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OZET

ISYERI NEZAKETSIZLIGININ iSE ADANMAYA ETKIiSINDE PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ROLU

BARAN, Hilal
Doktora Tezi, isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Dog¢. Dr. Ceren KARAVELIOGLU
Ekim, 2019, 238 sayfa

Huzurlu ve igbirlik¢i bir orgiit olusumunu engelleyen isyeri nezaketsizligi yerli
yazinda kisa siiredir ¢alisilan ve heniiz gereken énemin verilmedigi bir konudur. Isyeri
nezaketsizligi ile bireylerin performanslari iistiinde onemli bir etkiye sahip olan ise
adanma arasinda olumsuz yonlii bir iliski oldugu tespit edilmesine karsilik, etkilesimin
giicii ve bu iligkiye aracilik eden degiskenler konusunda literatiirde eksiklik oldugu
goriilmiistiir. Bu nedenle 6ncelikle isyeri nezaketsizliginin ise adanma {izerinde ne kadar
etkili oldugu ve daha sonra ise adanmanin Onciilleri arasinda yer alan psikolojik
sermaye Ve bilesenlerinin isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskide aracilik
rolii listlenip tistlenmedigi incelenmistir. Farkli kaynaklar araciligi ile ortaya ¢ikan isyeri
nezaketsizligi bu arastirma kapsaminda ¢alisma arkadaslarindan ve yoneticiden
kaynaklanin igyeri nezaketsizligi olarak iki agidan degerlendirilmistir.

Arastirmaya, Kiitahya’daki 6zel egitim kurumlarinda gorev yapan 338 6gretmen
dahil edilmistir. Elde edilen veriler kullanilarak gelistirilen model IBM SPPS 20.0
programina eklenti olarak kullanilan Process Makro yardimi ile test edilmistir.
Arastirma sonuglarma gore hem ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan hem de
yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin ise adanma tizerinde olumsuz etkiye
sahip oldugu gorilmiistiir. Calisma arkadaslarindan kaynaklanan igyeri nezaketsizligi ile
ise adanma arasindaki iliskide psikolojik sermaye, 6z yeterlilik ve umudun; yoneticiden
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arsidaki iliskide ise psikolojik sermaye,
0z yeterlilik, umut ve iyimserligin farkli etki biiyiikliikleri ile aracilik roliine sahip
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonucglara gbre ¢alisma arkadaglar1 ya da yOneticisi
tarafindan nezaketsiz davraniglara maruz kalan bireylerin psikolojik sermaye ve
bilesenleri azalmakta ve bu azalma sonucunda da ise adanma diizeyleri diismektedir.

Anahtar Kelimeler: Isyeri Nezakqtsizligi, Ise Adanma, Oz Yeterlilik, Umut,
Dayaniklilik, Iyimserlik, Psikolojik Sermaye
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ABSTRACT

THE ROLE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN THE EFFECT OF
WORKPLACE INCIVILITY ON WORK ENGAGEMENT

BARAN, Hilal
Ph. D. Dissertation, Department of Business Administration
Supervisor: Do¢. Dr. Ceren KARAVELIOGLU
October, 2019, 238 pages

Preventing a peaceful and collaborative organizational establishment, the
workplace incivility is an issue on which studied very recently and not being given
necessary importance in the local literature. Although determined negative correlation
between workplace incivility and work engagement which has a significant effect on
individuals, it was seen that there is missing part in the literature about the power of
interaction and the variances intervening to this relationship. Therefore, in this study
firstly it was observed how workplace incivility is significant on the work engagement,
then whether psychological capital and its components taking part in the premises of
work engagement, hold a mediatory position or not in the relationship between
workplace incivility and work engagement. Workplace incivility emerging through
different sources, are evaluated in terms of two aspects, arising from their coworkers
and administrators.

338 teachers working in private schools in Kiitahya, are included in the study.
The model developed with using the results obtained, was tested with the help of
Process Macro used as an attachment to IBM SPPS 20.0 program. According to the
results of the research, it was seen that workplace incivility stemming from both
coworkers and administrators, has a negative effect on work engagement. It was found
out that psychological capital, self-efficiency and hope in the relationship between the
workplace incivility stemming from coworkers, and work engagement; psychological
capital, self-efficiency, hope and optimism in the relationship between workplace
incivility stemming from administrators, and work engagement; have a mediating role
with different effect sizes. According to these results, individuals’ psychological capital
and its components, exposed to discourteous behaviors by their coworkers or
administrators; decrease, and at the end of this decline, the level of work engagement
degrades.

Keywords: Workplace Incivility, Work Engagement, Self-Efficiency, Hope, Resilience,
Optimism, Psychological Capital
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TEZ METNI



GIRIS

Giiniimiiz iletisim olanaklarina bakildiginda e-mail, internet, bilgisayar ve
telefonlarin yiiz yiize iletisimin yerini aldig1 goriilmektedir. Yeni iletisim sekilleri ve
yogun calisma ortamlar1 bilingli ya da bilingsiz yapilan nezaketsiz davraniglarin
artmasina neden olmaktadir. Modern diinyanin yasam sartlar1 diislintildigliinde hizli
hareket ederek yasamak zorunda kalan bireylerin hem toplumsal yasam i¢inde hem de
orgiitlerinde saygi kurallarmi gozeterek iletisim kuracak zamana sahip olmadiklari
goriilmektedir. Kendi yogun isleri arasinda ihmal ettikleri saygi kurallar1 ve normlari,
zamanla nezaketsiz davranmiglarin artmasi ile sonu¢lanmaktadir. Toplum ve Orgiit
acisindan farkli olumsuzluklara yol acabilecegi diisiiniilen isyeri nezaketsizligi,

nedenleri ve sonuglari ile arastirilmasi gereken bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Anderson ve Pearson (1999: 457) tarafindan literatiire kazandirilan isyeri
nezaketsizligi, karsilikli saygi kurallarmin ihlal edilmesi ile ortaya ¢ikan ve niyeti tam
olarak belli olmayan ve sapkinlik derecesi diisiik davraniglar olarak ifade edilmektedir.
Nezaketsiz konusmalar, karsisindakini kiigiik gérmek, is arkadasinin 6zel yasami ile
ilgili konular1 digerleri ile paylasmak, karsisindakinin soziinii kesmek, dedikodu
yapmak, e-maillerine cevap vermemek, izinsiz esyalarin1 almak vb. birgok kaba
davranig isyeri nezaketsizligine 6rnek olusturmaktadir (Johnson ve Indvick, 2001a: 707;
Hercshcovis, 2011: 502). Toplumdan topluma farklilik gosterebilecegi belirtilen
nezaketsiz davraniglarin diger olumsuz isyeri davranislarindan daha az zararl ve diisiik
yogunlukta oldugu, ancak siireklilik kazandiginda kalici hale gelen nezaketsiz
davranislari saldirganlik, zorbalik ve iiretkenlik karsit1 is davranislar1 gibi bazi zararl

olumsuz davranislara yol agacag ifade edilmektedir (Meier ve Semmer, 2013: 461).

Porath ve Pearson (2010) yaptiklar1 arastirma sonucunda c¢alisanlarin
%96’sinin  igyeri nezaketsizligini deneyimlediklerini, % 99’unun ise igyeri
nezaketsizligine sahitlik ettiklerini gostermistir. Nezaketsiz davraniglara maruz kalmak,
calisanlarin islerine duyduklar1 giiveni sarsarak orgiitlerinin ve iglerinin onlar i¢in ifade
ettigi degeri azaltabilmektedir (Reio ve Sanders-Reio, 2011). Nezaketsiz davranislara
hedef olan bireylerin isleri ile ilgili ve psikolojik olarak yogun stres yasadiklari,
memnuniyet diizeylerinin ve yaraticiliklarinin  azaldigt ve zamanla Orgiitlerine

duyduklar1 bagliligin azalarak isten ayrildiklar1 yapilan arastirmalar sonucunda ortaya



konulmustur (Pearson vd., 2000; Cortina vd., 2001; Pearson vd., 2001; Cortina vd.,
2002; Lim vd., 2008). Tiim olumsuz sonuglar disiiniildiigiinde isyeri nezaketsizliginin
orgiitlerde yonetilmesi ve engellenmesi gereken davraniglar arasinda yer aldigini

sOylemek miimkiin olacaktir.

Rekabetin yogun yasandigi ve uyum saglanmasi gereken hizli yeniliklerin
ortaya ¢iktig1 orgiit disindaki ¢evrede yer alan, karmasik ve zorlu is siireglerinin oldugu
orgiitlerde daha fazla caba harcanmasi gerekmektedir. Orgiitler i¢in bu ¢abay1
sergileyecek stratejik giic ise ¢alisanlaridir. Bu nedenle, orgiitler 6grenme ve gelisme
potansiyeline sahip, yetenekli, orgiit degerlerini ve amaglarin1 benimseyen, proaktif ve
enerjisi yiiksek calisanlar1 istihdam etmeye ¢aligmaktadir. Bu dogrultuda hareket edecek
orgiitlerin tizerinde durmalar1 gereken iki onemli konunun, pozitif orgiitsel davranis
kapsaminda ele almman ise adanma ve psikolojik sermaye degiskenleri oldugu

diistiniilmektedir.

Ise adanma bireysel 6zellikler gibi kisinin kendisine iliskin kaynaklardan ya da
kisilerarasi iliskiler ve orgiitsel kosullar gibi dis kaynaklardan etkilenmesi sonucunda
olusan psikolojik bir durumu ifade etmektedir (Jacobs, 2013: 1-2). Kahn (1990) ise
adanmayi, “orgiit iiyelerinin kendilerini is rollerine vererek calisma durumu” olarak
ifade etmektedir. Isine karsi olumlu duygular besleyen, yaptig1 isi anlamli ve
yonetilebilir bulan ve isinin gelecegine iliskin umut dolu olan bireyler, ise adanma ruh
halini yagamaktadirlar (Attridge, 2009: 384). Bu baglamda ise adanma diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarm, tiim enerji ve coskularmni orgiitiinlin amaglarin1 yerine getirmek icin
harcamalar1 beklenmektedir. Yapilan arastirmalarda ise adanmanin performans, is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik gibi olumlu davranislar: artirdigi, isten
ayrilma niyeti gibi olumsuz davranislar1 ise azalttigi goriilmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2008; Halbeleben ve Wheeler, 2008; Bakker ve Demerouti, 2009; Rich vd.,
2010; Christian vd., 2011; Mache vd., 2013).

Orgiit yararma olumlu sonuglar iireten ve rekabet iistiinliigii saglayan bir diger
degisken ise psikolojik sermayedir. “Bireyin gelisimsel pozitif psikolojik durumu”
olarak ifade edilen psikolojik sermaye kavrami bazi unsurlar ile karakterize
edilmektedir. Bu unsurlar bireylerin, zorlu gorevleri basarmak icin gerekli ¢abay1 ortaya

koyabilecegine olan giiveni (6z yeterlilik); simdi ve gelecekte basarili olacagna dair



inanci (iyimserlik); basarmak i¢in hedeflerinde sebat etmek ve gerektiginde hedeflerine
giden yollar1 degistirebilmek (umut); zorluklar ve sorunlar ile karsilastiginda basarmak
icin giiclii durmak ve dayanmak olarak siralanmaktadir (Luthans vd., 2015: 2). Kisaca,
0z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik bilesenlerinden olusan degisime ve
gelisime agik olma 6zelligine ve bireysel performans tizerinde 6nemli bir etkiye sahip
olan psikolojik sermaye kavramu iist diizey bir yapiy1 ifade etmektedir (Luthans vd.,
2010). Bireylerin kim oldugunu ve hangi 6zelliklere sahip oldugunu gosteren psikolojik
sermaye, Orgiitler i¢in kritik bir oneme sahiptir. Ciinkii degisim ve belirsizlik ile
miicadele etmeyi saglayan psikolojik sermayeye sahip olan c¢alisanlar proaktif
davraniglar sergileyerek gorevlerini yerine getirmekte ve gorev Otesi davranislar
sergilemektedirler (Kanten, 2016a: 21). Bireysel ve orgiitsel diizeyde basarmin anahtari
olarak nitelendirebilecek, essiz, Glgiilebilen ve gelistirilebilen psikolojik sermaye ve
bilesenlerinden maksimum fayda saglanabilmesi i¢in bu konu {izerinde yapilan

arastirmalarin artirilmasi gerekmektedir.

Isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiyi kaynaklarin korunmasi
ve benlik yliceltme teorisine dayali olarak agiklayan ¢aligmalarin oldugu goriilmektedir.
Benlik yiiceltme teorisine gore bireyler kisisel degerlendirmelerini yaparken olumlu
yonlerini gelistirmek istedikleri i¢in olumsuz bilgilerden kendilerini korumaktadirlar.
Bu durum bireyin sadece faydali ve olumlu olduguna inandigi bilgileri segmesi ve
zihinsel olarak kabul etmesi sonucunu dogurmaktadir (Sedikides, 1993: 318). Chen ve
arkadaslar1 (2013) da yaptiklar1 arastrma ile bireyin benliginde olumlu diisiinceler
ortaya cikaran ise adanmanm, bir tehdit olarak degerlendirilen isyeri nezaketsizligi
tarafindan engellendigi ve azalmasma neden oldugu sonucuna ulagsmislardir. Agresif ve
saldirgan davraniglarin onciilii oldugu ifade edilen isyeri nezaketsizliginin (Cortina,
2008), verimliligi artiran ise adanma (Bakker vd., 2004) iizerindeki olumsuz etkisi
kaynaklarin korunmasi teorisi agisindan da degerlendirilmektedir. Bireyler sahip
olduklar1 kaynaklar1 koruma giidiisiiyle hareket etmektedirler. Kendilerini tehdit altinda
hissettiklerinde ise sahip olduklar1 kaynaklar1 gelistirememektedirler. Bu dogrultuda
yapilan arastirmada ¢aliganlar tarafindan tehdit olarak goriilen isyeri nezaketsizliginin,
calisanlarin bireysel kaynaklar1 arasinda yer alan ise adanma diizeylerini azalttiklar1
goriilmiistiir (Giumetti vd., 2013: 297-298). Diger taraftan bireysel kaynaklar arasinda

ve pozitif orgiitsel davranig kapsaminda yer alan psikolojik sermaye ve bilesenlerinin,



bireylerin stres gibi olumsuz durumlar ile basa ¢ikmasini sagladigi ve orgiitsel baglilik,
memnuniyet ve iyi olus gibi olumlu davraniglar1 artirdigi yapilan arastirmalar
sonucunda ortaya konulmustur (Luthans vd., 2007b; Luthans vd., 2008; Avey vd.,
2010). Bunula birlikte psikolojik sermaye ve bilesenlerinin, ise adanmay1 etkilen dnemli
faktorlerden oldugu (Schaufeli ve Salanavo, 2007b; Halbesleben, 2010) ve bu baglamda
caligma arkadaslarindan veya yoneticilerinden kaynaklanan igyeri nezaketsizliginin
oncelikle bireylerin psikolojik sermaye, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
diizeylerini olumsuz yonde etkileyecegi, psikolojik sermaye ve bilesenleri olumsuz

yonde etkilenen bireylerin ise ise adanma diizeylerinin azalacagi dngoriillmiistiir.

Bu arastirmada, orgiitler icin zararl sonuglar ortaya ¢ikaran ancak kolay fark
edilmeyen ve gereken Onemin gdsterilmedigi diisliniilen igyeri nezaketsizligi kavrami
iizerinde durulmus, isyeri nezaketsizliginin, bireylerin ise adanma diizeyleri {izerinde ne
kadar etkili oldugu tespit edilmeye ¢alisilmis ve isyeri nezaketsizligi ile ise adanma
arasindaki iliskide psikolojik sermaye ve bilesenlerinin rolii belirlenmeye g¢alisilmistir.
Literatiirde bu {li¢ degiskenin birlikte incelendigi baska bir aragtirmaya rastlanmamustir.
Arastirma sonucunda isyeri nezaketsizliginin ise adanma {izerindeki dolayli etkisini ve
bu dolayli etkiye aracilik eden psikolojik sermaye ve bilesenlerin tespit edilmesi ile
literatiire bir katki saglanacag diisiiniilmektedir. Boylelikle yerli yazinda gereken ilgiyi
gormedigi diisiiniilen isyeri nezaketsizligi ve sonuglarinin anlagilmasinin saglanmasi ve
olumlu orgiitsel davraniglarin  artmast i¢in uygulayicilara yol gostermesi
hedeflenmektedir. Bu bilgiler dogrultusunda “Calisma arkadaslarindan ve
yoneticilerinden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasinda nasil bir iligki
vardir ve bu iliskide psikolojik sermaye ve bilesenlerinin rolii nasildir?” arastirma

problemi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu kapsamda arastrmanin ilk boliimiinde igyeri nezaketsizligi, ise adanma ve
psikolojik sermaye degiskenleri teorik olarak ele alinmis, degiskenlerin nasil ortaya
cikt1g1, onciilleri ve ardillar1 detayli olarak anlatilmis ve orgiitler agisindan tasidiklari
onem Tlizerinde durulmustur. Daha sonra degiskenler arasindaki iligkiler teorik ve
ampirik caligmalara dayali olarak anlatilmis ve arastirmanin yapilma nedenleri

aciklanmaya ¢aligilmistir.



Arastirmanm uygulama kismini olusturan ikinci bolimde ise arastirmanin
amaci, Onemi, varsayimlari ve sinirliliklar1 hakkinda bilgi verilmistir. Aragtrmanin
yontemi hakkinda bilgi verilerek arastirma modeli dogrultusunda olusturulan hipotezler
test edilmis ve bulgulara kapsamli olarak yer verilmistir. Sonu¢ boliimiinde ise elde
edilen bulgularin literatiire ve uygulayicilara sagladigi katkilar degerlendirilerek,

gelecek aragtirmalar i¢in 6neriler sunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM

KAVRAMSAL CERCEVE



1.1. ISYERI NEZAKETSIZLiGi

Giliniimiizde modern hayatin ve teknolojinin getirdigi rekabet, yogun is
temposu ve zaman kisit1 gibi faktorler bireylerin ¢alisma hayatinda uymalar1 gereken
saygl kurallarin1 ihmal etmelerine neden olmaktadir. Bu tiir durumlar, bireysel ve
orgiitsel acgidan bircok olumsuz sonuglara yol agan nezaketsiz davranislari da
beraberinde getirmektedir. Cogu zaman farkinda olunmayan isyeri nezaketsizliginin
tespit edilmesi, yOnetilmesi ve Onlenebilmesi icin bu kavramin detayli olarak

incelenmesi bliylik 6nem tagimaktadir.

Bu baslik altinda isyeri nezaketsizligi kavrami ve Ozellikleri hakkinda detayh
bilgiler verilerek, nezaketsizligin isletmeler agisindan Onemi tiizerinde durulacaktir.
Bununla birlikte isyeri nezaketsizligi slireci agiklanarak, tiretkenlik karsiti is
davranislarmin baglangici olarak goriilen isyeri nezaketsizliginin diger olumsuz igyeri
davranislarindan farklarina deginilecektir. Daha sonra isyeri nezaketsizliginin ortaya
cikmasinda etkili olan bireysel ve orgiitsel faktorler incelenerek isyeri nezaketsizligi

sonuglar1 hakkinda bilgi verilecektir.

1.1.1. isyeri Nezaketsizligi Kavramm

Kokeni eski Latincede topluluk ve biiylik bir yerlesim yeri anlamina gelen
“incivilitat” kelimesine dayanan nezaketsizlik, Tirk Dil Kurumu tarafindan “ince ve
nazik olmama durumu, kabalikk” olarak tanimlanmaktadirr (www.tdk.gov.tr, 2018).
Random House Dictionary ise nezaketsizligi ‘‘kaba olma durumu veya niteligi, kaba
davranis veya yaklagim” olarak ve kabalig1 ise “terbiyesiz, saygisiz, seviyesiz, incitici,
diisiincesiz  davranig” olarak tanimlamaktadir. Bu dogrultuda, nezaketsizlik,
bireylerarasi iligskilerde saygiya yonelik normlarin ihlali, bagkalarin1 umursamama ve

kabalik anlamlarina gelmektedir (Anderson ve Pearson, 1999: 455).

Isyeri nezaketsizligi kavrammi literatiire kazandiran ve olumsuz isyeri
davranislarindan biri olarak arastirilmasma onciiliikk eden ilk teorik makale 1999 yilinda
Anderson ve Pearson tarafindan Academy of Management Review de yaymlanmigtir.
Anderson ve Pearson (1999) tarafindan isyeri nezaketsizligi, “isyerinde karsilikli sayg1
kurallarmin ihlali ile ortaya ¢ikan diisiik yogunluklu, niyeti tam olarak belli olmayan

ancak hedefe zarar veren sapkin bir davranig” olarak ifade edilmistir (Anderson ve


http://www.tdk.gov.tr/

Pearson, 1999:457). Isyeri nezaketsizligi, nezaket ve saygidan yoksun kaba davranislar:
icermesine ragmen, Orgiitte ortaya cikan diger olumsuz davranislardan daha az
zararsizdir (Sears ve Humiston, 2015: 391). Bununla birlikte daha az zararsiz olarak
nitelendirilen bu davranisin Orgiitte Onemsenmemesi veya goz ardi edilmesi, Orgiitte
huzurun bozulmasmna ve biliylk sorunlarin temelinin atilmasma neden olmaktadir.
Iletisim sirasinda kullanilan sdzlii ifadeler ve beden dili aracihig1 ile ortaya ¢ikan bu
davranislar1 tespit etmenin diger olumsuz isyeri davranislari ile karsilastirildiginda daha

zor oldugu goriilmektedir (Shim, 2010: 13-14).

Orgiitlerde bir¢cok olumsuz isyeri davranis1t meydana gelmektedir. Calisanlarm,
orgiitlerde bilingli ya da bilingsiz olarak 6zensiz davraniglar sergileyerek iletisim
sirasinda karsilikli olarak saygi kurallarini ihlal etmeleri miimkiindiir. Pek ¢ok Orgiitte,
bu tip olumsuz isyeri davramiglarinin farkina varilmamakta ve gerekli bilgi, beceriye
sahip olmayan yoneticiler bu davraniglar ile bas edebilme konusunda yetersiz
kalmaktadir (Pearson ve Porath, 2005: 8). Nezaketsizlik olarak ifade edilen bu durum,
amaci karsisindaki kisiye zarar vermek olmayan, saygi kurallarmim ihlal edilmesi ile
ortaya ¢ikan, kiiciik ¢apli sapkin davranmig olarak tanimlanmaktadir. Daha ¢ok sozel
olarak ifade edilen, pasif ve dolayli olarak ger¢eklesen davranislardir (Cortina vd.,

2001: 67).

Calisanlarin orgiit icinde profesyonellik ¢ercevesinde uymasi gereken kurallara
uymayarak, saygi kurallarmma aykir1 davranislar sergilemesi sonucunda ortaya cikan
nezaketsiz davraniglarin (Martin, 2003:1) neler oldugu ve hangi davraniglarin bu
kapsamda degerlendirilecegi ilizerinde durulmasi gereken Onemli konulardir. Farkli
bireylerin bir araya geldigi oOrgiitlerde sahip olunan degerler ve algilamalar
farklilasacagindan, nezaketsizlik olarak nitelendirilen davranislar da bireyden bireye
degisebilmektedir. Ancak, nezaketsiz davranislar1 belirlerken dikkat edilmesi gereken,
orgiitteki sosyal normlara aykir1 sozlii ya da fiziksel tutum ve davraniglardir (Pearson
vd., 2000: 126). Bu tutum ve davranislar asamali ve tekrarli olarak gergeklestirildiginde,
kars1 tarafa zarar verebilmektedir (Linvill, 2008: 17). Bu bilgiler dogrultusunda isyeri
nezaketsizligi kapsaminda degerlendirilen davramiglardan bazilari: kotii, kaba,
gereksizce, kiskirtict ve asagilayici bir not veya e-posta gondermek; ¢aligma arkadasmin
giivenilirligini sarsmak; karsisindakine ¢cocuk muamelesi yapmak: azarlayici bir ses

tonuyla konugsmak ya da sessiz kalarak cevap vermemek; kanitsiz, bos suglamalarda



bulunmak; dedikodu yapmak; c¢alisma arkadaslarmi  toplant1  konusunda
bilgilendirmemek; karsisindakini Onemsemeyerek selam vermemek; konusurken
baskalarinin soziinii kesmek; toplantilarda telefonunu kapatmamak; baskalarinin telefon
goriismelerini dinlemek; telefonla goriisen ¢aligma arkadasini rahatsiz edici hareketler
yapmak; caligma arkadaslarinin 6zel yasamlarina miidahale etmek veya 6zel yasamlari
hakkinda konusmak; ¢aligma arkadaslarinin isteklerini dGnemsememek; kiigiik diisiiriicli
bir dil veya ses tonu kullanmaktir (Pearson vd., 2000:126; Johnson ve Indvick, 2001a:
706-707; Johnson ve Indvick, 2001b: 458; Vickers, 2006: 75).

Isyeri nezaketsizligi kapsaminda degerlendirilebilecek davranislar kiiltiirel
yapiya ve Orgiit yapisina gore degismektedir (Delen, 2010: 46). Bu nedenle nezaketsiz
davranislar, farkli arastirmacilar tarafindan yapilan calismalar sonucunda
cesitlendirilmistir. Ornegin; calisanlarm birbirlerinin esyalarini izinsiz almalari, gegerli
bir sebep olmaksizin e-postalara ge¢ cevap verilmesi, kasith olarak is siiregleri,
toplantilar veya haberdar olunmasi gereken kararlar ile ilgili bilgi saklanmasi, birisinin
arkasindan konusulmasi, kiiciimseyici aciklamalar yapilmasi, gizli kalmasi gereken
bireyle ilgili 6zel bilgilerin herkesin 6niinde konusulmasi vb. tutum ve davraniglar da
isyeri nezaketsizligi olarak nitelendirilebilmektedir (Martin ve Hine, 2005: 481).
Calisanlarin birbirlerine karsi sergiledikleri tutum ve davranislar, 6rgiitte islerin yiiriime
seklini ve ¢alisma ortamimin huzurunu belirleyen en 6nemli dinamiklerdir. Bu nedenle

orgiitteki nezaketsiz davraniglarin tespit edilerek onlenmesi kritik 6nem tasimaktadr.

1.1.2. isyeri Nezaketsizliginin Ozellikleri

Orgiitlerde diizenli olarak meydana gelen birgok anti-sosyal davranis
bulunmaktadir. Calisanlarin, bilingli ya da bilingsiz olarak saygi kurallarini ihlal eden
davranislar sergilemesi, sapkin davranislar1 ortaya cikarmaktadwr. Bircok Orgiitiin
farkina varamadig bu tip sapkin davranislar kanuna aykiri olmamakla birlikte, farkina
vartlmadiginda orgiit i¢in ciddi olumsuz sonuglar meydana getirebilmektedir.
Literatiirde igyeri nezaketsizligi olarak tanimlanan bu durum karsilikli saygi kurallarinin
ihlal edildigi, hedefe zarar verme, amaci belirsiz olan diisiik yogunluklu sapkm bir
davranig olarak ifade edilmektedir (Pearson ve Porath, 2005:8). Isyeri nezaketsizligi,

kaba, saygi ve diisiince igermeyen davramiglart kapsamaktadir. Diger bir deyisle
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nezaketsiz davraniglar kaba, baskalarini 6nemsemeyen ve saygt normlarim ihlal eden

davraniglar olarak nitelendirilmektedir (Shim, 2010: 13).

Isyeri nezaketsizligi bireyler arasinda gergeklesen bir siirectir. Bu siiregte
bireylerin nezaketsiz tutum ve davraniglar sergilemesine neden olan itici bir giiclin
oldugu diistiniilmektedir. Ancak, teshis edilmesi gii¢ olan bu kaba davranislar,
sergilenen eylemlere maruz kalan birey (nezaketsizlige hedef olan birey) tarafindan
degerlendirildiginde ve nezaketsizlik olarak algilandiginda isyeri nezaketsizliginden
bahsetmek miimkiin olmaktadir (Lewis, 2009: 6). Yani, bir Orgiitte bireylerin
birbirlerine kars1 sergiledikleri tutum ve davraniglar, hedeflenen birey tarafindan kaba

ve saygisiz olarak algilandiginda isyeri nezaketsizligi ortaya ¢ikmaktadir.

Isyeri nezaketsizliginin, daha iyi anlasilmasii ve diger olumsuz isyeri
davranislarindan ayirt edilmesini saglayacak olan ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir.
Bunlar; isyeri normlarinin ve sayginin ihlal edilmesi, amacinimn belirsiz olmasi ve diisiik
yogunlukta gerceklesmesidir (Anderson ve Pearson, 1999; Lim vd., 2008; 95; Tarraf,
2012: 2).

IIk 6zellik olan Isyeri normlar1 ve sayginm ihlal edilmesi, orgiitte zaman
icerisinde calisanlarin birbirlerine kars1 gosterecekleri saygi diizeylerine iliskin davranis
standartlarinin ve beklentilerin evrim gegirmesi anlamma gelmektedir. Is birimlerine ve
orgiite 6zgli olan normlarin, calisanlar tarafindan benimsenmesi gerekmektedir. Ancak,
normlara iligkin alg1 orgiit icerisindeki birimlere gore de farklilagabilmektedir. Bir is
biriminde nezaketsizlik olarak kabul edilen Orgiit normu, baska bir is biriminde
nezaketsizlik olarak kabul edilmektedir. Bireylerin nezaketsiz davranislarin olusumuna
dair algilar1 farklilagabilmektedir (Lim vd., 2008: 96; Morrow vd., 2011: 1211).
Orgiitlerin igsellestirilen normlar aracihig1 ile nezaketsizligi engellemesi gerekmektedir.
Anderson ve Pearson (1999), her 6rgiitiin, ¢calisanlarin takip etmesi i¢in evrensel saygi
normlarma sahip oldugunu ve bu durumun Orgiit iiyeleri arasinda paylasilan ahlaki
anlayis1 yansittigini iddia etmektedir. Bu dogrultuda her orgiitiin ¢alisanlar1 arasindaki
iligkileri diizenlemek amaciyla normlar ve standartlar belirledigi ve bunlara uyuldugu
takdirde olumlu davraniglarm goriildiigii bir Orgiitin ortaya ¢ikacagini sdylemek

mumkindir.
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Isyeri nezaketsizliginin ayirt edici diger bir 6zelligi de amacinmn belirsiz
olmasidir. Baskasma zarar verme niyeti, nezaketsizligi baslatan, nezaketsizlige hedef
olan ve bu duruma sahitlik eden bireylerin goziinde algilaniglar1 acisindan belirsizdir.
Saldirgan davranislarin (tehdit ve sabotaj gibi) ya da siddet igeren davranislarin zarar
verme niyetinde oldugu agikken nezaketsiz davranmiglar zarar verme amacina sahip
olmayabilir ya da ilgili taraflar zarar verme niyetinin farkina varamayabilirler. Bu
ozelligi isyeri nezaketsizligini zorbalik ve taciz gibi diger olumsuz isyeri
davraniglarindan ayirt etmektedir (Pearson vd., 2000: 126-127). Nezaketsiz tutum ve
davraniglar sergileyen bireylerin cehaleti, dikkatsizligi veya kisiligi de isyeri
nezaketsizligine neden olan faktorler arasindadwr. Nezaketsiz davraniglar kasith
olmaktan ziyade kazara karsi tarafa zarar veren sonuglar dogurabilmektedir (Pearson
vd., 2000: 127; Pearson vd., 2001: 1403). Diger taraftan, amac1 belirsiz nezaketsiz
davraniglarin ayrimcilik niyetini maskeledigi ve davranis1 sergileyen bireyi cesitli

yaptirimlardan korudugu da diisiiniilmektedir (Cortina, 2008: 68).

Isyeri nezaketsizliginin son dzelligi ise diisiik yogunlukta gerceklesmesidir. Bu
ozelligi ile de isyeri nezaketsizligi sapkin ve saldirgan davramiglardan ayirt
edilebilmektedir. Bu davraniglar; orgiitte olumsuz mimikler ya da ¢alisma arkadasini
onemsememek gibi daha yumusak sekillerde ortaya ¢ikan olumsuz isyeri davranmigidir
(Morrow vd., 2011: 1211). Ancak, diisik yogunluklu olarak nitelendirilen bu
davraniglar1 zararsiz ve Onemsiz olarak gormemek gerekmektedir. Ne kadar diisiik
yogunlukta olursa olsun, isyeri nezaketsizligi davranislari cesitlenebilmekte ve bu
durum hedef olan bireyin rahatsiz olmasina ve endiselenmesine sebep olabilmektedir.
Aslinda diisiik yogunlukta olmasindan dolay1 bu davraniglarin 6rgiit icinde fark edilmesi
zordur ve goz ardi edilebilmektedir. Bununla birlikte, bu egilimlerin goz ardi edilmesi,
olumsuz isyeri davraniglarmin siddetlenmesine neden olabilmektedir (Shim, 2010: 13-
14). Ciinkii nezaketsiz davranmiglarin artarak ilerlemesi sarmal etkisi ile saldirgan
davranislarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Anderson ve Pearson, 1999: 457).
Onemsiz gibi goriinen bu nezaketsiz davramislar nadiren de olsa orgiitler tarafindan
resmi olarak yasaklanmakla birlikte yasal bir yaptirimi da bulunmamaktadir (Morrow

vd., 2011: 1211).

Sonu¢ olarak, ozellikleri temel alindiginda isyeri nezaketsizliginin diger

olumsuz igyeri davraniglarindan daha az zarar verici oldugu goriilmektedir. Bununla
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birlikte bu davraniglarin varhigi oOrgiitte fark edilmediginde zamanla saldirgan
davraniglara doniisebilmektedir. Orgiit normlarmin ihlali ile ortaya ¢ikan, amaci tam
olarak belli olmayan ve diisiik yogunlukta gergeklesen bu davraniglarin ydneticiler

tarafindan tespit edilmesi ve gerekli dnlemlerin alinmasi gerekmektedir.

1.1.3. isyeri Nezaketsizliginin Isletmelere Etkisi

Son yillarda, orgiitlerde genel kabul gérmiis normlar ve galisma ilkelerinden
sapmalar oldugu goriilmektedir. Bu sapmalar, orgiitlerde olumsuz isyeri davranislarini
ortaya c¢ikarmaktadir. Saldirgan davramiglar kapsaminda incelediginde isyeri
nezaketsizligi; psikolojik taciz, cinsel taciz ve fiziksel siddet kavramlar1 karsimiza
cikmaktadir. Bu davraniglar1 onluk bir skala iizerinde degerlendirecek olursa nezaketsiz
davranislar birden iice kadar olan dereceyi kapsamaktadir (Namie, 2003: 2). Isyeri
nezaketsizligi her ne kadar bir siddet, taciz ya da agik bir ¢atisma olmasa da bu tiir
sapkin davranislarin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilmektedir (Johnson ve Indvick,
2001a). Bu nedenle iizerinde 6nemle durulmasi ve tespit edilerek onlenmesi gereken

olumsuz igyeri davranisidir.

Gilintimiizde teknolojinin yogun olarak kullanildig: stresli ¢alisma kosullarina
sahip Orgiitlerin sayisinin gittikge arttigi goriilmektedir. Bu sartlar altinda faaliyet
gosteren farkli duygu, diisiince ve egitime sahip calisanlarin Orglitte nezaketsiz
davranislarda bulunmasi adeta dogal karsilasilabilecek bir durum haline gelmistir.
Ancak nezaketsiz davraniglarin alisgkanlik haline gelmesi ve siireklilik kazanmasi1 orgiit
ve c¢alisanlar icin huzursuz bir calisma ortamina neden olabilmektedir. Nezaketsiz
davranislarin sergilenme siklig1 ve yogunlugu calisanlar arasindaki iletigimi zayiflatarak

orgiit iklimini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Pearson ve Porath, 2005: 10).

Isyeri nezaketsizliginin &rgiitlerde hizla yayildigi ve orgiitlere zarar verdigi
yapilan arastwrmalar ile ortaya konulmustur. Porath ve Pearson yayinladiklari
caligmalarinda Amerikan isletmelerinde nezaketsizligin yaygm oldugunu ve giderek
kotiilestigini agiklamislardir. 1998 yilinda yapilan anketlerde her dort ¢calisandan birinin
haftada en az bir kez nezaketsiz tutum ve davraniga maruz kaldig1 belirtilmistir. 2005
yilina kadar bu sayr %50 artmustir. Calisanlarn %96’s1 isyeri nezaketsizligini

deneyimlediklerini dile getirirken, %99’u da igyeri nezaketsizligine sahitlik ettiklerini
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dile getirmislerdir. Ayrica, nezaketsizligin tiim sektorlerde hizla yayildigi goriilmektedir

(Porath ve Pearson, 2010: 64).

Porath ve Pearson (2010) diger calismalarinda ydneticilerin nezaketsizligi
yanlis bulduklarini ancak bu durumun oOrgiite verdigi somut zararmn farkinda
olmadiklarmi tespit etmislerdir. Arastirma kapsaminda, 17 farkli sektorde, 800 yonetici
ve c¢alisandan elde edilen veriler degerlendirilerek nezaketsizlige karsi verilen tepkiler
belirlenmeye ¢alisilmistir (Porath ve Pearson, 2013). Arastirma sonucunda elde edilen

bulgular asagida siralanmistir (Porath ve Pearson, 2010: 64-65):

o 9% 48'i galismalarini kasith olarak azaltmistir.

e % 47'siisyerinde gegirdikleri stireyi kasith olarak azaltmistir.

e % 38'1 calismalarinin kalitesini kasten diigtirmiistiir.

¢ % 80'1 olay hakkinda endiselenmekten ¢aligma siiresini iyi degerlendirememistir.
e 63%’l sucludan kaginarak ¢alisma stiresini iyi degerlendirememistir.

e % 66’s1 performanslarinin diistiigiinii belirtmistir.

e % 78" kurulusa olan bagliliklarinin azaldigini belirtmistir.

e % 12'si ise nezaketsiz tavirlar nedeniyle islerini biraktiklarii belirtmistir.

Genel olarak yoneticilerin  orgiitlerdeki  nezaketsizligi ve etkilerini
onemsemedikleri goriilmektedir. Bu nedenle orgiit i¢inde, calisanlar arasinda ¢ikan
catismalar i¢in ne kadar zaman ayirdiklarinin da farkinda degillerdir. Ornegin; Fortune
dergisinde listelenen 1000 isletmenin yoneticilerinin orgiit icindeki ¢catismay1 yonetmek
icin gerceklestirdikleri faaliyetlerin, bir yilda zamanlarinin sadece %13’iinii aldig1
goriilmektedir. Bu da yaklasik olarak yilda yedi haftaya denk gelmektedir. Yoneticiler
calisanlar1 ile ilgilenerek nezaketsizligi engelleyemediklerinde zamanla orgiit kiiltiirii
zarar gormekte ve bu durum isletme icin daha maliyetli sonuglara neden olmaktadir.
Yapilan anketler, roportajlar ve deneysel calismalar sonucunda isyeri nezaketsizliginin;
calisanlarin verimligini, performansmi, motivasyonunu, yaraticiligini ve yardimsever

davraniglarini azalttig: tespit edilmistir (Pearson ve Porath, 2005: 8).

Orgiitlerde taciz, siddet ve ¢atisma gibi saldirgan davranislar ciddi derecede
onemsenmekte ve miicadele icin gerekli ¢aligmalar yiiriitilmektedir. Ancak, tim bu
olumsuz isyeri davraniglarinin baslangicini olusturan isyeri nezaketsizligi goz ardi

edilmekte ve bir¢ok orgiitte farkina dahi varilmamaktadir. Bu durumun devam etmesi
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orgiitlerde iklimin bozulmasi, iletisimde aksakliklarin yasanmasi, verimliligin azalmasi,
calisanlarin Orgiite baghliginin azalmasi vb. olumsuz sonuglara neden olabilmektedir.
Yapilan deneysel arastirmalar, ¢alisanlarin isyeri nezaketsizligini sik  sik
deneyimlediklerini gostermistir (Cortina vd., 2001; Pearson ve Porath, 2005; Reio ve
Sanders-Reio, 2011; Lim ve Lee, 2011; Shandwick ve Tate, 2013). Deneyimlenen isyeri
nezaketsizligi ise is tatminini ve fiziksel saglig1 olumsuz yonde etkilerken; isi birakma,
isten ayrilma niyeti ve psikolojik stresi ise olumlu yonde etkilemektedir (Meier ve
Semmer, 2013: 463). Bu nedenle sarmal bir etkiyle saldirgan davraniglari ortaya

c¢ikarabilen igyeri nezaketsizligi isletmeler agisindan biiyiik onem tagimaktadir.

1.1.4. isyeri Nezaketsizligi Siireci

Isyeri nezaketsizligi iki ya da daha fazla kisi arasinda gergeklesen sosyal
etkilesim siireci olarak ifade edilmektedir. Isyeri nezaketsizligi kavraminin énciilerinde
Anderson ve Pearson (1999), nezaketsizligin daha iyi anlasilmasini1 saglamak i¢in bir
model gelistirmiglerdir. Bu model ile drgiitlerde insan davranislarinin karsilikli iliskiye
dayali olarak sarmal bir etkiye sahip oldugu belirtilmektedir. Isyeri nezaketsizligi de
karsilikli iligkilere bagl olarak gergeklesen ve olumsuz yonde ilerleyen bir olgudur. Bir
bireyin olumsuz davranis1 karsisindakinin de olumsuz davranmasimna yol agacaktir.
Orgiit icinde olumsuz davranislarin sarmal olarak ilerlemesi iiretkenlik karsit1
davraniglarin artmasina neden olmaktadir (Anderson ve Pearson, 1999: 458; Schilpzand
vd., 2014: 3).

Baron ve Neuman (1996), “saldirgan” davranislarin ilk asamada daha diisiik
yogunlukta ve sozli oldugunu ilerleyen asamalarda sarmal etkiyle saldirganlik
bicimlerinin yogunlastigini ve fiziksel hareketler olarak ortaya ¢iktigini belirtmislerdir
(Baron ve Neuman, 1996: 163). Bu bilgi dogrultusunda Anderson ve Pearson igyeri
nezaketsizliginin orgiitlerdeki ¢atisma sarmalinin yiikselisi ve sekillenisinde dnemli bir
faktor oldugu goriisiini ileri stirmiislerdir. Nezaketsizlik zorlayici eylemlerin Onciisii
olabilmektedir. Bu nedenle olumsuz davranislarin ilerleyisini daha iyi anlayabilmek i¢in
nezaketsizlik sarmali iizerinde durulmustur. Sarmaldaki kilit noktalar, baslangic ve
tagsma asamalar1 belirlenmeye calisilmigtir. Ayrica nezaketsizlik sarmalinin olusmasina
ve ylikselmesine olanak saglayan faktorler tanimlanmistir (Anderson ve Pearson, 1999:

458). Sekil 1.1°de nezaketsizlik sarmali 6rnegi sunulmaktadir.
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Sekil 1.1: Nezaketsizlik Sarmali Ornegi
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Kaynak: Anderson ve Pearson, 1999: 460.

Sekil 1.1’de gosterilen nezaketsizlik sarmali ornegi agikladiginda isyeri
nezaketsizligini anlamak daha kolay olacaktir. Ornegin; bir isyerinde A galisan1 B
calisanina kaba bir davranis (selam vermemek, gérmezden gelmek gibi) sergilediginde
nezaketsizlik sarmali baslamaktadir. B calisan1 kaba davranisi biligsel diizeyde
etkilesimsel adaletsizlik olarak yorumlamakta ve olumsuz etkilesim sonucunda B

calisaninda bu davranisa karsilik verme arzusu ortaya ¢ikmaktadir. B calisani kaba
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davransslar ile karsilik verdiginde ise A calisani da ayni bilissel, duygusal ve davranigsal
hisleri deneyimleyerek karsilik vermek istemektedir. Tagsma noktasma ulasildiginda
taraflar hayal kirikligina ugrayarak, nezaketsizligi kimlikleri i¢in bir tehdit olarak
algilamaktadirlar. Bu noktadan itibaren yapilan eylemler, nezaketsizlikten ¢ok siddet
gibi igyeri sapkinliklarinin daha siddetli bigimlerine yol acabilecek zorlayici davranislar
olarak atfedilmektedirler. Nezaketsizlik sarmalinin son bulabilmesi i¢in ise, taraflardan
birinin geri c¢ekilme karar1 almasi ya da karsi tarafin sergiledigi kaba davraniglari
(belirsizlik nedeniyle) onemsememesi gerekmektedir. Baska bir ¢oziim yolu ise,
taraflardan birinin 6ziir dilemesi ya da kaba davranislar1 i¢in bir gerekce sunmasidir

(Anderson ve Pearson, 1999: 460-461).

Isyeri nezaketsizligi siirecinde nezaketsizligi (baslatan) ve algilayarak hedef
olan kisilerin disinda nezaketsizlige sahitlik eden seyirciler olmak iizere ii¢ grup aktor
bulunmaktadir (Aujla, 2010: 9). Isyeri nezaketsizligi siirece farkli sekillerde dahil olan
bu aktorlere zarar verirken, oOrgiitteki calisma ortaminin da bozulmasma neden
olmaktadir. Bu dogrultuda zarar verme niyeti belirsiz olan nezaketsiz davraniglarin
stirece dahil olan nezaketsizligi baslatan, nezaketsizlige hedef olan ve sahitlik eden
gruplar arasinda olumsuz etkilesime neden oldugu séylenebilmektedir (Turner, 2009:
16-17).

Isyeri nezaketsizliginin ilk aktorii olan baslatan kisi kasten veya istemeyerek
nezaketsiz davraniglari ile baskalarini hedef almaktadir. Pearson vd., (2000) ve Linvill
(2008) tarafindan yapilan arastirmalar nezaketsizligi baslatan kisinin hedef olan kisiden
muhtemelen daha yiiksek statiide yer aldigini, kisilerarasi iliskilerde iistiin yetenek ve
becerilere sahip oldugu ve yoneticileri ile giiclii iliskiler kurdugunu gdstermistir. Ancak,
orgiitlerde bu 6zelliklere sahip, is performansi yiliksek kisilerin nezaketsiz davranislar
goz ardi edilebilmektedir (Pearson vd., 2000: 127-128; Linvill, 2008: 22-23). Isyeri
nezaketsizliginin ikinci aktorii olan hedeflenen kisi ise, diisiik statiide yer almasi
muhtemel olan ve konumu itibari ile nezaketsiz davranislara kars1 ¢ikma diizeyi diistik
olan magduriyeti yasayan birey olarak tanmimlanabilmektedir. Orgiitteki zayif ve diisiik
statiideki ¢alisanlar nezaketsizligi baslatan kisiler i¢in agik hedefler olarak

goriilmektedir (Linvill, 2008: 22-23).
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Pearson ve arkadaslar1 (2000) tarafindan yapilan c¢alismada nezaketsiz
davranislar1 baglatan kisinin hedef aldig1 kisiden ii¢ derece daha yiiksek bir pozisyonda
calismasmin muhtemel olugunu ve erkeklerin kendilerinden diisiik statiide yer alan
kisilere nezaketsiz davraniglar sergileme olasiliginin yedi kat daha fazla oldugunu
belirtmiglerdir. Diger taraftan kadinlarin yiiksek ya da diigiik statiideki kisileri hedef
alma olasilig1 esitken, calisma arkadaglarini hedef alma olasiliklarmin daha disiik
oldugu goriilmektedir. Bu calisma sonucunda nezaketsizligi baglatan kisi; caligma
arkadaslarina kars1 kaba davranan, astlarma saygisizca davranan, birlikte olunmasi zor
ancak bazen de 0Ozel yeteneklere sahip miikemmel bir calisan, yonetmede etkili ve
ustlerinin  yaninda  davraniglarmi  degistirerek  gizleyen  bireyler  olarak
nitelendirilmislerdir. Nezaketsizlige hedef olan kisi ise, nezaketsizligi baslatan kisiden
daha geng, ¢alisma ortaminda yeni olmayan ve 35 yas civarindaki birey olarak

tamimlanmustir (Pearson vd., 2000: 127-128; Lewis, 2009: 13).

Son olarak isyeri nezaketsizliginin tigiincii aktérii olan seyirciler/sahitler ise
nezaketsizligin yasanmasinda etkilenen orgiit iiyeleridir. Isyeri nezaketsizliginin
yasanmasina sahitlik eden kisilerin is tatminleri, motivasyonlar1 ve orgiitsel bagliliklar1
zedelenmektedir. Nezaketsiz davraniglar1 duyan ya da goren calisanlar zaman
kaybedecekleri diisiincesiyle olaydan uzak durmayi tercih edebilmektedir (ya da
nezaketsizligi baslatan kisinin yeni hedefi olacagi diisiincesi ile kendisini olaydan uzak
tutmay1 tercih edebilmektedir). Bununla birlikte nezaketsizlige sahit olan tiim
calisanlarin verimliligi de bilinmeyen bir sekilde azalabilmektedir. Diger taraftan
nezaketsizlige dogrudan sahit olan ve durum hakkinda duyum alan diger kisilerin, hedef

olan kisiye benzer tepkiler verecegi sdylenebilmektedir (Pearson ve Porath, 2004: 413-

414).

Orgiitte isyeri nezaketsizligine seyirci kalan bireyler Sekil 1.2° de gosterildigi
gibi 3 farkli diizeyde tanimlanmustir. Nezaketsizligin temel g¢ekirdeginde olay1
etkilesime girerek yasayan, davranisi baglatan ve davramiga hedef olan kisi yer
almaktadir. Nezaketsizlige dogrudan ya da dolayli olarak maruz kalan grup ise lige
ayirilmistir. Bunlardan ilki, dogrudan etkilenerek mahrem halka (yakin arkadas) i¢inde
kalan ve olay1 goren sahitlerken; ikinci grupta ise, etkilenebilecek diger ¢alisanlar yer
almaktadir. Son grupta ise, etkilenmesi muhtemel olan 6rgiit digindaki kisiler iiglincli

diizey seyirciler olarak yer almaktadir.
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Sekil 1.2: Isyeri Nezaketsizligi Diizeyine Erigme

Cekirdek gift
Kiskirtici ve hedef

Olayi Duyan Diger Caliganlar

Dogrudan Etkilenen Yakin
Arkadaslar/Olayi Gérerek

Sahit Olanlar Hedefin Calisma

Arkadaglan

ikinci Derece
Paydaglar/Etkilenebilecek
Olan Diger Calisanlar

Hedefin
Isyerindeki
Arkadaglan

Hedefin Astlan

Ugiincii Derece Paydaslar/Orgiit
Disindaki Etkilenebilecek Taraflar

Kaynak: Pearson ve Porath, 2004: 411.

Nezaketsizlik sarmali, davranigsal ve deneyimsel nezaketsizlik olmak iizere iki
temel bilesenin var oldugunu gostermektedir. Davranissal nezaketsizlik (behavioral
incivility), calisanin Orgiitiinde nezaketsiz tutum ve davranis sergileme durumu iken,
deneyimsel nezaketsizlik (experienced incivility) ise c¢alisanin arkadaslarindan
nezaketsiz tutum ve davraniglar1 algilama diizeyi olarak ifade edilmektedir (Blau ve
Andersson, 2005; Cortina vd., 2001). Sarmal etkinin baslamasinda ve ilerlemesinde
davranigsal nezaketsizligin deneyimsel nezaketsizlige kiyasla daha merkezi bir role
sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle, arastrmacilar davranigsal
nezaketsizligi etkileyen faktorler {izerinde dururken deneyimsel nezaketsizligin

sonuclari tizerinde durmaktadir (Harold ve Holtz, 2015: 16).

Bu aragtirma kapsaminda deneyimsel nezaketsizlik kavrami {izerinde
durularak, ¢alisanlarin maruz kaldiklar1 kaba ve saygisiz davraniglara yonelik algilari
Olciilmeye calisilacaktir. Calisma sartlarinin degismesi, teknolojik yenilikler, bireydeki

ve toplumsal yapidaki doniisiimler nezaketsiz tutum ve davranislarn sk sik
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goriilmesine neden olmaktadir. Bu nedenle, giin igerisinde yogun olarak maruz
kaldiklar1 igyeri nezaketsizliginin c¢alisanlar tarafindan algilanma diizeylerinin

incelenmesi gerekmektedir.

1.1.5. isyeri Nezaketsizliginin Diger Olumsuz Isyeri Davramslan ile liskisi

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde, ¢alisma ortamini olumsuz yonde
etkileyen bir¢ok olumsuz igyeri davranismin kavramsallastirildigr goriilmektedir.
Arastirmacilar, bu davranislar1 tanimlayarak, modeller gelistirerek ve analiz ederek
kavramsal olarak sekillendirerek literatiire kazandirilmas: konusunda gereken gabayi
sarf etmislerdir. Bu olumsuz isyeri davraniglarindan bazilar1 saldirganlik (aggressive)
(Baron ve Neuman, 1996; O’Leary-Kelly vd., 1996), siddet/zorbalik (violence)
(Kinney, 1995), taciz (harassing) (Bjorkqvist vd., 1994), mobbing (Leymann, 1996),
fiziksel istismar (physically abuse) (Perlow ve Latham, 1993) ve anti-sosyal davraniglar
(antisocial behavior) (Giacalone ve Greenberg, 1997) olarak siralanabilmektedir. Bu
davranis tiirlerinden bazilar1 zarar verme niyeti ile daha yogun olarak sergilenirken; bazi
davranis tiirleri ise, zarar verme niyeti belirsiz ve daha az sergilenmektedirler. Ayrica
bazi1 davranis tiirleri isyeri normlarmi ihlal ederken, digerleri isyeri normlarini ihlal
etmemektedirler (Anderson ve Pearson, 1999: 455; Polatg1 ve Ocalik, 2013: 21).
Olumsuz isyeri davraniglar1 kavramsal diizeyde ve 6l¢iim araglar1 agisindan benzerlikler
gosterse de, bu davraniglarin her birinin 6nemli ayirt edici 6zelliklere sahip oldugu
goriilmektedir (Hershcovis, 2011: 500). Bu nedenle ¢alismada, isyeri nezaketsizligi ile
benzerlik gosterdigi diisliniilen diger olumsuz isyeri davraniglarinin benzer ve farkli
yonlerinin neler oldugu {izerinde durmanin gerekli oldugu diisliniilmektedir. Bu
cercevede isyeri nezaketsizligini daha iyi anlayabilmek ve diger olumsuz isyeri
davranislar1 ile karistirilmasmi engellemek i¢in isyeri zorbaligi, isyeri saldirganligi,
mobbing, isyeri siddeti ve TUretkenlik karsit1 is davraniglar1 kavramlari iizerinde

durulacaktur.

1.1.5.1. isyeri Zorbah@ (Workplace Bullying)

Isyeri zorbaligi, hedef alman kisinin saghgma ve ekonomik durumuna zarar
vermek icin yapilan kasitli, tekrarlanan ve siddet igeren davraniglar1 kapsamaktadir. Bir

baskasini kontrol etme arzusu ile ortaya ¢ikan isyeri zorbaligi, silire¢ i¢cinde isletme
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cikarlarini baltalayarak orgiitii zarara ugratmaktadir (Namie, 2003:1-2). Karsisindakine
stirekli kotli davranmak, kiginin yaptigi isi ve sonuglar1 elestirmek, akil saghgi ile ilgili
imalarda bulunmak, rahatsiz edici ifadeler kullanmak, alay etmek veya sosyal dislama
isyeri zorbalig1 davranislar1 arasindadir (Einarsen, 2000: 383). Ayrica bilingli olarak
tekrarlan yikici isyeri zorbalig1 davranislari, stresli ve sikici bir ig ortaminin olugsmasina
neden olmaktadir (Linvill, 2008: 18). Isyeri zorbaliginda kisi, 5nceden belirlenmis siire
boyunca ¢aligma arkadasi tarafindan sergilen olumsuz davranislara maruz kalmaktadir.
Saldirganligin fiziksel eylemler boyutunu da igeren isyeri zorbaligmin, nasil bir siireg
izledigi ve Orglitteki olusumu tespit edilemediginde oOrgiitiin bir normu haline
gelebilmektedir. Isyeri zorbahigi ve nezaketsizlik gizlice ve dolayli olarak ortaya
cikmaktadir (Ottinot, 2008: 7-8). Ancak isyeri zorbaligini farklilastiran Onemli
ozellikleri, bilin¢cli olarak yapilan ve tekrarlanan davraniglar olmasidir (Hershcovis,
2011: 503). Bunun yaninda taraflarin giicleri arasinda dengesizlik olmasi, esit glice
sahip olmamalar1 ve zorbaliga maruz kalan kisinin kendini rahat savunamamasi isyeri
zorbaliginin, isyeri nezaketsizliginden ayirt edilmesini saglamaktadir (Einarsen, 2000:
384). Sonug¢ olarak bilingli ve sistematik olarak yapilan zorba davranislarin, saygi
kurallarinin ihlal edilmesi seklinde ortaya cikan isyeri nezaketsizliginden kolaylikla
ayirt edilebilecegi ve isyeri nezaketsizliginin olumsuz isyeri davraniglarindan en hafifi

oldugu sdylenebilmektedir.

1.1.5.2. isyeri Saldirganhig (Workplace Agression)

Genel olarak ifade etmek gerekirse isyeri saldirganligi, kisinin mevcut ¢calisma
arkadaslarindan bir veya daha fazla kisiye zarar verme yoniinde kasitli ¢abasi olarak
tanimlanmaktadir (Linvill, 2008: 18). Genellikle ytiksek statiideki kisilerin orgiitiin daha
az giice sahip olan iiyelerini hedef alarak, tekrarli ve zarar verici bir iletisim sekli
kullanmasi isyeri saldirganligi olarak ifade edilmektedir (Lutgen-Sandvik, 2003: 472).
Isyeri saldirganhig: fiziksel veya psikolojik olarak bir kimseye zarar vermek veya
incitmek amactyla dedikodu, sozlii tehdit, sabotaj ve fiziksel tacizden cinayete kadar
cesitli eylemler anlamma gelmektedir (Neuman ve Baron, 1998: 395). Isyeri
nezaketsizliginin, isyeri saldirganlig1 ile kiyaslandiginda daha yogun ve kasith olarak
gerceklestirildigi soylenebilmektedir (Cortina vd., 2001). Literatiir incelendiginde
saldirganligi Buss (1961) tarafindan {i¢ farkh ikilemle smiflandirildig: goriilmektedir.
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Bunlar; sozlii-fiziksel, dogrudan-dolayli ve aktif-pasif seklindedir (Baron ve Neuman,
1996: 163). Arastirmacilar, isyeri nezaketsizliginin sozli ifadelerle gergeklesmesi
nedeniyle sozlii saldirganlik ile benzerlik gosterdigini (Ottinot, 2008: 5) ve psikolojik
saldirganlik kapsaminda sergilenen davraniglar ile Ortlistiiglinii ileri slirmektedir
(Cortina vd.,2001: 64). Ancak sozli saldirganligi en diisiik diizeyini temsil eden isyeri
nezaketsizliginin bazi Ozellikleri ile isyeri saldirganligindan aywt edilebildigi
sOylenebilmektedir. En 6nemli ayirt edici 6zellik, isyeri saldirganliginda hedeflenen
kisiye fiziksel veya psikolojik olarak zarar verme ve incitme niyeti agikken, igyeri
nezaketsizliginde zarar verme niyetinin belirsiz olmasidir. Ayrica nezaketsizligin ortaya
cikmasi i¢in nezaketsizligi baslatan kisinin zarar verme niyetinin nezaketsizlige hedef
olan kisi tarafindan algilanmas1 gerekmektedir. (Anderson ve Pearson, 1999: 455-456;
Pearson vd., 2001: 1400). Niyeti ve bilingli yapilma durumu belirsiz olan isyeri
nezaketsizligi, isyeri saldirganhigindan rahatlikla ayirt edilebilmektedir (Cortina

vd.,2001: 64).

1.1.5.3. Mobbing

Calisma yasaminda psikolojik taciz, psikolojik siddet, zorbalik ve igyeri terorii
gibi farkli kavramlar kullanilarak da isimlendirilen mobbing, bir kisiye bir veya birkag
kisi tarafindan sistemli olarak diismanca ve etik olmayan davranislarin sergilenmesidir.
Bu tiir davranislar ¢aresiz ve savunmasiz bir pozisyona itilen kisiye en az haftada bir
kez ve en az alt1 ay boyunca uygulanmaktadir. Bu kotii muameleye diizenli olarak uzun
stire maruz kalan kisi 6nemli psikolojik, psikosomatik ve sosyal sorunlar yasamaktadir
(Leyman, 1996: 168). Baska bir ifade ile mobbing bilin¢li olarak yapilan, hedeflenen
kisiye zarar verme amaci tagiyan ve onu Orgiit icinde diglamak amaciyla yapilan sistemli
davranislar1 icermektedir. Mobbing kapsaminda sergilenen davranislarin yiiksek siddet
iceren azarlama, asagilama, yetkilerini elinden alma vb. agwr davraniglar oldugu
gozlemlenirken (Pearson ve Porath, 2005: 10), isyeri nezaketsizligi kapsaminda
sergilenen davraniglarin ise tesekkiir etmeme, karsisindakinin soziinii kesme gibi saygi
kurallarm ihlal eden diisiik yogunluklu davranislar oldugu gézlemlenmektedir (Martin,
2003:1). Nezaketsiz davraniglar nezaketsizligi baslatan kisinin karsisindakini yeterince
onemsemeyisine ya da kisiligine atfedilebilirken, nezaketsizlige hedef olan kisinin

yanlis anlamasina ya da asir1 duyarligina atfedilebilmektedir. Bu nedenle ortaya g¢ikan
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herhangi bir durum kasitli olmaktan ¢ok rastlantisal olabilmektedir (Pearson vd., 2001:
1400-1401). Bu dogrultuda zarar verme niyeti tam olarak belli olmayan ve hedefin
algisina bagli olarak degisiklik gosteren davraniglari igeren igyeri nezaketsizliginin,
diismanca duygu ve davranislar iceren mobbing kavramindan kolaylikla ayirt

edilebilecegi sdylenebilmektedir.

1.1.5.4. Isyeri Siddeti (Workplace Violence)

Isyeri siddeti, calisanlara yonelik yapilan fiziksel saldirilar1 ve saldirt
tehditlerini igermektedir. Isyerindeki siddet fiziksel olabilecegi gibi sozlii ifadeler
(bagrmak ve kotii sozler sarf etmek gibi) kullanilarak da gerceklestirilmektedir
(LeBlanc ve Kellowy, 2002: 444). Yapilan arastirmalar isyeri siddetinin iizerinde
durulmas1 gereken ¢ok énemli bir konu oldugunu, orgiitte daha dramatik olaylara neden
olacak davranislari iceren igyeri saldirganliginin ise orgiitteki biiylik sorunlarin kaynagi
oldugunu gostermektedir (Baron ve Neuman, 1996: 163). Literatiirde siklikla isyeri
saldirganligi ile karistirilan isyeri siddeti kavramu, fiziksel zarara yol agmay1 hedefleyen
davraniglardan olusan ayr1 bir isyeri saldirganligi seklidir. Ciinkii tiim siddet iceren
davraniglar saldirgan olarak nitelendirilebilirken, tiim saldirgan davranislar siddet
icermeyebilmektedir. Daha agik ifade etmek gerekirse, isyeri siddeti kapsaminda
sergilenen davraniglar ayn1 zamanda saldirgan davraniglar igerisinde de yer almaktadir
(Barling vd., 2009: 673). Fiziksel saldirganlik igeren isyeri siddeti, bilingli olarak zarar
verme amaciyla sergilenmekte ve oOrgiitte kolaylikla fark edilebilmektedir. Bu agidan
degerlendirildiginde, orgiit i¢inde fark edilmesi gii¢ olan ve fiziksel temas icermeyen
isyeri  nezaketsizliginin  isyeri  siddetinden  kolaylikla ayirt edilebilecegi

soylenebilmektedir (Kanten, 2016c: 542).

1.1.5.5. Uretkenlik Karsit1 is Davramslari (Counterproductive Work Behaviour)

Literatlirde farkli isimlerle bir¢ok arastirmaya konulan iiretkenlik karsiti is
davranislari, orgiite ve orgiitliin paydaslarina (¢alisanlar, miisteriler, denetgiler gibi) zarar
vermek niyeti ile bilingli olarak yapilan davraniglardan olusmaktadir. Bagkalarina kars1
sergilenen zorba davranislar, saldirganlik (hem fiziksel hem de sozlii), bilingli olarak ise
gelmeme, sabotaj ve hirsizlik iiretkenlik karsit1 is davramslar1 (UKID) olarak

siralanabilmektedir. Bu tiir davranislarin temel 6zelligi eylemin kazara degil isteyerek
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ve zarar vermek icin gerceklestirilmesidir. Ornegin; gerekli bilgi ve beceriye sahip
olmayan calisanin ortaya koydugu kotili performans tiretkenlik karsit1 is davranigi olarak
degerlendirilmemektedir. Ciinkii bu Ornekte calisan zarar verme amaci giitmeden,
yeterli beceriye sahip olmadig1 i¢in kotii performans sergilemektedir (Spector ve Fox,
2005: 151-152). Sackett (2002) ise, durumu sadece orgiit a¢isindan ele alarak tiretkenlik
karsit1 is davranmiglarini, Orgilitiin mesru ¢ikarlarina ters diisen davranislar olarak
tanimlamistir (Sackett, 2002: 5). Ancak Spector ve Fox (2005), iiretkenlik karsiti is
davranislarindan zarar goren varligin sadece 6rgiit olmadigini, calisanlarin, miisterilerin
ve paydaslarm da zarar goOrebilecegini belirterek daha biitlinciil bir bakis acis1
benimsemektedirler (Spector ve Fox, 2005: 152). Arastirmacilar, UKID’larinm isyeri
nezaketsizligi ile ortiisebilecegini (Anderson ve Pearson, 1999) ancak bu iki kavrami
ayirt edilebilecek belirgin farkliliklar bulundugunu da ifade etmektedir. UKIiD*lar1
kisiye veya Orgiite en agir zarar1 verme niyeti tasirken, isyeri nezaketsizliginin zarar
verme niyeti ise belirsizdir. Ayrica isyeri nezaketsizligi iceren davranislar,
UKID’larinin en hafif seklidir. Yani karsisindakini dnemsememek veya kiiciimsemek
gibi UKID’larinmn  dolayli ve pasif seklinin isyeri nezaketsizligi oldugu
disiiniilmektedir. Tehdit, sabotaj gibi diismanca davraniglar ise isyeri nezaketsizligi
olarak diisiiniilmemektedir. Ornegin, ¢alisma arkadasmi gle yemegine davet etmemek
isyeri nezaketsizligi iken, UKID’1 degildir (Penney ve Spector, 2005: 779). Davranisin
siddetine ve hangi amagla yapildigma bakilarak isyeri nezaketsizligi ile UKID’lar1
rahatlikla ayirt edilebilmektedir.

Sonug olarak, orgiitlerde ortaya c¢ikabilecek olumsuz isyeri davranislarinin
birgok farkli tiiriiniin oldugu ve bu davranislarin amacina, sikligina ve igerdigi siddete
gore farkli isimlendirildigi goriilmektedir. Bu baslik altinda isyeri nezaketsizligi ile
ortiisen, benzer 6zelliklere sahip olmasi1 nedeniyle karistirilabilecegi diisliniilen olumsuz
isyeri davraniglarindan bazilar1 agiklanarak isyeri nezaketsizliginin daha iyi anlasilmasi

amaclanmustir.

Isyeri nezaketsizligi; siddet, zorbalik, saldirganlik, mobbing ve iiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 gibi olumsuz isyeri davranislari ile karsilastirildiginda orgiite ve
calisanlara daha az zarar veren ve ne niyetle yapildigi tam olarak belli olmayan
davraniglar1  icerdigi  gorlilmektedir. Bu  dogrultuda, arastirmacilar  isyeri

nezaketsizliginin olumsuz isyeri davraniglarinin en hafifi ve baslangi¢c noktasi oldugunu
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ifade etmektedir. Isyeri nezaketsizligi dnlenmedigi takdirde kalic1 hale gelebilmektedir.
Kalic1 hale gelen nezaketsiz tutum ve davraniglar orgiite daha fazla zarar verecek olan
siddet igerikli davranislarin ortaya ¢ikmasma neden olabilecektir (Hershcovis, 2011:
503; Meier ve Semmer, 2013: 461). Anderson ve Pearson (1999) tarafindan hazirlanan
Sekil 1.3 zarar verme niyeti ve yogunlugu farklilagsan olumsuz igyeri davranislarini daha

iyi aciklanmasina yardimci olmaktadir.

Sekil 1.3: Orgiitlerdeki Diger Olumsuz Isyeri Davranislar1 ve Nezaketsizlik

Anti-Sosyal
“~ Davrams: Orgiite
ve/veya liyelerine
zarar veren davraniglar
Sﬁi&‘}:{dé{é 2 3 S Sapkin Davranis:

Normlari ihlal eden
anti-sosyal davranislar

e = R S
(7 f: }Qfﬁ&f{ﬁ"

Siddet: Yiksek
yogunluklu ve fiziksel
olarak gergeklesen
saldirgan davraniglar

Saldirganhk: Zarar
verme niyeti tagityan
sapkin davranig

Nezaketsizlik: Zarar
. verme niyeti belirsiz
diistik yogunlukta sapkin

Kaynak: Anderson ve Pearson, 1999: 456.

Sekil 1.3’te isyeri nezaketsizliginin diger olumsuz isyeri davranislarindan nasil
farkhilagtigin1 ve onlarla nasil ortiistiigii gosterilmektedir. Orgiite ve paydaslarmna zarar
veren davranislart iceren anti-sosyal davraniglar Orgiitteki tiim olumsuz isyeri
davramiglarini kapsamaktadir. Orgiit ve iiyelerinin huzurunu bozacak, bilingli olarak
orgiit normlarmi ihlal edecek davraniglar olarak tanimlanan sapkin davranislar

(Robinson ve Bennett, 1995: 556) ise saldirganlik ve nezaketsizligi i¢cine almaktadir.
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Saldirgan davraniglara bakildiginda bu davraniglarin siddet ve nezaketsizligin bir
kismmi kapsadigi goriilmektedir. Ciinkli nezaketsizlik ikiye boliinmiis durumdadir.
Zarar verme niyetiyle sergilenen nezaketsiz davraniglar saldirganlik icinde yer alirken,
zarar verme niyeti belirsiz olan davraniglar (6nemsememekten veya bilgi eksikliginden
kaynaklanan davranislar gibi) sapkin davranislar icinde yer almaktadir. Nezaketsizlik de
saldirganlik gibi bir sapkin davranig tiiriidiir. Ancak zarar verme niyeti belirsiz ve
saldirganliktan ¢ok daha az siddetli davranislar1 igermektedir (Anderson ve Pearson,

1999: 456-457).

1.1.6. Isyeri Nezaketsizliginin Yonetilmesi ve Engellenmesi

Saglikli ve wuygun c¢alisma ortammm olusturulmasi ve bu ortamin
devamliliginin saglanabilmesi i¢in isyeri nezaketsizliginin iizerinde durulmasi ve bu
konuda ¢esitli onlemlerin alinmas1 gerekmektedir. Bu ortamin hazirlanmasi i¢in hem
calisanlar hem de calisan ile yonetim arasinda koordinasyon saglanmali ve herkes
davranislarmin sorumlulugunu iistlenebilmelidir (Lewis ve Malecha, 2011: 41). Isyeri
nezaketsizligi ile miicadele edilebilecegini sdylemek miimkiinken, isyeri
nezaketsizliginin ve zararli sonuglarmin tamamiyla ortadan kaldirilacagini sdylemek
miimkiin degildir. Bununla birlikte isyeri nezaketsizliginin dnlenmesi ve kontrol altina
almabilmesi icin oOrgiitte cesitli kurallar ve politikalarin belirlenmesi gerekmektedir.
Belirlenen kurallar ve politikalarin, 6rgiitiin tiim ¢alisanlarina karsi gelistirilmis samimi
mesajlar igermesi ve g¢alisanlara 6rgiitiin 6nemli bir pargasi olduklarmin hissettirilmesi
gerekmektedir. Ayrica bunlar, c¢alisanlarin oOrgiitle 6zdeslemesine olanak da

saglamaktadir (Hornstein, 2003: 3-4).

Calisanlar arasindaki nezaketsiz davraniglart engelleme yollarindan birisi de
yoneticilerin bu davranislara kars1 sifir tolerans beklentisini olusturmalaridir. Nezaketsiz
davranislara Orgiitiin iist kademesi tarafindan tolerans gdsterilmeyecegi hem yazili hem
de sozlii olarak ve diizenli bir sekilde ifade edildiginde calisanlarmn daha dikkatli
davranmast beklenmektedir. Bir¢gok Orgiit, calisanlarin miisterilere nasil davranmasi
gerektigini agiklayan baglayici kurallar belirlemektedir. Ancak calisanlarin birbirlerine
nasil davranmasi gerektigini agiklayan baglayici kurallarin belirlendigi orgiit sayisi
sinirhidir. Bu kurallarin belirlenmesi ve 6zellikle yoneticiler tarafindan uygulamaya

konulmasi isyeri nezaketsizliginin 6nlenmesine katki saglamaktadir. Cilinkii ¢alisanlarin
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nezaket konusunda yoneticilerini O6rnek aldiklar1 yapilan arastirma sonucunda
kanitlanmistir (Pearson ve Porath, 2005: 12-13). Bununla birlikte, belirlenen nezaket
kurallarina uyan ¢alisanlarin ve yoneticilerin katkisi ile nezaket tabanli 6rgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasi, karsilikli saygiy1 ve isbirligini artirarak bireysel ve orgiitsel verimliligin

artmasini saglamaktadir (Zauderer, 2002: 42).

Nezaketsizligi Onlemenin bir baska yolu ise sorunlarmn Orgiite gelmesini
engellemektir. Bunun i¢in yoneticilerin orgiitteki nezaketi giiclendirecek calisanlar1 ise
almas1 gerekmektedir. Ise alma siirecinde adayin referanslarinin dikkatlice incelenmesi
ve adaym daha 6nce calistig1 kurumlardaki farkl pozisyonlarda gorev yapan kisilerden
aday hakkinda bilgi alinmas1 gerekmektedir. Extra caba gerektiren bir durum olarak
gorillen referans degerlendirme, Orgiitlin  zararli calisanlardan  korunmasini
saglamaktadir. Diger taraftan ¢alisanlara ¢atisma ve stres yonetimi, miizakere, dinleme
ve kocgluk egitimleri verilerek, bireysel yeteneklerinin gelistirilmesi ile ¢alisanlarin
yasadiklar1 baskilar azaltilarak nezaketsiz davraniglar engellenebilmektedir (Pearson ve

Porath, 2005: 13).

Nezaketsiz davranislarmm oOrgiit iginde 360 derece geribildirim (astlar,
yoneticiler, galisma arkadaslar1 vb. tarafindan yapilan geribildirim) yontemi kullanilarak
raporlanmasinin da nezaketsizligin engellenmesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
Ozellikle, yoneticilerin alinan geri bildirim sonucunda problemlerle yiizlesmesi, insani
iligkiler kurarak ve acik kap1 politikasi uygulayarak astlarina destek olmasi
gerekmektedir. Nezaketsiz davranislara ne kadar hizli miidahale ederlerse, artmasi
engellenmekte ve Orgiit o kadar az zarar gérmektedir. Ayrica, nezaketsiz davranislar
sergileyen ve bu davraniglar1 tekrar eden ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi ya da orgiitten
uzaklastirilmast da  gerceklestirilebilmektedir.  Aksi  takdirde, nezaketsizligin
Onemsenmemesi, Orgiitte zararli davraniglarin c¢alisanlar arasinda yayilarak ¢1g gibi

biiylimesine neden olacaktir (Pearson ve Porath, 2005: 14).

Orgiitler isten kendi istegi ile ayrilan eski calisanlarina ulasarak ve ayrilma
nedenlerini 6grenerek de igyeri nezaketsizligini engellemeye calisabilmektedir. Ciinkii
bircok kisi nezaketsizligi kanitlayamadiklari, yoneticilerinin dikkate almayacagini
diisiindiikleri veya zayif ve sikayet eden izlenimi olusturmaktan korktuklari i¢in sessiz

kalmay1 tercih ettikleri ve bu davraniglara bir siire dayandiktan sonra isten ayrildiklar1



27

goriilmektedir. Dolayisiyla, bu kisiler ile yapilacak olan goriismeler 6rgiitiin nezaketsiz
davranislar tespit etmesini ve nezaketsiz davranislara ¢6ziim bulmasini saglamaktadir

(Pearson ve Porath, 2005: 14).

Pearson vd., (2000) tarafindan yapilan arastrma sonucunda sinirli sayida
isletmenin igyeri nezaketsizliginin kapsammin ve Orgiite olan maliyetinin farkinda
oldugu sonucuna ulagmistir. Arastirma bulgular1 degerlendirilerek gorevlendirme
dongiisii icerisinde yer alacak koruyucu ve diizenleyici eylemler ile isyeri
nezaketsizliginin yasanmasinin ve tekrarlanmasmin en aza indirilebilecegi tespit
edilmistir. Bu degerlendirme dogrultusunda isyeri nezaketsizligini yonetebilmek icin
yapilmasi1 gereken eylemler asagidaki gibi siralanmaktadir (Pearson vd., 2000: 133-
136):

e Beklentilerin Olusturulmasi: Orgiit yoneticilerinin bireyleraras: etkilesimde
kullanilacak parametreleri acgik¢a belirlemesi gerekmektedir. Tiim calisanlar,
nezaketin 6nemini anlamali ve saygi cercevesinde etkilesim kurmalidirlar.

e lisgoren Secim ve Temin Siirecinin Etkili Bir Sekilde Uygulanmasi: Orgiit
icin en degerli yatrim unsuru olan c¢alisanlarin referanslar1 dikkatlice
incelenerek dogru kisilerin ise alinmasi gerekmektedir.

e Oryantasyon ve Egitim Programlarimin Uygulanmasi: Ise alinan kisilere
adaptasyon siireci igerisinde yazili prosediir ve politikalar ile yol gosterilmesi ve
yeteneklerinin gelistirilmesi i¢in gerekli egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Bu
sayede calisanlarin nezaketsiz davranmasi, nezaketsizlige maruz kalmasi ve
nezaketsizlige sahitlik etmesi engellenebilmektedir.

e Geribildirim Uygulanmasi: Yapilan degerlendirmeler ve ddiillendirme sistemi
tizerinde dogrudan etkili olan geribildirimin, 6rgiit icinde farkli pozisyonlardaki
tiim caliganlardan alinmas1 gerekmektedir.

e Var olan Stratejilerin Gelistirilmesi: Nezaketsizligi baglatan kisiye kariyer
ilerleyisini yavaglatmak vb. caydirici uygulamalar ile bu tiir davraniglart terk
etmesini saglamak miimkiin olabilmektedir. Nezaketsiz davraniglar1 gérmezden
gelerek pasif kalmay tercih eden liderlerin tutumlarini degistirmesi icin g¢esitli

uygulamalar yapilabilmektedir.
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Sonu¢ olarak saglikli ve isbirlik¢i bir Orgiit olusturabilmek i¢in igyeri
nezaketsizligi engellenmeye c¢alisilmalidir. Nezaket iceren davraniglarin sergilendigi
orgiitlerde olumlu o6rgiit iklimi, verimlilik, ise devam veya is tatmini gibi olumlu
¢iktilarm varhgindan sdz etmek miimkiin olmaktadir. Orgiit yararina davranislarin
sergilendigi bu ¢alisma ortammin hazirlanmasinda en biiyilk katkiyr saglayacak
olanlarn ise, siireci yiirlitecek olan yoneticiler oldugu sdylenebilmektedir. Yonetimin
samimi ve gii¢clii durusu ile olusturulacak orgiit iklimi ve kiltlrd, isyeri

nezaketsizliginin ortadan kalkmasini ve engellenmesini saglayabilmektedir.

1.1.7. isyeri Nezaketsizliginin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Faktérler

Orgiitlerde calisma yasammi olumsuz ydnde etkileyen bir¢ok olumsuz isyeri
davranisindan s6z edilmektedir. Bu davraniglarin baslangi¢c noktasinda ise, zararsiz gibi
goriinen, zor fark edilen ve fark edilmedigi takdirde siddet igerikli ve tekrarlanan
davranislara doniisebilen isyeri nezaketsizligi bulunmaktadir. Isyeri nezaketsizliginin
Onlenmesi i¢in bu davraniglarin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorlerin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu baslik altinda, igyeri nezaketsizliginin ortaya ¢ikmasinda etkili olan

faktorler bireysel ve orgiitsel diizeyde incelenmektedir.

1.1.7.1. isyeri Nezaketsizliginin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Bireysel Faktorler

Literatiir incelendiginde oOrgiitlerde nezaketsiz davraniglarin sergilenme ve
algilanma durumunun kisilerin sahip oldugu temel 6zellikler olan; kisilik 6zellikleri,
cinsiyet, duygu durumlar1 ve statiilerine gore farklilik gosterdigi gériilmektedir (Cortina
vd., 2001; Cortina vd., 2002; Motgomery vd., 2004; Pearson ve Porath, 2005; Lim vd.,
2008; Cortina, 2008; Barlett vd., 2008; Milam vd., 2009; Reio ve Ghosh, 2009; Naimon
vd., 2013; Sliter vd., 2015; Miner ve Cortina, 2016; Zurbriigg ve Miner, 2016;
Matthews ve Ritter, 2016).

e Kisilik Ozellikleri: Kisilerin sergiledikleri davramslar goriinen kisimlarini
olustururken, sergiledikleri davranislarm nedenleri olan kisilikleri ise
goriinmeyen kisimlarmi olusturmaktadir. Olumsuz isyeri davranislarinin nasil
ortaya ciktigmi anlayabilmek ve nasil engellenebilecegini tespit etmek igin
davranis1 sergileyen ve davranisa hedef olan calisanlarin kisilik 6zelliklerini

incelemek gerekmektedir. Milam vd. (2009) tarafindan yapilan ¢aligmada, bes
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faktor kisilik 6zelliklerinden uyumluluk, duygusal dengesizlik ve disadoniikliik
boyutlar1 temel alinarak bir kiginin igyeri nezaketsizligini deneyimleme ihtimali
arastirilmigtir.  Arastirma  sonucunda uyumluluk boyutunun isyerinde
nezaketsizlige hedef olma noktasinda 6nemli bir rol oynadigi, diisiik uyumluluga
sahip calisanlarin daha fazla nezaketsiz davranislar sergiledigi goriilmiistiir.
Uyumluluk diizeyi diisiik olanlar, calisma arkadaglarini sinirlendirebilecek
davranislar sergileyen, asik suratli, tartismaci, agresif ve saygisizlik yapabilecek
kisilerdir. Bes faktor kisilik boyutlarinda duygusal dengesizlik (nevrotiklik) ile
nezaketsizlik arasinda ise olumlu yonli anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.
Kisaca, sinirli, endiseli, kendine glivenmeyen nevrotik kisiler, c¢alisma
arkadaslarina daha fazla nezaketsiz davranislar sergilemektedirler. Diger taraftan
kisiligin disadoniikliik boyutu ile igyeri nezaketsizligi arasinda anlamli bir iliski
tespit edilememistir (Milam vd., 2009: 60-65). Naimon vd. (2013) tarafindan
yapilan arastirma sonucunda iyi huylu, giivenilir ve baskalariyla isbirligi yapma
egilimine sahip olan uyumluluk diizeyleri yiiksek kisilerin nezaketsiz
davranislar1 daha az algiladigi tespit edilmistir. Uyumluluk diizeyi yiiksek kisiler
olumlu bakis agilariyla baskalarinin kaba davranmislarindan daha az rahatsizlik
duymakta ve nezaketsizlik gibi olumsuz igyeri davraniglarinin kendilerini
etkilemesine izin vermemektedirler (Naimon vd., 2013: 96-106). Sliter vd.
(2015) tarafindan yapilan arastirmada ise diger arastirmalara paralel sonuglar
elde edilerek; uyumluluk, duygusal denge ve aciklik ile nezaketsizlik algisi
arasinda olumsuz yonli bir iliski oldugu gorilmistir (Sliter vd., 2015: 24).
Ayrica, A tipi kisilik, saldirganlik, diismanlik, gii¢, ego, i¢sel rekabet (Cortina
vd., 2001; Barlett vd., 2008) ve dis kontrol odagma sahip olma (Naimon vd.,
2013) vb. kisilik 6zelliklerinin de nezaketsiz davraniglarin ortaya ¢ikmasinda
etkili oldugu goriilmektedir.

Cinsiyet: Yapilan aragtirmalar kadmnlarin kisilerarasi iletisimde erkeklerden
daha farkli oldugunu bilimsel olarak kanitlamistir. Kadmlar erkeklerle
karsilastirildiginda daha duygusal, duygularini géstermeyi tercih eden, duyarlh
ve karsisindaki kisinin hissettiklerinin farkinda olan bireylerdir (Montogomery
vd., 2004: 251-252). Bu durum nezaketsiz davraniglarin algilanma ve sergilenme

durumunun cinsiyete gore farklilasacaginin bir gdstergesidir. Montgomery vd.,
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(2004) tarafindan yapilan ¢aligmada kadinlarin nezaketsiz davraniglar1 algilama
diizeylerinin erkeklerden daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunun temel
nedeninin kadinlarin saygi kurallarinin ihlal edilmesine karsi daha duyarli ve
hassas olmasinin etkili oldugu diistiniilmektedir (Montogomery vd., 2004: 260).
Bunun yaninda ¢evresi ile uyum i¢inde olmak isteyen kadin calisanlarin
isyerinde yasanan problemlere dahil olma istegi erkek calisanlardan daha
yiiksektir. Bu nedenle nezaketsizlige karst daha hassas bir algiya sahip
olmaktadirlar (Lim vd., 2008: 99). Lim vd., (2008) tarafindan yapilan ¢alismada
kadmnlarin igyeri nezaketsizligini daha fazla deneyimledikleri sonucuna
ulagilmistir. Pearson ve Porath (2005) ise isyeri nezaketsizliginde erkeklerin de
kadinlar kadar hedef alindig, cinsiyetin nezaketsiz davraniglara maruz kalmada
ayirt edici bir 6zellik olmadigi sonucuna ulagsmiglardir. Ancak nezaketsizlikle
miicadele etme konusunda farklilik oldugunu dile getirmislerdir. Kadinlarin
hedef alindiginda nezaketsizligi baslatan kisiden kagarken, erkeklerin
nezaketsizligi baslatan kisiye agik olarak karsilik verdigi ve miicadele ettigi
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla, bu miicadele nezaketsizlik sarmalmin
yogunlugunu artirmaktadir (Pearson ve Porath, 2005: 11-12). Literatiir
incelendiginde kadinlarin erkeklerden daha fazla nezaketsiz davraniglara maruz
kaldigin1 tespit eden arastirmalarm oldugu goriilmektedir (Cortina vd., 2001;
Cortina vd., 2002; Blua ve Anderson, 2005; Cortina, 2008; Cortina vd., 2013,;
Lee vd., 2015; Matthews ve Ritter, 2016; Zurbriigg ve Miner, 2016; Miner ve
Cortina, 2016).

Kisilerin Duygu Durumlari: Duygular, birbirinden bagimsiz olumlu ve
olumsuz iki boyut olarak smiflandirilmaktadir. Olumlu duygu, bir kisinin
yasamdan zevk alma derecesini temsil ederken, olumsuz duygu, bir kisinin
{izglin ve memnuniyetsiz hissetme derecesini temsil etmektedir. Ofke, sinir ve
stres gibi olumsuz duygulara sahip bireylerin diismanca davraniglar sergileme
olasihig1 yiiksektir (Watson ve Tellegen, 1985: 221). Olumsuz duygulara sahip
olan kisilerin niyeti tam olarak belli olmayan kaba davranislara kars1 daha hassas
olacagi, bu davranislar1 igyeri nezaketsizligi olarak kabul edip karsilik verecegi
diisiiniilmektedir (Naimon vd., 2013: 105). Reio ve Ghosh (2009) tarafindan

yapilan arastrma da yiiksek diizeyde olumsuz duygulara sahip olan bireylerin
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isyeri nezaketsizligini daha fazla algilayacagi ve nezaketsiz davraniglar
sergileyebilecegi sonucuna ulagilmistir (Reio ve Ghosh, 2009: 257). Diger
taraftan yiiksek olumlu duygulara sahip olan kisilerin ¢evresel stres faktorlerini
daha az algiladigt ve bu faktorlere karst daha duyarsiz oldugu da
soylenebilmektedir. Bu dogrultuda olumlu duygulara sahip kisilerin kaba
davraniglar1 algilama ve isyeri nezaketsizligi olarak yorumlama potansiyelinin
daha diisiik olacagi ifade edilmektedir (Sliter vd., 2015: 29). Literatiir
incelendiginde olumsuz duyular ile nezaketsizlik arasinda ise olumlu yonlii bir
iligki oldugu sonucuna ulasan arastirmalar oldugu goriilmektedir (Penney ve
Spector, 2005; Van vd., 2010; Naimon vd., 2013; Sliter vd., 2015).

e Statii: Nezaketsizligin kapsamini etkileyen baska bir deg§isken ise statiidiir.
Pearson ve Porath (2005) derinlemesine gdriisme yontemi kullanarak yaptiklar
arastirmada, yiiksek statiiye sahip c¢alisanlarin diisiik statideki calisanlardan
daha fazla nezaketsiz davranma egilimi icerisinde olduklarmi tespit etmislerdir.
Eger nezaketsizligi baslatan kisi iist yonetime yakin ise, nezaketsizlik diizeyi
artmakta, bagkalarini bekletme, toplantilar1 aksatma, kii¢ciimseyici bir ses tonuyla
konusma ve baskalarmin  soziinii  kesme gibi kaba  davranmiglar
sergileyebilmektedir (Pearson ve Porath, 2005: 11). Cortina vd. (2001)
tarafindan kamu calisanlar1 lizerinde yapilan arastirma sonucunda orgiitte diistik
statiideki giicsiiz calisanlarin, diger calisanlara gore daha fazla nezaketsiz
davranisa maruz kaldiklar1 tespit edilmistir (Cortina vd., 2001). Cortina ve
Magley (2009) ¢ farkli Orneklem {izerinde yaptiklar1 arastrma ile
nezaketsizlige hedef olan ve nezaketsizligi baslatan kisilerin ozelliklerinin
nezaketsiz davranislar lizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirma sonucunda
hedef olan kisinin nezaketsiz davraniglar iizerinde herhangi bir etkisi olmadig1
ancak nezaketsizligi baslatan kisinin giicliniin etkili oldugu sonucuna
ulagilmistir. Yiiksek statiide veya hedef alnan kisiyi denetleme yetkisine sahip
olan kisilerin nezaketsiz davraniglar sergileme ihtimallerinin daha yiiksek

oldugu soylenebilmektedir (Cortina ve Magley, 2009: 285).

Sonu¢ olarak nezaketsizligi baslatan ve nezaketsizlige hedef olan kisilerin
demografik ozelliklerinin, kisiliklerinin, duygu durumlarinin ve orgiitteki statiilerinin

nezaketsizligi algilama ve karsihik verme durumlarimi etkiledigini sdylemek
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mimkiindiir. Ciinkii kigilerin sahip olduklar1 bu 6zellikleri bakis agilarinin temelini

olusturmakta ve ¢evrelerini degerlendirmelerine Onciiliikk etmektedir.

1.1.7.2. Isyeri Nezaketsizliginin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan Orgiitsel Faktorler

Son yillarda artan i¢ ve dis rekabet, orgiitlerin daha hizli ve verimli olma istegi
calisanlar {izerinde baski olusturmaktadir. Is yiikiiniin artmasi, algilanan yogun stres, rol
belirsizlikleri ve yasanan catismalar calisanlarin olumsuz yonlerinin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir (Salin, 2003: 36). Iletisim eksikligi, artan is yiikii, is giivencesinin
olmamasi, orgiitsel degisim ve kotli is organizasyonlar1 calisanlarin yasadigi stresin
kaynagmi olusturmaktadir (Johnson ve Indvick, 2001a: 708). Johnson ve Indvick
(2001a), kotii davraniglarin nedenleri iizerinde durduklar1 teorik arastirmada; insanlarin
amag odakli ve yogun ¢alisma hayatlarinin bir¢ok olumsuz durumun -¢alisanlar arasinda
huzursuzluk, yaraticihik ve verimliligin azalmasi, sabotaj, iliskilerde zayiflama,
depresyon gibi- yasanmasma neden olan stres ve Ofkeye neden oldugunu ifade
etmiglerdir. Stres, 0fke, artan is yiikii ve yasanan oOrgiitsel degisimlerin (kiigiilme gibi)
ise nezaketsiz davraniglara Onciiliik ettigi soylenebilmektedir. Ayrica son on yilda
meydana gelen hizli teknolojik degisiklikler yiiz yilize iletisime geg¢me gerekliligini
ortadan kaldirmistir. Bu durum calisanlarin arasindaki nezaketi azaltip aralarmdaki
uyuma zarar verirken, yogun calisan yoneticilerin de astlarma karsi daha kaba ve
kiiciimseyici davranislarda bulunmalarna neden olmaktadir (Johnson ve Indvick,

2001a: 707-710).

Roberts vd. (2011)’de yaptiklar1 arastirma ile is stresinin igyeri nezaketsizligini
etkileyen Onemli unsurlardan biri olugunu belirtmistir. Kisiler; yetkisizlik, yerine
getirilmekte zorluk cekilen gorevler ve kisilerarasi ¢atismalar gibi farkli nedenlere bagl
olarak yasanan is stresi sonucunda psikolojik ve davranigsal tepkiler vermektedir.
Yapilan analizler sonucunda, yiliksek diizeyde stresli ¢alisanlarin daha fazla nezaketsiz
davranis sergiledigi tespit edilmistir. Calisanlardaki stresli ¢alisma kosullar1 sonucunda
olusacak olumsuz sonuglar1 engelleyebilmek i¢in ¢alisma kosullari, is planlar1 ve yetki
diizeyleri degistirilebilmektedir. Ancak bu degisiklikler hemsirelik gibi yogun ¢aligma
sartlar1 iceren ve karakteri igerisinde stresi barmdiran meslekler i¢in s6z konusu

olmayabilmektedir (Roberts vd., 2011: 451). Literatiir incelendiginde stresin ve stresi
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olusturan faktdrlerin nezaketsiz davranislar1 artirdigini tespit eden ¢aligmalar oldugu

goriilmektedir (Penney ve Spector, 2005; Clark ve Springer, 2007; Oore vd., 2010).

Blua ve Anderson (2005) yaptiklar1 arastirma sonucunda orgiitsel adalet, is
tatmini ve duygusal mesleki bagliligin nezaketsiz davraniglarin sergilenmesinde
olumsuz yonde bir etkiye sahipken, tiikenmisligin nezaketsiz davraniglarin
sergilenmesinde olumlu yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu ortaya g¢ikmustir.
Calisanlarin adalet algilar1 azaldiginda, Orgiitteki adaletsiz uygulamalara sahitlik
ederlerse tiziilecekleri ve motivasyonlariin azalacaklar1 diisiiniilmektedir. Bu durumun
sonucunda ise olumsuz isyeri davraniglarina yonelecekleri diisiiniilmektedir (Blua ve

Anderson, 2005: 607).

Ekonomik ve teknolojik degisimlerle rekabetin hizlanmasi, oOrgiitlerde ve
calisanlarda stresi arttirarak catigmalara neden olurken, olumsuz isyeri davranislarmin
da ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Trudel ve Reio (2011) tarafindan yapilan
arastirma ile catisma yonetim stilleri ile isyeri nezaketsizligi arasindaki iligki tespit
edilmeye calisgilmistir. Yapilan analizler sonucunda oOzellikle catisma yonetim
stillerinden biitlinlestirme ve hiikkmetme stillerinin isyeri nezaketsizliginde belirleyici
oldugu sonucuna ulagilmistir. Uyum, kaginma ve uzlagsma stillerinin ise, nezaketsizlik
iizerinde anlaml bir etkisi ortaya ¢ikmamuistir (Trudel ve Reio, 2011: 395). Diisiik
yogunluklu catismaya benzeyen isyeri nezaketsizligi bir¢ok farkli nedenle ortaya
cikabilmekte ve engellenmedigi takdirde yikict sonuglar doguracak seviyeye
ulagabilmektedir. Bu dogrultuda c¢atisma yOnetim stillerinden faydalanarak

nezaketsizligin yasanmasinin engellenebilecegi sdylenebilmektedir.

Van vd., (2010) tarafindan yapilan arastrma sonucunda miisterilerin kaba
davranislar sergilemesinin c¢alisanlarda duygusal tilkenmeye ve nezaketsiz davranislar
ile miisterilere karsilik vermeye neden oldugu tespit edilmistir. Ayrica yiiksek is

taleplerinin olmasi ¢alisanlarin nezaketsizligini artirmaktadir (Van vd., 2010: 1492).

Baz1 uzmanlar, kiiresel etkilesimin, ileri teknolojinin ve hizli iletisim
yontemlerinin Orgiitlere karmasikligi getirdigi ve bu durumun da nezaketsizligi
besledigini ifade etmektedirler. Hizli degisime ayak uyduran oOrgiitlerde calisanlar,
birbirlerine nezaket tabanli iletisim gosterecek yeterli vakitlerinin olmadigini

disinmektedirler. Bu durum da farkli kurulan iletisim sekilleri kiiltiirel normlar
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acisindan degerlendirildiginde farkl kiiltiirlerde nezaketsizlik anlamina gelebilmektedir
(Pearson ve Porath, 2005:7). Yogun ve amag odakli calisan kisiler nezaketi vakit kaybi1
olarak degerlendirmektedirler (Johnson ve Indivick, 2001a: 707). Giiniimiiz rekabet¢i
calisma ortaminin tiizerinde Onemle durdugu is c¢iktilar1 ve hedef odakli c¢alisma
yontemleri ¢alisanlar1 birbirlerine yabancilastirirken, nezaketsizligin de artmasina neden

olmaktadir (Delen, 2010: 48).

Nezaketsiz davraniglarin sergilenmesini engellemede liderler yaptiklari
aciklamalar ile caydirici olabilmektedirler. Bu tiir kaba davranislarin 6rgiit i¢inde
sergilenmesini engelleyecek kurallar belirlenmeli ve nezaketsiz davraniglarin
sonuglarmin neler olacagi calisanlara agik¢a anlatilmalidir. Bu durumu saglayacak
proaktif liderlerden yoksun olan drgiitler normlarin olmadig: bi¢cimsel olmayan isleyise
sahip olabilmektedirler (Anderson ve Pearson, 1999: 456-458). Diger taraftan Orgiit
icerisinde iist kademede bulunan lider ve yoneticiler, statiilerinden elde ettikleri giice
dayanarak nezaketsiz davranmiglar1 sergileyen taraf olabilmektedir. Daha cok otoriter
yonetim anlayisin1 benimseyen kisiler, yonlendirilmeden ¢alismayacagini diisiindiigii
astlarindan maksimum verim elde edecegi diislincesi ile calisanlarina kotii muamelede

bulunabilmektedir (Ashforth, 1994: 755-756).

Harold ve Holtz (2015) tarafindan yapilan arastirmada pasif liderligin isyeri
nezaketsizligi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Pasif liderlik, yetkili konumdaki kisinin
eylemsiz kaldigi durumu ifade etmektedir. Pasif liderler karar vermekten kacan,
isyerindeki sorunlar1 6nemsemeyen ve olumlu davranislar1 pekistirmek i¢in ¢aba sarf
etmeyen kisilerdir (Harold ve Holtz, 2015: 19). Arastrma sonucunda, yikici liderlik
tiirli olarak goriilen pasif liderligin nezaketsiz davraniglarin artmasina ve yayilmasina
neden oldugu sonucuna ulagilmistir (Harold ve Holtz, 2015: 36). Calisanlarin lider
davranislarmi degerlendirdiklerinde, isyeri nezaketsizligi algilarmin nasil etkilendigini
tespit etmek amaciyla Walsh vd., (2017) tarafindan yapilan arastirma sonucunda
karizmatik ve etik liderligin isyeri nezaketsizligini olumsuz yonde etkiledigi sonucuna
ulagilmigtir.  Ayrica Orgiitlerde  saygi normlarinin  olusturularak  calisanlara
benimsetilmesi de isyeri nezaketsizligini azaltmaktadwr. Bununla birlikte normlara
iliskin alg1 biliylik Olciide bireysel deneyimlere bagli olsa da, liderin davraniglari
tarafindan da etkilenmektedir. Bu bilgi dogrultusunda yapilan analiz sonucunda sayg1

normlarmm olumlu liderlik tiirleri olan karizmatik ve etik liderlik tarzlarinin isyeri
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nezaketsizligi tizerindeki olumsuz etkisinde aracilik roliine sahip oldugu goriilmistiir

(Walsh vd., 2017: 497-504).

Orgiit politikalar1 ya da yoneticilerin ¢alisanlara karsi benimsedikleri
davraniglar da isyerinde nezaketsizligi artiran unsurlar arasinda yer almaktadir.
Ozellikle orgiitteki 6diil ve ceza uygulamalar1 ¢alisanlardaki bakis agisinmn temelini
olusturdugundan, farkli uygulamalar ile karsilastiklarinda ayirt edildiklerini ya da
dislandiklarint diisiinebilmektedirler. Bu durum da catigmalara neden olmaktadir.
Ayrica yoneticilerin ¢alisanlarin duygu ve diislincelerini onemsememeleri, gerekli
durumlarda onlarin bilgi ve goriislerine basvurmamalar1 da nezaketsizligin ortaya

¢ikmasina zemin hazirlamaktadir (Hornstein, 2003: 1-7).

Liu vd. (2009) tarafindan yapilan arastirmada, igyeri nezaketsizligini etkileyen
kisisel ve kiiltiirel faktorler belirlenmeye ¢alisilmustir. 11k olarak kisilerin basar1 odakli
olmasinin nezaketsizligi artiracagi sonucuna ulasilmistir. Ciinkii basarmaya odaklanan
kisinin beklentileri artmakta, sadece kendine odaklanan kisilerin tatmin diizeyleri
diismekte ve ¢atisma yasamaktadirlar. Sonu¢ olarak bu durum nezaketsiz davraniglar
sergileme olasiligin1 artirmaktadir. Kiiltlir acisindan yaptiklar1 degerlendirme de ise,
toplulukgu  kiiltiirtin ~ (kolektivizm) isyeri nezaketsizligi iizerindeki etkisini
incelemislerdir. Toplulukcu kiiltlir seviyesi arttik¢a kisiler i¢in digerlerinin diisiince ve
basarilar1 6nemli hale geldiginden ve sosyal yaptirimlar artacagindan nezaketsizlik

seviyesinin azalacagi sonucuna ulasmiglardir (Liu vd., 2009: 168-169).

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda; yogun caligma sartlarinin, is stresinin,
algilanan adaletsizligin, iletisim eksikliklerinin, kisileraras1 yasanan catismalarin, drgiit
politikalarinin, orgiitsel degisimlerin, liderlik tarzlarinin vb. isyeri nezaketsizliginin
algilanmast ve nezaketsiz davraniglar sergilenmesi {izerinde etkili oldugu
sdylenebilmektedir. Orgiitlerde tespit edilmesi gii¢ olan nezaketsiz davranislarin
engellenebilmesi i¢in yukarida siralanan faktorlere dikkat edilmesi ve tedbir alinmasi

gerekmektedir.

1.1.8. isyeri Nezaketsizliginin Sonuclan

Calisanlar arasinda etkili ve anlamli iletisimin olmayis1 orgiitii adeta enkaza

doniistiirmektedir. Calisanlar arasindaki yakinlik yavasga azalmaktadwr. Bir kiside
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baslasa bile giivensizlik, saygisizlik ve memnuniyetsizlik gibi olumsuz durumlar
orgiitlerde bulasicidir ve c¢aliganlar arasinda hizla yayilabilmektedir. Ortaya ¢ikan
samimiyetsiz Orgiit kiiltiirli, iyi ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasma neden olarak mutsuz
bir caligma ortami olusturmaktadir (Johnson ve Indvick, 2001a:707). Bu durum yaygin
olarak iletisim eksikligi ile ortaya ¢ikan isyeri nezaketsizliginin sonuglarini
Ozetlemektedir. Bu baslik altinda, orgiitlerde sik¢a ve zararsiz gibi goriinen ve ¢ogu
zaman fark edilmeyen nezaketsiz davraniglarin bireysel ve orgiitsel sonuclar1 hakkinda

bilgi verilecektir.

1.1.8.1. isyeri Nezaketsizliginin Bireysel Sonuclari

Yapilan literatiir incelemesi sonucunda isyeri nezaketsizliginin, ¢alisanlarin is
tatminini, i3 performansmni ve yaraticiligini azalttigi; is stresini, isten ayrilma niyetini,
ise devamsizlig, tiretkenlik karsit1 is davraniglarini, 6tke, korku ve tiziintii gibi olumsuz
duygular1 arttirdig1; ¢alisanlarmm fiziksel sagligini bozdugu, isine duydugu giiveni ve ise
baghligm azalttig1, tiikenmislik, duygusal tiilkenme, depresyona ve ig-aile ¢catigmalarina
neden oldugu gorilmiistiir (Cortina vd., 2001; Cortina vd., 2002; Penney ve Spector,
2005; Pearson ve Porath, 2005; Hutton ve Gates, 2008; Lim vd., 2008; Dion, 2006;
Maclntosh, 2005; Ferguson, 2012; Lim ve Lee, 2011; Pearson vd., 2000; Pearson vd.,
2001; Porath ve Pearson, 2012; Lim ve Cortina, 2005; Kern ve Grandey, 2009; Miner-
Rubino ve Reed, 2010; Miner vd., 2012; Simmons, 2008; Polatct ve Ozcalik, 2013;
Giumetti vd., 2013; Laschinger vd., 2014; Zhou vd., 2015; Tastan ve Davoudi, 2015;
Lee vd., 2015; Rahim ve Cosby, 2016; Lim vd., 2016; Fida vd., 2016; Hershcovis vd.,
2017; Marchiondo vd., 2018).

Pearson vd., (2001) tarafindan yapilan arastirma sonucunda nezaketsizligin
calisanlarin iglerine kapanmalarma ve kendilerini Orgiitten izole etmelerine neden
oldugu tespit edilmistir. Bu durum Orgiitli ¢alisanlarin fikirlerinden ve yaraticiligindan
mahrum birakmaktadir. Nezaketsiz davranislar ¢alisanlar1 incitmekte ve kendilerini koti
hissetmelerine neden olmaktadir. Calisanlar1 sessizlige iten nezaketsiz davranislarin
orgiit normlar1 ile kolaylikla engellenebilecegi diistiniilmektedir (Pearson vd., 2001:
1397-1399). Diger taraftan nezaketsizlige maruz kalan kisilerin kisilik 6zellikleri ve
sahip olduklar1 giice gore verdikleri tepkilerin degisiklik gosterebilecegi sonucuna

ulasilmistir. Nezaketsizlige hedef olan kisi daha diisiik statiide ve giicsiiz ise karsilik
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vermekten ¢ekinecegi ve Ofkesini kendinden daha giicsiiz ve diisiik statiideki kisilere

yonlendirebilecegi ifade edilmistir (Pearson vd., 2001: 1406).

Porath ve Perarson (2012) tarafindan yapilan aragtirmada isyeri nezaketsizligi
sonucunda ortaya ¢ikan duygusal ve davranigsal tepkilerin neler oldugu arastirilmistir.
Yapilan analizler sonucunda, isyeri nezaketsizligini deneyimleyen kisinin 6fke, korku
ve lizlintli duygularmin arttigi; 6fkenin kisideki saldirganligin ortaya ¢ikmasinda etkili
oldugu; korkunun olumsuz davraniglarin ortaya ¢ikmasmi saglayarak saldirganliga,
orgiitte yer degistirmeye, devamsizliga ve isten ¢ikmaya neden oldugu; liziintiiniin ise
ise devamsizlik ve geri ¢ekilmeye neden oldugu tespit edilmistir (Porath ve Perarson,
2012: 347). Ayrica nezaketsiz davranmiglarin siirekliligi halinde yasanan olumsuz
duygular ¢esitli ruhsal ve fiziksek saglik sorunlarina neden olacaktir. Yasanabilecek
saglik sorunlar1 arasinda; anksiyete, depresyon, tansiyon, bas agrisi, enerji azalmasi,
dikkat eksikligi, kilo alim1 ve kalp rahatsizliklar1 gibi kiiciik biiyiik birgok rahatsizlik
bulunmaktadir (Johnson ve Indvick, 2001a: 708; Cortina vd., 2001: 72; MacIntosh,
2005: 903; Hutton ve Gates, 2008; Lim vd., 2008: 104; Lim ve Lee, 2011; Miner vd.,
2012; Giumetti vd., 2013). Diger taraftan Polat¢1 ve Ozgalik (2013) tarafindan yapilan
aragtirmada, isyeri nezaketsizliginin psikolojik bir sendrom olan tiikenmislige neden
oldugu sonucuna ulasilmistir (Polatg1 ve Ozgalik, 2013: 29). Isyeri nezaketsizligine
maruz kalan ¢alisanlarin duygusal olarak tiikendiklerini ve tiikenmislik diizeylerinin
arttigin tespit eden farkl ¢alismalar oldugu da goriilmektedir (Rahim ve Cosby, 2016;
Fida vd., 2016; Hershcovis vd., 2017).

Calisanlarin saygisiz davraniglar1 olarak ifade edilen igyeri nezaketsizligi orgiit
icin maliyetli ve zarar veren olumsuz isyeri davraniglaridir. Pearson ve Porath (2005),
isyeri  nezaketsizliginin  kapsamint ve sonuglarini  belirlemeye  ¢alistiklart
arastrmalarinda 2400 kisilik Orneklemden miilakat, uzman goriisleri ve anket
yontemleri ile elde ettikleri verileri degerlendirmislerdir. Yapilan analizler sonucunda
igsyeri nezaketsizligine maruz kalan calisanlarin is ¢abalarmnin, isyerinde gegirdikleri
stire ile verimlilik ve performanslarinin azaldigmi tespit etmislerdir. Ayrica
nezaketsizlik engellenmedigi taktirde is tatmininin ve Orgiitsel sadakatin azalacagini da
ifade etmislerdir (Pearson ve Porath, 2005: 7). Literatiir incelendiginde nezaketsiz
davranislarin sergilenme diizeyi arttiginda i tatmini (Pearson vd., 2000; Cortina vd.,

2001; Penney ve Spector, 2005; Lim vd., 2008; Miner-Rubino ve Reed, 2010; Miner



38

vd.,2012; Marchiondo vd., 2018) ve is performansmin (Cortina vd., 2001; Rahim ve
Cosby, 2016) azalacagy; liretkenlik karsit1 is davraniglarinin (Penney ve Spector, 2005),
isten ayrilma niyeti ve devamsizligin (Pearson vd., 2000: Dion, 2006; Lim vd., 2008;
Simmons, 2008; Rahim ve Cosby, 2016; Lim vd., 2016) ise artacagi ifade edilmistir.

Isyeri nezaketsizligin sonuglarini arastiran farkli deneysel arastirmalarda is
stresi ve psikolojik stres agisindan incelemeler yapildiginda ise, nezaketsiz davranislara
maruz kalmanin stresi ve nezaketsiz davraniglar sergileme egilimini arttirdig1 sonucuna
ulagilmistir (Cortina vd., 2001; Cortina vd., 2002; Lim ve Cortina, 2005; Dion, 2006;
Kern ve Grandey, 2009; Cortina ve Magley, 2009; Miner-Rubino ve Reed, 2010; Lim
ve Lee, 2011).

Nezaketsiz davranislarin sikligi, tiirleri ve nezaketsiz davranisi baslatan kisinin
giicii davraniglar hakkinda yapilan degerlendirmeyi etkilemektedir. Bu tiir davraniglara
maruz kalan hedefte, nezaketsizlik algis1 arttikca olumsuz degerlendirmelerde
bulunmakta ve kendini mutsuz hissetmektedir (Cortina ve Magley, 2009: 285). Bu
durum calisanlar tarafindan aile hayatlarina da olumsuz yonde yansimaktadir. Ferguson
(2012) tarafindan yapilan aragtirmada yogun isyeri nezaketsizligi sonucunda yasadiklari
olumsuz duygular1 ve stresi iste birakamayip eve tasiyan kisiler ve esleri evliliklerinden
daha az tatmin olduklar1 ve ig-aile ¢catigmasi yasadiklar1 goriilmektedir (Ferguson, 2012:

579-583; Lee vd., 2015).

Isyeri nezaketsizliginin yasanmas1 hem nezaketsiz davranislara hedef olan hem
de yasayan, nezaketsizlige sahitlik eden kisiler i¢in davramigsal, psikolojik ve fiziksel
olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Francis vd., 2015: 192). Calisanlarin bu tiir
olumsuzluklar yasamasinin, Orgiitteki tiim siireglerin isleyisini olumsuz yonde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Karsilikli iligki icerisinde olan ¢alisanlar arasinda sarmal
bir etkiyle hizla ilerleme ve saldirgan davranislara donlisme ihtimali olan isyeri

nezaketsizliginin orgiitlin verimliligi ve etkinligi icin engellenmesi gerekmektedir.

1.1.8.2. isyeri Nezaketsizliginin Orgiitsel Sonuclar
Yapilan literatiir incelemesi sonucunda isyeri nezaketsizliginin, algilanan
orgiitsel destegi, Orgiitsel baghiligi, orgiite duyulan aidiyeti, Orgiitsel vatandaslik

davranisini, Orgiitsel giiveni, verimliligi ve oOrgiitsel diizeyde kurumun isleyisi ve
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performansini azalttigi; personel devir hizini ise artirdigi tespit edilmistir (Pearson vd.,
2000; Kivimaki vd., 2000; Porath ve Erez, 2007; Caza ve Cortina, 2007; Hutton ve
Gates, 2008; Lim ve Teo, 2009; Porath ve Pearson, 2009; Smith vd., 2010; Lewis ve
Malecha, 2011; Sliter vd., 2012; Taylor vd., 2011; Giumetti vd., 2013; Cing6z ve
Kaplan, 2015; Hershcovis vd., 2017; Marchiondo vd., 2018; Liu vd., 2018).

Isyeri nezaketsizligi {izerinde uzun yillar ¢alisan arastirmacilardan olan Porath
ve Pearson (2009), isyeri nezaketsizliginin yoneticilerin hayal edemedigi kadar
zehirleyici bir anti-sosyal davranis oldugunu ifade etmislerdir. Takim arkadasini
dislamak ve soOylenti yaymak gibi hedef olan kisinin hemen farkina varamadigi
davranislar1 igeren isyeri nezaketsizligi, ilerleyen asamalarda kiside kizginlik, 6fke ve
intikam duygularinin olugmasma neden olmaktadir. Bdylece, memnuniyeti ve
performansi diisen calisan isten ayrilmaya kadar gidebilmektedir. Yapilan incelemeler
sonucunda ¢alisanlarin is i¢in gdsterdikleri ¢abanin ve orgiitsel bagliliklarinin azaldig;

yapilan isin kalitesinin diistiigii gériilmiistiir (Porath ve Pearson, 2009: 1).

Isyeri nezaketsizliginin, ¢alisanlarm performansinda meydana getirdigi azalma
(Caza ve Cortina, 2007; Hutton ve Gates, 2008; Porath ve Erez, 2009; Sliter vd., 2012;
Giumetti vd., 2013) &rgiit icin olumsuz ¢iktilar ortaya koymaktadir. Orgiitii zarara
ugratan olumsuz ¢iktilardan biri ise verimlilikte meydana getirdigi azalmadir. Lewis ve
Malecha (2011) hemsireler lizerinde yaptiklar1 arastirmada isyeri nezaketsizliginin
verimliligi azalttigmi ve her yil, bir hemsire i¢in verimsizligin 11,581$'likk maliyeti

oldugunu tespit etmislerdir.

Hizli gelisen teknoloji, orgiitlerdeki olumsuz isyeri davranislarinin sergilenme
sekillerine de yansimistir. Lim ve Teo (2009) yaptiklar1 arastirma ile siber
nezaketsizligin; is tatmini, orglitsel baglilik, orgiitsel sapma ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisini arastirmislardir. Siber nezaketsizlik, bilgisayar araciligi ile iletisime
gecildiginde sergilenen ve karsilik saygi normlarini ihlal eden iletisimsel davraniglardir.
Yapilan analizler sonucunda igyeri nezaketsizliginin is tatminini ve Orgiitsel baglilig
azalttigy; Orgiitsel sapma ve isten ayrilma niyetini artirdig1 sonucuna ulagilmigtir (Lim ve
Teo, 2009: 419). Taylor vd., (2011) tarafindan yapilan arastrma sonucunda ise, isyeri
nezaketsizliginin Orgiitsel vatandaslik davramislarmi duygusal baghilik araciligr ile

olumsuz yonde etkiledigi ancak bilinglilik diizeyine gore etkilesimin derecesinin
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farklilastigi bulgusuna ulasilmistir (Taylor vd., 2011: 886-887). Liu vd. (2018)
tarafindan yapilan arastirmada da isyeri nezaketsizliginin Orgiitsel vatandaslik
davranigini tilkenmiglik araciligi ile etkiledigi ve bu dolayli etkinin duygusal bagliligi
yiikksek bireyler i¢in daha giiglii oldugu tespit edilmistir (Liu vd., 2018: 11). Ayrica
orgiite duyulan duygusal bagliligin isyeri nezaketsizligi algilar1 nedeni ile olumsuz
yonde etkilendigi soylenebilmektedir (Smith vd., 2010: 1010).

Isyeri nezaketsizligine maruz kalan galisanlarin yani sira isyeri nezaketsizligine
sahit olan ¢alisanlar da olumsuz yonde etkilenmektedir. Porath ve Erez (2009)
tarafindan yapilan arastirmada nezaketsizlige sahit olan ¢alisanlarin performanslarinin
ve sosyal davranislarmin etkilendigi ifade edilmistir. Arastirma sonuclari, nezaketsizlige
sahit olan c¢alisanlarin performanslarinin, yaraticiliklarmin ve Orgiitsel vatandaslhik
davranislarmin azaldigni; saldirganlik egilimlerinin ise arttigini gostermistir (Porath ve

Erez, 2009: 41).

Isyeri nezaketsizliginin en énemli drgiitsel sonuglarmdan biri de, personel devir
hizinin artmasidir. Calisanlar arasinda yasanan nezaketsizlik, zamanla 6rgiitiin tamamini
etkileyecek ve calisanlarin firsat bulduklarinda isi birakmalarma neden olmaktadir.
Yapilan inceleme sonucunda nezaketsiz davraniglara maruz kalan kisilerin %12’sinin
isten ayrildig1 bulgusuna ulasilmistir. Bu durum en iyi kosullar altinda bile 6rgiit i¢in

maliyet olusturacaktir (Pearson vd., 2000: 129-130).

Sonug¢ olarak isyeri nezaketsizliginin bireysel ve Orgiitsel agidan birgcok
olumsuzluga neden oldugu sOylenebilmektedir. Bireylerde ortaya cikabilecek olan
psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar, orgilite duyulan giivenin azalmasi ve orgilite karsi
olumsuz bir bakis agist gelistirmeleri, Orgiit ikliminin bozulmasmma neden
olabilmektedir. Ayrica verimliligin, performansin, orgiite duyulan bagliligin azalmasi
gibi olumsuz sonuglar Orgiitiin isleyisini engelleyecek ©Onemli unsurlar olarak
goriilmektedir. Bu calisma kapsaminda igyeri nezaketsizliginin Onemli bir g¢alisan

performans Onciilii olan ise adanma tlizerindeki etkisi arastirilacaktir.

Isyeri nezaketsizlii, yabanci literatiirde iizerinde durulan ve orgiitlerin
gelecekteki basarilari i¢in 6nem arz eden bir konu iken yerli literatiirde 2010 yilindan
sonra c¢aligilmaya baslanmis ve sinirl sayida arastirma yapilmis bir konudur. 18 yillik

yakin bir gecmise sahip olan isyeri nezaketsizligi ¢aligmalarinin bir kismi teorik arka
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plan1 olusturabilmek i¢in gercgeklestirilirken, bir kismi da alan arastirmalar1 olarak
gerceklestirilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda isyeri nezaketsizligi; calisanlarin
arkadaslarinin tutum ve davranislarindaki nezaketsizligi algilama diizeyini ifade eden
deneyimlenen nezaketsizlik kavrami arastirilmaktadir. Sekil 4’te yerli ve yabanci
literatiirde isyeri nezaketsizligini etkileyen ve isyeri nezaketsizligi sonucu etkilenen

faktorler gosterilmektedir.

Sekil 1.4: Isyeri Nezaketsizligini Etkileyen Faktorler ve Sonuglari

Bireysel Sonuclar:

Bireysel Faktorler: o {3 Tatmini
e Kisilik Ozellikleri: Duygusal e is Performansi

dengesizlik, uyumluluk, disa e Yaraticilik

dontiklik, A tipi kisilik, ego, o Stres

igsel rekabet. ] e isten Ayrilma Niyeti
* Dis I.(ontrol Odag e ise Devamsizlik
. Cln§l_y8t _ o Uretkenlik Karsit1 Is
o Pozitif ve Negatif Duygular Davranislari
oStati e Negatif Duygular; Ofke,
e Rol Belirsizligi Korku ve Uziintii
ols Tatmipl . e Giiven ve Baglilik
o Tiikkenmislik e Tiikenmislik
¢ Duygusal Mesleki Baglilik isyeri ¢ Depresyon

S e > ..

. o | Nezaketsizligi e Fiziksel Hastaliklar
Orgl{t ve Is Ile Hlgili e Is-Aile Catismalart
Faktorler: e ise Adanma
o Artan Is Yiikii
e Orgiit I¢i Tletisim Eksikligi Orgiit ve Is Ile Tlgili
o Is Giivencesizligi Sonugclar:
. (")rgl}tsel Degisim e Algilanan Orgiitsel Destek
¢ Orgiit Yapisi e Orgiitsel Baglilik
o [s Stresi e Orgiite Duyulan Aidiyet
D C?tlsma_ ' e Orgiitsel Giiven
o Yiiksek Is Talepleri e Orgiitsel Vatandaslik
e Liderlik Tiirleri; Pasif, Davranisi

Karizmatik ve Etik Liderlik o Verimlilik
e Orgiit Politikalari e Orgiitsel Performans

Kaynak: Yapilan literatiir taramasi sonucunda yazar tarafindan olusturulmustur.

Isyeri nezaketsizligi, 6rgiit icinde Snemsenmeyen ancak saldirgan davraniglarin
olusmasinda sarmal etki yaratan ana unsurlardan biridir. Orgiitsel performans {izerinde
onemli derecede etkili olan isyeri nezaketsizliginin; is tatmini, performans, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve motivasyon gibi olumlu orgiitsel davranislari

olumsuz yonde; isten ayrilma niyeti, psikolojik rahatsizliklar, diglanma ve stres gibi
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olumsuz orgiitsel davranislart olumlu yonde etkiledigi yapilan arastirmalar sonucunda

tespit edilmistir.

1.2. ISE ADANMA

Glinlimiiz modern ¢alisma yasaminda yasanan hizli degisim ve doniisiim,
orgiitlerin kendi is ¢evrelerini ve siireglerini yeniden dizayn etmesine, orgiit isleyislerini
daha sade hale getirip etkili ¢iktilarin saglanmasina ve insan giiciinden yararlanmasi i¢in
gereken stratejileri ortaya ¢ikarmasma ihtiyag duymaktadir (Lee ve Ok, 2015: 84). Ise
adanma, tiikenmisligin antipodu (tersi) olarak goriilen olumlu tatmin edici ve duygusal
motivasyonel bir durumu ifade etmektedir (Leiter ve Bakker, 2010: 2). Tikenmislik
arastirmalar1 sonucunda son otuz yilda binlerce makale yazilmis olsa da, ise adanma ile
ilgili arastirmalar yakin ge¢misi kapsamaktadir. Modern orglitler ¢alisanlarin proaktif
olmalarini, inisiyatif gostermelerini, mesleki gelisimlerin sorumlulugunu iistlenmelerini
ve yliksek performansa bagli olmalarmi beklemektedir. Bu nedenle orgiitler enerjik ve
Ozverili ¢alisanlar1 diger bir ifade ile isine adanmis caligsanlar1 istihdam etme arayisina
girmiglerdir (Barker ve Leiter, 2010: 181). Dolayisiyla calisanlarin ise adanmasi
istenilen orgilitsel sonuglara ulasmada 6nemli bir etken olarak goriilmektedir (Shuck ve
Wollard, 2010: 103; Bakker ve Schaufeli, 2008). Bu baglamda modern orgiitlerin,
hedeflenen orgiitsel basarilara ulasmasinda c¢alisanlarin ise adanmalarmin biiyiik 6nem

tasidig1 sdylenebilmektedir.

Bu baslik altinda ilk olarak ise adanma kavrami ve ise adanma kavramini
aciklayan yaklasimlar hakkinda bilgi verilecektir. Daha sonra ise adanma bilesenleri ve
ise adanma ile iligkili diger kavramlardan bahsedilecektir. Son olarak da ise adanmay1

etkileyen faktorler ve ise adanmanin sonuglar1 tizerinde durulacaktir.

1.2.1. ise Adanma Kavram

“Adanma” kavrammin is diinyasmnda ne zaman kullanildigi tamamen agik
olmasa da ilk olarak Gallup Enstitiisii tarafindan 1990’11 yillarda ortaya ¢iktigir ve
etnografik aragtrmaci olan Kahn (1990) tarafindan kavramsallastirildigi ifade
edilmektedir (Schaufeli, 2013: 2). ise adanma kavrami son zamanlarda insan kaynaklari

danigmanlik sirketleri tarafindan ortaya atilmigs daha sonra da akademik arastirmalara
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konu olmustur (Macey ve Schneider, 2008: 3). Adanma, bir ¢alisanin isiyle kurdugu
yiiksek diizeyde gii¢lii bir iliskinin karakterize edilmesidir (Leiter ve Bakker, 2010: 2).

Ingilizcede “Work Engagement” olarak ifade edilen kavramin Tiirkcede nasil
ifade edilecegi hakkinda bir uzlasma saglanamamistir. Ancak bu kavram Tiirkce
literatiirde, cezbolma (Esen, 2011), isle biitiinlesme (Ardi¢ ve Polatg, 2009), ise
baglanma (Agikgoz, 2009), ise adanmislik (Ulukap1 vd., 2014), ¢alismaya tutkunluk
(Turgut, 2011), ise angaje olma (Ozkalp ve Meydan, 2014) ve ise adanma (Bostanc1 ve
Ekiyor, 2015; Demirel, 2014; Kanten ve Yesiltag, 2013; Arabaci, 2012; Kurtpinar,
2011) olarak farkli sekillerde ifade edilmektedir. Yapilan Tiirkge literatiir taramasinda
en fazla ise adanma kavraminin kullanildig: tespit edilmistir. Bu ¢alismada da “Work

Engagement” kavrami ise adanma seklinde ifade edilecektir.

Glinlimiiz isletmelerinde ¢alisanlarin psikolojik adaptasyonu ve katilimi biiyiik
onem tasimaktadir. Bagka bir deyisle, calisanlarin gelisimi ve isletmelerin hayatta
kalmasi igin psikolojik yeteneklere ihtiyaci vardir. Bu durum oOrgiitsel adaptasyonu,
cesitli bakis agilarini, takim ¢alismasinda aktifligi, dikey aglarda iletisim becerilerini, 6z
kontrolii, zihinsel ve duygusal taleplerde esnekligi gerektirmektedir. Ayni zamanda
pozitif orgiitsel davranisin bir pargasi olan adanma, ¢alisanin gérevine karsi tatminkar
ve olumlu bir iliski kurmasmi ifade etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 209;
Kanten, 2016b: 76). Sonug olarak ¢alisanlarin gegmis motivasyonlar1 dahil olmak tizere

psikolojik yetenekleri de onem arz etmektedir (Schaufeli, 2013: 3).

Balain ve Sparrow (2009) adanmus bireylerin isine ve orgiitiine bagli, orgiitiin
basarist i¢cin yiiksek performans sergilemeye giidiilenmis g¢alisanlar oldugunu ifade
etmektedir. Bu bakis acisiyla iliskili olarak ortaya cikan ilk kavram olan ise adanma,
calisanin isini ilging, ¢ekici ve iddiali bulmasi nedeni ile istekli olarak isinde caba
gostermesi seklinde tanimlanirken, ikinci kavram olan Orgiitsel adanma ise bireyin
orgiitiin amaglar1 ve degerleri ile kendini 6zdeslestirmesi ve miikemmel bir isyerinde

calistigina inanmasi seklinde tanimlanmaktadir (Armstrong, 2010: 194).

Glinlimiizde adanma; katilim, baglilik, heves, kendini ise verme, ¢caba odakl
olma, gayret, 6zveri ve enerji anlamlarini ¢agristrmaktadir (Schaufeli, 2013: 1). Ise
adanmis calisanlar siirekli olarak {i¢ genel davranis kalibi sergilemektedirler. Bu

davranislar1 agsagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Bedarkar ve Pandita, 2014: 108);
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o Soyle: Kendi oOrgiitiin hakkinda siirekli olarak meslektaslarina, potansiyel
calisanlarina ve miisterilerine olumlu konusmak,

e Kal: Baska isletmelerde ¢aligma firsatlarma ragmen, kendi kurulusunun bir
iiyesi olmak i¢in yogun istek duymak,

e Gayret: Is basarisia katkida bulunmak igin ekstra zaman, ¢aba ve inisiyatif

uygulamak.

Ise adanma, ¢alisanlarm islerine karsi olumlu duygular hissetmesi, islerini
anlamli bulmasi, is yiliklerinin y6netilebilir olmasi ve islerinin gelecegi hakkinda umut
tasmasimi ifade etmektedir (Attridge, 2009: 384). Ise adanma; calisanin fiziksel, bilissel
ve duygusal agidan yiliksek enerjisini, aktif ve etkili bir sekilde is performansina
yansitarak giiclii bir 6zdeslesme gosterip ¢alisma konusunda isteklilik sergilemesidir
(Law vd., 1998; Bakker vd., 2008: 188-189). Ayrica ise adanma c¢alisanin Orgiitsel
basariya katkida bulunmak igin ortaya koydugu olumlu psikolojik durumdur (Albrecht,
2010: 5).

Ise adanma, kurumsal ve bireysel degerler arasindaki giiclii baglantilarin
oldugu ortamlarda biiyiimekte ve gelismektedir. Isletmeler bir yandan g¢alisanlarmn
degerlerine duyarh olurken, diger yandan ise calisanlarina deger vererek sadakatlerini
saglamaktadirlar (Leiter ve Bakker, 2010: 3-4). ise adanma motivasyonel bir kavramdir.
Ise adanmis ¢alisanlar zorlu hedeflere ulasmak ve basarili olmak i¢in gerekli biitiin
gayreti sarf ederler. Bu durum ¢alisanlarin sahip olduklar1 enerji kapasitelerini etkili ve
hevesli bir sekilde ortaya koyarak, ise yogun katilimlarmi saglamaktadir (Leiter ve
Bakker, 2010: 2). Ise adanmanin calisanlarin ise odaklanma kapasitelerini ve
motivasyonlarin1 olumlu yonde etkilemesi giiclii bir performansin ortaya g¢ikmasini
saglamaktadir. Bu durum c¢alisanlarin algiladiklart sorumluluk kapasitelerini de

artirmaktadir (Leiter ve Bakker, 2010: 3).

Calisanlarin igse katilimiyla ilgili isletmelerin misyon ve kiiltiirleri farklilik
gostermektedir. Bu baglamda Lockwood (2007), calisanlarin ise adanmalarinin

gliclendirilmesi i¢in asagidaki stratejik eylemleri 6nermektedir (Lockwood, 2007: 9);

e Orgiitsel amag ve hedeflerin acik ve tutarli bir sekilde iletilmesi,
e (Calisanlarin ise adanmalarini tesvik eden igyeri kiiltiiriiniin, politikalarmin ve

uygulamalarinin olusturulmast,
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e Orgiitsel hedeflerin giinliik ¢alismayla tutarl olmast,

e Ust yonetim, yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda acik bir diyalogun olusturulmas,

e (Calisanlarin ise adanmalarini tesvik eden yoneticilerin ddiillendirilmesi,

e Calisanlarin ne istedikleri ve neye ihtiya¢ duyduklarinin dikkatlice dinlenmesi,

e (alisanlarmm yeteneklerinden faydalanilmasi i¢in uygun ortamin saglanmasi,

e Calisanlarin isine adanma diizeylerinin kontrol edilerek neyin ige yarayip neyin
ise yaramadiginin 6grenilmesi,

e Yoneticilerin Orgiitsel degerler, takim {iyelerinin gelisimi ve sonuglarindan
sorumlu tutulmasi,

e Calisanlarin nasil katkida bulunabileceklerinden emin olunmasi,

e (alisanlara katkilarindan dolay1 tesekkiir edilmesi.

Orgiitlerde etkinlik, etkililik ve verimliligin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin ferahi
ve ¢aligma ortaminin iyilestirilmesi ile tiikenmislik siireci minimize edilerek ¢alisanlarin
ise adanmalar1 saglanabilmektedir. Gerek bireysel gerekse de Orgilitsel agidan
tikenmisligin getirdigi yliksek maliyetlerin ortadan kaldirilmasinda c¢alisan ve is
arasindaki uyumsuzluklar tespit edilerek uyumlu hale getirilmelidir. Bu sekilde ise
adanmis calisanlar hem verimliligi hem de etkinligi saglayabilmektedir (Ardig ve
Polatg, 2009: 41-42). Aym1 zamanda isine adanmis c¢alisanlar; ise katilim, miisteri
memnuniyeti, i tatmini, motivasyon, baglilik ve kaliteye yonelik ¢aba gibi olumlu

organizasyonel sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir (Rothmann ve Rothmann, 2010: 1).

Ise adanma, calisanlarm o&rgiitii ile giicli iliski bag1 kurarak orgiitiiyle
biitiinlesmesi ve gergeklesecek biitiin olumsuzluklar karsisinda enerjisini, performansini
ve umudunu kaybetmeden gerekli esnekligi saglayarak biitliin yeteneklerini ortaya
koymasidir. Bu durumda isine adanmis c¢alisanin i¢sel motivasyonunu saglayarak
iiretkenlik sergiledikleri goriilmektedir. Orgiitsel basarmin saglanmasinda isine adanmus
calisanlarin varligi isletmenin yasam egrisini uzatarak rekabetteki giiclinii artirmaktadir.
Bu baglamda ise adanmanin kavramsallastiriimasina yonelik temel ve diger yaklagimlar

incelenmeye calisilacaktir.
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1.2.2. ise Adanma Kavramum Aciklayan Yaklasimlar

Ise adanma calismalarma son zamanlarda ilgi duyulmas: yeni ¢aligmalarin
yayginlagmasina neden olmustur. Arastirmacilar her ne kadar adanma konusunda
hemfikir olmasalar da, boyutlar1 ve gegerli ol¢imleri konusunda az da olsa bir fikir
birligi mevcuttur. ise adanma kavrammi netlestirmek i¢in kavramin gelisimi gozden
gecirilerek giiclii ve zayif yonleri ortaya konulup tartisilmaktadir (Rothbard ve Patil,
2011: 2-3).

Ise adanma kavrami Kahn (1990) tarafindan ilk kez ortaya konulmus ve
psikolojik varolus teorisi ile kavramsallagtirilirmistir. Daha sonrasinda ise sosyal
miibadele teorisi, tiikenmislik teorisi ve 1is kaynaklar1 ve talepleri modeli ile
aciklanmaya calisilmistir. Bu baslik altinda da bu yaklasimlar hakkinda bilgi

verilecektir.

1.2.2.1. Kahn’in Psikolojik Varolus Yaklasimm

Kahn (1990) ise adanma kavramini teorik olarak ortaya koyan psikolojik
varolus yaklasimmin énciiliidiir. ise adanma, calisanlarin psikolojik olarak is rollerine
olan baglilig1 ve orgiitsel hedeflere yonelik enerji odakli eylemlerin gerceklestirilmesini
ifade etmektedir (Macey vd., 2009). Caligsanlar, kisisel enerjilerini ve duygularin1 fayda
saglamak i¢in Orgiitte is rollerini yerine getirirken kullanmaktadir. Calisanlar
performanslarimi sergilerken ise katilim ve isten ayrilmaya neden olan kisi-rol iliskisini
belirlemesinde kavramsal bir cer¢eve ortaya koymaktadir. Bu kavramsal cerceve
insanlarin psikolojik varhigina veya yokluguna dayanmaktadir. Calisanin fiziksel
(fiziksel olarak bir goreve dahil olmasi; giiglii ve olumlu bir duygusal durum
gostermesi), biligsel (Orgiite katilim saglamasi ve adanmasi) ve duygusal (Orgiite ve
yoneticilerine bagli olmasi ve 6zveri sergilemesi) olarak isiyle baglant1 kurup aktif bir
performansla rollerini gergeklestirmesi psikolojik varolusu gerceklestirmektedir.
Adanmis calisanlar fiziksel olarak goreve dahil olmakta, bilissel olarak uyarilmakta ve
yaptig1 isle biitlinleserek orgiite ya da yoneticilere baglanmaktadirlar (Khan, 1990: 717;
Rothmann ve Rothmann, 2010: 2). Kahn (1990) bu teoride bireyin ise adanmasini
etkileyen ii¢ psikolojik kosul olan; psikolojik anlamlilik, psikolojik gliven ve psikolojik
erigebilirligine sahip oldugunu belirtmektedir (Kahn, 1990: 703-704).
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Kahn (1990), adanmanin iki farkli giiclin {iriinii oldugunu ifade etmektedir;
i¢sel olarak bireyin tutumu, davranisini yonlendiren psikolojik ¢aligma deneyimi; digsal
olarak kisilerarasi, grup, gruplar arasi ve Orgiitsel faktorlerdir. Adanma bireysel
diirtiilerden ziyade bireyi belirli bir role katilmaya motive edecek veya etmeyecek dis

faktorlerden de etkilenmektedir (Jacobs, 2013: 2-3).

1.2.2.2. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal miibadele teorisi, ¢alisan-orgiit iligkileri kapsaminda ¢alisanin 6rgiitiine
uygun ve faydali davranislar1 karsiliklilik ilkesi ¢ergevesinde saglamasidir. Sosyal
miibadele algis1 yiiksek olan calisanlar ise katilim, ekstra performans ve giiglii bir
sorumluluk hissiyle orgiitsel destek saglamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 711).
Ayn1 zamanda bu teoriye gore, ¢alisanlar islerinden memnun olduklarinda, orgiit
tarafindan saglanan destege karsilik vermek icin vatandashik davranisi gostermektedir.
Bu baglamda yiiksek diizeyde is memnuniyetine sahip ¢alisanlarin olumlu bir ruh haline
sahip olmasmma ve calisanlarin birbirlerine yardimci olarak olumlu bir atmosfer

olusturmasina neden olmaktadir (Chen ve Chiu, 2008: 3).

Kahn’in (1990) modeli adanma icin gerekli kosullar1 gosterse de bu kosullarin
ise katilim derecesine olan etkisi sorusuna tam olarak cevap verememektedir.
Calisanlarin adanmalarin1 agiklamak icin sosyal miibadele teorisi gii¢lii bir teorik
gerekcedir (Saks, 2006: 603). Bu teori, birbirine bagl unsurlarin yiiksek kalitede iliski
kurma potansiyelini saglamaktadir. Teoride, iliski zamanla gliven, sadakat ve karsilikli
taahhiitlere donlismektedir. Bu dogrultuda calisan ve orgiit belirli kurallara uymak
zorundadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 874-875). Ciinkii calisanlar algiladiklar1
orgiitsel destek karsisinda sosyal miibadele teorisi ¢ergevesinde daha fazla ve goniilden
calisp karsihigini vermektedirler (Turung ve Celik, 2010: 184). Bunun yaninda
calisanlara adaletle yaklasilmasi, yonetici desteginin saglanmasi ve Orgiitsel ddiillerin
sunulmast olumlu orgilitsel destegin algilanmasini saglamaktadir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002: 699).

Yoneticiler calisanlarin ise katilimmi saglamak icin sosyal miibadelenin
onemini iyi bir sekilde kavramalidir. Ozellikle yoneticiler, ¢ahisanlara daha yiiksek
katilim ve bu katilima karsilik verecek kaynak ve faydalar1 saglamalidir. Bu baglamda

yoneticiler, calisanlarin en ¢ok hangi faydayr bekledigi ve ise katilimi saglayacak
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faktorlerin neler oldugunu analiz ederek sorumluluk duygusunu ortaya koymaktadir
(Saks, 2006: 614). Sosyal miibadele teorisi ¢alisanin ise adanmasi igin Orgiitsel
kosullara odaklanmakta ve orgiitiin calisanlarin goriisleri dogrultusunda imkanlarin
saglanmasiyla ise adanma tutumunun sergilemesini etkin kilmaktadir (Kanten, 2016b:
82). Bunun yaninda sosyal miibadele teorisine gore calisanlarin kendilerine adil
davranilmadigmi algiladiklarinda oOrgiitsel vatandaslik davranis1 karsit1 eylemler
sergileyerek olumsuz davramglar ortaya koyduklar1 goriilmektedir. Orgiitiin veya
yoneticilerin adaletli tutum ve davranislari, ¢alisanlarmi degerli gérmeleri durumunda

ise ¢alisanlar olumlu davranislar sergilemektedirler (Giirbiiz vd., 2016: 64).

1.2.2.3. Tiikenmislik Teorisi

Freudenberger (1974) tikkenmisligi, kisinin 1 yasaminda fiziksel ve zihinsel
tikenme hali ya da motivasyon ve ise tesvikinin tiikenmesi olarak ifade etmektedir
(Bakker vd., 2014: 390). Maslach ve arkadaslari, is yiikiiniin; toplumsal ve sosyal
destegin; algilanan adalet ve degerlerin, ¢alisan da tiikenmislige ya da adanmaya yol
actigin1 ifade etmislerdir. Tiikenmislik ve adanma iizerine yapilan c¢aligmalarda
tiikenmisligin ve adanmanin birbirinin zitt1 oldugu ve tiikenmisligin, adanmis ¢alisanin
erozyonu oldugu ifade edilmektedir (Maslach, 2001: 416). Tiikenmislik, kronik is
stresine bagl olarak yasanan psikolojik yorgunluk, sinizm ve verimsizlik iken ise
adanma, enerjiklik, baglilik ve etkililik ile karakterize edilen tiikenmisligin olumlu
antitezidir (Maslach ve Leiter, 2007: 368).

Tiikenmislik, hem is goremezlik (tikenme) hem de is gerceklestirme
isteksizligini (geri ¢ekilme) yansitirken; ise adanma ise yetenekli (enerji ve canlilik) ve
istekli (ilgi ve Ozveri) olmakla saglanmaktadir (Schaufeli ve Salanova, 2011: 41).
Tiikenmislik is tatmini ve orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkileyerek, calisanin isten
ayrilmas1 ve devamsizligi gibi istenmeyen davramiglarin ortaya ¢ikmasma neden

olmaktadir (Bakker vd., 2004: 83).

Tiikenmislik, Orgiitler i¢in performans ve basar1 kaybidir. Bu durum aniden
ortaya c¢ikmayan yavas yavas ilerleyen ve goz ardi edildiginde oOrgiitleri biiyiik
cikmazlara iten bir durumdur. Tiilkenmenin getirecegi siireclerin dnceden iyi analiz

edilip teshisinin saglanmasi, caligan maliyetlerinin azalmasina, verimliligin ve etkinligin



49

artmasina etki ederek Orgiite olumlu faydalar saglamaktadir (Ardig¢ ve Polatgi, 2008:
73).

1.2.2.4. s Talepleri ve Is Kaynag Modeli

Is talepleri, calisanin siirekli fiziksel ve psikolojik ¢aba gerektiren bu nedenle
belirli fizyolojik ve psikolojik maliyetlerle iligkili olan isin fiziksel, sosyal ve orgiitsel
yonleridir. Is talepleri yerine getirilirken calisan icin yiiksek ¢aba gerektiginde is strese
doniisebilmektedir. Genel olarak, is talepleri ve is kaynaklar1 olumsuz iligkilidir. Ciinkii
yiiksek is baskis1t duygusal olarak zorlu etkilesimler gibi is talepleri, is kaynaklarmin
harekete gegmesini engelleyebilmektedir. Bunun yaninda sosyal destek ve geri
bildirimler gibi yiiksek is kaynaklari ise is taleplerini azaltabilmektedir (Bakker vd.,
2007: 275).

Talep kontrol modeli, is ve zaman baskisinin igin gerginligi tizerindeki etkisini
koruyacagini belirtirken, is talepleri ve is kaynagi modeli bu goriisii genisleterek birgok
farkl1 is kaynagi tiiriiniin yikict ve istenmeyen etkisini tamponlanabilecegini
belirtmektedir (Bakker vd., 2007: 276). Xanthopoou (2007) ve arkadaglari is talepleri ve
is kaynagi modelini, is ve kisisel kaynaklarmn karsilikli olarak iligkili ve kisisel
kaynaklarm ise bagliligin bagimsiz belirleyicisi oldugunu ifade ederek modeli

genigletmistir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218).

Literatiirde is talep-is kontrol modelinde is talepleri ve is kaynaklar1 olmak
iizere etkili iki siire¢ vardir. Is talepleri fiziksel ya da zihinsel gaba gerektiren isin
fiziksel, sosyal, psikolojik, biligsel veya duygusal olarak orgiitsel yonlerini ifade
etmektedir. Is talepleri ise is yiikii, rol stresi, rol ¢atismasi, zaman baskis1 ve is-aile
catismasini igermektedir. Is kaynaklar1 ise, bireyin is hedeflerine ulasmasina, is talep
diizeyini ve buna baglh olarak fizyolojik ve psikolojik maliyetleri diislirmesine ve
calisanlarin kisisel gelisimine ve ilerlemelerine katkida bulunmasina yardimci olmay1
ifade etmektedir. Is kaynaklari; is giivenligi, sosyal destek, performans, drgiitsel adalet,
orgiitsel iklimi igermektedir (Li vd., 2014: 8). Ayni zamanda ¢alisanlarin olumlu tutum
ve davraniglar sergilemeleri icin, igin orgiit i¢indeki 6nemi, sorumlulugu ve otonom
diizeyini belirten igin 6zellikleri dnemli bir katki saglayicidir. Ciinkii isin 6zelligi ise
adanmay1 etkileyen onciillerden biridir (Kanten, 2016b: 93). Ise adanma ve performans

lizerinde etili is talepleri ve is kaynaklar1 Sekil 1.5°de detayli olarak goriilmektedir.
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Sekil 1.5: Is Talep ve Kaynaklarina Bagli ise Adanma Modeli

is; Talepleri
oI5 Yiikan
* Duygusal
I~ Gereksinimler
Is Kaynaklar: » Fiziksel
- Gereksinimler
» Ozerklik . PSIkOlO_]lk
» Performans Geri Gereksinimler
Bildirimi
» Sosyal Destek ise Adanma Performans
» Yonetsel Destek Enerii «Rolici
* Enerji
~ + Adanma > DPerformans
Bireysel Kaynaklar * Sosyal Destek * Ekstra Rol
? 3 * Yogunlasma Performans
« Iyimserlik * Yaraticl
« Oz Yeterlilik * Finansal Ciro
» Direnclilik
* Oz Saygi vb.
1

Kaynak: Bakker ve Demerouti, 2008.

Is talepleri ve is kaynaklarmin ise adanma ile iliskisi sekil 5’teki modelde
etraflica agiklanmistir. Bu modelin olusmasinda is talepleri-kaynaklar1 iki varsayimdan
olusmaktadir. Ilk varsayim, meslektaslarin ve yoneticilerin sosyal destegi, performans
geri bildirimi, yetenek ¢esitliligi ve 6zerklik gibi is kaynaklariin isle ilgili daha yiiksek
performansa yol acan motivasyonel bir siire¢ oldugudur. Ikinci varsaymm ise,
calisanlarin yliksek is talepleriyle karsi karsiya kalmalar1 durumunda is kaynaklarinin
motivasyonel potansiyellerini ortaya c¢ikarmasidir. Ayrica is ve bireysel kaynaklar
ozellikle is talepleri yiiksek oldugunda ise adanma tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.
Ise adanmis ve 1iyi performans sergileyen calisanlarin kendi kaynaklarini
olusturabilecegi bunun da zamanla adanmay1 tesvik ederek olumlu bir fayda saglayacagi
sdylenebilmektedir (Bakker ve Demerouti, 2008: 218). Is taleplerinin, is kaynaklarini
karsilamasi durumunda ise adanma gerceklesmekte; ancak karsilamamasi durumunda

ise performans diisiikligi goriilebilmektedir.

1.2.3. ise Adanmanin Bilesenleri

Ise adanma dinglik (vigor), adanma (dedication) ve yogunlasma (absorption)

ile karakterize edilen; olumlu tatmin edici ve igle ilgili zihinsel bir durum olarak ifade
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edilmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74). Bu baslhk altinda dinglik, adanma ve

yogunlagma alt bilesenleri detayli bir sekilde agiklanacaktir.

1.2.3.1. Dinglik

Dinglik, ¢alisanin enerji ve zihinsel dayanikliliginin yiiksek olmasini, isinde
caba sarf etme isteginin fazla olmasmi ve zorluklar karsisinda direngli olmasini ifade
etmektedir (Schaufeli vd., 2002: 74). Dinglik, yiiksek enerji seviyesine ek olarak ayni
zamanda motivasyon unsurunu da icermektedir (Demerouti vd., 2010: 219). Clinkii
dinglik; calisanin enerji, canlilik, dayaniklilik ve isteklilik durumu ortaya koymasini
saglamaktadir (Gupta ve Shukla, 2017: 4). Isyerinde dingligi yasayan calisanlarm,
fiziksel olarak aktif davrandiklarini, bilissel olarak da hizli diisiindiiklerini, yaratici
davranislar sergilediklerini ve ¢evresindekilerle dogru etkilesimler kurduklarini

sOylemek miimkiindiir (Little, 2011: 467).

Ise adanmanin &zellikle dinclik bileseni, ¢alisanin diisiince tarzmnin eyleme
gecmesi ile daha iyi performans elde etmesine imkan saglamaktadir. Ayrica bu durum
calisanlarin yiiksek seviyede ekstra performans gostermesi kendi is gérevlerinin dtesine
gecerek Orgiit icin yararli eylemler de bulunmalarina neden olmaktadir (Bakker vd.,
2014: 398). Shirom (2003), dingligin zihinsel ve fiziksel saglik ve ruh hali {izerinde
olumlu etkilerini oldugunu ifade etmistir (Shirom, 2003: 153).

Dinglik, olumlu oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 ile olumsuz sapma
davraniglarimi yonlendiren olumlu bir kaynaktir (Little, 2011: 465). Ayni1 zamanda
calisanlarin ¢alisma ortamlarinda yasama ve gelismeye yonelik girisimlerini anlama ve
zenginlestirme potansiyeline sahip etkili bir unsurdur (Shraga ve Shirom, 2009: 273).
Orgiitler, hijyen faktorlerin etkin sunumuyla calisanlarin istekli, azimli ve fedakar
tavirlar gostererek dinglik sergilemelerini saglamaktadir. Bu durum orgiitler icin de
onemli katkilar saglamakta caliganlarin daha fazla emek ve performans gostermesini

saglamaktadir.

1.2.3.2. Adanmishk

Adanmislik, ¢alisanlarin isine gii¢lii bir sekilde dahil olarak anlamlilik, gurur,

ilham, cosku ve miicadele etme duygusu yasamasmi ifade etmektedir (Schaufeli vd.,
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2006: 702). Calisanlar islerin devamliligi konusunda gii¢lii baglar kurarak ve ¢alisma
faaliyetlerine odaklanarak daha iyi performans gostermektedir (Christian vd., 2011:
120). Isine tamamen konsantre olan ve mutlu bir sekilde ise dahil olan calisanlarin,
zamanla degisen zorlu kosullar karsisinda dahi isten ayrilma niyetine girmedikleri
goriilmektedir (Hakanen vd., 2006: 498). Bu durum calisanlarin motivasyonel olarak

calismaya adadigi ¢aba ve katilimi géstermektedir (Alessandri vd., 2018: 37).

Is kaynaklar1 beraberinde dissal motivasyon saglayarak adanmishigi tesvik
etmektedir. Ciinkii c¢alisma ortamlari, ¢alisanin c¢abalarin1 ve yeteneklerini ortaya
koyarak gorevlerine adanma istekliligini artrmaktadir (Bakker vd., 2011: 6). Orgiit
icindeki calisma arkadaglar1 ile etkili etkilesimlerin saglanmasi ortak problemlerin
¢cOziilmesine yardim etmektedir (Bakker vd., 2005: 667). Calisanlarin o6rgiite yonelik
adanmishk diizeyi yiiksek oldugunda; performans, giriskenlik ve yenilik¢i davranislari
ortaya koymak miimkiin olmaktadir (Kanten ve Sadullah, 2012: 362) Islerine adanmis
calisanlar, olumlu ¢aligma ortamina katki saglamak i¢in istekli ve proaktif davranislarda
bulunmaktadirlar (Sonnentag, 2003: 518). Diger taraftan Orgiitsel sinizmin zamanla
adanmishg1r etkiledigi ve sinik davranmglarin  adanmighk seviyesinin azalttigi

goriilmektedir (Makikangas vd., 2017: 46; Maricutoiu, 2017: 37).

1.2.3.3. Yogunlasma

Yogunlagma, kisinin tamamen odaginda isinin olmasi, isiyle mutlu bir sekilde
ilgili olmas1 ve calisirken zamanin hizli gegmesiyle ifade edilmektedir (Bakker, 2011:
265). Diger bir tanima gére yogunlasma, ¢alisanin derinlemesine konsantre olarak igine
dahil olmasi ve isiyle biitiinlesmesini saglayarak kendini isten ayirmakta zorluk
¢ekmesini icermektedir (Schaufeli vd., 2002: 75; Salanova vd., 2005: 1218). Adanmis
calisanlar yiiksek enerji seviyelerine sahiptir ve calisma konusunda da heveslidirler

(Bakker ve Demerouti, 2008: 210).

Ise adanmada galisanlarm isiyle olan yogunluk derecesi yaraticiligin ortaya
cikmasinda 6nemli bir unsurdur (Mainemelis, 2001: 552). Bu dogrultuda yogunlagma,
ise adanmanin davranigsal yoniinii olusturmaktadir (Kanten, 2016b: 111). Yogunlagma
ayni zamanda, ¢alisanin motivasyonu i¢in igse katilim arzusunu saglayan onemli bir
unsurdur (Rich, 2006: 14). Bu baglamda yogunlasma calisanlarin biitiin giicii ve

yetenekleriyle harekete gecip ise katilmasini saglayarak orgiite basar1 getirmesidir.
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1.2.4. Ise Adanma Tle iliskili Diger Kavramlar

Ise adanma, literatiirdeki belirsizlikler —nedeniyle baz1 kavramlarla
iliskilendirilerek;  Orgiitsel ~baglilik  (organizational —commitment), iskoliklik
(workaholism), ise baglilik (job involvement), is tatmini (job satisfaction), ise
gomiilmiigliik (job embeddedness) ve akis/kendini kaptirma (flow) ile karistirilmaktadir.
Bu bashik altinda birbirleriyle benzerlik gosteren bu kavramlar detayli olarak

acgiklanacaktir.

1.2.4.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm 6rgiitiin amag ve hedeflerini benimsemesini ve
orgiitiiyle psikolojik olarak biitiinlesmesini ve Orgiitte kalma iste§i duymasini ifade
etmektedir (Giirbiiz, 2006: 58). Diger bir ifadeyle orgiitsel baglilik, ¢calisanin orgiitii ile
olan iligkisini canlandiran ve isten ayrilma olasiligi azaltan psikolojik bir durumdur

(Allen ve Meyer, 2000: 286; Rego ve Cunha, 2008: 59).

Orgiitsel baglilik, drgiitsel vatandaslhik davranisi ve rol igindeki performans gibi
cesitli davranislar1 ortaya cikarmakla birlikte ayni zamanda calisanlarin giiclii ve
istikrarli yonlerini de olumlu yonde etkilemektedir (Cohen, 2007: 352). Bu durum
calisanlarin Orgiit yonetimine katilmalarmi saglayarak orgiit i¢ci yaratici ve yenilik¢i

davranislar1 ortaya ¢ikaran dnemli bir faktordiir (Durna ve Eren, 2005: 210).

Ise adanma c¢alisanmn iginden gelen bir istegi ifade ederken, orgiitsel baglilik
ise, ise ahlaki nedenlerden dolayr maddi/manevi zorunluluk hissini dogurmasini ifade
ederek aradaki belirgin farki ortaya ¢ikarmaktadir (Kanten, 2016: 106). Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin ¢caba ve faydali olma diizeyini yansitirken; ise adanma ise hevesli ve
tutkulu olma diizeyini temsil etmektedir (Bakker vd., 2004: 83; Macey ve Schneider,
2008: 8). Dolayisiyla ise adanma ile Orgiitsel baglilik kavramlarmin farkinda
bakildiginda, ise adanmanin odak noktas: isin kendisi iken, orgiitsel baglilikta odak
noktast Orgiitiin kendisidir (Kdse, 2015: 18). Sonu¢ olarak calisanlarin amag ve
hedeflerini gergeklestirmek i¢cin devamliligi saglamaya c¢alisarak Orgiitsel baglilik
sergiledikleri sdylenebilmektedir. Diger taraftan ¢alisanlarin isine istekli bir sekilde
caba sarf ederek isiyle 6zdeslemesi de isine adanmay1 gostererek belirgin farki ortaya

koymaktadir.
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1.2.4.2. Tskoliklik

Iskoliklik terimi ilk olarak Oates (1971) tarafindan tanimlanmustir. Iskoliklik;
asir1 siki c¢alisma, siirekli ve kontrol edilemez karsi konulmaz bir zorunluluk halidir
(Schaufeli vd., 2008: 175). Diger bir tanima gore iskoliklik, siirekli bir calisma
aliskanlig1 benimseyen ve kontrol edilemeyen kompulsif bir bozuklugu ifade etmektedir
(Stefano ve Gaudiino, 2019: 2; Snir ve Harpaz, 2012: 232). iskoliklik bir bagimlilik
olmakla birlikte zararli sonuglar1 olan asir1 ve kalici davraniglar olarak ifade edilmesi

nedenti ile olumlu bir durum olarak degerlendirilmemektedir (Schaufeli vd., 2008: 175).

Iskoliklik, {iist yoOneticiler tarafindan calisanlarin kendi aralarinda asiri
calismay1 tesvik eden odiil sistemlerini kurmalarina neden olabilmektedir. Bu durum
kisa vadede olumlu, iiretken ve iy1 performansla ¢alisanlara basar1 getirebilmektedir.
Ancak uzun vadede sagligin bozulmasi, davranislarda kontrol eksikligi ve is
arkadaslarina olumsuz tutumlar nedeni ile zararli bazi sonuglar dogurabilmektedir

(Stefano ve Gaudiino, 2019: 2).

Iskoliklik ve ise adanma kavramlar1 arasinda net bir ayrim yapmak her zaman
kolay degildir. iskoliklik asir1 derecede siki calisma egilimi ve ¢alismaya takmtili
olmay1 ifade ederken, ise adanma dinglik, adanmishk ve yogunlagsmayla karakterize
edilen olumlu ve tatmin edici bir motivasyon durumudur (Schaufeli vd., 2002 ).
Iskoliklik takmtil1 bir sekilde ¢alismay1 ifade ederken, ise adanma isine karsi olumlu bir
tutum sergilemeyi ifade etmektedir (Stefano ve Gaudiino, 2019: 4). Dolayisiyla
iskoliklik Orgiite yonelik yiiksek bir baglanma saglamamasiyla ise adanmadan
farklilagmaktadir (Naktiyok ve Karabey, 2005: 182). Sonug olarak iskoliklik ¢alisanin
ise yiizeysel olarak odaklanarak ¢aba sarf etmesini, ise adanma ise isiyle biitlinleserek

isletmenin varlig1 i¢in fedakarlik sergilemesini ifade etmektedir.

1.2.4.3. ise Baghhk

Ise baglilik, calisanlarin isiyle psikolojik 6zdeslesmesi saglayan biligsel bir hali
ifade etmektedir (Brown, 1996: 236). Ayni1 zamanda ise bagllik, temel olarak psikolojik
bir kimligi vurgulayarak icsel faktorlere bagli olarak tanimlanmaktadir (Hallberg ve
Schaufeli, 2006: 120).
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Ise baghlik, calisanlarin calismalara daha kapsamli katilmasini saglayarak ve
islerini daha anlamli ve tatmin edici bir deneyim haline getirerek oOrgiitsel etkinligi ve
verimliligi artirmaktadir (Brown, 1996: 235). Brown (1996), ise baghiligin orgiitsel

bagliligin bir dnciilii oldugu sonucuna ulasmistir (Macey ve Schneider, 2008: 9).

Ise baghlik ve ise adanma kavramlar1 calisanin isine olan olumlu duygu ve ilgi
diizeyini icermektedir. Ancak ise bagllik, c¢alisanin isine iliskin psikolojik duygu
durumunu gosterirken, ise adanma ise ¢alisanin isinin biitiiniine odaklanarak caba ve
zaman harcamasini saglayan davranigsal unsurlardir (Kanten, 2016b: 100). May vd.
(2004), ise baghligin kavramsal olarak farkli oldugunu ileri siirmektedir. Ciinkii ise
baghilik tamamen bilissel bir eylemken, adanma ise duygusal ve fiziksel unsurlari
icermektedir. Boylece ise baglilik, isin tatmin edici yeteneklerine duyulan ihtiyaci

biligsel kararlardan kaynaklanmaktadir (May vd., 2004: 12).

1.2.4.4. is Tatmini

Locke (1976: 1300) is tatminini, c¢alisanin isi ve is deneyimlerini
degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu duygusal durum olarak ifade etmektedir
(Barnes ve Collier 2013: 488). Diger bir ifadeyle calisanin isine karsi olan duygusal
reaksiyonudur (Bas ve Ardig, 2002: 73). Is tatmini, ¢alisanlarin degerler, normlar ve
beklentiler ¢ercevesinde is ve is kosullarmma karsi gelistirdigi duygusal cevaptir. Bu
baglamda is tatmininin, i kosullarinin g¢alisanlar {izerinde biraktig1 olumlu etkiler
oldugu soylenebilmektedir. Dolayisiyla is ve is kosullarindan tatmin olan g¢alisanlar

olumlu bir tutuma sahip olmaktadirlar (Cekmecelioglu, 2005: 28).

Porter ve Lawler (1968), is tatminini i¢sel ve dissal tatmin edici faktorler
olarak smiflandirmaktadir. igsel tatmin edici faktdrler; bagimsizlik, basari, kontrol,
benlik hissi iken, digsal tatmin edici faktorler ise, ¢alisma arkadaslariyla iyi iliskiler,
yiiksek maas, ferah bir ortam seklinde ifade edilmektedir. Dolayisiyla is tatmini isle ve
calisanlarla ilgili olarak ayrilmaktadir (Dogan, 2009: 424).

Ise adanma ve is tatmini kavramlar1 teorik olarak birbirine benzemelerine
ragmen, birbirinden ayrilan farklara da sahiptirler. ise adanma g¢alisanim isi hakkinda
neler hissettigini (duygusal) ifade ederken; i tatmini, ¢alisanin isi degerlendirmesi ile

(biligsel) iligkilidir. Ayn1 zamanda ise adanma, isinden zevk alan olumlu bir deneyim
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iken, is tatmini isiyle ilgili uyarilmayr ifade etmektedir. Diger taraftan ise adanma
calisanin yliksek memnuniyet ve harekete gegme seviyeleri ile tanimlanirken, is tatmini
yiilksek memnuniyet ve diisiik diizeyde harekete gegme seviyelerini yansitmaktadir
(Simbula ve Guglielmi, 2013: 119). Bu dogrultuda, ise adanma ve is tatmininin
calisanin ise yonelik olumlu duygularini yansitan kavramlar oldugunu sdylemek
mimkiindiir. Fakat ise adanmanin isle iligkili olmasi, is tatminin de is iliskilerinin

kosullarini nitelemesi nedeni ile farklilasmaktadirlar (Kanten, 2016b: 104).

1.2.4.5. Ise Gomiilmiisliik

Ise gomiilmiisliik, c¢alisanlar1 isyeri, is arkadaslar1 ve is meseleleri ile
biitlinlestiren baglamsal ve algisal gliclerden olusan bir yapi1 olarak tanimlanmaktadir.
Ise gomiilmiisliik, ¢alisanmn is degisikligini engelleyen unsurlarm bilesimidir (Yao vd.,
2004: 159). Diger bir tanima gore ise gomiilmiisliik, calisanlar1 isinde tutan faktorlerin
bir birlesimidir (Yildiz, 2018: 1455). Bu dogrultuda ise gomiilmiislik, calisanin ise
baglanmasini saglayan, isten ayrilmasmi Onleyen ve onu orgiitiine baglayan psiko-
sosyal nedenlerin yaninda orgiite neden katildigini agiklayan karmasik bir biitiiniin ifade

etmektedir (Dedeoglu vd., 2016: 136-137; Burton, 2014: 4).

Ise gomiilmiisliik, ¢calisanlarin daha gii¢lii drgiitsel baglilik, orgiitsel kimlik ve
mesleki aidiyet hissetmelerine yardimci olmaktadir (Yildiz, 2018: 1456). Bununla
birlikte ise gomiilmiisliik, c¢alisanin kendi O6zelliklerine gore uygun gorevler
iistlenmesine olanak saglamaktadir (Kanten, 2016b: 102). Dolayisiyla ise gémiilmiisliik,
uyumun 1yi olmasini, g¢alisanlarm profesyonel ve kisisel olarak daha fazla Orgiite

baglilik hissetmesini saglamaktadir (Holtom vd., 2006: 319).

Ise adanma ve ise gomiilmiisliik pozitif psikolojiden hareketle dogmustur.
Ancak iki kavram arasinda benzerlik ve farkliliklar goriilmektedir. ise adanma, anlik ve
gecici olmakla birlikte istikrarli olmayan ruh halini tanimlarken, ise gomiilmiisliik ise
orgiitityle zaman iginde, yavas gelisen baglantilar kurarak fedakarlik gostermeyi
sonrasinda ise kararli olmay: ifade etmektedir. Is kosullari (talepler ve kaynaklar)
degistiginde adanma degisebilirken, ise gomiilmiisliigiin daha yavas degisecegi ve bu
kosullarm azalmasmin da radikal degisimlere bagli olabilecegi ileri siiriilmektedir

(Halbesleben ve Wheeler, 2008: 244).
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1.2.4.6. Akis Deneyimi/Kendini Kaptirma

Csikszentmihalyi (1997)’e goére akis deneyimi/kendini kaptirma, c¢alisanin
motivasyona girerek kendini kaptirdigi zihinsel adanma halidir (Inchamnan, 2019: 48).
Csikszentmihalyi (1975) akis deneyimini, “calisanlarin hissettigi biitliinciil duygu”
olarak tanimlamaktadir (May vd., 2004: 12). Baska bir ifadeyle akis, odaklanmig dikkat,
zihin ve beden birlikteligi, tam kontrol ve i¢sel motivasyonla biitiinlestirilen kisa siireli
optimal deneyimi ifade etmektedir (Schaufeli vd., 2009: 898). Bu durum ¢alisanlarin bir
faaliyete yogun bir sekilde dahil olarak baska higbir seyi 6nemsemeyip isine aktif bir
sekilde yogunlagmasidir (Salanova vd., 2006: 2).

D1s etmenlerden soyutlanarak bireyin tamamiyla yaptig1 ise odaklanmasini
ifade eden deneyim, akis olarak ifade edilmektedir. Bireyin boyle bir deneyim
yasayabilmesi i¢in yapilacak isin miicadele etmeye deger ve bireyin miicadele etmeyi
saglayacak yeteneklere sahip olmasi1 gerekmektedir (Ozkara ve Ozmen, 2016: 73). Akis
deneyimi, calisganin acik ve uyumlu hedeflere odaklanmasini ve aninda geri bildirim
saglamasma olanak tanimaktadir. Akis deneyimi ayn1 zamanda ¢alisanin yeteneklerini
yonetebilmesini saglayarak gerceklesebilecek zorluklarm iistesinden gelebilmesine
katkida bulunmaktadir. (Csikszentmihalyi, 1997: 2). Ayn1 zamanda dikkatlerini belirli
uyaranlara daraltmis olan g¢alisanlar akis durumunda olduklarinda gergeklestirdikleri
eylemlerde bilingsizlik sergileyebilmektedir. Son olarak akis deneyimini yasayan
bireylerin karsilasacagi zorluklar karsisinda onlar1 motive edecek ddiile ihtiyaglari
yoktur (May vd., 2004: 12). Ayn1 zamanda akis, kisa vadeli “zirve” deneyimlerini
nitelerken, istikrarli ve uzun Omiirlii olmay1 ifade eden ise adanma kavramindan

farklilasmaktadir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 120; Schaufeli vd., 2002: 75).

1.2.4.7. Orgiitsel Vatandashk Davransi

Orgiitsel vatandaslik davranist kavranm 1983 yilinda Dennis Organ ve
arkadaglar1 tarafindan yaymlanan makalede kavram olarak ilk kez ortaya konulmustur.
Glinlimiiz Orgiitlerin basarisinda calisanlarin sadece is ve gorev tanimlarina bagh
kalmadan ekstra caba gdstermeleri Orgiitsel etkinlik ve verimliligin arttirilmasinda
onemli bir unsur haline gelmistir (Ozler, 2015:101-102). Organ (1983) tarafindan
kullanilan bu kavram daha sonra oOrgiitsel goniilliilik, prososyal davranis, ekstra rol

davranig1 ve iyi asker davranigi olarak tanimlanmistir (Avci, 2015: 13). Dolayisiyla
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goniilliiliik esasiyla kendi orgiitiiyle aidiyet bagi kurup inisiyatif alan ¢alisanlar orgiitsel
vatandaglik davranigi sergileyerek, isletmelerin varliklarinin siirdiiriilmesinde faydali

katkilar saglamaktadir.

Orgiitsel vatandashk davranisi, ¢alisanlarin drgiitiine istege bagh bir sekilde
goniilliiliik esasiyla rol fazlasi davraniglarin sergilenmesiyle orgiitiin etkililigine katk1
saglamasidir (Sezgin, 2005: 319). Ayn1 zamanda orgiitsel vatandaglik davranigi orgiitiin
performansmi artirmak i¢in tasarlanan; goniillii yenilik¢ilik, ekstra rol davranisi, isi
basarma ¢abasi ve ek sorumluluk alma eylemlerini tesvik eder. Dolayisiyla ¢alisanlar
OVD’yla asgari beklenen seviyenin ¢ok &tesine gecerek ekstra rol oynamaktadir
(Podsakoff vd., 2000: 524). Bunun yanmda yoneticilerin ¢alisanlara sagladigi sosyal
desteklerinde orgiitsel vatandaslik davranislarmi olumlu etkilemektedir (Bowling vd.,

2004 339).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 ile ise adanma kavramlar1 birbirleriyle
iligkilendirilmektedir. Oysa ise adanma, Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu
etkileyen bir Onciildiir (Kanten ve Yesiltas, 2013: 88). Ayrica ise adanma ¢alisanlarin
olumlu ruh halini ifade eden bir durum iken, Orgiitsel vatandaslik ise c¢alisanlarin

orgiitsel roller disinda sergiledigi tutumdur (Kanten ve Yesiltas, 2013; Saks, 2006).

1.2.5. ise Adanmayi Etkileyen Faktorler

Zamaninin ¢ogunu Orgiitte geciren ¢calisanin orgiit verimliligine katki saglamasi
icin kendini isine adamasi ve oOrgiitte huzurlu bir calisma ortamina sahip olmasi
gerekmektedir. Literatiir incelendiginde ise adanmanin performans iizerinde énemli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitler i¢in ciddi oneme sahip olan bu kavrami
daha 1iyi anlayabilmek ve gelisimini saglayabilmek i¢in ise adanmayi etkileyen
faktorlerin neler olugunun tespit edilmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda yapilan
aragtirmalar incelendiginde bireysel ve orglitsel faktorler olmak tizere iki temel faktoriin

ise adanmayi etkiledigi goriilmektedir.

1.2.5.1. ise Adanmay Etkileyen Bireysel Faktorler

Yapilan arastirmalar incelendiginde ise adanmay1 etkileyen faktorlerin bireysel

ve orgiitsel (orgiite ve ise iliskin) diizeyde siniflandirildig1 goriilmektedir. {1k olarak ise
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adanmay1 etkileyen bireysel faktorler lizerinde durulacaktir. Literatiir incelendiginde ise
adanma diizeyini bilinglilik, disadoniiklik ve vicdanlilik gibi kisilik o6zelliklerinin;
iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve 6z sayg1 gibi kisisel kaynaklarin; cinsiyet, yas,
medeni durum ve mesleki kidem gibi demografik 6zelliklerin; 6zerklik, manevi destek,
olumlu duygu, tiikenmislik, proaktif kisilik ve kontrol odagi gibi bazi degiskenlerin
etkiledigi goriilmektedir (Rotter, 1966; Demerouti vd., 2001; Schaufeli ve Bakker,
2004a; Schaufeli ve Bakker, 2004b; Koyuncu vd., 2006; Hakanen vd., 2006; Baker vd.,
2006; Baker ve Demerouti, 2007; Schaufeli ve Salanavo, 2007a; Schaufeli ve Salanavo,
2007b; Xanthopoulou vd., 2007; Macey ve Schneider, 2008; Kular vd., 2008;
Xanthopoulou vd., 2009a; Xanthopoulou vd., 2009b; Halbesleben, 2010; Christian vd.,
2011; Demerouti ve Bakker, 2011; Steger vd.,2012; Mache vd., 2013; Jacobs, 2013; De
Spiegelaere vd., 2014; Akhtar vd., 2015; Chan vd., 2017; Caniels vd., 2018).

Bireysel Ozellikler igerisinde yer alan kisisel kaynaklar, ¢alisana cevresini
kontrol etme ve etkileyebilme giiclinii vererek, yeteneklerine olan inancini artirma,
dayanikli olmasini saglama, c¢alisanin olumlu yonde 06z-degerlendirme yapmasini
saglama vb. tistiinliiklerle basarili olmasina yardime1 olmaktadir (Bakker ve Demerouti,

2008: 213).

Bakker ve Demerouti (2008) daha 6nce farkli ¢alismalar (Demerouti vd., 2001 ;
Bakker ve Demerouti, 2007) ile alt yapis1 olusturulan is kaynaklar1 ve talepleri modelini
2008 yilinda yaptiklar1 ¢calisma ile gelistirmislerdir. Bu modele gore g¢alisanlarin ise
adanmasini etkileyen kisisel kaynaklar; iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve 6z saygi
olarak siralanmaktadir. Model iizerine yapilan farkli ¢aligmalarda (Xanthopoulou vd.,
2007; Xanthopoulou vd., 2009a; Xanthopoulou vd., 2009b; Mache vd., 2013) da kisisel
kaynaklarin, calisanlarin is kaynaklar1 (¢alisma arkadasi veya yonetici tarafindan
saglanan sosyal destek, otonomi, performans geri bildirimi ve beceri gesitliligi vb.) ile
karsilikli iligki i¢inde oldugu, bu durumun motive edici bir siire¢ baslatarak ¢alisanlarin
ise adanmalarini sagladiklar1 ve sonug olarak da yiiksek performansi ortaya ¢ikardiklari
iddia edilmektedir. Tyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilk ve &z saygi diizeyleri yiiksek
olan calisanlarin genellikle daha fazla islerine kendilerini adadiklar1 goriilmektedir

(Bakker ve Demerouti, 2008: 218).
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Koyuncu ve arkadaglar1 (2006) Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir biiyiik
bankanin yonetici ve ¢alisanlar1t ilizerinde yaptiklar1 arastirma ile ise adanmanin
onciilleri ve ardillarmi tespit etmeye calismislardir. Yapilan arastirma sonucunda
demografik 6zellikler ve is durumu niteliklerinin ise adanma ile iligkisinin olmadigi
ancak is deneyimlerinin ise adanma diizeyinin gii¢lii bir belirleyicisi oldugu sonucuna
ulasmuglardir. Is deneyimleri kapsaminda ele alman degiskenler ise kontrol diizeyi,
odiiller, kisisel ve oOrgiitsel degerlerin uyumu ve taninma olarak ifade edilmektedir

(Koyuncu vd., 2006).

Demografik 6zellikler agisindan ise adanma diizeyinde ne tiir farkliliklar
oldugunu ortaya koyan farkli arastirmalar da bulunmaktadir. Schaufeli ve Bakker
(2004b) arastirmalar1 sonucunda ise adanma bilesenlerinden kendini adama ve
yogunlagsma diizeylerinin cinsiyet acisindan farklilastigini tespit etmislerdir. Her iki
bilesen diizeyi i¢cin de erkeklerin kadinlardan kendini adama ve yogunlagma
diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmekle birlikte istatistiki agidan anlamli olan bu
farkliligin ¢ok kiiciik boyutta olmasi pratikte gegerliligini yitirmektedir. Yapilan
arastirmada ise adanmanin meslek acgisindan da farklhilastigi tespit edilmistir.
Yoneticiler, beyaz yakali calisanlar ve ¢iftgilerin ise adanma diizeylerinin evde bakim
calisanlari, mavi yakali c¢alisanlar ve doktorlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir
(Schaufeli ve Bakker, 2004b: 18-19). Bu sonuglarin ortak noktasi adanmanin verimlilik,
girisimcilik ve baglilik ile iligskili oldugu yoniindedir. Bu 6zellikler yiiksek statiideki ofis
calisanlar1 (miidiirler ve yoneticiler) gibi bagimsiz calisanlar (girisimciler ve ciftgiler)
icin de temel unsurlardir. Yas agisindan adanma diizeyindeki farkliliga bakildiginda ise,
yast biiyiik calisanlarin genglerden daha fazla ise adandiklar1 ancak bu iliskinin de zay1f
diizeyde oldugu tespit edilmistir (Schaufeli ve Salanova, 2007b: 148-149).

Kisilik 6zellikleri ¢alisanlarin farkli davraniglar sergilemesinde 6nemli bir rol
uistlenmektedir. Kisilik 6zelliklerinin bir¢gok olumlu orgiitsel ¢iktiya onciiliik eden ise
adanma diizeyi iizerinde de etkili oldugu yapilan arastirmalar ile ortaya ¢ikarilmigtir.
Akhtar ve arkadaslar1 (2015) tarafindan bes faktor kisilik Ozellikleri temel alinarak
yapilan aragtrmada duygusal zeka, deneyime agiklik, kisilerarasi duyarhilik, hirs,
digadoniikliik, uyumluluk ve vicdanliligm ise adanmanin belirleyici unsurlar1 oldugu
tespit edilmistir (Akhtar vd., 2015: 44). Disadoniik, sorumluluk sahibi, uyumlu ve

yenilige agik calisanlarin ise adanma diizeyleri yiiksek iken, nevrotik c¢alisanlarm ise
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adanma diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Jacobs, 2013: 52-55). Isine
adanmig c¢alisanlar, duygusal olarak istikrarli, sosyal acidan proaktif ve basar1 odakli
olma egilimi i¢indedirler (Inceoglu ve Warr, 2012: 4). Kisilik 6zelliklerinin ise adanma
iizerindeki etkisini ortaya koyan ve benzer sonuglara ulasan farkli arastirmalar da
bulunmaktadir (Bakker vd., 2006; Schaufeli ve Salanavo, 2007b: 147; Kim vd., 2009;
Christian vd.,2011; Inceoglu ve Warr, 2012; Jacobs, 2013).

Proaktif kisilik ise is ve kisisel kaynaklar1 etkin yOnetebilmek icin firsat
yaratma konusunda istikrarli bir egilime sahip olmay1 ifade etmektedir. Kisaca proaktif
kisiligin bireyin sahip oldugu Ozellikleri hareket gecirmesini sagladigmi sdéylemek
miimkiindiir. Bu tir bireyler, isyerlerinde kendilerine uygun c¢alisma kosullar
olusturmak i¢in cabalamaktadirlar. Calisanlar kendilerini ve ¢evrelerini etkilemek icin
ileriye doniik eylemlerini kapsayan proaktif kisiligin ise adanma {izerinde olumlu yonde

etkili oldugu ifade edilmektedir. (Caniels vd., 2018: 48-52).

Ise adanmay1 ortaya ¢ikaran giidiilerin farkli gruplar ve bireyler i¢in degisiklik
gosterecegi diisiiniilmektedir. Ustelik bireyin kisiligi ve algis1 ise adanma seklini
degistirebilmektedir. Birgok arastirmanin lizerinde durdugu konu ise duygularin ve iyi
olusun adanma ile iliskili oldugudur. Bireysel farkliliklar adanmislik diizeyini ve ortaya
cikardigr sonuglar1 (baghlik, yaraticilik, isten ayrilma niyeti gibi) etkilese de
yoneticilerin potansiyele sahip c¢alisanlarin farkina vararak ise adanmayi artirmasi

gerekmektedir (Kular vd., 2008: 14).

Calisanlar arasinda siklikla goriilen, c¢alisan ve Orgiit agisindan olumsuz
sonuclar ortaya ¢ikaran tiikenmislik ile ise adanma arasindaki etkilesim de
incelenmistir. Bakker ve arkadaslar1 (2006) tarafindan takimlar iizerinde yapilan
arastrmada takim seviyesindeki tiikenmislik ve ise adanmanm bireylerin
deneyimledikleri tiikenmislik ve ise adanmanin belirleyicisi oldugu tespit edilmistir.
Tiikenmisligi yliksek caliganlar olumsuz ve sinik davraniglar sergilerken; ise adanmiglik
diizeyi yiiksek c¢alisanlar ise iyimser, olumlu ve proaktif davranislar sergileyerek olumlu
bir takim iklimi yaratmaktadirlar. Bu ¢alisma tiikenmiglik ve ise adanmanin bireylerle
siirlt olmadigmi tiim takim ve orgiit icin 6nemli konular oldugunu iddia etmektedir
(Bakker vd., 2006: 482-485). Schaufeli ve Bakker (2004a)’n arastirma sonucunda ise

tilkenmisligi belirleyen unsurlarin is talepleri oldugu, adanmay1 belirleyen unsurlarin ise
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is kaynaklar1 oldugu tespit edilmistir. Tiikenmisligin ise ise adanmayr olumsuz yonde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir (Schaufeli vd., 2002: 86; Schaufeli ve Bakker, 2004a:
293; Hakanen vd., 2006: 505; Schaufeli ve Salanavo, 2007a: 189; Schaufeli ve
Salanavo, 2007b: 147).

Kahn (1990)’a gore bireyin adanmislik diizeyinin artmasi i¢in psikolojik
kapasiteye (yeterlilige) sahip olmasi1 gerekmektedir. Psikolojik kapasite bireyin isi i¢in
gerekli olan biligsel, duygusal ve fiziksel kaynaklar1 icermektedir. Olumsuz
duygulanim, psikolojik kapasiteyi azaltabilmektedir. Bu durumda ise adanmanin
azalmasma neden olmaktadir. Diger taraftan olumlu duygulanim ise psikolojik
kapasiteyi artirarak bireyin Orgiitte yasanan olaylara daha olumu bakmasini
saglamaktadir. Duygusal egilim ise daha genel bir durumu nitelendirerek bireyin olaylar
karsisinda belirli bir duygu durumunu (olumsuz veya olumlu) deneyimlemesi olarak
tanimlanmaktadir (Schaufeli ve Van Rhenen, 2006; Akt., Steger vd., 2012: 350). Steger
ve arkadaslar1 (2012) yaptiklar1 arastirma ile bireyin duygusal egiliminin ise adanma
tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasmislardir (Steger vd., 2012: 354). Christian ve
arkadaglar1 da (2011) yaptiklar1 kapsamli arastirmada olumlu duygularin ise adanma

iizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir (Christian vd., 2011: 119).

Calisanlar orgiitlere sahip olduklar1 bireysel 6zellikler ile birlikte gelmektedir.
Calisanlarn islerine kendilerini adamalarini saglayacak bu degiskenler, yoneticilere yol
gosterici olmaktadir ve her bir Orgiit yoneticisinin calisanlarinin kisisel kaynaklarmi
dikkate almalar1 bu agidan 6nem tasimaktadir. Kisaca bireysel faktorlerin, hem bireyin
hem de Orgilitiin basarisi iizerinde son derece dnemli etkiye sahip olduklarini s6ylemek

mumkindir.

1.2.5.2. ise Adanmay Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Yapilan arastirmalar incelendiginde gorevlerin ¢esitliligi ve anlamliligi, geri
bildirim, sosyal destek ve fiziksel gereklilikler gibi isin 6zellikleri olarak nitelendirilen
degiskenlerin, lider-liye etkilesimini, dontisiimcii liderlik, iicretlendirme sistemi, kariyer
yonetimi, is giivenligi, kontrol, &diil ve degerlendirme, algilanan Orgiitsel adalet,
algilanan Orgiitsel destek, algilanan yonetici destegi, 6grenme ve gelisme firsatlar,
yenilik¢ilik, orgiit iklimi, yoneticiye ve ¢aligma arkadasina duyulan giivenin ise adanma

tizerinde etkili olan Orgiitsel faktorler arasinda yer aldiklar1 goriilmektedir (Kottke ve
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Sharafinski, 1988; Demerouti vd., 2001; Maslach vd., 2001; Schaufeli ve Bakker,
2004a; Salanova vd., 2005; Hakanen vd., 2006; Baker vd., 2007; Mauno vd., 2007;
Lockwood, 2007; Xanthopoulou vd., 2007; Bakker ve Demerouti, 2008; Chugtai ve
Buckley, 2009; Schaufeli vd., 2009; Xanthopoulou vd., 2009a; Xanthopoulou vd.,
2009b; Rothmann ve Rothmann ,2010; Demerouti ve Bakker, 2011; Christian vd.,
2011; Chughtai ve Buckley, 2011; Tims vd., 2011; Liao-Holbrook, 2012; Mache vd.,
2013; Ghadi vd., 2013; Lee vd., 2016; Hoole ve Hotz, 2016; Caniels vd., 2018; Agarwal
ve Gupta, 2018).

Christian ve arkadaglar1 (2011) tarafindan yapilan arastrmada Macey ve
Schneider (2008)’1n ortaya koyduklar1 model gelistirilerek ise adanmanin daha anlasilir
hale gelmesi ve ise adanmanin Grgiitsel ve bireysel Onciilleri ve ardillar1 belirlenmeye
calisilmistir. Olusturulan modelin ampirik bir arastirma ile dogrulanmasi sonucunda is
kaynaklarindan otonomi (is yapma oOzgirliigii), gorev cesitliligi (bir iste farkh
gorevlerde performans sergilemesi), gorevin anlamlilig1 (bir isin bagkalarinin yagamini
ne kadar etkiledigi) ve geri bildirimin (bir is hakkinda performans bilgisi saglama
derecesi) ise adanma Tlzerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Bu oOzellikler
dogrultusunda sorumluluk bilincine sahip olan, islerini anlamli bulan ve sonuglar
hakkinda bilgi sahibi olan ¢alisanlarin motive olacagi soylenebilmektedir. Bu durum ise
tim enerjisini ve kisisel kaynaklarini isine yatiran ¢aligsanlar islerine adanmasini
saglamaktadir. Is kaynaklarindan problem ¢6zme (bir isin yenilik¢i ¢dziimler veya yeni
fikirler gerektirme derecesi), ve isin karmasiklik derecesinin (bir igin ¢ok yonlii olmasi
ve gergeklestirilmesinin zorlugu) de ise adanma ile iliskili oldugu tespit edilmis ancak
model de dogrulanamamistir. Liderlik tiirlerinden doniisiimcii liderlik ve lider iiye
etkilesiminin; kisilik tiirlerinden ise vicdanlilik ve proaktif kisiligin ise adanma ile
olumlu ydnde iliski icinde oldugu tespit edilmistir. ise adanma sonucunda ise
performans tiirleri olan gérev performansi ve baglamsal performansin arttigi sonucuna
ulasilmistir (Christian vd., 2011). Bunlara ek olarak Bakker ve Demerouti (2007; 2008)
yaptiklar1 arastirmalarda, yoneticiden ve galisma arkadaslarindan gelen sosyal destegin
ve Ogrenme firsatlarinin ise adanmanmn olumlu belirleyici unsurlari olugunu ifade
etmektedirler (Bakker ve Demerouti, 2007; Bakker ve Demerouti, 2008: 211).
Literatiirde, i3 kaynaklarmin ise adanma {izerindeki etkisini ortaya koyan farklh

arastirmalar da bulunmaktadir. (Schaufeli ve Bakker, 2004a: 293; Schaufeli ve
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Salanova, 2007b; Schaufeli vd., 2009: 893; Bakker ve Leiter, 2010: 187; Xanthopoulou
vd., 2009a: 187; Xanthopoulou vd., 2009hb: 235; Mache vd., 2013: 184; Agarwal ve
Gupta, 2018: 365).

Ise adanmanm bireysel ve orgiitsel onciillerini ve ardillarini ortaya koyan
kavramsal bir model olan is talepleri ve kaynaklar1 modeli farkli arastirmacilar
tarafindan deneysel arastirmalar yapilarak dogrulanmaya caligilmistir (Bakker ve
Demerouti, 2007; Schaufeli ve Salanova, 2007; Bakker ve Demerouti, 2008; Bakker ve
Leiter, 2010; Christian vd., 2011; Demerouti ve Bakker, 2011; Mache vd., 2013).
Mauno ve arkadaglar1 (2007) tarafindan Finlandiya saglik personeli lizerinde ise adanma
deneyimini ve oOnciillerini arastirmak amaciyla iki yillik boylamsal bir arastirma
yapilmstir. Ik ¢alismanm sonucunda katilimcilarin ise adanma boyutlarmdan dinglik
ve ise baglhlik diizeylerinin yiliksek oldugu ve bu durumun ikinci ¢alisma sonucunda da
devam ettigi tespit edilmistir. Ayrica is kaynaklarmin (otonomi, sosyal destek,
geribildirim vb.,) ise adanma iizerinde is taleplerinden (zihinsel, duygusal, fiziksel
gereksinimler vb.,) daha belirleyici oldugu tespit edilirken, is kontrolii ve 6rgiite dayali
0z saygmin ise adanmanin {i¢ boyutu icin de en iyi belirleyiciler oldugu kanitlanmistir
(Mauno vd., 2007: 149). Adiarani (2019) ise is kaynaklar1 olan otonomi, geribildirim,
yetenek c¢esitliligi, gorev ¢esitliligi ve gorevin anlamliligi ile ise adanma arasinda

olumlu ve anlamli iliski oldugu sonucuna ulasmistir (Adiarani, 2019: 475).

De Spiegelacre ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilan arastrma ile is
otonomisi (is Ozerkligi) ve is glivensizliginin yenilik¢i davranislar tizerindeki etkisinde
ise adanmanin aracilik rolii incelenmistir. Arastirma sonucuna gore, ¢alisanlarin 6rgiitte
yenilik¢i davraniglar sergilemesini is otonomisi olumlu yonde, is giivensizligi ise
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu etkilesimde, ise adanmanin ise kismi aracilik roli
uistlendigi goriilmektedir. Ayrica, ise adanmayi is otonomisi olumlu yonde etkilerken
(Mauno vd., 2007; Xanthopoulou vd., 2009b) is giivensizligi olumsuz yonde
etkilemektedir. (De Spiegelaere vd., 2014: 325). Salanova ve arkadaslari (2005)
tarafindan yapilan arastirmada ise Orgiitsel kaynaklar olan egitim, otonomi ve
teknolojinin calisanlarin ise adanma diizeylerini artirdigi, ise adanan calisanlarin ise

performanslarinin yiikseldigi sonucuna ulagilmistir (Salanova vd., 2005: 1223).
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Liderlik, orgiitte bireyi etkileyen kritik unsurlardan biridir. Liderler, sergilenen
performansi iyi degerlendirebilen ve takdir edebilen, beklentileri agik ve adil davranan
bireyler ise ¢alisanlarin baglhilik duygularini  uyandirarak ise adanmalarini
saglayabileceklerdir. Kendini giivende hisseden ¢alisanlar tiim yetkinliklerini islerinde
sergileyeceklerdir. Yapilan arastirmalar Ozellikle doniistiiriicii liderlerin ¢alisanlarini
verdikleri glivenle etkileyerek Orgiitiin yararina tutum ve davraniglar sergilemeye tesvik
ettiklerini ve ise adanmalarin1 olumlu yonde etkilediklerini tespit etmislerdir (Macey ve
Schneider, 2008: 22-25; Attridge, 2009: 393; Christine vd., 2011: 99-100; Tims vd.,
2011: 130; Ghadi vd., 2013: 532; Caniels vd., 2018: 48). Diger taraftan lider iiye
etkilesiminin g¢alisanlarin olumlu orgiitsel sonuglar ortaya ¢ikarmasinda yadsinamaz
derecede 6nemli oldugu soylenebilmektedir. Liao-Holbrook (2012) tarafindan yapilan
aragtrma sonucunda ise yOneticilerin etkilesim ve prosediir adaleti algilarinin,
calisanlarin ise adanmalar1 iizerindeki etkisinde lider iiye etkilesimi kalitesinin

diizenleyici rolii oldugu tespit edilmistir.

Agarwal (2014), sosyal miibadele teorisi agisindan yaptig1 degerlendirme
sonucunda bireyin orgiitten ekonomik, sosyal ve duygusal kaynaklar elde etmesinin
orgiiti icin olumlu tutum ve davranislar sergileme yiikiimliligii doguracagini
diistinmektedir (Agarwal, 2014: 50). Bu dogrultuda yapilan arastirma sonucunda
orgiitsel adalet boyutlarindan prosediir ve etkilesim adaletinin ve psikolojik s6zlesmenin
ise adanma iizerinde olumlu etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ise adanmanin ise
yenilik¢i davranislar tizerinde etkili oldugu ortaya ¢ikmustir (Agarwal, 2014: 41).
Calisanlarin ise adanmalarmi saglamak i¢in Orgiitiin kendisinden beklenen ytikiimliikleri

yerine getirmesi gerektigi soylenebilmektedir (Jacobs, 2013: 48).

Ise adanma diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarm, islerine gdniilden bagli, istekli ve
hevesli bireyler olacaklar1 diisiiniilmektedir. Orgiit icin 6nemli sonuclar doguran ise
adanma kavrami, Attridge (2009) tarafindan akademik calismalar ve is diinyasindaki
ornek olaylar arastirilarak kavramin daha iyi anlasilmasina katki saglanmistir. Bu
caligmada isyerindeki saglikli uygulamalar ile ise adanmanin gelistirilebilecegi ortaya
konmustur. Bu uygulamalar; yoneticinin ¢alisanlar ile iletisim kurmasi, is tasarimlarin
calisanlara uygun yapilmasi, ¢alisma kosullarmin iyilestirilmesi, kurum kiiltiiriiniin
gelistirilmesi, motive edici liderlik tarzlarmin benimsenmesi olarak siralanabilmektedir

(Attridge, 2009: 383-393). Ayrica orgiitsel destek ve orgiitiin ¢alisanlarina kendilerini
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gelistirebilecekleri bir ortam sunmasi da bireyin tam konsantrasyon ve enerji ile kendini

isine adamasinda 6nemli etkiye sahip olmaktadir (Rothmann ve Rothmann, 2010: 1).

Calisanlarin yoneticilerden ve ¢alisma arkadaslarindan gordiikleri destek ise
adanmalar1 i¢in dnemli bir is kaynagi olmaktadir. Ayn1 zamanda algilanan destegin
azalmasi g¢aliganlarin iglerinde gerginlik yasamalarma (sinirlilik, bas agrisi gibi) ve
verimliliklerinin azalmasina neden olabilmektedir (Attridge, 2009: 392 ). Bakker ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan yapilan arastrma da bu bilgileri dogrulamaktadir.
Arastirma sonucunda orgiitiin sundugu destegin ve is kaynaklarinin (yonetici destegi,
isbirlik¢i Orgiit iklimi, yenilik¢i problem ¢oziimleri ve olumlu degerlendirme gibi)

calisanlarin ise adanmislik diizeylerini artirdigi tespit edilmistir (Bakker vd., 2007: 274).

Giliven ve gilivenme isteginin 6zellikle de yoneticiye duyulan giivenin onlar1
takip eden c¢alisanlar iizerinde biiyiik etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir. Birgok
gorev i¢in sorumluluk sahibi olan yoneticinin sahip oldugu 6zellikler de ¢alisanlarm ise
adanmalar1 tizerinde belirleyici niteliktedir. Bu gorevler, performans degerlendirme,
kocluk, mentorluk ve 6diil dagitimi olarak siralanabilmektedir. Calisanlar yoneticilerini
yetkin, diirlist ve glivenilir olarak algiladiklarinda baglhilik ve motivasyonlari
artabilmektedir. Bu durum da isine adanmis ¢alisanlar ortaya ¢ikmasmi saglamaktadir
(Chugtai ve Buckley, 2011: 688). Chugtai ve Buckley (2011) tarafindan yapilan
arastirmada gilivenme isteginin ve yoneticiye duyulan giivenin ise adanma iizerinde
olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir (Chugtai ve Buckley,
2011: 696). Orgiitte giiven Kkiiltiiriiniin  yaratilmas1  ¢alisanlarm  adanmasini
giiclendirmektedir. Giivenin var oldugu orgiit kiiltiiriinde ise ise adanmis c¢alisanlarin

duygusal bagliliklarinin da giiclii olmas1 beklenmektedir (Hernandez vd., 2014: 340).

Bailey ve arkadaslar1 (2017), ise adanma konusunda yapilan farkli 214
calismada anlatilan bilgeleri sistematik olarak sentezleyerek ise adanma kavramini
anlatmaya, onciil ve ardillarini siniflandirmaya calismislardir. s kaynaklari ve modeli
cercevesinde literatiirde yer edindigini tespit ettikleri ise adanma kavramin onciillerini;
psikolojik durumlar, is tasarimi, liderlik, 6rgiitsel miidahaleler ve takimla ilgili faktorler
olarak smiflandirmiglardir. Ayrica, ise adanmanm bireyin morali, i§ ve Orgiit
performansi ve orgiit yararina sergiledigi extra-rol davraniglari ile olumlu yonde iligkili

oldugu tespit edilmistir (Bailey vd., 2017: 31).
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Orgiitte calisanlara saglanan motivasyon kaynagi olarak goriilen ddiillerin de
ise adanma diizeyini etkileyecegi diislincesiyle yapilan arastirma sonucunda oOrgiitte
saglanan toplam odiiller ile ise adanma arasinda diistik bir iligski oldugu tespit edilirken,
ise adanma tizerinde etkili olan unsurun kariyer yonetimi oldugu tespit edilmistir (Hoole
ve Hotz, 2016: 1). Kariyer yonetimi ¢alisanlarin yeteneklerini, bilgisini ve kapasitelerini
artrmak i¢in gergeklestirilen Ogrenme deneyimleri olarak ifade edilmektedir.
Kariyerinde ilerleme ve gelisme firsat1 sunulan kisiler, verimli ve adanmis ¢alisanlara
doniismektedir (Hoole ve Hotz, 2016: 5). Lee ve arkadaglar1 (2016) tarafindan yapilan
literatiir taramas1 sonucunda da isle ve bireyle ilgili kariyer yonetimi konularmmn ise
adanmay1 etkileyen 6nemli bir unsur oldugu sonucuna ulasilmistir. Kariyer yonetim
konular1 ise; algilanan kariyer destegi, kariyer yonetimi yeterliligi, psikolojik kariyer
kaynaklari, kariyer yeterliligi, kariyer degerleri ve kariyer gelisimi olarak

siralanabilmektedir (Lee vd., 2016: 35-40).

Kisaca ifade etmek gerekirse; ekonomik, sosyal ve psikolojik ihtiyaglar
karsilanan ve olumlu bir o6rgiit ikliminde c¢alismasi saglanan bireylerin islerine
kendilerini adayacaklar1 ve olumlu orgiitsel sonuglarin ortaya ¢ikmasi igin gereken
cabay1 sarf edecekleri soylenebilmektedir. Ciinkii orgiitsel faktorler bireyin gelisimi ve

motivasyonu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.

1.2.6. Ise Adanmanin Sonuclar

Orgiitlerin hedefledikleri basarilara ulasabilmesi i¢in yetenekli calisanlar
istihdam etmesi yeterli degildir. Amaclarina ulagsmasi ve basarili olmasi i¢in ¢alisanlarin
yeteneklerini aktif hale getirmesi de gerekmektedir. Giiniimiiz rekabet kosullarinda
calisanlarin o6rgiitiin beklentilerini karsilamasi i¢in goniilliiliik esasina dayali ve istekli
calismalar1 gerekmektedir. Bu durumun gerceklesmesi ise Orgilit ve birey agisindan
birgok olumlu sonu¢ dogurabilecek olan ise adanmaya bagldir. Ise adanmighg: yiiksek
calisanlar, islerine karsi olumlu tutum gelistirirken, azimle ¢alismaya devam
etmektedirler. Orgiitiin ¢iktilarii dogrudan etkileyen ise adanma kavraminin, yapilan
aragtirmalar incelenerek bireysel ve orgiitsel acidan dogurdugu sonuglar bu bashk

altinda incelenecektir.
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1.2.6.1. Ise Adanmanin Bireysel Sonuclar

Yapilan arastirmalar incelendiginde psikolojik iyi olusun, yasam tatmininin,
depresyon belirtilerinin, yasam kalitesinin, genel ve psikolojik sagligin, stresin,
tikenmigligin, is tatminin, Kariyer tatmininin, isten ayrilma niyetinin, is-aile
catigmasinin, aile-ig catigmasinin, ¢aligan sesliliginin ve proaktif davranislarin (kigisel
inisiyatif alma vb.) ise adanma sonucunda degisiklik gosteren bireysel faktorler arasinda
yer aldiklar1 goriilmektedir. (Demerouti vd., 2001; Sonnentag, 2003; Hakanen vd.,
2008; Schaufeli ve Salanova, 2008; Halbeslen, 2010; Adekola, 2011; Alarcon ve
Edwards, 2011; Hakanen ve Schaufeli, 2012; Mache vd., 2013; Burke vd., 2013;
Simons ve Buitendach, 2013; Shantz vd., 2014; Bakker ve Schaufeli, 2015; Bailey vd.,
2017; Schaufeli, 2018; Agarwal ve Gupta, 2018).

Hakanen ve Schaufeli (2012), tiikenmislik ve ise adanmanin depresyon
belirtilerinin ve yasam tatmininin belirleyicileri olup olmadigini tespit etmek i¢in {i¢
farkli donemde veri toplayarak yedi yil siiren bir arastirma yapmuslardir. Arastirma
sonucunda uzun dénem boyunca yasanan tilkkenmisligin depresyon belirtilerini artirirken
yasam tatminini azalttigi; ise adanmanin ise depresyon belirtilerini azaltirken yasam
tatminini artirdig1 tespit edilmistir. Bu bilgi dogrultusunda calisanlar1 depresyondan
korumak ve yasam tatminlerini artirmak icin tiikenmisligin dnlenmesi, ise adanmanin
ise giiclendirilmesi gerektigi soylenebilmektedir (Hakanen ve Schaufeli, 2012: 420-
422).

Calisanlarm iyi ve saglikli olmasindaki temel ve olumlu unsur ise adanmadir.
Bu nedenle giinlimiiz orgiitleri calisanlarinin ise adanma diizeylerini artirmak i¢in ne
yapmasi gerektiginin farkinda olmak zorundadir. ise adanma saglandiginda &rgiit ve
calisanlar bir biitiin haline gelmekte ve sinerji olusmaktadir. Ciinkii isine adanan birey;
isiyle 6zdeslesmekte, olumlu davranislar sergilemekte, olumlu duygulara ve saglikli bir
zihne sahip olmakta, i¢sel motivasyonu artmakta ve iyi performans sergilemektedir. Bu
durumun Orgiit yarma bir¢cok olumlu sonu¢ doguracagini sdylemek miimkiindiir

(Schaufeli ve Salanavo, 2007b: 156).

[se adanmanm artmasi olumlu &rgiitsel sonuclarin ortaya cikmasini
saglayacaktir. Mache ve arkadaslar1 (2013) tarafindan yapilan aragtirma sonucunda ise

adanmanin is tatminini ve yasam kalitesini arttirdig1 tespit edilmistir (Mache vd., 2013:
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187). Is tatmininin ise adanma ile giiclii iliski icinde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Bu iki kavram olumlu ruh halini tanimlasalar da bireyleri harekete ge¢irme noktasinda
farklilagsmaktadirlar. Isine adanan calsanlar, tatmin olmus meslektaslarindan daha
proaktif, miicadeleci ve gii¢lii uyaricilara sahip bireylerdir. Tatmin olmus kisiler ise
reaktif, daha az miicadeleci ve yliksek doyuma sahip bireylerdir. Yani ise adanma
yiikksek aktivasyonlu psikolojik bir durum iken, is tatmini diigiik aktivasyon ile
karakterize edilebilmektedir. Bu dogrultuda ise adanmanin is performansi lizerinde is
tatmininden daha giiclii diizeyde bir etkiye sahip oldugu soylenebilmektedir (Schaufeli,
2018: 2). Ayrica ise adanmanin is tatmini lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilmektedir. Literatiirde bu sonucu kanitlayan farkli arastirmalar bulunmaktadir

(Alarcon ve Edwards, 2011: 296).

Adekola (2011) tarafindan Nijerya’da bes iiniversitenin personelinden elde
edilen veriler ile ise adanmanin dnciilleri ve ardillar1 belirlenmeye ¢aligilmistir. Yapilan
arastirma sonucunda, bagsarma ihtiyaci ve iskolikligin ise adanma boyutlar1 (dinglik,
yogunlasma ve kendini ise adama ) lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu, ise
adanmanin ise kariyer tatminini, i$ tatminini ve isten ayrilma niyetini etkiledigi tespit
edilmistir. ise adanmanin olumlu &rgiitsel sonuclar1 artirdig1 sdylenebilmektedir. ise
adanma, isin getirdigi tiikenmisligi azaltmakta ve adanmis calisanlarin zor isleri de
benimseyebilecegi ve sahip olduklar1 yetenekleri daha fazla kullanacaklari
goriilmektedir. Adanma is agisindan yukar1 dogru ilerleyen bir sarmal tiretmektedir.
Kisaca ise adanan calisan tiim enerjisini ve yeteneklerini kullanarak isini yaptiginda
hem kendini gelistirmekte hem de orgiitli i¢in yararli sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

Basarili olan ¢alisanin orgiite baglilig1 artmakta ve ise adanma diizeyi yiikselmektedir

(Adekola, 2011: 83-95).

Simons ve Buitendach (2013) tarafindan ¢agr1 merkezi ¢alisanlar1 iizerinde
yapilan arastirmada ise adanmanin ¢alisanlari orgiitsel bagliliklar: tizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (Simons ve Buitendach, 2013: 1). Halbesleben
(2010) tarafindan yapilan arastirma sonucunda da ise adanmanin; performansi, saghgi
ve bagliligi olumlu yonde isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Halbesleben, 2010: 109). Agarwal ve Gupta (2018) da yaptiklar1 aragtirmada
ise adanmanin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi ve kisilik boyutlarindan

vicdanliligin bu iliskiyi diizenledigini tespit etmislerdir. Kisaca vicdanhlik diizeyi
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yiksek bireylerin ise adanmalarmin isten ayrilma niyetini daha fazla azaltacagi
sonucuna ulagmiglardir (Agarwal ve Gupta, 2018: 353). Literatiir incelendiginde ise
adanmani isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini benzer sonuglar ile ortaya koyan
farkli arastirmalar yapildig1 goriilmektedir (Saks, 2006: 611; Koyuncu vd., 2006: 304;
Alarcon ve Edwards, 2011: 296; Bailey vd., 2017: 42).

Shantz ve arkadaglar1 (2014) ise adanmanin isten ayrilma niyeti ve sapkin
davranislar 1ile iligkisini incelemek amaciyla yaptiklar1 arastirmada ise adanma
diizeyinin diisik oldugu durumlarda isten ayrilma niyetinin ve sapkin davranislarin
yiiksek seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Ancak calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel
destegin bu olumsuz iligskiyi azalttigi sdylenebilmektedir. Mevcut bulgular olumsuz
davraniglarin azaltilmasi i¢in ise adanmanin 6nemli bir unsur oldugunu ve insan
kaynaklar1 yOneticilerinin ¢alisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destegi arttirmaya

odaklanmalar1 gerektigini gostermektedir (Shantz vd., 2014: 11).

Burke ve arkadaglar1 (2013) tarafindan otel calisanlar1 iizerinde yapilan
arastirmada ise adanmanin sonuglar1 iizerinde durulmaktadir. Yapilan analizler
sonucunda ise adanma boyutlarindan dingligin yiiksek oldugu durumda calisan
sesliliginin artt1g1, daha az is-aile ve aile- is catigmalar1 yasadiklarmni tespit etmislerdir.
Ancak ise adanma boyutlarindan yogunlagsmanin yiiksek oldugu durumlarda is-aile ve
aile- is catismalarmin arttig1 sonucuna ulasilmistir. Yogunlagsma boyutu agisindan elde
edilen sonucun ise adanmanin olumsuzluklara neden olabilecek karanlik bir tarafinin
olabilecegi diisiincesiyle aciklanmaya calisilmistir. Ancak, ise adanmanin birey ve orgiit
acisindan olumlu sonuglar ortaya cikaran 6nemli bir degisken oldugunu sdylemek

miimkiindiir (Burke vd., 2013: 199-200).

Bailey ve arkadaglar1 (2017) tarafindan 214 arastirmanin sonuclari incelenerek
ise adanmanin ne ifade ettigi, Onciilleri ve sonuclar1 agiklanmaya calisilmistir. Yapilan
analiz sonucunda ise adanmanin ¢aliganlarm iyi olus durumunu ve sagliklarini etkiledigi
goriilmiistiir. Ise adanmanin stres ve tiikenmislik ile olumsuz bireyin genel/psikolojik
saghgi ile ise olumlu iliski i¢cinde oldugu ifade edilmektedir (Bailey vd., 2017: 41).
Adanmis calisanlarin 6zellikle iskolikler ile karsilagtirildiginda olumlu duygulari
yasayan ve zihinsel sagligi yerinde olan psikosomatik sorunlar yasamayan bireyler

olduklar1 goriilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 2015: 3). Koyuncu ve arkadaglar1 (2006)
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tarafindan yapilan arastirmada calisanlarin psikolojik agidan iyi hissetmelerinde ise
adanmanin 6onemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir (Koyuncu vd., 2006: 306). Farkl
arastirmalarda da ise adanmanin c¢alisan sagligi lizerinde etkili oldugu sonucuna

ulagilmistir ( Demerouti vd., 2001; Schaufeli ve Salanova, 2008).

Hakenen ve arkadaslar1 (2008) tarafindan yapilan arastirmada, kaynaklar1
koruma teorisine dayali olarak is kaynaklarinin ise adanmayi etkiledigi, ise adanmanin
ise kisisel inisiyatif almay1 harekete gecirdigi ileri siirtilmiistiir. Kisisel inisiyatif alma,
resmi gerekliliklerin 6tesindeki aktif ve inisiyatif alinan davraniglari ifade etmektedir.
Daha spesifik olarak kisisel inisiyatif alma, orgiitiin misyonu ile tutarli, hedefe yonelik,
uzun donem ve eylem odakli, engellerle karsilastiginda 1srarct ve proaktif olmay ifade
etmektedir. Bir 6zellik olarak kisisel inisiyatif alma performans ile olumlu iliski
icindedir. Psikoloji agisindan ise adanmanin kisisel inisiyatif alma ile baglantis1 olumlu
duygular teorisine dayandirilabilmektedir. Bu teoriye gore olumlu duygular, bireyin
anlik diistincelerini gelistirmekte ve kisisel kaynaklarmi insa etmektedir. Kendisini iyi
hisseden birey harekete ge¢mekte ve bireyin girisimci ve yaratict faaliyetleri yeni
fikirleri, ¢oziimleri ve uzun vadede optimal islevselligi giiclendirmektedir. Isyerinde
duygusal ve motivasyonel olarak olumlu bir tatmin hali yasayan calisanlar; ise
adanmakta ve zaman i¢inde daha fazla kisisel inisiyatif alma davraniglari
sergilemektedirler. Yapilan arastirma sonucu ise bu bilgileri dogrulmaktadir (Hakanen
vd., 2008: 79-80). Ayrica kisisel inisiyatif alma sonucunda isle ilgili inovatif
davranislarmn arttigi1 da tespit edilmistir (Hakanen vd., 2008; Chugtai ve Buckley, 2011).
Sonnentag (2003)‘de yaptig1 arastirma ile ise adanmanin proaktif davranislardan olan
kisisel inisiyatif alma ile olumlu iliski iginde oldugunu tespit etmistir (Sonnentag, 2003:
518). Adanmis ¢alisanlar orgiitleri ile gii¢lii bir bag kurarak, tutkuyla calismaktadir. Bu
durum calisanlar1 inovasyona yonlendirerek oOrgiitiin ileriye dogru hareket etmesini

saglamaktadir (Lookward vd., 2007: 3).

Orgiitlerin amaclarina ulasabilmesi vasifli ve istekli ¢alisanlar ile miimkiin
olmaktadir. Orgiitii olumlu sonuglara ulastiracak en énemli faktdr de ruhsal ve fiziksel
olarak saglikli c¢alisanlara sahip olmaktir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda ise
adanmanin, yasam tatmini yiiksek, kendini iyi hisseden, inisiyatif almaktan korkmayan
ve proaktif davramiglar sergileyebilen calisanlar icin Onemli bir oOnclil oldugu

sOylenebilmektedir.
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1.2.6.2. Ise Adanmanin Orgiitsel Sonuglar

Yapilan literatiir taramasi dogrultusunda ise adanmanin Orglitsel sonuglar1
arasinda; gorev performanst ve baglamsal performans, calisan performansi, miisteri
memnuniyeti, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashik davranisi, lretkenlik karsiti is
davranislari, verimlilik, giivenlik, karlilik, calisan degisim orani (is giicii devir orani)
gibi degiskenlerin yer aldigi goriilmektedir (Harter vd., 2002; Salanova vd., 2005;
Schaufeli ve Bakker, 2004; Hakanen vd., 2006; Saks, 2006; Lookward vd., 2007,
Halbesleben ve Wheeler, 2008; Schaufeli ve Salanova, 2008; Bakker ve Demerouti,
2008; Xanthopoulou vd., 2009a; Bakker ve Demerouti, 2009; Bakker ve Bal, 2010;
Rothbard ve Patil, 2011; Chugtai ve Buckley, 2011; Christian vd., 2011; Sulea vd.,
2012; Mache vd., 2013; Mengii¢ vd., 2013; Simons ve Buitendach, 2013; Bakker ve
Schaufeli, 2015; Shimazu vd., 2015; Ozyilmaz ve Siiner, 2015; Bailey vd., 2017).

Adanmis ¢alisanlar; yaptigi isi anlamli bulan, kendi kendine yetebilen, isinden
ilham alan bireylerdir. Bu durum calisanlarin kendini islerine adayarak, tamamen
konsantre durumda olmalarmi ve sadece isleriyle mesgul olmalarini saglamaktadir. Ise
adanmanin ¢aliganlarin Orgiit yararma extra davranislarda bulunmasinin yani sira
proaktif davranislar sergilemesine de yardimci oldugu séylenebilmektedir (Mengiic vd.,

2013: 2165).

Calisanlar i¢cin igsel motivasyon kaynagi olan ise adanma, ama¢ odakl
davranislar sergilemeyi saglamaktadir. Yiiksek diizeyde adanma, bireysel girisim ruhu
icinde proaktif is davranislarini artirmaktadir. Birey oOrgiitiin etkinligi i¢in gereken
davranislar1 sergileyebilecegi sosyal bir bag ile oOrgiitiine baglanabilmektedir. Bu
dogrultuda yapilan arastirma sonucunda ise adanmanin 6rgiitsel vatandaslik davranigini
artirdigi (Saks, 2006: 611; Rich vd., 2010: 627; Christian vd., 2011: 120; Sulea vd.,
2012: 199; Ariani, 2013: 51; Matta vd., 2014: 32; Afacan Findikli, 2015: 229; Chbhetri,
2017: 10) , tretkenlik karsit1 is davraniglarini ise azalttigi tespit edilmistir. Adanmig
calisanlarin islerine karsi hissettikleri olumlu duygular sayesinde olumsuz davranislar
sergilemeyecegi soylenebilmektedir (Sulea vd., 2012: 199; Ariani, 2013: 51-52;
Chhetri, 2017: 10).

Demerouti ve Cropanzano (2010), yaptiklar1 literatiir taramasi sonucunda

cesitli teorilere dayandirarak (kaynaklar1 korumu, 6z degerlendirme teorileri gibi) ise
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adanmanm performansi artiracagini ifade etmislerdir. Ise adanma boyutlarindan fiziksel
giic, duygusal enerji ve bilissel canliligin birlesiminden olusan dingligin performansi
etkileyen en Onemli unsurlardan biri oldugu soylenebilmektedir. Ancak bireylerin
ozellikleri ve durumlara bagli olarak ise adanmanin performans {izerindeki etkisinin
farklilasabilecegi g6z ardi edilmemelidir. Xanthopolou ve arkadaslar1 (2008; 2009a)
tarafindan yapilan arastirmalar bu yaklagimi agiklayan 6rnekler arasinda yer almaktadir
(Demerouti ve Cropazano, 2010: 158-159). Literatiirde ise adanmanin performans
tizerindeki olumlu etkisini ortaya koyan farkli deneysel arastrmalar oldugu
sOylenebilmektedir (Salanova vd., 2005: 1223; Lookward vd., 2007: 3; Bakker ve
Demerouti, 2008; 218; Halbeleben ve Wheeler, 2008: 251; Bakker ve Demerouti, 2009:
220; Xanthopoulou vd., 2009a: 196-197; Bakker ve Bal, 2010: 189; Rich vd., 2010:
627; Christian vd., 2011: 120; Chugtai ve Buckley, 2011: 696; Mengii¢ vd., 2013: 2169;
Bakker ve Schaufeli, 2015: 3; Shimazu vd., 2015: 22; Afacan Findikli, 2015: 229;
Bailey vd., 2017; Chhetri, 2017).

Ozyilmaz ve Siiner (2015), ise adanmanimn calisanin isle ilgili tutumlarini nasil
etkiledigini tespit etmek amaciyla 9 farkli orgiitte veri toplayarak yaptiklar1 arastirma
sonucunda ise adanmanin, i tatmini ve Orgiitsel baglihgi arttirdigi, isten ayrilma
niyetini ise azalttig1 sonucuna ulagmiglardir. Ayrica 6rgiitte uzun yillar caligmanin ise
adanmislig1 azaltt131 ve isten ayrilma niyeti artirdig1 da ifade edilmektedir. Bu durumun
temel nedeninin ise Orgiitte uzun yillar calisan bireylerin daha iyi ¢alisma kosullarina
sahip Orgiitlere gecmek istemesi oldugu diisiiniilmektedir. Cesitli onlemler alinarak
calisma siiresi uzun olan bireylerin ise adanma diizeylerinin arttirilmasi1 gerekmektedir

(Ozyilmaz ve Siiner, 2015: 159).

Harter ve arkadaglar1 (2002) 36 sirketin 7,939 is biriminde 198,514 katilimci
ile yapilan arastirmada calisanlarin tatmini ve adanmisliklari ile ig birimlerinin sonuglar1
olan miisteri memnuniyeti, verimlilik, kar, calisan degisim oranmi1 ve kazalar arasindaki
iligkileri incelemislerdir. Yapilan analizler sonucunda ¢alisanlarin tatmin ve adanmiglhk
diizeylerinin, miisteri memnuniyeti ve ¢alisan degisim orani ile yiiksek diizeyde iliskili
iken, gilivenlik, verimlilik ve karlilik degiskenleri ile de anlaml iligki i¢inde oldugu
belirtilmistir. Ayrica, bu iligkilerin tiim is birimleri i¢in genellenebilirligi de
kanitlanmistir (Harter vd., 2002: 273-274). Adanmis ¢aliganlarin olumlu bir 6rgiit iklimi

icinde miisterilere daha iyi hizmet verecegi ve dolayisiyla miisteri memnuniyetini
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artiracagi sOylenebilmektedir. Ayrica, adanmis calisanlarin orgiitte verimliligi artiracagi

ve daha uzun siire orgiitte kalacaklar1 ifade edilmektedir (Lookward, 2007: 3-4).

Ise adanma orgiitiin performansma katki saglayan &nemli bir degiskendir.
Ciinkii kendini ise adanmis hisseden birey, daha siki1 ve etkin ¢aligmakta, miisterilerin
istek ve ihtiyaglarini karsilamaya ¢aligmakta ve orgiitiin finansal performansina katki
saglamaktadir (Roberts ve Davenport, 2002: 28). Gorev performansinda artig, miisteri
memnuniyetini saglama, proaktiflik ve yaraticilik gibi birgok olumlu sonucu
saglayabilen ise adanmishgm artmasi i¢in yOneticilerin yeterli kaynagi ve gerekli
zamani saglayarak calisanlarina destek olmasi gerekmektedir (Rothbard ve Patil, 2011:

1).

Ise adanma orgiitler i¢in en dnemli ¢ikt1 olan performans iizerinde yadsinamaz
derecede etkilidir. Performans ise karlilik, verimlilik ve finansal getiriler gibi sonuglar
saglayarak hem orgiitii hem de ¢alisanlar1 istediklerine ulastiracaktir. Ise adanmanin
doguracagi sonuglar diistiniilerek, yoneticiler ve orgiitler tarafindan ise adanma diizeyini
artirmak i¢in calisanlara gerekli destek verilmelidir. Bu baglamda uygulayicilara ve
arastirmacilara yol gostermesi amaciyla ise adanmayi etkileyen bireysel ve Orgiitsel

faktorler ve ise adanmanin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 Sekil 1.6’da sunulmaktadir.



Sekil 1.6: ise Adanmay1 Etkileyen Faktdrler ve Sonuglari

Bireysel Faktorler:

e Kisilik Ozellikleri:
Bilinglilik, disadéniikliik,
vicdanllik

o Kisisel Kaynaklar:
Iyimserlik, 6z yeterlilik,
dayaniklilik, 6z sayg1

e Demografik Ozellikler:
Cinsiyet, yas, medeni durum,
mesleki kidem

¢ Manevi Destek

o Pozitif Duygu

o Tiikkenmislik

o Proaktif Kisilik

o Kontrol Odag1

Orgiit ve s ile ilgili

Faktorler:

e isin Ozellikleri: Gorevlerin
cesitliligi ve anlamlihig1, geri
bildirim, sosyal destek ve
fiziksel gereklilikler

e Lider-Uye Etkilesimi

o Doniisiimet Liderlik

e Ucretlendirme Sistemi

e Kariyer Yonetimi

e Is Giivenligi ve Kontrol

e Odiil ve Degerlendirme

e Algilanan Orgiitsel Destek

o Algilanan Yoénetici Destegi

e Ogrenme ve Gelisme
Firsatlar

o Yenilikgilik

e Orgiit Iklimi

e Yoneticiye ve Calisma
Arkadaglarma Duyulan
Giiven

e Algilanan Orgiitsel Adalet:
Prosediir ve etkilesim adaleti
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ise
Adanma

Bireysel Sonuclar:

e Psikolojik Iyi Olus

e Yasam Tatmini

o Depresyon Belirtileri

¢ Yasam Kalitesi

¢ Genel ve Psikolojik Saglik
e Stres

o Tiikkenmislik

e {5 Tatmini

o Kariyer Tatmini

e Is-Aiile, Aile-Is Catismasi
e Caligsan Sesliligi

e Proaktif Davraniglar

e isten Ayrilma Niyeti

(")rgiit ve is ile ilgili
Sonuclar:

e OVD

e UKID

o Gorev Performansi

e Baglamsal Performans
e Miisteri Memnuniyeti
e Orgiitsel Baglilik

e Verimlilik, Karlilik

o Giivenlik

e Calisan Degisim Oran1
e Calisan Performansi

Kaynak: Yapilan literatiir taramasi sonucunda yazar tarafindan olusturulmustur.

1.3. PSIKOLOJIiK SERMAYE

Geleneksel yaklasimdan modern yaklasima gegisin oldugu son yilizyilda; hizli

teknolojik degisime olan adaptasyon zorlugu, isletmelerin az maliyete katlanmak icin

kiiciilmeye yonelmesi, rekabetin kiiresel bazda yogun sekilde yasanmasi yetenekli

calisanlarin 6nemini ortaya koymaktadir. Orgiitsel amaglarin elde edilmesinde temel
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dinamik olan c¢alisanlarin; siirekli 6grenen, dogru karar alan, degerleri 6zliimseyen
yapida olmasi uzun vadede rekabet¢i avantajla iistlinliik saglamaktadir. Bu baglamda
psikolojik sermaye; yetenekli ¢alisanlarin elde edilip en iyi imkanlarin saglanmastyla,
hem oOrgiitiimiizii tanimlamamizi hem de gelisimsel anlamda nereye varabilecegimizi

(Luthans vd., 2007c) ifade etmektedir.

Bu baslik altinda ilk olarak pozitif psikoloji ve sermaye kavrami hakkinda bilgi
verilecektir. Daha sonra pozitif psikolojinin 6rgiitsel boyutu, sermaye tiirleri, psikolojik
sermaye kavrami, ozellikleri ve oneminden bahsedilecektir. Bunun yam sira psikolojik
sermaye bilesenleri agiklanarak, psikolojik sermayenin yonetilmesi ve gelistirilmesi
hakkinda bilgi verilecektir. Son olarak da psikolojik sermayeyi etkileyen faktor ve

psikolojik sermayenin sonuglar1 anlatilacaktir.

1.3.1. Pozitif Psikoloji ve Sermaye Kavram

IIk olarak pozitif psikoloji kavramm hakkinda bilgi verilecek, daha sonra

sermaye kavrami anlatilarak sermaye tiirleri agiklanacaktir.

1.3.1.1. Pozitif Psikoloji Kavram

Gilinlimiizde kiiresellesme, yenilenen teknoloji, artan kiiltiirel farkliliklar,
calisan ve tiiketicilerin ihtiya¢c ve degerlerinde meydana gelen degisimler karsisinda

orgiitlerin etkinlik ve verimliligi saglamasi 6nemli hale getirmistir (Carvajal vd., 2010:
235).

Insan kaynaklarmm rekabet avantaji saglayabilmesi igin beseri, sosyal ve
psikolojik sermayenin tanmnmasi, etkin kullanilmasi ve eksikliklerin giderilmesi
gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 145). Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani
Martin Seligman'in (1998) onderliginde, pozitif psikoloji ad1 verilen yeni bir hareket
baslatilmstir. insanlarm olumlu ve giiglii yonleri olan 6zellikler, yetenekler, erdemler
ve mutluluklar pozitif psikolojinin teori ve arastirma akigini baslatmistir. Bu olumlu
yaklasim psikolojinin iki unutulmus misyonu olan: insanlarm hayatlarin1 daha iiretken
ve degerli hale getirmeyi ve insan potansiyelini harekete ge¢irmeyi saglamaktadir.
Pozitif psikoloji, isyerinde olumluluk ve gii¢ temelli yonetim uygulayan hareketi tesvik
etmistir (Luthans ve Youssef, 2004: 151-152).
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Cowan (2000), pozitif psikolojiyi; insanlarin, gruplarin ve toplumlarin gelisen
optimal isleyisine katkida bulunan kosul ve siirecler incelenmesi seklinde
tanimlamaktadir. Bu sekilde tanimlanan pozitif psikoloji, William James’in 1920’deki
“saglikl fikir” yazilarma, 1958’de Allport’un olumlu insan 6zelliklerine olan ilgisine,
Maslow’un hasta insanlar yerine saglikli insanlarin incelenmesi yonelik fikirlerine;
Cowan’mn ¢ocuk ve ergenlerde dayaniklilik iizerine yaptigi arastirmalara; Hiimanistik
psikolojinin, ruh sagligi, mutluluk, memnuniyet, coskunluk, nezaket, paylasim ve
comertlik gibi olumlu niteliklere odaklanmasina kadar dayanan uzun bir ge¢mise

sahiptir (Gable ve Haidt, 2005: 104; Hefferon ve Boniwell, 2011: 9).

Pozitif psikolojinin 6znel diizeyde alani, degerli 6znel deneyimlerle ortaya
cikmaktadir. Psikolojik sermaye ge¢mis igin refah, memnuniyet ve tatmin iken gelecek
icin; umut ve iyimserligi kapsamaktadir. Bugiin i¢in ise memnuniyet ve gegmisten
tatmin olmayr hedeflemektedir. Bunun yaninda psikolojik sermaye incelendiginde
bireysel ve grup diizeyinde faydalar sagladigi goriilmektedir. Bireysel diizeyde; sevgi,
cesaret, cevresiyle uyum becerisi, azim, yetenek ve gelecek yonlii diisiinmeyi
kapsarken, grup diizeyinde ise; 6l¢iilii olmayi, hosgoérii ve is etigini kapsamaktadir

(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Bireylerin psikolojik sorunlarinin nedenlerinin belirlenmesi ve bu sorunlara
etkili ¢oziim yontemlerinin ortaya konulmasi psikolojinin kuram ve uygulamalarmin
temelini olusturmaktadir. Pozitif psikoloji ise, bireyin yeteneklerinin incelenerek giiglii
yOnlerinin ve var olan potansiyelinin ortaya ¢ikarilmasini amaglayarak bireyin islerligini
saglayan olumlu yonlerine vurgu yaparak iyilik halini desteklemektedir (Karairmak ve
Sivis, 2016: 105). Onceki yillarda goz ard1 edilen bireyin islerlik ve dayaniklilik konusu
yakin zamanda pozitif psikolojiyle hiz kazandirmustir (Karairmak ve Sivis, 2016: 104).

Pozitif psikoloji, sikintilar1 inkar ederek, hayatin olumsuzluklarmi gérmezden
gelmek degildir. Pozitif psikoloji konularini inceleyenler, insan acisinm, bencilligin,
islevsiz aile sistemlerinin ve etkisiz kurumlarin varligini tam olarak kabul etmektedirler.
Ancak pozitif psikolojinin amaci, madalyonun diger tarafini inceleyerek insanlarin
seving duyma, fedakarlik gosterme ve saglikli aileler ve kurumlar yaratma yollarini ele

almaktadir (Gable ve Haidt, 2005: 105).
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Pozitif psikoloji son birkag¢ yilda hizla biiyliyerek ¢ok sayida alan ve disiplini
kapsayarak etkinligini genisletmistir. Bu alanin nasil yayildigi Sekil 1.7'deki pozitif

psikoloji diisiince haritasinda anlatilmaktadir.

Sekil 1.7: Pozitif Psikoloji Diisiince Haritas1

POZITIF PSIKOLOJI

Sosyal

Grup A
Seviyesi

Seviyesi

Tolerans

Degerlendirme

Gii¢ Tabanh Terapi
- ve Uygulamalar

Cesitlilik

Pozitif Sapma iti
Pozm_f Adalet
. Terapi
i Pozitif Ruh Saghg & ™ - Bireysel Sosyal Sorumluluk
Olumlu Cevresel
................................................ iliskil
Pozitif Egitim i\ e
! Psikolojik Sermaye Pozitif
i Orgiitler

Simdi
Gelecek

Calisan Gelisimi & e

Giilii Yonlere VRN pd g
Yanelik Kogluk 6\, Pozitif } 7 P(.)ZAltlf |
L Kostuk S Pozitif Vo Kisisel |
S Oznel 1, Ozellikler :
""""""""" 4 Deneyimler veya /
Kaynaklar

Pozitif Beslenme

Pozitif
Yapict
Optimal Deneyim Deneyimler
Pozitif Yaslanma
Mutluluk Amag ve
Duygular Kaynaklar
Pozitif Duygular &</ N/ s -
Yapict Duygular <\ e Zaman Psikolojisi
i Yanitlar Biiyiime ve Gelisme

Farkindalik
Meditasyonu

Kaynak: Hefferon ve Boniwell, 2011: 14.
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Pozitif psikoloji, bilimsel topluluga, topluma, bireylere ve mevcut fikirlere yeni
bir bakis ac¢is1 kazandirmanin yani sira insan gelisimini destekleyen 6nemli bir unsurdur
(Hefferon ve Boniwell, 2011: 3). Bununla birlikte pozitif psikoloji; giiven, iletisim ve
fedakarlikla orgiitleri ve toplumlar1 gelistirmekte ve manevi degerlerin daha 1iyi
anlasilmasini saglayarak yasam boyu is tatminini iyilestirmesini hedeflemektedir

(Hefferon ve Boniwell, 2011: 14).

Bireysel olarak basarili olmanin sarti psikolojik agidan giiclii olmaktan
gecmektedir. Bundan dolayi basta birey olmakla birlikte ¢alisanlar ve toplumun olarak
basariya ulasmada pozitif psikolojinin giiclinii 6ziimsemesi gerekmektedir (Akdogan ve

Polat¢i, 2013: 289).

Pozitif psikoloji, isyerinde olumluluk ve gii¢ temelli yonetim uygulamalarini
onemsemektedir. Bu uygulamalardan ilki, Michigan Universitesindeki Pozitif Orgiitsel
Davranis Okulu (Positive Organizational Scholarship-POS) hareketidir. Bu hareket,
krizlerin ve olumsuz kosullarin gerceklestigi zamanda Orgiitsel olarak hayatta kalma ve
etkinligi artirabilecek olumlu orgiitsel oOzellikleri vurgulamaktadir.  (Luthans ve
Youssef, 2004: 151-152). ikinci uygulama olan Pozitif Orgiitsel Davranis ise drgiitlerde
performansin iyilestirilmesi i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde
yonetilebilen olumlu odakli insan kaynaklarinin dinamikleri ve psikolojik kapasitelerin
incelenmesi ve uygulanmasiyla ilgilenmektedir. Bu baglamda pozitif orgiitsel davranis
isyerinde performansin etkisi i¢in teorik ve arastirma tabanli, dl¢iilebilir, gelisimsel ve
yonetilebilir oldugunu savunmaktadir (Luthans, 2002). Pozitif 6rgiitsel davranigin temel
alan1 ¢alisanlarin “pozitif psikolojik sermaye”lerinin Olgiilmesi, gelistirilmesi ve
orgiitsel ¢iktilara doniistiiriilerek etkin bir sekilde yonetilmesini amacglamaktadir (Stiral
Ozer vd., 2013: 438). Psikolojik sermayenin temelleri, pozitif psikoloji hareketinin
orgiitlerdeki uygulamalar1 olan olumlu orgiitsel diisiince okulu ile pozitif orgiitsel

davranisa dayanmaktadir (Luthans vd., 2007c).

1.3.1.2. Sermaye Kavrami

Uretim faktorlerinden birini olusturan sermaye, iiretimde kullanilan makine,
bina, tesisleri ifade ederken; isletmecilik alaninda patent, marka gibi maddi olmayan
sermayeyi de ifade etmektedir (Siinkiir, 2014: 13). Ekonomi ve finans alaninda

geleneksel kullanimin yani sira sermaye kavrami, insan kaynaklarinin (insan sermayesi)
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degerini ve diger kavramlari temsil etmek i¢in de kullanilmaktadir (Luthans vd., 2007b:

542).

Isletmeler rekabet iistiinliigii saglamada ekonomik {istiinliigiin tek unsur
olmadigint diger varlik ve degerlerin de Oneme sahip oldugunu kesfetmislerdir.
Ekonomik varliklarin yaninda 6nemi kesfedilen insan unsurunun incelenmesi diger
sermaye tiirlerinin anlagilmasini saglamistir. Bu durum insan sermayesi, sosyal sermaye
ve psikolojik sermaye kavramlarin1 ortaya ¢ikarmistir (Ozgalik, 2017, 66). Orgiitlerin
rekabet TUstiinliigli saglayan farkli sermaye tiirleri Sekil 1.8’de ayrmtili olarak

gosterilmektedir.

Sekil 1.8: Rekabet Avantaji Saglayan Sermaye Tiirleri

EKONOMIK BESERI SOSYAL PSIKOLOJIK
SERMAYE SERMAYE SERMAYE SERMAYE
Neye Sahip Neyi Kimleri Kim

Olduklarimiz Bildigimiz Tanmdigimiz Oldugumuz

e Finans o Deneyim o iliskiler => o Oz yeterlilik

e Maddi e Egitim o iletisim Ag e Umut

Varliklar o Beceriler o Arkadaglar o Iyimserlik
« Bilgi e Dayaniklilik
o Fikirler

Kaynak: Luthans vd., 2004: 46.

Sekil 1.8’de gosterildigi gibi ekonomik sermaye, neye sahip oldugumuzu;
beseri sermaye, neyi bildigimizi; sosyal sermaye, kimleri tamidigimizi; psikolojik
sermaye, kim oldugumuzu ifade etmektedir. Ekonomik sermaye; finans ve maddi
varliklari; beseri sermaye; deneyimi, egitimi, becerileri, bilgi ve fikirleri, sosyal
sermaye; iliskiler, iletisim ag1 ve arkadagslari, psikolojik sermaye; giiven, uyum,

iyimserlik ve diren¢ kavramlarini kapsamaktadir.

Giliniimiizde oOrgiitlerin insan sermayesi ile rekabet avantaji saglayarak sosyal

sermayeyi ve psikolojik sermayeyi iyilestirmesi ve ilerletmesi gerekmektedir. Beseri ve
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sosyal sermayenin Gtesinde bir anlam ifade eden psikolojik sermayeye sahip olan insan
faktorii, giicliyle bugiin ve gelecekte kuruluslarin karsilasacagi zorluklarin
tanimlanmasinda ve istesinden gelinmesinde 6nem teskil etmektedir (Luthans vd.,
2004: 49). Sermaye tiirlerinin rekabet avantaji saglarken kullandiklar1 kaynaklarin
ozellikleri Tablo 1.1°de gosterilmektedir.

Tablo 1.1: Sermaye Tiirlerinin Rekabet Avantaji Saglamada Cesitli Kaynaklarin
Ozellikleri

REKABETCI AVANTAJIN CESITLI KAYNAKLARININ DURUMU
KAYNAK Uzun Vadeli | Benzersiz | Birikimli | Birbirine Bagli | Yenilenebilir

Geleneksel Sermaye

e Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir

o Fiziksel/Yapisal Evet Hayir Evet Belki Belki

« Teknolojik Hayir Hayir Hayir Belki Hayir
Beseri/Insan Sermayesi

o Acik Bilgi Belki Hayir Evet Hayir Belki

o Ortiik Bilgi Evet Evet Evet Evet Evet
Sosyal Sermaye

o Aglar Belki Evet Evet Evet Belki

o Normlar ve Deger]er Evet Evet Evet Evet Evet

o Giiven Evet Evet Evet Evet Evet
Psikolojik Sermaye

e Giiven Evet Evet Evet Evet Evet

e Umut Evet Evet Evet Evet Evet

e {yimserlik Evet Evet Evet Evet Evet

o Esneklik Evet Evet Evet Evet Evet

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 145.

Tablo 1.1°de rekabet¢i avantajin saglanmasinda gesitli kaynaklarin nitelikleri

ayrintili bir sekilde 6zetlenmistir.

1.3.1.2.1. Ekonomik Sermaye

Sermaye, Tlretken bir hizmetin verilebilmesi i¢in iiretim faktorlerinin
kullanilmasini saglayan bir unsurdur (Hodgson, 2014: 15). Geleneksel olarak ekonomik
sermaye, finans ve maddi duran varliklar1 kapsayan fiziksel araglardan olusan ve
isletmenin performansini belirleyen 6nemli bir degerdir (Luthans vd., 2004: 45; Kiimbiil
Giiler, 2009: 124; Siinkiir, 2014: 14). Ekonomik sermaye, diger sermaye tiirlerinin
kokeninde yer almaktadir (Bourdieu, 1985). Giiniimiizde ekonomik sermaye orgiitlerin

temelini olusturmakta ancak rekabette kullanilan gii¢lii bir aktér olmaktan ¢ikmaktadir.
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1.3.1.2.2. Beseri Sermaye (Insan Sermayesi)

Beseri sermaye, bireysel bilgi, beceri ve yeteneklerden olusan ve Orgiit
gelisimini saglayan niteliklerdir (Ozyakisir: 2011: 48). Kisaca isgiiciiniin iiretken
sekilde caligmalar1 ve yapilan hizmet karsiliginda gelir getiren kazanilmis beceri ve

kapasitelerinden olusmaktadir (Karatas ve Cankaya, 2010: 38).

Gliniimiizde verimlilik, yOnetim kontrolii, nakit akis1 ve maliyetlerin
azaltilmas1 gibi ekonomik prensiplere dayanan geleneksel orgiit yapilar1 yerine modern
orgiitlerdeki odak noktasi insan sermayesinin yonetimi iizerinedir (Bakker ve Schaufeli,
2008: 147). Bununla birlikte glinlimiiz ortaminda pazara hiz getiren, esneklik ve
inovasyon saglayan insan sermayesi, ¢alisanlarin bilgi birikimi, deneyimleri, becerileri
ve uzmanliklariyla Orgiitsel performansa Onemli bir basar1 faktorii saglamaktadir
(Luthans vd., 2004: 45). Bu baglamda insanla ilgili nitelikler orgiitlerin biiyiime ve
kalkinma stirecini hizlandirmaktadir (Simsek ve Kadilar, 2010: 119). Dolayisiyla insan
sermayesi Orgiitii farklilagtiran, performansi artiran ve yenilige agik 6zelligiyle orgiitiin

kalkinmasinda 6nemli bir role sahip sermaye tiiriidiir.

1.3.1.2.3. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye bir firmanin i¢inde “problemle karsilastiginda ¢6ziim i¢in kime
basvurabilecegini” disinda ise “satin alma karar1 vermede en iyi fiyat ve kalite bulma

konusunda kimin tavsiye verebilecegi” ilizerinde durmaktadir. Sosyal sermaye giivenli

iligki ve iletisim aglarinin kaynaklarini ifade etmektedir (Luthans vd., 2004: 46)

Belirli bir 6rgiitiin sahip oldugu sosyal sermayenin giicli hem etkili bir sekilde
harekete gecirecegi baglant1 agmin biiyiikliigiine, hem de bagli oldugu her bir agin sahip
oldugu sermaye birikimine baglidir (Bourdie, 1985).

Insan ve sosyal sermayenin pozitif psikolojik sermayeye dogru ilerlemesinde
insan faktoriiniin giiciiniin, gelecekte kuruluslarin karsilasacagi zorluklarm {istesinden
gelmek i¢in daha iyi tanimlanarak kullanilmasi gerekmektedir (Luthans vd., 2004: 49).
Bireyler sosyal baglantilarin1 kullanarak gerek kisisel gerekse de caliyma yasami ile
ilgili karsilasilacak sorunlarin ¢éziimiinii kolaylastirmaktadir. Bu baglamda kisilerarasi
iliskiler c¢aliganlarin basarilarinda hayati rol oynamaktadir (Siinkiir, 2014: 16).

Sosyallesen calisanlar, elde ettikleri aglar ile hem problem ¢6zmekte hem de giiven elde
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etmekte; bununla birlikte bilgi ve iletisim diizeyini arttirarak Orgiite fayda

saglamaktadir.

1.3.1.2.4. Psikolojik Sermaye

Insan sermayesi gibi sosyal sermayenin taninmasi ve yatirimi hem bugiin hem
de yarmlari kurulus basarisi ve rekabet avantaji acisindan hayati 6nem tagimaktadir.
Ancak giinlimiizde bu tiir varliklarin 6tesine gegmeye baslayan “psikolojik sermaye”
benimsenmektedir (Luthans vd., 2004: 46). Psikolojik sermaye (Psychological Capital-
PsyCap), bireyin kendi bakis agisina veya kendine giiven duygusuna bagli olarak

iretkenligi etkileyen kisisel 6zelliklerini kapsamaktadir (Larson ve Luthans, 2006: 82).

Psikolojik sermaye ekonomik, insan ve sosyal sermayeden farklidir. Ekonomik
sermaye tipik olarak finans ve maddi varliklar1 icermekte; insan sermayesi deneyim,
egitim, bilgi, yetenek ve fikirleri icerir; sosyal sermaye iliski ve arkadas agini
vurgulamakta; psikolojik sermaye ise giiven, umut, iyimserlik ve dayaniklilig1
vurgulamaktadir (Brandt vd., 2011: 269). Psikolojik sermaye yonetimi i¢in kullanilan
teknikler Tablo 1.2°de gosterilmektedir.

Tablo 1.2: Psikolojik Sermayenin Yonetimi

Psikolojik Sermaye Y onetimi

Oz Yeterlilik Umut Iyimserlik Dayamkhhk
Gelistirme Gelistirmek Gelistirmek Gelistirmek
o Ustalik deneyimleri o Hedef belirleme e Gegmis i¢in hoggorii e Varlik  odakli
o Temsili e “Adim” e Bugiinii takdir stratejiler
6grenme/modelleme e Paylasimc girisimler e Gelecek icin  firsat | ® Risk odakli
e Sosyal ikna e Giiven gosterme aramak stratejiler
o Olumlu geribildirim e “Hazirlik” e Gergekgei bakis agist e Siireg odakh
* Fizyolojik ve | e Acil durum planlamasi e Esnek bakis agis1 stratejiler
psikolojik uyarilma e Zihinsel provalar
e Yeniden hedef

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004:147.

Tablo 1.2°de belirtilen psikolojik sermaye yonetimi igin kullanilan teknikleriler

orgiit performansini artirma ve rekabet {istiinliiglinii saglamaya katk1 saglamaktadir.

1.3.2. Psikolojik Sermaye Kavrami

Pozitif psikolojinin temelleri; Martin Seligman’in, insanlarin ge¢mislerinden

kalan olumsuzluklarma takildiklarin1 ifade ederek insanlarin 1iyi yOnlerine
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olumsuzluklardan daha fazla odaklanmay1 dnermesine dayanmaktadir (Seligman, 1998).
Pozitif psikoloji insanlarin 6zlerinde olumlu bir dizi &zelliklerinin oldugunu bu
yeteneklerin bireylerin siirekli bliylimesine ve igyerinde performans iizerinde yiiksek
etkisi olan tam ve dustlin varliklara doniismesine olanak sagladigini tanimlamakla
birlikte (Brandt vd., 2011: 269), calisanlarin olumlu giiglerinin sinerjilerini ifade
etmektedir (Siiral Ozer vd., 2013: 437). Dolayisiyla psikolojik sermayenin kokii pozitif
psikoloji hareketine dayanmaktadir (Luthans vd., 2007c). Hobfol’un (2002) Psikolojik
Kaynaklar Teorisi, psikolojik sermayenin nasil ¢alistigini agiklamak i¢cin kullanilmistir
(Avey vd., 2011: 130). Diger bir agiklayici teori ise, Olumlu Duygular Teorisi’dir. Bu
teori olumlu duygularin; entelektiiel (yaraticilik ve problem ¢6zme), fiziksel (stresle
miicadele etme, koordinasyon) ve sosyal kaynaklar ile birlikte (kisisel aglar, arkadaslar,
iliskiler) psikolojik kaynaklari da (mutluluk, 1yi olus) artwrdigini ifade etmektedir
(Fredrickson, 2001; Cetin vd., 2013).

Her zaman degisime ugrayan calisma ortamlarinda, degisim sancili bir sekilde
kabul gormektedir. Giiniimiiz 6rgiitlerinde ¢alismak, bilgi teknolojisi ve kiiresellesme
sayesinde daha fazla degisken olmakla birlikte, yer ve zamana daha az bagli hale
gelmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklarini etkin bir sekilde yonetme zorlugunun
istesinden gelmek yeni diisiince ve yaklasimlar1 da gerektirmektedir (Larson ve
Luthans, 2006: 75). Bu durum insan kaynaklarina deger vermenin ve yonetmenin bir
yolu olarak psikolojik sermayeyi ortaya c¢ikarmaktadir. Psikolojik sermaye, bireyin
bircok 6zelliginin kendi bakis agisina ya da 6z saygi duygusuna yansimasidir (Larson ve
Luthans, 2006: 82). Dolayisiyla orgiitler ve ¢alisanlar agisindan psikolojik sermaye

diger sermaye tiirlerinden daha fazla 6nem tasimaktadir (Polatci, 2011: 40).

Psikolojik sermaye bireyin dort olumlu 6zelligini olan; 6z yeterlilik, iyimserlik,
umut ve dayanikliligi tanimlamaktadir (Luthans vd., 2007a: 13). Bu dort durum,
bugiiniin orgiitlerine uygulandiginda daha yiiksek verimlilik, daha iyi miisteri hizmetleri
ve daha fazla ¢alisanin elde tutulmasimi saglayarak yiiksek bir performans elde
edilmektedir (Luthans vd., 2004: 47). Dolayisiyla psikolojik sermaye kendine giivenen,
direngli, motive olmus ve hedeflerine ulagsmak icin gerekli adimlar1 atmaya yonelik

olumlu bir sekilde yonlendirilmis bir girisimeiyi ifade etmektedir (Anglin vd., 2018: 2).
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Psikolojik sermaye, bireysel diizeyde kisisel gelisim ve performansi tesvik
ederken, oOrgiitsel diizeyde ise insan sermayesi ve sosyal sermayeye bagli olarak
performans artistyla gelen yatirim getirisi ve rekabet avantaji saglamaktadir (Cetin ve
Basim, 2012: 133). Psikolojik sermaye, kuruluslarin siirekli biiyiime ve dogru
performansa ulagmak icin iggiliciine yatirim yapabilecekleri ve gelistirebilecekleri bir
yapmin olusturulmasint saglamaktadir (Luthans vd., 2008: 224). Aymi zamanda
calisanlarin sahip oldugu psikolojik sermaye hem is doyumunu gelistirmekte hem de
destekleyici orgiit ikliminin olumlu algilanmasina 6nemli derecede etki etmektedir

(Siiral Ozer vd., 2013: 444).

Psikolojik sermaye, olumlu zihniyete sahip calisanlarin yenilik¢i fikirler
iretmekle kalmaz ayni zamanda fikirlerinin desteklenmesi ve isyerinde faydali
uygulamalara doniistiiriilmesi i¢in motivasyonlarini da artirmaktadir (Abbas ve Raja,
2015: 4). Psikolojik sermaye, fikir iretme, fikir destegi ve fikirlerin uygulanmas: gibi
yenilik¢i davranislarin tiim agamalarin1 6nemli 6lgiide etkilemektedir (Abbas ve Raja,

2015: 8).

Isletmelerin gergeklestirdigi girisimlerin basariya ulasmasi igin psikolojik
sermayenin Oneminin kavranmasi gerekmektedir. Girisim denemelerinde karsilasilan
finansman eksikligi, yasal kisitlamalar, yeni rakipler ve degisen miisteri ihtiyaglari

karsisinda hedeflerin revize edilmesinde psikolojik sermaye onemli bir unsurdur

(Envick, 2005: 48).

Is gorenlerin psikolojik sermayesi ve olumlu duygulari, orgiitsel degisimle
olusan islevsiz tutum ve davranislara kars1 koymada biiyilk 6nem tasimaktadir.
Ozellikle calisanlarm olumlu kaynaklar1 (psikolojik sermaye ve duygular), drgiitsel
degisimden kaynakli olumsuz tepkiler ile (sinizm ve sapmalar) miicadele etmektedir.
Calisanlarin  olumlu kaynaklari, Orgiitsel degisimi kolaylastiracak ve gelistirecek
tutumlar (duygusal baglilik) ve davraniglar (6rgiitsel vatandaslik) ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla calisanlarin psikolojik sermayesi ve duygular1 olumlu orgiitsel degisimlere

onemli bir katki saglamaktadir (Avey vd., 2008a: 64-65).

Psikolojik sermaye isyeri performansinda onemli bir degiskendir. Ciinkii
psikolojik sermaye, calisan devamsizliginin, sinizmin ve is birakma niyetlerinin

azalmasma neden olurken; tatminin, baghiligin ve olumlu kisilerarasi davraniglarin
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artmasina olanak saglamaktadir. Psikolojik sermayesi daha yliksek olan ¢alisanlarin, az
olanlardan daha iyi olma egilimi yiiksektir. Psikolojik sermaye, insanlarin karmasik
sorunlart ¢ozmelerine yeni paradigmalar olusturmasina ve degisen kosullara yanit
vermelerine yardimci olmaktadir (Ruderman ve Clerkin, 2015: 3). Dolayisiyla
psikolojik sermaye, isletmelerin dogru, siirekli bilyiime ve etkili performansa ulagsmasi

icin iggliciine yatirim yaparak gelistirmektedir (Nafei, 2015: 250).

Gliniimiiz modern oOrgiit yapist iginde kullanilan psikolojik sermayenin
getirdigi olanaklar g6z Oniine alindiginda su zamana kadar gelistirilmis kavramlardan
farkli oldugu goriilmektedir. Pozitif psikolojinin 6rgiitsel davranistaki yonii olan pozitif
orgiitsel davranis icerisinde gelistirilmis psikolojik sermaye, hem is performansinda
hem de rekabet iistiinliiglinde onemli bir kazan¢ saglamaktadir (Polatgi, 2011: 43).
Bununla birlikte psikolojik sermaye insan kaynaklar1 se¢imi ve performans yonetimi

icin pratik faydalar da saglamaktadir (Peterson vd., 2011).

Psikolojik sermaye, c¢alisanlarin olumlu 6zellikleri olan bilgi ve becerilerin
etkin bir sekilde ortaya konulmasiyla verimlilik, performans, Orgiitsel basar1 ve
biliylimeyi ifade etmektedir. Bu baglamda calisanlarin gerekli g¢abayi géstermesi ve
hedeflere ulasmak i¢in gayretin ortaya konulmasi basariyr beraberinde getirecektir.
Dolayisiyla psikolojik sermaye, calisanlarin stirekli dinamik yapida kalarak ve
ogrenerek degisen kosullara etkili ¢6ziim yollarmi getirmesiyle rekabette farklilik
saglamaktadir. Isletmelerin rekabette iistiinliigii saglamasi icin psikolojik sermayenin

oneminin iyice benimsenmesi gerekmektedir.

1.3.3. Psikolojik Sermayenin Ozellikleri ve Onemi

Orgiitlerin siirdiirebilir bir biiyiime, olumlu bir performans ve rekabette
istiinliigii saglamak icin c¢alisanlarin psikolojik sermayelerine yatirim yaparak,
gelistirmesi gerekmektedir. Bu nedenle psikolojik sermayenin kurulup siirdiiriilmesi
tiim Orgiitler icin hayati derecede Oonem tasimaktadir (Polat¢i, 2011: 53). Psikolojik
sermaye Orgiitlerin; c¢alisanlarin  yeteneklerini, gili¢lii yOnlerini ve psikolojik
kapasitelerini verimli, etik ve siirdiiriilebilir sonuglara ulagsmada ve rekabet avantaji
saglamada kullanabilmesi 6nemlidir (Luthans ve Youssef, 2004: 158). Ayni zamanda
orgiitiin gelecege yonelik iiretkenlik, miisteri hizmetleri ve ¢alisanlarini elde tutma vb.

yeteneklerin nasil yonetilecegi konusu lizerinde 6nemle durulmasi gereken bir olgudur
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(Luthans vd., 2004: 49). Psikolojik sermayenin Orgiitlere sagladigi farkli faydalar

asagida siralanmustir:

e Siirdiirebilir rekabet avantaji ve yatirim getirisi (Luthans ve Youssef, 2004),

e Performans (Luthans vd., 2008; Luthans vd., 2007b; Luthans vd., 2004; Cetin ve
Basim, 2012; Walumbwa vd., 2010; Peterson vd., 2011),

e Memnuniyet ve baghlik (Luthans vd., 2008; Luthans vd., 2007b; Larson ve
Luthans, 2006),

e s tatmini (Luthans vd., 2007¢c; Larson ve Luthans, 2006),

e Destekleyici iklim performans: (Luthans vd., 2008),

e Liderlik iligkileri (Ruderman ve Clerkin, 2015; Rego vd., 2012),

e Girisim egilimi (Envick, 2005),

e Verimlilik (Envick, 2005; Cetin ve Basim, 2012).

Yukarida goriildiigii gibi psikolojik sermaye orglitlerin var olmalarini saglayan
biitlin degiskenler ile etkili bir iletisim halindedir. Bu da psikolojik sermayenin ne kadar

kapsayici ve 6nemli oldugunu gdstermektedir.

Psikolojik sermaye, karmasik zorluklarm ¢oziimlemekte ve degisen kosullara
yeni paradigmalar getirmektedir. Bu durum 6zellikle model olarak hareket eden liderler
icin ¢ok onemlidir. Liderin bakis acisiyla etkilesim ve degisim saglamasi neticesinde
iklim olusturma yetenegini ortaya koymasi basarili bir orgiit i¢in zorunludur. Dahasi1
psikolojik sermaye, liderlerin baskiya, kronik taleplere ve otoritenin sorumluluklarina
etkili bir sekilde cevap vermesine yardimci olmaktadir. Bu dogrultuda dogru bilgi,
egitim ve dikkatli davranma unsurlar1 goz Oniline alindiginda, liderlerin psikolojik
sermayelerini arttirarak zorluklarla karsi karsiya kaldiklarinda dayanikli olma
kapasitesine sahip olabilecekleri goriilmektedir (Ruderman ve Clerkin, 2015: 3).
Dolayisiyla liderlerin psikolojik sermayesi Orgiitiin isleyisinde karsilasilabilecek
sorunlarin ¢oziimiinii saglamakta ve etkili bir orgiit iklimi olusturmaktadir. Bu durum
orgiitiin daha hizli ve pratik hareketlerle davranmasmi saglayarak, bireylerin orgiit
icinden veya disindan kaynaklanan sorunlar karsisinda yeteneklerini sergilemesine
olanak saglamaktadir. Bu cercevede yapilan degerlendirmede psikolojik sermayenin

orgiitler i¢cin ne kadar ¢ok dnemli oldugu goriilmektedir.
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Psikolojik sermaye, insan kaynaklarmin anlayisi ve yonetimi i¢in farkli bir

bakis agis1 ve yaklagim getirmektedir. Calisanlara ve orgiite sagladigi katkilar ile onemli

bir yere sahip olan psikolojik sermayenin 6zellikleri asagida siralanmistir (Luthans vd.,
2007a: 11-13; Luthans ve Youssef, 2004: 152; Avey, 2014: 142; Akdogan ve Polatgi,
2013: 273; Newman vd., 2014: 131; Avey vd., 2008a: 65; Cetin ve Varoglu, 2015: 106;
Peterson vd., 2011: 428);

Psikolojik sermaye, beseri sermayenin daha dtesini ifade etmektedir.

Psikolojik sermaye, sosyal sermayenin 6tesini ifade etmektedir.

Psikolojik sermaye olumlutir.

Psikolojik sermaye benzersizdir.

Psikolojik sermaye, teori ve arastirma tabanlidir.

Psikolojik sermaye 6l¢iilebilirdir.

Psikolojik sermaye durum temellidir ve bu nedenle gelisime agiktir.

Psikolojik sermaye i3, kaynak ve yaraticilik performansi {lizerinde Onemli
derecede etkilidir.

Psikolojik sermaye, performansin iyilestirilmesi i¢in dlgiilebilir, gelistirebilir ve
yonetilebilir olmalidir.

Psikolojik sermaye orgiitsel degisimi saglamaktadir.

Psikolojik sermaye, olumlu bakis agisina ve bireyin gii¢lii yoOnlerine
odaklanmaktadir.

Psikolojik sermaye, aksakliklar karsisinda direnglidir.

Psikolojik sermaye, rekabet listiinliigli saglamaktadir.

Psikolojik sermaye, oOrgiitteki birey ve takimlarin etkin kullanimini
saglamaktadir.

Psikolojik sermaye, duygusal baglilik ve orgiitsel vatandaglik bagini olusturur.
Psikolojik sermaye, insan kaynaklarmin se¢imi, egitimi, gelisimi ve
yonlendirmesi i¢in fayda saglamaktadir.

Psikolojik sermaye, pozitif oOrgiitsel davramisa dayali durumsal faktorleri

icermektedir.

Yukaridaki 6zelliklerde goriildiigli gibi bireysel gelisimlerin neticesinde olusan

psikolojik sermaye oOrglitsel basariyr saglamada Onemli bir faktordiir. Psikolojik
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sermayenin i¢inde barindirdig1 bu 6zellikler; orgiitlerin hayatta kalmasini, degisimlere
dayanikli olmasini, ¢alisanlarin performanslarmi etkin bir sekilde ortaya koymasiyla

orgiitlerde siirdiirebilir rekabette avantaji elde etmesini saglamaktadir.

1.3.4. Psikolojik Sermaye Bilesenleri

Pozitif psikoloji, orgiitte olumluluk ve gii¢ temelli yonetimin benimsenmesi ve
uygulanmasi i¢in iki 6l¢iitii tesvik etmektedir. Birincisi, kriz ve olumsuzluk kosullarinda
orgiitiin  hayatta kalmast ve etkinligini artiracak olumlu Orgiitsel o6zelliklerin
vurgulanmasi, ikincisi ise pozitif 6rgiitsel davranisin ve olumlu insan kaynaklarin giiglii
yonlerinin  orgiit performansini iyilestirmesi i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve
yonetilebilir olmasmi ifade etmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 151-152) . Diger
sermaye tiirlerinde oldugu gibi, 6rnegin ekonomik sermaye (finansal, fiziksel ve
teknolojik), insan sermayesi (agik ve ortiik bilgi) ve sosyal sermaye (aglar, normlar ve
giiven) belirli bilesenlerden olustugu gibi psikolojik sermaye de dort temel kapasiteyi
icermektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Dort pozitif psikolojik kapasitenin,
Olciilebilir, gelistirilebilir, yonetilebilir ve performansa dayali olmasi psikolojik
sermayeyi en iyi sekilde karsilamaktadir. Bu kapasiteler; 6z yeterlilik (self-efficacy),
umut (hope), iyimserlik (optimism) ve dayamikliliktir (resiliency) (Luthans vd., 2007a:
13). Bu unsurlardan olusan psikolojik sermaye bugiiniin ve yarmin zorluklarmni
karsilama ve nasil ¢6ziim yollar1 bulacagi konusunda yardimc1 olmaktadir (Luthans vd.,
2007c: 4). Belirlenen bu kriterler bilestirildiginde psikolojik sermaye ortaya ¢ikmakta
ve bu kriterlerin her biri psikolojik sermayenin boyutlarini olusturmaktadir. Psikolojik

sermayenin boyutlar1 Sekil 1.9°da gosterilmektedir.

Psikolojik sermaye 6z yeterlilik ve umutla birlestiginde iyimserligin ve
dayanmkliligin etkisi belirginlesmektedir. Ornegin bir ¢alisan mutluysa zorluklar
karsisinda alternatif yollar izleyerek gerekli ¢abayr gosterip bu zorluklarin {istesinden
gelebilmektedir.. Bu nedenle inang ve direngleri yiiksektir. Bu baglamda 6z-yeterlilik,
umut, iyimserlik ve dayaniklilik kapasitesine sahip calisanlar hedeflere ulagmada giiven

ve siireklilik saglamaktadir (Luthans vd., 2007b: 550).
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Sekil 1.9: Psikolojik Sermaye Boyutlari

Oz Yeterlilik

Bir kisinin belirli sonuglar elde
etmesi i¢in biligsel kaynaklari
harekete gecirebilme yetenegine
inanmasi.

Umut

Bir kiginin hedeflerine ulagmasi igin Psikolojik Sermaye
yollara ve iradeye sahip olmasi.

e Benzersiz

e Olgiilebilir

o Gelistirilebilir
iyimserlik e Performans lizerinde etkili

Bir kisinin olumlu olaylari igsel,
kalict ve yaygin nedenlere baglayan
aciklayici bir iisluba sahip olmast.

Dayamkhlik

Bir kisinin sikinti, basarisizlik ve
degisimler karsisinda bunlarla bas
edebilme kapasitesine sahip olmasi.

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 152.

Sekil 1.9’da goriildiigii gibi psikolojik sermaye boyutlari; 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayanikliliktir. Oz yeterlilik, kaynaklar1 kullanma yetenegi; umut,
hedeflere ulasma azmi; iyimserlik, olumlu fikirlilik; dayaniklilik ise direnci ifade
etmektedir.

Psikolojik sermaye boyutlari, psikolojik sermayenin aciklanmasma katkida
bulunmaktadir. Bu boyutlarin katkida bulundugu birincil degerler Tablo 1.3°de

gosterilmektedir.
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Tablo 1.3: Psikolojik Sermaye Boyutlarmin Katkilari

Boyut Yon Katki
} N Suan ve Gelecege | Zorluklara agik olmay: ve bir hedefe ulasmak i¢in istekli olmay1
Oz Yeterlilik Odakl saglamaktadir.
Umut Gelecek Odakls Hedeflere ulagsma ve bunu saglayacak planlama veya stratejiyle

hedeflere ulasma arzusu saglamaktadir.

Olumsuz olaylarin etkisi ile gelecek beklentiler arasinda tampon

lyimserlik Gelecek Odakls olusturup olumlu olaylarm etkilerini gelistirmeyi saglamaktadir.
Davaniklilik Gegmis ve Suan Onceki ve mevcut olaylarin ortay ¢ikardign stresin etkisinden
Y Odakl kurtulmay1 saglamakta ve mevcudu korumaktadir.

Kaynak: Page ve Donohue, 2004: 6.

Tablo 1.3’de goriildiigii gibi boyutlar farkli katkilar saglamaktadir. Oz
yeterlilik, hedeflere ulagsmada istekliligi; umut, hedefleri saglamada plan ve stratejinin
gelistirilmesini; iyimserlik, olumlu diisiinceyle olaylarin analiz edilmesini; dayaniklilik
ise, bireyin olumsuzluklar karsisinda kendini direngli bir seklide korumasini
saglamaktadir. Psikolojik sermayeyi olusturan her boyut detayli olarak sonraki basliklar

altinda anlatilacaktir.

1.3.4.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik kavrami Bandura’nm 1977 yilinda yaptign ¢alismada ragbet
gormesi ve kavramla ilgili yapilan ¢alismalarin genisletilmesine dayanmaktadir. Oz
yeterlilik kavrami sosyal bilissel kurama dayanmaktadir. Oz yeterliligi gelistirmek icin
diger yaklagimlar arasinda performans basarilary, istiin deneyim, sozli ikna ve
fizyolojik uyarilma yer almaktadir. Bunlarm her biri 6z yeterliligi artrmak i¢in egitim

ve gelistirmede kullanilmaktadir (Bandura, 1977: 191; Luthans, 2011: 234).

Oz yeterlilik, belirli bir gorevi basariyla yiiriitmek icin gerekli olan
motivasyonu, biligsel kaynaklari ve eylem yollarin1 harekete gegirme yeteneklerine olan
inanc1 ifade etmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 66). Dolayisiyla 6z yeterlilik,
kisinin belirli bir sonucu elde etmek icin biligsel kaynaklar1 harekete gecirme becerisine

inanmast olarak tanimlanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Oz yeterlilik yapabilmenin giiciinii ifade etmektedir. Bir kisinin bir duruma
hakim olmas1 ve belirli bir alandaki kisisel yetkinligi ve etkinligi hakkindaki inancglara
dayanan olumlu sonug iiretme beklentisidir. Oz yeterlilik birey motivasyonu, iyi olus ve

kisisel basar1 icin temel olusturmaktadir. Insanlarm yaptiklar1 eylemlerin arzuladigi
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sonuglar1 tretebilecegine inanmalari, zorluklar karsisinda hareket etme ve sabir
gosterme konusunda kolaylik saglamaktadir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 104). Oz
yeterlilik; hedef belirleme, kariyer se¢imi ve gelisimi, yeni ¢alisan egitimi, i tasarimi/is
zenginlestirme, destekleyici iletisim, yenilikgilik, girisimcilik, liderlik, takim ve stres
yonetimi gibi ¢ok ¢esitli orgiitsel davranig konularini igermektedir. Bununla birlikte
orgiit etkinliginin gelistirilmesi i¢in gliclendirme stratejileri ve ilkelerine biiyiik 6nem

vermektedir (Luthans, 2011: 209).

Spesifik olarak 6z yeterliligin psikolojik siireci su sekildedir; se¢imlerini
belirlemeden ve cabalarini baslatmadan Once birey algilanan yetenekleri hakkindaki
bilgileri 6l¢me, degerlendirme ve biitiinlestirme egilimindedir. Bu baglamda ¢alisanin
etkililigini, gorevle ilgili cabalarmi ne kadar harcayacagini belirlemektedir. Ozellikle
orgiitlerinde etkili performans gosterecegine inanan g¢alisanlar, siiregleri iyi yiriiterek
basarili sonuglar iiretmektedir. Ote yandan, diisiik 6z yeterlilik algis1 olan ¢alisanlarin
cabalarmi erken birakma ve gorevde basarisiz olma egilimi yliksektir (Stajkovic ve
Luthans, 1998: 66). Bunun yaninda g¢alisanlarin olumlu beklentilerinden kaynaklanan
duygusal uyarilma, hem programlarinin belirlenmesinde hem de hedef ¢izelgesini

olusturup basariya odaklanmasina olanak saglamaktadir (Luthans, 2011: 234).

Oz vyeterlilik insanlara sagladigi asagidaki bes onemli Ozellikle ayirt

edilebilmektedir (Luthans vd., 2007c: 38).

e Kendileri i¢in yiiksek hedef belirleyip zor gorevlerde kendi se¢imlerini yaparlar.
e Meydan okumalar1 hos kasilar ve kendilerini gelistirirler.

e Kendilerini ¢ok motive ederler.

e Amaclar1 dogrultusunda gerekli biitiin cabay1 gosterirler.

o Engeller karsisinda azimlidirler.

Psikolojik sermaye kriterlerinin performans iizerinde etkili olmasi psikolojik
sermayenin gelisime agik olma durumunu desteklemektedir. Bununla birlikte daha fazla
bilgi 6grenildikce 6z yeterliligin gelisimi hizlandirilir. Psikolojik sermayenin etkinligini
gelistirmek i¢in gelecekteki egitim cabalari, bireyin bir alandaki basarisi ve bunlari
aktarabilmesi 6z yeterlilikle iligkilidir (Luthans vd., 2007c: 43-44). Baska bir ifadeyle
basarili performans etkinlik seviyesini yiikseltmemektedir. Aksine etkinlik, bireyin

basariy1 nasil yorumladig: ve bilissel olarak nasil isledigine baglidir. Onem sirasina gore
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0z yeterlilik icin baglica bilgi kaynaklari; wustalik deneyimleri, temsili
6grenme/modelleme, sosyal ikna, olumlu geribildirim, fizyolojik ve psikolojik uyarilma
seklinde 6zetlenmektedir (Luthans, 2011: 206). Biitiin bu bilgiler 1s181inda 6z yeterlilik,
calisanlardan bilgi, beceri ve yeteneklerini etkin bir sekilde ortaya koyup dogru
kararlarm alinmasini saglamaktadir. Dolayisiyla 6z yeterliligi olan calisanlar yasadigi
tecriibeler dogrultusunda kendini motive ederek ve biitliin c¢abalarini ortaya koyarak

engelleri agabilmektedir.

1.3.4.2. Umut

Umut, bireyin basariya ulasmada hedefe yonelik enerji ve hedefleri karsilama
yollarinin planlanmasini saglayan olumlu motivasyon durumu olarak tanimlanmaktadir
(Snyder, 1991b: 287). Umut iki onemli yol gelistirmektedir; birincisi, bireylerin
amaclarma ulasma konusundaki kararhilig1 artiracak irade duygusuna sahip olmayi,
ikincisi ise, yollarin gelisimiyle tikaniklar karsisinda proaktif alternatif yollari
belirleyerek hedeflere ulasmay1 planlamaktadir (Luthans vd., 2007a: 14). Baska bir
ifadeyle umut, basarili olma iradesini ve basariya giden yolu tanimlama, netlestirme ve
takip etme yetenegini olusturmaktadir (Snyder, 2000). Ayrica belirli bir hedefle ilgili
duygu diizeyi, bireyinin algilanan umuduna bagli bulunmaktadir (Synder, 1991a: 571).

Snyder ve arkadaslari umudun insan kaynagmin egitimi ve gelistirilmesi i¢in

asagida siralanan cesitli kurallar1 ortaya koymaktadir. Bunlar (Luthans ve Jensen, 2002:
315);

e Ozel ve zorlayici olan orgiitsel ve kisisel hedeflerin netlestirilmesi ve
sekillendirilmesi.

e Basariya ulasacak sekilde yonetilebilir adimlar1 yerine getirerek kazanim
saglamasi.

e Hedeflere ulasilmasi i¢in alternatif yollarin ve planlarin gelistirilmesine yonelik
cabanin sarf edilmesi.

e Hedeflere ulagsmada sadece basariya odaklanmadan calisma siirecinde keyif
alinmasi.

e Engeller ve sorunlarla karsilasildiginda hazirhikli ve devamliligi saglamada

istekli olup izlenecek yollarin proaktif bir sekilde belirlenmesi.
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e Asil hedefe ulagsmada gerekli alternatif yollarin belirlenmesinde senaryo ve
planlamada hazirlikli olunmas:.
e Umut tuzagma kapildigr zamanda bu durumdan nasil kurtulacagi konusunda

hazirlikli ve yetenekli olunmasidir.

Umut kisinin (a) birden fazla yol olusturma, (b) hedefe dogru harekete gecme
ve (c¢) nihai olarak hedefe ulagsmada basarili olma becerisine olan inancidir. Bununla
beraber yiiksek umut diizeyine sahip bireyler eldeki gorevi basariya ulastirmada
kendilerini motive edecek sekilde canli tutmaktadirlar (Avey vd., 2008a: 53). Bu
dogrultuda bireyi hedeflerine siiriikleyen irade giicii; engellerin asilmasinda, alternatif
¢ikis yollarmin bulunmasinda ve motivasyon saglamada kritik 6neme sahiptir (Cetin ve
Basim, 2012: 124). Kisacas1 umutlu bireyler hedef belirleme, iradeyi ifade etme ve
sorunlar1 ¢6zmede i¢in alternatif yol giiciinli gelistirme yeteneklerine inanmaktadirlar

(Rego vd., 2010: 1537).

Etkili orgiitsel liderlerin umut ortammi yaratti§i ve umut diizeyi yiliksek
liderlerin hedef belirleme, yeni yollar olusturma ve alternatif diisiince yetenekleriyle
daha gii¢lii liderler olmaktadirlar (Snyder ve Shorey, 2003). I¢inde umut diisiincesini
besleyen liderlerin engeller karsisinda ¢ikis noktasini bulma konusunda motivasyonu

yiiksektir.

Umut, icsel motivasyon ve enerji bilesenleriyle bireysel yeteneklerine olan
olumlu beklentiyi ifade etmektedir. Bu dogrultuda son derece etkili ve umutlu
calisanlar, hem kendileri i¢in zorlu hedefler belirlemekte hem de c¢abalamaktan
vazgecmeyerek zorlu gorevlerde yer almaktadirlar. Dolayisiyla belirli amaglara dogru
farkli yollar iiretme yetenegini olusturan “yol giici” bileseni umut i¢in vazgecilmezdir
(Avey vd., 2008b: 14). Ayn1 zamanda umut kapasitesi yiiksek olan bireylerin orgiitten
ayrilma ihtiyaci da azalmaktadir (Avey vd., 2008b: 18). Bu calisanlarin orgiitte kalmay1

tercih ederek, miicadele etmeyi goze aldiklar1 soylenebilmektedir.

Umut hem bir metot hem de yol diisiincesidir. Orgiitlerin kriz ve degisim
dénemlerinde umutlarini siirdiirmesi, ¢alisanlarin refah1 ve olumlu 6rgiitsel degisim igin
onemli bir kistastir. Bu durum yeni yollar iiretme kapasitesi ve degisim siireclerinde
ongoriillemeyen zorluklarla bas etmede Onemli bir destek saglamaktadir (Weick ve

Quinn, 1999).
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Umut, bireyin yasadigi deneyimleri, becerileri ve karar vermedeki bilissel
stireglerin amaglar dogrultusunda en uygun araglarla etkili sonug¢larin elde edilmesini
saglayan onemli bir unsurdur. Bu dogrultuda umut bireyin amaglarina yaklagmasini,
karar vermede kullanacagi araglarin ve bu araglarin segmedeki kararini netlestirmektedir

(Ozgalik, 2017: 77).

Bireylerin basarabilme duygusuyla iradesini enerjiye doniistiirmesi, umudun
orgiite sagladigi 6nemli bir faydadir. Bu fayda gerek orgiitiin zor durumunda yeni yollar
gelistirmesine gerekse de bireylerin amaclarina ulasmada dogru adimlar atmasina
olanak saglamakta ve motivasyonla birlikte kararliligin da ortaya ¢ikmasini

saglamaktadir.

1.3.4.3. Iyimserlik

Scheier ve Carver (1987) iyimserligi, iyi seylerin gerceklesecegi yoniindeki
genel beklenti olarak ifade etmektedir. Dahasi iyimserlik belirli bir ortamla smnirli
olmayan istikrarli bir kisilik 6zelligi olarak goriilmektedir (Snyder vd., 1991a: 571).
Ayni zamanda hem olumlu olaylarin hem de olumsuz olaylarin nedenlerini ve
sorunlarini1 dikkatlice incelemeyi saglayan iyimserlik, isyeri i¢in 6nemli bir fayda

saglamaktadir (Luthans vd., 2007a: 15).

Iyimserlik, pozitif psikoloji hareketinde Seligman ve arkadaslar1 tarafindan
teorik olarak ortaya konmus ve ampirik arastirmalar ile gelistirilmistir. Iyimserlik,
olumlu olaylar1 igsel, kalic1 ve yaygin nedenlere, olumsuz olaylar1 ise dissal, gegici
durumlara baglayan acgiklayici bir unsurdur. Ayni zamanda bireylerin kendilerini
olumsuz durumlardan uzak tutmalar1 onlarin umutsuzluktan korunmasini saglamaktadir.
Umuttan farkli olarak iyimserlik sadece klinik uygulamalar da degil ayni zamanda
orgiitsel ortamlarda da uygulanmistir (Luthans ve Youssef, 2004: 153).

Genel anlamda iyimserlik, bireyin hayatta iyi sonuclar elde edecegi ve hedef

(134

odakli ¢abanin siirekliligi seklinde ifade edilmektedir. Iyimserlik “iyi seylerin
sonuglanacagma” inanmak olsa da engellerin iistesinden gelmek ve istenen sonuclara
ulagmak icin yeni yol liretme yeteneginden de yoksun kalabilmektedir (Luthans ve

Jensen, 2002: 309-310).
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Iyimserler, zorluklarla kars1 karsiya kaldiklarinda harekete gegme eylemlerini
hemen organize etmektedirler. Ayni1 zamanda zorlu ve stresli durumlar karsisinda pes
etmeyerek olumlu bir bakis acis1 sergilemektedirler. Bu baglamda iyimserligin isyeri
performansinda onemli bir gosterge oldugu soylenebilmektedir (Rego vd., 2010: 1538).
Iyimserlik, gelecek sorunlar karsisinda devamlilik saglamada, satis iiretkenligi, ¢alisan
performansi, memnuniyet ve mutluluk gibi unsurlarm {izerinde 6nemle durulmasi

gerekmektedir (Schulman, 1999; Youssef ve Luthans, 2007).

Iyimserlik her soruna ¢dziim olmamaktadir. Bazen yanlis zaman ve durumlarda
asir1 iyimserlik yliksek maliyet dogurmaktadir. Her basarili orgiitiin gercekligi dogru bir
sekilde degerlendirerek mevcut durumun O&tesine gegip iyimserligi hayal etme
yetenegine sahip uyaricilara ihtiyaci bulunmaktadir (Schulman, 1999: 36). Ayni
zamanda basarisiz oldugumuzda diisiinecegimiz sey “olumsuz olmayan diisiinme’nin
giiciinii  kullanmaktir. Bu baglamda karsilasilan aksakliklar karsisinda zor olani

degistirme istegi iyimserligin merkezi becerisini olusturmaktadir (Seligman, 2006: 15).

Seligman (2006), hangi durumlarda iyimserligin kullanilip kullanilmayacagini

asagidaki gibi belirtmistir (Seligman, 2006: 208-209):

e Bir basarinin ger¢eklesmesinde iyimserligi kullanin.

e Bir durumda endiseleriniz varsa iyimserligi kullanin.

e Var olan durumun uzamasinda iyimserligi kullanin.

e Liderlikle baskalarina ilham olunmasinda iyimserligi kullanin.

e Hedefiniz riskli ve belirsiz bir gelecek planlamaksa iyimserligi kullanim.

e Hedefiniz gelecek vaat etmiyorsa iyimserligi kullanmayin.

Iyimserligin iki ana unsurunu, beklenti ve giiven kavramlar1 olusturmaktadir.
Beklenti, motivasyonun beklenen deger teorileriyle dogrudan bir bagi oldugu i¢in en
onemli unsurdur, bu tiim davraniglarm degerlerini ve hedeflerini elde etme arzusunun
bir sonucudur. Boylece hedeflere ulagsmak icin deger ve harekete gegme motivasyonuna
sahip olmalidir. Ikinci unsur olan giiven ise, iyimserlik iizerinde son derece etkilidir.
Eger hedefe ulagmak icin giiven yiiksekse kiginin harekete ge¢me olasiligi daha
yiiksektir. Dolayistyla hedefe ulasmak i¢in inanglarin, duygu ve gelecek davranislarin
nasil tanimlayacag1 énemlidir (Hefferon ve Boniwell, 2011: 95-96). lyimser insanlarin

kisisel beklentileri ne olursa olsun kendileri i¢in her zaman olumlu sonuglar



97

beklemektedirler (Avey vd., 2008a: 54). Schulman (1999), tarafindan psikolojik
sermayeyi giiclendirmek i¢in iyimserlik konusunda uygulanacak kurallar (Schulman,

1999: 34) asagida siralanmaistir:

e Ik adim, bireyin baslangigta farkinda olmadig1 ve inanglarini tetikleyen
unsurlar1 tanimlamaktir.

e Ikinci adim, inanglar: tetikleyen ve kendini yenileyen inanglarm dogrulugunu
degerlendirmek icin kanit toplamaktir.

e Ucgiincii adimda, uyumsuz diisiinceleri yapic1 ve dogru olanlarla degistirmektir.

1.3.4.4. Dayamkhhk

Dayaniklilik, catigma, sikinti, belirsizlik ve basarisizlik hatta olumlu olay,
ilerleme ve artan sorumluluk durumlari1 karsisinda bunlarla bas edebilme kapasitesini
tanimlamaktadir (Luthans, 2002a: 702). Giiniimiiz is ortamlarinda 6zellikle sikint1 ve
olumlu degisikliklerin iistesinden gelme kapasitesi biiyiilk 6nem tasimaktadir (Luthans
vd., 2007a: 16). Bu nedenle dayaniklilik yalnizca olumsuz olaylara degil ayn1 zamanda

asir1 olumlu olaylara da cevap verme 6zelligini icermektedir (Luthans vd., 2008: 222).

Dayaniklilik, bireysel ve c¢evresel koruyucu mekanizmalarin varliklarin
artirilmasi veya cevrelerindeki risk faktorlerinin azaltilmasina imkan saglamaktadir.
Ayrica psikolojik agidan dayanikli olan c¢alisanlar zorluklarla miicadele ederek
performans seviyelerinin artarak gelismesine olanak saglamaktadir. Bununla birlikte

psikolojik sermayenin ii¢ bileseni asagida swralanmistir (Luthans ve Youssef, 2004:

154):

e Gergekligin saglam bir sekilde kabul edilmesi,
e Giiclii degerlerle gii¢lendirilmis derin bir inang,

e Onemli degisimlerde uyum saglama yetenegi.

Dayaniklilik, performansi gelistirici bir etkiye sahiptir. Ozellikle hizli
degisimlerin yasandig1 Orgiitlerde, dayaniklilif1 yiiksek olanlarm degisime uyum
saglamasi, zorluklar karsisinda miicadeleci ve yaratict olmalar1 performansi
artirmaktadir (Cetin ve Basim, 2012: 126). Dolayistyla dayaniklilik bir amagtan ziyade
bir siireci ifade etmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 156).
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Dayaniklilig1 gelistirmek i¢in Masten (2001) tarafindan onerilen risk, varlik ve
stire¢c odakli ti¢ strateji vardir. Risk odakli stratejiler, istenmeyen sonuglarm olasiligini
artiracak riskleri azaltmaya odaklanmaktadir. Varlik odakli strateji, risklere ragmen
olumlu sonuglarm olasiligmi artiran kaynaklar1 vurgulamak ve gelistirmektir. Son
olarak siire¢ odakli stratejiler ise ortaya ¢ikan risk faktorlerini yonetmek icin gerekli
varliklarmm  kullanilmasint  saglayan sistemlerin gilicliniin harekete gecirilmesini
icermektedir. Dengesiz ve belirsiz sektorlerde faaliyet gosteren oOrgiitler, degisimin
calisanlarin dayaniklilig1 tizerinde etkilerini kirmak i¢cin risk ve siire¢ odakh
stratejilerden fayda saglayabilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 156). Bu baglamda
dayaniklilik olumsuz olaylardan veya stresin etkisinden kurtulmayir ya da durumu

korumay1 saglamaktadir (Page ve Donohue, 2004: 6).

Zorluklar karsisinda dayanikliligi insa etmek ve stirdiirmek icin gerekli olan
unsurlarin birgogu aslinda bilgi, beceri, yetenek ve deneyimler gibi insan sermayesinin
ayrilmaz unsurlaridir. Dayanikliliga koruma saglayan iliskiler ve sosyal aglar gibi
sosyal sermayenin hayati unsurlarini da igermektedir. Benzer sekilde dayaniklilik, etkili
rol modellerinin ve sosyal olarak olumlu geri bildirimin, yani sosyal sermayenin ikna

edilmesinin kaynagidir (Luthans vd., 2007¢: 21).

Gilintimiiz liderleri ve ¢alisanlarinin bugiiniin stresli, degisken ¢aligma ortamina
kars1 dayaniklilik ile miicadele verdikleri soylenebilmektedir (Luthans, 2002a: 702).
Calisanin hatas1 nedeniyle aksakliklar meydana geldiginde, destekleyici iklime sahip
orgiitlerde cezalandirma korkusu olmayacagindan dolay1 daha yiiksek bir dayaniklilik

yasanabilmektedir (Luthans vd., 2008: 226).

Dayaniklilik, degisimlerin siirekli oldugu giiniimiiz 6rgiitlerinde olumlu ve
olumsuz olaylarin beraberinde getirdigi basarisizlik ve stresin etkisinden kurtulmasini
saglayarak dayaniklilik yetenegi, orgiitiin degisen ¢evreden kopmamasini ve degigsimin

yikic etkilerini minimize ederek orgiitlere fayda saglamaktadir.

1.3.5. Psikolojik Sermayenin Yonetilmesi ve Gelistirilmesi

Psikolojik sermayenin kapasitesini olusturan, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayanikliligin olgtilebilir, gelisebilir, yonetilebilir ve performansa dayali
olmasi1 psikolojik sermayeyi en iyi sekilde agiklamaktadir (Luthans vd., 2007a: 13).
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Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii saglamada sahip oldugu; 6z yeterlilik, umut,
iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin gelistirilmesi gerekmektedir (Akcay, 2011a: 92).
Bireysel ve oOrgiitsel diizeyde olumlu baglantilar gelistiren psikolojik sermayenin
yonetilmesi ve gelistirilmesi is performansinin iyilesmesine yol a¢gmaktadir. Bunun
yaninda insan kaynaklarmin gelisimini ve performans yonetiminin etkili bir sekilde
ortaya konulmasina olanak saglamaktadir (Luthans vd., 2010: 41). Bu baglamda
psikolojik sermayenin dogru bir seklide hem yonetilmesi hem de gelistirilmesi ¢alisanin
memnuniyeti ve bagliligi ile olusan olumlu iliski diizeyini artirarak Orgiite basari
getirmektedir (Luthans vd., 2008: 219). Bu durum beraberinde verimliligi ve etkililigi
de getirerek Orgiite katki saglamaktadwr (Kaya vd., 2014: 62). Glinlimiiz modern
orgiitlerinde psikolojik sermayenin olusturulmasi ve gelistirilmesi hayati 6neme sahiptir
(Polatg1, 2011: 55). Dolaywsiyla psikolojik sermaye, calisanlarin kapasitelerinin

gelistirilmesine odaklanarak etkili bir sinerji ag1 olusturmaktir.

Psikolojik sermayenin hem bireysel hem de Orgiitsel agidan gelistirilmesi,
calisanin ise devam istegi, orgiit amaglarmi yerine getirme istegi, isten aldiklari doyum,
orgiite olan baglhlig1 ve formel gorevlerden daha fazlasini yapma istegini artirmaktadir.
Bunun yaninda, stres diizeyini, sinik duygulari, ise devamsizligi, tiikenmislik belirtisini

ve isten ayrilma diisiincelerini azaltmaktadir (Dirican, 2015: 475).

Psikolojik sermaye; kolaylastirici olmasi, hedefleri belirleme ve yeni yollarin
ortaya konulmasi, engellerin iistesinde gelmesi siirecleriyle oOrgiitlerin gelismesine
katkida bulunmaktadir (Luthans vd., 2006: 389). Bu durum orgiitlerin daha yiiksek
verim elde etmesini, etkili bir miisteri hizmeti ve ¢alisanlarin performanslarinin
iyilestirmesine katki saglayarak hem psikolojik sermayenin etkin bir sekilde
yonetilmesini hem de gelistirilmesini saglamaktadir (Luthans vd., 2004: 47). Bu
baglamda, tliim oOrgiitlere katki saglayan psikolojik sermaye; bireysel gelisimiyle
performans tesviki, orgiitsel diizeyde ise performans artigin1 saglayarak rekabet avantaji
ve yatirim getirisi saglamaktadir (Cetin ve Basim, 2012: 126). Dolayisiyla rekabetin
hizla ve doniisiimlerle arttig1 gliniimiizde sorunlar karsisinda etkili ve kalic1 ¢oziimlerin
ortaya konulmasi, calisanlarin siirekli 6grenen ve yeteneklerini sergileyen diizeyde
yetismesi, ayni zamanda var olan bilgi ve becerilerini dogru karar vermede kullanmasimni

saglayan temel dinamik, psikolojik sermayedir. Etkili ve gelistirilebilen psikolojik
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sermaye Orglitlerin rekabet refleksleri ortaya koymasina, faydali iletisim aglarinin

olusturulmasina, orgiit dmriiniin ve kalitesini artmasina imkan sunmaktadir.

1.3.6. Psikolojik Sermayeyi Etkileyen Faktorler

Orgiitlerin performanslarmi gelistirip rekabet {istiinliigii elde etmelerini
saglayan c¢alisanin psikolojik sermayesi giiniimiiziin degisen dinamikleri karsisinda
direng ve gii¢ saglamaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin psikolojik kapasiteleri orgiitlerin
gelecegini ve yonetsel basarilarint belirlemektedir. Bu baglamda psikolojik sermayeyi
etkileyen faktorlerin ortaya ¢ikmasi onem arz etmektedir. Bu baglik altinda psikolojik

sermayeyi etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel diizeyde incelenecektir.

1.3.6.1. Psikolojik Sermayeyi Etkileyen Bireysel Faktorler

Literatlir incelendiginde psikolojik sermayeyi etkileyen bireysel faktorler;
hedef amac¢h 6grenme, olumlu duygular, bireysel farkliliklar, yas ve cinsiyet, etnik
kimlik, is-aile ¢atismalar1 ve yiiksek diizeyde stres olarak siralanabilmektedir (Combs

vd., 2012; Epitropaki, 2013; Avey, 2014; Huang ve Luthans, 2014).

Avey ve arkadaglar1 (2014) tarafindan iki farkli 6rneklem grubundan elde
edilen veriler degerlendirilerek yapilan arastirmada literatiir icin bir bosluk olan
psikolojik sermayenin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde etkili olan faktorler tespit
edilmeye ¢alismistir. Yapilan analizler sonucunda bireyin duygu ve davranislarmin en
onemli belirleyicisi olan psikolojik sermayenin bireysel farkliliklar ve demografik
degiskenler tarafindan etkilendigi sonucuna ulagilmistir. Bireysel farkliliklar agisindan
yapilan incelemede proaktif kisilik, 0z-degerlendirme ve 0z-saygmnin; demografik
degiskenler agisindan yapilan incelemede bireyin yasmin; psikolojik sermayenin

belirleyicisi oldugu bulgusuna ulasilmistir (Avey vd., 2014).

Etnik kimlik, 0z-degerlendirme ve bireyin kendini bir grup igerisine
yerlestirmede kullandig1 psikolojik siire¢ler vb. Onemli psikolojik ozellikler ile
baglantilidir. Umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayanikliligi kapsayan psikolojik
sermaye ise, bireyin kisisel algilarin1 ve pozitif psikolojisinin gelisimini etkilemektedir

(Combs vd., 2012: 6). Combs ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan arastirma ile
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etnik kimligin psikolojik sermaye iizerinde anlamli olumlu bir etkiye sahip oldugu, bu

durumun da bireylerin yeteneklerine ve gelisimine katki sagladigi sonucuna ulasilmistir.

Psikolojik sermaye ¢alisan davranislarinin en 6nemli belirleyicisidir. Huang ve
Luthans (2014)’in miihendisler {izerinde yaptigi calismada, hedef yonlii 6grenmenin
calisanlarin psikolojik sermayesi ve yaraticiligi tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu
ve hedef yonlii 6grenme ile yaraticilik arasidaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik
roliine sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Diger taraftan istihdam belirsizligi, yiiksek
stres diizeyi ve yasamdan duyulan memnuniyetin diisiik seviyede olmasi, psikolojik

sermayeyi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Epitropaki, 2013).

Bireysel ve orgiitsel ciktilar lizerinde anlamli ve dikkate deger etkiye sahip
olan psikolojik sermayenin belirleyicisi olan unsurlar arasinda genel olarak bireysel
ozellikler, liderlik davramislari, isin yapis1 ve stresin yer aldigi sdylenebilmektedir.
Ozellikle orgiitiin etkinligini ve verimliligini artiracak calisan davraniglarinm onciilii
olan psikolojik sermayenin olusturulmasi ve gelistirilmesi i¢cin psikolojik sermayeyi

etkileyen faktorler lizerinde daha fazla arastirma yapilmasi gerekmektedir.

1.3.6.2. Psikolojik Sermayeyi Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Literatiir incelendiginde psikolojik sermayeyi etkileyen orgiitsel faktorler;
destekleyici orgiit iklimi, algilanan dis prestij, orgiitsel destek, yonetici destegi, yliksek
taahhiitlii ¢calisma sistemleri, calisma arkadaslarindan duyulan memnuniyet ve olumlu
calisma ortamlari, igin 6zelligi ve tasarimi, liderlik, doniistimcii liderlik, otantik liderlik
olarak siralanabilmektedir (Avolio vd., 2004; Gardner vd., 2005; Luthans vd., 2007b;
Luthans vd., 2008; Gooty vd., 2009; Walumbwa vd., 2010; Wooley vd., 2010;
Walumbwa vd., 2011; Rego vd., 2012; Wang vd., 2012; Mathe ve Scott-Halsell, 2012;
Liu vd., 2012; Nigah vd., 2012; Avey, 2014; Newman vd., 2014; Lui, 2013; Chen,
2017; Srivastava ve Maurya, 2017; Baur vd., 2018; Kim vd., 2019).

Luthans ve digerleri (2008), ¢alisanlarin psikolojik sermayesinin, destekleyici
orglit iklimi ve onlarm performans: arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna
ulasmugtir. Orgiitlerdeki iklimi daha destekleyici olarak algilayan ¢aliganlar daha yiiksek
seviyelerde psikolojik sermayeye sahip olabilmekte ve bu da onlarin hem hizmet hem

de yiiksek teknoloji tretimindeki performanslarmi olumlu yonde etkilemektedir.
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Psikolojik sermayenin Orgiit yararina olan olumlu ¢iktilar1 géz Oniine alindiginda,
destekleyici orgiit iklimi ile ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri ve onunla dogrudan

iliskili olan performanslar1 artmaktadir.

Lui (2013), algilanan yonetici destegi, psikolojik sermaye ve is performansi
arasindaki iligkinin belirlenmesine yOnelik yaptig1 arastrma sonucunda algilanan
yonetici destegi ve psikolojik sermayenin performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu ve psikolojik sermayenin, algilanan yonetici destegi ve is performansi
arasindaki iliskiye aracilik ettigini tespit etmistir. Orgiitlerde yonetici destegini
algilayan bireylerin, olumlu bir psikolojik sermaye gelistirme olasilig1 artmakta, bu da is

performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Wooley ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan arastirmada otantik liderligin,
lideri takip eden bireylerin psikolojik sermayelerinin gelismesini sagladig1 ve 6zellikle
takipgileri tarafindan otantik lider olarak algilanan liderlerin 6rgiitte olumlu bir ¢alisma
iklimi olusturduklari, olumlu iklimin ise psikolojik sermayeyi artirdigi tespit edilmistir.
Ayrica bu iligskide lideri takip eden bireylerin cinsiyetinin de diizenleyici role sahip

oldugu goriilmiistiir.

Avey ve arkadaglar1 (2014) tarafindan yapilan arastirmada iki farkli 6rneklem
grubundan elde edilen veriler degerlendirilerek literatiir i¢cin bir bosluk olan psikolojik
sermayenin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde etkili olan faktorler tespit edilmeye
calismistir. Yapilan analizler sonucunda psikolojik sermayenin isin 6zellikleri, liderlik
ve denetim sekli tarafindan etkilendigi sonucuna ulasilmstir. Isin dzellikleri agisindan
yapilan incelemede gorev karmasikligmnin; liderlik ve denetim sekli agisindan yapilan
incelemede ise otantik, giiclendirici ve etik liderligin psikolojik sermayenin belirleyicisi
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Orgiitlerin galisanlarin psikolojik sermayelerini arttiracak
sistem ve yapilar tasarlamalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Bu baglamda bireysel
farklhiliklarin ~ degerlendirilerek, ¢alisanlar1 giliclendirecek liderlik davraniglarmin
sergilenmesi ve is Ozelliklerinin yeniden tasarlanmasi gerektigi soylenebilmektedir
(Avey vd., 2014). Gooty ve arkadaslari (2009) tarafindan yapilan arastirmada ise,
dontistimcii liderlik algismin psikolojik sermayeye onciiliik ettigi ve bireyin motivasyon
egilimini ve hedeflere yonelik azmini temsil eden yiliksek dereceli bir yap1 oldugu

belirtilmektedir. Literatiir incelendiginde liderligin ve liderlik tiirlerinin psikolojik
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sermaye lzerinde etkili oldugunu gosteren ve paralel sonuclara ulasan arastirmalar
oldugu goriilmektedir (Avolio vd., 2004; Gardner vd., 2005; Gooty vd., 2009; Wooley
vd., 2010; Walumbwa vd., 2010; Walumbwa vd., 2011; Rego vd., 2012; Avey, 2014;
Newman vd., 2014; Baur vd., 2018).

Nigah ve arkadaglar1 (2012), yeni ise alimlar1 desteklemek igin oOrgiitler
tarafindan yaygm olarak kullanilan bir sosyallesme mekanizmasi olan c¢alisma
arkadaslarindan duyulan memnuniyetin, ¢alisanlarin psikolojik sermayesinin yiiksek
seviyelere ¢cikmasini sagladigi ve bunun sonucunda ise insan kaynaklar1 uygulamalari
ile calisanlarin kisisel kaynaklarinin gelistirilebilecegini ongormektedirler. Caligmada,
arkadasghigin pozitif orgiitsel davranis perspektifinde orgiitsel sosyallesmenin bir pargasi
oldugu ifade edilmektedir. Mathe ve Scott-Halsell (2012) tarafindan yapilan arastirmada
ise, ¢alisanlarin dig prestij (bir calisanin bagkalarinin isini nasil gordiigiine dair inanci
olarak tanimlanmaktadir) algilarinin, psikolojik sermaye ve psikolojik gili¢lendirme ile

giiclii bir iliskili i¢inde oldugu sonucu elde edilmistir.

Psikolojik sermaye hakkindaki bilgi, 6rgiitlerin isyeri sistemlerinin tasarimi ve
destek mekanizmalariyla bireysel psikolojik sermayenin gelistirilmesine yardimci
olmaktadir (Newman vd., 2014; Avey, 2014). Bunun yaninda igyeri desteginin
saglanmasi, calisanlarin psikolojik sermayelerinin gelisimini kolaylastirmaktadir.
Ciinkii psikolojik sermaye, hedeflere ulagilmasi i¢in yeni ve farkli yollarin aranmasina
daha fazla umut vaat etmekle birlikle mevcut durumun gerilemesi karsisinda hizli bir
lyilesme siirecinin yakalanmasma imkan saglamaktadir (Luthans vd., 2008). Yapilan
literatlir analizinde; denetim (Avey, 2014), olumlu ¢alisma ortamlar1 (Wooley vd.,
2010), isin 6zelligi ve tasarimi (Avey, 2014; Wooley vd., 2010; Combs vd., 2012),
yiiksek taahhiitlii ¢alisma sistemlerinin (Chen, 2017) psikolojik sermaye iizerinde etkili

orgiitsel faktorlerden oldugu tespit edilmistir.

Sonug olarak algilanan oOrgiitsel ve yonetsel destegin; ¢alisma ortamlari, igin
ozellikleri ve c¢aliyma arkadaslarmin bireylerin psikolojik sermayeleri iizerinde

belirleyici etkiye sahip oldugu sdylenebilmektedir.
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1.3.7. Psikolojik Sermayenin Sonuglari

Isgiiciiniin  verimliligini etkileyen kisilik o6zelligi olarak nitelendirilen
psikolojik sermaye, bilgi ve yetenegin etkili kullanilmasini gerektiren zorluklar
karsisinda direng gostermeyi saglamaktadir. Dolayisiyla psikolojik sermayenin ortaya
cikardigr sonuglarin dogru analiz edilmesi, rekabettin arttig1 giiniimiizde dogru
stratejilerin iretilmesine olanak saglamaktadir. Bu baglamda psikolojik sermayenin
etkiledigi faktorlerin ortaya ¢ikmasi onem arz etmektedir. Bu baslik altinda psikolojik

sermayenin etkiledigi faktorler bireysel ve orgiitsel diizeyde incelenecektir.

1.3.7.1. Psikolojik Sermayenin Bireysel Sonuclar

Literatiir incelendiginde psikolojik sermayenin bireysel faktorler olan; yasam
kalitesi, performans, memnuniyet, is tatmini, psikolojik ve yapisal giiclendirme, iyi olus
ve refah1 olumlu yonde, duygusal emek, ise yabancilagsma, sinizm, sapkinlik, isten
ayrilma niyeti, stres, duygusal tilkenme ve girisimcilik tizerinde etkili oldugu
goriilmektedir. (Totterdell vd., 2006; Larson ve Luthans, 2006; Luthans vd., 2007b;
Bandura, 2008; Luthans vd., 2008; Avey vd., 2008a; Gooty vd., 2009; Cole vd., 2009;
Avey vd., 2009a; Avey vd., 2009b; Zao ve Hou, 2009; Norman vd., 2010; Walumbwa
vd., 2010; Carvajal vd., 2010; Culbertson vd., 2010; Luthans vd., 2010; Avey vd., 2010;
Peterson vd., 2011; Roberts vd., 2011; Nguyen ve Nguyen, 2012; Lui vd., 2012; Cetin
ve Basim, 2012; Wang vd., 2012; Luthans vd., 2013; Erkus ve Findikli, 2013;
Begenirbas, 2015; Liu vd., 2015; Cetin ve Varoglu, 2015; Cetin vd., 2015; Morgan ve
Luthans, 2015; Chen, 2017; Tiiziin vd., 2018; Shaheen ve Krishnankutty, 2018; Kim
vd., 2019; Kaya ve Altinkurt, 2018).

Avey vd. (2011) tarafindan yapilan meta analizi sonucunda psikolojik
sermayenin, c¢alisan tutumlar1 olan is tatmini, 6rgiitsel baglilik, psikolojik iyi olus ve
arzu edilen calisan davranist olan Orglitsel vatandaslik davramiginin  bireyin
performansmi olumlu yonde etkiledigi; istenmeyen ¢alisan davraniglar: arasinda yaralan
sinizm, sapkinlik, is stresi ve kaygiy1 ise olumsuz yonde etkiledigi ortaya konulmustur.
Avey vd., (2008), psikolojik sermayesi yiiksek olan calisanlarin 6rgiitsel vatandaslik
davranislar1 sergilemediklerini ve olumlu duygulara sahip olduklarmi; sinik ve sapkin
davraniglar1 ise daha az sergiledikleri tespit edilmistir. Ayn1 zamanda Wang vd. (2012),

duygusal tiikkenmenin azaltilmasi i¢in psikolojik sermayenin olumlu bir kaynak olarak
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kullanilmas1 gerektigini diisiinmektedirler. Literatiirdeki farkli ¢aligmalara bakildiginda
ve sapkmligi etkiledigi goriilmektedir (Larson ve Luthans, 2006; Avey vd., 2008; Cole
vd., 2009; Gooty vd., 2009; Avey vd., 2010; Avey vd., 2011; Cetin vd., 2015; Norman
vd., 2010).

Akgay (2011b), psikolojik sermayenin is tatmini tizerindeki olumlu etkisini
ortaya koymustur. Bu sonuclar ¢ercevesinde is tatmini ile verimlilik, performans, orgiite
baglilik; ¢alisanlarin sahip olduklar1 egitim, bilgi ve yetenekten olusan insan sermayesi,
sosyal iliski ve baglantilarindan olusan sosyal sermayenin yaninda, c¢alisanlarin
yaptiklart islerin nitelik ve neciliklerini etkileyen temel unsur psikolojik sermayedir.
Literatiirdeki caligsmalar incelendiginde psikolojik sermayenin performansi, girisimeiligi
ve yetenekleri etkiledigi goriilmektedir (Luthans ve Youssef, 2004; Luthans vd., 2007b;
Luthans vd., 2008; Gooty vd., 2009; Zao ve Hou, 2009; Rego vd., 2010; Carvajal vd.,
2010; Walumbwa vd., 2010; Luthans vd., 2010; Sweetman vd., 2011; ; Avey vd., 2011;
Peterson vd., 2011; Cetin ve Basim, 2012; Liu vd., 2012; Cetin ve Varoglu, 2015;
Tiizlin vd., 2018).

Avey vd. (2006), psikolojik sermayenin hem goniilli hem de goniilsiiz
devamsizlik diizeylerini nasil azalttigin1 géstermek icin yaptiklar1 calismada, psikolojik
sermayenin genellikle ¢alisanlarin devamsizlik davranislari ile iligkili oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Diger taraftan is tatminini ve orgiitsel bagliligin birden fazla orgiitsel
faktor ve ¢alisan davraniglart ile iligkisi goz Oniine alindiginda, yoneticilerin 6nemle
iizerinde durmasi gereken degiskenler oldugu sdylenebilmektedir. Bu baglamda
psikolojik  sermayenin gelistirilmesi, bu ¢alisma tutumlarmi olumlu yodnde
etkileyeceginden hem goniilsiiz hem de devamsizlik davranislariyla iliskili maliyetlerin
azalmasina ve kontrol edilmesine olanak saglamaktadir. Erkus ve Findikli (2013), farkli
sektorlerde calisanlarm psikolojik sermaye ile ig tatmini ve is performansi arasinda
olumlu; isten ayrilma niyeti ile de olumsuz iliskide oldugu tespit etmistir. Dolayisiyla
psikolojik sermaye algisi yiiksek ¢aliganlarin i performanslari ve is tatmin algis1 yliksek
olmakla birlikte, isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu baglamda,
rekabetci ve siirekli hizli degisen piyasalarda basta ortaya ¢ikan tiikenmislik ve stres
faktorleri ¢alisanlarin is performansini, is tatminini ve Orgiitsel baghliklarini olumsuz

etkilemektedir. Bu nedenle insan kaynaklarinin gelisimi ve planlanmasi i¢in ¢alisanlarin
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bilgi, beceri ve yeteneklerine odaklanilmasi gerekmektedir. Literatiirdeki caligsmalar
incelendiginde psikolojik sermayenin; psikolojik ve yapisal gliglendirmeyi, algilanan
istihdami, isten ayrilma niyetini ve igsiz kalma durumunu etkiledigi goriilmektedir
(Avey vd., 2006; Cole vd., 2009; Avey vd., 2009a; Chen ve Lim, 2012; Erkus ve
Findikli, 2013; Cetin ve Varoglu, 2015; Kaya ve Altinkurt, 2018).

Begenirbas (2015), psikolojik sermayenin duygusal emek ve ise yabancilagsma
iizerindeki etkisini arastirdigi ¢alismada, psikolojik sermayenin duygusal emek ile ise
yabancilasma iizerinde Onemli etkileri oldugu sonucuna ulasmistir. Psikolojik
sermayenin ise yabancilasmayi engelledigi ve duygusal emegin ise yabancilagsma

iizerindeki etkisinde aracilik roliine sahip oldugunu tespit etmistir.

Nguyen ve Nguyen (2012) tarafindan yapilan arastrmada, psikolojik
sermayenin is performansi ve is yasam kalitesi tizerinde olumlu yonde etkisi oldugu
sonucuna ulasmistir. Isyerinin calisanlar i¢in daha anlamli ve mutlu olma egilimi
gosterecek sekilde tasarlanmasi beraberinde saglikli ve mutlu calisanlar ortaya ¢ikararak
uzun vadede daha iyi ve kaliteli sekilde liretken olmalarini, miisterilerle etkili iletisime
girmeleriyle ise, tatmin edici hizmetler {tretmesini saglamaktadir. Literatiirdeki
calismalar incelendiginde memnuniyetin, iyi olusun, refahin ve ise adanmanin
psikolojik sermaye tarafindan olumlu yonde etkilendigi goriilmektedir (Luthans vd.,
2007b; Luthans vd., 2008; Avey vd., 2010; Culbertson vd., 2010; Luthans vd., 2013;
Cetin vd., 2015; Morgan ve Luthans, 2015; Shaheen ve Krishnankutty, 2018).

Bandura (2008), 6z yeterlilikle bas etmenin kisisel stresi yonetme yetenegini
belirledigini ve Totterdell vd. (2006), daha yiiksek iyimserlik gosteren calisanlarin
isyerinde daha diisiik stres diizeylerine sahip oldugunu gostermistir. Tugade ve
Fredrickson (2004), direncli bireylerin isyerindeki degisimlere daha iyi bir sekilde uyum
saglayabildikleri ve zorluklarla bas ederken duygusal olarak istikrarli olduklarini ifade
etmektedir.  Roberts vd. (2011), psikolojik sermayesi yliksek bireylerin stresli
durumlara verdikleri tepkileri azalmakta veya ortadan kaldirmaktadir. Ciinkii psikolojik
sermayesi diigiik caliganlarin stres saglayicilart tehdit durumu olarak algilarken,
psikolojik sermayesi yiiksek kisilerde 6z yeterlilik, iyimserlik ve umut diizeylerinin
yiiksek olmasi nedeniyle direng seviyelerini yiiksek oldugu goriilmektedir. Avey vd.

(2009), calisanlarin isyerinde stresle daha iyi basa ¢ikabilmeleri igin psikolojik
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sermayeyi gelistirmeyi ve bu amagla uygulanacak stratejilerin belirlenmesini
onermektedir. Literatlir incelendiginde stresin psikolojik sermaye diizeyine gore
farklilastig1 goriilmektedir (Bandura, 2008; Totterdell vd., 2006; Roberts vd., 2011;
Avey vd., 2009b; Liu vd., 2015).

1.3.7.2. Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Sonuclar

Literatiir incelendiginde psikolojik sermayenin sonucunda etkilenen Orgiitsel
faktorlerin; rol performans: ve Orgiitsel vatandashk davranisi, olumlu orgiitsel
davranislar, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, otantik liderlik, performans, verimlilik
ve Orgiitsel basar1 olarak ifade edildigi goriilmektedir (Luthans vd. 2002a; Luthans vd.
2002b; Turner vd., 2002; Stajkovic, 2006; Larson ve Luthans, 2006; Luthans vd.,
2007b; Luthans vd., 2007c; Bandura, 2008; Luthans vd., 2008; Avey vd., 2008; Gooty
vd., 2009; Norman vd., 2010; Walumbwa vd., 2011; Rego vd., 2012; Huang ve
Luthans, 2014; Srivastava ve Maurya, 2017; Shaheen ve Krishnankutty, 2018).

Calisanlarin yaraticilig1 orgiitlere rekabette miicadele avantaji, is firsatlarindan
yararlanabilme olanag1 ve orgiitsel etkinligin gelistirilmesini saglamaktadir. Teorik
olarak calisan yaraticiligini besleyen en 6nemli iki unsurun ise, otantik liderlik ve
psikolojik sermaye oldugu goriilmektedir. Rego ve arkadaglarinin 2012 yilinda yaptigi
arastirma sonucunda otantik liderlik ve psikolojik sermayenin calisan yaraticiligi
iizerindeki etkisi bilimsel olarak kanitlamistir. Otantik liderlik aracilifiyla calisanlarin
yaraticiligmin gelismesi Orgiitiin giiglendirilmis, adanmis, mutlu, i¢sel motivasyona
sahip ve liderlerine bagl calisanlara sahip olmasini saglamaktadir. Literatiirdeki
calismalara bakildiginda psikolojik sermayenin otantik liderligi ve ¢alisan yaraticiligi

olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (Rego vd., 2012; Huang ve Luthans, 2014).

Walumbwa (2011), arkadaslariyla yaptig1 ¢alismada, otantik liderligin grup
iyelerinin psikolojik sermaye ve giiven seviyelerini gelistirdigi ve bununda Orgiitsel
vatandaghk davraniglarimi ve performans: etkiledigini ifade ederek psikolojik
sermayenin simdiye kadar test edilmemis olan grup seviyesinde olumlu etkilerinin
oldugu tespit edilmistir. Norman (2010) ise, psikolojik sermaye, orgiitsel kimlik ve
orgiitsel vatandaglik davraniglar1 arasindaki iliskiyi incelemis ve psikolojik sermayesi
yiksek c¢alisanlarin Orgiitsel vatandashik davraniglarini ortaya koyarak Orgiitle

0zdeslestigini ifade etmistir. Literatiir incelendiginde psikolojik sermayenin orgiitsel
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vatandaslik davranisini, olumlu 6rgiitsel davraniglari, orgiitsel bagliligi, is sozlesmesini,
duygusal bagliligi ve performansi etkiledigini tespit eden farkli ¢aligmalar oldugu
goriilmektedir (Luthans vd., 2002a; Luthans vd. 2002b; Turner vd., 2002; Larson ve
Luthans, 2006; Stajkovic, 2006; Luthans vd., 2007b; Luthans vd., 2007c; Bandura,
2008; Luthans vd., 2008; Avey vd., 2008; Gooty vd., 2009; Norman vd., 2010;
Walumbwa vd., 2011; Chen, 2017; Shaheen ve Krishnankutty, 2018).

Alkire ve Avey (2013) tarafindan yapilan arastirmada, ¢alisanlarin psikolojik
sermayesi ve riskten ka¢inma diizeylerinin ¢ok uluslu orgiitlerde istihdami siirdiirme
niyetine yonelik tutum ve davraniglar1 belirlemede 6nemli rol oynadigi tespit edilmistir.
Ayn1 zamanda psikolojik sermayesi yliksek calisanlara sahip olmak ¢ok uluslu
orgiitlerin eksiklerle ve sorunlarla miicadele etmesine yardimci olmaktadir. Bu durum
itibar, bilinirlik ve marka degerinin ortaya konulmasinda giiclii bir gosterge olarak

hizmet etmektedir.

Avey vd. (2010), psikolojik sermayenin Orgiit dis1 vatandashk davranigini
olumlu; orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve tersine igyeri davraniglarini olumsuz
etkiledigini ortaya konulmustur. Ik olarak psikolojinin sermaye sinizm ile olumsuz
yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermayenin daha fazla oOrgiitsel
degisime destek vermesi ve degisim karsisinda c¢alisanlara esneklik kazandirmasi
beklenmektedir.  Orgiitsel ~ degisime iliskin  sinizm, Orgiitsel  inisiyatifleri
engellediginden, calisanlarin psikolojik sermayesinin gelisimi onem kazanmaktadir.
Ikincisi, psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti ile olumsuz iliski yonde oldugu
tespit edilmistir. Son olarak, psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandashik davranisi ile
olumlu iligkili oldugu psikolojik sermayesi yiiksek olan g¢alisanlarin orgiit igin ¢ok

yararl oldugu sdylenebilmektedir.

Psikolojik sermayenin gelistirilmesinde, insan faktoriiniin giicii ile hem simdi
hem de gelecekte orgiitlerin karsilagacagi ongoriilemeyen zorluklarin iistesinde gelmek
icin daha iyi ve yeni yontemler ortaya konulabilmektedir (Luthans vd., 2004: 49).
Ozellikle psikolojik sermaye ydnetiminin, insanlarin giiclii yonlerinin ve psikolojik
kapasitelerinin, verimli, etik ve siirdiirebilir sonuglara ulagsmaya ve rekabet avantaji
saglamaya odaklanmasiyla daha etkili oldugu goriilmektedir (Luthans ve Youssef,

2004: 158). Psikolojik sermaye ¢alisanlarin verimliligini artiran ve rekabet avantajini
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elde etmesini saglayan gelisimsel bir unsurdur (Sridevi ve Srinivasan, 2012).

Literatiirde paralel sonuglara ulasan farkli aragtirmalar da bulunmaktadir (Luthans vd.,

2004; Luthans ve Youssef, 2004; Sridevi ve Srinivasan, 2012).

Sonug olarak, psikolojik sermayenin bireysel ve orgiitsel sonuclarinin degisim

ve donisiimiin getirdigi hizli yeniliklerin dogru sekilde yonetilmesi ve dogabilecek

sorunlarin  dngoriilebilmesi

icin hayati

oneme

sahiptir. Dolayisiyla psikolojik

sermayenin dogurdugu sonuglarm iyi degerlendirilmesi ile uygulanacak stratejilerin

etkililigi ve verimliligi arttirilabilecektir. Bunun yaninda psikolojik sermayeyi etkileyen

unsurlarm da dogru bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu baglamda

psikolojik sermayeyi etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktorler ve psikolojik sermayenin

bireysel ve orgiitsel sonuglar1 Sekil 1.10°da bir arada sunulmustur.

Sekil 1.10: Psikolojik Sermayeyi Etkileyen Faktorler ve Sonuclari

Bireysel Faktorler:

e Hedef Amagli Ogrenme

o Pozitif Duygular

e Yas

o Cinsiyet

e Bireysel Farkliliklar: Proaktif
kisilik, 6z degerlendirme, 6z
saygl

o Etnik Kimlik

o [s-Aile Catismast

o Stres

Orgiit ve Is le Tlgili

Faktorler:

e Destekleyici Orgiit Iklimi

o Algilanan Dis Prestij

o Orgiitsel Destek

e Yonetici Destegi

o Yiiksek Taahhiitlii Calisma
Sistemleri

e Calisma Arkadaslarmdan
Duyulan Memnuniyet

e Calisma Sartlati

o isin Ozelligi ve Tasarmi

o Liderlik Tiirleri: Dontlistimcti
ve otantik liderilk

Psikolojik
Sermaye

Bireysel Sonuclar:

* Yasam Kalitesi

e Memnuniyet

e {5 Tatmini

e ise Adanma

e Psikolojik ve Yapisal
Giiglendirme

e {yi Olus ve Refah

o Ise Yabancilagma

e Sinizm

e Sapkinlik

e Isten Ayrilma Niyeti

e Stres

e Duygusal Tiikkenme

¢ Duygusal Emek

Orgiit ve Ts Ile Tlgili
Sonuclar:

e Rol Performansi

e OVD

e Orgiitsel Baglilik

e Duygusal Baghlik

e Otantik Liderlik

e Performans

e Verimlilik ve Orgiitsel Basar1

Kaynak: Yapilan literatiir taramasi sonucunda yazar tarafindan olusturulmustur.
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1.4. ARASTIRMA DEGIiSKENLERI ARASINDAKI ILISKiLER

Bu bagslik altinda kavramsal ¢ergevesi ¢izilen arastirma degiskenleri arasindaki
iliskiler ac¢iklanmaya c¢aligilacaktir. Teorik ve ampirik calismalara dayandirilarak ilk
olarak igyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliski, ikinci olarak isyeri
nezaketsizligi ile psikolojik sermaye arasindaki iliski, ticiincii olarak psikolojik sermaye
ile ise adanma arasindaki iligki, son olarak da isyeri nezaketsizliginin ise adanma ile

iliskisinde psikolojik sermayenin rolii hakkinda detayli bilgi verilecektir.

1.4.1. Tsyeri Nezaketsizligi ve ise Adanma Arasindaki iliski

Orgiitleri amaglarmna ulastirmada etkili ve rakipleri tarafindan taklit edilemez
en Onemli gii¢ kaynaginin calisanlari oldugu yadsmamaz bir gercektir. Calisanlarin
orgiit icin maksimum fayda saglamasi baz1 bireysel ve orgilitsel unsurlara baghdir. Bu
unsurlardan birisi de performansm belirleyicisi olan ise adanma degiskenidir. Olumsuz
isyeri davraniglar1 arasinda sayilan isyeri nezaketsizliginin diisiik yogunlukta olmasi
nedeniyle onemsiz goriilen ancak insan kaynaklar1 iizerinde olumsuz etkiye sahip ve
orgiit agisindan maliyet olusturan bir degisken oldugu gorilmektedir (Barlett vd.,
2008:1). Bu nedenle orgiit ve ¢alisanlar lizerinde olumsuz etkileri olan isyeri
nezaketsizliginin calisanlarin ise adanma diizeylerini olumsuz yonde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Bu iki degisken arasindaki iliskiyi inceleyen sinirli sayidaki arastirma

bu baglik altinda ele alinmaya c¢alisilacaktir.

Bireyin olumlu bakis a¢ismna sahip olma ve bu bakis acisimi siirekli hale
getirme arzusunu tehdit eden nezaketsizligin dogasi geregi ise adanmanin gelisimini
engelleyecegi ongoriilmektedir (Chen vd., 2013: 1201). Kabalik ve saygisizlik olarak
karakterize edilen igyeri nezaketsizligi (Anderson ve Pearson, 1999: 457), algaltic
olarak algilanan dislanma, g6z ardi edilme, kiiglimsenme gibi kaba davranislari
kapsamaktadir (Cortina vd., 2001: 67). Calisanlarin nezaketsizliginin farkli olumsuz
davranislara yol agmamas1 icin orgiit i¢indeki iligkilerin diizenlenmesi gerektigi ifade

edilmektedir.

Yeung ve Griffin (2008: 2) yaptiklar1 arastirma ile isyeri nezaketsizligi ve ise
adanma arasindaki olumsuz iligskiyi ortaya koymuslardir. 6 farkli Asya (Hindistan,

Japonya, Singapur, Kore, Hong Kong ve Cin) iilkesi ve 600 farkl orgiitten, 116.986
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katilime ile gergeklestirilen arastirma sonucunda diizenli (ayda bir kez veya haftada bir
kez) olarak nezaketsiz davraniglar ile karsilagan c¢alisanlarin ise adanma diizeylerinin
diisiik oldugu, nezaketsiz davraniglarla karsilagsmayan caligsanlarin ise ige adanma
diizeylerinin yiikksek oldugu tespit edilmistir. Calisma arkadasindan kaynaklanan
nezaketsiz davraniglarin daha yogun oldugu goriiliirken, nezaketsizligin boyutunun ise
iilkelere gore farklilik gosterdigi (nezaketsizligin en yiiksek oldugu yer Giiney Kore
iken en diisiik oldugu yer ise Cin’dir) sonucuna ulagilmistir. Ayrica {ist diizey yonetici

olan erkeklerin daha fazla nezaketsizlige maruz kaldiklar ileri stirtilmiistiir.

Reio ve Sanders-Reio (2011: 462) ise ABD’ de bir bilgisayar isletmesinin 272
calisami lizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda katilimcilarin %78’inin yOnetici
kaynakli nezaketsizligi, %81’inin de c¢alisma arkadasi kaynakli nezaketsizligi
deneyimledikleri tespit edilmistir. Yapilan fark analizleri sonucunda; kadinlara daha ¢ok
calisma arkadaslarinin, erkeklere ise daha ¢ok yoneticilerinin nezaketsiz davraniglar
sergiledigi goriilmiistiir. Ayrica isyeri nezaketsizliginin ise adanma diizeyini belirleyen

olumsuz bir unsur oldugu sonucuna ulasilmistir.

Isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasmdaki iliskiyi acgiklayan bir baska
arastrma da Chen ve arkadaslar1 (2013: 1205-1207) tarafindan yapilmistir. Bu
arastirma, bireyin kendisi ve gelecegi hakkinda olumlu diisiincelere sahip olmasi ve
sahip oldugu olumlu diisiinceleri koruma girisimlerini ifade eden benlik yiiceltme
teorisine (self-enhancement theory) dayandirilmaktadir. Benligi yiiceltme teorisine gore,
bireyler kendi benliklerini tehdit altinda hissettikleri durumlardan kaginirken,
kendilerine iliskin olumlu bakis agisim1  koruyabildikleri durumlara daha ¢ok
odaklanmaktadirlar. Bu dogrultuda isyeri nezaketsizligi bireyin benligi icin tehdit
olustururken, ise adanma bireyin isi hakkinda bireyin benliginde olumlu diistinceler
olusturmaktadir. Birey i¢in tehdit unsuru olan isyeri nezaketsizliginin bireyin isi ile ilgi
faaliyetlere odaklanma istegini azaltacagi diisiiniilmektedir. Bu gerekge ile iki farkli
orneklem {lizerinde One siirlilen hipotezler test edilmis ve dogrulanmistir. Arastirma
sonucunda elde edilen bulgular sirasiyla su sekildedir: igyeri nezaketsizliginin ise
adanma ve gorev performansi ile olumsuz yonde iligkili oldugu, ise adanmanin gorev
performanst ile olumlu yonde iliskili oldugu, ise adanmanin isyeri nezaketsizligi ve

gorev performansi arasidaki iliskiye aracilik ettigi, narsisizmin igyeri nezaketsizligi ile
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ise adanma arasindaki iliskiyi diizenledigi ve narsisizm ile birlesen nezaketsizligin ise

adanmay1 olumsuz yonde etkiledigidir.

Isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye dayandirabilecek bir
baska teori de kaynaklarin korunmasi teorisidir (Conversation of resources). Bu teoride
bireylerin kaynaklarin1 gercekten kaybetmesinin veya kaybetme tehdidi ile kars1 karsiya
kalmasmin bireyleri strese sokacagi ileri siiriilmektedir. Kaynaklarin korunmasi
teorisine gore bireyin motivasyonunun saglanmasi i¢in gerekli olan kaynaklar arasinda
amaglar, sartlar, kisilik 6zellikleri, enerji ve sosyal destek yer almaktadir. Eger bireyler
mevcut kaynaklarmin kaybma yonelik stres yasamazlarsa, kaynaklarmi artrmaya
yonelik ¢aba sarf edeceklerdir (Hobfoll, 1989: 513-518). Giumetti ve arkadaslar1 (2013:
297-298) bu teoriye dayandirarak yaptiklari aragtirmalarinda isyeri nezaketsizligini,
kaynaklar1 tiiketen bir deneyim olarak degerlendirmis ve nezaketsizligin bireylerin
enerjilerini azaltarak, psikolojik sikintilar yasamalarina ve isten ayrilmalarina neden
oldugunu ifade etmislerdir. Diger taraftan destegin ise kaynaklarin korunmasimi
sagladig1, oOzellikle yoOnetici desteginin bireylerin enerjisini arttirdigi, psikolojik
sikintilarimi azalttig1 ve islerine adanmalarini sagladigi ifade edilmistir. Arastirma
sonucunda da nezaketsizlige maruz kalan ¢alisanlarin performanslarinin kotiilestigi ve

ise adanma diizeylerinin diistiigli ifade edilmistir.

Onceki arastirmalarda isyeri nezaketsizliginin bireyler arasindaki iliskileri nasil
etkiledigi odak noktasi olmusken, Beattie ve Griffin (2014: 124-138) yaptiklar1
boylamsal arastirmada igyeri nezaketsizliginin stres ve ise adanma iizerindeki etkisini ve
bu etkilesimi is kaynaklarindan algilanan ydnetici desteginin, kisisel kaynaklardan da
temel benlik degerlendirmesinin nasil diizenledigini tespit etmeye calismislardir.
Giinliik anket verileri, Avustralya’daki bir giivenlik igletmesinin farkli ofislerinde gorev
yapan 130 giivenlik calisanindan dort hafta boyunca sekiz defa toplanarak
olusturulmustur. Cok diizeyli modellemeler ile analiz edilen veriler katilimcilarin
giinliik stres diizeylerinin yiiksek oldugunu ve nezaketsizligi fazlaca deneyimlediklerini
ancak yonetici desteginin bu durumu azalttigini gostermistir. Ayrica isyeri
nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki olumsuz iliskinin temel benlik
degerlendirmesinin diisiik oldugu durumda anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu
arastirma sonucunda yonetici desteginin, nezaketsizligin olumsuz etkisini azaltmakta ve

calisanlarin ¢abasini artirmakta merkezi bir role sahip oldugu sdylenebilmektedir.
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Martynowiez (2016: 108) Amerika Birlesik Devletleri'nde farkli sektorlerde
calisanlar ve Orgiitler acisindan zararli sonuglar dogurabilecek olan isyeri
nezaketsizliginin yogunlugunu tespit etmeye calisan sinirli ¢alisma olmasi nedeniyle
ilag sektoriinde bir arastrma yapmistir. Arastirmanin amaci c¢alisanlarin isyeri
nezaketsizligine hedef olmasi ile adanmiglik diizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmektir.
Arastirma sonuglar1 deneyimlenen isyeri nezaketsizliginin (%5) diisik dilizeyde
oldugunu, c¢alisanlarin olumlu duygular1 (%72) daha yogun yasadiklarmi gostermistir.
Ayrica ise adanma ve isyeri nezaketsizligi arasinda olumsuz yonli bir iliski oldugu bu

iligkide ise egitim diizeyi ve cinsiyetin diizenleyici role sahip olmadigi tespit edilmistir.

Nezaketsizligin olumsuz etkilerini hafifletmek i¢in yapilmasi gereken
miidahalelerin tasarlanmasi gerekmektedir. Ancak, nezaketsizligin, bireylerin gorev ve
vatandaslik performansmi nasil etkiledigi ve kimin nezaketsiz davranislarinin bireyleri
daha cok etkiledigini anlamak i¢in teorinin gelistirilmesi hayati 6nem tasimaktadir. Bu
dogrultuda Jawahar ve Schreurs (2017) tarafindan farklh sektorlerdeki farkli mesleklerde
gorev yapan 350 profesyonel ¢alisan iizerinde yapilan arastirmada nezaketsizligin gérev
ve vatandashik performansi iizerindeki etkisinde ise adanmanin aracilik rolii ve bu
aracilik iliskisinde yoneticiye duyulan giivenin durumsal etkisi incelenmistir. Yapilan
analizler sonucunda ise adanmanin, nezaketsizlik ile vatandaslik performansi iliskisine
aracilik ettigi ve yoneticilerine ortalama seviyede giiven duyan ¢alisanlar i¢in durumsal

etkinin var oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin ve insan kaynaklar1 uzmanlarinin isyeri nezaketsizligine karsi
dikkatli olmasi gerekmektedir. Ciinkli nezaketsizlik adanmanin anlamliligina,
giivenilirligine ve gecerliligine zarar verebilmektedir. Calisanlarin yoneticileri ve
calisma arkadaslar1 ile karsilikli saygiya dayanan, giiven ve empati igeren olumlu
iliskiler gelistirmesi gerekmektedir. Olumlu ¢alisma kosullar1 saglandiginda ve iletisim
saglikli hale geldiginde orgiitte optimal diizeyde ise adanma gerceklesebilecektir. Hedef
calisma arkadasi ve yoOneticisi tarafindan nezaketsiz davraniglara maruz kaldiginda,
yaptiklar1 ig anlamim yitirebilmekte, isleri zorlayict hale gelebilmekte hatta kendilerini

giivende hissetmeyebilmektedirler (Reio ve Sanders-Reio, 2011: 466).

Takim caligmasi ve igbirligi gerektiren, bilginin yogun kullanildig1 sektorlerde

isyeri nezaketsizliginin performans ilizerinde etkili oldugu sdylenebilmektedir (Yeung
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ve Griffin, 2008). Ise adanmanm ise ¢alisan performansinm Snemli &nciillerinden
oldugu yapilan arastirmalar ile ortaya konulmustur (Bakker ve Demerouti, 2008: 218;
Christian vd., 2011: 119). Bu dogrultuda oOrgiite ve c¢alisanlara zarar veren isyeri
nezaketsizliginin ise adanma {izerindeki etkisi ve bu etkilesimde rolii olan degiskenlerin

tespit edilmesinin gerektigi sdylenebilmektedir.

1.4.2. isyeri Nezaketsizligi ve Psikolojik Sermaye Arasindaki iliski

Bireyler; duygu, diisiince ve davranislar: ile Orgiitte bir biitiin olarak faaliyet
gostermektedir. Formal ve informal iletisim aglarmin yer aldig1 orgiitlerde bireylerin
duygu ve diisiincelerini paylasmasi ve ¢esitli davraniglar sergilemesi ise sistemin dogal
isleyisi olarak nitelendirilebilmektedir. Bununla birlikte, Orgiitlerde her zaman
sergilenmesi gereken davranislar sergilenmedigi ya da dogru duygu ve diisiincelerin
ifade edilmedigi goriilmektedir. Bu nedenle sergilenen hatali davranislarin, 6tke, liziintii
veya kizgmlik gibi duygusal tepkilerin tolere edilmesi gerekebilmektedir. Bu durumda
bireyde var olan ve orgiit tarafindan gelistirilmesi gereken psikolojik sermaye 6nem
kazanmaktadir. Bireylerin maruz kaldiklar1 olumsuz durumlar ile miicadele edebilmeleri
icin; kendilerini yeterli gérebilmeleri, umut dolu ve iyimser bir bakis agisina sahip
olmalar1 gerektigi soylenebilmektedir. Bu dogrultuda psikolojik sermaye ve alt
boyutlar1 olan; 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve psikolojik dayanmikliligin algilanan
nezaketsizligi azaltacagi ve nezaketsiz davraniglara karsi koruyucu bir etkiye sahip
olacag1 diisliniilmektedir. Bu baslikta literatiir incelenerek, bu iliskiyi ortaya koyan

smirlt sayidaki ¢alismadan bahsedilecektir.

Temel olumlu kaynak olarak nitelendirilen psikolojik sermaye ve alt boyutlar1
(Avey vd., 2009a: 682), olumlu orgiitsel davranis bilesenleri i¢inde olumsuz faktorler
ile basa ¢ikmak icin biiyiik 6nem tagimaktadir (Luthans vd., 2007b). Psikolojik sermaye,
bireylere stresle basa ¢ikma yollarini saglamakla birlikte; bireylerin orgiitsel bagliliklar
(Luthans vd., 2008), performanslari, memnuniyetleri (Luthans vd., 2007b) ve iyi olus
diizeyleri (Avey vd., 2010) gibi olumlu orgiitsel davraniglarini artirmakta; tiretkenlik
karsit1 ig davranmiglarmi (Avey vd., 2010) ise azaltmaktadir. Bu dogrultuda psikolojik
sermayesi yiiksek bireylerin nezaketsiz davraniglarin {istesinden gelebilecegini ve
nezaketsizlige maruz kalan bireyler lizerindeki olumsuz etkinin azalacagini sdylemek

mumkindir.
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Laschinger ve arkadaslar1 (2013), Anderson ve Pearson (1999)’un isyeri
nezaketsizligi teorisinden yola c¢ikarak calisma arkadasi, yonetici ve doktorlardan
kaynaklanan nezaketsizligin ve bireyin psikolojik dayanakliliginin yeni mezun olmus
hemsirelerin ruh sagliklarin1 nasil etkiledigini tespit etmek amaciyla ampirik bir
arastrma  gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda yiiksek dilizeyde nezaketsiz
davranislara maruz kalan yeni mezun Ogrencilerin ruh sagliklarinin olumsuz yonde
etkilendigi ve psikolojik dayanikliligin koruyucu etkiye sahip oldugu sonucuna
ulagilmistir. Sonuglar ¢alisma arkadasindan kaynaklanan nezaketsiz davranislarin sik
yasandigint gosterse de yonetici ve doktorlar tarafindan sergilenen nezaketsiz
davranislarda yeni mezun 6g8rencilerin ruh saghigmni olumsuz etkilemektedir. Ayrica
calisma arkadaslarindan kaynaklanan nezaketsizligin ruh sagligi iizerindeki etkisinde
dayanikliligin kismi aracilik roliine sahip oldugu goriilmektedir (Laschinger vd., 2013:
416-419). Bireylerin olumlu ruh haline sahip olmasi ve orgiitlerine fayda saglamasi i¢in

psikolojik sermayelerinin gelistirilmesi ve yonetilmesi gerektigi soylenebilmektedir.

Isyerinde nezaketsiz davramslar1 sergileme egiliminin kimlerde yiiksek
oldugunu tespit ederek literatiirdeki boslugu doldurmak amaciyla Lanzo (2015: 44-45)
tarafindan yapilan arastirmada iskoliklik ve stres diizeyi yiiksek c¢alisanlarin daha fazla
nezaketsiz davranislar sergiledikleri, psikolojik sermayesi yliksek katilimcilarin ise
nezaketsiz davraniglar sergileme egilimlerinin zayif olugu tespit edilmistir. Stres ve
iskolikligin, psikolojik sermaye ile olumsuz yonde iliski i¢inde oldugu da arastirma
sonuglar1 arasinda yer almaktadir. Bununla birlikte, psikolojik sermayenin stres ve
nezaketsizlik arasindaki iliskide diizenleyici etkiye sahip olmadig1 da deneysel olarak

kanitlanmustir.

Fida ve arkadaslar1 (2016) hemsirelik meslegindeki isyeri nezaketsizligi ve
tikenmislige karsi 6z yeterliligin koruyucu o6zelligini ortaya koymak amaciyla
boylamsal bir aragtirma gerceklestirmislerdir. 596 Kanadali hemsireden bir yil ara ile iki
defa toplanan veriler yapisal esitlik modellemesi kullanilarak test edilmistir. Oz
yeterliligin igyeri nezaketsizligi algisi ile olumsuz yonde iligki i¢inde oldugu ve
ozellikle 6z yeterliligi yiiksek hemsirelerin ¢calisma arkadaslarindan ve yoneticilerinden
daha az nezaketsizlik algiladiklar1 sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte 6z yeterliligin
tilkenmislik ile de olumsuz yonde iliski iginde oldugu; 6z yeterliligi yliksek hemsirelerin

duygusal tiikenme ve sinizmi daha diisiik diizeyde yasadiklar1 tespit edilmistir. Bunun
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sonucunda ise, hemsirelerin ruhsal problemlerinin ve isten ayrilma niyetlerinin azaldig1
goriilmiistiir. Bu arastrma sonucglar1 6z yeterliligin, proaktif yonetim anlayis1 ile
desteklenebilen, gelistirilebilen ve islenebilen i¢sel bir kaynak oldugunu gostermistir
(Fida vd., 2016: 4-9). Orgiitlerin ve yoneticilerin, 6z yeterliligin olumsuz isyeri
davraniglar izerinde etkisinin farkina varmasi ve bireylerin 6z yeterliligini artirmak i¢in
gerekli olan ¢aligmalar1 yaparak bu durumun olumsuz isyeri davraniglar1 ile miicadele

edilmesinde stratejik arag olarak kullanilabilecegini s6ylemek miimkiindiir.

Riasat ve Nisar (2016: 17), 6rgiitiin en 6nemli kaynagi olan insan sermayesinin
daha verimli olmasmi saglayan psikolojik sermayenin, isyeri nezaketsizliginin isten
ayrilma niyeti ve is stresi tizerindeki etkisinde diizenleyici etkiye sahip oldugunu banka

sektoriinde yaptiklar1 arastirma sonucunda kanitlamiglardir.

Bagka bir deneysel arastirma ise Clerq ve arkadaslar1 (2018: 899-900)
tarafindan kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda calisanlarin 6z yeterliligi ile is
performansi arasindaki iligskiyi ortaya koyarak, bu iliskide ise karst duyulan kayginin
araci, algilanan isyeri nezaketsizliginin ise diizenleyici rolii arastirilmistir. Yapilan
analizler sonucunda galisanlarin 6z yeterliliginin is performansmi olumlu, ise karsi
duyduklar1 kaygiyr ise olumsuz yonde etkiledigi; ise karsi duyulan kayginin, is
performansmi olumsuz yonde etkiledigi; ise karsi duyulan kayginin, 6z yeterlilik ve
performans arasindaki iliskiye aracilik ettigi; isyeri nezaketsizliginin ise 6z yeterlilik ile
ise karst duyulan kaygi arasindaki iliskide diizenleyici role sahip oldugu tespit
edilmistir. Diger bir ifadeyle kisisel yetenekleri ile ilgili kendine giivenen calisanlar
orgiitsel isleyis ile ilgili daha az endiselenecek ve performans gerekliliklerini yerine
getirmek i¢in daha ¢ok ¢aba harcayacaklardir. Bununla birlikte isyeri nezaketsizligini
daha ¢ok yasayan calisanlarin 6z yeterliliklerinin islerine karsi duyduklar1 kaygi

tizerindeki olumsuz etkisi daha gii¢lii hale gelecektir.

Alola ve Alola (2018: 147-148) otel calisanlarinda isyeri nezaketsizligi
sonucglarint degerlendirmek ve orgiit icin maliyet olusturan nezaketsiz davraniglarin
Oonemini ortaya koymak amaciyla bir arastirma yapmuglardir. Elde edilen sonuglar isyeri
nezaketsizliginin dayaniklilik ile olumsuz, isten ayrilma niyeti ile olumlu yonde iliski
icinde oldugu ve isyeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide

dayanikliligin tam aracilik roliine sahip oldugunu gostermektedir.
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Bandura (1997) nin Sosyal Bilis Teorisine gore bireyler algilar1 ile inanglarini
gelistirmektedir. Yani, toplant1 ve karar alma gibi 6nemli durumlardan diglanan ve
cevresinden destek gormeyerek saygi kurallarinin ihlal edildigi, nezaketsiz bir etkilesimi
algilayan calisanlarin 6z yeterlilikleri azalabilmektedir. Selamat ve arkadaslar1 (2019:
360-364) tarafindan yapilan arastirmada igyeri nezaketsizliginin 6z yeterlilik lizerinde
olumsuz, isten ayrilma niyeti lizerinde olumlu ydnde bir etkiye sahip oldugu; 6z
yeterliligin, isyeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski de aracilik

roliine sahip oldugu tespit edilmistir.

Yapilan arastirmalar da bircok calismada isyeri nezaketsizliginin olumsuz
isyeri davraniglar1 tizerindeki etkisinin arastirildigi  ve bireylerin  psikolojik
sermayelerinin yiiksek ya da diisiik olma durumunun bu etkilesimlerin giiciinii nasil
etkiledigi ortaya konulmaya calisilmistir. Sonuglara bakildiginda psikolojik sermayenin
ve alt boyutlarinin isyeri nezaketsizliginin olumsuz etkilerini azaltmaya yardimci

oldugunu sdylemek miimkiindiir.

1.4.3. Psikolojik Sermaye ve ise Adanma Arasindaki Iliski

Ise adanma kavramini agiklamada en sik kullanilan is kaynaklar1 ve talepleri
modeline gore isin Ozellikleri (is becerileri ve tasarimi vb.) ve kisisel kaynaklarin (6z
yeterlilik, iyimserlik ve orgiite dayali 6z saygi vb.) ise adanma diizeyini, ise adanmanin
ise performans diizeyini belirledigi ifade edilmektedir (Bakker ve Albrecht, 2018: 5).
Ise adanma kavrami anlatilirken bu model hakkmda detayl bilgilere yer verilmistir. Is
kaynaklar1 ve talepleri modeline gore psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan 6z
yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik, ise adanmay1 etkileyen faktorlerdir. Literatiir
incelendiginde teorik olarak ifade edilen bu etkilesimi, ampirik olarak ortaya koyan

arastirmalar oldugu goriilmektedir. Bu baslik altinda bu arastirmalara yer verilecektir.

Xanthopoulou ve arkadaslar1 (2007) yaptiklar1 arastrma sonucunda ise
adanmis  ¢alisanlarin; 6z  yeterliliklerinin, yasamlarinda olumlu  sonuglar
deneyimleyeceklerine (iyimserlik) ve Orgiit i¢indeki rollerinin ihtiyaglarmi
karsilayacagina olan inanglarmin (Orgiit temelli 6z saygi) yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Iki y1l sonra yaptiklar1 arastirmada da benzer sonuglar elde ederek, bireylerin
psikolojik kapasitelerinin ise adanma iizerinde 6nemli bir belirleyici oldugunu ifade

etmislerdir (Xanthopoulou vd., 2007). Bagka bir arastirma sonucunda ise 0z yeterliligi
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yiksek olan calisanlarin ise adanma diizeylerini artiracagi ve yasadiklar1 hayal
kirikliklarina karst olumlu tutumlara sahip olan bu ¢aliganlarmn, karsilastiklar1 zorluklar1
asmak i¢in bitmeyen enerji ve istege sahip olduklar1 tespit edilmistir (Schaufeli ve
Salanova, 2007b). Yapilan arastirmalar sonucunda kisisel kaynaklar arasinda yer alan
iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik ve Orgiitsel 6z saygmnin ise adanma diizeyini
belirleyen kritik unsurlar oldugu ifade edilmektedir (Halbesleben, 2010; Mauno vd.,
2007).

Xanthopoulu ve arkadaglar1 (2009a) ise, is kaynaklarindaki (otonomi, kogluk
ve takim iklimi gibi) giinlik degisimlerin, calisanlarin 6z yeterlilik, 6z saygi ve
tyimserliklerindeki gilinliikk degisimler, ise adanma ve isletmenin finansal getirisi ile
iligkisini arastirmiglardir. Bir hazir yiyecek satan isletme ¢alisanlarindan art arda bes
isgiinli boyunca elde edilen giinliik veriler degerlendirildiginde giinliik is kaynaklarmnin
ise adanma lizerinde kisisel kaynaklar (6z yeterlilik, 6z saygi ve iyimserlik) aracilig ile
etkili oldugu goriilmiistiir. Giinlilk ise adanmanin ise giinliikk finansal getiriyi olumlu
yonde etkiledigi tespit edilmistir (Xanthopoulu vd., 2009a: 183). Yapilan arastirmalar
degerlendirildiginde kisisel kaynaklar arasinda yer alan psikolojik sermaye
bilesenlerinin, bireylerin ise adanma diizeylerini belirlemede kritik diizeyde 6nemli

faktorler oldugu sylenebilmektedir.

Avey ve arkadaglar1 (2011) meta-analiz yontemi kullanarak yaptiklari
arastirmada psikolojik sermayenin ¢alisanlarin tutumlarmin istenen sekilde etkilemenin
onemli bir yolu oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Psikolojik sermayesi yliksek olan
calisanlar; koyduklar1 yiiksek hedefleri takip etme egilimi i¢inde olmakta, bireysel
basarisi i¢in kendi yeteneklerini algilayabilmektedir, isyerinde olumlu diisiinmekte ve

engellere kars1 daha dayanikli olmaktadir.

Benzer ¢alisma kosullar1 ve kaynaklara sahip olsalar da psikolojik sermayenin
var olma veya var olmama durumunun bireylerin ige adanma diizeylerini belirledikleri
sOylenebilmektedir (Chaurasia ve Shukla, 2014: 345). Chaurasia ve Shukla (2014: 351)
tarafindan psikolojik sermaye ve lider iiye etkilesiminin g¢aliganlarm ise adanma
diizeylerini ve performanslarint nasil etkiledigi incelenmistir. Yapilan analizler
sonucunda lider iiye etkilesiminin kalitesi yiiksek oldugunda g¢alisanlarm psikolojik

sermayelerinin daha kolay gelistigi ve psikolojik sermaye ve yliksek kalitedeki lider iiye
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etkilesiminin ise adanma ile olumlu yonde iliski i¢inde oldugu goériilmiistiir. Calisanlarin
liderleri ile iyi iliski i¢inde olmasi1 yetenekli isgiiciinlin orgiitte kalmalarmni, psikolojik
sermayelerini artirmalarini, gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmelerini ve islerine

adanmalarini saglamaktadir.

Joo ve arkadaglar1 (2015:1117) yaptiklar1 arastirma ile psikolojik sermayenin
ise adanma iizerindeki etkisini ve bu etkilesimde giiclendirmenin aracilik, otantik
liderligin ise diizenleyici roliiniin olup olmadigini incelemek istemislerdir. Arastirma
sonucunda psikolojik sermayesi yiiksek calisanlarm ise adanma diizeylerinin yiliksek
oldugu, giiclendirmenin psikolojik sermaye ile ise adanma arasindaki etkilesimde kismi

aracilik, otantik liderligin ise diizenleyici roliiniin oldugu bulgularma ulasilmistir.

Paek ve arkadaglar1 (2015: 9) tarafindan otel ¢alisanlari iizerinde yapilan
arastirma sonucunda psikolojik sermayesi yiiksek calisanlarm ise adanma diizeylerinin,
is tatminlerinin ve duygusal Orgiitsel baghliklarinin yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Bununla birlikte psikolojik sermayenin is tatmini ve duygusal orgiitsel
baglhlik iizerindeki etkisinde ise adanmanin kismi aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir.

Pozitif Orgiitsel davranis arastirma yapisina dayanarak Chen (2015: 2349)
tarafindan yapilan arastirmada liderin ve calisanlarin psikolojik sermayesi, ise adanma
ve i performansi (gorev performansi ve baglamsal performans) arasindaki iliskiler
incelenmektedir. Yapilan analizler sonucunda liderin psikolojik sermayesinin
calisanlarin ise adanmalar1 lizerinde c¢alisanlarin psikolojik sermayesi araciligi ile
olumlu yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte
calisanlarin psikolojik sermayelerinin is performanslar1 {izerindeki etkisinde ise

adanmanin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Costantini ve arkadaglar1 (2017: 1) tarafindan kamu sektoriinde yapilan
aragtirmada kisisel kaynak olan psikolojik sermayenin ise adanma diizeyini artirmadaki
giicli incelenmistir. Psikolojik sermaye gelistirme egitimi verilerek, egitimden once ve
sonra katilimcililarin psikolojik sermaye ve ise adanma diizeyleri test edilmistir. Elde
edilen verilerin analizi sonucunda psikolojik sermayenin ise adanma ile olumlu iligki
icinde oldugu ve psikolojik sermaye gelistirildiginde ise adanmanin arttig1 tespit

edilmistir.
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Psikolojik sermaye, calisanlara bir goreve istikrar ve enerji ile baslamasini
telkin ederek, ¢alisanlarin islerine kendilerini adamasini saglamaktadir. Thompson ve
arkadaslar1 (2015: 9) tarafindan yapilan arastirmada ise bu bilgi giincel nicel
arastirmalar ile desteklenerek agiklanmis ve bes 6rnek olay incelemesi yapilarak nitel
analiz ile elde edilen veriler dogrultusunda psikolojik sermaye ile ise adanma arasindaki
iliski ortaya konmustur. Kisaca arastirma sonucunda; ise adanmay1 saglamak isteyen bir
liderin, ¢alisanlarin orgiite olan duygusal baglarinin giiciinii, degerlerini ve amagclarini
etkileyen psikolojik sermayeyi yakindan takip etmesi gerektigi sOylenebilmektedir.
Orgiitlerde psikolojik sermayeyi gelistirmek icin diizenlenebilecek aktif egitim
programlari, ¢alisanlara kendilerini daha degerli hissettirecek ve bu durum calisanlarin
kendilerini islerine ve Orgiitlerine adamasmi saglayacaktir. Bununla birlikte 6rnek
olaylarda yapilan en 6nemli ¢ikarim liderlerin ¢alisanlarina odaklanmasi gerektigidir.
Ciinkii calisanlara gereken deger verildiginde, kalici miisteriler elde edilebilecek ve

istenilen oOrgiitsel sonuglara ulagilabilecektir.

Bireylerin performansi, tutum ve davraniglar1 lizerinde onemli etkiye sahip
oldugu ifade edilen psikolojik sermaye ve ise adanmanin birbirini nasil etkiledigini,
yani nedensellik iligkisini ortaya koymak i¢in De Waal ve Pienaar (2013) tarafindan
boylamsal bir arastrma yapilarak iki farkli zaman diliminde iki farkli veri elde
edilmistir. Daha agik bir ifade ile g¢alismada; psikolojik sermayenin artmasi ise
adanmay1 kolaylastirir m1 veya uzun donemde ise adanma psikolojik sermayenin
olusmasini saglar mi sorularina ampirik arastirma ile yanit aranmistir (De Waal ve
Pienaar, 2013: 3). Arastirmanin kuramsal temeli kaynaklarin korunmasi teorisine
(Hobfoll, 1989) ve is kaynaklar1 ve talepleri modeline (Demoruti vd., 2001)
dayanmaktadir. Arastirma sonucunda ilk 6lciimde psikolojik sermayenin ise adanma
tizerinde 6nemli bir etkisinin olmadigi, ancak ikinci 6l¢iimde, ise adanmanin psikolojik
sermaye olusturmay1 kolaylastirdig tespit edilmistir (De Waal ve Pienaar, 2013: 8). Ise
adanmanm, psikolojik sermaye iizerinde etkili oldugunu ortaya koyan bir diger
arastrma da Sahin ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilmistir (Sahin vd., 2014: 14).
Diger arastirmalarin sonuglari ile karsilastirildiginda bu iki arastirma da farkl bir sonug
elde edildigi goriilmektedir. Bu durum Orgiitsel davranig alaninda arastirilan birgok

degiskenin hem oOnciil hem de ardil niteligini tasiyor olmasi ile agiklanabilmektedir.
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Yani, ise adanma {lizerinde etkili olan psikolojik sermaye ve bilesenleri, ise adanma

degiskeni tarafindan da etkilenebilmektedir.

Ertosun ve arkadaslar1 tarafindan (2018: 1033) psikolojik sermaye egitiminin
calisanlarin psikolojik sermaye kapasiteleri, ise ve kuruma adanma diizeyleri lizerindeki
etkisini incelemek amaciyla 110 goniilli katilimcr {izerinde Solomon’un dért gruplu
deney tasarimini kullanarak yedi oturumda arastirma gergeklestirilmistir. Arastirma
sonucunda katilimcilarin psikolojik sermayelerinin %35 oraninda arttig1 goriiliirken,
uygulanan egitimin ise ve kurama adanma diizeylerinde anlamli bir de§isime yol

acmadigi tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye ve bilesenlerinin kavramsal olarak ise adanma ile iliskili
oldugu sdylenebilmektedir. Iyimserlik, basarma beklentisi icinde is ve mesleki zorluklar
ile miicadele etme egiliminde olmaktir. Bu durum bireyin psikolojik olarak hazir
olmasini saglamaktadir. Bununla birlikte iyimserler, basarili olduklar1 durumlarda igsel,
zorluklar ve basarisizlik karsisinda ise digsal atifta bulunma egilimi i¢inde olmakta ve
stresli kosullarin olumsuz etkisini azaltmaktadirlar. Béylece sinizm azalirken adanma
artmaktadir. Onemli bir psikolojik kaynak olarak nitelendirilen umut ise kalic1 amaglar
takip etmeyi ve proaktif yollar belirlemeyi saglayarak bireyleri daha ding ve adanmis
hale getirmektedir. Diger taraftan sahip oldugu yeteneklere inanan bireylerin daha ding
ve adanma diizeyinin yiiksek olacagi sdylenebilmektedir (Sweetman ve Luthans, 2010:
57-58). Son olarak psikolojik sermaye bilesenlerinden dayaniklilik bireylerin,
olumsuzluklara ve degisime olumlu bakis acgis1 ile yaklasmasini saglayarak is
taleplerinin olumsuz etkisini azaltmaktadir. Bu durumda bireylerin ise adanma
bilesenleri aracilig1 ile bireylerin orgiitlerinde kisisel 6zellikleri ile bulunacagini ve

bunlar1 gelistirebilecegini soylemek miimkiindiir (Alessandri vd., 2018: 36).

Yapilan literatiir taramasi sonucunda farkli sektorlerde test edilerek psikolojik
sermayenin ve bilesenlerinin, ise adanma tizerindeki olumlu etkisini ortaya koyarak
paralel sonuclar elde eden farkli arasgtirmalarm oldugu goriilmistiir (Nigah vd., 2012;
Simons ve Buitendach, 2013; Sigah ve Sarikwal, 2014; Karatepe ve Karadas, 2015;
Bonner, 2016; Wang vd., 2017; Robyn ve Mitonga-Monga, 2017; Alessandri vd., 2018;
Kim ve Yoo, 2018).
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Bu bilgiler dogrultusunda psikolojik sermaye ve bilesenlerinin bireylere olumlu
bakis agis1 kazanmalarini saglayan ve gili¢ veren Onemli bir motivasyon kaynagi
oldugunu ve olumlu isyeri davranislarinin bireyler tarafindan benimsenmesi ve

sergilenmesini saglayan faktorler olduklarini sdylemek miimkiindiir.

1.4.4. Isyeri Nezaketsizligi ve ise Adanma iliskisinde Psikolojik Sermayenin Rolii

Orgiitler ve toplum i¢in olumsuz davraniglarini olaganiistii bir maliyet haline
geldigi inkar edilemez bir gercektir. Bireylerin; cevresel, ekonomik, demografik ve
teknolojik degisimlerin yarattig1 stres ve baski ile miicadele etme cabasi olumsuz
davraniglarin artmasina neden olmaktadir. Ciinkii stres ve baski bireylerin rekabetgi
ruhlarin1 ortaya c¢ikarabilmekte, daha sert, kindar ve etik disi davranmaya tesvik
edebilmektedir. Orgiitlerde kaba davramslara maruz kalan insanlar, kendilerini
dislanmis hissedebilmekte ve nezaketten yoksun olan bu ortamui terk etme niyetini

tastyabilmektedirler (Porath, 2015: 254).

Olumlu biligsel degerlendirme ise bireylerin potansiyel olarak olumsuz ya da
notr olduklar1 durumlari zihinlerinde yeni bir ¢er¢eveye oturtarak olumlu bir bakis agis1
ile yeniden yorumlamalarmi saglayan onemli bir mekanizmadir. Bu tiir olumlu
degerlendirmeler, psikolojik sermayenin temelinde yatan bakis agismi da igererek,
bireylerin engeller ve aksilikler karsisinda vazge¢gmek yerine sonuna kadar direnmesini
saglamaktadir. Psikolojik sermayenin bireyin gecmisteki, bugilinkii ve gelecekteki
olaylar ile ilgili olumlu bilissel degerlendirme siirecini  kolaylastirdig:
sOylenebilmektedir (Luthans ve Youssef-Morgan, 2017: 348-349). Ciinkii psikolojik
sermaye bilesenleri olan umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin
ortak temasmin giiclii bir motivasyonla sergilenen ¢aba ve istikrarli olma istegi ile
basarmak i¢in olasiliklar1 ve iginde bulunduklar1 sartlar1 olumlu bir bakis agisi ile

degerlendirdikleri sdylenebilmektedir (Luthans vd., 2007b: 550).

Ise adanma, olumlu ve tatmin edici bir ruh halini karakterize etmektedir. Isine
kendini adayan bireyler gecici olmayan ve motivasyonunu artiran biligsel bir siireg
icinde tiim enerjileri ile islerine odaklanarak ve yaptiklar1 isle gurur duyarak
orgiitlerinde faaliyette bulunmaktadirlar (Schaufeli ve Bakker, 2004a: 295). Aymi
zamanda ise adanmanin psikolojik sermayenin bilesenleri ile dogrudan baglantili oldugu

ifade edilmektedir. Bireyin yeteneklerine giivenmesi, olumlu sonuglara odaklanmasi,
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amaclarma ulasmak icin yollar bulmasi, irade beyan etmesi ve engellerle karsilastiginda
miicadele etmeye devam etmesi ise adanma siirecine katki saglamaktadir (Sweetman ve

Luthans, 2010: 57-60).

Maddeler, durumlar, kisisel 6zellikler ve gii¢ olarak smiflandirilan, bireye
deger katan bu kisisel kaynaklarin elde edilmesi ve korunmasina yonelik motivasyon
saglayan teori, kaynaklarin korunmasi teorisi olarak ifade edilmektedir. Miicadele
etmeyi saglayan bu kaynaklara dogrudan ya da dolayl olarak sahip olmak basaranin
arac1 olarak goriilmektedir. Maddi kaynaklar, fiziksel bir varliga sahip olan giyinme,
barinma vb., unsurlari; durumsal kaynaklar, diger kaynaklara ulagmay1 ve sahip olmay1
saglayan statii ve saglik gibi sartlar; kisisel kaynaklar, mesleki yetenekler, 6z saygi, 6z
yeterlilik vb., ozellikleri; giic kaynaklarini ise degeri diger kaynaklarin degisim
kabiliyetine gore sekillenebilecek olan para, bilgi vb., unsurlar1 icermektedir (Alvaro
vd., 2010: 3). Stres ve tiikkenmislik literatiiriinde siklikla uygulanan bu teori, belirtilen
bu kaynaklara nasil yatrim yapilacagir tizerinde durmaktadir. Son zamanlarda
kaynaklarin korunmasi teorisinin durumsal adanmay1 agiklayabilmek i¢in kullanildig:
goriilmektedir (Halbeslen vd., 2009: 1453). Ozellikle, isleri ile ilgili daha fazla kaynaga
sahip olan bireylerin, islerine kars1 enerji ve tutku ile yaklasacaklar1 ileri siiriilmektedir
(Bakker vd., 2007). Kaynaklarin korunmasi teorisi, kisisel gelisimi tesvik eden is
hedeflerine ulasmaya ve is taleplerini azaltmaya yardimci olan kaynaklarin elde
edilmesi ve korunmasi durumunun bireylerde motivasyonu sagladigini ileri stirmektedir
(Ruanhaar vd., 2013: 2018). Bu bilgiler dogrultusunda gerekli kisisel kaynaklara sahip
olan bireylerin karsilastiklar1 olumsuz durumlardan kendilerini koruyarak kendilerini

islerine adayacaklari ¢ikarimi yapilabilmektedir.

Literatlirdeki arastirmalar incelendiginde, psikolojik sermayenin aracilik ve
diizenleyicilik roliinii inceleyen farkli arastirmalar oldugu goriilmiistiir. Isyeri
nezaketsizliginin farkli degiskenler {zerindeki etkisini inceleyen arastirmalar
cogunlukla psikolojik sermaye ve bilesenlerinin diizenleyici roliinli incelemektedir.
Diger taraftan farkli degiskenlerin ise adanma tlizerindeki etkisini inceleyen arastirmalar
ise psikolojik sermayenin aracilik rolii iizerinde durmaktadir. Bu durumun nedeni ise
onceki basliklarda agiklandig1 gibi teorik gergeveden bakildiginda psikolojik sermaye

bilesenlerinin ise adanma tizerinde gii¢lii belirleyici etkiye sahip olmasidir. Bu baglik
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altinda ise psikolojik sermaye ve bilesenlerinin roliinii daha iyi anlayabilmek i¢in arac1

ve diizenleyici degisken olarak incelendigi arastirmalar hakkinda bilgi verilecektir.

Orgiitsel devamlilik ve ¢alisan saghg iizerinde olumsuz etkiler yaratan ve
orgiitler i¢in maliyet unsuru oldugu bilinen nezaketsiz davraniglardan yOnetici
nezaketsizliginin ¢calisanlarm 6z yeterliligi, isten ayrilma niyeti duygusal tilkenme ve is
tatminlerini nasil etkiledigi Alola ve arkadaslar1 (2018: 1-10) tarafindan otel ¢alisanlar1
iizerinde yapilan arastirma ile tespit edilmeye calisilmistir. Duygusal olaylar teorisi ve
kaynaklarin korunmasi teorisi ¢ergevesinde olusturulan arastirma modelinin test
edilmesi sonucunda yonetici nezaketsizliginin, duygusal tilkenme ve isten ayrilma niyeti
ile olumlu; 6z yeterlilik ve is tatmini ile olumsuz yonde iliski i¢inde oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte 6z yeterliligin, yonetici nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti

ve 1§ tatmini tizerindeki etkisinde aracilik roliine sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

Kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda Al-Hawari ve arkadaslar1 (2019)
tarafindan olusturulan arastirma modeli test edilerek istismarci yonetim ve miisteri
nezaketsizliginin duygusal tiikkenmeyi olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica,
miisteri nezaketsizliginin duygusal tiikenme iizerindeki etkisinin ¢alisanlarm psikolojik
dayaniklilig1 tarafindan azaltildig1 ve dayaniklilik seviyesi diisiik olan ¢alisanlar1 igin
miisteri nezaketsizliginin miisterileri memnun etme kapasitesi iizerindeki dolayli
etkisinin daha giiclii oldugu sonucuna ulasilmistir (Al-Hawari vd., 2019: 1). Orgiitlerde
bireyler arasinda stres yaratan birgok olumsuz davranis bulunmaktadir. Psikolojik
dayanikliligin stres yaratict bu faktorlerin etkisini azaltmada yoneticilere yardimci

olacag diisliniilmektedir.

Shabir ve arkadaslar1 (2014: 70) tarafindan telekomiinikasyon ¢alisanlar
iizerinde yapilan arastirma sonucunda igyeri nezaketsizliginin Orgiitsel vatandaslik
davranisi tizerinde olumsuz yonde etkili oldugu ve psikolojik sermaye diizeyinin yiiksek

oldugu durumda ise bu olumsuz iligkinin zayifladig1 sonucuna ulagilmistir.

Semu ve Goyal (2019: 1-7) tarafindan akademisyenler iizerinde yapilan
arastirma ile isyeri nezaketsizliginin tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 {izerindeki etkisi
belirlenmeye c¢alisilarak bu etkilesimde psikolojik sermayenin diizenleyici rolii
kanitlanmaya calisilmistir. Arastirma sonunda katilimcilarin % 80.4° iiniin yilda en az

iki defa nezaketsiz davraniglara maruz kaldiklari; ¢alisma arkadasindan kaynaklanan
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isyeri nezaketsizliginin, UKID’lar1 ile olumlu ydnde iliski iginde oldugu ve psikolojik
sermayesi yiiksek calisanlarin daha az sapkin davraniglar sergiledikleri sonuglarina
ulasiimistir. Bdylece psikolojik sermayenin nezaketsizligin, UKID’ lar1 iizerindeki
olumlu etkisini azaltacagi ve tampon goérevini gerceklestirecegini soylemek
miimkiindiir. Bu durum kisisel kaynaklar1 (umut, iyimserlik, dayaniklilk ve 06z
yeterlilik) yiiksek olan bireylerin isyerindeki arkadaslarindan gelen nezaketsiz

davranislara kars1 misilleme yapmayacaklar1 anlamina gelmektedir.

Nezaketsiz davraniglara kars1 koymanin ve bu davranislarin bireyler {izerinde
etkili olmamasmi saglamanin yolu calisanlarin kisisel Ozelliklerini kullanmaktir.
Calisanlarin  dayanikliliklar1 ortaya ¢iktiginda nezaketsiz davranislardan daha az
etkilenecekleri soylenebilmektedir. Ciinkii psikolojik kaynak kapasiteleri (6z yeterlilik,
dayaniklilik vb.,) yeterli diizeyde olan ¢alisanlarin nezaketsiz davraniglara maruz
kalmaktan kacindiklar1 tespit edilmistir (Roberts vd., 2011). Psikolojik sermayeleri
disiik diizeyde olan bireylerin ise olumsuz davranislar1 algilama ve karsilik verme
egilimine sahip olacaklar1 ifade edilmektedir (Avey vd., 2008a). Bu olumsuz durumlarin

birey ve orgiit yarar1 agisindan tehdit olusturdugu inkar edilemez bir gergektir.

Rhee ve arkadaglar1 (2016) otel calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 arastirmada
calisma arkadasindan kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin is performansini
olumsuz yonde etkiledigi ve bu etkilesimde duygusal tilkenmenin tam aracilik roli
istlendigi ve 0z yeterliligin ¢alisanlar1 igyeri nezaketsizliginin olumsuz sonuglarmdan
korudugu bulgular1 ortaya ¢ikmustir. Arastrma sonucu duygusal tiikenmenin igyeri
nezaketsizligi sonucunda ortaya ¢ikan psikolojik bir mekanizma oldugunu ve bu
olumsuz durumu smirlandirmanin kosullarindan birisinin de 6z yeterlilik oldugunu

gostermektedir.

Aybas ve Acar (2017: 363) insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ise
adanma iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin hem araci hem de diizenleyici
oldugunu iddia ettikleri modeli farkli sektorlerde goérev yapan 590 beyaz yakali
calisandan elde ettikleri verileri kullanarak test etmiglerdir. Yapilan analizler sonucunda
motive edici ve beceri artirict insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmim ise adanma
tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin kismi aracilik roliine sahip oldugu ancak

diizenleyici etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Diger taraftan firsat artirict insan kaynaklar1
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yonetimi uygulamalarinin ve ¢alisma kosullarinin ise adanma iizerindeki etkisinde hem

kismi aracilik roliine hem de diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik dayanikliligin bireylere olumlu kazanimlar saglayan ve bireyleri
miicadele etmeye yonlendiren dnemli bir psikolojik kaynak oldugu sdylenebilmektedir.
Sommovigo ve arkadaslar1 (2019: 1) tarafindan hizmet sektoriinde yapilan arastirmada
da miisterilerden kaynaklanan nezaketsizligin hizmet iyilestirme performansini olumsuz
yonde etkiledigi, psikolojik dayanikliligi yiiksek c¢alisganlarm hizmet 1yilestirme
performansinin ise miisteri nezaketsizliginden daha az etkilendigi tespit edilmistir.
Psikolojik dayaniklilig: yiiksek olan bireyler, miisteriden kaynaklanan stres faktorleri ve
tikenmiglik ile daha etkili miicadele edebilecegi i¢in miisteri odakli davranislarin
sergilenmesini gerektiren hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerde dayanikliligi

yiiksek calisanlar tercih edilebilmektedir.

Psikolojik sermaye ve bilesenlerinin ise adanma iizerindeki belirleyici etki
incelendiginde farkli degiskenlerin ise adanma iizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii iistlendigi Ongoriilebilmektedir. Bu dogrultuda Zhong ve
arkadaslar1 (2016: 1861) tarafindan yapilan arastirmada otantik liderlik ile ise adanma
arasindaki iliski ve bu iliskide psikolojik sermayenin aracilik rolii incelenmistir. Yapilan
analizler sonucunda otantik liderlik ve psikolojik sermayenin ise adanmayi olumlu
yonde etkiledigi ve psikolojik sermayenin ise otantik liderligin ise adanma tlizerindeKi
etkisinde aracilik roliinii Ustlendigi goriilmektedir. Bu sonug¢ otantik liderlik tarzi ile
yonetilen orgiitlerde calisanlarin psikolojik sermayelerinin artacagi, bu durumun da

calisanlarin ise adanma diizeylerini arttiracagi anlamina gelmektedir.

Yapilan arastirmalara bakildiginda psikolojik sermayenin hem araci hem de
diizenleyici etkisinin incelendigi goriilmektedir. Ise adanma iizerinde etkili olan
degiskenler incelenirken, ise adanmanin Onciili olma niteligini tasiyan psikolojik
sermayenin aracilik rolii iistlendigi goriilmektedir. Sunulan bilgiler dogrultusunda bu
aragtirmada da deneyimlenen isyeri nezaketsizliginin ise adanma {izerindeki etkisinde

psikolojik sermaye bilesenlerinin aracilik rolii incelenmeye calisilacaktir.



IKiNCi BOLUM

ISYERI NEZAKETSIZLiGININ iSE ADANMAYA ETKiSiNDE PSIKOLOJIiK
SERMAYENIN ROLUNU BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA
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2.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Aragtrmanm temel amaci Orgiitlerde hizla yayilan ve olumsuz isyeri
davraniglarinin  baglangict olan isyeri nezaketsizliginin, calisanlarm performansini
belirleyen 6nemli unsurlardan biri olan ise adanma {izerindeki etkisini belirlemek ve bu
etkilesimde psikolojik sermayenin ve bilesenleri olan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklihigin aracilik rollerinin olup olmadigini tespit etmektir. Isyeri nezaketsizligi
farkli kaynaklar tarafindan sergilenebilmektedir. Bu arastirma kapsaminda bireylerin
orgiitteki calisma arkadaslarindan ve yoOneticilerinden kaynaklanan nezaketsiz

davraniglar 6lgiilerek her iki durum agisindan iligkiler degerlendirilmektedir.

Bireyler icin sosyal etkilesim, yagamlarinin her alaninda var olan ve bireylerin
duygu ve diisiincelerini etkileyen bir siirectir. Bu siirecin nasil yonetildigi ise dogacak
sonuglar1 belirlemektedir. Calistig1 orgiitte tiim benligi, duygu, diisiince ve davranislar1
ile bulunan ve bunlar1 kullanarak gorevlerini yerine getiren calisanlar 6rgiitiin gelecegini
belirlemektedir. Bu nedenle bireylerin nezaketsiz davraniglara maruz kalip kalmadiklari,
nezaketsizligin ise adanma diizeylerini ne kadar etkiledigi ve bu etkilesimdeki araci
degiskenleri tespit etmenin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Literatiir incelendiginde,
isyeri nezaketsizliginin ise adanma tizerindeki etkisini inceleyen yabanci yazinda smirh
sayida arastrma oldugu goriilmistiir. Ancak bu iliskide psikolojik sermaye ve
bilesenleri olan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanikliligm roliinii inceleyen bir
aragtirmaya rastlanmamustir. Egitim ve Ogretim sektoriinde gergeklestirilen ve yerli
yazida bu degiskenler arasindaki iliskiyi inceleyen ilk arastirma olmasi1 bakimmdan bu

calismanin literatiire ve uygulayicilara 6nemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.

Orgiitler igin bulunduklar1 sektdrde fark yaratmalarmi saglayacak en dnemli
kaynaklarinin insan giicii oldugu giiniimiiz sartlarinda kabul gérmiis bir gercektir. Bu
dogrultuda orgiitler gereken ¢abay1 gostermeli ve ¢alisanlaria gerekli destek hizmetleri
sunmalidir. Caliganlarin kendileri ve orgiitleri i¢in faydali hale gelmesini saglamak i¢in
orgiitteki olumsuz davraniglarin engellenmesi ve yonetilmesi gerekirken, olumlu
davranislarin gelistirilmesi ve tesvik edilmesi gerekmektedir. Bu arastirma sonucunda
elde edilecek bilgilerin ise hem arastrmanm yapildigi egitim kurumlari i¢in durum
tespiti yapmus olacagr hem de bu kurumlara gelecekte yapmalar1 gerekenler i¢in yol

gosterecegi soylenebilmektedir.
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Bu arastirma sonuglarinin yerli yazinda isyeri nezaketsizliginin ne kadar
onemli ve dikkate alinmasi gereken bir konu oldugunu ortaya koyacagi; gelecek
arastirmacilarin, isyeri nezaketsizliginin farkl sektorlerde ve farkli bireysel ve orgiitsel
degiskenler ile incelenmesi gerektiginin farkina varacag diisiiniilmektedir. Kisaca ifade
etmek gerekirse arastrma sonuglari, yerli yazinda yeni bir konu olarak
nitelendirebilecek isyeri nezaketsizliginin farkina varilmasini saglayabilecek ve rekabet
avantaji saglayan ise adanma ve psikolojik sermaye degiskenleri ile iliskisini ortaya
koyarak gelecek nesli yetistiren egitim sektorii calisanlarinin daha verimli hale gelmesi

icin Onctliliik edecegi diistiniilmektedir.

2.2. ARASTIRMANIN VARSAYIMI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma kapsaminda belirlenen 6rneklem grubundaki katilimcilarin ankette
yer alan sorular1 etki altinda kalmadan, kendi iradeleri ile igtenlikle ve rasyonel bir
sekilde cevapladiklar1 varsayilmaktadir. Arastirmaya katilan bireylerin yoneticilerinden
gerekli izin alinarak, calisanlarinin ankete katilmasi rica edilmistir. Bu dogrultuda okul
yoneticileri yardimu ile yiiriitiilen veri toplama siirecine bilimsel etik dogrultusunda
kimlik bilgisi istenmeyen katilimcilarin 6zglirce ve kendi istekleri ile katildiklari
varsayllmaktadir. Bununla birlikte arastirma sonucunda elde edilen verilerin gergek

durumu tespit ederek 6l¢ctim degiskenlerini dogru yansittig1 varsayilmaktadir.

Sosyal Bilimler alaninda yapilan her arastirmada oldugu gibi bu arastirmanin

yapilmasi ve degerlendirilmesinde de bazi sinirliliklar bulunmaktadir:

e Arastirma zaman ve maddi sinirliliklar nedeni ile sadece Kiitahya ilinde kolayda
ornekleme yontemi ile yapilmistir. Arastirma sonuglarmin genellenebilir olmasi
icin ayn1 arastirmanin farkli illerde ve daha fazla katilimciya ulagilarak
yapilmasi1 gerekmektedir.

e Insan duygu ve diisiincelerinden, yasadig1 durum ve olaylardan etkilenebilen ve
ruh hali degisken bir varlik oldugu icin arastrma sonuglarmin farkli zaman
dilimlerinde farklilik gosterebilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle sonuglarin
gecerliligi ve gellenebilirligi i¢in aragtrmanin benzer c¢aligmalar ile ayni

sektorde tekrarlanmasi gerekmektedir.



130

e Bu arastirmada isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki etkilesim
incelenirken sadece psikolojik sermaye ve bilesenlerinin rolii tespit edilmistir.
Orgiitsel davranis kapsaminda bu etkilesimde rol oynayacak farkli degiskenlerin
oldugu bilinmekte ve bunlarin incelenmesi bagka arastirmalara birakilmaktadir.

e Aragtrmanm diger bir smirliligr ise verilerin katilimcilardan 6nceden
belirlenmis ifadelerin kullanildigi anket yontemi ile toplanmis olmasidir.
Ozellikle olumsuz konulara katilimcilarin islerini kaybetme korkusu ile cevap
vermekte isteksiz olacagt ve c¢ok gergek¢i cevaplar vermeyebilecegi
diisliniilmekte ve diger arastirmalarda farkli veri toplama yontemlerinin de

kullanilmasi1 6nerilmektedir.

2.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma kapsaminda incelenen isyeri nezaketsizligi, ise adanma, psikolojik
sermaye ve bilesenleri olan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik degiskenleri
arasindaki neden sonug iligkilerini inceleyen ve nicel arastirma yontemleri kullanilarak

analiz edilecek olan agiklayici arastirma modeli olusturulmustur.

Bu baghk altinda ilk olarak arastrma modeli ve hipotezleri agiklanarak
arastirmanin yapilacagi evren ve 6rneklem hakkinda bilgi verilecektir. Daha sonra veri
toplama siireci ve bu siirecte kullanilan 6l¢ekler agiklanarak, 6lgeklerin daha uygun hale
getirilebilmesi ve dogru Ol¢iim yapilabilmesi icin gerceklestirilen pilot arastirma
hakkinda bilgi verilecektir. Son olarak arastirma bulgularina gegmeden dnce verilerin

analizi i¢in uygulanan istatiksel yontemler anlatilacaktir.

2.3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmada test edilecek olan model olusturulurken birinci bdliimde
degiskenler arasindaki iligkilerin anlatildig1 kisimda ifade edildigi gibi benlik yiiceltme
ve kaynaklarin korunmasi teorisi temel almmistir. Psikolojik bir egilim olarak
nitelendirilen benlik yiiceltmede birey kendisi ve yasamu ile ilgili yetenekleri, amaglari,
gergeklesmesini arzuladigi olaylar vb. konularda olumlu bakis agisina sahip olmaktadir
(Sedikides ve Luke, 2007: 182-183). Kaynaklarin korunmasi teorisi ise bireylerin sahip
olduklar1 kaynaklar1 korumak i¢in caba sarf edecegi, kaynaklarini tehdit altinda

hissettiginde ise stres ve tiikenmislik yasayacagi belirtilmektedir. Kaynaklarini
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koruyabildigi durumlarda ise yeni kaynaklar elde edebilmek igin ¢abalayacagi
soylenebilmektedir (Hobfoll, 1989). Psikolojik sermaye ve bilesenlerinin bireyler
acisindan 6nemli bir kaynak oldugu ve igyeri nezaketsizliginin ise bu kisisel kaynaklari
azaltabilecek bir tehdit oldugu; bu baglamda bireylerin ise adanma diizeylerinin
olumsuz yonde etkilendigi diisiiniilerek Sekil 2.1’de yer alan arastirma modeli
gelistirilmigtir.

Sekil 2.1: Arastirma Modeli

Psikolojik Sermaye

l

0Oz Yeterlilik
Umut
iyimserlik
Dayamikhlik
Calisma Arkadasindan -
Kaynaklanan Ise Adanma
Isyeri Nezaketsizligi
Yoneticiden
Kaynaklanan
Isyeri Nezaketsizligi

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bilgiler 1518inda arastirmaya konu olan
degiskenler arasindaki iliskiler birinci boliimde detayli olarak anlatilmaktadir. Ancak bu
bilgiler dogrultusunda olusturulan arastirma modeli ve hipotezlerin daha anlasilir olmasi1

icin literatiirde desteklenen iliskiler kisaca agiklanacaktir.
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Yapilan ¢aligmalar incelendiginde isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasinda
olumsuz yonlii bir iliski oldugu ve ¢alisma arkadasindan veya yoneticisinden nezaketsiz
davraniglara maruz kalan bireylerin islerine odaklanma isteginin ve ise adanma
diizeylerinin azalacagi farkli arastirma sonuglarinda ifade edilmektedir (Yeung ve
Griffin, 2008; Reio ve Sanders-Reio, 2011; Giumetti vd., 2013; Chen vd., 2013; Beattie
ve Griffin, 2014; Martynowiez, 2016).

Psikolojik sermaye ve bilesenleri bireylere olumsuz davraniglar ile miicadele
etme imkani saglayan onemli bir giic kaynagidir. Yapilan bazi arastirma sonuglarinda
psikolojik sermaye ve bilesenlerinin; isyeri nezaketsizligi, tiikenmislik, ruhsal
problemler, is stresi, isten ayrilma niyeti vb. olumsuz durumlar1 artirmasmi engelledigi
ve hatta bireyler acisindan koruyucu 6zellige sahip oldugu goriilmiistiir (Laschinger vd.,
2013; Lanzo, 2015; Fida vd., 2016; Riasat ve Nisar, 2016). Bununla birlikte psikolojik
sermaye ve bilesenlerinin olumlu bir davranis olan ise adanma diizeyini artirdig1 ve
onciiliik ettigi de yapilan arastirmalar sonucunda tespit edilmistir (Xanhopoulou vd.,
2007; Halbesleben, 2010; De Waal ve Pienaar, 2013; Costantini vd., 2017). Ayrica
bircok calismada psikolojik sermayenin araci ve diizenleyici roliiniin incelendigi
goriilmiis (Zhong vd., 2016; Aybas ve Acar, 2017; Alola vd., 2018; Semu ve Goyal,
2019) , teorik c¢ergevede bakildiginda ise bu arastirmada psikolojik sermaye ve
bilesenlerinin araci roliine sahip olacagir ongdriilmiistiir. Bu bilgiler dogrultusunda

arastirma kapsaminda test edilecek hipotezler asagida siralanmistir:

Hi:Caligma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, ise adanma

tizerinde olumsuz yonde etkiye sahiptir.

H,: Psikolojik sermaye, ¢alisma arkadasindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi

ile ise adanma arasidaki iliskiye aracilik etmektedir.

H2a: Psikolojik sermaye bilesenlerinden 6z yeterlilik, ¢caligma arkadaslarindan

kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Hop:  Psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, ¢alisma arkadaslarindan

kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Hae: Psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik, calisma arkadaslarindan

kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.
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Hzq: Psikolojik sermaye bilesenlerinden dayaniklilik, ¢alisma arkadaslarindan

kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Hs:Yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, ise adanma tizerinde olumsuz

yonde etkiye sahiptir.

Hs: Psikolojik sermaye, yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ige

adanma arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Haa: Psikolojik sermaye bilesenlerinden 6z yeterlilik, yoneticiden kaynaklanan

isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

Hap: Psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, yoneticiden kaynaklanan igyeri

nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

Hac: Psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik, yoneticiden kaynaklanan

isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligskiye aracilik etmektedir.

Haqg: Psikolojik sermaye bilesenlerinden dayaniklilik, yoneticiden kaynaklanan

isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

2.3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirmanim evrenini Kiitahya ili merkez ilgesi ve 12 ilgesinde (Tavsanli,
Simav, Gediz, Emet, Altintas, Domani¢, Hisarcik, Aslanapa, Cavdarhisar, Saphane,
Pazarlar ve Dumlupimar) faaliyette bulunan 6zel egitim kurumlarinda gorev yapan
dgretmenler olusturmaktadir. i1 Milli Egitim Miidiirliigii’nden alman bilgide; Kiitahya il
merkez ilgesindeki 6zel egitim kurumlarinda gorev yapan Ogretmen sayismin 617,
ilcelerdeki 6zel egitim kurumlarinda gérev yapan Ogretmen sayisinin ise 177 oldugu
Ogrenilmistir. Doyasiyla aragtirmanin evrenini olusturan 6gretmen sayisinin an itibari ile
toplam 894 kisi oldugu ifade edilirken bu saymin zaman icerisinde degisebilecegi

sOylenmistir.

Sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalar i¢in 30 ile 500 arasindaki 6rneklem
biiytikliigii genellikle yeterli goriilmektedir. Diger taraftan arastirma kapsamin yapilacak
cok degiskenli analizlerde gerektirdigi 6zel kosullar nedeni ile 6rneklem biiytikliigiiniin
belirlenmesinde etkili olmaktadir. Ornegin; agimlayic1 faktdr analizi yapilacak ise

orneklem biiyiikliiglinlin 200’{in {izerinde olmasi giivenilir sonuglar elde edebilmek i¢in
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gerekli goriilmektedir (Altunigik vd., 2012: 135-137). Ayrica sosyal bilimler alanin
farkli evrenlerde yapilan arastirmalar i¢in uygulanabilecek asgari 6rneklem biiyiikliikleri
literatlirde yer alan formiillere dayali olarak arastirmacilara yol gostermesi i¢in Tablo

2.1°de gosterildigi sekilde hazirlanmistr.

Tablo 2.1: Orneklem Biiyiikliikleri

Evren | Gerekli Orneklem Biiyiikliigii (n)* Evren Gerekli Orneklem Biiyiikliigii (n)*
(N) %90 %95 (0.05) | %99 (0.01) (N) %90 (0.10) | %95 (0.05) | %99 (0.01)
(0.10)
100 61 79 87 9 000 157 368 620
500 121 217 286 10 000 157 370 624
750 131 254 353 20 000 158 377 644
1000 137 278 400 30 000 159 379 651
2000 148 322 499 40 000 160 381 655
3000 151 341 545 50 000 160 381 657
4 000 153 350 571 100 000 161 383 661
5000 154 357 587 250 000 162 384 661
6 000 155 361 599 500 000 162 384 664
7000 156 364 608 1 000 000 162 384 665
8 000 156 367 615 10 000 000 163 384 665

*Hesaplanma sonucunda elde edilen degerler, virgiilden sonraki kismina bakilarak bir alt veya bir iist
tam sayiya tamamlanmigtir.

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018: 130.

Tablo 2.1 incelendiginde evreni yaklasik 900 kisi olan arastirmada 6rneklem
biiylikliigii i¢in %95 giiven araliginda 278 katilimcinin yeterli oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte 6rneklem biiytikliigl arttik¢a elde edilecek sonuglarin giivenilirligi ve
genellenebilirligi  artacagr i¢in daha fazla katilimciya ulasilmaya ¢alisilmastir.
Arastirmada zaman ve maddi kisit nedeniyle ihtiya¢ duyulan 6rneklem biiyiikliigiine
ulagmak amaciyla olasiliga dayali olmayan Ornekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme teknigi kullanilarak Kiitahya merkez ilce ve 3 ilgcedeki Ozel egitim
kurumlarma 600 anket dagitilmis ve 370 anket doldurulmus olarak teslim alinmistir.
Verilerin SPSS programina girisi sirasinda eksik dolduruldugu tespit edilen 14 anket

analiz disinda birakilmuistir.

Aragtirma sonuglarini ortaya koyacak olan analizlere gegmeden once kayip
veriler tespit edilmis ve aykir1 degerlerin tespit edilmesi i¢in ¢oklu u¢ deger analizi
yapilmustir. Her bir verinin merkezden ne kadar ugta oldugunu gosteren Mahalanobis
uzaklik degerleri (Giirbiiz, 2019: 39) hesaplanarak, anlamli derecede yiiksek olan

degerler veri setinden ¢ikarilmistir. Bu iglem sonucunda ise u¢ degerlere sahip olan 18
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anket degerlendirme disinda birakilmis ve kalan 338 anket ile arastirma hipotezlerini

test etmek i¢in gerekli olan analizler yapilmstir.

Aragtirma evreni olarak dgretmenlerin se¢ilmesinin en dnemli nedeni kutsal
meslekler arasinda yer alan Ogretmenler agisindan yeterli arastrmanin yapilmadigi
goriilmiis ve gelecege yon verecek olan nesilleri yetistiren 6gretmenlerin arastirma
degiskenleri kapsaminda degerlendirilmesi gerektigi diisliniilmiistiir. Diger taraftan
calisma arkadaslar1 ve yoneticileri ile siirekli olarak iletisim halinde olan 6§retmenlerin,
calisma yogunlugu ya da farkli nedenlerden dolayr isyeri nezaketsizligini
deneyimleyebilecekleri ongoriilmektedir. Bu dogrultuda arastirma modelinin test
edilebilmesi i¢in uygun olan meslek grubuna ait arastirma evreninin tercih edildigi

sOylenebilmektedir.

2.3.3. Veri Toplama Siireci ve Kullanilan Ol¢ekler

Aragtirma verilerinin toplanmasi i¢in birincil veri toplama yontemlerinden olan
anket yontemi kullanilmistir. Anketler okul yoneticilerinin yardimu ile alt1 aylik (Aralik
2018- Haziran 2019 tarihleri arasinda) bir ¢alisma sonucunda toplanabilmistir. Veri
toplama araci olarak isyeri nezaketsizligi Olcegi, ise adanma Olgegi ve psikolojik
sermaye Olcegi kullanilmis olup katilimcilarin anket formundaki ifadelere katilim
diizeylerini belirlemek i¢in Likert tipi Olgek kullanilmistir. Anket forumunda isyeri
nezaketsizligi 6lcegine iliskin ifadeler “1: Hi¢cbir Zaman”, “2: Nadiren”, “3: Bazen”, “4:
Cok Sik”, “5: Her Zaman” olarak kodlanmistir. ise Adanma ve Psikolojik Sermaye
Olgeklerinde ise ifadeler “I: Kesinlikle Katilmiyorum”, “2: Katilmiyorum”, “3:
Kararsizim”, “4: Katiliyorum”, “5: Kesinlikle Katiliyorum” seklinde kodlanmustir.
Anket formu toplam dort bolimden olusmaktadir. ilk boliimde katilimcilarn
demografik o6zelliklerini belirten yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durum ve
meslekteki toplam ig tecriibesi ile ilgili sorular yer alirken; ikinci boliimde igyeri
nezaketsizliginin ¢alisan ve yOnetici agisindan degerlendirilmesi, tiglincli boliimde ise
adanma ve son bdliimde ise psikolojik sermaye ifadeleri yer almaktadir. Anket

formunda yer alan 6l¢ekler hakkindaki bilgiler agagida belirtilmistir.
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2.3.3.1. Isyeri Nezaketsizligi Olcegi

Isyerinde algilanan nezaketsizlik diizeylerini tespit etmek amaciyla arastirmaci
tarafindan Martin ve Hine’nin (2005) ¢aligmasindaki isyeri nezaketsizligi 6l¢cegi Tiirkge
’ye terciimesi yapilarak kullanilmistir. Arastirmaci tarafindan olgek Tiirkge’ ye terciime
edildikten sonra degigkenlerin anlam bakimindan bir Tiirk Dili Akademisyeni tarafindan
gbzden gecirilmistir. Kontrol sonucunda baz1 degiskenlerin daha iyi anlasilir olabilmesi
icin bazi degisikliler yapilmistir. Bunun yaninda terciime hatasindan kaynakli bir anlam
kaybm1 olup olmadigini tespit etmek amaciyla degiskenler Tiirkge ’den Ingilizceye
tekrar cevrilerek uzman iki akademisyen tarafindan yeniden terciime edilmistir.
Arastirma degiskenlerinin cevaplayicilar tarafindan anlasilip anlasilmadigini tespit
etmek amaciyla pilot bir ¢alisma yapilmistir. Pilot ¢alisma sonucunda degiskenlerin
anlasilir oldugu goriilmiis ve kiiclik diizenlemelerden sonra anketin nihai sekline karar
verilmistir. Olgekte 1, 2, 3 ve 4 madde numaralr ifadeler diismanca boyutunu; 5, 6, 7, 8
ve 9 madde numarali ifadeler 6zel yasama miidahale boyutunu; 10, 11, 12, 13, 14, 15 ve
16 madde numarali ifadeler diglayici davranis boyutunu; 17, 18, 19 ve 20 madde
numarali ifadeler ise dedikodu boyutunu ifade etmektedir. Olgegin kullanimi igin

gerekli izinler alimmustir.

2.3.3.2. Ise Adanma Olcegi

Katilimcilarin ise adanma diizeylerini tespit etmek amaciyla Schaufeli ve
arkadaslar1 (2002) tarafindan gelistirilen Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
dlcegi kullamlmustir. Olgek 17 ifade ve 3 boyuttan olusmaktadir. Olgekte 1, 2, 3, 4, 5 ve
6 ifadeler dinglik boyutunu; 7, 8, 9, 10 ve 11 ifadeler adanmislik boyutunu; 12, 13, 14,
15, 16 ve 17 ifadeler ise yogunlagma boyutunu ifade etmektedir. Olgegin Turgut (2011)
tarafindan Tiirk¢ce’ ye uyarlamasinda i¢ tutarlilik seviyesini tespit etmek amaciyla
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa (a) degerinin 0.89 oldugu ve
dinglik, adanmislik ve yogunlasma bilesenleri i¢in i¢ tutarlilik seviyelerinin sirasiyla
a=.81; a=.87 ve a=.86 oldugu goriilmistiir. Eryilmaz ve Dogan (2012) tarafindan da
Tiirkceye uyarlanan 6lgegin ve her bir bileseninin i¢ tutarlilik seviyelerinin (Dinglik
a=.80; Adanmislik 0=.91 ve Yogunlasma o=.75) a>.70’den yiiksek oldugu (Nunnally

ve Bernstein, 1994) tespit edilmistir. Bu sonuglar dogrultusunda o6lgegin gecerli ve
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giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Her iki ¢calismadan da faydalanilarak ise adanma

Olgegine son hali verilmistir.

2.3.3.3. Psikolojik Sermaye Olgegi

Katilimcilarin psikolojik sermaye diizeylerini tespit etmek amaciyla Luthans ve
arkadaslar1 (2007c) tarafindan gelistirilen 24 ifadeli 6lgek kullanilmistir. Olgekte 18, 19,
20, 21, 22 ve 23 ifadeler 6z yeterlilik boyutunu; 24, 25, 26, 27, 28 ve 29 ifadeler umut
boyutunu; 30, 31, 32, 33, 34 ve 35 ifadeler dayaniklilik boyutunu; 36, 37, 38, 39, 40 ve
41 ifadeler ise iyimserlik boyutunu ifade etmektedir. Cevaplarm tutarliliginin kontrol
edilmesi amaciyla ters ifadeler (30, 37, 40) kullanilmistir. Ters ifadeler icin analizlere
baslamadan once gerekli doniistirme islemleri yapilmistir. Olgegin Tiirkceye
uyarlanmas: Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmustir. Olgegin i¢ tutarhlik
seviyesini tespit etmek amaciyla yapilan giivenilirlik analizi sonucunda bilesenlerinin
Cronbach alfa (o) degerleri ise 6z yeterlilik i¢in 0,85, iyimserlik i¢in 0,67, umut i¢in
0,81, dayanikhlik i¢in ise 0,68 oldugu goriilmiistiir. Olgege son halini vermek igin
ifadelerin daha anlasilir olmasi icin Aybas (2014) tarafindan yapilan c¢aligmada
Cronbach alfa (o) degerini 0,91 bulanan psikolojik sermaye Olgeginden de

faydalanilmistir.

2.3.4. Pilot Arastirma

Kullanilan o6lgeklerin katilimcilar tarafindan anlasilip anlagilmadigini  ve
giivenilirlik diizeylerini tespit etmek amaciyla 117 6gretmene sosyal medya aracilig ile
anket uygulanmigtir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda ulasilan sonuglar Tablo

2.2°de gosterilmektedir.
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Tablo 2.2: Isyeri Nezaketsizligi, Ise Adanma ve Psikolojik Sermaye Olgekleri icin

Diizeltilmis Toplam Madde Korelasyonlar1 ve Cronbach Alpha Degerleri

Psikolojik Sermaye Olcegi Isyeri Nezaketsizligi Olcegi Ise Adanma Olgegi
(0=0,890) (0=0,917) (6=0,907)

Madde No r o Madde No r o Madde No r o
pl ,336 ,889 nl ,617 ,912 al ,594 ,901
p2 ,540 ,885 n2 521 ,914 a2 ,434 ,905
p3 ,532 ,885 n3 ,664 ,911 a3 ,336 ,907
p4 ,496 ,886 n4 ,654 ,912 ad ,401 ,906
p5 ,464 ,887 n5 127 ,909 a5 ,238 ,909
p6 ,468 ,887 n6 ,634 ,912 a6 ,238 ,909
p7 ,453 ,887 n7 147 ,909 ar ,600 ,901
p8 572 ,884 n8 132 ,909 a8 ,489 ,906
p9 ,558 ,885 n9 ,633 ,912 a9 ,660 ,899
pl0 ,639 ,882 nl0 ,639 ,912 al0 741 ,896
pll 571 ,884 nll , 798 ,908 all ,710 ,897
pl2 ,536 ,885 nl2 ,696 ,910 al2 ,720 ,897
pl3 ,193 ,896 nl3 ,619 ,912 al3 ,681 ,898
pla ,678 ,883 nl4 ,822 ,908 ald ,558 ,902
pl5 ,620 ,884 nl5 ,655 911 al5 ,689 ,898
pl6 ,588 ,883 nl6 577 ,913 al6 770 ,894
pl7 ,630 ,883 nl7 567 ,913 al7 732 ,896
pl8 ,694 ,882 nl8 ,017 ,924
p19 ,578 ,883 nl19 -,001 ,924
p20 ,190 ,897 n20 -,044 ,925
021 579 | 883
022 561 | 884
023 217 | .89
024 367 | 890

Tablo 2.2°de arastirma kapsaminda kullanilan ii¢ olgek i¢inde yer alan

ifadelerin madde korelasyonlar1 ve ifadelerin silinmesi halinde 06lgegin alacagi

Cronbach Alfa degerleri sunulmaktadir. Olgekler icin hesaplanan diizeltilmis madde

toplam korelasyon katsayilarina bakildiginda -0,001 ile 0,798 araliginda degistigi

goriilmektedir. Ede edilen sonuglara bakildiginda psikolojik sermaye 6l¢eginde yer alan

p13 ve p20, Isyeri nezaketsizligi 6lceginde yer alan n18, n19, n20 maddelerinin kabul

edilebilir deger olarak varsayilan 0,20 degerinden (Biiyiikoztiirk, 2007) diisiikk oldugu

goriilmektedir. Cevirisi yapilan isyeri nezaketsizligi maddeleri i¢in gerekli diizenlemeler

yapilmustir. Psikolojik sermaye 6lgegindeki uygun katsayiya sahip olmayan maddeler

ise Olgegin gilivenilirligini artrmak icin kullanilan ters ifadelerdir ve bu ifadelerin

Olgegin Tiirk¢e’ye uyarlamasmim yapildig: arastirma (Cetin ve Basim, 2012) sonucunda

da olcekten ¢ikarildig1 goriilmiistiir.
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Tablo 2.3: Olgeklerine iliskin Pilot Arastirma Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler ve Bilesenleri Madde Sayisi Cronbach Alfa Katsayisi
Isyeri Nezaketsizligi 20 0,917
Diismanca Davranig 4 0,805
Ozel Yasama Miidahale 5 0,848
Dislayict Davranig 7 0,880
Dedikodu 4 0,636
Ise Adanma 17 0,907
Dinglik 6 0,723
Adanmiglik 5 0,851
Yogunlasma 6 0,888
Psikolojik Sermaye 24 0,890
Oz yeterlilik 6 0,818
Umut 6 0,838
Dayaniklilik 6 0,782
iyimserlik 6 0,702

Tablo 2.3°de, arastirmada kullanilacak 6lgeklerin Cronbach alfa katsayisina
bakildiginda; isyeri nezaketsizliginin 0,91, ise adanmanin 0,90 ve psikolojik sermayenin
ise 0,89 degeri ile Olgeklerin oldukga gilivenilir oldugu goriilmektedir. Giivenilirlik
diizeyi diisiik olan dedikodu bileseni (0=0,63) ise n17 maddesi ¢ikarildiginda 0,89
Cronbach alfa katsayisina sahip olmaktadir. Bu sonuglar dogrultusunda pilot
arastirmanin sorunlu ve anlasilmakta giicliik cekilen ifadeleri ortaya koydugu ve
arastirmanin asil veri setini toplamak i¢in kullanilacak olan 6lgeklerin iyilestirilmesine
katk1 sagladigi soylenebilmektedir. Bununla birlikte katilimcilarindan almman geri
bildirimler dogrultusunda Tiirk¢eye uyarlanan isyeri nezaketSizligi Olgegi gozden
gecirilmis ve Olcek calisma arkadaslar1 ve yoneticiler agisindan isyeri nezaketsizliginin
ayr1 ayr1 degerlendirilebilmesi i¢in diizenlenmistir. Ayrica arastirmanin ana veri setine

pilot arastirma verileri eklenmemistir.

2.3.5. Verilerin Analizi icin Uygulanan istatiksel Yontemler

Aragtirma kapsaminda 6rneklemden elde edilen verilerin analizinde IBM SPSS
20.0, AMOS 22.0 ve IBM SPPS 20.0 programina eklenti olarak kullanilan Process
Makro v2. paket programlar kullanilarak yapilan analizler ve bu analizlerin hangi paket

programlari ile yapildig1 asagida belirtilmistir:

e Katilimcilar ve kullanilan 6lgeklere iliskin betimleyici istatiksel analizler IBM

SPSS 20.0 paket programi aracilig1 ile yapilmigtir.
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e Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin gegerliligini kanitlamak amaciyla
yapilan A¢imlayici Faktor analizleri (AFA) IBM SPSS 20.0 paket programu ile
yapilirken, Dogrulayici Faktor analizleri (DFA) AMOS 16.0 paket programu ile
yapilmustir.

e IBM SPSS 20.0 paket programi yardimi ile Olgeklerin giivenilirlik analizleri
yapilmustir.

e Arastirma modelini test etmek i¢in ise Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen
ve IBM SPSS 20.0 paket programinda eklenti olarak calistirilan process makro
v2.2 uygulamas1 kullanilmistir. Process Makro yazilimi model hesaplamalarimi
en kiiciik kareler yontemine dayali olarak dogrusal regresyon analizi ile
yapmaktadir (Giirbiliz, 2019: 40). Alanda heniiz yeni sayilan bu yazilimm tercih
edilme nedeni sahip oldugu istiinlikklerdir. Bu uygulama sayesinde dolayli,
diizenleyici ve durumsal etkiler daha pratik ve kolay incelenebilmektedir. Ayrica
araci ve diizenleyici etkileri ortaya koyan hipotezleri test etmek amaciyla yapilan
analizler, Bootstrap (6nyiikleme) teknigi ile yeniden ornekleme yaparak elde
edilen giiven araliklarma gore sinmanmaktadir. Bootstrap teknigi ile smanan
aracilik modellerinin daha gilivenilir ve gecerli sonucglar otaya koydugu ifade

edilmektedir (Fritz ve MacKinnon, 2007: 234-237).

2.4. BULGULAR

Arastirmanim bu boliimiinde katilimcilara ve arastirma kapsaminda kullanilan
Olceklere iliskin betimleyici istatistikler, giivenilirlik, faktér ve korelasyon analizi
sonuclar1 hakkinda bilgi verilerek ve arastirma hipotezlerine iligkin elde edilen bulgular

sunulacaktir.

2.4.1. Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmanm temel amaci igerisinde demografik degiskenler acisindan
farkliliklarin incelenmesinin yer almamasi ve katilimcilara zaman kayb1 olmamasi i¢in
smirli sayida demografik 6zellikleri hakkinda soru sorulmustur. Arastrma modelinin
analizinde kontrol degisken olarak kullanilacak demografik 6zellikler olan yas, cinsiyet
ve meslekteki toplam is tecriibesi hakkinda ve meslekteki lisansiistii seviyenin ne

oldugunu 6grenmek amaciyla 6grenim durumu hakkinda bilgi istenmistir. Aragtirmaya
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Tablo 2.4’de

Tablo 2.4: Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimi

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde
Yas 30 ve alt1 yas 175 51,8
31-35 yas 77 22,8
36-40 yas 44 13,0
41-45 yas 15 4.4
46 ve lizeri yas 27 8,0
Toplam 338 100,0
Cinsiyet Kadin 221 65,4
Erkek 117 34,6
Toplam 338 100,0
Medeni Durunu Bekar 165 48,8
Evli 173 51,2
Toplam 338 100,0
Ogrenim Durumu Lisans 299 88,5
Lisansiistil 39 11,5
Toplam 338 100,0
5 yil ve daha az 174 51,5
Meslekteki Toplam 1$ 6-10 yil 82 24,3
Tecriibesi 11-15 yil 32 9,5
16-20 y1l 22 6,5
21 y1l ve iizeri 28 8,3
Toplam 338 100,0

Tablo 2.4°deki bilgilere bakildiginda katilimcilarm %51,8’inin 30 ve alt1 (175
kisi), %22,8’inin 31-35 (77 kisi), %13 iiniin 36- 40 (44 kisi), %4,4 linlin 41-45 (15 kisi),
%8’inin 46 ve iizeri (27 kisi) yas grubunda yer aldig1 goriilmektedir. Yas dagilimina
bakildiginda katilimcilarin biiyiilk ¢ogunlugun 35 ve alti yas araliklarinda oldugu
goriilmektedir. Arastrmanin evreni diisliniildiigiinde bu durumun olagan oldugu
diisiiniilmektedir. Ciinkii 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin farkli nedenler
cergevesinde biiyiik cogunlugu meslege yeni baslamis ya da meslekte caligsma siireleri
daha kisa olan Ogretmenler oldugu bilinmektedir. Devlet kurumlarina atanan
Ogretmenler ise emeklilik sonrasinda 6zel egitim kurumlarinda ¢aligmayi tercih ettikleri

icin 46 ve lizeri yas grubunda az sayida katilimc1 oldugu sdylenebilmektedir.

Cinsiyet agisindan bakildiginda katilimeilarin %65,4°lik (221 kisi) oranla
cogunlugu kadinlarin olusturdugu, erkeklerin ise %34,6’lik (117) oranla azinlik kaldig1
sOylenebilmektedir. Medeni durumlarina bakildiginda ise %48,8’1 (165 kisi) bekarken,
%351,2’s1 (173 kisi) evlidir.
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Katilimcilarin = 6grenim  durumu agisindan nasil  dagildigina bakildiginda
%88,5’lik (299 kisi) oranla ¢gogunlugun lisans mezunu iken, %11,5’lik (39 kisi) kismin
ise lisansiistii egitimlerini tamamladiklar1 goriilmektedir. Egitim durumu lisansiistii olan
Ogretmen sayist az gibi goriinse de meslekleri ve kariyer gelisimleri agisindan
degerlendirildiginde 6gretmenlerin zorunluluk olmasa dahi kendilerini gelistirmeye agik

olduklar1 s6ylenebilmektedir.

Son olarak katilimeilarin mesleklerindeki toplam is tecriibelerine bakildiginda
%51,5’inin 5 yi1l ve daha az (174 kisi), %24,3 liniin 6-10 y1l (82 kisi), %9,5’inin 11-15
yil (32 kisi), %6,5’inin 16-20 y1l (22 kisi), %8,3’inin 21 yil ve tizeri (28 kisi) deneyime
sahip olduklar1 Tablo 2.4’de yer alan bilgilerdendir. Geng 6gretmenlerin agirlikli oldugu
orneklemimizde katilimeilarin ¢ogunlugunun meslekteki toplam is tecriibelerinin 5 yil

ve alt1 olmas1 beklenen bir durumdur.

2.4.2. Olgeklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizine iliskin Bulgular

Bu baglik altinda arastirmada kullanilan isyeri nezaketsizligi, ise adanma ve
psikolojik sermaye Olceklerinin gecerliligini kanitlamak amaciyla yapilan faktor
analizleri, giivenilirliklerini ortaya koymak i¢in ise yapilan icsel tutarlilik analizleri

raporlanmaktadir.

Birbiri ile iligkili oldugu diisiiniilen ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek
degisken sayisini azaltip, kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler ortaya ¢ikarmayi
amagclayan faktor analizi ¢ok degiskenli istatistiksel bir yontemdir (Bliyiikoztiirk, 2002:
472). Faktor analizi agimlayicvkesfedici faktdr analizi (exploratory factor analysis) ve
dogrulayic1 faktor analizi (confirmatory factor analysis) olarak ikiye ayrilmaktadir.
Acimlayict faktor analizi, degisken sayilarmi azaltmada yardimci olmanin yani sira
ortaya c¢ikan faktorlerin kuramsal yapiya uygun olup olmadigini ortaya koymaktadir.
Yani her bir faktor altinda yer alan ifadelerin kuramsal yapiya uygunlugunu
sorgulamaktadir. Dogrulayic1 faktor analizinde ise, kuramsal yapiya uygun olarak
hazirlanan 6lgme aracinin s6z konusu yapiy1 dogrulayip dogrulamadigi test edilmektedir

(Cokluk vd., 2016: 177).

Aragtirma degiskenlerinin ve elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun

oldugunu gdsteren; 6rneklem sayis1 degisken sayisindan fazla olmali, 6rneklem sayist
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en az 50 olmali ve her ifade i¢in 5 veya daha fazla gozlem sayisina sahip olunmali
seklinde bazi kriterler bulunmaktadir (Hair vd., 2010; Kalayci, 2016: 321). Verinin
faktor analizi i¢in uygun oldugunu gosteren diger unsurlar ise Bartlett Kiiresellik testi
ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeridir. Korelasyon matrisini inceleyen Bartlett
testinin anlamli (p<0,05) ¢ikmasi ve degiskenler arasindaki korelasyonu ve faktor
analizinin uygunlugunu 6lgen KMO testinin degeri 0,50 lizerinde olmas1 gerekmektedir.
Oran ne kadar yiiksek olursa veri seti faktor analizi igin o kadar uygun demektir
(Biiyiikoztirk, 2002; Kalayci, 2016: 322). Bu arastrma kapsaminda elde edilen 338
verinin belirlenen kriterler agisindan yeterli oldugu goriiliirken, Bartlett testi ve KMO

sonuclarinin uygunlugu da ilerleyen baslhklarda agiklanacaktir.

Acimlayict faktor analizi yapilirken kullanilan Olceklerin faktér desenlerini
ortaya koyabilmek ic¢in literatiirde kabul gérmiis ve sik tercih edildigi goriilen temel
bilesenler analizi ve dik dondiireme yOntemlerinden olan varimax yaklasimi
kullanilmistir. Ayrica 6lcekler i¢cin faktor yiikleri degerlendirilirken 0,50 kabul diizeyi
(Hair vd., 2010) temel alinmustir.

Dogrulayict faktor analizi yapisal esitlik modellemesi yardimi ile AMOS 22.0
paket programu araciligi ile yapilmustir. Olgiim modelinin uygunlugunu gdsteren uyum
iyilik indeksleri degerlendirilirken Tablo 2.5’de belirtilen degerler referans alinarak

modelin dogrulanip dogrulanmadigi tespit edilmistir.

Tablo 2.5: Yapisal Esitlik Modellemelerinde Kullanilan Uyum lyilik Indekslerine
[liskin Miikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum lyilik Degerleri

Uyum Indeksi Miikemmel Kabul Edilebilir
Uyum Degeri Uyum Degeri

x2 p>0,05 :

y2/df y2/df <3 3<y2/df <5

GFlI 0,90<GFI<1 0,85<GFI1<0,90

AGFI 0,90<GFI<1 0,80<GFI1<0,90

CFlI 0,95<CFI<1 0,90< CFI< 0,95

NFI 0,95< NFI<1 0,90=NFI1<0,95

NNFI (TLD) 0,95< NNFI<1 0,90<NNFI<0,95

RMSEA 0<RMSEA< 0,05 0,05<RMSEA<0,08

SRMR 0,00<SRMR<0,05 0,05<SRMR<0,10

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37; Cokluk vd., 2016: 266-272
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Olgeklerin Giivenilirliklerini ortaya koymak igin en sik kullanilan i¢ tutarlilik
degeri Cronbach alfa katsayidir. Bu arastrmada da olgekler igin Cronbach alfa katsay1
tespit edilerek elde edilen degerler; 0,00-0,40 araliginda ise 6l¢ek giivenilir degil, 0,40—
0,60 araliginda ise dlgek glivenilirligi disiik, 0,60—0,80 araliginda ise dlgek oldukca
giivenilir ve 0,80-1,00 araliginda ise Olgek yiiksek derecede giivenilir seklinde
yorumlanmustir (Nakip, 2006: 146; Kalayci, 2016: 405).

Arastirma da veri toplama amaciyla kullanilan 6lg¢ekler icin yapilan AFA, DFA
ve glivenilirlik analizi sonucglar1 yukarida agiklanan bilgiler dogrultusunda

degerlendirilmistir.

2.4.2.1. Isyeri Nezaketsizligi Olcegine Iliskin Giivenilirlik ve Faktér Analizi
Bulgulan

Isyeri nezaketsizligi lgeginin gegerlili§ini ortaya koymak ve faktdr yapisini
dogrulamak i¢in ilk olarak agimlayici faktor analizi, daha sonra dogrulayici faktor analiz
yapilmistir. Her iki faktor analizinde ortaya ¢ikan bilesenlerin ve Olgeklerin
giivenilirligini tespit etmek icin ise Cronbach alfa katsayis1 hesaplanmustir. Isyeri
nezaketsizligi Olgegi i¢in katilimcilarin ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticileri agisinda
diisiinerek iki farkli cevap vermeleri istenmistir. Bu nedenle iki defa degerlendirilen is
yeri nezaketsizligi Olgegi icin ayr1 ayr1 faktor analizleri yapilmistir.  Analizler
sonucunda ulasilan bilgiler Tablo 2.6, Tablo 2.7, Tablo 2.8, Tablo 2.9, Tablo 2.10 ve
Tablo 2.11 de gosterilmektedir.

Calisma arkadaslar1 agisindan degerlendirilen isyeri nezaketsizligi Olcegine
yapilan AFA sonucunda Orneklem biiyiikliigiiniin faktorlestirme i¢in yeterli olup
olamadigini test eden KMO ve Bartlett Kiiresellik testlerine iligkin bulgular Tablo
2.6’da gosterilmektedir. 0,748 olarak hesaplanan KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi
sonunda anlamli oldugu goriilen ki-kare degeri (y2 =1933,917, py2= 0.000: p<.01)

orneklemin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tiirkge’ ye cevirisi yapilan isyeri nezaketsizligi 6l¢egi orijinalinde 20 ifade ve 4
bilesenden olugmaktadir. Ag¢imlayic1 faktér analizi sonucunda 0,50 kabul diizeyinin
altinda faktor yiikiine sahip olan 8, 11, 15 ve 17 madde numaral ifadeler ve beklenen

faktorde yer almayan 16 madde numarali ifade analizden ¢ikarilarak, kalan 15 ifade ile
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tekrar faktor analizi yapilmis ve Olcegin 4 bilesenli yapist dogrulanmistir. Analiz

sonuclart Tablo 2.6’da goriilmektedir.

Tablo 2.6: Calisma Arkadaslarindan Kaynaklanan isyeri Nezaketsizligi Olcegine Iliskin

Acimlayici Faktdr Analizi Sonuglar1 ve Cronbach Alfa Degerleri

Faktor | ifadeler Faktor Oz Aciklanan | Cronbach
Isimleri Yiikleri | Deger | Varyans Alfa
« Benimle konusurken sesini yiikseltir. 0,820
o £ -
£ £ Benimle konusurken uygun olmayan 0802
g § (kaba) bir ses tonu kullanir. ' 2,74 | %18,29 0,80
= 8 Benimle sinirli bir ses tonunda konusur. 0,716
R Bana sinirli bir sekilde bakar. 0,694
Bana bildirilmesi gereken bir toplantiy1
= N 0,787
L. CA—— _
E ielzrrl]rlnazllgllendlren bir kararda fikrim 0,740
= : 9
5 Normalde bana damigmalar1  gereken 237 | PS80 0,74
> X 0,723
= islerde danismaktan kaginirlar.
z Gegerli bir sebebi olmaksizin mesajlarima
a g . 0,645
veya maillerime ¢ok gec cevap verir.
Izin  almadan  masamdan  (veya
0,873
= dolabimdan) esyalarimi alir.
§ ° Masamdaki ¢ekmeceleri (veya dolabimi) 0851
&= izin almadan agar. ' 2,50 %16,70 0,79
E E Masamdan (veya dolabimdan) aldig1 0.801
g = esyalar1 geri getirmez. '
© = Telefonla konusurken s6ziimii keser. 0,513
5 Arkamdan konusur. 0,935
§ Dedikodumu yapar. 0,910 218 %14.56 078
D Benimle ilgili kiigimseyici aciklamalar 0524
Q yapar '
Toplam Aciklanan Varyans %65,37
Olgek Icin Toplam Cronbach Alfa Degeri 0,83

KMO (Kaiser Meyer Olkin) =0,748 / Bartlett test of sphericity- y2 =1933,917 /Standart sapma=78/

px2= .000

Tablo 2,6’°ya bakildiginda faktor yiiklerinin diismanca davranis i¢in 0,69 ile

0,82; dislayici davranis i¢in 0,64 ile 0,78; 6zel yasama miidahale i¢in 0,51 ile 0,87; ve

dedikodu i¢in 0,52 ile 0,93 degerleri arasinda degistigi goriilmektedir. AFA sonucunda

elde edilen 4 bilesenin varyansa yaptig1 katkimin %65,37 ve her bilesenin 6z degerinin

1’den biiylik oldugu goriilmektedir. Giivenilirlik analizi sonucunda Olcege ve

bilesenlerine iliskin elde edilen Cronbach Alfa katsayilar1 incelendiginde ise her birinin

0,70’in iizerinde deger aldig1 goriilmektedir. 15 ifadeden olusan ¢alisanlar agisindan

isyeri nezaketsizligi 6lceginin 0,83 Cronbach Alfa katsayisi ile oldukca giivenilir oldugu

tespit edilmistir.
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Calisma arkadaglar1 agisindan isyeri nezaketsizligi dlceginin yap1 gegerliligini
saglamak amaciyla yapisal esitlik modellemesi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Teorik olarak One siiriilen ve agimlayici faktor analizi sonucunda ortaya
cikan dort ortiik bilesenli isyeri nezaketsizligi Olcegi ikinci diizey faktor analizi ile
degerlendirilmistir. Yapilan DFA sonucunda 0,50’nin altinda (Tabachnick ve Fidell,
2001) faktor yiikiine sahip olan CIN7 ve CIN18 madde numaral gozlenen degiskenler
modelden ¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir. Tablo 2.7°de DFA sonucunda elde edilen
standardize edilmis yol katsayilari, t degerleri, anlamlilik diizeyleri ve giivenilirlik

analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 2.7: Calisma Arkadaslarindan Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Olgegine Iliskin

Ikinci Diizey Dogrulayici Faktdr ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Ortiik Degisken Gozlenen Standardize Yol | t Degeri p Cronbach
Degisken Katsayisi Alfa
CINg* 0,649
_ Diismanca CIN3 0,648 9,83 ol
P Davranis CIN2 0,783 11,25 Hkx 0,80
258 CiNI 0,799 11,36 | **
3D é’ ?“,S ) CIN9* 0,764
N §£| Ozel Yasama CING6 0,974 14,49 Fkx 0,81
£ % <|  Miidahale CIN5 0,644 12,26 | ***
T E8 CIN14* 0,615
z £S5 CIN13 0,671 8,86 folaied
s @ S Dislayic CiN12 0,669 8,85 ok 0,74
Kz Davrams CIN10 0,675 8,89 foleied
CIN20* 1,007
Dedikodu CIN19 0,877 12,25 foleied 0,93
*Analiz geregi ifade sabitlenmistir. ***p<0,01;CIN: Calisma arkadaslarindan kaynaklanan
isyeri nezaketsizligi

Tablo 2.7’ye bakildiginda gozlenen degiskenin bagli bulundugu ortiik degiskeni
aciklama giiclinii gosteren (Hair vd., 2010) standardize edilmis yol katsayilarinin 0,50
‘nin lizerinde oldugu goriilmektedir. 2,56’nin iizerinde olan t degeri, goézlenen
degiskenin Ortiikk degiskeni acgiklama durumunu 0,01 diizeyinde anlamli hale
getirmektedir (Cokluk vd., 2016: 304). Tablo 2.7’ye gore tiim gozlenen degiskenler i¢in
t degerinin 2,56’ nin lizerinde ve %99 giiven araliginda anlamli oldugu goriilmektedir.
Cronbach alfa katsayilarina bakildiginda her bilesenin ve 6lgegin genel giivenilirliginin

oldukga yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Olgegin dort bilesenli yapisinin dogrulandigini gérmek igin bakilmasi gereken
diger degerler ise model uyum indeksleridir. ikinci diizey DFA neticesinde elde edilen
uyum iyilik degerleri (X2[61, N=338]= 134,255; p<,01; X2/df= 2,20; RMSEA= ,06;
CFI= ,96; GFI= ,94) o6nerilen dort bilesenli modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglari, ¢aligma arkadaslar1 agisindan isyeri
nezaketsizligi 6lgeginin Ongoriilen teorik yapisi (dort bilesenli model) ile uyustugunu
gostermistir. Analiz sonucunda ulasilan diger uyum indekslerine iligkin uyum 1iyilik

degerleri Tablo 2,8’de gosterilmektedir.

Tablo 2.8: Calisma Arkadaslarindan Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Olgegi
Dogrulayict Faktor Analizine iliskin Uyum Iyilik Degerleri

Uyum Indeksi Uyum lyilik Degeri Uyum Durumu
X2 134,255 -
df 61 -
x2/df 2,20 Miikemmel Uyum
RMSEA 0,06 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,04 Miikemmel Uyum
NFI 0,93 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 0,96 Miikemmel Uyum
NNFI (TLI) 0,95 Miikemmel Uyum
CFI 0,96 Miikemmel Uyum
GFlI 0,94 Miikemmel Uyum
*p <0,01

Tablo 2.8’¢ bakildiginda calisma arkadaslar1 agisindan isyeri nezaketsizligi
Olcegine yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyilik degerlerinin ¢ogunlugunun

miikemmel uyum gosterdigi tespit edilmistir.

Yoneticiler agisindan degerlendirilen isyeri nezaketsizligi 6lcegine yapilan AFA
sonucunda Orneklem biiyiikliiglinlin faktorlestirme icin yeterli olup olamadigini test
edlen KMO ve Bartlett Kiiresellik testlerine iligkin bulgular Tablo 2,9°da
gosterilmektedir. 0,815 olarak hesaplanan KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi
sonunda anlamli oldugu goriilen ki-kare degeri (y2 =2418,896, py2= 0.000: p<.01)

orneklemin faktor analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Tiirkge’ ye cevirisi yapilan isyeri nezaketsizligi 6l¢egi orijinalinde 20 ifade ve 4
bilesenden olusmaktadir. AFA sonucunda tek basina bilesen olusturan 11 madde
numaralt ifade, 0,50 kabul diizeyinin altinda faktor yiikiine sahip olan 8 ve 15 madde
numarali ifadeler ve beklenen bilesende yer almayan 16 madde numarali ifade analizden

sirastyla c¢ikarilarak tekrarlanan analizler sonucunda kalan 16 ifade ile tekrar faktor
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analizi yapilmis ve 6lgegin 4 bilesenli yapisi dogrulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.9’

da verilmektedir.

Tablo 2.9: Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Olgegine Iliskin A¢imlayici
Faktor Analizi Sonuglar1 ve Cronbach Alfa Degerleri

Faktor | ifadeler Faktor Oz | Aciklanan | Cronbach
Isimleri Yiikleri | Deger | Varyans Alfa
2 o Benimle sinirli bir ses tonunda konusur. 0,827
:«é 5 Benimle konusurken sesini yiikseltir. 0,776
£ = Benimle konusurken uygun olmayan 0728
= 8 (kaba) bir ses tonu kullanir. ’ 2,72 %17,02 0,82
s Bana sinirli bir gsekilde bakar. 0,724
o Beni ilgilendiren bir kararda fikrim 0,811
= alinmaz.
; Normalde bana damigmalar1 gereken 0733
S : ’
islerde danismaktan kaginirlar 2,27
=] — - ; %14,24
3 Bana bildirilmesi gereken bir toplantiyi 0.677 0,72
z sOylemez. '
z Gegerli bir sebebi olmaksizin mesajlarima
a ol . 0,541
veya maillerime ¢ok gec cevap verir.
Masamdaki ¢ekmeceleri (veya dolabimi)
. 0,904
= izin almadan acgar
§ © Izin almadan masamdan (veya 0.903
&S dolabimdan) esyalarimi alir. : 2,78 %17,42 0,82
E E Masamdan (veya dolabimdan) aldig 0798
g = esyalar1 geri getirmez. '
© = Telefonla konusurken s6ziimii keser. 0,608
Arkamdan konusur. 0,879
Dedikodumu yapar. 0,877
-§ Benimle ilgili kiigiimseyici agiklamalar 0592 2,45 %15,34 0,76
X yapar. '
D Gizli kalmasi gereken kisisel bilgilerimi 0525
- herkesin 6niinde konusur. '
Toplam Aciklanan Varyans %64,04
Olcek dcin Toplam Cronbach Alfa Degeri 0,85

KMO (Kaiser Meyer Olkin) =0,815 / Bartlett test of sphericity- y2 =2418,896 /Standart sapma=120/
px2= .000

Tablo 2.9’a bakildiginda faktor yiiklerinin diismanca davranis i¢in 0,72 ile 0,82;
dislayic1 davranig i¢in 0,54 ile 0,81; 6zel yasama miidahale i¢in 0,60 ile 0,90; ve
dedikodu i¢in 0,52 ile 0,87 degerleri arasinda degistigi goriilmektedir. AFA sonucunda
elde edilen 4 bilesenin toplam agiklanan varyansinin %64,04 ve her bilesenin 6z
degerinin 1’den biiyiik oldugu goriilmektedir. Giivenilirlik analizi sonucunda 6lcege ve
bilesenlerine iliskin elde edilen Cronbach Alfa katsayilar1 incelendiginde ise her birinin

0,70’in tizerinde deger aldig1 goriilmektedir. 16 ifadeden olusan yonetici agisindan
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isyeri nezaketsizligi 6l¢eginin 0,85 Cronbach Alfa katsayisi ile oldukga giivenilir oldugu

tespit edilmistir.

Yonetici acisindan isyeri nezaketsizligi 6lgeginin yap1 gegerliligini saglamak
amaciyla yapisal esitlik modellemesi kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
Teorik olarak one siiriilen ve agimlayici faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan dort ortiik
bilesenli isyeri nezaketsizligi dlgegi ikinci diizey faktor analizi ile degerlendirilmistir.
Yapilan DFA sonucunda 0,50’nin altinda faktor yiikiine sahip olan 17 ve 18 madde
numarali gézlenen degiskenler modelden ¢ikarilmistir. Tablo 2.10’da DFA sonucunda
elde edilen standardize edilmis yol katsayilari, t degerleri, anlamlilik diizeyleri ve

giivenilirlik analizi sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 2.10: Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Olgegine Iliskin Ikinci

Diizey Dogrulayici Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Ortiik Degisken Gozlenen Standardize Yol | t Degeri p Cronbach
Degisken Katsayisi Alfa
YiN4* 0,709
Diismanca YIN3 0,728 11,79 ol
5 Davrams YIN2 0,738 11,93 Hkx 0,82
S o YINI1 0,796 12,64 | ***
C 5 YIN9* 0,913
205 | Ozel Yasama | YING 0,937 24,23 B 0,82
2 2| Midahale [ YIN5 0,667 14,46 | =
% ,% _cc% Y1N7 0,577 11,78 ok
3> YIN14* 0,615
s 79 YINI3 0,702 9,03 | ***
E o Dislayiel YIN12 0,597 8,20 *kk 0,74
= Davrams YIN10 0,647 8,64 ok
YIN20* 0,976
Dedikodu YIN19 0,819 10,41 ool 0,88
*Analiz geregi ifade sabitlenmistir. ***p<0,01

Tablo 2.10’a bakildiginda standardize edilmis yol katsayilarinin 0,50 'nin
iizerinde ve tiim gozlenen degiskenler i¢in t degerinin 2,56’ nin iizerinde ve %99 giiven
araliginda anlamli oldugu goriilmektedir. Cronbach alfa katsayilarina bakildiginda her
bilesenin ve Olgegin genel giivenilirliginin olduk¢a yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir. Olgegin dort bilesenli yapismin dogrulandigmi gérmek igin bakilmas:
gereken diger degerler ise model uyum indeksleridir. Ikinci diizey DFA neticesinde elde
edilen uyum iyilik degerleri (x*[73, N=338]= 195,748; p<,01; x*/df= 2,68; RMSEA=
,07; CFI= ,94; GFI= ,92) onerilen dort bilesenli modelin veri ile uyumlu ve kabul
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edilebilir oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglari, yoneticiler agisindan isyeri
nezaketsizligi Ol¢eginin 6ngoriilen teorik yapisi (dort bilesenli model) ile uyustugunu
gostermistir. Analiz sonucunda ulasilan diger uyum indekslerine iliskin uyum iyilik

degerleri Tablo 2.11°de gosterilmektedir.

Tablo 2.11: Yoneticiden Kaynaklanan isyeri Nezaketsizligi Olgegi Dogrulayici Faktor
Analizine Iliskin Uyum Iyilik Degerleri

Uyum Indeksi Uyum lyilik Degeri Uyum Durumu
x2 195,748 -
df 73 -
x2/df 2,68 Miikemmel Uyum
RMSEA 0,07 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,06 Kabul Edilebilir Uyum
NFI 0,91 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 0,94 Kabul Edilebilir Uyum
NNFI (TLI) 0,92 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,94 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI 0,92 Miikemmel Uyum
*p <0,01

Tablo 2.11°e bakildiginda yonetici agisindan isyeri nezaketsizligi Olcegine
yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum iyilik degerlerinin ¢ogunlugunun kabul

edilebilir uyum gdsterdigi tespit edilmistir.

2.4.2.2. Ise Adanma Olcegine Iliskin Giivenilirlik ve Faktor Analizi Bulgulan

Ise adanma 6lceginin gecerliligini ortaya koymak ve faktor yapismi dogrulamak
icin ilk olarak agimlayici faktor analizi, daha sonra dogrulayici faktor analiz yapilarak,
Olceklerin glivenilirligini tespit etmek icin ise Cronbach alfa katsayis1 hesaplanmustir.
Ise adanma olgegine yapilan agimlayici faktér analiz sonucunda Orneklem
biiytikliigiiniin faktorlestirme i¢in yeterli olup olamadigini test eden KMO ve Bartlett
Kiiresellik testlerine iliskin bulgular Tablo 2.12°de gosterilmektedir. 0,891 olarak
hesaplanan KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi sonunda anlamli oldugu goriilen ki-
kare degeri (32 =2302,423, py2= 0.000: p<.01) 6rneklemin faktor analizi yapmak i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Teori cergevesinde 17 ifadeden olusan ise adanma oOlgegi, 3 bilesenden
olusmaktadir. AFA sonucunda tek basma bilesen olusturan, 0,50 kabul diizeyinin
altinda faktor yiikiine sahip olan ve beklenen bilesende yer almayan 4, 6, 11, 12, 15 ve

16 madde numarali ifadeler analizden sirasiyla cikarilarak tekrarlanan analizler
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sonucunda kalan 11 ifade ile tekrar faktor analizi yapilmis ve 6lgegin 3 bilesenli yapisi

dogrulanmistir. AFA sonuglar1 Tablo 2.12°de verilmektedir.

Tablo 2.12: ise Adanma Olgegine iliskin Ac¢imlayic1 Faktdér Analizi Sonuglar1 ve
Cronbach Alfa Degerleri

Faktor | ifadeler Faktor Oz | Aciklanan | Cronbach
Isimleri Yiikleri | Deger | Varyans Alfa
Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 0,799
v Isimi yaparken enerji dolu olurum. 0,774
> Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli 0.759
E olurum. ’ 2,79 %25,39 0,85
Isimde  zihinsel  olarak  oldukga
0,679
dayanikliyim.
Yaptigim isle gurur duyarim. 0,829
% Isimi hevesle yaparim. 0,825
g Isim bana ilham verir. 0,824 3,19 %29,02
< Yaptigim isin bir anlam1 ve amaci 0783 0,90
< oldugunu diisiiniiyorum '
« Kendimi ise ¢ok kaptirdigim i¢in isten 0,839
£ kopmakta zorlanirim.
& Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.
£ 0.760 | 204 | %1856 0.73
pl=V)] - - B
5 Yogun calisifim  zamanlarda  bile
s kendimi mutlu hissederim. 0,705
Toplam Aciklanan Varyans %72,97
Olgek icin Toplam Cronbach Alfa Degeri 0,89

KMO (Kaiser Meyer Olkin) =0,891 / Bartlett test of sphericity- y2 =2302,423 /Standart sapma=55/
px2= .000

Tablo 2.12’ye bakildiginda faktor yiiklerinin dinglik i¢in 0,67 ile 0,79;
adanmishk i¢in 0,78 ile 0,82 ve yogunlasma i¢in 0,70 ile 0,83 degerleri arasinda
degistigi goriilmektedir. AFA sonucunda elde edilen 3 bilesenin varyansa yaptigi
katkmnin %72,97 ve her bilesenin 6z degerinin 1’den biiyiikk oldugu goriilmektedir.
Giivenilirlik analizi sonucunda 6lgege ve bilesenlerine iligskin elde edilen Cronbach Alfa
katsayilar1 incelendiginde ise her birinin 0,70’in {izerinde deger aldig1 goriilmektedir. 11
ifadeden olusan ise adanma Olceginin 0,89 Cronbach Alfa katsayisi ile oldukca

giivenilir oldugu tespit edilmistir.

[se adanma olgeginin yapr gegerliligini saglamak amaciyla yapisal esitlik
modellemesi kullanilarak dogrulayic1 faktor analizi yapilmustir. Teorik olarak One
stiriilen ve agimlayic1 faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan ii¢ Ortiik bilesenli ise
adanma Olcegi ikinci diizey faktdr analizi ile degerlendirilmistir. Yapilan DFA

sonucunda uyum iyilik degerlerini saglamak i¢in Onerilen diizeltmelerden adanmislik
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ortik degiskeni iginde yer alan A8 ve A9 gozlenen degiskenleri arasinda hata
kovaryansi olusturulmustur. Tablo 2.13’¢ DFA sonucunda elde edilen standardize
edilmis yol katsayilari, t degerleri, anlamlilik diizeyleri ve giivenilirlik analizi sonuglar1

gosterilmektedir.

Tablo 2.13: ise Adanma Olgegine iliskin Ikinci Diizey Dogrulayici Faktér ve

Glivenilirlik Analizi Sonuglar1

Ortiik Degisken Gozlenen Standardize Yol | t Degeri p Cronbach
Degisken Katsayisi Alfa
A2* 0,926
Dinclik Al 0,890 24,11 Fhx
50 B A3 0,677 14,85 el 0,85
9 A5 0,628 13,27 bkl
O = A8* 0,908
E < Adanmishk A9 0,889 28,88 | *** 0,90
S 8 Al10 0,779 17,28 Fxx
< g A7 0,773 17,09 | ***
25 Al4* 0,846
Yogunlasma Al7 0,642 9,87 FHKx
Al3 0,575 9,09 bl 0,73

*Analiz geregi ifade sabitlenmistir. ***p<0,01 A: ise Adanma

Tablo 2.13’e bakildiginda standardize edilmis yol katsayilarinin 0,50 ‘nin
iizerinde ve tiim gozlenen degiskenler icin t degerinin 2,56’nin ilizerinde, %99 giiven
araliginda anlamli oldugu goriilmektedir. DFA sonucunda hi¢bir gozlenen degisken
analiz dis1 birakilmadigi i¢in Cronbach alfa katsayilarmmn AFA sonucunda elde edilen

degerleri ile ayni oldugu Tablo 2.13’de goriilmektedir.

Olgegin ii¢ bilesenli yapismin dogrulandigini gérmek igin bakilmasi gereken
diger degerler ise model uyum indeksleridir. ikinci diizey DFA neticesinde elde edilen
uyum iyilik degerleri (x* [40, N=338]= 92,204; p<,01; x*/df= 2,30; RMSEA= ,06; CFl=
,97; GFI= ,95) onerilen ii¢ bilesenli modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglari, ¢alisanlar agisindan isyeri nezaketsizligi
Olgeginin Ongoriilen teorik yapisi (iic bilesenli model) ile uyustugunu gostermistir.
Analiz sonucunda ulagilan diger uyum indekslerine iligkin uyum iyilik degerleri Tablo

2.14°de gosterilmektedir.
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Tablo 2.14: ise Adanma Olgegi Dogrulayici Faktér Analizine iliskin Uyum lyilik

Degerleri
Uyum indeksi Uyum lyilik Degeri Uyum Durumu

X2 92,204 -

df 40 -
x2/df 2,30 Miikemmel Uyum

RMSEA 0,06 Kabul Edilebilir Uyum

SRMR 0,04 Miikemmel Uyum
NFI 0,96 Miikemmel Uyum
IFI 0,97 Miikemmel Uyum
NNFI (TLI) 0,96 Miikemmel Uyum
CFl 0,97 Miikemmel Uyum
GFlI 0,95 Miikemmel Uyum

*p <0,01
Tablo 2.14’e bakildiginda ise adanma Olgegine yapilan DFA sonucunda elde
edilen uyum 1iyilik degerlerinin ¢ogunlugunun milkkemmel uyum gosterdigi tespit

edilmistir.

2.4.2.3. Psikolojik Sermaye Olgegine iliskin Giivenilirlik ve Faktor Analizi
Bulgulan

Psikolojik sermaye Olgeginin gecerliligini ortaya koymak ve faktdr yapisini
dogrulamak i¢in ilk olarak agimlayici faktor analizi, daha sonra dogrulayici faktor analiz
yapilarak, oOlceklerin gilivenilirligini tespit etmek igin ise Cronbach alfa katsayisi
hesaplanmistir. Psikolojik sermaye yapilan AFA sonucunda orneklem biiyiikliigiiniin
faktorlestirme i¢in yeterli olup olmadigini test eden KMO ve Bartlett Kiiresellik
testlerine iliskin bulgular Tablo 2.15’de gosterilmektedir. 0,954 olarak hesaplanan
KMO degeri ve Bartlett kiiresellik testi sonunda anlamli oldugu goriilen Ki-kare degeri
(x2 = 4841,762, py2= 0.000: p<.01) orneklemin faktor analizi yapmak i¢in uygun

oldugunu gostermektedir.

Teori cergevesinde 24 ifadeden olusan psikolojik sermaye Olgegi, dort
bilesenden olusmaktadir. AFA sonucunda, 0,50 kabul diizeyinin altinda faktor yiikiine
sahip olan ve beklenen bilesende yer almayan 29, 30, 33, 37 ve 40 madde numarali
ifadeler analizden sirasiyla ¢ikarilarak tekrarlanan analizler sonucunda kalan 19 ifade ile
faktor analizi tekrarlanmis ve Olgegin dort bilesenli yapist dogrulanmistir. AFA

sonuglar1 Tablo 2.15°de verilmektedir.
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Tablo 2.15: Psikolojik Sermaye Olgegine Iliskin Agimlayic1 Faktér Analizi Sonuglari

ve Cronbach Alfa Degerleri

Faktor | ifadeler Faktor Oz Aciklanan | Cronbach
Isimleri Yiikleri | Deger | Varyans Alfa
Caligtigim kurumun stratejisi ve amaglart
hakkindaki tartismalara katkida bulunmak 0,809
konusunda kendime giivenirim.
Yonetimle yapilan toplantilarda kendi
caligma alanimi temsil ederken kendime 0,791
= gilivenirim.
7:,; Caligma alanimla ilgili hedefler/amaglar 0774
< belirlemede kendime giivenirim. ' 4,58 %24,12 0,93
>N" Sorunlari tartismak i¢in kurum disindaki
Q kisilerle (6rnegin; veliler vb.) iletisime 0,767
gecme konusunda kendime gilivenirim.
Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken 0720
kendime giivenirim. '
Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim 0633
bulmaya caligirken kendime giivenirim. '
Herhangi bir problemin ¢dziimii igin 0726
birgok yol vardir. '
Su anda ¢aligsma hayatinda kendimi 0691
oldukga basarili goriiyorum. '
2 Mevcut is hedeflerime ulagmak i¢in birgok 0673
£ yol diisiinebilirim. ! 3,24 %17,05 0,86
- Su giinlerde is hedeflerimi enerjik bir 0639
sekilde yerine getiriyorum. '
Eger calisirken kendimi isler arasinda
sikismis bir halde bulursam, bundan 0,587
kurtulmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim.
Genellikle isteki zorluklar1 bir sekilde 0.647
yonetebilirim. '
c Eger mecbur kalirsam iste kendi bagimin 0643
= caresine bakabilirim. '
E Isimde ayn1 anda karsima ¢ikan birgok 2,65 %13,99 0,87
< S 0,598
z sorunla basa ¢ikabilecegimi hissediyorum.
=] Daha 6nceden yasadigim tecriibeler
sayesinde is yerindeki zorluklarin 0,586
istesinden gelebiliyorum.
Isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim 0798
konusunda iyimserim. '
y!
i Isimde her kétii giiniin ardindan iyi giinler 0725
< gelecektir yaklagimina sahibim. '
g Isimle ilgili konularda her zaman olaylarin 0.697 3,23 %17 0,83
=4 iyi yonlerine bakarim. '
= Isimde belirsizlikler oldugu zaman
genellikle olabilecekler arasindan en 0,618
iyisini beklerim.
Toplam Aciklanan Varyans %72,18
Olcek icin Toplam Cronbach Alfa Degeri 0,95

KMO (Kaiser Meyer Olkin) =0,954 / Bartlett test of sphericity- y2 =4841,762 /Standart sapma=171/

px2= .000
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Tablo 2.15’e bakildiginda faktor yiiklerinin 6z yeterlilik i¢in 0,63 ile 0,80; umut
icin 0,58 ile 0,72; dayaniklilik i¢in 0,58 ile 0,64 ve iyimserlik i¢in 0,61 ile 0,79 degerleri
arasinda degistigi goriilmektedir. AFA sonucunda elde edilen dort bilesenin varyansa
yaptig1 katkinin %72,18 ve her bilesenin 6z degerinin 1’den biiylik oldugu
goriilmektedir. Giivenilirlik analizi sonucunda dlgege ve bilesenlerine iliskin elde edilen
Cronbach Alfa katsayilar1 incelendiginde ise her birinin 0,70’in ilizerinde deger aldig1
goriilmektedir. 19 ifadeden olusan psikolojik sermaye 6l¢eginin 0,95 Cronbach Alfa

katsayisi ile yiiksek derecede giivenilir oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye 6l¢eginin yap1 gecerliligini saglamak amaciyla yapisal esitlik
modellemesi kullanilarak dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Teorik olarak One
stiriilen ve acimlayic1 faktor analizi sonucunda ortaya c¢ikan dort Ortiik bilesenli
psikolojik sermaye Glgegi birinci diizey faktor analizi ile degerlendirilmistir. Yapilan
DFA sonucunda uyum iyilik degerlerini saglamak i¢in Onerilen diizeltmelerden 6z
yeterlilik ortiik degiskeni i¢inde yer alan ps18 ve ps19 gozlenen degiskenleri arasinda
hata kovaryansi olusturulmustur. Tablo 2.16’da DFA sonucunda elde edilen standardize
edilmis yol katsayilari, t degerleri, anlamlilik diizeyleri ve giivenilirlik analizi sonuglar1

gosterilmektedir.
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Tablo 2.16: Psikolojik Sermaye Olgegine Iliskin ikinci Diizey Dogrulayict Faktor ve

Glivenilirlik Analizi Sonuglar1

Ortiik Degisken Gozlenen Standardize Yol | t Degeri p Cronbach
Degisken Katsayisi Alfa
PS18* 0,794
PS19 0,827 19,81 ekl
Oz Yeterlilik PS20 0,837 17,50 ekl 0,93
. PS21 0,887 18,97 ekl
£ PS22 0,861 18,20 | ***
0O g PS23 0,838 17,52 ekl
© T PS24* 0,591
ES PS25 0,697 10,23 | *** 0,86
% < Umut PS26 0,788 11,10 ekl
x & PS27 0,843 11,57 ekl
o5 PS28 0,872 1179 | ***
20 PS31* 0,789
& Dayamklihik PS32 0,810 16,30 Fxk
PS34 0,773 15,35 *xk 0,87
PS35 0,842 17,13 Fxk
PS36* 0,740
PS38 0,712 12,45 Fxk
iyimserlik PS39 0,779 1363 | == 0.83
PS41 0,776 13,58 flelal
*Analiz geregi ifade sabitlenmistir. ***p<0,01 PS: Psikolojik Sermaye

Tablo 2.16’ya bakildiginda standardize edilmis yol katsayilarinin 0,50’nin
iizerinde ve tiim gozlenen degiskenler icin t degerinin 2,56’nin ilizerinde, %99 giiven
araliginda anlamli oldugu goriilmektedir. DFA sonucunda hi¢bir gézlenen degisken
analiz dis1 birakilmadigi i¢in Cronbach alfa katsayilarinin agimlayici faktor analizi

sonucunda elde edilen degerleri ile ayni oldugu Tablo 2.16’da goriilmektedir.

Olgegin dort bilesenli yapismin dogrulandigmi gérmek igin bakilmas: gereken
diger degerler ise model uyum indeksleridir. Birinci diizey DFA neticesinde elde edilen
uyum iyilik degerleri (x°[145, N=338]= 387,062; p<,01; x*/df= 2,66; RMSEA= ,07;
CFI= ,94; GFI= ,89) o6nerilen dort bilesenli modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
oldugunu gostermektedir. Analiz sonuglari, psikolojik sermaye Olgeginin Gngoriilen
teorik yapis1 (dort bilesenli model) ile uyustugunu gostermistir. Analiz sonucunda
ulagilan diger uyum indekslerine ilisgkin uyum iyilik degerleri Tablo 2.17’ye

gosterilmektedir.
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Tablo 2.17: Psikolojik Sermaye Olgegi Dogrulayict Faktér Analizine iliskin Uyum

Iyilik Degerleri
Uyum indeksi Uyum lyilik Degeri Uyum Durumu
x2 387,062 -
df 145 -
x2/df 2,66 Miikemmel Uyum
RMSEA 0,07 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0,03 Miikemmel Uyum
NFI 0,92 Kabul Edilebilir Uyum
IFI 0,95 Miikemmel Uyum
NNFI (TLI) 0,94 Kabul Edilebilir Uyum
CFI 0,94 Kabul Edilebilir Uyum
GFlI 0,89 Kabul Edilebilir Uyum

*p <0,01
Tablo 2.17’ye bakildiginda ¢alisma arkadaslar1 agisindan isyeri nezaketsizligi
Olgegine yapilan DFA sonucunda elde edilen uyum 1iyilik degerlerinin ¢cogunlugunun

kabul edilebilir uyum gosterdigi tespit edilmistir.

2.4.3. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tanimlayic: Istatistiksel Bulgular

Katilimcilarin arastirma kapsaminda incelenen isyeri nezaketsizligi, ise adanma
ve psikolojik sermaye degiskenlerine vermis olduklar1 cevaplar1 agiklayan ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 2.18, Tablo 2.19 ve Tablo 2.20’de gosterilmektedir.
DFA sonucunda yapisal gegerliligi saglanan Ol¢iim modelinde yer alan goézlenen

degiskenler dikkate alinarak sonuglar raporlanmistir.
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Tablo 2.18: Cahsma Arkadaslarmdan ve Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri

Nezaketsizligi Ifadelerine Iliskin Tanimlayici istatistiksel Bulgular

Cahsma Ark. -Isyeri Nezaketsizligi (Ort.= 1,25 ,S.S.= 0,35) Calisma Yoneticiler
Y Onetici- i@yeri Nezaketsizligi (Ort.= 1,22 ,S.S5.=0,34) Arkadaslan
No | Degiskenler ve ifadeler Ort. |S.S. Ort. S.S.
Diigsmanca Davranig 1,19 0,39 1,24 0,45
Benimle konusurken sesini yiikseltir. 1,20 0,50 1,26 0,59
2 Benimle konusurken uygun olmayan (kaba) bir ses tonu 117 0,46 117 0,47
kullanir.
3 Benimle sinirli bir ses tonunda konusur. 1,21 0,54 1,28 0,63
4 Bana sinirli bir sekilde bakar. 1,18 0,45 1,23 0,52
Ozel Yasama Miidahale 1,21 0,54 1,12 0,41
5 | Masamdan (veya dolabimdan) aldig1 esyalar1 geri getirmez. 1,28 0,75 1,14 0,57
6 | Izin almadan masamdan (veya dolabimdan) esyalarimi alir. 1,20 0,62 1,10 0,47
7 Telefonla konusurken séziimii keser. * * 1,17 0,56
9 Masamdaki ¢ekmeceleri (veya dolabimi) izin almadan acar 1,14 0,50 1,07 0,38
Duslayict Davranis 1,27 0,49 1,30 0,50
10 | Beni ilgilendiren bir kararda fikrim alinmaz. 1,38 0,78 1,45 0,84
12 | Bana bildirilmesi gereken bir toplantiy1 sdylemez. 1,21 0,60 1,23 0,61
13 | Normalde bana danigmalari gereken islerde danismaktan

1,29 0,67 1,31 0,67
kaginirlar.

14 | Gegerli bir sebebi olmaksizin mesajlarima veya maillerime

cok gec cevap verir. 1.21 0,53 1,22 0,56

Dedikodu 1,39 0,75 1,26 0,60
19 | Arkamdan konusur. 1,39 0,75 1,25 0,60
20 | Dedikodumu yapar. 1,40 0,79 1,28 0,66

*DFA sonucunda 7 nolu ifade ¢alisma arkadaglarindan kaynaklanan igyeri nezaketsizligi 6lgeginden
cikarimustir.

Tablo 2.18’de gosterilen ortalama degerler incelediginde orneklemimizde yer
alan 6zel egitim kurumlarinda calisan Ogretmenler olan katilimcilarm hem caligma
arkadaslarindan hem de yoneticilerinden nezaketsiz davranislar algilamadiklarini
gostermektedir. Katilimcilarin galigma arkadaslarindan algiladiklar1 isyeri nezaketsizligi
Oleeginin (1,25), ve bilesenleri olan diismanca davranism (1,19) 6zel yasama
miidahalenin (1,21), dislayic1 davranisin (1,27) ve dedikodunun (1,39) diistik ortalama
degerlere sahip oldugu yani cevaplarin  “l:Kesinlikle Katilmiyorum” ile
“2:Katilmiyorum” arasmda yer aldigi goriilmektedir. Katilimcilarin ydneticilerinden
algiladiklar1 igyeri nezaketsizligi ortalama degerlerine bakildiginda ise benzer sonuglar
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, 6rneklemde yer alan Ogretmelerin calisma
arkadaglarmm ve yoneticilerinin nezaket seviyesinin yiiksek oldugunu ve iletisim
kurduklar1 bireylere kars1i saygi kurallar1 cercevesinde davranmiglar sergiledikleri

sOylenebilmektedir.
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Tablo 2.19: ise Adanma Ifadelerine iliskin Tanimlayic istatistiksel Bulgular

Ise Adanma (Ort.= 4,19 ,S.S.=0,59)

No | Degiskenler ve ifadeler ort. S.S.
Dinglik 4,19 0,68
1 | Isimi yaparken enerji dolu olurum. 4,33 0,82
2 Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. 4,32 0,77
3 Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum. 3,99 0,92
5 Isimde zihinsel olarak oldukca dayaniklryim. 4,13 0,75
Adannughk 4,50 0,66
7 Yaptigim isin bir anlami ve amaci oldugunu diisiiniiyorum 4,56 0,68
8 | Isimi hevesle yaparim. 4,45 0,78
9 Isim bana ilham verir. 4,46 0,78
10 | Yaptigim isle gurur duyarim. 4,54 0,72
Yogunlasma 3,79 0,82
13 | Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum. 3,89 0,98
14 | Yogun calistigim zamanlarda bile kendimi mutlu hissederim. 3,84 0,97
17 | Kendimi ise ¢ok kaptirdigim i¢in isten kopmakta zorlanirim. 3,63 1,09

Tablo 2.19’da gosterilen ortalama degerler incelediginde 6rneklemimizde yer
alan 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan O6gretmenler olan katilimcilarin ise adanma
diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Ise adanma degiskenine iliskin ortalama
degerlere bakildiginda ise adanma 6lceginin (4,19), ve bilesenleri olan dingligin (4,19),
adanmishgin (4,50) ve yogunlasmanin (3,79) yliksek ortalama degerlere sahip oldugu
yani cevaplarm “4: Katiliyorum” ile “5: Kesinlikle Katiliyorum” arasinda yer aldigi
goriilmektedir. Yogunlagsma bilesenin ortalamasi digerlerine gore daha diisiik olsa da
katilimcilarin cevaplar1 ortalamanin iizerindedir. Bu degerin daha diisiik ¢ikmasinin
temel nedeninin ise 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan 6gretmenlerin daha fazla derse
girerek, uzun saatler c¢alismasi nedeni ile yorulmalarindan kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Bununla birlikte, katilimcilarin en yiiksek ortalama degere (4,56)
sahip olan cevabin “yaptigim isin bir anlami1 ve amaci oldugunu diigiiniiyorum” ifadesi
olmas1 Ogretmenlik gibi kutsal olarak nitelendirilen bir meslekte gorev yapan
katilimcilarin ise adanma diizeylerinin yiiksek ¢ikmasini acgiklamaktadir. Bu sonuglar
katihimcilarin iglerini ne kadar Onemsedigini ve tiim enerjilerini islerine vererek

yaptiklarmni gostermektedir.
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Tablo 2.20: Psikolojik Sermaye Ifadelerine iliskin Tanimlayici Istatistiksel Bulgular

Psikolojik Sermaye (Ort.= 4,22 ,S.S.= 0,58)

No | Degiskenler ve ifadeler ort. S.S.
Oz Yeterlilik 4,30 0,66
18 | Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime giivenirim. 4,23 0,76
19 | Yonetimle yapilan toplantilarda kendi ¢aligma alanimi1 temsil ederken kendime 431 079
giivenirim. ' '
20 | Calistigim kurumun stratejisi ve amaglart hakkindaki tartigmalara katkida
. . 4,22 0,80
bulunmak konusunda kendime giivenirim.
21 | Calisma alanimla ilgili hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim. 4,33 0,74
22 | Sorunlar tartismak igin kurum digindaki kisilerle (6rnegin; veliler vb.)
S . S 4,36 0,74
iletisime gegme konusunda kendime giivenirim.
23 | Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 4,39 0,69
Umut 4,21 0,64
24 | Eger calisirken kendimi isler arasinda sikigmis bir halde bulursam, bundan
L e 4,05 0,85
kurtulmak i¢in birgok yol diisiinebilirim.
25 | Su giinlerde is hedeflerimi enerjik bir sekilde yerine getiriyorum. 4,10 0,89
26 | Herhangi bir problemin ¢6ziimil i¢in birgok yol vardir. 4,40 0,71
27 | Su anda calisma hayatinda kendimi oldukga basarili gérityorum. 4,22 0,77
28 | Mevcut is hedeflerime ulagsmak i¢in birgok yol diisiinebilirim. 4,26 0,73
Dayaniklilik 4,22 0,65
31 | Genellikle isteki zorluklar1 bir sekilde yonetebilirim. 4,18 0,71
32 | Eger mecbur kalirsam igte kendi bagimin ¢aresine bakabilirim. 4,29 0,74
34 | Daha d6nceden yasadigim tecriibeler sayesinde is yerindeki zorluklarm
- o 4,23 0,78
iistesinden gelebiliyorum.
35 | Isimde ayn1 anda karsima cikan birgok sorunla basa ¢ikabilecegimi
. A 4,18 0,79
hissediyorum.
Iyimserlik 411 0,69
36 | Isimde belirsizlikler oldugu zaman genellikle olabilecekler arasindan en iyisini
beklerim. 4,06 0.89
38 | Isimle ilgili konularda her zaman olaylarin iyi yonlerine bakarim. 4,06 0,82
39 | Isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim. 4,09 0,86
41 | Isimde her kétii giiniin ardindan iyi giinler gelecektir yaklagimma sahibim. 4,22 0,80
Tablo 2.20°de gosterilen ortalama degerler incelediginde katilimcilarin

psikolojik sermayelerinin yiliksek oldugu goriilmektedir. Psikolojik sermaye degiskenine

iliskin ortalama degerlere bakildiginda psikolojik sermaye olgeginin (4,22), ve

bilesenleri olan 6z yeterliligin (4,30), umudun (4,21), dayamikliligm (4,22) ve

yogunlagmanmn (4,11) yiiksek ortalama degerlere sahip oldugu yani cevaplarin “4:

Katiliyorum” ile “5: Kesinlikle Katiliyorum” arasinda yer aldigi goriilmektedir. Bu

sonuglar dogrultusunda katilimeilarm, islerinin iistesinden gelebilecek yetkinlige sahip

olduklarmi, gelecege umutla batiklarini, zorluklarla miicadele edebilecek psikolojik

dayanikliliga sahip olduklarmi ve olumlu bakis agisi ile gelecek olaylara dair iyimser

olduklarmi gostermektedir.
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2.4.4. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Korelasyon Analizi Bulgulari

Arastirmada modelinde yer alan isyeri nezaketsizligi, ise adanma, psikolojik
sermaye ve bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik degiskenleri
arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yakinsak
(convergent) gegerlilik testini gosteren korelasyon degerleri, tanimlayici istatistikler,
Birlesik Giivenirlik (Composite Reliability: CR) ve Agiklanan Ortalama Varyans
(Average Variance Extracted: AVE) degerleri Tablo 2.21°de gosterilmektedir.

Tablo 2.21: Arastirma Degiskenlerine Iliskin Korelasyon, CR ve AVE Degerleri

CIN YIN iA [6}% UM DA iy PS
CIN 1 795" -298 -, 138" -,228" - 167 -,259” -218”
YIN 1 -,274 -,150 171 -,146 -,201 -,187
iA 1 760" 7107 705 6337 7977
(0)' 1 724 794" 620" ,905™
UM 1 74T 7027 ,895™
DA 1 700" ,906"
iy 1 836"
PS 1
ort. 1,25 1,22 4,19 4,30 421 4,22 411 4,22
S.S. 35 33 ,59 ,66 64 ,65 ,69 ,58
AVE 0,58 0,56 0,59 0,70 0,58 0,67 0,56 0,63
CR 0,94 0,94 0,94 0,84 0,76 0,82 0,75 0,97

** 01 diizeyinde anlamli bir korelasyon vardir; * .05 diizeyinde anlaml1 bir korelasyon vardir.
CIN= Calisma arkadasindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, YIN= Yoneticiden kaynaklanan isyeri
nezaketsizligi, IA=Ise adanma, OY= Oz yeterlilik, UM= Umut, DA= Dayaniklilik, iY= Iyimserlik, PS=
Psikolojik Sermaye

Tablo 2.21°de gosterilen degerler incelendiginde hem ¢alisma arkadaslarindan
hem de yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin, ise adanma, psikolojik
sermaye Ve bilesenleri ile olumsuz yonli ve disiik diizeyde anlamli iliski iginde oldugu
goriilmektedir. Ise adanma ve psikolojik sermaye bilesenleri arasinda ise olumlu yonlii

ve giiclii anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir.

Yakinsak gegerliligin saglandigin1 gosteren AVE degerinin 0,50’in iizerinde, CR
degerinin ise 0,70’in lizerinde olmas1 gerekmektedir (Fornel ve Larcker, 1981). Hair ve
arkadaslar1 (2010) ise CR degerinin AVE degerinden biiyiik olmasi gerektigini ifade
etmislerdir (CR>AVE; AVE>0,5). Tablo 21°de gdsterilen bulgulara bakildiginda AVE
(>0,5) ve CR(>0,7) degerleri yakmsak gecerliligin saglandigimi gdstermektedir.
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2.4.5. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Aragtrma modeli dogrultusunda kurulan hipotezleri test etmek amaciyla
Andrew F. Hayes tarafindan gelistirilen ve IBM SPSS programi iizerine kurularak
kullanilabilen Process Makro uygulamasi kullanilmistir. Process yazilimi, gézlenen
degiskenler arasindaki aracilik, diizenleyicilik ve durumsal aracilik etki modellerini

dogrusal regresyona dayanan yol analizleri ile test etmektedir (Hayes, 2013).

Aracilik modellerinin analizinde yazinda benimsenen ve en sik kullanilan
yontemin Baron ve Kenny (1986) tarafindan gelistirilen nedensel adimlar yaklagimidir.
Ancak son yillarda aracilik modellerinin test edilmesinde, daha giivenilir ve gegerli
sonuglar elde edilmesi saglayan cagdas yaklasim ortaya ¢cikmistir (Preacher ve Hayes,
2004: 717). Cagdas yaklasim aracilik etkilerinin incelenmesinde dolayli etki
degerlerinin hesaplanmasi ve yorumlanmasi gerektigini ileri siirmektedir. Dolayl etki;
bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisi ile aracit degiskenin bagimli
degisken lizerindeki etkisinin ¢arpimidir. Bootstrap testi sonucunda anlamli dolayl
etkinin elde edilmesi aracilik modelinin dogrulandigini gostermektedir (Fritz ve
MacKinnon, 2007: 235-238). Bootstrap teknigi ile test edilen aracilik modeli Sobel
testinden daha giivenilir ve gecerli sonuclar iiretmektedir. Bootstrap teknigi ile orijinal
veri setinden yeni kiiglik veri setleri olusturularak, istatistiki hesaplamalar bu veri setleri
ile tekrarlanmakta ve sonuglarin giivenilirligi test edilmektedir (Efron, 1987). Bu teknik
sonucunda giivenilir sonuglar elde edilmesinin nedeni dagilimla ilgili yanlilik (bias) ve
carpikliklarin (skewness) diizeltilmesidir (Efron ve Tibshirani, 1993: 324). Bootstrap
teknigi sonucunda elde edilen %95 giiven aralifindaki degerlere bakilarak alt ve st
giiven aralig1 degerleri sifir (0) degerini kapsamiyorsa dolayli etki anlamli ve aracilik
etkisinin var oldugu anlasilmaktadir. Bootstrap teknigi sonucunda elde edilen
diizeltilmis yanhilik ve hizlandirilmig giiven araligi degerleri (bias corrected and
accelerated bootstrap confidence interval) BCA CI olarak raporlanmaktadir (Giirbiiz,
2019: 57-64). Bununla birlikte, ¢agdas yaklasim aracilik modelinin test edilmesi
sonucunda aracilik vardir veya yoktur seklindeki yorumlamalarin dogru olamadig: ve
sonuglarin  sayisallastirilarak ifade edilmesi gerektigini savunmaktadir. Etki
biiyiikliikklerine bakilmali ve goreli karsilagtrmalar yapilmast  gerekmektedir

(MacKinnon vd., 2002; Preacher ve Hayes, 2004). Etki biiytikliikleri degerlendirilirken
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genellikle K*=.01"¢ yakin ise diisiik etki, K?=.09’a yakin ise orta etki, K’=.25"¢ yakin
ise yiiksek etki olarak yorumlanmaktadir (Preacher ve Kelley, 2011: 107).

Arastirma modeli test edilirken bagimli ve bagimsiz degiskenler ile iligki iginde
olacagi diistiniilen ve bazi arastirmalar (Mauno vd., 2007; Demerouti vd., 2010; Reio
ve Sanders-Reio, 2011) tarafindan oOnerilen demografik degiskenlerden yas, cinsiyet,
medeni durum ve is tecriibesi kontrol altina alinmistir. Ancak, bu degiskenlerden higbiri
bagimli ve bagimsiz degiskenler lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi i¢in Becker
(2005) tarafindan da Onerildigi gibi bagimsizlik derecesini (degree of freedom)
maksimize edebilmek icin analizden cikarilarak sonuclar raporlanmustir. Literatiir
incelendiginde is kontrolii, is talepleri ve rol belirsizligi degiskenlerininde kontrol
edilmesi gerektigi goriilmektedir (Bailey vd., 2017; Dhanani ve Wolcott, 2018). Ancak,
arastirma evreni olarak tercih edilen 6gretmenlerin is taleplerinin benzerlik gostermesi

ve rol belirsizlikleri yasamadigi diisiiniilerek kontrol edilmemistir.

Yukarida anlatilan bilgiler dogrultusunda daha giivenilir ve gecerli sonuglar
ortaya koydugu ileri siiriilen ve ¢agdas yaklasimi temsil eden Process Macro yazilimi
kullanilarak arastrma modeli ikiye boliinerek dort farkli aracilik modeli ile test
edilmistir. Ilk olarak katilimcilarm calisma arkadaslarindan algiladiklar1 isyeri
nezaketsizliginin ise adanma tizerindeki etkisinde psikolojik sermaye ve bilesenleri olan
0z yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserligin aracilik etkileri test edilmistir. Daha
sonra katilimcilarin yoneticilerinden algiladiklar1 isyeri nezaketsizliginin ise adanma
iizerindeki etkisinde psikolojik sermaye ve bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut,

dayaniklilik ve iyimserligin aracilik etkileri test edilmistir.

2.4.5.1. Cahsma Arkadaslarindan Kaynaklanan isyeri Nezaketsizliginin Ise
Adanma Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermaye ve Bilesenlerinin
Aracilik Rolii

Bu baslik altinda arastirma kapsaminda olusturulan modelin ilk kism1 analiz
edilerek katilimcilarin ¢aligma arkadaslarindan algiladiklar igyeri nezaketsizliginin ige
adanma diizeylerini nasil etkiledigi ve bu etkilesimde psikolojik sermaye, 6z yeterlilik,
umut, dayaniklilik ve iyimserlik degiskenlerinin aracilik rolii iistlenip iistlenmedigi
incelenerek gelistirilen hipotezler test edilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla

bootstrap teknigini esas alan regresyon analizleri yapilmistir. Analizler, Hayes (2013)
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tarafindan gelistirilen Process makro uygulamasi kullanilarak ve bootstrap teknigi ile
5000 yeniden Orneklem segenegi tercih edilerek yapilmistir. Yapilan regresyon
analizlerinin sonuglar1 daha anlasilir olmasi igin hem Sekil 2.2 ve Sekil 2.3 hem de
Tablo 2.22 ve Tablo 2.23’de sunulmaktadir.

Sekil 2.2: Calisma Arkadaslarmdan Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi ile Ise Adanma
Arasindaki Iliskide Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii (N=338)

R’= .047

Psikolojik Sermaye

a= -.364, p<0.001 b=780, p<0.001

R%= 652

c=-.504, p<0.001
Isyeri Nezaketsizligi fse Adanma
(Calisma Arkadaslarindan)

Dogrudan Etki (¢) = -.220, p<.001
Dolayl Etki (a.b) = -.284, %95 BCA CI [-.46, -.11]

Not: Standardize edilmemis beta Kkatsayilari raporlanmustir. R® degerleri, agiklanan varyanst
gostermektedir.

Aract degiskenin olmadig1 bir modelde bagimhi degiskenin bagimsiz degisken
iizerindeki etkisini yani toplam etkiyi ifade eden c yolu Sekil 2.2°de gosterilmektedir.
Buna gore, psikolojik sermayenin olmadigi durumda ¢alisma arkadaglarindan
kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin, ise adanma tizerinde olumsuz yonde anlamli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir (b= -.504, %95CI [-.6780, -.3309], t= -5.717, p<
.001). Calisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, ise adanmadaki
degisimin yaklasik %9’unu (R’= .088) agiklamaktadir. Bu bulgular dogrultusunda H;

hipotezi desteklenmektedir.

Sekil 2.2°deki bulgulara bakildiginda ¢alisma arkadasindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, psikolojik sermayeyi (b= -.364, %95CI [-.5390, -.18594], t= -4.098,
p< .01) anlamh diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir. Standardize

olmayan beta (b) degerinin anlamli oldugu hem p degerlerinden hem de giiven araligina
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ait degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadir. Katilimcilarin ¢aligma
arkadaglarindan algiladiklar isyeri nezaketsizliginin, psikolojik sermayedeki degisimin

yaklasik %5’ini (R?= .047) agikladig: tespit edilmistir.

Araci1 degiskenin ise adanma {lizerindeki etkisi Sekil 2.2°de incelendiginde;
psikolojik sermayenin (b= .780, %95CI [.7147, .8466], t= 23.286, p< .001) ise
adanmay1 anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Araci degisken
kontrol edilirken bagimli degiskenin bagimsiz degisken iizerindeki dogrudan etkisini
ifade eden c' degerine bakildiginda ise ¢aliyma arkadasglarindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin ise adanma tizerindeki dogrudan etkisinin anlamli diizeyde ve olumsuz
yonde oldugu goriilmektedir (b= -.220, %95CI [-.3302, -.1101], t= -3.934, p< .001).
Aciklanan varyansa bakildiginda ise calisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin ve araci degisken olan psikolojik sermayenin, ise adanmadaki
degisimin %65’ini (R?*= .652) aciklamaktadir. Sekil 2.2 incelendiginde calisma
arkadaglarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin, araci degisken (psikolojik
sermaye) vasitastyla ise adanma Ttzerindeki etkisini gosteren dolayli etki degeri
bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklar1 ile raporlanmistir. Aracilik etkisinin
incelendigi regresyon analizi sonuglarma gére psikolojik sermayenin (b= -.284, %95
BCA CI [-.4620, -.1195]), ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile
ise adanma arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Aracilik etkisinin tam
standardize etki biiyikligiine (K?) bakildiginda, -.167 olup bu degerin yiiksek degere
yakin bir etki biiyiikligii oldugu soylenebilmektedir. Bu bulgular 1s1ginda arastirma

hipotezlerinden H; hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 2.22: Cahsma Arkadaslarindan Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Acismdan
Psikolojik Sermaye Degiskenine Iliskin Aracilik Testi Regresyon Analizi
Sonuglar1 (N=338)

Bagimh Degiskenler
M (Psikolojik Sermaye) Y (ise adanma)
Bagimsiz Degiskenleri b S.H. b S.H.
X (¢_nezaketsizligi) a -.364" .088 c -2207 .056
M (Psikolojik Sermaye) - - - b 7807 .033
Sabit im 4,680 115 iy | 11790 172
R*=.047 R*=.652
F(1;336)= 16,7979; p<.001 F(2;335)= 313,8007; p<.001

Not. *p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilar
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Sekil 1.3: Calisma Arkadaslarmdan Kaynaklanan isyeri Nezaketsizligi ile Ise Adanma

Arasindaki Iliskide Psikolojik Sermaye Bilesenlerinin Aracilik Rolii (N= 338)

2
R = .665

2
R =.018
Ozyeterlilik
2
R =.051
Umut
2
R =.027
Dayaniklilik
2
R =.067
Tyimserlik
a,=-.511,
] c=-.504, p<.01
Isyeri Nezaketsizligi
(Calisma arkadaslarindan)
Dogrudan etki (¢')= -.247, p<.001
Dolayli Etki, = - 104, %95 CI [-.20, -.02]
Dolayli Etki, = -.078, %95 CI [-.17, -.02]
Dolayli Etki, = -.027, %95 CI [-.09, .00]
Dolayli Etki, = -.045, %95 CI [-.11, .00]

Ise Adanma

Not: a ve b degerleri olarak standardize edilmemis beta katsayilari1 raporlanmistir. ¢ degeri toplam etkiyi,

R? degerleri, agiklanan varyansi gostermektedir.
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Sekil 2.3°deki bulgulara bakildiginda ¢aligma arkadasindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, 6z yeterliligi (b= -.258, %95CI [-.4586, -.0588], t= -2.545, p< .05);
umudu (b= -.416, %95CI [-.6072, -.2253], t= -4.287, p< .001); dayaniklilig1 (b= -.309,
%95CI [-.5056, -.1134], t= -3.107, p< .01) ve iyimserligi (b= -.511, %95CI [-.7167, -
.3072], t=-4.919, p<.001) anlaml1 diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
Standardize olmayan beta (b) degerinin anlamli oldugu hem p degerlerinden hem de
giiven araligina ait degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadir.
Katilimcilarin  ¢aligma arkadaslarindan algiladiklar1 igyeri nezaketsizliginin, 0z
yeterlilikteki degisimin yaklasik %2’sini (R’= .018), umuttaki degisimin %5’ini (R?=
.051), dayanikliliktaki degisimin yaklasik %3’inii (R?= .027) ve iyimserlikteki
degisimin yaklasik %7’sini (R2= .067) agikladigi tespit edilmistir.

Araci degiskenlerin ise adanma tizerindeki etkileri Sekil 2.3’de incelendiginde;
0z yeterlilik (b= .405, %95CI [.3077, .5036], t= 8.148, p<.001), umut (b= .189, %95CI
[.0902, .2880], t= 3.761, p< .001) ve iyimserligin (b= .089, %95CI [.0075, .1718], t=
2.147, p< .05) ise adanmayir anlaml diizeyde ve olumlu yonde -etkiledikleri,
dayanikliligin (b= .089, %95CI [-.0190, .1970], t= 1.620, p> .05) ise ise adanma
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi goriilmektedir. Araci degiskenler kontrol
edilirken bagimli degiskenin bagimsiz degisken lizerindeki dogrudan etkiyi ifade eden ¢'
degerine bakildiginda ise ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin
ise adanma Tlzerindeki dogrudan etkini anlamli diizeyde ve olumsuz yonde oldugu
goriilmektedir (b= -.247, %95CI [-.3575, -.1372], t= -4.417, p< .001). Agiklanan
varyansa bakildiginda ise ¢alisma arkadaslarmmdan kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin
ve araci degiskenlerden 6z yeterlilik, umut ve iyimserligin, ise adanmadaki degisimin

yaklasik %67’ sini (R*= .665) agiklamaktadr.

Sekil 2.3 incelendiginde ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, araci degiskenler (0z yeterlilik, umut, dayamikliik ve iyimserlik)
vasitasiyla ise adanma iizerindeki etkisini gosteren dolayli etki degerleri bootstrap
teknigi ile elde edilen giiven araliklar1 ile raporlanmigtir. Aracilik etkisinin incelendigi
regresyon analizi sonuglarma gore c¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, ise adanma tizerindeki dolayli etkisinin 6z yeterlilik ve umut araci
degiskenleri icin anlamli iken dayamiklilk ve iyimserlik i¢in anlamli olmadigi

dolaysiyla 6z yeterliligin (b= -.104, %95 BCA CI [-.2062, -.0291]) ve umudun (b= -
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.078, %95 BCA CI [-.1734, -.0252]), c¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri
nezaketsizligi ile ise adanma arasmdaki iligkiye aracilik ettigi; dayaniklilik (b= -.027,
%95 BCA CI [-.0933, .0072]) ve iyimserligin (b= -.045, %95 BCA CI [-.1171, .0032])
calisgma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki
iliskiye aracilik etmedigi tespit edilmistir. Aracilik etkilerinin tam standardize etki
bityiikliiklerine (K?) bakildiginda, 6z yeterlilik arac1 degiskeninin etki biyiikligi -.061
olup bu degerin orta degere yakin, umut araci degiskenin etki biiyiikliigi ise -.046 olup
disik degere yakin bir etki biiylikligli oldugu sdylenebilmektedir. Bu bulgulara
1s1¢inda arastirma hipotezlerinden H,, ve Ha, hipotezleri desteklenirken, Ha. ve Hag

hipotezleri desteklenmemektedir.
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Tablo 2.23: Calisma Arkadaslarmdan Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Acisindan Arastirma Modeline iliskin Aracilik Testi Regresyon
Analizi Sonuglar1 (N= 338)

Bagimh Degiskenler
M; (oz yeterlilik) M, (umut) M;(dayamklilik) My, (iyimserlik) Y (ise adanma)
Bagimsiz Degiskenler b S.H. b S.H. b S.H. b S.H. B S.H.
X(¢_nezaketsizligi) a -258" | 101 | a, -416° | 097 | a3 | -3097 | .099 | a, | -511" | 104 | ¢ - 247 .056
M; (6z yeterlilik) - - - - - - - - - - - - b, 4057 .049
M,(umut) - - - - - - - - - - - - b, 1897 .050
M3 (dayamikhlik) - - - - - - - - - - - - b; .089 .054
M, (iyimserlik) - - - - - - - - - - - - b, .089 .041
Sabit im; | 46337 | 132 [ im, | 4.732*** | 126 | im, | 4.610° | 129 | im, | 47547 | 135 | iy | 1.2218" | .170
R?=.018 R’=.051 R’=.027 R’=.067 R’=.665
e _ F(1;336)= 18.3863; F(1;336)= 9.6395; F(1;336)= 24,1962; F(5;332)= 131.9985;
F(1;336)= 6.4788; p<.05 p<.001 p<.05 p<.01 p<.001

Not. *p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilari (b) raporlanmistir. ¢ nezaketszilik: Calisma arkadasindan kaynaklanan

igyeri nezaketsizligi.
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2.4.5.2. Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizliginin Ise adanma Uzerindeki

Etkisinde Psikolojik Sermaye ve Bilesenlerinin Aracilik Rolii

Bu baslik altinda aragtirma kapsaminda olusturulan modelin ikinci kismi analiz
edilerek katilimcilarin yoneticilerinden algiladiklar1 isyeri nezaketsizliginin ise adanma
diizeylerini nasil etkiledigi ve bu etkilesimde psikolojik sermaye, 6z yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik degiskenlerinin aracilik rolii {istlenip iistlenmedigi
incelenerek gelistirilen hipotezler test edilecektir. Hipotezleri test etmek amaciyla Hayes
(2013) tarafindan gelistirilen ve bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem secenegi
tercih edilerek regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizi sonuglar1 daha
anlasilir olmasi igin hem Sekil 2.4 ve Sekil 2.5 hem de Tablo 2.25 ve Tablo 2.26’da

sunulmaktadir.

Sekil 2.4: Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Ile ise Adanma Arasindaki
[liskide Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii (N=338)

R’= .034

Psikolojik Sermaye

a=-.321, p<0.001 b=.785, p<0.001
R’= 652
c=-.478, p<0.001
Isyeri Nezaketsizligi Ise Adanma
(Yoneticiden)

Dogrudan Etki (¢) = -.225, p<.001
Dolayli Etki (a.b) = -.252, %95 BCA Cl [-.43, -.08]

Not: Standardize edilmemis beta katsayilari raporlanmustir. R® degerleri, agiklanan varyansi
gostermektedir.

Aract degiskenin olmadigi bir modelde bagimli degiskenin bagimsiz degisken
tizerindeki etkisini yani toplam etkiyi ifade eden c yolu Sekil 2.4’de gosterilmektedir.
Buna gore, psikolojik sermayenin olmadigi durumda yoneticiden kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, ise adanma iizerinde olumsuz yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu

goriilmektedir (b= -.478, %95 CI [-.6589, -.2980], t= -5.215, p< .001). Yoneticiden
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kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, ise adanmadaki degisimin %7’sini (R?*= .074)
aciklamaktadir. Bu bulgu dogrultusunda Hs hipotezi desteklenmektedir.

Sekil 2.24°deki bulgulara bakildiginda ydneticiden kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, psikolojik sermayeyi (b= -.321, %95 CI [-.5032, -.1401], t= -3.4849,
p< .01) anlamh diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir. Standardize
olmayan beta (b) degerinin anlamli oldugu hem p degerlerinden hem de giiven arali§ina
ait degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadwr. Katilimcilarin
yoneticiden algiladiklar1 isyeri nezaketsizliginin, psikolojik sermayedeki degisimin

yaklasik %4 iinii (R?= .034) acikladigi tespit edilmistir.

Arac1 degiskenin ise adanma {lizerindeki etkisi Sekil 2.4’de incelendiginde;
psikolojik sermayenin (b= .785, %95 CI [.7195, .8505], t= 23.571, p< .001) ise
adanmay1 anlamli diizeyde ve olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Araci degisken
kontrol edilirken bagimli degiskenin bagimsiz degisken iizerindeki dogrudan etkisini
ifade eden c' degerine bakildiginda ise yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin
ise adanma tizerindeki dogrudan etkisinin anlamli diizeyde ve olumsuz yonde oldugu
goriilmektedir (b= -.225, %95 CI [-.3388, -.1131], t= -3.939, p< .001). Agiklanan
varyansa bakildiginda ise ¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ve
arac1 degisken olan psikolojik sermaye, ise adanmadaki degisimin %65’ini (R°= .652)

aciklamaktadir.

Sekil 2.4 incelendiginde yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin, araci
degisken (psikolojik sermaye) vasitasiyla ise adanma tizerindeki etkisini gdsteren
dolayli etki degerleri bootstrap teknigi ile elde edilen giiven araliklari ile raporlanmistir.
Aracilik etkisinin incelendigi regresyon analizi sonuglarina gére psikolojik sermayenin
(b=-.252, %95 BCA CI [-.4368, -.0800]), yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi
ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit edilmistir. Aracilik etkisinin tam
standardize etki biiyiikligine (K?) bakildiginda, -.144 olup bu degerin yiiksek degere
yakin bir etki biiyiikliigli oldugu sdylenebilmektedir. Bu bulgular 151gmda aragtirma

hipotezlerinden Hy hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 2.24: Yéneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Acgisindan Psikolojik

Sermaye Degiskenine Iliskin Aracilik Testi Regresyon Analizi Sonuglar1

(N=338)
Bagimh Degiskenler
M (Psikolojik Sermaye) Y (ise adanma)
Bagimsiz Degiskenleri b S.H. b S.H.
X (y_nezaKetsizligi) a -3217 .092 c 225" .057
M (Psikolojik Sermaye) - - - b 785" .033
Sabit im 46187 117 Iy | 11626 .169
R’=.034 R’=.652

F(1;336)= 12,1447; p<.001

F(2;335)= 313,8577; p<.001

Not. *p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilar




173

Sekil 2.5: Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Ile ise Adanma Arasmndaki

iliskide Psikolojik Sermaye Bilesenlerinin Aracilik Rolii (N=338)

Isyeri Nezaketsizligi
(Yoneticden)

2
R =.022

Ozyeterlilik

2
R =.029

Umut

2
R =.021

Dayaniklilik

2
R =.040

Tyimserlik

c=-.478, p<.001

2
R =.662

Dogrudan etki (¢')= -.234, p<.001
Dolaylt Etki = -.113, %95 CI [-.22, -.03]

Dolayl Etki, = -.065, %95 CI [-.15, -.01]
Dolayl Etki, = -.024, %95 CI [-.09, .00]
Dolayli Etki, = -.040, %95 Cl [-.10, -.00]

Ise Adanma

Not: a ve b degerleri olarak standardize edilmemis beta katsayilar1 raporlanmistir. ¢

degeri toplam etkiyi, R? degerleri, agiklanan varyansi gostermektedir.
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Sekil 2.5’deki bulgulara bakildiginda ydneticiden kaynaklanan isyeri
nezaketsizliginin, 6z yeterliligi (b= -.290, %95 CI [-.4964, -.0845], t= -2.7743, p< .01);
umudu (b= -.322, %95 CI [-.5214, -.1226], t= -3.1763, p< .001); dayaniklilig1 (b= -.280,
%095 CI [-.4832, -.0771], t=-2.7144, p< .01) ve iyimserligi (b= -.409, %95 CI [-.6239, -
.1953], t=-4.919, p<.001) anlaml diizeyde ve olumsuz yonde etkiledigi goriilmektedir.
Standardize olmayan beta (b) degerinin anlamli oldugu hem p degerlerinden hem de
giiven araligina ait degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadir.
Katilimcilarin yoneticilerinden algiladiklar1 isyeri nezaketsizliginin, 6z yeterlilikteki
degisimin %2’sini (R?= .022), umuttaki degisimin yaklasik %3’iinii (R?*= .029),
dayanikliliktaki degisimin %2’sini (R2= .021) ve iyimserlikteki degisimin %4’tini (R2:
.040) agikladigi tespit edilmistir.

Araci degiskenlerin ise adanma tizerindeki etkileri Sekil 2.5’de incelendiginde;
0z yeterlilik (b= .389, %95 CI [.2914, .4878], t= 8.148, p< .001), umut (b= .204, %95
CI[.1052,.3028], t=4.061, p<.001) ve iyimserligin (b= .099, %95 CI [.0176, .1814], t=
2.389, p< .05) ise adanmay1 anlamh diizeyde ve olumlu yonde etkiledikleri, psikolojik
dayanikliigin (b= .087, %95 CI [-.0205, .1963], t= 1.595, p> .05) ise ise adanma
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Araci degiskenler kontrol
edilirken bagimli degiskenin bagimsiz degisken tizerindeki dogrudan etkisini ifade eden
c' degerine bakildiginda ise yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin ise adanma
iizerindeki etkisinin anlamli diizeyde ve olumsuz yonde oldugu goriilmektedir (b= -
234, %95 CI [-.3462, -.1222], t= -4.112, p<.001). Agiklanan varyansa bakildiginda ise
yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin ve araci degiskenlerden 6z yeterlilik,

umut ve iyimserligin, ise adanmadaki degisimin %66’smn1 (R°= .662) agiklamaktadir.

Sekil 2.5 incelendiginde yoneticiden kaynaklanan igyeri nezaketsizliginin, araci
degiskenler (6z yeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik) vasitasiyla ise adanma
iizerindeki etkisini gdsteren dolayli etki degerleri bootstrap teknigi ile elde edilen giiven
araliklari ile raporlanmistir. Aracilik etkisinin incelendigi regresyon analizi sonuglarma
gore yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin, ise adanma iizerindeki dolayli
etkisinin 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik aract degigkenleri i¢in anlamli iken
dayaniklilik degigkeni i¢in anlamli olmadig1 dolayisiyla 6z yeterliligin (b= -.113, %95
BCA CI [-.2132, -.0370]), umudun (b= -.065, %95 BCA CI [-.1519, -.0165]) ve
iyimserligin (b= -.040, %95 BCA CI [-.1101, -.0038]), yoneticiden kaynaklanan isyeri
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nezaketsizligi ile ige adanma arasindaki iligkiye aracilik ettigi; dayanikliligin (b= -.024,
%95 BCA CI [-.0908, .0060]) ise yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise
adanma arasindaki iligkiye aracilik etmedigi tespit edilmistir. Aracilik etkilerinin tam
standardize etki biiyiikliiklerine (K?) bakildiginda, 6z yeterlilik araci degiskeninin etki
biyiikliigii -.064 olup bu degerin orta degere yakin, umut araci degiskenin etki
biiylikligi -.037 olup diisiik degere yakin, iyimserlik araci degiskenin etki biiyikligi
ise -.037 olup diisiik degere yakin bir etki bliylikligii oldugu sdylenebilmektedir. Bu
bulgulara 1s18inda arastirma hipotezlerinden Hga, Hap Ve Hyc hipotezleri desteklenirken,

Haq hipotezi desteklenmemektedir.
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Tablo 2.25: Yoneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi A¢isindan Arastirma Modeline iliskin Coklu Aracilik Testi Regresyon Analizi
Sonuglar1 (N= 338)

Bagimh Degiskenler
M, (bz yeterlilik) M,(umut) M;(dayamkhhik) M, (iyimserlik) Y (ise adanma)
Bagimsiz Degiskenler b S.H. b S.H. b S.H. b S.H. B S.H.
X(y_nezaketsizligi) a, | -290° | 104 | a, | -3227 | 101 | a; | -280" | 103 | a, | -.4097 | .108 | ¢ -.2347 .056
M, (6z yeterlilik) - - - - - - - - - - - - b, 3897 .049
M,(umut) - - - - - - - - - - - - b, 2047 .050
M3 (dayamikhlik) - - - - - - - - - - - - b; .087 .055
M, (iyimserlik) - - - - - - - - - - - - b4 .099* .041
Sabit im; | 4.666™ | 133 | imp | 4.606%%* | 129 | im, | 200 | 131 | im, | 4616™ | 139 | Y | -234™ | .0s6
R°=.022 R*=.029 R°=.021 R°=.040 R°=.662
R _ F(1;336)= 10.0890; F(1;336)= 7.3680; F(1;336)= 14.1389; F(5;332)= 130.5340;
F(1;336)= 7.6967; p<.01 p<.001 p<.01 p<.001 p<.001

Not. *p<.05, **p<.01, ***p<.001; S.H: Standart Hata. Standardize edilmemis beta katsayilari (b) raporlanmustir. y_nezaketszilik: Y6neticiden kaynaklanan igyeri

nezaketsizligi.
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Hipotezler

Sonuclar

H,

Caligma arkadasindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, ise adanma
tizerinde olumsuz yonde etkiye sahiptir.

Desteklenmektedir

Psikolojik sermaye, ¢alisma arkadasindan kaynaklanan igyeri
nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligkiye aracilik etmektedir.

Desteklenmektedir

Psikolojik sermaye bilesenlerinden 6z yeterlilik, ¢alisma arkadagindan
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye
aracilik etmektedir.

Desteklenmektedir

Psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, ¢alisma arkadasindan
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iligkiye
aracilik etmektedir.

Desteklenmektedir

Psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik, ¢alisma arkadasindan
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye
aracilik etmektedir.

Desteklenmemektedir

Psikolojik sermaye bilesenlerinden dayaniklilik, ¢aligma arkadagindan
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye
aracilik etmektedir.

Desteklenmemektedir

Hs

Yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi, ise adanma iizerinde
olumsuz yonde etkiye sahiptir.

Desteklenmektedir

H,

Psikolojik sermaye, yoneticiden kaynaklanan igyeri nezaketsizligi ile
ige adanma arasindaki iliskiye aracilik etmektedir.

Desteklenmektedir

Hasa

Psikolojik sermaye bilesenlerinden 6z yeterlilik, yoneticiden
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye
aracilik etmektedir.

Desteklenmektedir

Psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, yoneticiden kaynaklanan
isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir.

Desteklenmektedir

Psikolojik sermaye bilesenlerinden iyimserlik, yoneticiden kaynaklanan
isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik
etmektedir.

Desteklenmektedir

Psikolojik ~ sermaye  bilesenlerinden  dayaniklilik,  yoneticiden
kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye
aracilik etmektedir.

Desteklenmemektedir

Arastirma hipotezlerine iligkin sonuglar Tablo 2.24’de gd6sterilmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda Hi, Ha, Haa, Hab, Hs, Ha, Haa,

Hap ve Hyc hipotezleri desteklenirken, Hyc, Hog Ve Hag hipotezleri desteklenmemistir.
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Sekil 2.6: Hipotez Sonuglarini Gosteren Arastirma Modeli

Psikolojik Sermaye

Oz Yeterlilik \
H

Umut

% fyimserlik ~ — \
~<H

- _%‘ Dayamkhlk — —_ _

Calisma Arkadasindan H,,
Kaynaklanan
Isyeri Nezaketsizligi H, :
Ise Adanma
H

Yoneticiden / —>  Desteklenen Hipotezler
Kaynaklanan

Isyeri Nezaketsizligi — ——> Desteklenmeyen Hipotezler
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SONUC

Bu arastrrmada isyeri nezaketsizligi, ise adanma ve psikolojik sermaye ve
bilesenleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Isyeri nezaketsizligi, ¢alisma
arkadaslarindan ve yoneticiden kaynaklanan olmak {izere iki farkli ac¢idan incelenerek
degiskenler arasindaki iliskiler ortaya konulmaya caligilmistir. Kurum yoneticileri
araciligr ile doldurtulan anketler sonucunda ulasilan 338 katilimciya ait veriler

neticesinde asagidaki sonuglar elde edilmistir.

Katilimcilar ~ demografik  6zellikleri  agisindan  degerlendirildiginde;
Kiitahya’daki 6zel egitim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlerin ¢ogunlugunun 30
yas ve alt1 grubunda yer aldig1 ve dolayisiyla is tecriibelerinin 5 yil ve altinda oldugu,
kadin 6gretmenlerin biiyiik ¢cogunlugu olusturdugu goriilmiistir. Bu durumun kamu
okullarina atanamayan meslege yeni baslayan 6gretmenlerin agirlikli olarak 6zel egitim
kurumlarina bagvurmasindan kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Diger taraftan kamu
okullarndan emekli olan azinlik niteligindeki bir grup 6gretmen de Ozel egitim

kurumlarinda ¢aligmayi tercih etmektedirler.

Calisma arkadaslarindan ve yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin
ise adanma tizerinde olumsuz yonde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir. Ise adanma diizeyindeki %9’luk  degisim, calisma
arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile agiklarken, %7’lik degisim ise
yoneticiden kaynaklanan nezaketsizlik ile agiklanmaktadir. Yapilan c¢alismalar
incelendiginde benzer sonuglara ulasan farkli arastirmalar oldugu goriilmektedir (Yeung
ve Griffin, 2008; Reio ve Sanders-Reio, 2011; Chen vd., 2013; Giumetti vd., 2013;
Beattie ve Griffin, 2014; Martynowiez, 2016). Bu sonu¢ dogrultusunda, nezaketsiz
davraniglara maruz kalan ¢alisanlarin olumsuz duygulara kapilip ise adanma
diizeylerinde azalma yasadiklarim1 sOylemek miimkiindiir. Calisanlar, ¢aligma
arkadaslar1 ve yoneticileri ile saygi kurallar1 gergevesinde ve olumlu iletisim kurduklar1

zaman ise adanma diizeyleri artabilmektedir.

Calisma arkadaglarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin ise adanma
tizerindeki etkisinde psikolojik sermaye ve bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik degiskenlerinin aracilik roliinii tespit etmek amaciyla

olusturulan hipotezler 6gretmenlerden elde edilen veriler {izerinde test edilmistir.
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Psikolojik sermayenin ve bilesenlerinde ise sadece 6z yeterlilik ve umut degiskenlerinin
caligma arkadaslarindan kaynaklanan igyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki
iliskiye aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir. Psikolojik sermaye (Dolayli Etki = -.284,)
oz yeterlilik (Dolayli Etki = - 104) ve umut (Dolayli Etki = -.078) degiskenlerinin
dolayli etkilerinin biiyiikligline bakildiginda sirasiyla yiiksek, orta ve diisilk degere
yakin etki biyiikliklerine sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu sonuglara gore
Ogretmenlerin ¢alisma arkadaslarindan deneyimledikleri nezaketsiz davranislarin,
oncelikle psikolojik sermayelerini, 6z yeterlilik inanglarini ve umut diizeylerini olumsuz
yonde etkiledigi, bu durumun ise Ogretmenlerin ise adanma diizeylerini azalttigini

sOylemek miimkiindiir.

Yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginin ise adanma iizerindeki
etkisinde psikolojik sermaye ve bilesenlerinin roliinii tespit etmek amaciyla olusturulan
hipotezler Ogretmenlerden elde edilen veriler iizerinde test edilmistir. Arastirma
sonuglar1 psikolojik sermaye, 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik degiskenlerinin
yoneticiden kaynaklanan isyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik
ettiklerini gostermistir. Dolayl etkilerin biiyiikliigiine bakildiginda ise psikolojik
sermayenin (Dolayli Etki = -.252,) yiiksek, 0z yeterliligin (Dolayl Etki = -.113) orta,
umut (Dolayl Etki = -.065) ve iyimserligin (Dolayli Etki = -.040) diisiik degere yakin
etki biyiikligiine sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore 6gretmenlerin
yoneticilerinden deneyimledikleri nezaketsiz davraniglarin, Oncelikle psikolojik
sermayelerini, 6z yeterlilik inanglarini, umut ve iyimserlik diizeylerini olumsuz yonde
etkiledigi, bu durumun ise 6gretmenlerin ise adanma diizeylerini azalttigin1 sdylemek

mumkindir.

Bireylerin tim enerji ve dikkatlerini vererek, biligsel diizeyde aktif ve
giidiilenmis vaziyette Orgiitlerinde faaliyette bulunmalarini ifade eden (Schaufeli ve
Bakker, 2004a) ise adanma degiskenin ortaya ¢ikmasini saglayan bireysel faktorlerden
biri de psikolojik sermayedir. Bireylerin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
diizeyleri ise adanma siirecine Onciiliik eden kisisel kaynaklar arasinda yer almaktadir
(Sweetman ve Luthans, 2010). Psikolojik sermaye bilesenlerinin ise adanma ve
performans iizerinde belirleyici etkiye sahip oldugu is kaynaklar1 ve talepleri modeli
(Bakker ve Demerouti, 2008) ile teorik olarak ortaya konulmus ve ampirik ¢alismalar
(Xanthopoulou vd., 2007; Mauno vd., 2007; Xanthopoulou vd., 2009a; Halbesleben,
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2010; De Waal ve Pienaar, 2013; Costantini vd., 2017) ile bu teori desteklenmistir.
Psikolojik sermaye ve bilesenlerinin ise adanma iizerindeki olumlu etkisini benzer
sonuclar ile ortaya koyan arastirmalar, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliligin
ise adanmanin Onciilleri oldugunu goéstermistir. Bu bilgiler dogrultusunda c¢alisma
arkadaslarindan ve yoneticilerinden kaynaklanan igyeri nezaketsizliginin ise adanma
iizerindeki olumsuz etkisinde psikolojik sermaye Ve bilesenlerinin aracilik rolii
istlenecegi Ongorilmiistiir. Kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda bakildiginda
bireye deger saglayan her tiirlii kaynagin elde edilmesi ve korunmasi amaci tesvik
edilmektedir. Bu baglamda islerine iliskin ¢esitli olumlu kaynaklara sahip olan
bireylerin, islerine karsi istekli ve enerji dolu olduklar1 sdylenebilmektedir (Halbesleben
vd., 2009). Bireysel kaynaklar arasinda yer alan psikolojik sermaye bilesenleri de elde
edilmesi ve korunmasi gereken kaynaklardir (Alvora vd., 2010). Kisaca ifade etmek
gerekirse, bu teori dogrultusunda 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
bilesenlerinden olusan psikolojik sermayenin elde edilmesi ve korunmasi gereken
bireysel bir kaynak oldugu ve bu kaynak ile yakin iligki i¢inde olan ise adanmanin
artirilabilecegi ve yeni kaynaklara ulagsmak i¢in ¢aba sarf edilecegi sdylenebilmektedir.
Bu durumda olumsuz igyeri davranislari ilk Once bireylerin psikolojik sermaye
bilesenlerini azaltacak, daha sonra ise adanma diizeyleri diisecektir. Arastirma sonuglari

bu bilgileri destekler niteliktedir.

Aragtirmanm amaci dogrultusunda yapilan analizler neticesinde ¢alisma
arkadaslarindan ve yoneticilerinden kaynaklanan nezaketsiz davranislarin ise adanma
tizerinde psikolojik sermaye ve bilesenleri araciligi ile dolayli bir etkiye sahip oldugu,
dogrudan bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle katilimcilarm ise
adanma diizeylerinin, ¢aliyma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizligine
maruz kalsalar dahi psikolojik sermaye ve bilesenlerinden 6z yeterlilik ve umut
diizeylerinin diismesi durumunda azalacagi ve psikolojik sermaye ve bilesenlerinin ige
adanma {lizerinde c¢alisma arkadaslarindan kaynaklanan isyeri nezaketsizliginden daha
fazla bir etkiye sahip oldugu sodylenebilmektedir. Yine ise adanma diizeylerinin,
yoneticilerden kaynaklanan igyeri nezaketsizligine maruz kalsalar dahi psikolojik
sermaye ve bilesenlerinden 6z yeterlilik, umut ve iyimserlik diizeylerinin diismesi

durumunda azalacagi ve psikolojik sermaye ve bilesenlerinin ise adanma iizerinde
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yoneticilerden kaynaklanan isyeri nezaketsizliginden daha fazla bir etkiye sahip oldugu

sOylenebilmektedir.

Gliniimiiz  teknolojik gelismeleri  disiiniildiiglinde iletisim araglarinin
cesitlendigi ve sozli ve yazili farkl sekillerde iletisim kurma imkani saglayan bu
araclarin nezaketsizligin artmasina zemin hazirladig: disiiniilmektedir. Hizli ve kolay
iletisim kurmay1 saglayan kanallar bireylerin daha 6zensiz ve rahat davranmasina neden
olmaktadir. Kelimelerine, beden dillerine, ses tonlarma vb. durumlara dikkat etmeyen
bireyler toplumsal yasam i¢inde ve calistiklar1 Orgiitte saygi kurallarmi ihlal eden
davranslar sergilemektedirler. Ornegin; mesai saatleri disinda aranmak ya da e-mail
veya mesaj gonderilmesi vb. bir¢ok davranis bireyleri olumsuz yonde etkilemektedir.
Zamanla nezaketsiz davraniglara maruz ve seyirci kalan ¢alisanlar psikolojik ve fiziksel
olarak etkilenerek olumlu igyeri davraniglarinin azalacagi ve stres ve kaygi diizeylerinin
artacagl soylenebilmektedir. Diger taraftan nezaketsiz davraniglara maruz kalan
bireyler, karsi tepkiler gostermeye basladiginda, sarmal bir etki ile ilerleyecek olan
nezaketsiz davranmiglarin tretkenlik karsiti is davraniglarinin sergilenmesine neden
olabilecektir. Bu durum da orgiitiin performansini ve verimliligini diisiirebilecek, is
stireclerinin  kalitesini azaltarak, ilerleyen asamalarda finansal kayiplara yol
acabilecektir. Onemsiz olarak goriilebilen ve ihmal edilebilen nezaketsiz davranislarmn
stirekli hale gelmesi durumunda ortaya cikarabilecegi olumsuz sonuglarin 6nlenmesi
gerekmektedir. Arastirma sonucunda daha 6nce de s6ylendigi gibi isyeri nezaketsizligi,
performans iizerinde belirleyici role sahip olan ise adanma, psikolojik sermaye ve
bilesenleri tizerinde olumsuz yonde etkilidir. Bu baglamda isyeri nezaketsizliginin
olumsuz sonuglarina son verebilmek igin Orgiitlerde yoOnetilmesi ve engellenmesi
gerekmektedir. Orgiitlerde saygi kurallarinm temel alindigi bir kiiltiir olusturularak,
calisanlara uymalar1 gereken normlar benimsetilmelidir. Boylelikle, nezaketsiz
davranislar azaltilarak ise adanma ve psikolojik sermayenin gelistirilmesi miimkiin

olabilecektir.

Literatiir incelendiginde igyeri nezaketsizligi, ise adanma ve psikolojik sermaye
ve bilesenlerinin birlikte incelendigi ve igyeri nezaketsizligi ile ise adanma arasindaki
iliskide psikolojik sermaye ve bilesenlerinin aracilik roliinii inceleyen herhangi bir
caligmaya rastlanmamistir. Daha Once ifade edildigi gibi igyeri nezaketsizligi ile ige

adanma arasindaki iligkiyi inceleyen farkli arastirmalarm oldugu goriilse de, yerli
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yazinda iki degisken arasindaki etkilesimi ve bu etkinin giiciinii ortaya koyan ilk
calisma olma Ozelligini tasidigi sOylenebilmektedir. Bununla birlikte yerli yazinda
gorece yeni bir kavram oldugunu séyleyebilecegimiz isyeri nezaketsizligi ile ise adanma
arasindaki dolayli etkilesimi acgiklamada psikolojik sermaye ve bilesenleri olan 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliligin 6nemli etkileri olabilecegi 6ngdriilmiis ve
aracilik hipotezlerinin biiyiik bir kismi desteklenmistir. Degiskenler arasindaki
dogrudan, dolayli ve toplam etkileri gosteren arastirma sonuglarinin yerli yazina teorik

ve ampirik katkilar sagladigi soylenebilmektedir.

Yapilan aragtirma sonucunda uygulayicilara yonelik bir takim 6neriler sunmak
miimkiindiir. Ozellikle hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren kurumlar i¢in ¢alisanlarin en
onemli giic kaynagi oldugu diisiiniildiigiinde psikolojik sermayeleri yiiksek ve saygi
kurallar1 ¢ergevesinde hareket eden calisanlarin istthdam edilmesi ve gerekli egitimler
ile psikolojik sermayelerinin gelistirilmesi onerilmektedir. Her sektor i¢in dnemli olsa
da miisterileri ile yiiz yiize iletisime gecen ve proaktif davranislar sergilemeleri gereken
calisanlarin yer alacagi hizmet sektorii agisindan nezaket tabanli davranislar, yiiksek 6z
yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayamiklilik biiylikk Onem tasimaktadir. Bunlar
saglandiginda calisanlarin ise adanma diizeyleri artacak ve oOrgiit yararina sergiledikleri

davranislar sayesinde orgiitiin performansi artabilecektir.

Orgiitlerde calisanlar yoneticilerinin davranislari1 drnek alabilmektedir.
Catismalar1 yonetmekle de sorumlu olan yoOneticilerin saygi kurallarma uygun
davraniglar sergileyerek, tiim enerji ve dikkatlerini islerine vererek c¢alismalari
gerekmektedir. Ayrica yoneticiler tarafindan diizenlenecek destek programlar ve
egitimler sayesinde, nezaketsiz davraniglara maruz kalan calisanlarin psikolojileri

diizeltilebilir ve psikolojik sermayelerinin artirilmasi saglanabilir.

Yapilan arastirma sonucunda gelecek arastirmacilar icin cesitli Oneriler
sunulabilmektedir. Isyeri nezaketsizligi yerli yazin agisindan yeni bir kavram oldugu
icin farkli agilardan ve farkli 6rneklemlerde arastirilmasi gerekmektedir. Literatiir
incelendiginde yogun olarak deneyimlenen nezaketsizligin arastirildigr gortilmiistiir.
Davranigsal nezaketsizlik, davranigsal nezaketsizlik tizerinde etkili olan bireysel ve
orglitsel faktorlerin neler oldugu ve nezaketsiz davraniglara sahit olmanin ne tiir

sonuglar dogurdugu iizerinde durulmasinin arastirilmas: gereken konular igerisinde yer
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aldig1 goriilmektedir. Ayrica isyeri nezaketsizliginin toplum kiiltiirii a¢isindan
incelenmesi ve nezaketsiz davranislarin daha iyi Olciilebilmesi i¢in her toplumun
kiilttirel degerlerine uygun isyeri nezaketsizligi Olg¢eginin gelistirilmesi gerektigi
diistiniilmektedir. Ciinkii nezaketsiz davraniglar toplumdan topluma farkliliklar
gosterebilmektedir. Bununla birlikte nezaketsiz davramiglarm kaynagi olan calisma
arkadaglari, yoneticiler ve miisterilerin isyeri nezaketsizliginin algilanmasinda dnemli
oldugu sdylenebilmektedir. Nezaketsiz davraniglara maruz kalan bireyler i¢cin davranigin
kaynagina gore isyeri nezaketsizligi algis1 degisebileceginden, isyeri nezaketsizligi
Olgeginin her kaynak icin ayr1 ayr1 gelistirilmesinin daha gecerli ve giivenilir sonuglara
ulastiracagi diistiniilmektedir. Diger taraftan isyeri nezaketsizliginin, orgiit kiiltiirii ve

iklimi, takim ¢aligmalar1 ve kusaklar agisindan da incelenebilecegi diistiniilmektedir.

Bu arastirma egitim sektoriinde yapilarak ise adanma diizeylerinin ve
psikolojik sermayelerinin yiiksek olmasi gerektigi diisliniilen 6gretmenlerin nezaketsiz
davranislara maruz kaldiklarinda nasil etkileneceklerini ortaya koymaya yoneliktir.
Gelecek arastirmalarin daha yogun ve stresli calisma sartlarmin oldugu farkh
sektorlerde calisan bireyler {lizerinde yapilarak isyeri nezaketsizliginin etkilerinin daha
net ortaya konulmasi, gerekli Onlemlerin almabilmesi ve ¢oziim yollarinin
belirlenebilmesi agisindan faydali olacag: diistiniilmektedir. Ayrica isyeri nezaketsizligi
ile ise adanma arasindaki iliskiye aracilik eden ya da bu iliskide diizenleyici role sahip
olan farkli degiskenlerin de tespit edilmesi gerekmektedir. Son olarak arastirmacilara
daha giivenilir ve acgik bilgiler elde edebilmek igin nitel arastirma yapmalari

Onerilmektedir.



EKLER
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EK 1: Anket Formu

Saym Katilimet,

Bu anket formu, Dumlupinar Universitesi, Isletme Anabilim Dal’nda yiiriitiilmekte olan doktora tezine veri
toplamak amaciyla hazirlanmistir. Ankete vereceginiz cevaplar sadece bilimsel bir amaca hizmet edecek olup, elde
edilen bilgiler hicbir kisi ya da kurumla paylasilmayarak gizli tutulacaktir. Bu nedenle anket formunda kimlik
bilgileriniz istenmemektedir.

Aragtirma kapsaminda anlamli sonuglar elde edilebilmesi i¢in anket formunun tam ve dogru olarak
cevaplandirilmas: gerekmektedir. Arastirmamiza katki saglamak amaciyla kiymetli vaktinizi ayirdigimiz igin
simdiden tesekkiir ederiz.

Tez Damismam: Dog. Dr. Ceren KARAVELIOGLU Doktora Ogrencisi: Ars. Grv. Hilal BARAN
KATILIMCIYA AT GENEL BILGILER
1. Yasimiz: 30 ve alt1 yas () 31-35yas () 36-40yas( ) 41-45yas( ) 46 velizeriyas( )
2. Cinsiyetiniz:  Kadin () Erkek ()
3. Medeni Durumunuz:  Bekar () Evli ()
4. Ogrenim Durumunuz: Lisans ( ) Lisansiistii ( )
5. Meslekteki toplam is tecriibeniz: 5 yil ve dahaaz( ) 6-10yil () 11-15yil () 16-20 y1l ( ) 21 y1l ve tizeri ( )

Asagidaki ifadeleri son 1 yil icerisinde cahstigimz kurumda, is arkadaslarimz ve 5 é é § El 5 é
yoneticiniz nedeniyle ne siklikla yasadigimza gore degerlendirerek size ne olgiide uygun é*ﬁ KR E IS
oldugunu her iki grup icinde (X) isareti koyarak belirtiniz, liitfen. =
. - . Yoneticilerim
1 Benimle konusurken sesini yiikseltir. fs arkadaslarim
: . Yoneticilerim
2 Benimle konusurken uygun olmayan (kaba) bir ses tonu kullanir. Ts arkadaslarim
3 Benimle sinirli bir ses tonunda konusur. Yonet1c1ler1m
Is arkadaglarim
4 Bana sinirli bir sekilde bakar. Yonet1c1ler1m
Is arkadaglarim
< A . Yoneticilerim
5 Masamdan (veya dolabimdan) aldig1 esyalar geri getirmez. (Kitap, kalem vb.) fs arkadaslarim
i . Yoneticilerim
6 Izin almadan masamdan (veya dolabimdan) esyalarimi alir. (Kitap, kalem vb.) fs arkadaslarim
7 Telefonla konusurken s6ziimii keser. Yonetlcﬂenm
Is arkadaglarim
. _ .. L Yoneticilerim
8 E-mail veya faks gibi bana gonderilen iletileri okur. i arkadaslarim
. . .. Yoneticilerim
9 Masamdaki ¢ekmeceleri (veya dolabimi) izin almadan agar. i arkadaglarim
10 Beni ilgilendiren bir kararda fikrim alinmaz. YonethIIerlm
Is arkadaglarim
1 Katilmam gereken etkinliklerin planlanmasinda ya da iptalinde bana kisa siire 6nce Yoneticilerim
haber verir. Is arkadaslarim
s . . . Yoneticilerim
12 Bana bildirilmesi gereken bir toplantiy1 soylemez. fs arkadaglarim
13 Normalde bana damigmalari gereken islerde danigsmaktan kaginirlar. Yonetlcllenm
Is arkadaslarim
S . . e . Yoneticilerim
14 Gegerli bir sebebi olmaksizin mesajlarima veya maillerime ¢ok ge¢ cevap verir. fs arkadaglarm
15 Haberdar edilmem gereken bir konuda kasitli olarak bana bilgi verilmez Yonetlcllenm
Is arkadaglarim
16 Gegerli bir sebep olmaksizin ihtiyag duydugum konularla ilgilenmekte, asir1 derecede | Yoneticilerim
yavag davranir. Is arkadaslarim
17 Gizli kalmasi gereken kisisel bilgilerimi herkesin 6niinde konusur. Yonetlcllenm
Is arkadaslarim
. o - Yoneticilerim
18 Benimle ilgili kiigiimseyici agiklamalar yapar. fs arkadaslarim
19 Arkamdan konusur. Yonetlcﬂerlm
Is arkadaslarim
. Yoneticilerim
20 Dedikodumu yapar. fs arkadaslarim
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Liitfen asagida yer alan ifadelerin size ne olciide uygun oldugunu (X)
isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Isimi yaparken enerji dolu olurum.

Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

Sabah uyandigimda ige gitmek igin istekli olurum.

Mola vermeden uzun periyotlarla ¢alisabilirim.

Isimde zihinsel olarak olduk¢a dayanikliyim.

Isimde yolunda gitmeyen seyler oldugunda bile azimle ¢alismaya devam
ederim.

Yaptigim isin bir anlami ve amaci oldugunu diisiiniiyorum

(N O (O|~(Ww|N]| -

Isimi hevesle yaparim.

9 Isim bana ilham verir.

10 Yaptigim isle gurur duyarim.

11 Benim i¢in isim ¢aba gerektiren/zorlayici bir istir.

12 Calisirken zamanin nasil gectigini fark etmem.

13 Calisirken etrafimdaki her seyi unuturum.

14 Yogun calistigim zamanlarda bile kendimi mutlu hissederim.
15 Calisirken isime konsantre olurum.

16 Calisirken yaptigim ige kendimi kaptiririm.

17 Kendimi ise ¢ok kaptirdigim i¢in isten kopmakta zorlanirim.

18 Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime giivenirim.

Yonetimle yapilan toplantilarda kendi calisma alanimi temsil ederken
kendime giivenirim.

Calistigim kurumun stratejisi ve amaclar1 hakkindaki tartigmalara katkida

20 bulunmak konusunda kendime giivenirim.

21 Calisma alanimla ilgili hedefler/amaglar belirlemede kendime giivenirim.

22 Sorunlar1 tartismak i¢in kurum digindaki kisilerle (6rnegin; veliler vb.)
iletisime gegme konusunda kendime giivenirim.

23 Bir grup is arkadagima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.

24 Eger calisirken kendimi isler arasinda sikismus bir halde bulursam, bundan
kurtulmak icin bir¢ok yol diisiinebilirim.

25 Su giinlerde is hedeflerimi enerjik bir sekilde yerine getiriyorum.

26 Herhangi bir problemin ¢dziimii i¢in bir¢ok yol vardir.

27 Su anda caligma hayatinda kendimi oldukca basarili goriiyorum.

28 Mevcut is hedeflerime ulagsmak igin birgok yol diigiinebilirim.

29 Su anda kendim i¢in belirledigim is hedeflerimi gergeklestiriyorum.

30 Iste bir engelle karsilastigimda bunu asip yoluma devam etmekte zorluk
¢ekerim.

31 Genellikle isteki zorluklari bir sekilde yonetebilirim.

32 Eger mecbur kalirsam iste kendi bagimin caresine bakabilirim.

Iste stresli durumlarla karsilastigimda genellikle faaliyetlerimin bundan

33 etkilenmesine izin vermem.

34 Daha 6nceden yasadigim tecriibeler sayesinde is yerindeki zorluklarin
iistesinden gelebiliyorum.

35 Isimde ayn1 anda karsima ¢ikan birgok sorunla basa cikabilecegimi
hissediyorum.

36 Isimde belirsizlikler oldugu zaman genellikle olabilecekler arasindan en
iyisini beklerim.

37 Isimle ilgili bir seyler yanlis giderse, bunun béyle devam edecegine

inanirim.

38 Isimle ilgili konularda her zaman olaylarin iyi yonlerine bakarim.

39 Isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim.

40 Isimde olaylar hicbir zaman istedigim sekilde gelismiyor.

41 Isimde her kétii giiniin ardindan iyi giinler gelecektir yaklagimina sahibim.

Katiliminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.
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Ek 2a: Calisma Arkadaslarindan Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Dogrulayici Faktor

Analizi Diyagrami
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Ek 2b: Yéneticiden Kaynaklanan Isyeri Nezaketsizligi Dogrulayict Faktdr Analizi

Diyagrami
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Ek 2c: Ise Adanma Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami
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Ek 2d: Psikolojik Sermaye Dogrulayici Faktor Analizi Diagrami
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Ek 3: Etik Kurul Izini
Ek 3a: i1 Milli Egitim Miidiirliigii Etik Kurul Izni

R L TC.
& g k7 KUTAHYA VALILIGI
b - il Milli Egitim Mudiirliigi

Say1 :53490996-44-E.22389064 22/11/2018
Konu : Anket izni

VALILIK MAKAMINA

flgi :a) MEB. Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin 2017/25 nolu
Genelgesi.
b) Dumlupinar Universitesi Rektorliigiiniin 15/11/2018 tarihli ve 9539 sayih yazisi.

Bakanh@imizin ilgi (a) Genelgesi dogrultusunda, Dumlupmar Universitesi
Rektorliigiiniin ~ ilgi (b) yazisinda, Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Doktora Programi
ogrencisi Hilal BARAN'In "lsyeri nezaketsizliginin ise Adanmaya Etkisinde Psikolojik
Sermayenin Rolii” konulu tez cahigmasi icin ilimiz genelinde bulunan okullarda gérev
yapmakta olan 6gretmenler ve calisanlar ile anket yapmak istedigi belirtilmektedir.

Il Milli Egitim Midir Yardimcist Hamdi SARIOZ'in baskanliginda toplanan
degerlendirme komisyonu yapmis oldugu inceleme sonucunda s6z konusu anket ¢aligmasinin
okullarda uygulanabilir olduguna karar vermis olup, egitim- 6gretimi aksatmadan, konunun
disina ¢ikmamalan, biitiin sorumlulugun ilgililere ve okul miidiirliigiine ait olmak {izere
vukarida belirtilen anket ¢alismasinin tamamlandiktan sonra bir §meginin Miidiirligiimiize
verilmek iizere yapilmasini;

Makamlarimizca da uygun goriilmesi halinde olurlarimza arz ederim.

Hasan BASYIGIT
1 Milli Egitim Mudiiri

OLUR
22/11/2018

Arif YALCIN
Vali a.
Vali Yardimcisi

11 Milli Egium Madarlaza KOTAHY A Avrnnlibilgi igin: Filiz ORNEK- VHKI
Elektromk AZ:kutahyameb.gov.tr Tel: (0 274) 2804392
e-posta:sirat istmmed 3@ meb.gov ar Faks: (0274) 2804398

Bu cvrak goveeh elektronik vz tle imzalanmustr. hrps. e raksorgu meb gov 0 adresinden 743€-0227-35d0-b291-af7€ kodu ile teyit edilebilir
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Ek 3b: Kiitahya Dumlupmar Universitesi Etik Kurul Izni

esiu——s AT

KUTATINA DUMLUPINAR UNIVERSITESI
REKTORIUGU
Sosyal Bilimler [:pstitiisit Miidarltigi

Sayi :55093314-300-
Konu ‘Anket Yapma Talebiniz Hk,

SAYIN HilAL BARAN
AKKENT MATL MULISIN
YAZICIOGLU CAD.

NQ: 9726 MERKEZ / KUTAHYA

iloi: 19/02/2019 tarihli ve 15.8320 sayil vaz.

llgide kayith yaziya istinaden, "fsyeri Nezaketsizligi' nin [s¢ Adanmaya Etkisinde
Psikolojik Sermayenin Etkisi" konulu tezinizde kullanmak amaciyla vapacagmiz ankel
¢alismaniz Universitemiz Ftik Kuralu taralindan degerlendirilmiy olup. anket sonuglur
yayilanmadan dnee ilgili kurumdian onay ahinmast sartiyla cahgnuda etik agidan bir sukimca
olmadiima ve uygulanabilirligine oy birligi ile karar verilmistir,

Bilgilerinizi rica ederim.

e-imzu
Alper YILMAZ.
Lnstitit Sekreteri Vekili

Evraki Dogrulamak igin : hllps'/;\-‘bv" (Tp:'d“ enVision/Dogrula/ASSU7EN

Agrntil bilgign libat 1 SARAY OLG I Biliis oy 1t Bgletment

Evliya Gelebr Yerlegkest Tavsanh Yolu 10 €m 23100 KUTAHYA
i K apsbe o edutr
Telefon (0 274] 265 20 31-Faks: (0 274) 265 20 40 LISKUGAIK RSt (LS

[-Posta - sbe@dpu.edu.tr K[P Adrest dumlupinaruniversie: @ns01.kep.tr

Bu belye, 5070 sayh Elektronik Imza Kanununa gore Guvenli Elektronik Imza ile imzalanmigtir.
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