha ¢ok olumlu sayilabilecek olay yasadiklari
belirlenmistir (Paradowski, 2000).

Temelde psikolojinin iki amaci vardir. insan duygularini, diisiincelerini ve
davraniglarini acgiklamak ve su anki davranigslara bakarak gelecekteki duygu,
dislince ve davraniglari tahmin etmek. Ornegin daha 6nce intihar girisiminde
bulunmus kisinin hangi kosullar altinda bu davranisi gosterdigine bakarak, ilerde
karsilasacag kosullarda nasil davranacagini tahmin etmek. Uygulamali psikoloji
calisan psikologlarin bir Ggincu amaci daha vardir, o da eldeki bilgilerle toplumu
iyilestirmek. Pozitif psikoloji, bu G¢ amaci gergeklestirir (Biricik, 2012:29).

Pozitif psikolojinin ortaya ¢ikisi (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5-14)
Martin Seligman’ in, kizi Nikki ile arasinda gegen bir olay Uzerine temellenmistir.
Bu olay neticesinde Seligman’a gore ¢ocuk yetistirmek sadece onlarin sorunlarinin
ustesinden gelmekle ilgili deg@il ayni zamanda sahip olduklari gugla yonleri ve en iyi



olduklari konulari ortaya gikarmak ve geligtirmekle de ilgili oldugunu fark etmesiyle
sekillenmigtir.

Aslinda, pozitif psikoloji geleneksel psikolojinin géz ardi etti§i misyonlari
tekrar ortaya ¢ikarma ihtiyacindan dogmustur. Yani geleneksel psikoloji var olan
patolojiyi ortadan kaldirmaya caligirken, bunlar ortadan kalktiginda tum sorunlarin
¢6zulmus olacagini varsayar. Ama birileri bunu yaparken baskalari da geligtiriimesi
gereken pozitif davranis 6zellikleri Uzerinde durmahdir. iste bu da "Pozitif
Psikoloji'nin" alanidir.

Onceleri genellikle patoloji, caresizlik, basarisizlik, tikenmislik gibi insanin
karanhk yonune odaklanan psikoloji bilimi artik hayatin bireyler icin sagladigi
imkanlar ve mutlu bir hayata ulasabilme icin ¢alismaktadir (Caprara ve Cernove,
2003:70).

Psikolojide giderek daha yaygin kabul géren “yasamda iyinin ne oldugu da
kétinun ne oldugu kadar gercgektir ve esit derecede incelenmeyi hak etmektedir”
(Peterson ve Seligman, 2003:15) goérusu, son yillarda yonetim alaninda da
yayginlagmaktadir.

Pozitif psikoloji, yagsam kalitesini arttirirken, yasami verimsizlestiren ve
anlamsizlastiran durumlari engellemeyi vaat eden; pozitif 6znel deneyim, pozitif
bireysel 6zellik ve pozitif kurum bilimidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5;
Snyder ve Lopez, 2007: 3).

Pozitif psikoloji, bir bireyin nasil oldugunu ve bu bireyde neyin dogru
gittigini ya da neyin gelismekte oldugunu bulmaya ¢aligma konusunda bir gozden
gecirme olarak degerlendiriimektedir (Luthans ve Youssef, 2007:541).

Pozitif psikoloji genel olarak birey, grup ve kurumlarin isleyisi ve gelisimini
artiracak slUre¢ ve kosullar Uzerine yapilan incelemeler seklinde tanimlanabilir
(Gable ve Haidt, 2009:103).

Pozitif  psikoloji, bireylerin  sorunlarindan ziyade, iyi taraflarina
odaklanmaktadir. Bu dogrultuda, bireyleri daha olumlu yapan o&zelliklerin
tanimlanmasi acgisindan, pozitif psikoloji bilimi, érgutlere katkilar saglamaktadir
(Brandt, Gomes ve Boyanova, 2011: 269).



Pozitif psikoloji alaninda c¢alisan arastirmacilara gore pozitif kavrami ¢
yonli bir olgudan meydana gelir. Birincisi; mutluluk, gegmis ve simdiye ait
duygular, haz, seving, akis, tatmin, kendini gergeklestirme ve iyi hissetme hali gibi
olumlu 6znel durumlari igerir. iyimserlik, umut ve inanc gibi duygular ise gelecek
odaklidir. Bunlarin pozitifligi, yasami degerli bir hale getirmeleridir. ikincisi; sevme,
mesleki yeterlik, cesaret, azim, affetme, 6zgunlik, 6zyonetim, 6zsaygi gibi pozitif
bireysel 6zellikler vardir. Uglinciisti; kurum ve drgltlerde etkinlestirilebilir olan
sorumluluk alma, destek olma, fedakarlik, nezaket, uzlasma, hosgoru ve is etigi
gibi, orgutsel erdemlerin sonucu olarak gerceklesen olumlu deneyimler ve
Ozelliklerinden olusan pozitif Ozellikler yer almaktadir (Fineman, 2006:271).
Bunlardan sonuncusu olan pozitif kurum ve o6rgutler, pozitif 6znel deneyim ve
pozitif bireysel 6zelliklerin gelisebilmesi icin gerekli ortami saglar (Ramlall,
2008:1582).

Seligman’a gore (2002:4), Pozitif Psikolojinin (i¢ amaci vardir; insanin
hasarl yanlar iyilestirmeye galistigli kadar guglu yanlariyla da ilgilenmeli, hayatta
en iyi seylerle ilgilenmeli ve normal insanlarin hayatlarini tatmin olacaklari hale
getirmeye calismali, ayni zamanda deha ve ylUksek yetenek yetistirmekle
ilgilenmelidir. Ozellikle kisilerin énemli gevresel kaynaklarindan olan sosyal
destegin (Baker, Israel ve Schurman, 1996:175); yasamin duygusal tarafi olan
sevgiyi, digerleri tarafindan kabul edilme gibi 6z saygiy! ve zorluklar kargisinda
yardim almayi igeren ¢ok boyutlu yapisiyla, kigilerin psikolojik durumlarina olumiu
katkilar saglayan bir faktor oldugu belirlenmistir (Cohen, Underwood ve Gottlieb,
2000).

1.2. Pozitif Psikolojinin Geligimi

Csikszentmihalyi ikinci Diinya Savagi sirasinda, tanidigi basarili ve kendine
glvenen kisilerin, savasin sosyal desteklerini ellerinden almasiyla nasil ¢aresiz ve
cesareti kirilmis bireylere dondstuklerini, issizlik, parasizlik ve itibarsizligin onlari
nasil i¢i bos birer kabuk haline getirdigini saskinlikla fark etmistir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5-14). Yasanan karmasaya ragmen, butunliuginu ve
kararlihgini koruyan kigiler ise — ki bu kisiler beklenildigi gibi en ¢ok saygi duyulan,
digerlerinden daha iyi egitim almis ya da daha yetenekli olanlar degildir — stik{neti
koruma ve umutlarini kaybetmemeleri konusunda digerlerine yol gosterici

olmustur. Bu Kkigilerin ayakta kalmak igin neler yaptiklari sorusuna aradigi



cevaplar, Csikszentmihalyi’nin psikoloji bilimine yonelmesine ve bdoylelikle pozitif
psikolojiye duyulan ihtiyaci fark etmesine neden olmustur (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5-14).

insani anlamaya galisan psikoloji, son iki yiz yildir bagkalasim géstermistir.
ilk zamanlar insani bir organizma olarak inceleyen psikoloji bilimi zamanla insani
bagimsiz, hir ve mantikh davranislar sergileyen varlik olarak incelemeye
baslamistir.  Bu baskalasimda psikopatoloji odakl gértsun yerini pozitif odakl
gorus almistir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000:5; Sheldon ve King,
2001:216). Bu gorusun bir uzantisi olarak da pozitif psikoloji yaklagimi,
gunumuzde bir yonetim anlayisi olarak benimsenmeye baglanmigtir.

Baoylelikle 1940’ yillardan itibaren psikoloji galismalarinin odagi degismistir.
Patoloji odakli c¢alismalardan pozitif insan 06zelliklerine dogru bir ydnelime
olmustur. Bu baglamda Abraham Maslow, Carl Rogers ve diger humanistik
psikologlar klinik ve davranisgl yaklagimlara yeni bakis agilari getirdiler. Doksanli
yillara gelindiginde ise, insanin gugld yanlarini inceleyen, insanin organizmasina
ve cevresine zarar vermeyecek bir tarzdaki iglevselliklerini agiklayan yeni bir
psikoloji akimi ortaya ¢ikmistir (Linley, Joseph, Harrington ve Wood, 2006:3;
Sheldon,ve King, 2001:216).

Pozitif psikoloji, 1970°li yillarda Maslow (1971) tarafindan ortaya konan
himanisttik-insancil psikoloji ile benzerlik gdstermektedir fakat bazi agilardan
birbirlerinden ayrilmaktadirlar. insancil psikoloji fenomonolojik yaklasima dayall,
nitel yontemle insani ve onun davranigini aragtiran bir yaklasimdir. Pozitif psikoloji
ise, deneysel, nicel yontemlerle tipki doga bilimleri gibi insanin davranisini
arastiran bir yaklagsimdir. Pozitif psikoloji, saglik, etik, prososyal davranig, din ve
maneviyat gibi konularla da ilgilenerek insancil psikolojiden farkhlik gosterir (Linley
ve digerleri, 2006:4).

Seligman’a gore son 60 yildir, psikoloji ve psikiyatri hastalik modeliyle ilgili
olarak; mutsuz insanlari daha az mutsuz yaptigi sdylenebilir. Ancak bunun iyi

olmayan u¢ bedeli vardir;

e Sorumluluklarin unutularak, psikiyatristlerin ve psikologlarin sug¢ bilimcileri,

patoloji arastiranlar haline gelmesi,



e insanlarin kararlar aldigi ve segimler yaptigi unutularak, normal hayatlari
iyilestirmenin ne demek oldugunun, nispeten sorunsuz insanlari daha
mutlu, daha Gretken yapamamasi,

e Akla insanlari daha mutlu kilacak mudahalelerin unutularak, sorunu olan
insanlarla  ilgili bir sey yapma telasi  (Martin  Seligman,
http://www.ted.com/talks/, Son Erigim Tarihi: 23.02.2014).

1.3. Pozitif Orgiitsel Davranis

Orgiitsel davranis alaninda gegmiste pozitiften ziyade negatif O6zellik
aranmasi; sorunlara odaklanilmasina ve sorunlarin artmasina sebep olmustur.
Mesela odaklanilan konular gogunlukla negatif nitelikli olup, érnegin “olumlu stres”
yerine “stres ve psikolojik yipranma”, “performans gugclendirme” yerine “degisime
kargi direng” gibi konular Gzerinde durulmustur (Luthans, 2002b:697).

Luthans’a gore geleneksel kaynaklar ve c¢ozimler artik yeterli degildir.
Orgiitsel davranis alaninda zayifliklara ve olumsuzluklara ydnelmek vyerine,
proaktifligi ve pozitifligi 6n plana c¢ikarmak igin ¢abalamak gerekir (Luthans,

2002b:695; Met, 2010:889).

Pozitif psikoloji hareketini takip ederek, érgutsel davranis akademisyenleri
olumluluk merkezli yaklasimi orgltsel davranis alanina uygulamak istemiglerdir.
Bu konuda pozitif galisma yapan Fred Luthans bu pozitif bakis agisinin oérgatsel
davranisa uyarlanabilecegini yeni bir odak haline getirmigtir.

Pozitif psikoloji hareketinin; 6znel, bireysel ve grup duzeyindeki calisma
alanlari (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5-14), orgutsel davranis
literatiriinde de bu hareketin tartisiimasina zemin hazirlamigtir.

Crowell ve Anduhyg’in drgutsel davranis alanindaki yorumlarina gore (2004:
27-53), basari motivasyonu ve basari arayisinda etkili olan davranigin guglu
belirleyicilerinden; iyimserlik, 6z-yeterlilik ve tepki-yeterliligi gibi kisisel inanglara
isaret ederek, orgutsel davranis alanina bu tir yapilarin dahil edilmesiyle, alan
daha da iyilestirilecektir.

Luthans ‘in POD (pozitif drgltsel davranig) taniminin birey bazinda ele
alinmasi dikkat cekmektedir. POD’(in temel kriterleri su sekilde olusmaktadir
(Luthans ve Avolio; 2009: 299);

a) Teori, arastirma ve gecerli bir 6lgege dayal olmasi,
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b) Geligtiriimeye agik olmasi,
c) Performans Uzerine etkisinin olmasi zorunlulugu.

Seligman ve Csikszentmihalyi ‘ye gore (2000:5), pozitif érgutsel davranis,
kisilerin zayiflari veya aksakliklarindan daha ¢ok, 6zellikle guglu taraflarinin ortaya
cikarilmasi ve gelistiriimesi iligkili bir kavramdir.

POD akademik arastirma ve metodoloji yonlyle diger pozitifliklerden ayrilan
bir durumdur. Diger modeller, 6rnegin; pozitif orgutsel bilimin, gelistirmek ve
yonetmek icin olmayan, ise alma slrecinde kullanilan, bireyin karakterini
belirlemeye yardim eden sabit kapasitelere odaklandigi gorulmustiur (Berberoglu,
2012:10).

POD’U diger pozitif psikoloji ve oérgiitsel davranistaki pozitif yapilardan
ayiran; POD’nin daha ¢ok durumsal psikolojik kaynaklara yonelmesidir. Burada
durumsaldan kasit degisime ve gelisime acik psikolojik kaynaklardir. Diger pozitif
yaklasim ve yapilar ise daha ¢ok tasarrufi ve daha duragan olan gelismesi bir
hayat dongusunu gerektirecek, uygun faktorlerin varligina ve engelleyici faktorlerin
yokluguna bagli, uzun dénemli profesyonel midahaleler gerektiren, goéreceli olarak
daha sabit olan, karakteristik Ozelliklere dayanmaktadir (Youssef ve Luthans,
2007:776).

Bilimsellik kriteri olmadan POD’lin akademik arastirma veya kanit tabanli
uygulama olarak ne surdurdlebilirigi ne de guavenilirligi saglanamamaktadir
(Luthans ve Avolio, 2009:299).

Pozitif orgutsel davranis hareketinde temel olarak ilgilenilen konular
arasinda; umut, iyimserlik, psikolojik dayanikhlik, is doyumu, ¢alisma mutlulugu,
orgutsel baghlik ve performans gibi is ciktilarina etki eden degiskenler sayilabilir
(Donaldson ve Ko, 2010: 179).

1.4. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik sermaye, ydonetim alaninda galisan arastirmacilarin ortaya
attig1 bir kavram olarak, érgutsel alanda uygulanan pozitif psikolojik teorilerde yer

bulmaya baglamistir.

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif drgutsel davranis arastirmalari sonucunda

ortaya c¢ikan ve degerlendirilen bir kavramdir. Pozitif psikolojik sermaye Luthans
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tarafindan “kiginin olumlu ydnde gelisme durumu” olarak tanimlanmaktadir
(Luthans ve digerleri, 2007).

Uzun yillar boyunca buylk ragbet goren “pozitif disuncenin gucu” gibi
yaklasimlar ve satis rekorlari kiran pozitif duglinceye dayali kigisel gelisim kitaplari
ile pozitif psikolojik sermaye arasindaki fark, pozitif psikolojik sermayenin teori ve
arastirmaya dayali olmasindan ve konuyu bilimsel yaklasimla ele almasindan
kaynaklanmaktadir (Luthans ve digerleri, 2007:2-3).

Bu yeni yaklagim, performansin artirimasi ve orgutsel basarinin elde
edilmesinde, Olgllebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen insan kaynaklarinin pozitif
bicimde ydnlendiriimis gucla yonlerini ve psikolojik kapasitelerini arastirmaktadir
(Turner, Barling ve Zaharatos, 2002:715).

Yapilan bazi calismalar, pozitif psikolojik sermayenin, bir grup egitimi
esnasinda yapilan g¢esitli kisa uygulamalarla gelistirilebilecegini ortaya
koymaktadir (Luthans ve digerleri, 2006). Bu bakimdan pozitif psikolojik
sermayenin, Ozellikle kisisel ve oérgutsel performansin gelistirimesi ve
yonlendiriimesine yonelik gelistirilebilir bir yapisi bulunmaktadir (Luthans,
2002a:695; 2002b:57; Luthans ve Youssef, 2007:321).

Pozitif psikolojik sermaye, c¢ogunlukla orgutsel ortamda bireylerin guglu
taraflari ve bunlarin nasil ortaya cikarildigi ve gelistirildigiyle iligkili bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans, 2002a:696).

Bunlara dayanarak pozitif psikolojik sermaye; zorlu gorevlerin lstesinden
gelmek icgin inanca sahip olma; simdi veya gelecekte basaril olacagina dair pozitif
beklenti; zorlu amaclarin Ustesinden gelme; basarlyr devamli kilmak igin
problemlerin Ustesinden gelmeye dair bireyin pozitif psikolojik durumudur (Avey,
Wernsing ve Luthans, 2008:54). Bu operasyonel tanim psikolojik sermayeyi, insan
sermayesi (bilgi, yetenek ve deneyim agisindan Ozelliklerimiz) ve sosyal
sermayeden (sosyal iligkiler anlaminda sahip olduklarimiz) de ayristirmaktadir
(Avey, Luthans ve Jensen, 2009: 678).

Luthans’a gore pozitif psikolojik sermaye; bireyin gelisiminin pozitif psikolojik
durumudur (Luthans ve digerleri, 2007a:18).
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Pozitif psikolojik sermaye, pozitif orgutsel davranisin gelisen alanlarindan
biri olmasi sebebiyle pozitif kavramlar arasinda arastirma konusu yapilmig ve
psikolojik sermaye; umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6z-yeterlilik kavramlariyla ifade
edilmistir (Avey ve digerleri, 2008: 52). Fakat bu bilesenleri arttirmak mumkuandar.
Memnuniyet, 6zbildirim, digadonukluk, vicdan, hogluk, norotisizm, agiklik, 6zsaygt,
Ozfarkindalik, guven, kararhlik, disiplin ve aidiyet bilesenlerinin de pozitif psikolojik
sermaye kapsamina dahil edildigi goriimustir (Luthans ve Avolio, Avey, Norman,
2007; Luthans, 2002; Luthans, Vvogelgesang, Lester, 2006; Luthans, Youssef,
2004).

Ayrica Luthans, Youssef ve Avolio (2007b) ¢alismalarinda pozitif psikolojik
sermayenin dort temel boyutunu tanimlarken kavramin gelisime ag¢ik oldugunu,
tartisiimasi ve arastiriimasi gerektigini ifade etmektedirler. Bu kapsamda yaraticilik
ve bilgelik gibi biligsel boyutlarin; mizah, akis, iyi olug gibi duygusal boyutlarin;
duygusal zeka, bagislayicilik, minnettarlik gibi sosyal boyutlarin ve spiritiializm,
cesaret, otantiklik gibi Ust dlzey boyutlarin gelecek galismalarda arastiriimasinin
kavrami gelistirecegini vurgulamaktadirlar.

Bu calismada ise pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri olarak umut,
ozyeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik ele alinmistir.

1.4.1. Umut

Umut gunlik dilde yaygin bigimde kullanilir fakat pozitif psikolojist C. Rick
Snyder’in arastirmasi ve teorisi ile yakindan ilgili olarak incelenmistir, Snyder ve
meslektaslarinin (Snyder ve digerleri, 1996:321; Snyder, 2000, 2002:249) umut
teorisi yaygin bir bicimde Kklinik ve pozitif psikolojide taninmigtir ve oldukga

arastirma destegine sahiptir.

Umut amaglarin basariimasi icin yollar bulabilme ve bu yollari kullanmak

icin motive olmayi ifade etmektedir (Lopez ve digerleri, 2000:70).

Snyder ve meslektaslari umut kavramini 6zellikle olumlu gudusel bir durum
olarak su sekilde tanimlamiglardir: temsil (amaca odaklanmis enerji) ile metotlar
(amaglari kargilamasi planlanan) (Snyder ve digerleri, 1996:322). Bu agidan umut
sadece amaca odaklanmis enerji olarak “istemeyi” degil; ayni zamanda amacin

basariimasi igin bir yol olan “metot”u da icermektedir. Boylelikle umut U¢ belirgin
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fakat birbirini tamamlayan bilegen olarak gorulebilir: kurum (irade gucu), metot (yol
glcu) ve hedefler.

Umudun kurum bileseni, 6zel bir gorevi ve amaci basarmak icin istekli
olmak olarak gorulebilir (Snyder ve digerleri, 1996:322). Boylelikle kurum 6zel bir
icerikte verilmis bir gérevde basarili olmak i¢in olan motivasyonu veya hedef odakli
enerjiyi icerir. Yapilan ¢alismalarda umutlu kisilerin daha fazla motive olduklari ve
gorev alirken kendilerine daha fazla guvendikleri, ayrica amaca ulagsmada
zorlandiklarinda, alternatif planlara sahip olduklarindan performanslari daha
yuksektir (Luthans ve Jensen, 2002:304; Peterson ve Luthans, 2003:26). Metot
bileseni bir gobrevi veya amaci basarmak anlami olarak goérilir ve O&yle
degerlendirilir. Birlikte bagsarmak icin verilmis gorev veya hedefteki istek ve yolu
olustururlar. Snyder ve meslektaslarinin teorisi ve arastirmasi bir bilesenin kendi
basina yeterli olmayacagini ileri sirmektedir. Tanimlanmis ve iglevsellestiriimis
olan umuda sahip olmak icin birinin hem verilmis gorevi basarmak icin istege, hem
de o gorevi basarmak icin bir metoda sahip olmasi gerekmektedir. Snyder (2000)
yuksek umuda sahip bireylerin, 6zguvenleriyle birlikte bagsarma ihtimalinin yuksek
oldugu kararh bir plan geligtirdiklerini ortaya ¢ikarmistir. Umudu yuksek Kigilerin
planlari yarimediginde, proaktif bicimde olusturduklari diger planlarini devreye
soktuklari gorulmustur (Snyder, 2002:250).

Bireylerin umut bilesenlerine sahip olup olmadiklarini anlamaya yonelik
olarak su sorulardan goguna evet cevabi verilmelidir: (Luthans, Youssef, Avolio,
2007: 63). iradeniz giiclu mudir? Hedeflerinize ulasabilmek icin azimli misiniz?
Kaderinizin kontrolinin kendi elinizde olduguna inanir misiniz? Kafaniza
koydugunuz bir isi tamamlamak icin; saatler, gunler hatta aylar boyunca
durmaksizin ilerleyebilir misiniz? Sizi hedeflediginiz ugraslarinizdan alikoymak zor
mudur? Sizin icin belirlenmis bir hedef yoksa kendi kendinize bir hedef belirleme
egiliminde misinizdir? Boyle hedeflere baglanmaktan hoglanir misiniz? (Luthans,
Youssef, Avolio, 2007: 63).

1.4.2. Dayaniklilik

Dayanikhlik teorisi ve arastirmasi blyuk bir ¢ogunlukla ergen cocuklarla
yapilan klinik psikoloji ¢galigmalarindan elde edilmigtir (Masten, 2001:227; Masten
ve Reed ve Gabrielle, 2002:74). Psikolojik dayanikhlik kisinin engel, belirsizlik ve
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benzeri bir gok olumsuz durumla bas etme ve basarii olma yeteneg@i olarak
gorulmektedir (Luthans ve digerleri, 2006:30). Dayaniklilik siklikla kaydadeger
terslik ve risk Kkarsisindaki olumlu basa c¢lkma ve adaptasyon ile
nitelendirimektedir (Masten ve Reed ve Gabrielle, 2002:75). isyerine
uyarlandiginda dayaniklihk; terslik, Dbelirsizlik, anlagmazlik, basarisizlik
durumlarinda kendini iyilestirmek ve olumlu degisiklik, ilerleme ve yukselen
sorumlulukla tekrar kendini toparlama olarak tanimlanmistir (Luthans, 2002a:702).
Dahasi dayaniklilik sadece terslik durumlarinda degil ayrica ug olumlu durumlarda

bile sorumluluklarla basa ¢ikmak olarak tanimlanabilir.

Psikolojik dayanikliik kavrami stresi azaltarak ve stresli olaylarla micadele
becerisini destekleyen bir kigilik 6zelligidir (Maddi, 2006:228).

Maddi (2002:180)’ye gore stresle basa ¢ikmanin yanisira, basarili olabilmek
icin gereken psikolojik dayaniklihigin temelinde “psikolojik saglamlik” yatmaktadir.

Psikolojik olarak saglam olan bireyler, kendilerini daha az yalniz ve umutsuz
olarak tanimlarlar ve yasamlarini tehdit edecek davraniglara daha az girerler ve
diger calisanlara gore iyimser, disadonuk ve yeni yasantilara aciktir (Guloglu ve
Karairmak, 2010:74).

Pozitif psikologlar dayaniklilik surecinde hangi faktérin etkili bigcimde rol
oynadigini anlamaya calismaktadir. Ornegin Luthar ve arkadaslar (2000:552)
dayaniklihgin farkh risk ortamlarinda koruyucu ve korunmasizlik guglerin degisen

dengesini igeren dinamik bir sire¢ oldugunu 6ne surmektedir.

1

Coutu (2002:48) psikolojik dayanikh@i olusturan dgeleri “ gergcedin aynen

kabulli, derinlemesine inang, tam benimsenmis dederlerle destekleme, yasami

iy

anlamlandirma, olaganustu bir dogaglama yetenegdi” olarak belirlemistir.

Fribog ve arkadaslarnn (2005:35), psikolojik dayaniklihk yapisinin
aciklanmasinda “kendilik algisi”, “gelecek algisi”, “yapisal stil’, “sosyal yeterlilik”,
“aile uyumu” ve “sosyal kaynaklar” olmak Uzere toplam alti faktorl bir yapi 6ne
surmektedir. Kendilik algisi kisinin kendi farkindaligina varmasini ve temelde kim
olduguna yonelik duslnceleri ifade etmektedir. Gelecek algisi kisinin gelecege

yonelik bakis acisina isaret etmekle birlikte, olumlu bakis acisi psikolojik
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dayaniklihk surecinde onemli rol oynamaktadir. Yapisal stil, kisinin bir bakima
kendine guveni, guclu taraflari ve Ozdisiplini gibi kisisel ozellikleridir. Sosyal
yeterlilik, kigilerin sosyal agidan destek gorlip goérmedigiyle iligkili bir faktor iken;
aile uyumu, kisinin en yakinlariyla olan uyumunu géstermektedir. Bu baglamda
psikolojik dayaniklihk surecinde aile uyumunun ve sosyal destegin onemli roll
bulunmaktadir. Son olarak sosyal kaynaklar ise kisinin sahip oldugu sosyal iligkileri

gostermektedir (Basim ve Cetin, 2011:81).

Psikolojik dayanikhlik konusunun is yerlerine uygulanmasindaki amag;
liderler, calisanlar ve orgutlerde var olan gucli kapasiteyi ortaya cikarabilmektir
(Luthans, Youssef, Avolio, 2007: 112).

1.4.3. iyimserlik

Pozitif psikolojik guc olarak kurumsal temel iyimserlik, pozitif psikolojist
Martin Seligman (1998) tarafindan, nispeten duragan ve kuresel pozitif olaylara
dayandirmaktadir. (Mesela hedefe ulagsma, nispeten duragan olmayan ve bazi
olumsuz olaylar, hedefe ulasmadaki basarisizliklar gibi). Seligman yanhs iyimserlik
elestirisinden kaginmak icin gergekgi iyimserlige vurgu yapmaktadir (Seligman,
1998:).

Peterson ve Lithans’a gore (2003:28) iyimserlik gercek¢i degerlendirmeye
sahip olmayan kontrol edilmemis bir siirece dayandiriimaktadir. Ozel bir durumda
bireyin ne basardiginin objektif bir degerlendirmesini ve o suregte verilmis uygun

kaynaklarin da degerlendirilmesini igerir.

Tiger (1971:18) iyimserligi “kisinin zevkine veya avantajina uygun olarak,
sosyal veya maddesel durumlarla iligkili bir ruh durumu veya tutumu” olarak
gdrmektedir. lyimserlik kisinin niteleyici, aciklayici tarzlarina dayanarak
tanimlanmaktadir (Carver ve Scheier, 2001:40, Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000:7).

lyimserlik, is hayatinda gidiileyici, yliksek moralli, yiiksek beklentileri ve
olumlu amaglari olan, guglukler kargisinda daha sebatkar, kisisel yeterlilikleri daha
az, fiziksel ve ruhsal agidan ise daha canli bireylerin ruh haline karsilik gelmektedir
(Caligkan ve Erim, 2010:265).
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lyimserlik, sadece gelecekte iyi seylerin olacagini beklemek degil ayni
zamanda, kesin olarak meydana gelmis olayin; olumlu veya olumsuz, gegmiste,
su an veya gelecekte olmus olmasina bakilmaksizin, nedenlerini agiklarken bireyin
kullandigi nedenler ve dayanak noktalarina baglidir. Ornegin, bireyin zaman ve
¢aba harcamasina ragmen -olumlu olaylara odaklanirken- iyimser agiklama seklini
kullanarak yorumlayamiyorsa hala kétumserlik sinirlari igerisinde olabilir (Luthans,
Youssef, Avolio, 2007: 87).

Pozitif psikolojik sermayenin gelismesi igin uygulanabilecek, iyimserligi
olusturan bazi 6zel kurallar vardir (Luthans vd., 2007a:101);

1. Bir zorluk karsisinda, kendi kendini baltalayan inaniglari tanimlamak,

2. inaniglarin dogrulugunu degerlendirmek,

3.Yanlis inaniglar terk edilerek onlarin yerine gelistiriimig, daha yapici ve

dogru inaniglar koymak.

lyimser kigiler kotl olaylari degerlendirirken gecici olarak baktiklari,
kétumser kisilerin ise kotu olaylarn degerlendirirken kalici olarak baktiklar
izlenmistir. Ayrica, iyimser insanlar iyi olaylari kalici olarak degerlendirirken
kotiumser insanlar da gecici olarak degerlendirir. Kotu olaylar igin kotumser
insanlar evrensel bir atifta bulunurken (ben bilgisayar konusunda cahilim),
iyimserler duruma 06zel atifta bulunmaktadirlar, 6rn; bu bilgisayar programiyla
sorunum var. Yine tersi iyi olaylar i¢cin de gegerli olmaktadir; iyimser insanlar
bilgisayar konusunda kendilerini uzman olarak varsayarken, koétimser insanlar
kendilerinin sadece excel'i bilecek kadar bilgisayar kullanimindan habersiz
olduklari algisini tagirlar (Luthans vd., 2004:47).

1.4.4. Ozyeterlilik

Ozyeterlilik, Bandura’nin Sosyal Ogrenme Kuramrnda o©ne cikan bir
kavramdir ve Bandura bu kavramdan ilk kez 1977 yilinda “Self-efficacy: Toward a
unifying theory of behavioral change” isimli arastirmasinda s6z etmistir (Bikmaz,
2004:178).

Ozyeterlilik, bireyin becerilerinde ne kadar yetkin oldugu ile degil, kendi
becerilerine olan inanci ile ilgilidir (Ozkalp, 2009:491). Kisinin belirli durumlarda

gorevini basarmasi igin ihtiyag duydugu motivasyon, biligsel kaynaklar ve davranig
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bicimini  harekete gecirerek kendisine duydugu guven ve Kkendini
degerlendirmesidir (Stajkovic ve Luthans, 1998b:66).

Ozyeterlilik, umulan sonuglar elde etmek igin gerekli olan davranislarin
basarili sekilde sergilenecegine ya da bireyin basari saglamak i¢in herhangi bir
eylemi orgutleme ve uygulama konusundaki yetenegine yonelik inancidir
(Bandura, 1997: 3).

Bir faaliyet asamasinin segilmesinden ve baglatiimasindan 6nce c¢alisanlar
kendi yetenekleri hakkindaki bilgileri tartmakta, iglemekte ve toplamaktadir.
YUksek seviyede kendini yeterli goren kisiler, gorevlerini yerine getirmede zorlayici
gorevler secmekte ve bu inanglarini aksilikler kargisinda bile strdurebilmektedirler.
Pozitif orgutsel davranig agisindan dnemli olan 6z yeterlilik kavraminin 6zellikle is
performansiyla ¢ok guglu bir iligkisi bulunmakta (Stajkovic ve Luthans, 1998b:69)
ve surekli olarak, sosyal ikna, pozitif geribildirim, psikolojik ve fizyolojik uyariima,
dolayli 6grenme ve modelleyerek 6grenme gibi cesitli tekniklerle gelistirilebilir bir
Ozellik olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Bandura, 1997:38). Bu baglamda 0z
yeterlilik, psikolojik sermaye yapisi icinde geligtirilebilir bir 6zellik olmasi dolayisiyla

kritik bir 6neme sahiptir.

Bandura'ya goére (1994:75) bireylerin 6zyeterlilik inanglarinin dort temel

kaynagi vardir.

1) Dogrudan deneyimler, en etkili olani bireyin bizzat yasadigi deneyimlerdir.
Bireyler eylemlerinin etkilerini o6lcerek bu etkilerin yorumlarlar ve yeterlilik
inanclarini belirlerler. Sonuglari basarili olarak yorumlayabiliyorlarsa 6zyeterlilik
yuksek, basarisiz olarak yorumluyorlarsa dusuktur (Pajares, 1997).

2) Dolayli deneyimler, Bandura'ya (2004: 622) gore, kisiler bagkalarinin ¢aba
harcayarak basarili olduklarini gordiklerinde, kendilerinin de, yeteri kadar
calistiginda, bagaracaklarina inanmaya baglarlar.

3) Sozel ikna, olumlu telkinler 6zinanglar guglendirir ve kisiyi cesaretlendirirken,
olumsuz telkinler 6zinanglari zayiflatici bir etki yaratirlar (Pajares, 1997).

4) Psikolojik Durum, Bandura’'ya (1997:106) go6re bireyler, yeterliliklerini
yargilarken psikolojik ve duygusal durumlarini da g6z onune alirlar. Kisisel
yeterliligin bedensel isaretleri, dzellikle fiziksel basari, saglk iglevleri ve stresle

basa ¢ikma alanlarinda énem tasir. Ornegin gic ve dayanma giicii gerektiren
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etkinliklerde yorgunluk ve aci dusuk fiziksel yetersizligin belirtileri olarak yorumlanir
(Bandura, 2004:623).

Bu oOzyeterlilik inanglari insanlarin kendileri igin belirledikleri amaglari, bu
amagclara ulasmak icin ne kadar caba harcayacaklarini, amagclarina ulasmak igin
kargilastiklar gugluklerle ne kadar sure yuz yluze kalabileceklerini ve basarisizlik
karsisindaki tepkilerini etkilemektedir. Yasanan basarili deneyimler Kkisinin
kendisiyle ilgili gu¢ll inanglar gelistirmesini saglar. Eger birey dnceden bir yeterlik
duygusu olusturmussa, basarisizliklar bu inanci sarsar ancak miuicadele
duygusunu yok edemez. Birey yeniden basarili olma gabasini kendinde bulabilir
(Ustiin ve Tekin, 2009:36 ).

Luthans, Youssef ve Avolio (2007:33) su sorularin cevabinin iyimserlik ve
umut ile alakali olsa da temelde Ozyeterlilik ile ilgili oldugunu savunmustur;
Kendinize inaniyor musunuz? Basarili olabilmek icin gerekenlere sahip

oldugunuzu biliyor musunuz? Batun bunlarin iginizde oldugunu biliyor musunuz?

1.5. insan-Sosyal-Psikolojik Sermaye iligkisi

Psikolojik sermayede, sermaye terimi, geleneksel ve ekonomik kullaniminin
disinda, entelektlel sermaye, sosyal sermaye, kultirel sermayedeki
kullanimlarinda da oldugu gibi, insan kaynaklarinin degerini niteleyen bir anlamda
da kullanilmistir.

Pozitif psikolojik sermayenin temelleri; gelecekteki getiriler igin kaynaklarin
yatirma donustlraldigt ekonomik sermaye kavramina kadar uzanmaktadir
(Goldsmith, Darity ve Veum, 1998:9). Buna karsin pozitif psikolojik sermaye, insan
sermayesinin “ne biliyorsun?”, sosyal sermayenin “kimi biliyorsun?” ve finansal
sermayenin “neye sahipsin?” sorularindan farkli olarak; temelde “kim oldugun” ve
“pozitif gelisim bakimindan ne olabilecegin” sorularina karsilik gelen bir faktordar
(Avolio ve Luthans, 2006; F. Luthans, Luthans ve Luthans, 2004:143).
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Cizelge 1.1. Rekabet avantaji icim genisleyen sermaye

Geleneksel Ekonomik | insan Sermayesi Sosyal Sermaye Pozitif

Sermaye Psikolojik
Sermaye

Neye Sahipsin Ne Biliyorsun Kimi biliyorsun Kim
Oldugunuz

* Finanslar « Deneyim « iligkiler » Glven

*Maddi Duran Varliklar * lletisim « lletisim aglari « Umut

(Ekipmanlar, patentler, | « Beceri * Arkadaslar « lyimserlik

veriler..) * Fikirler * Esneklik

* Bilgi » Dayanikhlik

(Luthans ve digerleri, 2004:46)

Cizelge 2.1.’de pozitif psikolojik sermayenin, ekonomik, insan ve sosyal
sermayenin ardindan gelerek, mevcut sermayelerde olmayan ve bu kaynaklari
batunler nitelikte olan birey kaynaklarini temsil ettigi goriimektedir.

insan sermayesi, calisanlarin olusturdugu bir toplulugun &zellikle
calisanlarin egitim, bilgi, beceri ve yeteneklerini temsil etmektedir. Orgut yelerinin
bilgi birikimi, problem ¢dzme yetenek ve kapasiteleri, yagsam felsefeleri, yaraticilik,
girisimcilik ve liderlik yetenekleri, onlarin organizasyon sureglerinde ortaya
koyduklari fonksiyonlari ve bu fonksiyonlarin niteliklerini belirleyici bir glice sahiptir
(Nick ve John, 2000:549).

isletmeler sadece maddi varliklardan olusmamakta, ayni zamanda insan
kaynaginin sahip oldugu nitelikler ile var olmaktadir. Bu yuzden insan sermayesi
isletmelere avantaj yaratmaktadir ve sosyal sermaye ile yeni gelismekte olan
psikolojik sermayeye zemin hazirlamistir.

Sosyal sermaye kavrami, temelde insanlar arasindaki iligkilere
odaklanmaktadir. Sosyal sermeye, bireyler arasindaki iligkilerin kalitesi ve
yogunlugunun hem bizzat eylemin 6znesi olan aktérin kendisine hem de toplumun
Oteki Uyelerine fayda saglayacagi ileri surtlmektedir. (Field, 2003:22-27).

Pozitif psikolojik sermaye, insan ve sosyal sermayenin 6tesine gecerek
soyut olan insan kaynagini daha iyi taniyarak, yuksek performans sergileyerek, is
baglihgini artirarak, motivasyonu yukselterek drgutiin gelismesine ve surdurulebilir
olmasina katki saglayacagi dastunulmektedir.

Orgutler, kargilastiklari ve gelecekte karsilasacaklari zorluklarin (istesinden
gelebilmek i¢in sdrdurulebilir rekabet avantaji saglama noktasinda insan
kaynaginin degerini daha iyi anlayarak, sosyal ve beseri sermayenin Otesinde



20

pozitif psikolojik sermayenin énemini de kavrayacaklardir (Luthans ve digerleri,
2004: 49).

Bu boélumde pozitif psikolojinin ne oldugu ve yillar igerisindeki gelisimi
Uzerinde durulduktan sonra pozitif érgutsel davranis ve psikolojik sermaye konusu
anlatilmistir. Pozitif psikolojik sermayenin ne oldugu anlatildiktan sonra bilesenleri
olan; umut, iyimserlik, dayanikliik ve Ozyeterlilikten bahsedilmistir. Ve insan

sermayesi ve sosyal sermaye ile olan iligkisine deginilmistir.
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iIKINCi BOLUM
PERFORMANS VE BIREYSEL PERFORMANS

Uglincii bélimde; performansin ne olduguna kisaca deginildikten sonra,
bireysel performans ve 6rgutsel performans, bunlari arttiran unsurlar, performans
yonetimi sistemi, performans degerlendirme ve performans degerlendirmenin

dnemi, amaci, yararlari anlatiimigtir.
2.1. Performans Kavrami

Performans genel anlamda, amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edileni nitel ya da nicel olarak belirleyen bir kavramdir. Performans, bir
bireyin, grubun veya isletmenin 6nceden belirlenen hedefler ve bu hedeflere uygun
standartlara belirli bir donem sonunda, nicel ve nitel olarak varmis oldugu nokta
olarak da belirtiimektedir (Tarlig, 2006:4).

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme dizeyi veya
isgorenin davranig bigimi olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle, performans “bir
calisanin belirli bir zaman kesiti icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmek
suretiyle elde ettigi sonuglardir”. Bu sonuglar olumlu ise, personelin kendisine
verilen gorev ve sorumluluklari basariyla yerine getirdigi ve dolayisiyla ylksek bir
performansa sahip oldugu anlasilir. Sonuglar olumsuz ise isgorenin basarili
olmadigi veya performans duzeyinin duguk oldugu kabul edilir (Bingdl, 2006:321).

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbUsun igle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi

saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir (Tinaz, 1999:389).

Bu kapsamda performans; “gbrevin gere@i olarak, onceden belirlenen
kriterleri karsilayacak bicimde gorevin yerine getirilmesi ve amacin gercekleme
derecesi” olarak ifade edilebilir (Halis ve Tekinkusg, 2008: 228).

Bugln performans kavrami kurulug yonetiminde daha c¢ok performans
degerleme kapsaminda kullaniimaktadir. Kurulug yonetimi, daha 0&nceden
belirlenmis standartlara dayanarak orgutsel ve isle ilgili davranislari analiz etmekte
ve cgalisanin basarisini bu kriterlere gore dlgmekte ve degerlendirmektedir (Akin,
2001: 153).
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Orgitsel baglamda basarinin anahtari olan performans artisi kendiliginden
gerceklesen bir sUrecin urinu degildir. Diger bir deyigle, performansin stratejik bir
konu olarak algilanip yonetilmesi gerekmektedir. Performans yonetimi, bir
kurulustaki insan kaynaginin maksimum potansiyelini gerceklestirmeye yodnelik
olarak motive edilmesi baglaminda performans kullanma, amaglar, dlgutler, geri
besleme ve taninmaya yonelik olarak insan yonetimi igin geligtiriimis sistematik bir
yaklasimdir (Hume, 1998: 35).

Performans s6zcugu, kurum agisindan belirli bir zamanda Uretilen mal veya
hizmetin miktari olarak tanimlanmakta iken, birey acisindan performans hedefe
ulasma konusunda gosterilen bireysel “verimlilik” ve “etkinlik” dizeyidir. isgéren
performansi ile ilgili yapilan pek ¢ok tanimin ortak noktasi, performansin bireysel
beklenti ile 6rgutsel amag arasinda kurulan iligkinin sonucunda ortaya ¢ikmasidir
(Tutar ve Altin6z, 2010:196).

Birey ve grup performansi, 6rgitiin o isle ulasmak istedigi amag¢ yoninde
bireyin ya da grubun kendisi icin belirlenen hedeflere ve standartlara ne ol¢tde
ulasabildiginin  gdstergesidir. Orglitsel performansla da sistemin toplam
performansi anlatilmaktadir. Orgiitler icin 6ncelikli 6neme sahip olan performans,
bireysel performanstir. Cunku bir 6érgit ancak personelinin gosterdigi performans
kadar iyi olabilir (Benligiray, 2004:141).

2.1.1. Bireysel performans

isgéren performansiyla ilgili birgok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan birisine
gore performans, bir isgérenin gereksinimlerini tatmin etmek igin bir isletmede
gorev ve sorumluluklar Gstlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢cin zaman
ve ¢caba harcamasidir (Barutgugil, 2002: 40).

Bireysel performans, 6rgutiin amaglarina ulasabilmesi igin bireyin kullandigi
yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler, yalnizca ise yonelik gérevleri dedgil,
ise yonelik olmayan gorevleri ve davraniglari da igermektedir. Yetkinlik kiginin

isletme amaglarini gergeklestirme derecesidir (Bute, 2011:178).

Calisanlarinin performansini degerlendirme ve gelistirme tum yoneticilerin
¢ok onemli bir gorevidir. Calisanlarin isg tatmini beklentilerine 6nem veren

yoneticiler ve takim liderleri onlarin ¢ok daha iyi ¢alistiklarini géreceklerdir. Bu
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ihtiyaca yeterince 6nem vermeyen yoneticiler ve takim liderleri ise yalnizca kisa
sureli sonuclar elde edebilecekler, nitelik ve nicelik yoninden yetersiz kalan

calisanlarla ugrasmak zorunda kalacaklardir (Barutgugil, 2004:391).

Gunumuzde orgutlerin degisime paralel olarak, performans kavramlari ve
performansa verdigi 6nem de degisim gostermektedir. isletmelerin en degerli
varliklarinin insan oldugu goérusunden hareketle insandan en yuksek faydayi elde
etme istemleri bireysel performansa olan galismalar ve ilgiyi artirmigtir. Kisinin igse
baglamasi ile baglayan ve belirlenen performans kriterlerine gore c¢alisanin
izlenmesi/degerlendiriimesi, bu degerlendirmeye goére d&dulllendiriimesi ve
gelisim/egitim faaliyetlerinin planlanmasi/uygulanmasi ve kisinin kariyer plani ile
sirket yedekleme plani 1siginda kariyerinin yonetildigi bir faaliyet olarak
tanimlayabilecegimiz Performans Yonetimi, dogru yonetildiginde gerek isletmeler
gerekse calisanlar icin etkin ve etkili sonuglar doguracak olan bir slrectir. Bu
surecin etkinligi ve etkililigi dogal olarak nasil kurgulandigi ile dogrudan iligkilidir.
Bir bagka deyisle, slrecte neyi Olgeceginiz, nasil Olgeceginiz, hangi zaman
araliklarinda Olgeceginiz kadar, 6lgim sonucunda elde edilen sonuglarin nerelerde
ve nasll kullanilacagi da ¢ok dnemlidir. Bunun yaninda kisisel degerlendirme ve
odullendirme ile sirketin basari degerlemesi arasinda baglanti kurulmasi da bu
sirecte dikkatle ele alinmasi gereken bir diger énemli konudur (ilhan, O.,
Performans Yonetimi Sisteminin Etkinligi Nasil Sagdlanir?,

(http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=15 Subat 2104)).

2.1.1.1. Bireysel performans unsurlari

Calisanin ve oOrgutin amaglarinin neler oldugu ve bunlarin nasil
uyumlastirilacagini  tanimladiktan  sonraki adim  c¢alisanlarin  bireysel
performanslarini  olusturan unsurlar Uzerinde durmak olacaktir (Barutcugil,
2002:47).

Pasa’ya gbére (2007:84), bireysel performansi olusturan (¢ unsur

bulumaktadir:
» Odaklanma — Calisan ne yapacagini bilmelidir.

* Yetkinlik — Calisan bunu yapabilecek becerilere sahip olmalidir.


http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=15
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* Adanma — Caligsan katkida bulunmaya istekli olmalidir.

1.0daklanma

Bireysel performansi artirmanin birinci adimi odaklanmay! saglamaktir.
Calisma yasaminda performansin, diger bir ifadeyle basarinin sansla bir ilgisi
yoktur. Dogru yerde, dogru zamanda olmak ya da dogru kisiyi tanimak gibi genel
gecerliligi olan basari yollari yoktur. Bunlarin belki bir yardimi olur. Gergek
performans, ancak, onun igin nasil hazirlik yapilacagini bilerek elde edilir. is
yasaminda bunun anlami, kimin, neyi, ne zaman yapacagini belirleyen gelistiriimis

bir ydonteme sahip olmaktir (Pasa, 2007:86).

Bu ybntemin 6zi, yonetici ile galigan arasinda, belirlenmis bir zaman
donemi icinde elde edilmesi istenen amaglari igceren yazili bir anlagsmanin
yapilmasidir (Bute, 2011:178).

Gecgmisin basarilarina ve bugunin rekabet stratejilerinin performansina
odaklanma igletmenin bakis acisini daraltacadi icin gelecegin firsat ve risklerini
ongorme yetenegini koreltmektedir. Bu zafiyeti gidermek ancak sezgisel ve
tesadufi karar alma anlayisini, zihinsel becerilerle guglendirilmis, katilimcihigin
yaratti§i sinerjiyi agiga cikarmayl amagclayan, isletmenin kilit basar faktorlerine
oldugu kadar kritik basarisizlik faktérlerine de odaklanmayi gerektiren bir anlayisla
degistirebilmeye baglidir (Dubaff ve Spaeth, 1996:187).

ic kontrol odakli insanlar, kendilerinde hem olumlu hem de olumsuz olaylari
kontrol etme yetenegi gorurler. Bu tip kisilerde basari veya basarisizliklarinin
kaynaginin kendileri oldugu yoninde gugclu bir inang mevcuttur. Dis kontrol odakl
insanlar ise, olaylarin olusunda kontrolin hep sans, kader, guglu olan diger
insanlar gibi kendileri digindaki faktorlerde oldugunu dugundrler.

ic kontrol odagina sahip bireyler, gelecekteki davranislarini belirlemede
kendilerine katki saglayacagina inandiklari gevresel uyarici ya da degigimlere dis
kontrol odagina sahip bireylerden daha fazla duyarlilik g0sterirler; cevresel
kosullari degistirme konusunda daha fazla adim atarlar ve yeteneklerine veya
basari ya da basarisizliklarina daha fazla énem verirler. Bunun yaninda, i¢ kontrol
odagina sahip bireyler, yasamlarinin herhangi bir boyutuyla ilgili olarak mutsuz

olduklarinda, bunu kendi ¢abalariyla degistirebileceklerine inanirken, dig kontrol
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odagina sahip bireyler, yagsamlarini yonlendirme konusunda caresizlik yasama
egilimindedirler ve yasamlarindaki bazi odullerin  kendi gabalarindan
kaynaklanmadigina, yalnizca dogru zamanda dogru yerde olmanin getirdigi bir
rastlanti olduguna inanirlar (Basim ve Sesen, 2007:51-52).

2.Yetkinlik

Bireyin, igini en iyi sekilde yapabilecedi yonunde kendi yeteneklerine olan
inancidir. Yetkinlik kisisel ustalik veya g¢aba-performans beklentisiyle es anlamlidir
(Hu ve Leung, 2003: 368).

Bireysel performans da, bir bakima, érgutin amaclarina ulasabilmesi igin
bireyin kullandigi yetkinlikler olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler, yalnizca ise
yonelik gorevleri degil, ise yonelik olmayan gorevleri, davraniglari da icermektedir.
Dogrudan ige yonelik olmayan yetkinlikler arasinda takim calismasi, musteri
odakhlik, istekli ve cogkulu olma, yardimseverlik, kurum kultirinti sahiplenme ve

bireysel disiplin sayilabilir (Barutgugil, 2002:46).

Daha iyi performans gostermeye yol acan, yetenek, bilgi ve beceriye
yetkinlik denir (Pasa, 2007:87). Yetenek, dogustan gelir. Beceri deneyimle geligir.
Bir bagka tanima gore yetkinlikler, kisilik, yetenek, ilgi, motivasyon gibi 6zellikleri
iceren ve go6zlenebilen davraniglar gurubudur. Calisanlarin organizasyon,
departman ve kisisel dizeyde sonuglar elde etmek i¢in kurumsal inang ve degerler
sistemiyle uyumlu olarak sahip olduklari ya da gelistirdikleri bilgi, beceri ve
tutumlarla gergeklestirdikleri eylemler yetkinlikler olarak isimlendirilmektedir.

Yetkinlikler, en yuksek performansa sahip kigileri ayirt eden bilgi, beceri ve
tutumlarin davranis olarak ifadesidir (Kegecioglu ve Kelgokmen, 2003:216-232).

Boyle bir sure¢ izlendigi takdirde, sirket hedefleri ile birey hedeflerini (kritik
basar kriterleri hedeflerin dogru ve ise yonelik olarak belirlenmesinde bir pusula
vazifesi gorurler) bagdastirmayi bagsarmig ve isletmenin ihtiya¢ duydugu bireysel
yetkinliklerin dogru bir sekilde belirlenmesi saglanmis olur. Aksi takdirde, ne girket
hedeflerini birey hedeflerine indirgeme basarilabilir, ne de bireysel yetkinliklerin is
basarisi ile baglantili olarak belirlenmesi saglanabilir. Bu sekilde bir baslangi¢ ayni
zamanda ne’ yi Olgece@iz sorusuna da yanit bulunmasini saglar. Bu surecin
odullendirmeye yonelik son kismi ise, bireysel performans 6lgimu sonucunda

yapilacak édullendirmenin sirketin ve igcinde bulunulan érgutin biriminin basarisina
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bir sekilde baglanmasidir. Bireysel degerlendirme kriterlerinin yukarida belirtildigi
gibi belirlenmedigi ve bireysel ddullendirmenin igletme basgarisina baglantisinin
kuruimadigi durumlarda da belirtildigi gibi performans sisteminin igletme
basarisina olan katkisi  bir dilek/temenniden 6teye gidememektedir
(http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=15, Son Erisim Tarihi, Subat,
2014).

Yetkinlikler bir anlamda c¢alisanlarin islerini “nasil yapmalari gerektigini”
tanimlarlar. Yetkinliklerin cesitli basliklara ayrilmasi s6z konusu olabilir. Temel
yetkinlikler, tUm calisanlardan beklenen ve organizasyonun kurumsal degerleriyle
ortisen yetkinliklerdir. Organizasyonda c¢alismak igcin olmazsa olmaz davranislari
icerir ve en alt kademeden en Ust kademeye kadar tUm calisanlardan ayni oranda
beklenirler. “iletisim”, “takim calismasi” gibi yetkinlikler temel yetkinliklere 6rnek
teskil edebilirler. Yonetsel yetkinlikler, yoneticilerde olmasi beklenen ve ydnetim
kademelerine gbére farklilagabilen  kritik davraniglardir.  “Planlama ve
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organizasyon”, “astlarini gelistirme” gibi yetkinlikler yonetsel yetkinliklere o6rnek
teskil edebilirler. Teknik yetkinlikler ise ¢alisilan birim/fonksiyon bazinda farklilagan
davraniglardir. Her birimin ya da fonksiyonun kendine 6zgl beklenen davraniglari
vardir ve teknik yetkinlikler bu farkliliklari ortaya koymaya calisir. Satis fonksiyonu
icin “ikna ve muzakere”, insan kaynaklari fonksiyonu icin “degisim yonetimi”
yetkinlikleri teknik yetkinliklere érnek teskil edebilirler. lyi bir performans sisteminde
onemli olan, organizasyondaki rollere uygun yetkinliklerin secilmesidir (Wells,
1999: 83).

Yonetsel uygulamalarda baskin olan bakis agisi, yetkinliklerin “evrensel”
sekilde inga edilmesidir, yani etkinlegtirildigi ve geligtirildigi 0zel bir orgutsel
baglamdan bagimsiz bir sekilde ele alinmalarndir. Evrensel yaklasimdan geriye
dogru arastirilirsa, McClelland’in ¢alismalarinda yetkinlikleri istatistiksel yontemler
kullanarak belirledigi ve Uustin performansi ortalama performanstan ayiran
davraniglar olarak tanimladigi, Spencer’larin arastirmalarinda, standart
profesyonel figlrler icin genel vyetkinlik profillerini belirlemeyi amacladiklar
gorulmektedir (Capaldo, Landoli ve Zollo, 2006: 430).


http://www.stratejika.com/makale.asp?makale=15
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3.Adanma

Adanma, calisanin iginde bulundugu igletmeyle kendini 6zdeslestirmesi ve
isletme amaglarina ulasmayi saglamak icin kendi amaglarinin isletme amaglariyla
uyumlu hale getiriimesi ve o isletmede uzun sireli kalma ihtiyaci hissetmesi
surecidir. Calisan iligkileri yonetiminde c¢alisanlarin igletmeye guveni ve sadakati
son derece 6nem kazanmaktadir. Cunku caligsanlarin guvenini ve dolayisiyla
igsletmeye bagliigini saglamadan onlarla uzun donemli iligkilerin gelistiriimesi
mumkun olamamaktadir. Baglilik, bir iliskiyi devam ettirme ve bunun devamhhgini
saglamak icin calisma istegidir. isletmeye baglilik, bireyin ¢alistigi isletmenin amag
ve degerlerini benimseyerek bunlara ulasmak icin kendisini sorumlu hissettigi ve
calistigi kurumla c¢ikar iligkisi algilamadigi psikolojik bir durumdur (Dogan,
2005:318).

Bireyin orgute katilma, sadakat ve orgutsel degerlere inang¢ gibi unsurlari
iceren psikolojik baghligini ifade eden o&rgutsel adanmislik, bireyin érgutle
O0zdeslesmesinin ve drgute katiliminin gucunu yansitir. Bireyin orguatin hedeflerini
benimsemesi, 6rgutin amacg ve degerlerine guglu bir sekilde inanmasi ve onlari
kabullenmesi, 6rgut yararina daha fazla ¢gaba harcama istegi ve orgut Gyeligini
surdirmek icin glcli bir istek duymasina neden olur. Orgltiin yasamasi 6rgit
icindeki bireylerin 6rgltten ayrilmamalarina baglidir. Bireylerin 6rgute adanmishgi
ne derece fazla ise 6rgut de o derece gug¢ kazanir. Calisanin yuksek seviyede
orgute baghhgi, genelde hem oOrgut hem de calisan igin olumlu bir etmendir.
Bunlarin olumlu sonuglari arasinda g¢alisanin uzun sure o6rgutte kalmasi sinirli igi
birakma istegdi, sinirli personel devri ve yuksek is tatmini yer almaktadir (Guven,
2006:35).

Jennifer George ve Gareth Jones ise orgutsel adanmishgi, “bireylerin butin
olarak orgutleri ile ilgili dislince ve inanglar” olarak tanimlamiglardir (Yolac,
2008:122).

Gici ve Tabancal (aktaran 2011:2) orgutsel adanmighgin ne oldugunu bazi
arastirmacilara gbére su sekilde vermistir; Etzioni (1961) adanmishgi
yabancilagtirici, hesapgi ve ahlaki adanmighk; Kanter (1968) devam, uyum ve
kontrol adanmigligi; Q'Reilly ve Chatman (1986) uyum, Ozdeslesme ve
icsellestirme; Mowday ve digerleri (1982) davranissal ve tutumsal; Katz ve Kahn

(1977) anlatimsal ve aragsal devre seklinde siniflandirmiglardir.
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Bu noktadan bakildiginda orgutsel adanmiglik kavraminin davranigsal ve
biligsel (tutumsal) olmak Uzere iki boyutunun bulundugu gorulmektedir.
Davranissal agidan bakildiginda, is goéren devrinin az, hizmet suresinin fazla
olmasi yuksek is géren adanmighgdi olarak yorumlanmaktadir. Bu boyutta eksik
olan nokta s6z konusu bu davraniglarin gergcek bir orgutsel adanmiglhktan
kaynaklanip kaynaklanmadiginin acgiklanmamasidir. Bir tutum olarak orgutsel
adanmishda bakildiginda ise, bireyin 6rgitiin amag¢ ve degerlerine, bu amag ve
degerlerdeki rollne, butinudyle maddi 6dil sisteminin de 6tesinde bilissel olarak
baglanmasidir (Celep, 2000).

Ozmutaf'a gore (2007:44) ise, bireysel performansi karsilasilan durumlara
gore cesitli seviyelerde etkileyebilecek unsurlar temel olarak U¢ kategoride
toplanabilir. Bunlar, yonetimsel unsurlar, bireyden kaynaklanan unsurlar ve diger
unsurlardir:

1.YOnetimsel Unsurlar

Her ne kadar bireysel performans ilk bakista kisi ile ilgili olarak gézikse de
aslinda yonetim anlayisi ve liderligin uygulanis sekli, érgut iklimindeki algilanmasi
ile ilgili bir gergekliktir. Diger bir bakis acisi ile, cagdas ve rasyonel bir yonetim
sureci Orgutte hayata gegirilmiyorsa bireylerin (yonetici ya da c¢alisan) de zaten
performans artisina yonelik ¢abalari fazla bir sey ifade etmeyecektir. Bu nedenle,
belirli yonetim unsurlarinin Ust yonetimden baslamak Uzere tim kademelerde
yesertiimesi ve yasatiimasi gerekmektedir. Bu baglamda baglica yonetim unsurlari
arasinda misyon ve vizyonun belirlenmesi, stratejilerin belirlenmesi, liderlik,
katilimcihk, iletisim, motivasyon, stres yonetimi, performans degerlendirme
gosterilebilecektir (Ozmutaf, 2007:44).

Eger bir orgutte calisanlar (hangi kademede olursa olsun) misyonu ve
vizyonu iyi algilarsa gergeklestirilecek stratejiler (dolayisiyla politikalar, programlar,
bltceler) de istenen dizeyde olacaktir. Cunku bireylerin performanslari 6rgutin
misyon, vizyon ve diger tUm c¢abalarini sahiplenmeleriyle artis gdsterecektir.
Bunun saglanmanin en temel yolu ise, tUm insan kaynaginin misyon ve vizyon da
dahil (cunkd bunlar da revize edilebilir) olmak Gzere tuim faaliyetlere kendi
duzeylerine gore fikirsel ve eylemsel olarak katkilarini saglayacak orgut ortamini
yaratmaktan ge¢cmektedir (Kocel, 2003: 128-134).
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Bir orgltte performansa etki eden diger bir 6nemli unsur ise, strestir. Agiri
stres kirilma noktasindan sonra dikkat azalmasi sonucunu dogurarak, bireyin
zihinsel yetenek, yargi ve karar verme gibi zihinsel yeteneklerini negatif yonde etki
altina almaktadir. Bu nedenle 6rgltsel ve bireysel performansin olumlu yone sevk
edilmesi agisindan stresin iyi yonetilmesi gerekmektedir (Isikhan, 2004: 62-63).
2.Bireyden Kaynaklanan Unsurlar

Bireyin performansina etki eden diger bir boyutta ise bireyin kendi kisisel
durum ve Ozelliklerinden kaynaklanan unsurlar yer almaktadir. Bu gruptaki basglica
unsurlar sosyo-demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim dizeyi),
bireyin klltarel yapisi, uzmanlk alani ve Ucret dizeyi algisi olarak belirtilebilir
(Ozmutaf, 2007:48).

Bir orgutte yer alan bireyin gen¢ ya da ilerlemis yaslarda bulunmasi
performansini etkileyebilecek bir unsurdur. Yasin performansa etkisi cesitli
kiltirlerin yonetim anlayisina gore degisim gdstermektedir. Ornegin ABD’de gencg
yastaki insanlara sirketlerde hizli bir bicimde ylkselme imkani taninabilirken;
Japonya’da ise tam tersine belirli bir yasa kadar Ust yonetim kademelerine
insanlarin ulagmasi olanaksizdir (Akdemir, 2004: 16).

Cinsiyet ¢alisma yasami icinde ¢ok dnemli bir olgu olarak gézikmektedir.
Erkek egemen kiltlire sahip toplumlardaki erkegin Gstin oldugunu ortaya koyan
yasam bic¢imi is hayatina da yansimaktadir. Yine kadinlara asiri gorev yukleyen
kulturlerde gocuk sahibi kadinlarin erkeklere gore daha fazla ¢ocuguyla ilgilenme
¢abasi ig hayatinda adaptasyon acgisindan olumsuzluklara sebep olabilmektedir
(Ogit, 2006; 58).

Egitim duzeyi arttikga bireylerin caligtiklar 6rgutte yukselme olanaklari da
artmaktadir. EQitim dlzeyi yuksek bireylerin yipranma duzeyleri daha Ust boyutta
gerceklesmektedir. Ancak, egitim dlzeyi yUksek bireyler ydnetimde Ust
basamaklara ¢ikma olanagina sahip olduklari igin gérev sorumluluklari ve almis
olduklari riskler arttigi igin stres duzeyleri de artmaktadir. Ancak egitim duzeyi
yuksek bireylerin sorun ¢ozme kabiliyetlerinin de daha fazla geligtigi de bu
baglamda g6z ardi edilmemelidir (Isikhan, 2004: 80-81).

Bireylerin ilk ¢alisma yillarinda, uzmanhk alanina yoénelik olarak o6zellikle
uygulama kapsaminda yetersiz olmalari, yani sira érgutte yasanan yeni yonetim

ve suregsel uygulamalar, yeni teknolojilerin kullaniminin gundeme gelmesi ve
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bireyin uzmanliginin yetersiz kalmasi ancak calisana yeterli uyum egitiminin
taninmamasi performans dusuklUklerine sebep olabilecek uzmanlk odakl
faktorler olarak gosterilebilir (Akdemir, 2004: 17).

3.Diger Unsurlar

Diger unsurlar arasinda bireyin spesifik alanlardaki mesleklerde ¢alismasi,
dis cevre sartlarina uyma baglaminda gelisen teknolojilerin 6rgute aktarilmasi,
sosyal guvence konusunda yetersizlikler, kriz donemlerinde agirlasan kosullar,
igyeri ile ikamet edilen yerin uzakhg: ve madde bagimliligi gibi genel olgular da
¢ogu zaman performans dusukligune yol agan unsurlar arasinda yer almaktadir
(Ozmutaf, 2007:50).

2.1.1.2. Bireysel performans kriterleri

Performans degerleme sisteminin basariya ulasabilmesi icin, dncelikle
gorev ve is analizlerinin yapilmig ve tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Daha
sonra ¢aliganlarin 6lgumlenecekleri degerlendirme boyutlari olan olgutlerin
tanimlanmasina gecilebilir. Genel anlamda, degerlemeye temel olan oélgutler dort

grupta toplanabilir (Sabuncuoglu, 2000:163).

Calismanin temel nitelik ve niceligi,
is bilgisi ve yetenegi,

Bireysel ozellikler,

w0 NP

Bireyin iligki ve davranislari.

Orgutler hedeflere ulasmak igin asagida belirtilen 6lgltleri performans kriteri
olarak degerlendirmektedirler (Ozer, 2009:24) :

- Mesleki Bilgi Ve Beceri Diizeyi: mesleki ve diger becerilerini gelistirmek igin
harcadigi ¢aba, verilen igi zamaninda ve kurallara uygun sekilde yerine getirebilme
becerisi, zorunlu olmadigi halde, ise kendinden bir seyler katarak verimliligi arttirici
ve/veya calisma kosullarini iyilestirici katkilarda bulunma, sorgulayici ve arastirici

olma,

- Bireysel Yeterlilik: is heyecani, isine gosterdigi dikkat ve takip, ekip
c¢alismasina uyum ve isbirligi yapma istegi, birden fazla operasyonda calisabilme

becerisi, bilisim ve teknoloji alanindaki gelismeleri takibi ve uyumu, calisma
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ortamindaki kaynaklari kullanmada etkinligi ve verimliligi, analitik duginme ve
inisiyatif kullanma yetenegi, sozel iletisim kurabilme becerisi, yazili iletisim

kurabilme becerisi,

- Yonetsel Yeterlilik: planli ve organize galisma becerisi, yaptigi islemleri takip
etme, denetim ve sonuclarini kontrol etme becerisi, ¢alisma arkadaslarina ve

astlarina mesleki yeterliliklerini geligtirici bilgi aktarabilme becerisi,

- Davranigsal Yeterlilik : kurum kimligine uygun davranig sergileyebilmesi,
amirlerine ve ¢alisma arkadaslarina karsi tutum ve davraniglari, vatandaglara kargi
tutum ve davraniglari, mesai saatlerine uyumu ve kilik kiyafet konusundaki 6zeni,

empati kurabilme yetenegi

Bireysel performans dlciminde kullanilan bazi kriterler de sbyledir (Armstrong
ve Baron:2005):

-Musteri iliskileri, -Takima katki,
-Finansal farkindalik, -Is farkindaligu,
-Uretkenlik, -is iliskileri,

-Kalite, Yetenek, -Amaclara ulasma,

-Beceri/Ogrenme hedefleri,
-Bireysel amaglarin 6rgutsel hedeflerle uyumlagtiriimasi.

Performans standartlari bir bakima degerleme amaclarinin belirlenmesini
ifade etmektedir. Dolayisiyla standartlar, ¢alisanin ne oranda basarili oldugunu
belirlemeye yonelik dlgttlerdir (Argon ve Eren, 2004:228).

2.1.1.3. Bireysel performansi artirmak

Bireysel performansi olusturan unsurlar bilindigine gore, bir galisanin istenen
duzeyde performans gostermemesi durumunda sorulmasi gereken Ug¢ soru
bulunmaktadir (Barutgugil, 2002:49):

- Calisan neye katkida bulunacagini biliyor mu?
- Calisan katkida bulunabilecek mi?

- Calisan katkida bulunmaya istekli mi?
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Cizelge 2.1. Bireysel performansi olusturan unsurlar (Barutgugil, 2002:49)

Calisanlar Yoneticiler Sonug

. Talimatlar vermeli
Ne yapacagini S .
. o Beklentileri belirlemeli Odaklanma
bilmelidir
(Performansi planlama)

Onu yapabilmelidir | Kaynak ve destek saglamalidir | Yetkinlik

. o Takdir etmeli ve geligtirmelidir
Onu istemelidir Adanma
(Performansi degerlendirme)

Sonu¢ olarak performansin arttinimasi dugunuldigunde akla odaklanma,
yetkinlik ve adanma gelmelidir. Yoneticiler, odaklanmayi, yetkinlikleri ve adanmayi
saglama ve gelistirme yoluyla performansi daha ust dlzeye c¢ikarmak igin

gerceklestirilecek yonetsel eylemlerin sureklilik gosterdigini unutmamalidir.

Yuksek performansli oérgutleri gerceklestirmenin temel kosulu ylksek

performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle calismaktir.

islerini anlamli bulan, isleri ile ilgili gerekli bilgi ve beceriye sahip, isi ile ilgili
konularda inisiyatif kullanabilen ve igler Uzerinde bir etkiye sahip oldugunu
hisseden iggorenler, bunlar hissetmeyenlere goére daha yuksek performans
gostereceklerdir (Sigler ve Pearson, 2000: 32).

Kisinin ¢aligma davraniglarini  belirleyen degiskenleri temel alan
modellerden birine goére c¢alisanlarin performansini belirleyen degigskenler
sunlardir; yetenek, ise duyulan ilgi, isin sagladigi gelisme ve ilerleme olanaklari, iyi
tanimlanmis hedefler, faaliyetlerine iliskin geri besleme, basarinin édullendiriimesi,
basarisizligin cezalandirilmasi, igin yapilmasi igin gerekli kaynaklara ulasabilme
yetkisi (Bastirk, 2003:70).

Yuksek performansa sahip bir ¢alisganin orgutte kalma istegi orgutsel
verimliligi arttirmaktadir. Orgltsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlar érgiit
amaclarina ulasabilmek icin ekstra c¢aba sarf ettiklerinden ayriimayi
dusunmemektedirler (Col, 2004).

isgorenler, etkililige gore degil, performanslarina gére 6dil ya da ceza
almahdirlar. Cunkd iyi performans gosteren calisanlan ve dusuk performans
gOsteren caligsanlari, érgut bilmeyebilir. Bu durumda orgut, her iki galisgan grubunu
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esit tutmakta, orgutsel baghlik ve orgutsel etkililikleri olumsuz etkilenmektedir.
Diger taraftan dusuk performansla g¢alisan isgorenler, yuksek performansla galisan
isgorenlerin c¢abalariyla mutlu olmaktadirlar. Clnkd bu ¢aba sonucu, 6dul ve
cezalar birlikte paylagmaktadirlar (Suliman, 2001: 1049).

Bireyin performansi, bireysel ve orgutsel amaglara yonelik ¢alisirken ihtiyag
duydugu yetkinliklerin niteligine gore gorev performansi ve kurumsal performans
olarak ayrilabilir. Gérev performansi, isin teknik ve uzmanlk yonu ile ilgilidir.
Kurumsal performansin bir boyutu, insanlar arasi iligkileri kolaylastirici davraniglari
ifade eder. Calisanlar arasindaki iletisimin ve iligkilerin iyilestiriimesi, uyum ve
anlayigin saglanmasi, gerginliklerin giderilmesi ve c¢atismalarin yonetimi gibi
kurumsal amaclara hizmet eder. Yuksek performansli birey, 6rgitin vizyon ve
stratejileri dogrultusunda calisirken gorev performansi ile kurumsal performansi

birlikte en Ust duzeyde gergeklestiren kisidir (Barutgugil, 2002:46).
2.1.2. Orgutsel performans

insan kaynaklar stratejisinin 6rglitsel performans (zerindeki etkisi her
zaman diger faktorlere ne kadar uygun olduguna bagh olarak degisir. Uyum daha
iyi performans anlamina gelir, uyumsuzluk tutarsizliklara ve dusuk performansa
yol agar. Uyum, insan kaynaklar stratejileri ile organizasyonun diger nemli yonleri

arasindaki tutarllik ve uygunluk anlamina gelir.

insan kaynaklari stratejisinin bir érgiitiin performansina katkisi; bu strateji

ile;
-0rgutlin genel stratejisi arasindaki uygunlugun
- drgutun iginde bulundugu ¢evresel faktoérlerle uyumunun
- Orgutun 6zgun kurumsal 6zellikleri ve kaltard ile uyumunun ve

- Orgutun belirgin, ayirt edici yetkinlikleriyle uygunlugunun saglanmasi ile
artacaktir (Barutgugil, 2004:114).

Katau ve Budhwar (2006:1226) “insan Kaynaklari Yénetim Sistemi ve
Performans” isimli makalelerinde orgutsel performansi cgesitli yazarlara gore
asagidaki sekilde ortaya koymuslardir:
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Orgutsel performans Dyer ve Reeves’e gore (1995) etkililik kapsamli olarak
organizasyonun amaglarini bir araya getirmeyi; Rogers ve Wright'a gore (1998)
etkinlik kapsaminda amaclarin birlestiriimesi icin mimkin olan en az kaynagin
kullanimi; Philips’ e gore (1996) gelisme kapsamli olarak gelecekteki firsatlari ve
ustesinden gelinmesi gerekenleri bir araya getirecek kapasiteyi gelistirme; Delenay
ve Huselid’ e gore (1996) tum katihmcilarin (¢calisanlar, musteriler ve paydaslar)
memnuniyetini artirma; Guest'e goére (2001) 0rin ve sureclerde vyenilik ve
Rishardson ve Thompson’a gore (1999) kalite kapsaminda ylksek kalitedeki
drtnlerin oranini ifade etmektedir.

Yuksek Performansli C")rgUt tanimlamasi, verimlilik, etkinlik, karllik, musteri
memnuniyeti, blylime, sayginlik gibi amaglarini bir arada ve ylksek dizeyde
gerceklestirmis bir orgutl ifade etmekte ve bu anlamda kullaniimaktadir
(Barutcugil, 2002:12).

Yoneticiler; orgutun, islerini nasil ylratecegi ve hedeflerine nasil ulasacagini
belilemek icin stratejiler Uretirler. Orgltsel strateji, basarili bir 6rgltsel
performansa ulagsmak igin yonetim tarafindan tasarimlanan hareket tarzlari ve
yaklasimlardan olusmaktadir (Thompson ve Strickland, 1992:2).

is yasaminin kritik ve kaotik bir gérinim arz ettigi sanayi-6tesi cagda,
calisana is ortamini ve calismayl benimsetmek ve bu dogrultuda o6rgutsel
performansi arttirmaya c¢alismak yoneticiler agisindan en oOncelikli konular
arasindadir (Sapancali, 1993:55).

Bir 6rgltin performans duzeyini belirleyen birbiriyle baglantili G¢ kavram
vardir. Bunlar (Barutgugil, 2002:12):

- Yonetim uygulamalari
- Is ortami ve
- Dig gevre kosullandir.

Yonetim uygulamalari, yoneticinin kontrol alani iginde olan ve performansin
planlanmasini, yonetilmesini ve degerlendiriimesini iceren suregtir. Bu suregte
yoneticinin bilgisi, becerisi ve tutumu o6rgutiin performans diizeyini belirleyici rol
oynar.

is ortami, yéneticinin etkileme alani icinde olan ve calisanlarin is yerinde

birlikte yasadiklari iliskilerin ve deneyimlerin timuidir. is ortami, ayni zamanda
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maugterilerin, tedarikgilerin ve yakin rakiplerin de iginde bulundugu 6rgutin pazar
kosullarini da ifade eder. Bu ortamdaki iletisimin ve etkilesimin niteligi 6rgutin
performans dizeyini 6nemli 6l¢ctide etkiler.

Dis cevre kosullari ise yoneticinin kontrol edemedigi tim degiskenleri ifade
eder. Ekonomik, sosyal, teknolojik, yasal, dogal ¢cevre faktorleri olarak tanimlanan
bu degiskenlerin yakindan izlenmesi, gerekli onlemlerin alinmasi ve bunlara uyum
yeteneginin gelistiriimesi 6rgutiin performans dizeyi agisindan blyuk énem tasir.
Cevresel kosullar degistikgce orgutlerin  performans ihtiyaglari  ve bunlari

gerceklestirme olasiliklar da degisecektir

Orgiit yoneticisi, 6rgit ici ve digi fizyolojik, psikolojik ve sosyal gevreyi ve
gereksinimleri anlayip yorumlayabiliyorsa, performansi maksimize etmek igin
isgorenlerden gerektigi gibi yararlanma yollarini belirleyecektir. Boylece hem
isgorenlerin gereksinimleri karsilanacak hem de isletmenin amagclarina ulagsmasi
saglanmis olacaktir (Birdal ve Aydemir, 1992: 83-84).

Bir yoneticinin 6rgutu iginde yuksek performansi gergeklestirebilmesi igin; i¢
ve disg gevre kosullarini iyi bilmesi ve bunlara uyum saglamasi, organizasyon
icinde eftkili iletisim ile ortak sahiplenme duygusunu yaratabilmesi ve Performans

Yo6netimini uygulayabilmesi gerekmektedir (Barutcugil, 2002:12).
2.2. Performans Yonetimi Sistemi

Performans ydnetimiyle ¢alisanlarin bilgi, beceri, yetenek ve genel anlamda
mesleki yetkinligi artirilmaya calisilir. Boylece 6rgutsel hedefler, plan ve politikalar
cergevesinde kurumsal performans iyilestirilebilir (Tutar ve Altindz, 2010:195).

Bir baska ifade ile performans yonetimi, orgutu istenen amaglara yoneltmek
icin 6rgutiin mevcut ve geleceg@e iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlari
karsilastirma, performansin surekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri
baglatma ve surdurme gorevlerini yuklenen bir yonetim suarecidir (Senturk, 2008:
192).

Bu cergevede performans yonetimi; bireyleri, kendi potansiyellerinin farkina
varmalarini saglayacak sekilde motive ederek o&rgutlerden, takimlardan ve
bireylerden daha etkin sonuglar almak igin Uzerinde anlagmaya variimis amaclar,
performans standartlari, hedefler, 6lgim, geribildirim, ddullendirme asamalarindan

olusan sistematik bir yonetim aracidir (Halis ve Tekinkus, 2008: 228).
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Performans yonetiminin bir kurulusta iki temel boyutundan sb6z etmek
olasidir. Birinci boyut orgutin butunlugune yonelik olarak algilanan orgutsel
performans, ikinci boyut ise bireysel performanstir (Barutgugil, 2002: 47).

Diger bir yaklagsimla, bir kurulusta performans artisi ya da azaligi, hem
orgutsel boyutta degerlendiriimesi, hem de bireysel boyutta degerlendiriimesi
gerekli bir olgudur. Dogal olarak bireyler calisma yasami iginde belirli konularda
calisma (proje gibi) yapacaklari zaman bir takim icinde de bir araya
gelebilmektedirler. Bu durumda, takim performansindan s6z etmek olasidir. Ancak
yine takimin performansi da bireylerin performanslarinin bir gostergesidir
(Ozmutaf, 2007:43).

Performans de@erlendirme kavramini statik anlamda bir degerlendirme
faaliyeti olarak degil de, dinamik bir sure¢ olarak ele alarak, calisanlarin
performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaclayan ve konuya
daha genis bir agidan yaklagsan orgutsel sistem gunumuzde “performans yonetimi
sistemi(PYS)” olarak adlandiriimaktadir (Barutgugil, 2004:335).

PYS, gercgeklestiriimesi beklenen orgutsel amacglara ve bu yodnde
calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin érgitte
yerlesmesi ve cgalisanlarin bu amaglara ulasmak icin gdsterilen ortak cabalara
yapacag! katkilarin duzeyini artirici bir bicimde yonetiimesi, degerlendiriimesi,

ucretlendiriimesi, odullendirilmesi ve geligtiriimesi surecidir.

Bu bakimdan PYS, insanlari kendi potansiyellerini idrak etmeleri yonunde
motive etmenin bir araci olarak performans, amag¢ olgumuinu, geribildirimi ve
taninmay! kullanarak insanlarin yonetimine sistematik bir yaklagimdan
olusmaktadir. Yoneticiler ve igsgorenleri birlikte ¢alistirarak orgutsel basariyr dnemli
derecede etkileyen bir isletme surecidir. PYS, hem bireysel bagariyi, hem de takim
basarisini destekleyen degisim igin bir anahtar olarak hizmette bulunur. Diger
yonetim alanlarinda oldugu gibi PYS’ de, planlamay gerektirir ve gerekli becerileri
ve yetenekleri gelistirmek icin de egditimi ve liderligi kullanir. Nihayet PYS, belirli bir
plan gercevesinde gerceklestirdigi sureg icerisinde bireysel ve takim performans
dederlendirme i¢in temel olugturacak yontemleri ve kriterleri ortaya koyar (Bingal,
2006:323).
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PYS calisan ile performans yoneticisinin birlikte gelisme amaglarini
tartismalarina ve bu amaglara ulagsmak icin ortak bir plan yapmalarina ortam
yaratmaktadir. Gelisme planlari, 6rgutin amaclarina ve c¢alisanin mesleki

gelismesine birlikte katkida bulunmalidir (Barutgugil, 2004:335).

Orgutiin  amaglarinin  gergeklestiriimesi igin g0Osterilen tim gabalarin
degerlendirilmesi PYS’nin konusunu olusturur. Orgiitsel performanstan sz

edilince bundan iki sey anlasilir:
1. Organizasyonun faaliyetlerinin degerlendirilmesi,

2. Calisanlarin faaliyetlerinin degerlendiriimesi.

Anlagildigi Uzere performans yonetiminin iki temel boyutu bulun-maktadir.
Yoneticilerle calisanlar arasindaki iletisim ve yodnetim slreglerine odaklanan
PYS’de amag, calisanlarin sonuglar elde etmesine olanak saglayacak bir ortam
yaratmaktir. Performans YoOnetimi Sis-temi, bir organizasyonda performans
planlandigi, yonetildigi, rehberlik edildigi, adil ve dogru olarak degerlendirildigi
zaman yuksek gudulemeyi saglayan bir is ortami yaratacagini kabul eder (Apan,
2008:61).

PYS, yOneticiye 6rgutiin potansiyelini tanimlayabilmesi ve bunu kisa-orta
donemde buylk Olgcide gercgeklestirebilmesi igin bir dizi etkili yontem
saglamaktadir. Bu sistem organizasyonlar i¢in daha ileri dizeyde baglantih ve
batinlesik olma firsatint da vermektedir. PYS, yoOneticilere Orgutin gercek
potansiyeli karsisinda gergeklesen performansi 6lgme olanagi saglamaktadir.
Ayrica, onlara kritik yonetim kararlari alirken uzun ve kisa donem getiriler arasinda
bir karsilastirma ve de@erlendirme yapma firsatini da vermektedir. PYS, 6rgutin
farkh birimleri arasinda en iyi performansi gosterenlerin basarilarindan 6grenmeye
uygun bir ortam hazirlamaktadir. Ayrica, galisanlarin is sahibi gibi davranmalarini
kolaylastirarak is arkadaslari baskisi ile siki performans kriterleri arasinda dengeli
bir karma da yaratmaktadir (Barutgugil, 2004:335).

Performans yonetiminin ¢ ana amaci bulunmaktadir. Bu amaglar; érgutsel
etkinligi iyilestirmek, isgorenleri motive etmek ve egitim ve gelistirmeyi
mukemmellestirmektir (Bingol, 2006:323).
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Genel olarak performans yonetimi, “Orglt, Sistem, Sireg, Calisanlar” lize-
rine bina edilmelidir. Kurumun genel performansinin yuksek olabilmesi igin
birimlerinin performansinin yuksek olmasi gerekmektedir. Birim performanslarinin
yiksek olabilmesi icin ise bu birimlerde c¢alisanlarin ve bu birimlerde is yapma
bigimlerinin yani sureglerinin performansi yuksek olmalidir. Calisanlarin ve is
sureglerinin performansinin sdrekli geligtiriimesi igin ise arastirma, gelistirme,

ogrenme faaliyetlerine 6nem verilmelidir (Apan, 2008:63).

PYS, galigan ile yOneticisi arasinda iki yonllu ve surekli iletisime dayanan,
karsilikli beklentileri belirleme ve gorus birligine varma amaci tasiyan bir ortakliktir
(Baltas, 2009:271). Ancak;

- Yoneticinin ¢calisana uyguladidi bir sey degildir

- Insanlari daha fazla ve daha hizli galismaya zorlamak icin onlara gézdagi
vermek degildir

- Yilda bir kez form doldurmak degildir

- Yalnizca dusuk performansla karsilasildiginda yapilan bir sey degildir

PYS, sirketlerin insan kaynaklari yonetiminde performansi planlayan,
yonlendiren ve degerlendiren en etkin aractir. Bunula birlikte PYS, sirketlerin iK
yonetiminde tasarlanmasi ve uygulanmasi belki de en zor olanidir. Bu zorlugun en
basta gelen nedeni, PYS'nin “her derde deva” bir ara¢ oldugu inancidir. Genel

kaniya gore, PYS sunlari gergeklestirir (Baltag, 2009:271):

- Kurum ve c¢alisan hedeflerini buttnlestirir

- Calisani hedeflerine odaklar

- Caligan ile yoneticisi arasinda etkin ve surekli bir diyalog olusmasini saglar
- Calisanin, neleri iyi yaptigini/yapamadigini 6grenmesini saglar

- Performans artirici egitim ve gelisim firsatlarini belirler

- Kariyer planlamasinin temel tagini olusturur

- Performansa gore ucret belirlenmesini saglar
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2.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme ise; bireyin gorevdeki basarisini, isteki tutum ve
davraniglarini, ahlak durumunu ve Ozelliklerini batinleyen ve c¢alisanin
organizasyonun basarisina olan katkilarini degerlendiren planli bir ara¢ olarak
tanimlanabilir (Barutgugil, 2004: 427).

Performans degerleme, birey yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne
Olcide uydugunu arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya c¢alisan objektif
analizlerdir (Akytz, 2001: 82).

Calisanlan araciligiyla rekabetg¢i avantaj saglamak isteyen igletmeler,
c¢alisanlarinin davranislarini ve hedeflerini yonetebilecek imkan ve kabiliyette
olmaldirlar. Bu baglamda, igletmelerin karsilastiklari en buylk zorluklardan birisi
dusuk ya da yuksek performans gosteren calisanlari nasil birbirinden ayiracaklari
ve bu calisanlara nasil bir yaklagimda bulunacaklaridir. Bu noktada karsimiza,
ginimizde c¢ogdu isletme yonetiminin en &nemli fonksiyonlarindan olan

“‘performans degerlendirme” kavrami gikmaktadir (Yetigkin, 2010:6).

isgérenlerin  performanslarinin  degerlendiriimesi, insan  kaynaklari
boliminden beklenen yillik ve donemsel bir gorevlie sinirli kalmayacak oOlgude
onemlidir. Bu iglemin énemini kavrayan igletmeler sureklilik tasiyan bir performans
yonetimi gelistirmektedirler. Belirli araliklarla ve formel sekilde performansin
gozden gegirilmesinin yani sira, surekli gozlem degerlendirme, belgelendirme ve

yonlendirme de bu sirecin iginde yer almaktadir (Sokmen ve Boylu 2002:170).

Calisanlarin islerinde gOsterdikleri performans, ancak belirli yontemler
kullanilarak ve tespit edilen kriter ve bunlara bagli olarak belirlenen standartlara

gore degerlendirilerek anlamli hale gelecektir (Yetiskin, 2010:7).

Bir bagka acgidan ise performans degerlemesi, birey yeteneklerinin igin
nitelik ve gereklerine ne odlgide uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini
saptamaya calisan objektif analizler ve sentezler olarak tanimlanabilir. Daha kisa
bir deyisle, isgorenin igsinde sagladigi basari ve gelisme yeteneginin sistematik

degerlemesidir (Sabuncuoglu, 2005:184).

Performans degerlendirme (Yetiskin, 2010:7);
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- Calisanlarin igleriyle ilgili niteliklerini ve ulastiklari sonuglari dlgen ve
degerlendiren,

- Igletmelerin, c¢alisanlarinin ne kadar verimli olduklarini gdrmelerini
saglayan,

- Calisanlarin gelecekte daha yuksek performans gdsterip gosteremeyeceqi
hakkinda veri saglayan,

- lIsletmelere ve galisanlara ¢ok kapsamli faydalara saglayan, bicimsel ve

yapilandiriimig bir sistemdir.

Diger bir anlatimla performans degerlendirme, belirli bir is ve gorev tanimi
gcercevesinde calisan bireyin bu is ve gbrev tanimini ne dlzeyde
gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasidir (Findikgi, 2000:297).

Ozellikle performans degerlendirme sonuglarinin  ydénetici tarafindan
calisana iletildigi degerlendirme goérismeleri, ¢alisan ve yoneticinin beklenti ve
isteklerini paylagsmalari i¢cin dnemli bir firsattir. Calisan, gugli yonlerinin yoneticisi
tarafindan fark edildigini gorerek daha yuksek performans gosterme yolunda
motive olacaktir. Ayrica, c¢alisan gelisime acgik alanlarinin da yoneticilerinin
yonlendirmesi ile Uzerine gidecek ve olusturulacak kisisel gelisim plani sonucu
potansiyelini tam anlamiyla kullanarak isletmeye olan katkisini arttiracaktir
(Yetiskin, 2010:8).

Amagclanan tim igler icin gereken maddi ve sosyal kaynaklar ve is gucu
ihtiyacinin ne oranda etkin, verimli ve kaliteli kullanildiginin kontrol edilmesi ve
Olcilmesi c¢esitli yontemlerle mumkundur. Bu oOlgumlerin  tamami  6rgutin
performans degerlendirmesini ortaya koyar. Modern oérgutlerde uygulanan
performans degerlendirme yaklasimlarinda Grin ya da hizmeti alan musterinin
tatmini kurumun sektérdeki yeri, konumu ve payi, g¢alisanlarin is doyumlari,
kisilerin kendilerini gelistirme duzeyleri ve c¢alisanlarin mutluluklari 6n plana
cikmistir (Findikgi, 2001:298).

Performans degerlendirmesi, ¢alisanin sadece isteki verimliligini degil bir
batin olarak 6nemli noktalarda isgorenin basarisini 6lgmektir. Bu tanimindan
hareketle performans ydnetiminin bir kurulusta iki temel boyutundan s6z etmek
olasidir. Birinci boyut orgutin butunlugune yonelik olarak algilanan orgutsel
performans, ikinci boyut ise bireysel performanstir (Barutcugil, 2002: 47).



41

Diger bir yaklagimla, bir kurulusta performans artisi ya da azaligi, hem
orgutsel boyutta degerlendiriimesi, hem de bireysel boyutta degerlendiriimesi
gerekli bir olgudur. Dogal olarak bireyler caligma yasami iginde belirli konularda
calisma (proje gibi) yapacaklari zaman bir takim icinde de bir araya
gelebilmektedirler. Bu durumda, takim performansindan s6z etmek olasidir. Ancak
yine takimin performansi da bireylerin performanslarinin bir gostergesidir
(Ozmutaf, 2007:41).

Degerlendirme sistemleri, adam kayirma unsurunu ve personel kararlarinda
O0znel yarglyl azaltmak amaciyla gelistiriimis bulunmaktadir. Bu planlar, yonetimin
sadik ve etkili bir isgéren grubunu olusturmayla ilgilendigi kamu ve 6zel sektor

kuruluglarinda yaygin olarak kullaniimaktadir (Bingol, 2006:324).

Performans degerlendirmesini sevimsiz yapan nokta, bir ¢alisanin degeri,
yetenekleri ve katkilari hakkinda yargiya varma surecinde degerlendirenin gesgitli
hata ve yanliliklardan etkilenebilecegi dustncesidir (Ergin, 2002: 137).

2.3.1. Performans degerlendirmenin amaci

Performans degerlendirmesinin baglica amaci, ¢alisanlarin performanslarini
iyilestirmektir (Ertugrul, 2006:2).

Performans degerlendiriimesi yoluyla;

- kamusal politikalarin secimi ve uygulanmasi sonucunda olugsan basari ve
basarisizligin ortaya gikariimasi,

- basarisizlik ile karsilagilmasi durumunda nedenlerinin aragtirilarak gerekiyorsa
devam eden faaliyet ve proje uygulamalarina son verilmesi,

- gelecege donuk politikalarin dogru bir sekilde olusturulmasi amaciyla karar
vericilere gerekli bilgileri saglanmasi amaglanmaktadir (Yenice, 2006:125).

Orgiite ve islerine karsi iyi motive edilmis isgdrenlerin, moralleri ve is
tatminleri artmis olacagindan iglerini basarma yani performans duzeyleri de o
oranda artig gosterecektir. Calisan insanin kendisini kontrol edebilmesi ve bunun
isveren araciligiyla yapilmasi; uygulanacak belirli standartlarin olugturulmasi ve
isverenin isgoreni yaptigi ise goére degerlendirmesi ve bdylelikle érgutin galisanini
odullendirmesi orgut ¢alisaninin daha verimli ve girisimci olmasini da beraberinde
getirecektir (Akdag, 2007:121).
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Calisanin is basarilari konusunda bilgilendirmeye, geriye donutler almaya
ihtiyaci vardir. insanin psikolojik ihtiyaclari arasinda énemli bir yer tutan bu
bilgilendirme ihtiyaci, kisinin kendisine glvenmesine, calismalarinda degisiklikler

yapmasina, kendisini gelistirmesine yol agacaktir (Findikgi, 2001:299).

Performans Yonetim Sisteminin 6rgutlerin daha etkin ¢alismasini saglayan
bir dizi amaclari bulunmaktadir. Bu amaglar; yonetsel amaglar, gelistirmeye
yonelik amaglar ve arastirmaya yonelik amaglar olmak Uzere uU¢ ana grupta
toplanabilir (Barutcgugil, 2004:336):

Yonetsel amaclar; Ucretlendirme, yuUkseltme, transfer, isten ¢ikarma gibi
yonetsel kararlarin olusturulmasinda ortaya c¢ikmaktadir. Gelistirmeye ydnelik
amagclar, kariyer planlamasinda, egitim-gelistirme programlarinin hazirlanmasinda,
danismanlik ve rehberlik desteginin verilmesinde, gucli ve gugsiz yonlerde ilgili
geribildirimde bulunulmasinda éne ¢ikmaktadir. Arastirmaya yénelik amaclar ise is
tatmininin ve motivasyon dizeyinin belirlenmesinde, gelecekteki hedeflerin
saptanmasinda, performans duzeyini etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikariimasinda ve
calisanlarin performansi ile 6rgutin amagclari arasindaki iligkinin incelenmesinde

gundeme gelmektedir.

isletmeleri bdyle bir degerlemeye zorlayan nedenler ya da degerlemeden
beklenen amagclar soyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 2005:185):

-insan glicii planlamasi igin personel envanteri hazirlamak
-isgérenin egitim gereksinmesini saptamak

-Terfi ve nakillerde nesnel Olcllere gbre secim yapmak

-Orgutiin 6dil ve ceza sistemine anahtar girdi olarak hizmet vermek
-Calisan-yonetim iligkilerini geligtirmek

-iste basarisizligi kesinlesen isgdrenleri isten uzaklastirmak

-Duslk performansi belirlemek, nedenlerini ve ¢dézim yollarini ortaya koymak,
basarisiz galiganin durumunun yeniden gézden gegcirilmesini istemek (Barutgugil,
2004:429).
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-Yonetici ve c¢alisan arasindaki etkilesimi guglendirmek, degerlemeci ve
degerlenen arasindaki guvenin artmasini saglamak (Can ve Kavuncubasi,
2005:170).

-Surekli basariya yonelik olarak galisanlari motive etmek, daha etkili ve Uretken
olmalari igin eksik yodnlerini tamamlayacaklari ortam olusturmak (Tortop, Aykag,
Yayman ve Ozer, 2006:218).

-Suregelen performansin gelismesine katkida bulunmak (Ergin,2005:98).
-Calisanlarin is davraniglarinin saptanmasi

Bunun yaninda, c¢alisanlarin gosterecekleri basariya bagl olarak, orgutteki
yatay ve dikey kariyer imkanlar nispetinde yetkilendirilecek ve sorumluluklari
artacaktir. Terfi ve oOrgutsel yedeklemede yer alabilme imkanlari dogacaktir.
GoOsterilen performansin beklentilerin altinda kalmasi durumunda ise, uygun ve
eksikliklerini giderebilecekleri egitim programlarina katilma kararlarinin verilmesine
de imkan taniyacaktir. Verilen tUm bu kararlar da aslinda ¢alisanin motivasyonu ve
ise olan baglihgini artiran ya da azaltan sonuglar dogurmaktadir (Yetigkin,
2010:10).

2.3.2. Performans degerlendirmenin énemi

Gunumuzde orgutler bireylerin performanslarinin degerlendiriimesi konusuna
O0zel bir onem vermektedirler. Bunun nedeni orgltsel performansin bireyin
performansina bagl olmasidir. Ayrica érgutsel etkinligi ve verimliligi artiracak bir
orgutsel iklimin olusturulmasi da performans degerlendirme sisteminin etkinligine
baglidir. Orglitler kendi sartlarina uygun performans degerlendirme yoéntemlerini
kullanmali ve elde edilen sonuglart uygulamahdir. Kullanilan yodntemlerin
uygunlugu kadar, elde edilecek sonuglarin gercekci olmasi ve bu sonuglarin
orgutte adil bir bicimde uygulanmasi da son derece dnemli bir husustur (Tunger,
2013:105).

Verimlilik ve dolayisiyla rekabet Ustunligu saglama agisindan éneme sahip
olan performans degerlendirme, calisan birey acgisindan da 6neme sahiptir. Bir
isgoren, ise kabul edilip yerlestirildikten ve belirli bir is icin egitildikten sonra, is

performansinin beklenen Olgutlerine nasil ulasilacagini bilmek hakkina sahip olur.
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isgdrenin ilk amiri ona bu konuda bilgi vermekle sorumludur. ilerleme umudu, gogu
calisan icin onemlidir. Onlar basarilarini iyilestirmek ve kendilerini daha iyi iglere
hazirlamak igin neler yapabileceklerini bilmek isterler. iste bu durumu performans

degerlendirme geregini ortaya koymaktadir (Bingdl, 2006:324).
2.3.3. Performans degerlendirmenin yararlari

Performans degerlemenin, isgbrenin ve 0Orgutin performansinin
iyilestiriimesi, iletisimin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestiriimesi, isgérenin zayif ve
gugsuz yonlerinin belirlenmesi, varolan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya
konmasi, iggoren egitim ihtiyaglarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi
yararlari vardir (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 27).

Performans degerlemenin 6nemli bir yarari da isten ayrilacak Kigilerin
belirlenmesine katkisidir. Kurumdan uzaklastirilacak personelin belirlenmesinde
performans degerleme sonuglari da onemli bir kaynak olur. Bir batun olarak
kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar. Cunku tek tek kisilerin performans
duzeyleri sonucgta kurumun performansi igin belirleyici olacaktir (Findikgl,
2001:300). Personelin kendi performansi ve gelismesi hakkinda s6z sahibi
olmasina olanak kazandirir (Canman, 2000:140).

Performans degerlendirme sistemi sayesinde yoOnetici, hangi ¢alisanin hangi
kadrolarda daha basarili olabilecegine iligkin bilgiler elde eder. Boylece yapilacak
terfi, is zenginlestirme, is genigletme gibi is tasarimi uygulamalarinda da daha
dogru kararlar verilebilecektir. Performans degerlendirme sistemi, isletmedeki
calisanlarin eksikliklerinin yogunlastigi alanlarin tespiti konusunda da istatistiki
bilgiler saglar. Buna bagh olarak alinacak tedbirler ve eksikliklerin giderilmesine
yonelik egitim programlari duzenlenerek isletmenin verimliliginin arttirilmasi
mumkun olabilecektir (Yetigkin, 2010:12).

Performans Yonetim Sisteminden su noktalarda da vyararlar beklenebilir
(Barutcugil, 2004:338):

1. En 6nemli operasyonel kaldiraglari daha iyi anlayarak ¢ok kisa sure iginde
daha ylUksek kazang¢ ve daha fazla nakit akimi saglayabilmek

2 . izleyen yillar igin daha yiiksek finansal hedefler belirleyebilmek
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3. Organizasyonun fiziksel ve insan kaynaklarini daha etkili sekilde

kullanabilmek

4. Degisen pazar kosullarina ve operasyonel performans degisikliklerine daha

hizli tepki verebilmek.

Bu bdlimde performans kavrami aciklandiktan sonra, bireysel performans
unsurlarindan, bireysel performans kriterlerinden bahsedildikten sonra oérgutsel
performans anlatilmistir. Ayrica konuyla ilgisi oldugu dustnulen performans

yonetim sistemi ve performans degerlendirmesinin tzerinde durulmustur.
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UCUNCU BOLUM

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN BIREYSEL PERFORMANS
ILE iLigKiSi

3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye ile ilgili Aragtirmalar

Konu ile ilgili literatiirdeki daha 6énceden yapilan galismalara ulagsmak igin,
Kara Harp Okulu, Gazi Universitesi veri tabanlari, ULAKBIM Ulusal Akademik Ag
ve Bilgi Merkezi, ASOS Sosyal Bilimler indeksi, Google Akademik Arama Motoru,
YOK Tez Merkezi, Ulusal isletmecilik Kongresi, Orgiitsel Davranis Kongresi,
Ulusal Yoénetim ve Organizasyon Kongresi bildiri kitaplari ve son olarak Universite
kutuphaneleri taranmistir.

Yapilan literatir taramasi sonucu gobze carpan c¢alismalardan bazilari
sunlardir:

Cole, Daly ve Mak (2009: 464-474), bireylerin iyi olma halinin, psikolojik
sermaye duzeylerinden etkilendigini, psikolojik sermayesi daha yuksek olan
bireylerin iyi olma halinin de daha yuksek olduguna, psikolojik sermayesi dusuk

bireylerin igsiz olma risklerinin daha fazla olduguna dikkat cekmistir.

Gooty ve arkadaslari (2009:353-367) arastirmalarinda, takipgilerin pozitif
psikolojik sermayeye go6re donusumcu liderligin kavramsal model algilarini
incelemekte ve test etmektedir. Bu c¢alisma o&rgutsel literatire U¢ katkida
bulunmustur. ilk katki; takipgilerin déniisimci liderlik algisinin  psikolojik
sermayelerini gelistirdigini gosteriyor. ikinci katki; déniisimci liderlik ve psikolojik
sermaye algisi takipcilerin arasindaki iliskiyi ampirik olarak ortaya c¢ikardi. Uglincii
katki; psikolojik sermaye ve énemli performans davraniglari takipgilerin arasindaki

iligkiyi ortaya ¢ikardi.

Abbas (tarih yok:1-34) arastirmasinda, inovatif performans ve is stresi
tzerinde psikolojik sermayenin irdelemis, psikolojik sermaye; inovatif ig
performansiyla pozitif yonli korelasyon ve is stresiyle negatif yonli korelasyon

gOstermisgtir.

Luthans ve digerleri (2010:41-67), pozitif psikolojik sermayenin gelisme ve

sonug¢ performansina etkisi arastirmig; egitim deneylerinde simdiye kadar psikoloji
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sermaye gelisimine az dnem verildigi ve katilanlarin performansinda bir etkisinin
olup olmadigini anlamak igin bir girisim yapiimadigini ve bu bogluklari doldurmak
icin bir pilot uygulama yapildigini géstermektedir. Yapilan ¢alisma sonucunda is

performansi Uzerinde psikolojik sermayenin olumlu etkisi ortaya ¢ikariimistir.

Rego ve arkadaslari (2010:1531-1552) Portekizli memurlarin psikolojik
sermayeleri ve performans iligkileri incelemistir. Buna gore psikolojik sermaye ile ig
performansi arasinda pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir. Arastirma, alternatif
olarak psikolojik sermaye performansi etkiler fakat isginin yoOneticiye dayall
performans puanlamasi gergekten performansi yansitmayacagini soyltyor.

Goldsmith ve digerleri (1998:9-21) psikolojik sermaye, Ucretler ve biligsel
beceriler arasindaki iligkinin arastirildigi g¢alismada; Amerika’ da siyah irkin
beyazlardan daha az kazandigini iddia etmektedir. Siyah isgilerin biligsel yetenek
ve seviyeleri beyazlarla ayni olmasina ragmen; psikolojik sermayelerinin daha

dUsuk oldugunu ortaya koyan bir ¢alismadir.

Hemsireler arasinda psikolojik sermaye, ise gomulmek ve performans
arasindaki iligkiyi arastinldigi (Sun, Zhao, Yang ve Fan, 2011:69-79) calisma;
ana hatlaniyla hemgirelerin performanslari ve ise gomulmelerinin, psikolojik
sermaye ile pozitif ydnde kuvvetli bir iligki oldugunu gostermektedir.

Pozitif psikolojik sermaye: insan ve sosyal sermaye arasindaki farkliliklara
deginen Luthans ve digerleri (2004); orgutsel psikolojik sermayenin temelleri;
gelecekteki getiriler icin kaynaklarin yatirnma donusturuldigu ekonomik sermaye
kavramina kadar uzandigini buna karsin psikolojik sermaye, insan sermayesinin
“ne biliyorsun?”, sosyal sermayenin “kimi biliyorsun?” ve finansal sermayenin
‘neye sahipsin?” sorularindan farkli olarak; temelde “kim oldugun” ve “pozitif
gelisim bakimindan ne olabilecegin” sorularina karsilik gelen bir faktér oldugunu
anlatmaktadir.

Pozitif psikolojik sermayenin performans ve memnuniyetle dlgim ve iligkisi
arastiran Luthans ve digerleri (2004:45-50), umut, Ozyeterlilik, dayanikhlik ve
iyimserligin, psikolojik performans ve ig tatmini ile arasinda pozitif yonlu korelasyon
bulmustur.

Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li'nin (2005:247-269), Cinli calisanlarin

psikolojik sermayesi ile performanslarinin iligkisini kesfetmek igin yaptiklar
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arastirmada iki soruya cevap aranmistir: ilki; Cinli iscilerin pozitif orgitsel
davraniglarindaki umut, dayanikliik ve iyimserlik durumlari liyakata dayall
maaslarl ve gézetmenlerinin degderlendirmeleri ile alakali midir? ikincisi; Cinli
iscilerin pozitif drgutsel davranislarindaki umut, dayanikhlik ve iyimserlik durumlari
yuksek duzeyde psikolojik sermayenin temel faktoru ile birlestiginde onlarin
liyakata dayali ve gobzetmenlerinin degerlendirmeleriyle alakal Olgulen
performanslari arasinda iligki var midir? Bunlar arasinda pozitif ydonde anlamh bir
iliski tespit edilmistir.

Destekleyici orgutsel iklimde psikolojik sermayenin arabulucuk rold: ile
calisan performansi iligkisini konu alan ¢alisma (Luthans ve digerleri, 2008:219-
238), destekleyici orgltsel iklim ve galisanin performansi ile psikolojik sermayenin
pozitif yonde anlamli iligskisi ortaya ¢ikarmistir.

Walumbwa ve arkadasglari (2010:937-963), gruplarda otantik liderlik: Guven,
psikolojik sermaye, orgutsel vatandaghk davranigi Uzerindeki etkileri ve is
performansini ele aldigi ¢alismada; Otantik liderligin, guven, psikolojik sermaye,
orgutsel vatandaslik davranigi ve is performansi ile iligkisi arastiriimis ve bunun
sonucunda pozitif yonlu korelasyon bulunmustur.

Chen ve Lim (2012: 811-839) arastirmalarinda psikolojik sermayenin is
arama davranigl Uzerindeki etkisini incelemigler, psikolojik sermayenin algilanan
istihdam edilebilirlik Gzerinde pozitif ve anlamh etkisi oldugunu ortaya

koymuslardir.

Awey, ve digerleri (2010), tarafindan; psikolojik sermayenin; orgutsel
kinizmle olumsuz ilgisi, orgutten gikma niyetiyle olumsuz ilgisi ve zarar verici is
davraniglariyla olumsuz ilgisi arastiriimistir. Bu galisma sonucunda anlamli bir iligki

oldugu goézlenmistir.

Calisanlarin zaman iginde iyi olmalarinda pozitif psikolojik sermayenin
etkisini arastiran Awey ve digerleri (2008:48-70), psikolojik sermaye ile psikolojik

iyi olma arasinda pozitif yonlu iligki saptamistir.

Ulkemizde son yillarda psikolojik sermayenin énemi goérilmiis ve pozitif
orgutsel davranis ile ilgili akademik caligsmalar yapilmaya baslanmistir. Bu
calismalarda galisanin o6rgut ile 6zdeglesmesine, ¢alisan guglenmesine, ¢alisanin

is yasamindaki mutluluk ve tatminine ve c¢alisan performansina psikolojik
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sermayenin pozitif etki ettigi, tukenmislik, isten ayrilma, sinizm gibi istenmeyen
davraniglara ise negatif yonde etki ettigi ortaya konmustur (Ozyilmaz, 2012:698,
Cetin vd., 2012:681-684; Topcu ve Ocak, 2012:685-690; Bektas ve Yiimaz,
2012:438-444; Findikli ve Erkus, 2010:766-772; Gundogdu, Uslu ve S$Sahin,,
2012:106-111; Met, 2010:889-895).

Berberoglu (2013), psikolojik sermayenin orgutsel vatandaslik davranisi
Uzerinde etlisini arastirmig ve aralarinda gicli ve pozitif yonlu bir iligki tespit

etmigtir.

Tunus’un (2014:648), Amerika, Avrupa ve Turkiye’'de kulturler arasi, kurum
destedinin psikolojik sermayeye etkisi ile performansi arttirp arttirmadigini
belirlemeye yonelik yaptigi arastirmada; Amerika’da ¢alisanlarin yonetim ve kurum
destedi daha yuksek seviyede algiladigi gorulmus ve bu uUlke c¢alisanlarinin
psikolojik sermayelerine kurum desteginin katkisi da daha fazla oldugu ortaya
cikmigtir. Turkiye'de galisanlarin ise is performanslari Gzerinde kurum desteginin
katkisi diger ulkelere kiyasla daha dusuk ¢ikmistir.

Cetin, Hazir ve Basim (2013: 31-52), destekleyici drgut kiltura ile psikolojik
sermaye ve i¢ kontrol odagi arasinda ayni yonlu bir iligki bulgulamigtir.

Sisman ve isci tarafindan (2014:651), yeniligi destekleyen 6rgit ikliminin
calisan performansi Uzerindeki etkisi incelenmisg, psikolojik sermaye varliginda bu
iligkinin durumu incelenmigtir. Arastirma sonucunda yeniligi destekleyen orgut
ikliminin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi, orgutte pozitif kosullar
olmasinda ise, bu etkinin ¢gok daha yuksek olarak ortaya ¢iktigi belirlenmistir.

Erkus ve Tuzin (2013:22), psikolojik sermayenin, is yasam Kkalitesinin
aracilik rolu ile  galsanlarin tukenmiglik duzeyine etkisini arastirmiglardir.
Sonucunda psikolojik sermayenin, is yasam kalitesi Uzerinde pozitif, tukenmislik
Uzerinde ise negatif ve anlaml etkileri oldugu goériimustir. Yapilan aracilik testi
sonuglarina gore de, is yasam kalitesinin psikolojik sermaye ile tukenmiglik
arasinda kismi aracilik rolinun bulundugu ortaya ¢ikmigtir.

Erkus ve Findikli (2012: 420-422) yaptiklan arastirmada, pozitif psikolojik
sermayenin ¢alisanlarin mutluluk duzeylerine pozitif ve anlamli etki ettigi sonucuna

ulasmistir.
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Polat¢l (2013: 273-293), psikolojik sermayenin psikolojik iyi olus diuzeyini
anlaml ve pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur.

GuUnumuzde bilgi toplumunun ©6ne ¢ikan sektdrlerinden ve en
onemlilerinden biri olan bilisim sektorinde, c¢alisanlarin psikolojik sermaye
duzeylerini belirlemek ve calisanlarin demografik degiskenlerine gore psikolojik
sermaye duzeylerinde farklihk olup olmadigini ortaya koymak amaglanmistir.
Cikan sonuglara gore, bilisim sektdriinde psikolojik sermaye dizeyi yuksek olan
calisanlarin, yénetici pozisyonunda, yasg¢a daha buyuk, erkek, toplam kidemi fazla
olan galisanlar oldugu saptanmigtir. Buna karsin, egitim durumu ve kurumdaki
kidem, c¢aliganlarin psikolojik sermaye duzeyleri agisindan herhangi bir farklilik
yaratmamistir (Esen ve Erkmen, 2012).

3.2. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bireysel Performans ile iligkisi

Klinik ve pozitif psikolojide umut acikca akademik basari ile alakal
olmaktadir (Snyder, 2002:249-276), fakat ayni zamanda son dénemlerde isyerinde
analiz edilmektedir. isyerindeki ilk arastirmalarda umudun denetimsel nominal
performanslariyla (Luthans, ve digerleri, 2005:247-269), birim finansal
performanslari, ¢alisan memnuniyeti ve musteri koruma ( Peterson ve Luthans,
2003), calisan performansi, memnuniyeti, mutlulugu ve baghhg: ile ilgili oldugu
bulundu (Youssef ve Luthans, 2007:774-800). Bagka bir ¢calismada ise, umudu
yuksek olan yoneticilerin daha fazla iste kalma oranina, tatminkar galigsanlara ve is
birim performansina sahip oldugu ortaya cikarilmistir (Peterson ve Luthans,
2003:26-31). Bu bakimdan umut, ¢alisanlarin performanslarina olumlu katkilar

saglayan bir faktordir.

Umutta oldugu gibi dayaniklilik Gzerine tarih belirlemek ¢ogunlukla klinik ve
pozitif psikoloji ile sinirlandinimis. Ama umuttaki odaklanmaya benzer sekilde ilk
arastirma calisma yerinde dayaniklihigin etkisi Uzerine degderlendirmeyle basladi.
iscilerin degisim ve ddénusimleri ile onlarin ydnetsel performanslari arasinda
kaydadeger bir iliski bulundu (Youssef ve Luthans, 2007:774-800). Orgiitsel
ortamda psikolojik dayaniklilik konusunda yapilan bazi calismalarda psikolojik
dayaniklihk ve performans arasindaki iligkiler arastiriimaktadir (Coutu, 2002:46-
51). Bu dogrultuda psikolojik dayaniklihdin performans ile ayni yonlu iligki i¢cinde
oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu dogrultuda hizla degisen is dinyasinda, psikolojik

dayanikhilidl yuksek seviyede olanlarin, yaratici, degisime uyum saglayan,
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terslikler ve engeller kargisinda daha mucadeleci olmalariyla performanslarinin da
artabilecegi ortaya ¢gikmistir (Basim ve Cetin, 2012:126).

Diger pozitif psikolojik unsurlarla benzer olarak iyimserlik Uzerine olan
deneysel arastirmalar henlz ortaya ¢ikmistir. Youssef ve Luthans 2007:774-800)
yaptigi arastirmalarda iyimserligin c¢alisanlarin performanslari, memnuniyeti ve
mutluluklariyla ilgili oldugunu ortaya koymuslardir. Bu baglamda psikolojik
sermaye agisindan “gercekgi’ iyimser olan Kkigilerin baglihk goOsterdikleri ve
bdylelikle daha yuksek performans sergiledikleri ortaya cikmistir (Luthans ve
Youssef 2004). Seligman (1998) yaptigi ¢calismasinda iyimser kisilerin daha fazla
satis yaptigini yani daha fazla performans gosterdiklerini bulmustur. Ayrica
iyimserlerin igte ve okulda daha fazla galistiklar ve atletik agidan daha fazla ¢aba
gosterdikleri ortaya gikarilmistir (Carver ve Scheier, 2001:42).

Literatirde genellikle 6zyeterlilik ile performans arasindaki iligkiyi inceleyen
calismalar agirliktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998a:62). Konuyla ilgili bir meta
analizi calismasina gore bu iki degisken arasinda gugcli ve pozitif iligki tespit
edilmistir (Stajkovic ve Luthans, 1998b:240). Ozyeterlilik bireyin giiclii yonlerinin
en oOnemlilerinden biri olarak kabul edilebilir. Zira performanslari konusunda
Ozyeterlilikleri hakkinda stphesi olanlar engellerle karsilastiklarinda micadeleden
kacginarak kendilerini gugsuzlestirecek bir kaygi igine girmektedirler. Oysa yuksek
Ozyeterlilik dizeyine sahip olan bireylerin, kendilerine daha micadele gerektiren
amagclar belirledikleri ve karmasik olan gorevlerle bas etmede ustun yollar
geligtirebildikleri icin performanslarinin da arttigi gozlenmektedir (Caprara ve
Cervone, 2003: 67).
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DORDUNCU BOLUM

_POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE ILE BIREYSEL PERFORMANS
iLiSKiSI: TARIM KREDI KOOPERATIFi MERKEZ BIRLIGI ORNEGI

4.1. Arastirma Hakkinda
Bu tezin temel konusu bireyin sahip oldugu pozitif psikolojik sermaye ile

bireysel performansi arasindaki iligkilerin arastiriimasidir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci pozitif psikolojik sermaye ile bireysel performansilari
arasindaki iligkilerinin ortaya ¢ikariimasidir.

Arastirmanin oncelikli amagclarina ilave olarak, cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim dlzeyi, sektérde calisma suresi gibi demografik degiskenlere gdre bu
bireylerin bireysel performanslari ve pozitif psikolojik sermayelerinde anlaml
farkhliklarin olup olmadigini ortaya g¢ikartiimasi amaclanmistir.

Belirtilen amaglar dogrultusunda hazirlanan bu galisma; o6rgutlerin verimliligi
icin 6nem arz eden pozitif psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin bireysel
performanslari ile iliskisini ortaya koyarak, yoneticilerin ¢alisanlarinda var olan bu
potansiyeli fark edip, orgutleri igin gelisimsel unsurlar yaratmalarini saglama
noktasinda 1sik tutacak nitelikte olmasi agisindan onemlidir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili ¢alismalar incelendiginde konunun alt
boyutlari olan umut, iyimserlik, Ozyeterlilik ve dayanikhligin c¢esitli konularla
batunlestirilip su konularda arastirmalar yapildigi goérulmektedir: Adanmiglik,
orgutsel vatandaslik davranisi (Avey ve digerleri, 2008a), devamsizlik (Avey ve
digerleri, 2006), stres, isten ayriima niyeti, is arama davranisi (Avey ve digerleri,
2009), sinizm (Avey ve digerleri, 2008a), kurum destegi ve yetkinlik algisi (Uslu,
2014), is performansi, orgute baghlik (Abbas ve Raja, 2011), érgut iklimi (Sigman
ve Isci, 2014). Ayrica, llkemizde pozitif psikolojik sermaye giin gectikce daha
onemsenir hale gelmektedir. Bu arastirma sayesinde pozitif psikolojik sermaye
kuramsal olarak arastirma konusu yapilmis ve literatire 6zde katki saglanmis,
hem de TKKMB evrenindeki elde edilen bulgu ve cikarsamalarla diger kamu

kurumlarina bazi onermelerde bulunulabilecektir.
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4.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmanin veri toplama modeli nicel olarak, (survey) genel tarama modeli
olarak nitelenebilir. Genel tarama modeli, ¢ok sayida elemanlardan olusan bir
evrende, evren hakkinda genel bir yargiya varmak amaciyla evrenin tUmu ya da
ondan olusan bir grup Uzerinde yapilan tarama galismasidir (Arseven, 1994:13-
14).

Arastirmada pozitif psikolojik sermaye ve alt boyutlari bagimsiz degisken
olarak alinirken, bireysel performans bagiml degisken olmustur. Demografik
ogeler ise her iki degigkeni de farklilagtirabilecek faktorler olarak ele alinmistir.

Bu arastirmanin Pearson Korelasyon analizine yonelik hipotezleri
asagidadir;

HO: TKKMB personelinin pozitif psikolojik sermayeleri ile bireysel performansiari
arasinda iligki yoktur.
H1: TKKMB personelinin pozitif psikolojik sermayeleri ile bireysel performansiari

arasinda iligki vardir.

4.4.1. Arastirmanin evreni ve orneklemi
Bu arastirmanin evreni Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligi'nde gorev
yapan alt, orta ve ust kademe yoOneticilerdir. Kredi Kooperatifi Merkez Birligi'nde

toplam calisan sayisi yaklasik olarak 360 kisi civarindadir .
Aragtirmanin 6rneklemi ise evreni temsil edecek nitelikte, 150 personelden
anket yontemi ile toplanan veriler kullaniimistir. Bilindigi gibi orneklem sayisinin

yeterliligi istatistiksel olarak asagidaki formulle hesap edilebilmektedir.

. Nt*pq
d?(N —1) +t*pq

Bu formulde N, hedef kitledeki birey sayisini, n: érnekleme alinacak birey
sayisini, p incelenen olayin gorus sikligi yani gergeklesme olasiligini, q, incelenen

olayin gorulmeyis sikligini yani gergeklesmeme olasiligini, t, belirli bir anlamhhk
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dizeyinde, t tablosuna goére bulunan teorik degeri, d, olayin gorus sikligina gore

kabul edilen 6rnekleme hatasini ifade etmektedir.

Bu formulasyondan yola ¢ikilarak, 0,95 glvenirlik ve 0,05 érneklem hatasi
ile temsil edilebilecek evren buyuklikleri Cizelge-5.1'de gdsterilmistir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004: 49-50).

Cizelge -4.1. Cesitli evren buyuklukleri icin 6rneklem sayilari

(0,95 guvenirlik ve 0,05 érneklem hatasi igin)

Evren .| 100 500|750 1000 2500 | 5000 | 10000 25000 50000 100000 | 1000000

Biiylikligi

g;;le:llem 80 |217|254|278 |333 |357 |370 |378 |38l (383  |384

Tablo degerlerinden yola c¢ikarak, 150 kisiden olusan bir érneklemin
yaklasik 400 kigilik bir evreni temsil edebilecegi; buradan hareketle, arastirma
ornekleminin yeterli oldugu sdylenebilir. Cizelge-5.2'de drnekleme iligkin betimleyici

istatistikler sunulmustur.

Tabloda da gorulecedi Uzere arastirmaya katilanlarin yaslari 20 ile 65
arasinda degismis; 20-30 yas arasi 47 kisi (% 31,3), 31-40 yas arasi 62 kisi (%
41,3), 41-50 yas arasi 30 kisi (% 20) ve 51 yas ve uzeri 11 kisi (% 7,3) 6rneklemde
yer almistir. Katihmcilarin ¢alisma surelerine bakildiginda ise 50 kisinin (% 33,3)
0-5 yil arasi, 33 kiginin (% 22) 6-12 yil arasi, 31 kiginin (% 20,7) 13-20 yil ve 36
kisinin(% 24) 20yl ve Uzerinde bir suredir ¢calistiklar gérulmektedir. Cinsiyete gore
ise katilimcilarin 104°G (% 69,3) erkek, 46’s1 (% 30,7) ise kadindir. Katimcilarin
egitim duzeyine bakildiginda 22 kisi (% 14,7) lisans oncesi, 98 kisi (% 65,3) lisans,
30 kisi (% 20) yuksek lisans ve Ustu egitimi almistir. Medeni duruma gore ise 104
kisi (% 69,3) evli, 46 kisi (% 30,7) kisi bekardir.
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Cizelge - 4.2. Ornekleme ait betimleyici istatistikler

Frekans Yuzde (%)

Cinsivet Kadin 46 30,7
y Erkek 104 69,3
Medeni Durum Bekar 46 30,7
Evli 104 69,3
20-30 47 31,3
Ya 31-40 62 41,3
$ 41-50 30 20
51 ve Ustl 11 7,3
0-5 yil arasi 50 33,3
Calisma Siiresi 6-12 yil arasi 33 22
13-20 yil 31 20,7

arasl
20 ve Ustl 36 24
On Lisans 22 14,7
Egitim Lisans 98 65,3
Y.Lis. ve 30 20

Uzeri

4.4.2. Veri toplama araglari

Verilerin toplanmasinda tek yontem kullaniimistir. Ka&gida basili olarak
hazirlanan anket, katilimcilara uygulanmigtir Aragtirma igin gonderilen 180 anketin
165 adedi geri alinmistir. Analizler oncesi kayip veri ve temel degigkenler Gzerinden
yapilan incelemeler sonucunda, ankette fazla sayida soruyu yanitlamayan ya da
isaretlemeleri alt veya Ust degerlerde toplanan 15 Kisiye ait veriler analizden

cikariimig, analizlere 150 kigilik bir 6rneklem Uzerinden devam edilmistir.

Anket formunda iki 6lgek kullanilmistir. iki sayfadan olusan anket formunun
ilk sayfasinda katilimcilarin siniflandiriimasinda yardimci olacak demografik veriler
yer almistir ve psikolojik sermayesi &lglimistir. ikinci sayfada katilimcinin
bireysel performansi dlgulmustar.

Luthans ve arkadaslar (2007) tarafindan gelistirilen Psikolojik Sermaye
Olgegi, ‘iyimserlik’, ‘dayaniklilik’, ‘umut’ ve ‘6zyeterlilik’ alt boyutlarini igermektedir.
Olcekte, toplam 24 madde yer almakta ve ‘iyimserlik’ boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18, 19;
‘dayanikhilik’ boyutu 5, 7, 8*, 10, 13, 22; ‘umut’ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; ‘6z
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yeterlilik’ boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23 numarali maddelerle olgulmektedir
(*isaretli maddeler ters puanlanmistir). . Ornek olarak; “Bir grup is arkadasima bir
bilgi sunarken kendime guvenirim.” (6zyeterlilik), “Bu aralar kendim igin
belirledigim is amaclarimi yerine getiriyorum.” (umut), “ Daha 6énceleri zorluklar
yasadigim igin, isimdeki zor zamanlarin Ustesinden gelebilirim.” (dayaniklilik) “Bu
is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yurumez.” (iyimserlik) ifadeleri
verilebilir. Bu modele gore Olgekte yer alan ifadeler "Beni ¢ok iyi tanimliyor(1)",
"Beni iyi tanimhiyor (2)", "Beni biraz tanimhyor (3)", " ve "Beni hig tanimlamiyor (4)"
degerlerine karsilik gelmektedir.

Psikolojik sermaye Olgeginin Nejat ve Basim (2012) tarafindan Turkge'ye
uyarlanma c¢alismasi yapilirken Tark kiltirine adaptasyonu saglanmistir. Ayrica
Erkus ve Tolay (2014:839) tarafindan da Olgekte yer alan boyutlarin Tark
kultdrayle uyumlulugu arastirilmigtir ve arastirma sonucunda kultarimazle uyumlu

oldugu belirlenmistir.

Cizelge - 4.3. Pozitif psikolojik sermaye 6lgeginin boyutlari ve boyutlari 6lgen
maddeler

Olgekteki Madde

Numarasi
1 iyimserlik 1*-9-11*-14-18-19
2 Dayanikhlik 5-7-8*-10-13-22
3 Umut 2-6-12-17-20-24
4 Ozyeterlilik 3-4-15-16-21-23

Calisanlarin is performansinin dlgilmesinde, Sigler ve Pearson (2000)
tarafindan kullanilan is performansi Olgegi kullaniimistir. Dort sorudan olusan
dlcekte sorular “isimde géstermis oldugum performans diizeyim ylksektir’ ve “is
hedeflerime fazlasiyla ulagirnm” seklindedir.

Bireysel Performansi dlgmek icin 4’lu likert tipi dért maddelik bir 6lcekten

yararlanilmistir. Bu modele gbre oOlgcekte yer alan ifadeler "Tamamen

katiliyorum(1)", "Katiliyorum(2)", "Katiimiyorum(3)", " ve "Hi¢ katiimiyorum(4)"
degerlerine karsilik gelmektedir.
Olgegin orijinalinde 5’li likert kullaniimasina ragmen, bu arastirmada diizey

belirlemesi yapildigindan dolayr ve “kararsizim” segenegdi oldugunda
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cevaplayicilarin gergcek secimini sdylemekten kacgindiklari i¢in taraf ya da taraf
olmadiklarindan seg¢mede mecbur birakmak ve merkeze yonelimi engellemek
maksadi ile “kararsizim” segenegi ¢ikartilarak 4’lU likert uygulanmigtir.

Bunlarin disinda, bu arastirmada arastirmaci tarafindan hazirlanmis olan
sosyo-demografik( Cinsiyet, Yas, Medeni Durum, Egitim Duzeyi, Hizmet Siresi)
Ozelliklere iligkin sorulara da yer verilmigtir.

Bu drneklem Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligi’'nde ¢alisan bireylerden

olusmustur.
4.5. Arastirmanin Kapsami ve Sinirliliklari

a. Sinirhhiklar

Arastirma sonucu elde edilen bulgular, verilerin toplanmasinda kullanilan
ornekleme gore degigiklik gosterebileceginden arastirmanin bulgulari, verilerin
toplandigi 6rneklem ile sinirhdir. Bu nedenle farkl érneklemler igin modelin test

edilmesi gerekir.

Arastirmada ele alinan degiskenler, zaman iginde degisime

ugrayabileceginden arastirmanin bulgulari, uygulandigi zaman dilimi ile sinirhdir.

Arastirmada kullanilan  Olgekler, bireylere ayni anda yo0neltilen
degerlendirme maddelerinden olugsmaktadir ve bu kapsamda bireylerin
algilamalarini degerlendirmektedir. Bu nedenle sosyal begenirlik etkisi ve ortak
yontem varyansi olabilecegi, sonuclar degerlendirilirken dikkate alinmahdir.

Anket uygulamasi sirasinda cgalisanlarin yer aldigi kurumda uzun siren
personel alimi oldugundan ve yogunluktan dolayi istenilen sayida o6rnekleme

ulasilamamistir.

b. Kapsam

Bu arastirmanin kapsamina pozitif psikoloji, pozitif psikolojik sermaye ve

unsurlari, bireysel performans konulari alinmistir.

Pozitif psikolojik sermayeyi etkileyebilecegi disunllen érgutsel vatandaslik
davranigi, stres, is baghligi, motivasyon, isten ayrilma, is tatmini, liderlik,
inovasyon, psikolojik sozlesme gibi konular arastirma kapsami disinda

birakilmistir.
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4.6. istatistiksel Analizler

4.6.1. Olgeklerin guvenirligi

Guvenirlik, bireylerin test maddelerine verdikleri cevaplar arasindaki
tutarlihk olarak tanimlanabilir. Guvenirlik, testin dlgmek istedigi 6zelligi ne derece
dogru 6lgttgu ile ilgilidir (Buyukoztirk, 2014:183).

Nejat ve Basim tarafindan (2012:129) yapilan analiz ¢alismalarindan elde
edilen bulgular, dlgegin alt boyutlarinin guvenilirlik katsayilarinin 0,67 ile 0,85
arasinda ve test-tekrar test degerlerinin ise 0,70 ile 0,77 arasinda degistigini
gostermigtir. Ayrica yapilan faktér analizi sonucunda, ‘iyimserlik’, ‘dayanikhlik’,
‘umut’ ve ‘6z yeterlilik’ boyutlarini iceren dort faktorlt yapi dogrulanmistir. Sonucta
uyarlanan Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi’'nin giivenilir ve gegerli oldugu ortaya
cikariimistir.

Erkmen ve Esen (2013) tarafindan olgegin gecerlilik ¢alismalar igin
dogrulayici faktoér analizi, guvenilirlik calismalari igin ise i¢ tutarlihk analizleri
yapiimistir. Elde edilen sonuglara gore, psikolojik sermaye kavraminin; orijinal
Olcekteki faktor yapisindan farkh olarak 3 faktorle ifade edildigi, bu faktorlerin de
0z-yeterlilik, umut ve iyimserlik oldugu, psikolojik dayaniklilik boyutunun ortadan
kalktigi, 6lgegin Turkge versiyonunun uygulama alani ¢ergevesinde guvenilir
ancak gegerli oimadigi sonucu bulunmustur. Olgegin glivenilirlik galismalari igin ig
tutarlihk degerlerine bakilmis ve psikolojik sermayenin i¢ tutarliik degerinin ,886
oldugu saptanmistir. Bununla birlikte faktorlerin i¢ tutarhlik degerleri sirasiyla, 894;
,881; ve ,806’ dir. Bu durum, s6z konusu i¢ tutarlilik degerlerinin sosyal bilimlerde
kabul edilebilir bir deger olan ,60 degerinin ¢ok ustinde oldugunu ve Olgedin
guvenilir bir 6lgcek olarak kabul edilebilecegini gostermigtir.

Sisman ve lis¢i tarafindan (2014), yapilan analiz sonucunda psikolojik
sermaye Olgegi Cronbach Alfa degeri 0,92 olarak belirlenerek guvenilir oldugunu
gOstermisgtir.

Berberoglu (2012) tarafindan yapilan analiz sonucunda Psikolojik Sermaye
Olgeginin %92,2 Cronbach Alfa ile yuksek diuzeyde guvenilir oldugu tespit
edilmigtir.

Uslu (2014), 6lceklere SPSS’de verimax dondirmesi ile faktor ve i¢ tutarhlik

analizleri uygulamistir. Olgek faktdr analizinden gegirilmis ve glvenilirlikleri
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Cronbach Alpha degerleri ile test edilmistir. Guvenilirlik katsayilari 0.80 Uzerinde
bulunmusg ve oOlceklerin yliksek derecede guvenilir oldugu sonucuna variimistir.

Bu arastirmada ise ankette kullanilan bireysel performans ve psikolojik
sermaye Olgeklerinin guvenilirliklerini dlgmek amaciyla her bir dlgek igin ayri ayri
giivenirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin glivenirliklerine Cronbach Alfa ile
bakilmig, dlgeklerin guvenilir olduklari gorulmasgtur.

Bireysel performans odlgegine iliskin guvenirlik analizi sonucunda Cronbach
Alfa degeri 0,590 olarak hesaplanmigtir. “Degisken Cikarildiginda Cronbach Alfa
Degeri” sutunu incelendiginde; olgekten 4 nolu sorunun analizden ¢ikartildiginda
Olcegin guvenirliginin arttigi tespit edilmistir. S6z konusu degisken cikartildiktan
sonra Bireysel Performans olgegine iliskin guvenirlik analizi sonucunda Cronbach
Alfa degeri 0,720 olarak hesaplanmistir.

Cizelge - 4.4. Bireysel performans Olgeginden ¢ikarilan degisken

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastiimdan
eminim.

Psikolojik bir test icin hesaplanan guvenirlik (Cronbach Alfa) katsayisinin
.70 ve daha yuksek olmasi test puanlarinin guvenirligi icin genel olarak yeterli
gorulmektedir (Buyukozturk, 2014:183).

Pozitif psikolojik sermaye Olgegine iligskin glvenirlik analizi sonucunda
oncelikle degisken c¢ikartilmadan Cronbach Alfa degeri 0,474 olarak
hesaplanmisgtir. Bu deger dusuk oldugu icin SPSS sonuglarindaki “Degigken
Cikarildiginda Cronbach Alfa Degeri” sutunu incelendiginde, bazi degiskenlerin
analizden gikartilmasina karar verilerek gluvenirlik analizi tekrarlanmistir.

Analizde Pozitif Psikolojik Sermayenin lyimserlik boyutu 6lcilirken
Cronbach Alfa Degeri 0,474 oldugu tespit edilmistir. 1 ve 11 nolu sorularin
analizden cikartildiginda Olgegin guvenirliginin arttigi tespit edilmigtir. S6z konusu
degiskenler cikartildiktan sonra Pozitif Psikolojik Sermayenin lyimserlik boyutu
Olcegine iliskin glvenirlik analizi sonucunda Cronbach Alfa degeri 0,684 olarak
hesaplanmistir.

Cizelge - 4.5. lyimserlik boyutundan gikarilan degiskenler

1 Bu igyerinde, igler asla benim istedigim sekilde yurimez

11 | Eger isimde bir seyler benim igin yanlis gidecekse, o sekilde gider
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Analizde Pozitif Psikolojik Sermayenin Dayaniklilik boyutu Olgulirken
Cronbach Alfa Degeri 0,620 oldugu tespit edilmistir. 8 nolu sorunun analizden

cikartildiginda oélgegin guvenirliginin arttigi tespit edilmistir.

Cizelge - 4.6. Dayaniklilik boyutundan ¢ikarilan degisken

isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti
yaslyorum

Analizde Pozitif Psikolojik Sermayenin Ozyeterlilik boyutu 6lgllirken
Cronbach Alfa Degeri 0,823 oldugu tespit edilmistir ve Olgekten cikartiimasi
gereken herhangi bir degigkenin olmadigi tespit edilmigtir.

Analizde Pozitif Psikolojik Sermayenin Umut boyutu olc¢ulirken Cronbach
Alfa Degeri 0,726 oldugu tespit edilmistir ve O&lgekten cikartilmasi gereken
herhangi bir degiskenin olmadigi tespit edilmistir.

4.6.2. Faktor Analizi
Degigkenler arasindaki iligkilerin onemini ve verilerin faktor analizine

uygunlugunu anlamak igin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett Kuresellik Testi
uygulanmaktadir. KMO katsayisi, veri matrisinin faktor analizi icin uygun olup
olmadigi, veri yapisinin faktér ¢cikarma i¢in uygunlugu hakkinda bilgi verir. KMO
orneklem uygunlugu test sonucu 0,763 olarak bulunmusg, Barlett normal dagilim
test sonucu da anlamh gikmistir (p<0.05). Bu degerler, 6rneklem buyukligunun
yeterli oldugunu ve verilerin normal dagilim goésterdigini belitmektedir.
BlyUkdzturk (2004)'an de belirttigi gibi KMO’nun 0,60’dan blyuk olmasi ve Bartlett
testinin anlamli ¢ikmasi, verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunun gostergesidir.

Faktor analizi sonucunda maddelere ait elde edilen faktor yuk degerleri,

faktor ortak varyanslari ve agiklanan toplam varyans Cizelge-5.7'de gosterilmigtir.
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Cizelge - 4.7. On galisma sonucu pozitif psikolojik sermaye ve bireysel

performans i¢in hesaplanan degerler

SiraNo Olgek Madde No  Faktor Faktor Yuki  Faktor Ortak Cronbach
Varyansi Alpha

1 1 0,742

2 9 0,735

3 11 iyimserlik 0,575 28,525 0,600

4 14 0,513

5 18 0,687

6 19 0,682

7 5 0,742

8 7 0,486

9 8 0,532

10 10 Dayaniklilik 0,545 10,002 0,684

11 13 0,630

12 22 0,732

13 2 0,665

14 6 0,708

15 12 0,540 6,065 0,726

16 17 Umut 0,700

17 20 0,587

18 24 0,657

19 3 0,620

20 4 0,756

21 15 0,639 5,849 0,823

22 16 Ozyeterlilik 0,593

23 21 0,634

24 23 0,763

25 1 0,548

26 2 Bireysel Performans 0,778 5,482 0,720

27 3 0,645

28 4 0,730

Toplam Varyans 55,648

Degiskenler ile ilgili olarak yapilan agiklayici faktor analizi sonucunda bes
adet degiskenin toplam acgiklanan varyansin 55, 648 oldugu gorulmustur. Bu
sonug bize, bu olgegin guvenilir bir dlgek oldugunu gostermektedir.
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4.6.3. Korelasyon analizi

Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi, degiskenlerin dlgme yapisina,
dagilimin 6zelliklerine, aralarindaki iliskinin dogrusal olup olmamasina, degisken
sayisina ve kontrol durumuna bagl olarak farkli istatistiksel teknikler kullanilarak
yapilmaktadir. iki degisken arasindaki iligki, ikili ya da basit korelasyon ismi verilen
korelasyon teknikleriyle bulunur (Buyukoztirk, 2014:31).

Aragtirmada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkileri ortaya
clkarmak amaciyla, pearson koreldsyonlari hesaplanmigtir. Analiz sonucu c¢izelge

5.8.de gosterilmistir.

Cizelge - 4.8. Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma ve
Korelasyon Degerleri

o Psikolojik Bireysel
Degiskenler ort. SS Sermaye Performans
Psikolojik Sermaye 2.0392 ,50618 1 ,416%*
Bireysel Performans 1,7897 ,68920 ,416* 1

*p<.01 dizeyinde anlamli **p<.05 duzeyinde anlaml.

Pozitif psikolojik sermaye ile bireysel performans arasinda anlamli bir
iliskinin var olup olmadigi basit korelasyon analizi ile test edilmistir. Cizelge 5.8'de
gOsterilen sonuglara gore pozitif psikolojik sermaye ile bireysel performans
arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iliski (r= .416) bulunmustur. Buna
gore Ho hipotezi mevcut veri setine gore istatistiksel olarak red edilir. Her ne kadar
bulunan iligki istatistiksel olarak anlamh olsa da akademik yazinda genel kabul
goren 0,70< r <1 iligki araligi yuksek iliski duzeyini goOsterir (Buyukozturk,
2014:32).

Ayrica 6rneklemin olusturdugu grupta pozitif psikolojik sermayenin alt
boyutlar olan umut, 6zyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik ile bireysel performans
arasindaki iliski dizeyine de basit korelasyon analizi ile bakilmistir. Analiz
sonuclarindan pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan iyimserlik boyutunun
(r=.22) en diusuk dizeye, Ozyeterlilik boyutunun (r=.41) ise en yiksek diizeye
sahip oldugu ortaya c¢ikmigtir. Dayaniklilik (r=.40) ve Umut (r=.38) boyutlarinin

dizeyleri birbirine yakindir.
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4.6.2. Pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarinin bireysel performans lizerine

etkisi

Arastirmada ayrica pozitif psikolojik sermaye alt boyutlarinin bireysel

performans Uzerine etkisi de arastirilarak ¢calisma guglendirilmigtir.

Regresyon analizi, bagiml bir degisken ile bu bagiml degisken Gzerinde
etkisi oldugu dusunulen bagimsiz degisken veya degiskenler arasindaki iliskinin
bir model ile agiklanmasini ifade eder (Punch, 2011). Yani degiskenler arasindaki

neden-sonug iliskisini arastirir.

Bu orneklemde pozitif psikolojik sermayenin bireysel performansi etkileyip
etkilemedigini belirlemek amaciyla, pozitif psikolojinin bir buttn olarak ele alinip
basit regresyon analizine ve ayrica tek tek alt boyutlariyla ele alinip coklu
regresyon analizine tabi tutulmustur. Analiz sonuglarinin gdsterildigi tabloda yer
alan; R? degeri, bagimli degiskendeki degisim miktarinin, regresyon modelindeki
bagimsiz degisken(ler) tarafindan ne diizeyde aciklandigini; Dizeltilmis R? degeri,
bagimh degiskendeki varyansin ne kadarinin regresyon modelindeki bagimsiz
degisken(ler) tarafindan agiklandigini; F degeri, regresyon modelinin anlamh olup
olmadigini; B degeri, basit regresyon analizinde bagdimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi; B degeri, regresyon modelindeki katsayilar ifade etmektedir.
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Cizelge - 4.9. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bireysel Performans Uzerindeki

Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuglari

Model Standardize Standardize
Edilmemis Katsayilar | Edilmig

Katsayilar t Sig.

(B) Standart | (Beta-)

Hata

(Sabit) ,813 ,193 4,206 ,000
lyimserlik | -,089 ,101 -,090 -,883 ,379
1 dayanikhlik | ,170 ,127 ,159 1,339 ,183
umut ,230 ,142 ,209 1,622 ,100
ozyeterlilik |,194 ,115 ,193 1,698 ,092

Bagimli Degisken: Bireysel Performans
F=9,231  p<0,001 R?=, 204 Diizeltilmis R?=,182

, (Sabit) 751 1193 3,898 ,000

Psi.Ser. ,509 ,092 ,416 5,552 ,000

Bagimli Degisken: Bireysel Performans
F=30,828 p<0,001 R?=, 173 Diizeltilmis R?=,168

Cizelge- 5.9, bireysel performans, pozitif psikolojik sermaye ve pozitif
psikolojik sermaye boyutlarina iligkin regresyon analizi sonuglarini vermektedir.
Model-1, pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin goklu regresyon analizi ile bireysel
performans Uzerindeki etkisini gostermektedir. Bununla beraber Model-2 ise pozitif
psikolojik sermaye olcegini tek bir degisken olarak basit regresyon analizi ile
bireysel performans tzerindeki etkisini gostermektedir.

Coklu regresyon modelinin anlamlilik sonucuna gore, anlamhlik degeri
(Sig.) 0.05 degerinden ne kadar kugukse, regresyon modelinin bagimh
degiskendeki varyansi o kadar iyi agikladigi anlasilir. Buna goére, regresyon modeli

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. (F=9,231 p<0.001).
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Coklu regresyon analizi sonuglarina goére dizeltiimis R? degeri ,182'dir. Bu
degere gore, bireysel performanstaki yaklasik %20’lik varyansin pozitif psikolojik
sermayeye bagll oldugu gorulmektedir. Geri kalan %80 varyansin ¢esitli cevresel
etkenlere bagh olarak degisim gdsterdigi sdylenebilecektir. Ancak bu % 20 lik
aciklama oraninin  bu c¢alisma i¢in yeterli bir acgiklama orani oldugu
dusunulmektedir.

Bagimsiz degisken olan; lyimserlikteki bir birimlik artig, bagimli
degiskendeki
-,089’luk bir disuse; Dayanikliliktaki bir birimlik artis, bagimh degiskendeki ,170’lik
bir artisa; Umuttaki bir birimlik artis, bagimh degiskendeki -,230’luk bir artisa;
Ozyeterlilikteki bir birimlik artis, bagimh degiskendeki ,194’luUk bir artisa neden
olmaktadir. Bununla beraber, ilyimserligin bireysel performans lizerinde negatif
yonlu ve istatistiksel olarak anlamsiz etkisinin (p=,379) oldugu; Dayanikliligin
bireysel performans Uzerinde pozitif yonlu ve istatistiksel olarak anlamsiz etkisinin
(p=,183) oldugu; Umudun bireysel performans Uzerinde pozitif yonli ve
istatistiksel olarak anlamli etkisinin (p=,10) oldugu ve O&zyeterliligin bireysel
performans Uzerinde pozitif yonlu ve istatistiksel olarak anlaml etkisinin (p=,092)
oldugu gorulmektedir.

Mevcut veri seti ve analiz sonuglarina gére lyimserlikteki artisin bireysel
performansi negatif yonde etkilemesi akademik yazindaki onceki ¢alismalarin
(Luthans ve Youssef 2004; Carver ve Scheier, 2001:42) ortaya koydugu sonuglar
ile celismektedir. Bunun sebepleri arasinda kullanilan orneklem profillerinin ve
calismanin yapildigi kalturlerin farkli olmasi gosterilebilir. Dayanikhlik, umut ve
Ozyeterlilik boyutlarina iligkin sonuglar ise akademik yazindaki diger galismalarin
sonuglari ile paralellik gostermektedir.

Pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin bireysel performans Uzerindeki
etkilerine tek bir degisken olarak Model-2 araciligiyla bakilmistir. Buna gore, pozitif
psikolojik sermayenin bireysel performans Uzerinde pozitif yonla ve anlamli
etkisinin (B=,416; p<,01) oldugu goérlulmektedir. = Model-2'deki regresyonun
Dizeltilmis R? degeri ,168 olarak bulunmustur. Bu deger ile ¢oklu regresyondaki R?
degeri benzerlik gostermektedir. Bu sonug¢ akademik yazindaki diger ¢calismalarin

sonuglari ile paralellik gdstermektedir.
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Basit ve c¢oklu regresyon analizleri pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin
bireysel performans ile nedensellik iligkisini ortaya koymustur. Korelasyon
analizinde elde edilen pozitif iligkiler, lyimserlik boyutunun pozitif korelasyona
sahip olmasina ragmen c¢oklu regresyon analizinde negatif bir etkiye sahip oldugu

bulunmustur. Bu agidan regresyon analizleri galismayi tamamlayici niteliktedir.

4.6.4. Demografik verilerin bireysel performans ve pozitif psikolojik sermaye

tzerinde yaratabilecegi farkliliklar

Demografik faktorlerin, arastirma degiskenlerini farklilastirip
farkhlastirmadidini ortaya koymak maksadiyla cinsiyet ve medeni durum iki
degiskenli oldugu igin t-testi; yas, egitim durumu ve meslekte hizmet stresi ikiden

fazla degiskenli oldugu igin de tek yonll varyans analizi (ANOVA) yapiimistir.

Analiz sonuglarina gére demografik degiskenlere yonelik yapilan anlamlihk

testlerinin bulgu ve degerlendirmeleri asagida yer almaktadir.

4.6.4.1. Yaslarina gore katiimcilarin bireysel performanslari ve pozitif
psikolojik sermayeleri arasindaki farklihklar

Kurumda gorevli ¢calisanlardan olusan katilimcilarin yas farkhliklarina gore
bireysel performans ve pozitif psikolojik sermaye puanlari arasinda anlamli
farkhliklarin olup olmadigini tespit etmek igin tek yonli varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Bu maksatla bireylerin yaslari 20-30, 31-40, 41-50 ve 51 yas ve Uzeri
olacak sekilde dort kategoriye ayrilmistir. Gruplar arasindaki farklilklar Cizelge

5.10.’da gorilmektedir.
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Cizelge 4.10. Arastirma Degigkenleri ile Yag Arasindaki Farkliligi Gosteren

ANOVA Sonuglari
Art. Std.
Yas Ort. Spm. F P
lyimserlik
20-30 2,2234 ,58800 ,799 ,497
31-40 2,2702 ,55681
41-50 2,2417 74418
51 ve Ustl 1,9545 , 79701
Dayanikhlik
20-30 2,0340 155688 1,078 ,360
31-40 1,9903 159992
41-50 2,0067 158128
51 ve Usti 1,6909 152432
Umut
20-30 2,0248 156784 ,337 ,798
31-40 2,0645 154602
41-50 2,0722 159802
51 ve Usti 1,8803 158821
Ozyeterlilik
20-30 1,8972 156845 1,525 ,211
31-40 1,9382 165023
41-50 1,9611 62312
51 ve Ustl 1,5303 ;50452
Bireysel Performans
20-30 1,6809 144482 1,630 ,185
31-40 1,8548 71574
41-50 1,9222 61702
51 ve Ustl 1,5758 ,61628

Cizelge 5.10.da géraldagu gibi iyimserlik (6nemlilik= 0,497 / / p> 0,05),
dayanikhlik (6nemlilik= 0,360 / / p> 0,05), umut (6nemlilik= 0,798 / / p> 0,05),
Ozyeterlilik (6nemlilik= 0,211/ / p> 0,05) ve bireysel performans (6nemlilik= 0,185 /

/[ p> 0,05) degiskenlerinin

bulunmamaktadir.

yas degiskeni

itibari

ile arasinda

farklilik

4.6.4.2. Cinsiyetlerine gore katilimcilarin bireysel performanslari ve pozitif

psikolojik sermayeleri arasindaki farkliliklar
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Kurumda gorevli galisanlardan olusan katilimcilarin cinsiyet farkliliklarina gore
bireysel performans ve pozitif psikolojik sermaye puanlari arasinda anlamli
farkhliklarin olup olmadigini tespit etmek igin t-testi yapilmistir. Bu maksatla
bireylerin cinsiyetleri kadin ve erkek olacak sekilde iki kategoriye ayrilmistir. Gruplar
arasindaki farkhliklar Cizelge 5.11.’de gorulmektedir.

Cizelge 4.11. Arastirma Degigkenleri ile Cinsiyet arasindaki Farklligi Gosteren

t-testi Sonuclar

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p

lyimserlik
Erkek | 104 2,1803 0,6088 -1,371 730
Kadin | 46 2,3315 0,6542

Dayaniklilik
Erkek | 104 1,9712 0,5673 -,450 ,983
Kadin | 46 2,0174 0,6078

Umut
Erkek | 104 1,9887 0,5494 -1,723 ,790
Kadin | 46 2,1594 0,5794

Ozyeterlilik
Erkek | 104 1,8462 0,6081 -1,624 844
Kadin | 46 2,0217 0,6162

Bir. Per.
Erkek | 104 1,8013 0,6118 -,236 851
Kadin | 46 1,7754 0,6404

Cizelge 5.11.°de goruldugu gibi iyimserlik (6nemlilik= 0,730 / / p> 0,05),
dayaniklihk (6nemlilik= 0,983 / / p> 0,05), umut (énemlilik= 0,790 / / p> 0,05),
ozyeterlilik (6nemlilik= 0,851 / / p> 0,05) ve bireysel performans (6nemlilik= 0,851 //
p> 0,05) degdiskenlerinin cinsiyet degiskeni itibari ile arasinda farkhlik
bulunmamaktadir.

4.6.4.3. Medeni durumlarina gore katilimcilarin bireysel performanslarn ve

pozitif psikolojik sermayeleri arasindaki farkliliklar

Kurumda gorevli c¢alisanlardan olusan katihmcilarin  medeni  durum
farkhliklarina gore bireysel performans ve pozitif psikolojik sermaye puanlari
arasinda anlamh farklhiliklarin olup olmadigini tespit etmek igin t-testi analizi

yapiimigtir. Bu maksatla bireylerin medeni durumlari evli ve bekar olacak sekilde iki
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kategoriye ayrilmistir. Gruplar arasindaki farkliliklar Cizelge 5.12.de gorulmektedir.

Cizelge 4.12. Arastirma Degiskenleri ile Medeni Durum Arasindaki Farkhligi
Gosteren t-testi Sonuclar

Medeni Durum N Ortalama Std. Sapma t p

lyimserlik
Evii | 104 2,2139 0,6332 -,374 790
Bekar | 46 2,2554 0,6112

Dayaniklilik
Evli | 104 1,9442 0,5928 1,312 ,192
Bekar | 46 2,0783 0,5391

Umut
Evli | 104 2,0405 0,5460 -,0,30 976
Bekar | 46 2,0435 0,6039

Ozyeterlilik
Evli | 104 1,8670 0,5835 -,990 324
Bekar | 46 1,9746 0,6785

Bir. Per.
Evli | 104 1,8269 0,6334 1000 319
Bekar | 46 1,7174 0,5835

Cizelge 5.12.de goruldugu gibi iyimserlik (6nemlilik= 0,709 / / p> 0,05),
dayaniklihk (6nemlilik= 0,192 / / p> 0,05), umut (6nemlilik= 0,976 / / p> 0,05),
Ozyeterlilik (6nemlilik= 0,324 / / p> 0,05) ve bireysel performans (6nemlilik= 0,319 //
p> 0,05) degiskenlerinin medeni durum degiskeni itibari ile arasinda farklilik

bulunmamaktadir.

4.6.4.4. Egitim durumlarina gore katilimcilarin bireysel performanslan ve
pozitif psikolojik sermayeleri arasindaki farkliliklar

Kurumda gorevli c¢alisanlardan olusan katilimcilarin egitim durumu
farkhliklarina goére bireysel performans ve pozitif psikolojik sermaye puanlari
arasinda anlamh farkhliklarin olup olmadigini tespit etmek igin tek yonli varyans

analizi (ANOVA) yapiimistir. Bu maksatla bireylerin egitim durumlari 6n lisans,
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lisans, yuksek lisans ve Ustlu olacak sekilde Ug¢ kategoriye ayriimistir. Gruplar
arasindaki farkliliklar Cizelge 5.13.’de gorulmektedir.

Cizelge 4.13. Egitim Durumlarina Gore Katilimcilarin Bireysel Performans ve
Pozitif Psikolojik Sermayeleri icin ANOVA Sonuglari

Art. Std.
Egitim Durum F
st Hrumd Ort. Spm. p
lyimserlik
Onlisans 2,0455 71396 1172 313
Lisans 2,2704 61203
Y.Lisans ve Ustii 2,2167 59355
Dayaniklilik
Lisans 2,0184 ,57011
Y.Lisans ve Usti 1,9400 ,64144
Umut
Onlisans 1,9545 48573 457 634
Lisans 2,0714 ,56431
Y.Lisans ve Ustii 2,0057 ,61799
Ozyeterlilik
Onlisans 1,7727 ,39355 575 564
Lisans 1,9286 ,62499
Y.Lisans ve {stii 1,9000 ,70927
Bireysel Performans
Onlisans 1,7879 61330 452 637
Lisans 1,8231 ,56065
Y.Lisans ve {sti 1,7000 ,79438

Cizelge 5.13.de goruldugu gibi iyimserlik (6nemlilik= 0,313 / / p> 0,05),
dayaniklihk (6nemlilik= 0,615 / / p> 0,05), umut (6nemlilik= 0,634 / / p> 0,05),
Ozyeterlilik (6nemlilik= 0,564 / / p> 0,05) ve bireysel performans (6nemlilik= 0,637 /
/ p> 0,05) degiskenlerinin egitim durumu degiskeni itibari ile arasinda farkhlik

bulunmamaktadir.
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4.6.4.5. Meslekteki hizmet sirelerine gore katiimcilarin bireysel
performanslari ve pozitif psikolojik sermayeleri arasindaki farkliliklar
Kurumda gorevli calisanlardan olusan katiimcilarin meslekteki hizmet
sureleri farkhliklarina goére bireysel performans ve pozitif psikolojik sermaye
puanlari arasinda anlamh farklliklarin olup olmadigini tespit etmek icin tek yonlu
varyans analizi (ANOVA) yapilmigtir. Bu maksatla bireylerin meslekteki hizmet
sureleri 0-5 yil, 6-12 yil, 13-20 yil, 20 ve Ustu yil olacak sekilde dort kategoriye
ayrilmistir. Gruplar arasindaki farkliliklar Cizelge 5.14.’de gorilmektedir.

Cizelge 4.14. Meslekteki Hizmet Surelerine Goére Katihmcilarin Bireysel
Performans ve Pozitif Psikolojik Sermayeleri icin ANOVA Sonuglari

Meslekte Hizmet Art. Std. F
Siiresi Ort. Spm. P
lyimserlik
0-5 2,2000 55328 529 663
6-12 2,2727 61034
13-20 2,1290 ,51588
20 ve Ustl 2,3056 ,80425
Dayaniklilik
0-5 1,9800 ,53643 1,026 ,383
6-12 2,1212 ,64019
13-20 1,8710 ,48593
20 ve Ustl 1,9687 ,64409
Umut
0-5 2,0600 ,561591 ,302 ,824
6-12 2,0505 ,65150
13-20 1,9596 ,65150
20 ve Ustl 2,0787 ,64425
Ozyeterlilik
0-5 1,9400 ,56420 ,367 77
6-12 1,8687 ,67925
13-20 1,9570 ,58999
20 ve Ustl 1,8241 ,65337
Bireysel
Performans




0-5 1,6933

6-12 1,8586
13-20 1,7312

20 ve Ustl 1,9259

,44589
,70233
,54718
77710

73

1,218 ,305

Cizelge 5.14.‘de goéruldugu gibi iyimserlik (6nemlilik= 0,663 / / p> 0,05),
dayaniklihk (6nemlilik= 0,383 / / p> 0,05), umut (6nemlilik= 0,824 / / p> 0,05),
Ozyeterlilik (6nemlilik= 0,777 / / p> 0,05) ve bireysel performans (6nemlilik= 0,305 /

/ p> 0,05) degdiskenlerinin meslekte hizmet suresi dediskeni itibari ile arasinda

farkhhik bulunmamaktadir.
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SONUG VE ONERILER

Bu calismada, pozitif psikoloji sermaye ve alt boyutlarinin bireysel
performans ile olan iligkileri kuramsal olarak tartisilmis ve kamu sektérinden
secilen bir orneklemde yapilan bir arastirma ile bulgular ortaya konulmaya
cahsilmigtir. Buna gore yapilan literatir arastirmasinin ardindan, konu ile ilgili
daha Onceki c¢alismalar da degerlendiriimek suretiyle alan aragtirmasi
gerceklestiriimistir. Bu dogrultuda Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligi'nde 150

calisana konu ile ilgili hazirlanan anketler ulagtiriimigtir.

Bu arastirmada kullanilan Olgeklerin, guvenilirlik ve gegerliliklerini
belirlemek i¢cin Cronbach Alfa ve faktor analizi yapilmis, sonugta guvenilir ve
gecerli oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonug¢ Cetin ve Basim (2012), Esen ve Erkmen
(2013), Sisman ve isci (2014), Berberoglu (2012) tarafindan yapilan arastirma
sonuglarini destekler niteliktedir.

Pozitif psikolojik sermaye ve bilesenlerinin bireysel performans ile
iligkilerinin test edildigi bu arastirma sonugclarinin farkh arastirmacilar tarafindan
yapilacak c¢alismalarla tekrarlanmasi, degiskenler arasindaki iliskilere dair

bulgularin guavenirligi agisindan énem arz etmektedir.

Yapilan literatur taramasinda psikolojik sermayenin alt boyutlari olan 6z
yeterlilik, umut, dayanikhlik ve iyimserlik ile performans arasinda yapilan arastirma
analizlerine gore bu iki degisken arasinda pozitif ve guglu bir iligki tespit edilmigstir
(Stajkovic ve Luthans, 1998b; Skaalvik ve Skaalvik, 2007; Youssef ve Luthans,
2007,774-800; Coutu, 2002:46-51; Luthans ve Jensen, 2002304; Peterson ve
Luthans, 2003:26; Luthans, 2010:41-67; Rego ve digerleri, 2010:1331-1552; Sun
ve digerlei, 2011:69-79; Luthans ve digerleri, 2005:247-265; Luthans, 2008:219-
238; Tunus, 2014:648; Sisman ve Is¢i, 2003:31-52; Basim ve Cetin, 2012:126).



76

Baglangigta psikolojik sermayenin bireysel performansla gucli bir
iligkisinin olacagi, orneklemin demografik 6zelliklerinin de psikolojik sermayelerini

ve performanslarini farklilastirabilecegi dustintlmekteydi.

Ancak mevcut arastirmada pozitif psikolojik sermaye ile bireysel
performans arasinda pozitif ve anlamli bir iligki ¢ikmasina ragmen akademik
yazinda kabul edilen (,70 <r< 1) sekliyle guglu bir iligki tespit edilememistir. Ayrica
psikolojik sermayenin alt boyutlari olan 6z yeterlilik (r= ,409), umut (r= ,402),
dayaniklihk (r= ,383) ve iyimserlik (r=,220) ile bireysel performans arasinda iligki
duzeylerine de bakilmigtir. Elde edilen bu sonug, psikolojik sermayenin alt
boyutlarinin bireysel performansa olan iligkisine yonelik literatirde ulagilan guclu

iliski bulgulariyla paralellik géstermemektedir.

Bu farkliligin sebebi; kiltlrlerarasi farkhliklardan, yoneticilerin tutum ve
davraniglarindan, c¢alisanlarin  kisilik  6zelliklerinden, denek sayilarindan,
orneklemin farkh galisma kosullarindan kaynaklanabilecegi dugunulmektedir.

Ayrica demografik degiskenler olarak ele aldigimiz; yas, cinsiyet, medeni
durum, egditim durumu, meslekte hizmet slresi faktorlerinin pozitif psikolojik
sermayenin alt boyutlarini ve bireysel performansi farklilagtirip farkhlastirmadigina
bakilmigtir. Elde edilen bulgular Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligi'nin cesitli
kademelerinde calisan bireylerin demografik 0Ozelliklerinin, pozitif psikolojik

sermaye ve bireysel performans tzerinde herhangi bir anlamh fark yaratmamisgtir.

Ulkemizde psikolojik sermayenin giin gectikce daha 6nem verilen bir konu
haline geldigi gorulmektedir. Bu durum hem yoneticiler agisindan hem de birey
acisindan son derece mutluluk vericidir. Clnku artik ekonomik sermayenin, insan
sermayesinin ve sosyal sermayenin tek bagina yeterli gelmedigi, bunlari temel
alarak ortaya c¢ikan psikolojik sermayenin, orgutteki insan kaynaginin guglu
yanlarinin ortaya ¢ikariimasi ve bundan azami derece faydalanilmasi agisindan
blyuk bir rekabet avantaji yaratacagi acik ve nettir.

Orgiitlerin sahip oldugu tim imkanlar gelistiriimeye calisilirken, drnegin
teknoloji, maddi ve maddi olmayan varliklar, érgut ici ag yapilanmalari, iletisim,

vb., en dnemlisi olan insan kaynag! ilk sirada yer almalidir. Calisan bireyin sahip
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oldugu yetenekler, tecrubeler, egitim duzeyleri hangi departmanda ve nasil
arttinlabilecekse o yol bulunmali ve uygulanmalidir.

Bundan sonraki caligmalarda, psikolojik sermaye ile ilgili olabilecek is
baglihgi, stres, psikolojik s6zlesme, is tatmini, 6rgutsel adanmislik, sinizm, yetenek
yonetimi, gatisma yonetimi, psikolojik guc¢lendirme, psikolojik s6zlesme, liderlik, is
yasami ve kalitesi gibi konularla iligkisinin arastiriimasinin veya galisma sayisinin
arttinlmasinin literattr icin 6nemli katkilar saglayabilecegi degerlendiriimektedir.

Ayrica yapllan literatir taramasi sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin
genellikle bagimsiz degisken olarak ilgili kavramlarla iligkilerinin arastirildigi
gorulmektedir. Gelecekte pozitif psikolojik sermayenin bagimli, moderatér ve
mediatdr degisken olarak ele alinmasi faydali olabilecektir. Kisaca pozitif psikolojik

sermaye degiskeninin 6ncullerinin de arastiriimasi gerekmektedir.
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EK-1. ANKET FORMU

Sayin Katilimci,
Psikolojik sermaye kim oldugumuzdan o6te, en iyi olma ve ileride ne olacagimiz ile
ilgili bir kavramdir. Cogunlukla orgltsel ortamda bireylerin guglu taraflari ve
bunlarin nasil ortaya ¢ikarildigi ve geligtirildigiyle iligkili bir kavramdir ve bireylerin
problemlerinden ziyade iyi taraflarina odaklanmaktadir.

Bu arastirma; pozitif psikolojik sermaye ile c¢alisan performansi iligkisini
ortaya koymak amaciyla yapiimaktadir. Bu anket formunu doldurarak ¢alismama

saglayacaginiz katkidan dolayi ¢ok tesekkur ederim.

|. BOLUM (Sosyo-Demografik Ozellikler)

2. Cinsiyetiniz: Erkek (), Kadin ()

3. Yasiniz: 20-30 arasi ( ), 31-40 arasi( ), 41-50 arasi ( ), 50 ve Ustu( )

4. Medeni Durumunuz: Evli (), Bekar()

5. Egitiminiz: On Lisans (), Lisans (), Yiuksek Lisans ve ustii ()

6. Meslekte Hizmet Sureniz: 0-5 yil (), 6-12 yil (), 13-20 yil (), 20 ve Ustu ()

[I. BOlum

PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEGI

1- Beni hi¢ tanimlamiyor
2- Beni biraz tanimhyor
3- Beni iyi tanimhyor

4- Beni ¢ok iyi tanimhiyor

1 Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde ylrimez.
2 Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimi yerine
getiriyorum.

3 Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime
gluvenirim.

4 Calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendime
glvenirim.

5 Daha d6nceleri zorluklar yasadigim igin, isimdeki zor
zamanlarin Ustesinden gelebilirim

6 Herhangi bir problemin ¢ézimd igin birgok yol vardir.

7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde
hallederim.

8 isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma
konusunda sikinti yasiyorum

9 isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en
iyisini isterim.

10 Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.




11 Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o
sekilde gider.

12 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde bulursam,
bundan
kurtulmak icin birgok yol dusunebilirim.

13 Isimde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.

14 isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini géririm.

15 Yoénetimin katildigi toplantilarda kendi ¢calisma alanimi
aciklarken kendime guvenirim.

16 Uzun dénemli bir probleme ¢dzim bulmaya calisirken
kendime givenirim.

17 Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gériyorum.

18 isimle ilgili gelecekte basima ne gelecedi konusunda
iyimserimdir.

19 Isime “her seyde bir hayir vardir’ seklinde yaklasiyorum.

20 Su anda is amaglarimi siki bir sekilde takip ediyorum.

21. Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara
katkida
bulunmada kendime glvenirim.

22. isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim.

23. Organizasyon digindaki kisilerle (tedarikgiler, tuketiciler
vb.)

problemleri tartismak igin temas kurarken kendime
guvenirim.

24. Mevcut is amaglarima ulasmak icin bir¢ok yol

dustnebilirim.

BIREYSEL PERFORMANS OLCEGI

1- Hig katilmiyorum

2- Katilmiyorum

3- Katiliyorum

4- Tamamen katiliyorum

1 Isimde géstermis oldugum performans diizeyim yiiksektir.

2 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

3 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

4 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla

ulastigimdan eminim.
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