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OZET

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE, BILISSEL ESNEKLIK,
PSIKOLOJIiK GUVENLIK ve CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILISKILER

Ayse BADAK
Doktora Tezi, isletme Anabilim Dal
Damisman: Dog¢. Dr. Ebru Goziikara

Kasim 2019, 201 sayfa

Glinlimiiz i diinyasinda belirsizlikler, degisimler ve yogun rekabet
ortaminda c¢alisan bireylerin, isyerinde performanslarinin yiikselmesi ig¢in
calisanlarin  bireysel kaynaklarindan optimum diizeyde faydalanilmasi

gerekmektedir.

Bu c¢alismada, calisan performansina etki eden pozitif psikolojik
kaynaklardan faydalanmanin yan1 sira Ozellikle zorluklar ve degisim
durumlarinda, biligsel esnekligin bu iliskiye olumlu etkisinin olabilecegi ve bunun
da calisan performansimi yiikseltecegi diisliniilmiistiir. Ayn1 zamanda, g¢alisanin
pozitif  psikolojik  kaynaklarini  performansmni yiikseltme dogrultusunda
kullandiginda, calisanin isyerinde algiladig1 psikolojik giivenligin bu iliskiyi
etkileyebilecegi ve psikolojik glivenlik algisimin  aracilifiyla  calisan
performansinin yiikselmesi beklenmistir.  Bu dogrultuda, bu degiskenlerin

aralarindaki iliskilerin ve etkilerinin arastirilacagi bir model gelistirilmistir.

Arastirma, Marmara Bolgesi’'nde degisik endiistri ve is kollarinda gorev

yapan 454 beyaz yakali c¢alisandan anket yontemiyle toplanan verilerle

iv



gerceklestirilmistir. Arastirma modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezlerin
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) ve Hiyerarsik Regresyon Analizi (HRA)
istatistiksel araglar1 kullanilarak analizleri yapilmis ve elde edilen sonuglar

literatiir ¢cer¢evesinde yorumlanmustir.

Arastirma sonucunda; ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin ¢alisan
performansini, literatiirdeki daha onceki ¢alismalart da destekler sekilde, olumlu
etkiledigi gorilmistiir. Ayrica, c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri ile
performanslar1 arasindaki iliskide bilissel esnekligin kismi diizenleyicilik
(1ilimlastiricilik) etkisi bulunmustur. Biligsel esneklik yiikseldikge, iyimserlik ve
dayaniklilik degiskenlerinin calisan performansi tiizerindeki etkisinin arttig
gbozlemlenmistir. Fakat bilissel esneklik yiikseldikce, ozyeterlilik ile calisan
performansi arasindaki iliskinin zayifladig1 soncuna ulasilmistir. Bunlarin yanisira,
calisanlarin psikolojik giivenlik algilarinin, pozitif psikolojik sermayeleri ile

performanslari arasindaki iliskide kismi aracilik rolii tistlendigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Biligsel Esneklik,

Psikolojik Giivenlik, Caligan Performansi, Performans.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP AMONGST POSITIVE PSYCHOLOGICAL
RESOURCES, COGNITIVE FLEXIBILITY, PSYCHOLOGICAL SAFETY
and EMPLOYEE PERFORMANCE

Doctorate Thesis, Business Department

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Ebru Goziikara
Kasim 2019, 201 pages

In today's business world, the uncertainty, changes and intense competitive
environments require the optimal utilization of the individual resources of the

employee in order to improve the performance of the employee in the workplace.

In this study, in addition to benefiting from positive psychological sources
that affect employee performance, it is proposed that cognitive flexibility may
have a positive effect on this relationship, especially in situations of difficulty and

change and accordingly employee performance is expected to be increased.

At the same time, when the employee's positive psychological resources
are used to increase his/her performance, it is thought that the perceived
psychological security by the employee at the workplace will affect this
relationship and employee performance is expected to be increased through the
perception of psychological safety. In this respect, a model has been developed to

examine the relationships and effects between these variables.

The research was carried out with the data collected by the survey method
from 454 white collar employees working in different industries and sectors in
Marmara Region. The hypotheses in the research were analyzed by using
Structural Equation Modeling, Hierarchical Regression and Correlation Analyzes

and the findings were stated.
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According to the results of the research; positive psychological capital of
the employees positively affect the employee performance as supporting previous
studies in the literature. There was a partial moderating effect of cognitive
flexibility on the relationship between positive psychological capital and
performance of employees. Here, as cognitive flexibility increases; the effect of
optimism and resielence variables on employee performance is increasing.
However, as cognitive flexibility increases, the relationship between self-efficacy
and employee performance weakens. In addition, employee’s perceived
psychological safety have partial mediating role in the relationship between
positive psychological capital and employee performance.

Keywords: Positive Psychological Capital, Cognitive Flexibility, Psychological

Safety, Employee Performance, Performance.
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GIRIS

Stirekli degisimlerin yasandigr ve yeniliklerin gergeklestigi, rekabet ve
zorluklarla belirlenen is diinyasinda; isletmelerin hayatta kalmasi, varligim
stirdlirebilmesi ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in isletmedeki insan kaynaklarinin
onemli diizeyde katkisina ihtiyact bulunmaktadir. Campell ve Wiernek (2015)
calisan performansinin, isletme hedeflerine ulagsmay1 dogrudan etkileyen bir faktor
oldugunu belirtmektedirler. Calisanin hedefe yonelik bireysel eylemlerinin ve
davraniglarinin sonucu olarak isletme performansi etkilenmektedir (Campell ve
Wiernek 2015: 48). Bireysel calisan performanslarinin isletmenin performansini
yonlendirmesi sebebiyle isletme igindeki her bir g¢alisanin isletmeye bakis agisi,
isletme hedefleri dogrultusunda davramslari, tutumu; hedefe ulasmak igin
gosterdigi ¢aba ve nihayetinde performansi, isletme i¢in kritik derece Onemli

olmaktadir.

Isletmelerde 6rgiitsel hedeflere ulasmada, insan kaynagi her zaman nemli
bir rekabet avantaji oldugundan ¢alisanin performansinin  belirlenmesi,
degerlendirilmesi ve gelistirilmesi ¢ok 6nemli bir konu olarak vurgulanmaktadir
(Sadullah v.d., 2015: 211). Calisanin isletme hedefi dogrultusunda ¢aba gostermesi
once bireysel hedeflerin gerceklesmesini ve sonra da oOrgiitsel hedeflerin
gerceklesmesini saglamaktadir. Bu alanda Campell ve Wiernek (2015) bireysel is
rolii performansinin tiim ekonomiyi harekete gecirdigini (Campell ve Wiernik
2015: 47) belirterek, calisan performansiyla baglayan etkinin tim diinya
ekonomisini degistirdigini vurgulamaktadirlar. Bu dogrultuda, Sadullah v.d.,
(2015) isletmelere rekabet iistiinliigii saglamasi ve calisanin Orgiite daha yararli
olabilmesi i¢in calisanlarin performanslari ile isletmenin performans hedeflerinin
birbiriyle uyumlu olmasinin ve birbirlerini tamamlamasinin 6nemine (Sadullah

v.d., 2015: 214) deginmektedirler.



Calisanlarin igyerindeki zorluklar, belirsizlikler, dengesizlikler ve yiliksek
rekabet ortaminda; hedefleri dogrultusunda basarili olmalar1 ve yiiksek performans
gostermeleri beklenmektedir. Bunun i¢in, oncelikle ¢alisanlarin isyerinde mevcut
zorlu durumlart ve cevresel degisimi anlamalari gerckmektedir. Sonrasinda
sorunlari asmak i¢in ¢6ziim alternatiflerini degerlendirerek, yeniliklere uyum
gostermeleri ve ayni zamanda hedefleri dogrultusunda caba gostererek, basarili
olmalar1 ve yiiksek performans sergileyebilmeleri gerekmektedir. Biitiin bunlarin
gerceklesmesi de calisanlarin sahip olduklar1 kaynaklarini en etkin sekilde

kullanmalarina bagli olmaktadir.

Bu bakis agisi, ¢alisanlarin sahip olduklart bireysel psikolojik kaynaklarini
ve bunlarin performanslarina etkisini arttirmaya yonelik arastirmalarin yogun
sekilde yapilmasina yol agmakta ve bu dogrultuda pozitif psikolojik sermaye

kavrami is diinyasina taginmaktadir.

21. yy basinda dogan pozitif psikolojinin unsuru olan pozitivizmin
isyerlerine uygulanmasinin 2007’de Luthans v.d. tarafindan Onerilmesiyle; bu
alanda pozitif psikolojik sermaye iizerine ¢alismalar hiz kazanmaktadir. Nafei
(2015)’e gore, 1s diinyasindaki bu pozitif bakis agisimin kisisel ve kurumsal
verimlilik, motivasyon, is performansi, orgiitsel baglilik ve is yasami kalitesi gibi
birgok degisken tlizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir. Bu sebeple de
aragtirmacilarin ve insan kaynaklari alaninin yogun ilgisini ¢ekmektedir (Nafei,

2015: 44).

Bu alandaki c¢aligmalarda; isyerinde calisanlarin pozitif psikolojik
sermayelerinin  dogru  yonlendirilmesi ve  yOnetilmesiyle, c¢alisanlarin
performanslariin olumlu etkilendigi gosterilerek, pozitif psikolojik sermayenin
Oonemi vurgulanmaktadir. Peterson v.d., (2011), psikolojik sermayeyi is yerinde
bireyin motivasyonu, biligsel silireci, basar1 i¢in g¢aba gostermesi ve isyeri
performansina katki saglamasi baglaminda kritik temel bir kapasite olarak
onermektedirler (Peterson v.d., 2011: 430). Luthans v.d., (2015), pozitif psikolojik
sermayenin igyerlerinde firma varligi olarak insan kaynagini anlamak ve
faydalanmak i¢in kapsamli ve yiiksek seviyede bir kavramsal ¢erceve sundugunu
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belirtmektedirler. Calisanin pozitif psikolojik sermayesinin giicii, 6zellikle
kurumsal biiyiime ve degisim zamanlarinda ¢ok degerli olmaktadir (Luthans v.d.,

2015: 6).

Pozitif psikolojik sermaye ile performans arasindaki iligki, birden fazla
performans tiiriinde ve ¢oklu 6rneklem diizleminde arastirilmistir. Avey v.d.’nin
(2011) c¢alismasinda pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinde yer alan
mekanizmalarin bireysel motivasyonu ve basarili olma ¢abasini harekete gegirdigi
ve sonug olarak performansi yiikselttigi gosterilmektedir. Luthans v.d., (2007) ve
Walumbwa v.d., (2010) performans kriteri olarak yonetici degerlendirmesini ele
aldiklar1  ¢alismalarinda, ¢alisanlarin  pozitif psikolojik sermayeleri ile
performanslarinin pozitif iliskili oldugunu gostermektedirler. Ayrica, Peterson
v.d., (2011)’nin pozitif psikolojik sermaye ile performans arasindaki dinamik
iliskiyi inceledikleri ¢alismalarinda, ilgili degiskenler arasindaki pozitif iligki
goriilmektedir (Peterson, v.d., 2011: 432). Bununla birlikte, Peterson v.d. 2011
yilinda yaptiklar ¢aligmalarinda igyerinde yonetici derecelendirmesi ve objektif
satig performansi dahil olmak iizere bir¢ok performans Olgiisii ile ¢alisanlarin

pozitif psikolojik sermayelerinin olumlu iligkili oldugu da gosterilmektedir.

Literatiirdeki ¢alismalar1 inceledigimizde, cogu calismalarda pozitif
psikolojik sermaye ile ¢alisan performanst ve diger baska degiskenlerin
aralarindaki iligkilerin arastirildigi goriilmektedir. Fakat pozitif psikolojik sermaye
ile calisan performans: arasindaki iligkiye etki eden araci ve diizenleyici
degiskenlerin etkisinin yeterince c¢alisilmadig goriilmektedir. Yapilan ge¢mis
calismalardan daha farkli sonuglara ulasabilmek amaciyla, diizenleyici ve araci

degiskenlerin etkisinin goriilmesine de ihtiya¢ bulunmaktadir.

Literatiirde, psikolojik sermaye ile degisik isyeri sonuglarini incelemeye
odaklanmis ¢ok sayida arastirma bulunmakla beraber bu iliskiyi i1limlastiracak
(diizenleyecek) faktorler hakkinda nispeten sirli  arastirma  yapildigi

goriilmektedir (Newman v.d., 2014: 127).



Bu alanda, Avey v.d., (2011) pozitif psikolojik sermaye ile calisan
tutumlari, davraniglari ve performanst arasindaki iligkiyi etkileyen bazi
diizenleyici degiskenleri incelemislerdir. Bu caligmalarinda; 6rneklem tabaninda
ABD merkezli orneklemler ile Cin, Hindistan, Avustralya gibi ABD dis1
orneklemleri incelemektedirler. Ayni ¢aligmada Orneklem tiiriinde, 6grenci ile
calisan yetiskin ve endiistri seklinde, hizmet ile {retim endiistrilerinin

diizenleyicilik etkisini gostermektedirler (Avey v.d., 2011: 146).

Bir bagka caligmada, Walumbwa v.d., (2010) bireysel pozitif psikolojik
sermaye ile calisan performansi arasindaki iliskide hizmet ortaminin (takim
seviyesinde) diizenleyicilik etkisini aragtirmakta ve hizmet ortami1 daha olumlu
oldugunda ilgili iligkinin daha gii¢lii oldugunu gostermektedirler (Walumbwa v.d.,
2010: 956). Ayrica, Topaloglu ve Ozer (2014), calisanlarin psikolojik sermayeleri
ile is performansi arasindaki iligkide, yoneticilerin otantik liderlik 6zelliginin
diizenleyicilik etkisini aragtirmakta ve kismi diizenleyicilik rolii oldugunu

gdstermektedirler (Topaloglu ve Ozer, 2014: 168).

Is diinyasinda c¢aliyma kosullarmin giderek karmasiklagsmasiyla,
calisanlardan beklenen davranis yelpazesinin de genisledigi goriilmektedir. Bu
durum, c¢alisanlarin daha {stliin performans sergileyebilmeleri icin pozitif
psikolojik kaynaklar1 ile performanslar1 arasindaki iliskiye etki eden baska
faktorlerin de incelemesini ve bu faktorlerden faydalanilmasini gerekli

kilmaktadir.

Literatiirde, psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasinda diizenleyici
etkisi arastirilan degiskenler iginde biligsel esneklik kavramin g¢alisiimadigi
goriilmemektedir. Bu baglamda bu iliskiye diizenleyici etkisini arastirmak igin

calismaya bilissel esneklik degiskeni eklenmistir.

Calisanlarin  biligsel esneklikleri 6zellikle degisim zamanlarinda ve
zorluklarla karsilasildiginda; mevcut olumsuzluklarin iistesinden gelmelerinde
alternatiflerini degerlendirerek, degisime uyum gostermelerini sagladigindan

biiyiik 6nem tasimaktadir. OECD (2013) bildirisinde; bilimsel bilginin hizla arttig1
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ve igyeri taleplerinin “yirmi birinci yiizyil becerilerine” yoneldigi siirekli degisen
bir toplum icinde yasadigimiz ifade edilmektedir. Bu kosullar cergevesinde,
“kisinin diisiincesini, duygularim1 ve davraniglarimi degisen kosullara ve yeni
problem durumlarina uyarlama becerisinin ¢ok O6nemli hale geldigi”
belirtilmektedir (Scherer, 2015: 1). Giiniimiizde yasanan teknolojik degisimler ve
bilgi sistemlerindeki gelismeler sebebiyle ¢alisanin is sistemindeki degisikliklere,
is rollerine veya degisen calisma ortamina uyum saglayabilmesi giderek daha fazla

onem kazanmaktadir (Koopmans v.d. 2011: 862).

Literatiirdeki diger calismalarda, pozitif psikolojik sermaye ile calisan
performansi dahil isyeri sonuglarina etkileyen bazi araci degiskenlerin calisildigi

goriilmektedir.

Bu alanda, Avey v.d., (2008) psikolojik giiglendirme gibi potansiyel
arabulucularin belirlenmesine yonelik arastirmalar iizerinde durmakta ancak bu
aragtirmalarin baslangi¢ diizeyinde oldugu kabul edilmektedir (Newman, v.d.
2014: 130). Bir baska ¢alismada, Walumbwa v.d., (2010: 952) liderin psikolojik
sermayesi ile takipc¢i ¢alisanin is performansi arasindaki iliskiye, takipgi ¢alisanin
psikolojik sermayesinin aracilik roliinii arastirmakta ve tam aracilik etkisinin

varligim gostermektedirler.

Ayrica, Cetin ve Varoglu (2015) is tatmininin psikolojik sermaye ile
performans arasindaki iliskide aracilik roliinii incelemektedirler. Bu ¢alismalarinda
Is tatmini ile performans arasinda anlamli bir iligki goriilmemesi sebebiyle aracilik
etkisi de goriilmemektedir (Cetin ve Varoglu, 2015: 108-109). Diger bir
calismada, Yilmaz ve Yilmaz (2017), pozitif psikolojik sermaye ile algilanan
performans arasindaki iliskide, orgiitsel adanmislik degiskeninin aracilik etkisinin

olmadigimi vurgulamaktadirlar (Y1lmaz ve Yilmaz, 2017: 139).

Literatiirde, pozitif psikolojik sermaye ile g¢alisan performansini etkisi
incelenen araci degiskenler arasinda psikolojik giivenlik kavraminin ¢alisilmadigi

goriilmektedir.



Psikolojik olarak giivenli bir is ortami; bireylerin kisiler arasi iligkilerinde
risk altinda olmadiklari, statiilerinin olumsuz etkilenmesinden ¢ekinmeden
gorevlerine odaklanabileceklerini algiladiklari; 1s arkadaglarina ve yonetime giliven
duyup, onlardan olumlu destek aldiklar1 ortamlardir (Kahn, 1990: 708;
Edmondson, 1999: 350). Calisanlar mevcut pozitif psikolojik kaynaklarini
hedefleri dogrultusunda is rollerine yonlendiklerinde; isyerindeki psikolojik

giivenlik algilari, sergiledikleri performanslarini etkilemektedir.

Uluslararasi alanda degisik endiistrilerde yapilan kapsamli ¢alismalarda ve
analizlerde; hizla degisen bir diinyada isletmelerin biliylimesi, 6grenmesi, gevreye
katkida bulunmasi ve etkin bir sekilde hedeflerini gerceklestirmesi icin ¢alisanin
isyerinde kendini giivende hissetme ihtiyact vurgulanmaktadir (Edmondson ve
Lei, 2014: 41). Isyerindeki destekleyici iliskilerin ve yonetim uygulamalarinin
bulunmasi ¢alisanlara psikolojik olarak giivenli bir ortam olusturmaktadir. Bu
dogrultuda, calisanlar arasinda bilgi paylasimi kolaylagmakta, calisanlarin yeni
fikirleri paylasmasi ve geri bildirim alarak, yeni denemeler yapmasi
kolaylasmaktadir. Bunlar da g¢alisanlarin 6grenme, yenilikgilik, performans gibi
isyeri sonuglarin1 etkilemektedir (Newman v.d., 2017: 528). Kisiler arasi
iliskilerinde risk algilamayan kisiler, yeni ve farkli is yapma yollarmi1 denemeye
daha istekli olmaktadirlar (Ning ve Jin, 2009: 32). Psikolojik olarak giivenli is
ortami1 ¢alisanlarin kisisel tutkunluk sergileme davranislariyla; fiziksel, bilissel ve
duygusal  enerjilerini, ¢abalarmi, igsel motivasyonlarin1 is  rollerine
yonlendirmelerini saglamaktadir. Calisanlarin yenilikgiliklerini ortaya ¢ikarmakta
ve hedef dogrultusunda aktif olarak rol almasina yol agmaktadir (Kahn, 1990:
700). Psikolojik olarak giivenli ¢alisma ortami algisinin yiikselmesi, ¢aliganlarin
olumlu is sonuclart tepkilerini desteklemektedir (Newman v.d., 2017: 529).
Boylece, calisanlar daha fazla kisisel caba ve kaynak yatirimi i¢in motive olmakta
ve daha iist diizey bir gorev performansina yonelmektedirler (Ning ve Jin 2009:

42).

Bu tez ¢aligmasinda; biligsel esnekligin, zorluklar ve degisim zamanlarinda

caligsanlarin mevcut durumu en iyi sekilde degerlendirerek, yonetmelerini



saglayacagi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda calisanlarin psikolojik kaynaklarini
en uygun sekilde kullanilmalarini destekleyecegi ve sonug olarak performansi
yiikseltebilecegi ongdriilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermayelerine yatinm yapilarak isyerindeki psikolojik giivenlik algilarinin
artabilecegi diisiiniilmektedir. Boylelikle isyerinde bireysel endiselerin azalmasi
araciligiyla gorevlere daha fazla odaklanilacagi, yeniliklere agik olunacagi,
verimliligin  artabilecegi  ve  nihayetinde  performansin  yiikselecegi

ongoriilmektedir.

Bu dogrultuda, calisan performansina etki eden faktorler ve bunlar
arasindaki iligkileri gormek i¢in ilgili degiskenlerin yer aldigi bir model
olusturulmus ve bu iliskilerin incelenmesi Ongoriilmiistiir. Literatiirde bu
degiskenlerin iligkilerinin incelendigi bir baska calismaya rastlanmadigindan,

calisma bu alanda 6zgiin bir ¢alisma olarak literatiire katkida bulunmaktadir.

Bu ¢aligmanin aragtirmasi, Marmara Bolgesi’nde faaliyet gosteren degisik
sektor ve iskollarinda gorev yapan 454 beyaz yakali ¢alisanlardan anket

yontemiyle elde edilen verilerle yapilmigtir.

Bu tez yedi boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde, pozitif psikolojik
sermaye kavrami aciklanmaya ¢aligitimaktadir. Oncelikle; pozitif psikoloji
kavraminin tanimi, tarihgesi, analiz seviyeleri belirtilmektedir. Sonrasinda, pozitif
psikolojinin isyerlerinde kullanimina yonlendirilmesiyle olusan pozitif orgiitsel
okul ve pozitif orgiitsel davranig ve pozitif psikolojik sermaye kavramlari ele
alimmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye tanimi, teorisi, orgiitsel yapilardaki yerti,
boyutlar1 detaylica anlatilmaktadir ve bu alanda yapilmis bilimsel calismalara

deginilmektedir.

Ikinci boliimde, bilissel esneklik kavrami ele alinmaktadir. Once, bilissel
esneklik kavrammin tanimlar1 ve degisik yaklasimlar1 detayli bir sekilde
incelenmektedir. Sonrasinda, biligsel esnekligin karmasik problem ¢dzmedeki
roliine deginilmektedir. Ardindan, biligsel esnekligin goériilememesi durumlarinda

olusan bilissel katilik konusu incelenmektedir. Sonrasinda, yiiriitiicii islevlerin alt
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kategorisi olarak degerlendirilmesine yer verilmektedir. Daha sonrasinda da,
bilissel esneklik alaninda yapilmis bilimsel ¢aligmalara deginilmekte ve bu alanda

gelistirilen Olgekler belirtilmektedir.

Tezin {igiincli boliimiinde, psikolojik giivenlik kavrami ele alinmaktadir.
Psikolojik giivenlik kavramimin tanimi yapilarak, kavram detayli sekilde
incelenmektedir. Sonrasinda is yerinde psikolojik giivenlik olusturan faktorler
tizerinde durulmakta ve bu faktorler detaylica agiklanmaktadir. Ayrica, bu alanda

yapilmis diger calismalar ve gelistirilen 6l¢ekler yer almaktadir.

Dordiincli boliimde, calisan performans:t kavrami ele alinmaktadir. Bu
degisken ile ilgili olarak literatiirde daha once yapilmis calismalara deginilmekle
birlikte, teorik alt yapiyr olusturmak i¢in kavramin anlasilmasini saglayacak
detaylardan bu boliimde bahsedilmektedir. Sonrasinda, ¢alisan performanst modeli

ve boyutlar1 ele alinmaktadir.

Besinci  boliimde  arastirmanin  degiskenleri  arasindaki iligkiler
incelenmektedir. ilk olarak, pozitif psikolojik sermaye, bilissel esneklik, psikolojik
giivenlik, c¢alisan performans: arasindaki iliskiler degerlendirilmektedir.
Sonrasinda, pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasindaki iligkide
biligsel esnekligin diizenleyici (1limlastirict) rolii arastirilmaktadir. Daha sonra da,
pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performans: iliskisinde psikolojik giivenligin

araci etkisi detaylica incelenmektedir.

Tezin altinci1 boliimiinde; arastirmanin amaci, énemi, siirliliklari, evreni,
orneklemi, veri toplama, 6l¢iim araclari, degiskenler, arastirma modeli, kurulan

hipotezler, yapilan analizler, analiz sonuglar1 ve bulgular belirtilmektedir.

Yedinci ve son bolimde ise tartisgma ve Oneriler yer almaktadir.



1. BOLUM

POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE

Tezin bu boliimiinde, arastirma degiskenlerinden ilki olan pozitif psikolojik
sermaye kavrami agiklanacaktir. Pozitif psikoloji kavraminin tanimi, tarihgesi ele
alindiktan sonra pozitif psikolojik sermayenin tanimi, bilesenleri, analiz seviyeleri

ve ilgili bilimsel ¢aligsmalar hakkinda bilgi verilecektir.

1.1. Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji kavrami; Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5)
tarafindan “yasamin anlamsiz ve tekdiize oldugu zamanlarda ortaya c¢ikan
patolojileri Onlemek ve yasam kalitesini artirmayr amaglayan pozitif 6znel
deneyimler, pozitif bireysel Ozellikler ve olumlu kurumlar bilimi’> olarak

tanimlanmaktadir.

Seligman (2002)’a gore, pozitif psikoloji hayati yasanmaya deger kilan
ozellikleri 6lgmek, anlamak ve insa etmek i¢in kullanilmaktadir (Seligman, 2002:
8).

Pozitif psikolojinin tarihgesi 1950°1i yillara dayanmaktadir. Maslow, 1954
yilinda psikoloji biliminin alanini, patolojiden ve insanin karanlik dogasindan
bliylime, memnuniyet, iyimserlik ve insan potansiyelinin gergeklestirilmesi gibi
alanlara dogru daha fazla yogunlagmasi gerektigini belirtmistir. Boylelikle ilk defa
psikoloji alaninda pozitiflikten bahsedilmeye baslanmaktadir (Avey v.d., 2010:
19).

Ikinci Diinya Savasi yillarindan nce, psikologlarin gérev alanlari zihinsel
hastaliklarin iyilestirilmesi, saglikli bireylerin daha mutlu ve liretken olmasina
yardim etme ve insan potansiyelini gerceklestirme gibi li¢ temel misyonu

icermekteydi. Ikinci Diinya Savasi sona erdiginde ise, onarict miidahalelere cok



fazla ihtiyag duyulmasi sebebiyle, psikolojideki 6nemli kaynaklarin hastaliklarin
iyilestirilmesine yonlendirildigi ve bu siiregte de psikolojinin diger iki misyonunun
ihmal edildigi goriilmektedir (Luthans v.d., 2015: 11).

Bu siireg igerisinde, psikoloji biliminin ¢ok fazla patolojiye odaklanmasi,
yagsami degerli kilan olumlu Ozellikleri olmayan bir insan modeliyle
sonuclanmistir. Umut, bilgelik, yenilik¢ilik, gelecek fikirleri, cesaret, maneviyat,
sorumluluk ve azim gibi 6zellikler 6nemsiz goériilmiis ya da daha otantik negatif
diirtiilerin dontisiimleri olarak kabul edilmistir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000: 5).

Bu dénemde psikoloji, sosyoloji ve diger alanlarda akil hastalig1 ve islev
bozuklugu ile ilgili uzun yillar siiren kapsamli arastirmalarin ¢ok degerli oldugu
kabul edilmektedir. Bununla beraber temel davranis bilimi disiplinlerinin insan
giiciiniin, insanin gelismesinin ve optimal isleyisin, genel refah diizeyindeki
rolliniin anlasilmasinda basarisiz oldugu goriilmektedir. Ayn1 donem igerisinde,
orgiitsel davranig ve insan kaynaklari yonetimi akademisyenlerinin de benzer
sekilde hareket ettigi gozlenmektedir. Isyerlerinde is stresi, tiilkenmislik, catisma,
istenmeyen tutumlar, iretken olmayan davraniglar gibi olumsuz yapilarin
incelemesine ¢ok fazla zaman harcanmistir. Ancak, isyerinde olaganiistii
performans gosteren calisanlara ya da milkemmelligi saglayacak kolaylastirici
dinamik siireclerin anlasilmasina gereken 6nem verilmemistir. Biitiin bunlarin fark
edilmesi, pozitif psikologlar1 ve pozitif oOrgiitsel davranis akademisyenlerini
pozitiflige odaklanan yeni ve heyecan verici arastirmalara yonlendirmeye

baslamistir (Morgan ve Luthans, 2015: 180).

21.ylizyilin basmnda, Martin Seligman ve diger bazi psikologlarin
yonlendirmesiyle, psikoloji bilimi yoniinii ve arastirmalarini unutulmus olan iki
misyona c¢evirmislerdir. Martin Seligman geleneksel negatif yaklagimin (6grenilen
caresizlik, 1965) iyi tanman arastirmacisi, ayni zamanda Amerikan Psikolojik
Birligi’nin (APA) eski baskani ve de giinlimiiz pozitif psikoloji hareketinin onciisii
olarak kabul edilmektedir. Bu yaklagimla, saglikli bireylerin daha mutlu olmasina
ve bireysel potansiyellerin gerceklestirilmesine yardim etme hedeflenmistir. Bu
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tarihten sonra bu alanda yapilan yeni teorik ¢alismalar ve ampirik aragtirmalar
sonucunda 1998 yilinda “’pozitif psikoloji kavrami’’ dogmustur (Seligman ve
Csikszentmibalyi, 2000; Luthans, 2002; Luthans v.d., 2015: 11).

Pozitif psikoloji Seligman (1998), Ed Diener (2000), Christopher Peterson
(2000), Rick Snyder (2000) gibi iyi bilinen arastirma odakli pozitif psikologlardan
olusan bir ¢ekirdek grup tarafindan yonetilmistir (aktaran: Luthans, 2002: 697).
Pozitif psikolojinin olumsuzluk ve islevsizlik paradigmasini degistirerek, insanlar
hakkinda dogru ve iyi olana yonelmeyi amagladigi goriilmektedir. Boylelikle,
Orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yOnetimi alaninda yetersiz temsil edilen
pozitif  psikolojik  kaynaklarin  degerlerine de yeniden odaklaniimasi
hedeflenmektedir (Avey v.d.; 2011: 129).

Pozitif psikolojinin amaci; insanlarin zayif yanlari, insanin neyinin yanlis
oldugu, insani zayifliklar yerine insanda dogru olana, insanin gii¢lii yanlarina
odaklanmaktir. Kirilganligin aksine dayaniklilikla ilgilenmeyi vurgulamaktadir.
Patolojinin diizeltilmesinin yani sira saglik, refah ve iyi yasamin gelistirilmesi ve
arttirilmasiyla ilgilenmektedir (Luthans, 2002: 697). Pozitif psikoloji yalnizca
yasamdaki en kotii seyleri onarmakla mesgul olan psikoloji biliminin, ayni
zamanda yasamdaki en iyi nitelikleri de insa etmesini amaglamaktadir (Seligman
ve Csikszentmihalyi, 2000: 5).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5) tarafindan “’pozitif psikolojinin
analiz seviyeleri’> oznel, bireysel ve grup diizeylerinde asagidaki sekilde ele

alinmaktadir.

a) Oznel diizeyde; gecmisle ilgili memnuniyet, iyi ve hosnut olma; mevcut
durumla ilgili akis ve mutluluk; gelecekle ilgili umut ve iyimserlik gibi pozitif

0znel deneyimlerle ilgilidir.

b) Bireysel (mikro) diizeyde; sevgi, cesaret, kisilerarasi iligkilerde beceri,
estetik duyarlhilik, azim, affedicilik, 6zgiinliik, yetenek ve bilgelik gibi olumlu
kisisel 6zellikler hakkindadir.
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c) Grup (makro grup ve kurumsal) diizeyinde; sorumluluk, giivence,
fedakarlik, kibarlik, ilimlilik, hosgoérii ve is ahlaki gibi bireyleri daha iyi
vatandasliga dogru hareket ettiren sivil haklar ve kurumlarla ilgilidir (Seligman,
2002: 3).

Pozitif psikolojinin temeli felsefe, sdylem, konvansiyonel bilgelik, guru
veya kisisel goriisten ziyade bilime dayanmaktadir. Pozitif psikolojinin teorisi ve
arastirma gerekliligi ozellikleri; pozitif psikolojiyi Norman Vincent Peale’nin
‘Pozitif Diisiinmenin Giicii’, Steven’s Covey’in ‘Etkili Insanm Yedi Aliskanlig1’
gibi pozitif diistinme giicii ve olumlu yonlendirilmis insancil psikoloji ve insan
potansiyeli hakkinda yazilmis popiler edebiyat yapitlarindan ayirmaktadir
(Luthans v.d., 2007a: 12).

Pozitif psikolojide pozitif insan 6zelliklerinin incelenmesinin, bireylerin ve
topluluklarn  hayata katlanmalar1 ve hayatta kalmalarina temel etkisi
bulunmaktadir. Ayni zamanda, insanlarin gelismelerine yardimci olan nitelikleri
ve de ek olarak bazi zihinsel ve fiziksel hastaliklarin 6nlenmesi ve daha iyi tedavi

edilmesi amaglarin1 da igermektedir (Seligman, 2002: 8).

Pozitif psikolojiyle beraber psikoloji bilimi, insanlarla ilgili dogru olani
incelemeye, insanin biiyiime ve gelisme potansiyeline katkida bulunmaya daha
fazla 6nem vermeye baslamistir. Klinik psikoloji alaninda ortaya ¢ikan olumlu
odak ve yaklasim; hem bireylerde mikro-yonelimli pozitifligin (Luthans, 2002;
Luthans v.d., 2007a), hem de kurumlarda ve topluluklarda makro yonelimli
pozitifligin (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; Cameron ve Caza, 2004; Spreitzer
ve Sonenshein, 2004; Roberts, 2006) degerine odaklanarak, isyerlerini igerecek
sekilde genisletilmistir (aktaran: Luthans v.d., 2010: 44). Pozitifligin 6neminin is
diinyasinda vurgulanmasiyla, c¢alisanlarin zayifliklart ve bu zayifliklarini
gidermeye c¢alismaktan ziyade ¢alisanlarin giliclii yOnlerinin gelistirilmesine

odaklanilmaya baslandig1 goriilmektedir (Avey v.d., 2009: 678).
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1.2. Pozitif Orgiitsel Davrans

Pozitif psikoloji, isyerlerinde pozitifligi ve insan kaynaklart giicliine dayali
yonetimi uygulayan, pozitiflige odakli, bilimsel temele dayanan iki biiylik paralel
hareketi tesvik etmistir. Bunlar;  Michigan Universitesi arastirmacilarinin
(Cameron, Dutton ve Quinn, 2003) énerdigi ‘Pozitif Orgiitsel Okul’ ve Nebraska
Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii’nde Luthans ve arkadaslar1 tarafindan

onerilen ‘Pozitif Orgiitsel Davranis’’tir (Luthans ve Youssef, 2004: 151-152).

Pozitif orgiitsel okul hareketi; kriz zamanlarinda ve olumsuz kosullarda
Orgiitsel hayatta kalmayi ve etkililigi arttirabilecek organizasyonel o6zellikleri
vurgulamaktadir. Pozitif oOrglitsel davranis hareketi ise, bugiiniin isyerinde
performans iyilestirmesi i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen pozitif
yonelimli insan kaynaklar1 giiclinden ve psikolojik kapasitelerden olugmaktadir

(Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Bu iki yaklasim birbirini tamamlamakla birlikte, bazi temel farkliliklari
bulunmaktadir. Pozitif orgilitsel okul makro bakis agisiyla oOrgiitsel seviyeye;
pozitif Orgiitsel davranig ise daha mikro bakis acisiyla bireysel diizeye
yogunlagsmaktadir. Pozitif oOrgilitsel okul, merhamet ve erdem gibi yapilarla
baglantili iken; pozitif 6rgiitsel davranis durumsal yapiya sahiptir, gelisime acgiktir
ve performans sonuclariyla (Luthans, 2002) iliskilidir. Her iki yaklasim da,
igyerlerinde gelisimle ilgili genis capli arastirma serilerini icermektedir. Pozitif
orglitsel davranisin, pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel okulun degistirilemez
yapisindan en biiyiik farki ise durumsal yapisidir. Psikolojik orgiitsel davranis,
durumsal ve islenebilen pozitif psikolojik kapasiteleri icermekte ve arzu edilen
performans sonuglari arasindaki nedensel iliskiyi desteklemektedir (Luthans v.d.,
2007a: 10-16). Pozitif orgiitsel davranis ve pozitif orgiit okulu alanlarinda pozitif
inancin 6nemini destekleyen pek ¢ok bilimsel dayanaklar bulunmaktadir (Avey

v.d., 2011: 128).

Luthans v.d., (2002: 59) tarafindan pozitif orgiitsel davranis kavrami;
“glinlimiiz igyerinde performans iyilestirmesi i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen ve
etkin bir sekilde yonetilebilen pozitif yonelimli insan kaynaklari giiclerinin ve
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psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve uygulanmasi’’ olarak tanimlanmaktadir.
Pozitif orglitsel davranis kriterlerinin bes temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar;
orgiitsel davranig kriterlerinin a) pozitiflik 6zelligi, b) teori temeli ve arastirma
destegi, Cc) gegerli Ol¢iim kriterleri, d) gelistirilebilir yapisi, e) performans
sonuglariyla iliskisi olarak belirtilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 10-16).

Pozitif orgiitsel davranis Kriterleri; isyerinde istenen tutumsal, davranigsal
ve Ozellikle de performans sonuglar1 ile ilgili bireysel diizeyde psikolojik
kaynaklardir. Bu kaynaklar akademik arastirmanin bilimsel titizligini, kanita
dayali etkili pratigin O6nemini ve faydasini saglayabilen psikolojik sermaye
kaynaklar1 olarak secilmektedir. Pozitiflik tanimi; 6zellikler, durumlar, siirecler,
dinamikler, perspektifler ve gesitli analiz diizeylerinde sonuglar da dahil olmak

tizere gesitli pozitif yaklagimlari kapsamaktadir (Morgan ve Luthans, 2015: 180).

Pozitif orgiitsel davranis kavrami, olumlu ve nispeten 0zgilin psikolojik
kaynaklar1 igermektedir. Bu yapisiyla, mevcut potansiyelin olumsuz odakl
yapilardan Orglitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetimi alanina transferini
saglamaktadir (Luthans v.d., 2007a: 11). Bdylece, pozitif orgiitsel davranigin
gerektirdigi kriterlere sahip ¢alisani ise almanin yaninda, mevcut ¢alisanlarin da
gelistirilmesini ve performanslarinin yiikseltilmesini igermektedir (Luthans, 2002:
699). Ayn1 zamanda, insan kaynaklar1 gelisimi ve performans ydnetimi i¢in yeni

firsatlar ve boyutlar da olusturmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 15).

Giliniimiiz isyerlerinin yiiksek rekabet ortaminda gercek {istiin performans,
stirekli 6grenme, gelisme ve proaktif stratejik degisim gergeklestirilebilmesi igin
pozitiflikten faydalanmasi gerekmektedir. Pozitif psikoloji bu yapisiyla
isyerlerinde liderlik ve insan kaynaklarinin gelisimi, performans etkisi, orgiit ici
katilimin ve siirdiiriilebilir etkili bir bilgi birikiminin olusturulmasi igin bilimsel
bir yaklasim sunmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 10-16). Pozitif psikolojinin
bilimsel dayanaginin olmasi, pozitivizmin isyerlerinde uygulanmasinin yani

psikolojik sermayenin de 6n kosulunu olusturmaktadir (Luthans v.d., 2015: 12).
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1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye kavrami, esas olarak pozitif orglitsel davranis semsiyesi
altinda yer almaktadir (Avey v.d., 2011: 129) ve pozitif 6rgiitsel davranis teorisi ve
kriterlerinden dogmaktadir (Luthans v.d, 2007a: 10).

Luthans v.d., (2002; 2004) degisik pozitif orgiitsel davranig kriterlerini
isyeri baglaminda c¢alisarak, ampirik olarak test ederek; bu davranislari en iyi
karsilayan dort (4) temel kriteri belirlemislerdir. Bunlar; ozyeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik psikolojik sermayeleridir (Luthans, 2002; Luthans v.d.,
2004; Luthans, v.d., 2006; Luthans ve Youssef, 2004; Luthans v.d., 2007a: 16)

Luthans v.d., (2007a: 3) tarafindan kavramsal olarak tanimlanan pozitif
psikolojik sermaye kavrami; (1) bireyin zorlu, miicadeleci gorevleri basarmasi
icin gerekli cabay1 gosterip, devam ettirecek giiven sahibi olmasi (6zyeterlilik);
(2) simdi ve gelecekte basarili olacagina dair olumlu algisi (iyimserlik);
(3) basarmak icin hedeflere azimle yonelme, gerektiginde hedefe giden yolu
degistirebilme giicli (umut); (4) problemler ve engellerle karsilastiginda, basarili
olmak i¢in toparlanmasini ve daha da ileriye gitmesini saglayacak irade giicii
(dayaniklilik) kriterlerinin birlesmesiyle olusan, bireyin pozitif psikolojik gelisme
halidir’” (Luthans v.d., 2007a: 3).

Pozitif psikolojik sermaye, pozitif Orglitsel davranis kriterlerini
(0zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) birlestiren daha {iist diizeydeki
temel bir yapidir. Bu iist yapinin sinerjik olmasi sebebiyle, bir biitiin olarak
psikolojik sermayeye yatirim yapmanin, gelistirmenin ve yonetmenin sonucunda
olusacak performans ve tutum ¢iktilart {izerindeki etkinin; onu olusturan bireysel
pozitif psikolojik kapasitelerden daha biiyiik olmasi beklenmektedir (Luthans v.d.,
2007a: 19).

Ozyeterlilik, —umut, iyimserlik ve dayanmiklilik  kaynaklarinin
birlestirilmesiyle olusan psikolojik sermaye, ampirik olarak ikinci dereceden bir
¢ekirdek yapidir. Bu yapi, birinci mertebedeki dort yapiyla (6zyeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik) varyansini paylagsmaktadir (Luthans v.d., 2007b: 543,;
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Avey v.d., 2011: 128). Psikolojik sermayeyi olusturan bu kapasiteler hakkinda,
pozitif psikolojide Onemli arastirmalar ve meta analizler yaynlanmistir. Bu
caligmalarda, her bilesenin genel olarak yasamda ve oOzellikle kurumlarda talep
edildigi goriilmektedir (Avey v.d., 2011: 128-129). Pozitif psikolojik sermaye
boyutlar1 gekil.1.1.”de goriilmektedir.

Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlan

Ozyeterlilik

Bireymn zorlu, miicadeleci gorevleri
basarmast i¢in gerekli cabayi gosterip,
devam ettirecek giiven sahibi
olmasudrr.

Umut

Bireyin basarmak icin, hedeflere

azimle yonelme, gerektiginde hedefe Pozitif Psikolojik

giden yolu degistirebilme giiciidiir. Sermaye
Tyimserlik - Ozgiin
. Olciilebilir
- Gelistirilebilir

Bireyin simdi ve gelecekte basarih

olacagma dair olumlu algisidur. . Performans etKisi

Dayamkhhk

Bireyin problemler ve engellerle
kargilagtigmda, basaril olmak i¢in
toparlanmasm saglayacak irade
giictdiir.

Kaynak: Luthans, F. ve Youssef, C. M. (2004). Human, Social, and Now Positive Psychological Capital
M anagement: Investing in People for Competitive Advantage Organizational Dynamics. 33.2, 152.

Sekil 1.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlar:
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Pozitif psikolojik sermaye, daha onceki pozitif orgiitsel ve kisisel gelisim
yapitlarindan ¢ok temel bazi Ozellikleri itibariyle farklidir. Pozitif psikolojik
sermaye zengin teori temeline, arastirma bulgularina ve gecerli metodolojik
Ol¢timlere dayanmaktadir. Bunlara ek olarak, durumsal ve gelistirilebilir yapisi
bulunmaktadir. Bu yaniyla da 6z degerlendirmeler, pozitif duygu durumu ve bes

biiyiik kisilik 6zelliklerinden ayrilmaktadir (Luthans v.d., 2010: 44).

Kisilik ozellikleri ve diger bireysel egilimlerin aksine, pozitif psikolojik
sermaye kaynaklar1 durumsal yapiya sahiptir ve dolayisiyla isyerinde yonetilmeye
ve gelismeye aciktir. Calisan yetiskinlerdeki kisilik gibi oldukc¢a kararh
karakteristik yapiyla beraber, dmiir boyu gelisme gosterebilen pozitif psikolojik
sermayenin durumsal yapisi nispeten islenebilmektedir. Gelistirilebilir yapisiyla da
isyerinde calisanlarin gelistirilmesi i¢in en uygun kaynak haline gelmektedir.
Pozitif psikolojik sermayenin bu yapisi, ampirik ¢alismalarla (kisa siireli mikro
egitim midahalelerle gelisimsel potansiyelini gosterilerek) ve boylamsal

arastirmalarla desteklenmektedir (Morgan ve Luthans, 2015: 183).

Nafei (2015: 44) ¢alismasinda, is diinyasindaki pozitif bakis a¢isinin insan
kaynaklar1 ydnetimindeki &nemini vurgulamaktadir. Is diinyasinda, kisisel ve
kurumsal verimlilik, motivasyon, is performansi, orgiitsel baghlik ve is yasami
kalitesi gibi bir¢ok degisken iizerindeki olumlu etkisinden dolayi, pozitif bakis

acis1 arastirmacilarin ilgisini gekmektedir.

Peterson v.d., (2011) pozitif psikolojik sermayeyi is yerinde bireyin
motivasyonu, bilissel siireci, basar1 i¢in ¢aba gostermesini ve igyeri performansini
etkilemesi yoniinden kritik temel bir kapasite olarak onermekteler (Peterson v.d.,
2011: 430).

Huang ve Luthans (2015: 452) calismalarinda pozitif psikolojik sermaye
seviyesi yiiksek kisilerin genel 6zelliklerini vurgulamislardir. Pozitif psikolojik
sermayesi ylksek kisiler, miicadele gerektiren gorevleri ve isleri 6zellikle tercih
ederler. Belirsizliklerin iistesinden gelmede ve basarili olmak igin gereken yeterli

bilgiyi temin etmede digerlerinden daha iyi olduklar1 goriillmektedir. Bu ¢alisanlar,
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diisiik stres seviyesi ve yiiksek diizeyde Ozgliven hissetmektedirler. Pozitif
psikolojik sermayesi yiiksek ¢alisanlarin, c¢abalarin1 proaktif olarak basarilt
olacaklar1 islemlere daha fazla yonlendirdikleri goriilmektedir (Luthans, 2015:
452).

1.4. Pozitif Psikolojik Sermayenin Teorik Yapisi

Pozitif psikolojik sermayenin teorik yapisini, ne oldugunu ve nasil
calistigin1 agiklamak i¢in 6zellikle Hobfoll'un (2002: 308) ‘’psikolojik kaynak
koruma teorisi’’ kullanilmaktadir. Bu teoriye gore; bazi yapilarin bir gdstergesi,
altta yatan daha genis yapidaki tiim faktorlerin en iyi sekilde anlasilmasini
saglamaktadir. Bu teoriden yola ¢ikarak, pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin
(umut, iyimserlik, 6zyeterlilik ve dayaniklilik) kuramsal olarak kendi aralarinda

ortak mekanizmalara sahip oldugu anlayisi bulunmaktadir (Avey v.d., 2011: 131).

Luthans v.d., (2007), pozitif psikolojik sermayenin en iyi ikinci dereceden
bir faktor olarak modellendigini belirtmektedirler. Pozitif psikolojik sermayenin
dort bileseni, cesitli kombinasyonlarda ayr1 ayr1 ve genel olarak tek bir modelde
calisilmistir. Her durumda pozitif psikolojik sermaye modeli ikinci dereceden bir
faktor olarak verilere en iyi sekilde uydugu goriilmistir. Daha sonraki
calismalarda dogrulayici faktor analizleri yapilirken umut, iyimserlik, 6zyeterlilik
ve dayaniklilik bilesenlerinden olusan, ikinci dereceden bir faktor olarak psikolojik
sermaye modeli verilere {istiin bir uyum olarak ortaya ¢ikmaktadir (aktaran: Avey
v.d., 2011: 131).

Ampirik bulgular da ¢ Bu bulgular esliginde, kaynak teorisinin bugiine
kadar genel olarak psikolojik sermaye kavraminin ¢ekirdek yapisinin anlagilmasini

en iyi agiklayan teori oldugu goriilmektedir (Avey v.d., 2011: 131).

Deneysel olarak, bu bilesenlerin ayr1 yapilar oldugu gosterilse de,
aralarinda farklardan daha fazla ortak nokta vardir ve bu sebeple de Law, Wong ve
Mobley (1998) psikolojik sermayeyi ‘’cok boyutlu bir yap1’’olarak gérmektedirler.
Bu durum, ayni zamanda, bilesenlerin kendilerinin birbirleriyle iligkilerinin nasil

tarif edildigi konusunda da belirgindir. Ornegin, Bandura’ya gére (1998: 56-62),
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basar1 ve yliksek refah seviyesi icin, basariy1 etkileyen sayisiz engeli ortadan
kaldirmak gerekmektedir. Bunun i¢in iyimser bir 6zyeterlilik duygusuna ihtiyag
vardir. Bandura (1998), basarinin pek ¢ok basarisiz girisimlerden sonra tekrarlanan
cabalarla geldigini belirtmektedir. Burada onemli olan noktanin, Ozyeterlilik
inancinin  dayaniklilik seviyesi oldugunu vurgulamaktadir (aktaran: Avey v.d.,
2011:131).

Psikolojk sermaye bilesenlerinin ortak igerigi ve siirecini agiklamak igin
faydalanilan bir diger teori, psikolojik kaynak teorisini temel alan Whetten, Felin
ve King'in (2009) "kuram aktarma’’ (teory borrowing) teorisidir (aktaran: Avey
v.d., 2011: 131). Bu teori kurallarina uygun olarak psikolojik sermaye; is
motivasyonu, pozitif psikoloji ve Bandura'nin sosyal bilis ve etkinlik teorilerinden

temelini ve agiklayict mekanizmalarini olusturmaktadir (Peterson v.d., 2011: 430).

Luthans v.d., (2007a: 19), psikolojik sermayenin bir biitiin olarak, kendisini
olusturan bilesenlerin (6zyeterlilik, iyimserlik, umut, dayaniklilik) toplamimdan
daha biiylik oldugunu belirtmekteler. Cok bilesenli kaynak teorileri de kaynak
sinerjilerinin timiinii desteklemektedir. Kendine giivenen Kkisiler, sahip olduklari
umutlarini, iyimserliklerini ve dayanikliliklarinm belirli alanlardaki 6zgiil gorevlere
aktarmada ve gorevi yerine getirmede, digerlerine gére daha basarili olmaktalar.
Dayanikli bir kisinin gercek¢i ve esnek iyimserlik igin gerekli adaptasyon
mekanizmalarini kullanmakta daha becerikli oldugu goriilmektedir. Ozyeterlilik,
umut, dayaniklilik seviyeleri iyimser agiklayic stile de katkida bulunabilmektedir.
Ayni zamanda, caliganlarin basarili performans sonucglarina ulagmasi amaciyla,
psikolojik sermaye i¢in gerekli kaynaklari edinme, siirdiirme ve tesvik etme
konusunda nasil motive olduklarini agiklamak i¢in de kullanilmaktadir (Luthans

v.d., 2007a: 20).

Isyerlerinde bireyin motivasyon cabasi ve segimleri; motivasyon ve
performansi etkileyecek olan Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
psikolojik kaynaklarin olusturdugu {ist mertebe yapi olan psikolojik sermayenin

motivasyon ve performansa etkisiyle agiklanmaktadir (Peterson v.d., 2011: 430)
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Bireyin sahip oldugu psikolojik sermaye bilesenlerinin kendi aralarindaki
uyumu, bireyin zor durumlarda miicadeleci yasamini devam ettirmesini ve
gorevleri basariyla yerine getirmesini saglamaktadir. Hedefe ulagsmada bireyin

sahip oldugu psikolojik kaynaklar, bireyi basariya ulastirmaktadir.

1.5. Pozitif Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Yapilardaki Yeri
Gilinimiizde psikolojik sermaye; orgiitsel yapilarda bulunan ekonomik,

beseri ve sosyal sermayelerin yaninda yer almaktadir.

Luthans v.d.,(2004: 47) gore, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmek
icin, mevcut sermayelerin genisletilmesi ve psikolojik sermayenin de mevcut
yapiya dahil edilmesi gerekmektedir. Bugilinkii oOrgiitsel yapilar icin gerekli
dinamik yetenekleri saglayacak calisanlarin ‘’neyi biliyorsun’’ yani beseri sermaye
veya “’kimi taniyorsun’’ yani sosyal sermayeye ek olarak psikolojik sermayeye
ihtiyaglart bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin bu yapiya girme amaci, hem
mevcut diger sermayelere ilave olmak, hem de bir biitiin olarak tiim sermaye
kaynaklarmin en iyi sekilde optimize edilmesine katkida bulunmaktir (Luthans
v.d., 2004:46; Luthans v.d., 2015: 6).Sekil.1.2. Rekabet avantaji saglamak igin

sermayelerin genisletilmesini gostermektedir.

Rekabet Avantaji Saglamak I¢in Sermayelerin Genisletilmesi

Geleneksel Beseri S Sosyal Pozitif Psikolojik
Ekonomik Sermaye esert Sermaye Sermaye Sermaye
L - Kimi A
Neye sahipsiniz ? Ne biliyorsunuz? Kimsiniz?
tanryorsunuz?
- Finansal Varlklar - Tecriibe - {ligkiler - Ozyeterlilik
- Maddi Varliklar - Egitim g - Baglant1 aglan - Umut
(Demirbaslar, - Yetenek - Arkadaglar - Tyimserlik
tesis, ekipman, - Bilgi - Dayanikliik
patentler, veri) - Fikirler

Kaynak: Luthans, F., Luthans, K. W. ve Luthans, B. C. (2004). Positive Psychological Capital:Beyond Human And Social
Capital.Business Horizons. 47.1, 46.

Sekil 1.2. Rekabet Avantaj1 Saglamak I¢in Sermayelerin Genisletilmesi
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Psikolojik sermaye; beseri, sosyal ve 6zellikle psikolojik stres altinda "kim
oldugunuzun" bir pargast olan sosyal destek ve iliskiler ag1 gibi grup diizeyindeki
meta yapilar1 igermektedir. Bu yapisiyla psikolojik sermaye, beseri ve sosyal
sermayenin otesine gegmektedir. Bu durum, 6zellikle beseri ve sosyal sermayede
goz ardi edilen, psikolojik sermayenin ‘’siz ve digerlerinin kim olabilecegi’’
seklinde ifade edilen gelisimsel parcasiyla olusmaktadir. Bdylece, mevcut
benlikten (6zden) yani beseri, sosyal ve psikolojik sermayeden olas1 benlige ya da
orgiitsel anlamda kollektif benliklere dogru ilerleme gerceklesmektedir. Psikolojik
sermaye, isyerlerinde firma varligt olarak insan kaynagimi anlamak ve
faydalanmak i¢in daha kapsamli ve daha yiiksek seviyede bir kavramsal ¢erceve
sunmaktadir. Bireysel psikolojik sermayenin giiciinii anlayan liderlerin 6zellikle
organizasyonel biliyime ve degisim zamanlarinda bunu isletme yararina

kullanmalar1 faydali olmaktadir (Luthans v.d.,2004; 2015: 6).

Newman v.d., (2014: 120), is diinyasinda stratejik kaynak olarak psikolojik
sermayenin Onemini vurgulamaktalar. Kurumlarda siirdiiriilebilir rekabet
avantajina katkida bulunabilecek stratejik kaynaklar arasinda en degerli, nadir ve
tam olarak taklit edilemeyen kaynak, beseri sermaye olarak belirtilmektedir.
Isletmelerde beseri sermayeden ve insan temelli avantajlardan daha etkin
faydalanabilmek i¢in bireylerin daha iyi anlagilmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda
bireylerin kendilerine 6zgii tercihleri ve zihinsel modelleri de dikkate alinmalidir.
Aym zamanda da bireylerin birbirleriyle etkilesimleri gelistirilmelidir. Isletmeler,
calisanlarinin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanarak rakiplerinden daha fazla
ekonomik deger iretebilirler. Bu baglamda, calisan performansina etkisi
kanitlanmis olan psikolojik sermaye, anahtar stratejik kaynak olarak kabul

edilmektedir.

Bugiiniin liderleri, kisisel eksiklik ve yetersizliklerle ugrasmadan psikolojik
sermaye gelistirerek, isyerlerinde bireysel ve organizasyonel performansi
gelistirebilmektedirler (Luthans v.d., 2004: 45).

Beseri, sosyal ve psikolojik sermayenin sinerjik olarak entegre edilmesinin,
isyerlerinde insan potansiyelini gergeklestirmenin merkezi olmaktadir. Ornegin,
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sikintilar karsisinda dayaniklilik insa etmek, dayanikliligr saglamak ve siirdiirmek
icin gerekli varliklarin birgogu bilgi, beceri, yetenek ve deneyim gibi gercekte
beseri sermayenin ayrilmaz unsurlaridir. Ayni sekilde, dayaniklilik arttirmaya
onciiliik eden varliklar arasinda sosyal sermayenin hayati unsurlar1 Ornegin
iligkiler ve sosyal aglar da bulunmaktadir. Benzer sekilde, 6zyeterlilik gelisiminin
ayrilmaz bir parcasinin, etkili rol modellerinin varlig1 ve ikna edici toplumsal
olumlu geri bildirim kaynagi olan sosyal sermaye oldugu goriilmektedir. Beseri,
sosyal ve psikolojik sermayeler etkilesim i¢inde olduklarinda, isletmelerde bir
biitiin olarak parcalarinin toplamindan daha biiyiik etki gostermektedirler (Luthans
v.d., 2015: 7).

Daha umutlu, iyimser, 6zyeterlilik seviyesi yiiksek ve dayanikli ¢alisanlar,
psikolojik sermayesi diisiik meslektaglarina oranla dinamik kiiresel cevre
faktorlerini daha iyi algilayabiliyorlar. Bu da; finansal, insan ve sosyal sermayeye
yatirimin devam etmesinin yani sira psikolojik sermayeye yapilan yatirimin, diger
geleneksel sermaye yatirnmi bi¢imlerinin  Otesinde ¢ok Onemli getiriler

saglayabilecegini gostermektedir (Peterson, v.d., 2011: 432).

1.6. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlar:

1.6.1. Ozyeterlilik

Stajkovic ve Luthans (1998: 66) tarafindan, psikolojik sermaye 6zyeterlilik
kavrami; “’belirli bir baglamda, belirli bir gorevi basarili sekilde yonetebilmesi
icin kisinin gerekli motivasyonu, biligsel kaynaklari ve davranmis big¢imlerini
gerceklestirme yetenegi hakkinda, kisinin kendine olan inanc1 veya giiveni’” olarak

tanimlanmaktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 66).

Ozyeterlilik kavraminm, baslangigta ¢ok belirli bir etkinlik alani igin
kullanildig1 goriilmektedir. Sonrasinda, isyeri gibi zorluklarin ve gorevlerin
ortaklasa yapildigi alanlara genisletilmesiyle beraber genel o&zyeterlilik
seviyelerinden bahsedilmeye baslanmistir (Luthans v.d., 2007a: 33). Russo ve

Stoykova (2015: 331) 6zyeterlilik kavraminin psikolojinin tiim alanlarinda ve ayni
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zamanda Orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetiminde kapsamli bir sekilde

incelendigini vurgulamaktadirlar.

Psikolojik sermaye ozyeterlilik kavrami, Albert Bandura'nin (1998) genis
kapsamli c¢alismalarma ve ozellikle sosyal biligsel teorisine dayanmaktadir

(Luthans v.d., 2004: 47).

Sosyal biligsel teori  (Bandura, 1986), insanlarin motivasyon ve
eylemlerinin 6ngoriicii, amagli ve kendini kanitlayan proaktif diizenleyicileri
olarak islev gordiigii bir aracilik bakis agisina dayanmaktadir. Ileriye déniik
kendini diizenlemeyi igeren bu teori, kisisel etkinlik inanglarinin Gnemini
vurgulamaktadir (Bandura ve Locke, 2003: 87). Bu teoriye gore, bireyler ¢cevreyle
etkilesim icinde olmak icin farkli 06z-diizenleme taktiklerini kullanma

egilimindedirler (Huang ve Luthans, 2015: 450).

Sosyal biligsel teoriye gore insan davranislari, kisilerin kendilerini
etkilemeleri yoluyla yogun bi¢cimde motive olmakta ve diizenlenmektedir.
Insanlarin arzu ettikleri etkiyi olusturabileceklerine ve eylemleri ile istenmeyen
seyleri Onleyebileceklerine inanglart bulunmaktadir. Bu inanglar, bireylerin
gicliikler karsisinda hareket ya da sebat etmelerini tesvik etme seviyelerini
belirlemektedir. Kisinin yeteneklerine olan inanci, hayati bir kisisel kaynaktir.
Algilanan ozyeterlilik, sosyal biligsel kuramin etken perspektifinden olugsmaktadir.
Bandura (1986)’ya gore ozyeterlilik inanglari, kisinin igsel motivasyonuna ve
eylemlerine, hedef etkisi yoluyla benzersiz katkida bulunmaktadir (Bandura, 2009:
179). Zorluklarla karsilastiginda, kisinin hangi zorluklari {istlenecegi, ¢abaya ne

kadar yatirnm yapacagi ve secimlerinin siralamasi Ozyeterlilik inancina

dayanmaktadir (Bandura, 2009: 180).

Ozyeterlilik inanglar1, insanlarin kendilerini ne kadar motive ettiklerini
belirlemektedir. Kisilerin kendileri i¢in belirledikleri hedefler, sonu¢ beklentileri,
basarilari, basarisizliklar1 kisilerin = zorluklar karsisinda sebat etmelerini
etkilemektedir. Insanlarin basa cikma yeteneklerine olan inanclari, duygusal

yasamlarinin  kalitesini, stres ve depresyona karsi savunmasizliklarini da
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etkilemektedir. Oz inanglar kisinin se¢im siireglerini de etkileyerek; kendini
gelistirmesine ve degistirmesine katkida bulunmaktadir. Bu tiir inanglar, insanlarin
secenek listelerini ve Onemli karar noktalarinda yaptiklart se¢imlerini
etkilemektedir. Insanlar eylemleri ve ortam segimleriyle yasam yollarinin

gidisatin1 belirlemektedirler (Bandura, 2012: 13).

Ozellikle isletmelerde, psikolojik sermaye kriterlerine en uygun psikolojik
sermaye boyutunun Ozyeterlilik oldugu kabul edilmektedir (Luthans v.d., 2015:
28; Morgan ve Luthans, 2015: 181).

Luthans v.d., (2007a: 37), pozitif psikolojik sermaye oOzyeterlilik
kavraminin anlasilmasina yardimer olabilecek bes temel o6zelliginin oldugunu
belirtmektedirler. Bunlar; alana 6zgii, deneyimlere dayali olma, gelistirilebilir,
baskalarindan etkilenebilir olmasi ve degisik faktdrlere bagli olma ozellikleridir.

Bunlar agagida belirtilmektedir;

a) Alana ézgii olma: Ozyeterlilik inanci, analiz edilen alana 6zgiidiir. Belirli bir is

alaninda olusturulmusg 6zyeterlilik diger alanlara kolayca aktarilamayabilir.

b) Deneyimlere dayal olma: Kisinin tekrarladig1 ve tecriibe sahibi oldugu alanlar
ozyeterlilik seviyesi yiiksek; tecriibesinin yetersiz ve kaginma egiliminde oldugu

alanlar ise 6zyeterlilik seviyesi diisiik olmaktadir.

¢) Gelistirebilir 6zelligi bulunmasi: Ozyeterlilik inancini egitimle gelistirmek

mumkiin olmaktadir.

d) Baskalarindan etkilenmesi: Bagskalarimin soyledikleri kiginin = 6z
degerlendirmesini ve Ozyeterlilik seviyesini etkilemektedir. Bu durum, kendini
gerceklestiren kehanet veya Pygmalion etkisi olarak da bilinmektedir. Bu etkiye
gore bagkalarmin kisinin basarili olacagina inanci, kisinin kendi inancini

yiikseltmekte, modelle 6zdeslesmesini ve ozyeterlilik seviyesini etkilemektedir

e) Degisik faktorlere bagh olmasi: Ozyeterlilik inanci, belirli bir amaca ulasmaya

yardimci olabilecek bilgi, beceri ve yetenek kazanmak gibi kisinin kontroliinde
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olan faktorlere ve de ayni zamanda dis (gevresel) faktorlere baghdir (Luthans v.d.,
2007a: 37)

Pozitif psikolojik sermaye Ozyeterlilik seviyesi yiiksek olan bireyler,
digerlerinden bazi temel Ozelliklerle ayrilmaktadirlar. Bu kisiler, kendileri icin
yiikksek hedefler belirler ve oOzellikle zor gorevleri segerler. Miicadele gereken
durumlari iyi karsilar ve bu durumlar firsat olarak gériirler. Ozyeterlilik seviyesi
yiiksek kisiler, motivasyonlarini canli tutarlar ve hedeflerine ulasmak icin gerekli
cabay1 gosterirler. Engeller ile karsilastiklarinda sebat ederek, direnerek, azimle
hedeflerine dogru yola devam ederler. Biitiin bu 6zellikler, 6zyeterliligi yiiksek
bireyleri uzun siireler boyunca az miktarda dig girdiyle bile, bagimsiz olarak
gelismek ve etkili bir sekilde hedeflerini gerceklestirmek i¢in gerekli enerji
kaynagini saglamaktadir (Luthans v.d., 2007a: 39)

Bandura (1998)’ya gore, 6zyeterlilik seviyesi yliksek kisiler, karsilastiklar
engeller ve zorluklarda firsatlar1 gormeye odaklanmakta, engelleri asmak icin
cabalarini iki katina g¢ikarmaktadir. Ozyeterlilik seviyesi diisiik kisiler ise
kendilerini ¢abalarinin yararsizligina inandirarak, cabalarini gevsetmekte ve pek
cok firsatlar sunuldugunda bile smirli basari elde etmektedirler (Bandura, 2009:
181).

Luthans v.d., gore (2007a: 39) psikolojik sermaye 6zyeterlilik kavrami; bes
hayati bilissel siire¢ iizerinde yer almaktadir. Bunlar; sembolize etme, dngdérme,

gozlem, kendini diizenleme ve kendini yansitma siiregleri olarak belirtilmektedir.

a) Sembolize etme: Kisinin gelecekteki davranislarini belirleyebilmesi igin
zihninde bir model olusturarak; nesnel gercekligi soyutladigi, yeteneklerini,

kapasitelerini, giiglerini ve etkilesim alanin1 kurguladig: siiregtir.

b) Ongérme kapasitesi: Bireyin hedefi icin motive olmasi, gelecek tahmininde

bulunarak, hedefi dogrultusunda davranis1 yonlendirebilme kapasitesidir.

c) Gozlemleme ya da modelleme bilissel isleme siireci: Bireyin baskalarnin

ustalik deneyimlerini, basarilarini, hatalarini, basarisizliklarini, davraniglarinin
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sonuglarint ve bunlarin performanslarina etkisini gézlemleyerek; yapmasi uygun

olan ve kag¢inmasi gereken durumlar1 6grendigi bilissel siirectir.

d) Kendini diizenleme siireci: Kisinin dis faktorleri gézlemleyerek, gorevlerini
yaparken belirlenen hedefler ve standartlara gére nerede bulundugunu ve goérevini
nasil yaptigint degerlendirdigi siiregtir. Bu siireg; kisinin gelismesi, ilerlemesi ve,

hedefe ulasmasi i¢in enerjisini yonlendirmesini saglamaktadir.

e) Kendini yansitma siireci; kisinin gegmisteki eylemlerini, basarilarini ve
basarisizliklarin1 degerlendirerek, kendi hakkinda yargida bulundugu siiregtir.
Birey, onceki deneyimlerden edindigi bilgiler ve mevcut miicadelesiyle kendine

0zgii ozyeterlilik diizeyine ulasabilmektedir.

Isyerlerinde, calisanlar sembolize etme, &ngdrme, gozlemleme, kendi
kendini diizenleme ve kendini yansitma biligsel islemlerini dogru yonde
diizenleyip, c¢alistirdiklarinda, alanlarinda basarili olmaktadirlar. Ayn1 zamanda,
gelecek icin pozitif psikolojik sermaye oOzyeterlilik seviyelerini yiikselterek,
hedeflerine ulastiklar1 da goriillmektedir (Luthans v.d., 2007a: 40).

1.6.1.1. Ozyeterlilik Gelistirme

Bandura (1986)’nin Sosyal biligsel kuramina gore, Ozyeterlilik inanci
durumsal yapiya sahiptir ve dolayisiyla gelisime agiktir. Bu giiglii teori,
ozyeterlilik inancinin yoneticilerde ve calisanlarda gelistirilip,
giiclendirilebilecegini desteklemektedir. Ozyeterlilik inancinin 6zellikle asagidaki
dort yontem aracihiiyla gelistirilebilecegi degisik c¢alismalarla kanitlanmistir
(Stajkovic ve Luthans,1998:70; Luthans v.d., 2007a: 43).

a) Basar1 deneyimleme: Bireyin gorevlerini basariyla tekrarlamasi, dzyeterlilik
inancinin olusumundaki en kararli ve dogru yaklasimdir. Kiigiik basarilar1 sik sik
yasamak, ozyeterlilik inancin1 gelistirmekte ve bu da performans: yiikseltmektedir.
Isyerlerinde simulasyonlar, vaka analizleri, what-if analizleri, workshoplar, degisik
is gelistirme teknikleri 6zyeterlilik inanci1 gelistirmeye yonelik yontemler olarak

belirtilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 43-44; Stajkovic ve Luthans, 1998: 69-70).
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b) Dolayh 6grenme: Sosyal modelleme ile kisinin kendine benzer insanlarin sebat
ederek caba gosterdiklerini gormesi, gozlemcinin kendi yeteneklerine olan
inanglarimi arttirmaktadir (Bandura, 2012: 13). Bu siiregte, rol modelin ve
durumun uygunlugu, model mantigin1 takip edebilme, temel varsayimlar
anlayabilme 6nemli olmaktadir. Isyerinde akran mentdrlerden, takimlardan, grup
icinde sOzii dinlenen is arkadaslarindan Ogrenmenin daha etkili oldugu
vurgulanmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 44-46; Stajkovic ve Luthans,1998:71-72).

c) Sosyal ikna/olumlu geri besleme: Kisinin basarili ya da basarisiz olabilecegine
iligskin gevresinden aldig1 geri bildirim; baskalarinin kisiye giiven duymasi, tesvik
etmesi, onerilerde bulunmasi 6zyeterlilik inancini etkilemektedir. Isyerlerinde
calisanlara deger verme, calisanlari tanima, onaylama, takdir etme ve olumlu
geribildirim gibi finansal olmayan olumlu giiglendiricilerin performansa etkisi ve
Ozyeterlilik gelistirmeye yardimct oldugu pek c¢ok arastirmaci tarafindan

belirtilmektedir (Luthans v.d., 2007a, 45-49; Stajkovic ve Luthans,1998:72).

d) Psikolojik ve fizyolojik iyi olus: Kisinin duygusal durumlari, psikolojik ve
fizyolojik refahi da 6zyeterlilik seviyelerini etkilemektedir. Olumlu bir psikolojik
durum, iyi hissetmek ve iyi fiziksel durumda olmak insanlarin simgelestirme,
sorgulama, ongorme, gozlem, kendini diizenleme ve kendini yansitma gibi biligsel
stireglerine enerji katabilmektedir. Tersi durum da, olumsuz psikolojik durumda,
hasta veya asir1 derecede stres altinda olma ozyeterlilik seviyesinin diismesine
sebep olabilmektedir. Isyerlerinde cesitli saglik programlari, sosyal etkinlikler,
sergilenen liderligin dogasi, destekleyici st diizey yonetimin olumlu ileriye doniik
bir iklim ve Kkiiltiir olusturmasi Ozyeterlilik gelistirmeye destek olmaktadir

(Luthans v.d., 2007a, 45-49; Stajkovic ve Luthans,1998:72-73).

Kisilerin 6zyeterliliklerini degerlendirmeleri kismen fiziksel ve duygusal
durumlarina bagli olmaktadir. Anksiyete ve depresyonun azaltilmasi, fiziksel giic
ve dayaniklilik yaratilmasi, fiziksel ve duygusal durumlarin dogru yorumlanmasi
yoluyla &zyeterlilik inanglar giiclendirilebilmektedir. Ozyeterlik inanglar1, bilissel,
motivasyonel, duyussal ve kararli siire¢lerle insan islevinin Kkalitesini
etkilemektedir. Ozellikle, insanlarin kendilerine olan inanclari, gelistirilebilmekte
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ya da gerileyebilmekte; bu da kisinin kétiimser veya iyimser olarak diisiinmesini
etkilemektedir (Bandura, 2012: 13).

1.6.2. Umut

Umut kavrami, klinik profesér Rick Snyder (1991)’in kapsamli teori ve
arastirmalarina dayanmaktadir. Snyder, Irving ve Anderson (1991: 287) tarafindan
umut kavrami; ’1) hedefe yonelik enerji ve 2) hedefe ulasmak igin yollar
planlama etkilesiminden tiiretilen, basarili olma duygusuna dayanan pozitif
motivasyonel durum’’ olarak tanimlanmaktadir (Snyder v.d., 1991: 287; Snyder,
2002: 250).

Umut kavrami, kigiyi istenen hedeflere ulastiracak yollar1 iiretmek igin
algilanan yetenek olarak ifade edilmektedir. Umut, hedefe gidecek alternatif
yollart kullanmak i¢in kisileri hedefe yonelik irade diislincesiyle motive
etmektedir. Umut teorisi 6grenilmis iyimserlik, iyimserlik, 6zyeterlilik ve benlik
saygist teorileri ile iligkilidir. Ancak tanimi iginde “yanlis” umut olusturacak

herhangi bir kanit igermemektedir (Synder, 2002: 249).

Umut kavrami, bir bireyin gercek¢i ama miicadeleci hedefler ve beklentiler
kurabilme yetenegini, 6z yonelimli kararliligini, enerjisini ve igsellestirilmis
kontrol algisin1 igermektedir. Biitiin bunlarin aracilifiyla, kisinin hedeflere
ulasabildigi bir “’bilissel’” veya "diisiinme" durumudur. Bu durum Synder v.d.,
(1991) tarafindan, kisiyi istenen hedefe ulastiracak enerji veya irade giicii olarak
belirtilmektedir. Umut kavraminin diger bileseni ise hedeflere ulasmak igin yollar
planlamay: ve engellerle karsilasildiginda alternatif yollar {iretebilmeyi temsil
etmektedir. Bu iki bilesen umut kavraminin ayrilmaz unsurlart olarak

belirtilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 66).

Synder (2002), insan eylemlerinin hedefe yonelik oldugu ve bu sebeple
hedef kavraminin, umut teorisinin biligsel unsuru oldugunu belirtmektedir
(Synder, 2002: 250). Kisinin sahip oldugu irade giiciinii arzulanan hedefe
yonelterek, hedefe giden yollarda kullanabilme kapasitesi umut teorisinin

motivasyon bilesenini olusturmaktadir. Bu 0z referanshi diisiinceler; hedefe
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ulagsma caligmalarinin tiim asamalarinda bir yol kullanarak baslamak ve devam
etmek i¢in gerekli zihinsel enerjiyi igermektedir. Bu dogrultuda, umut seviyesi
yiiksek insanlar, “bunu yapabilirim”, “ben 0Oyle olmayacagim’’ seklinde i¢
konusmalar yaparak, kendilerini motive etmektedirler. Ozellikle tikanikliklar
sirasinda kisinin irade giicli, hedefe ulagsmak icin gerekli motivasyonu saglayarak,

kisinin en iyi alternatif yola yonelmesine yardimei olmaktadir (Snyder, 2002: 251).

Pozitif psikolojik sermaye umut kavramini giindelik umut kavramindan
ayiran Ozelligi, alternatif yollar iiretebilme yetenegi igermesidir. Ayni zamanda
umut kavramini; pozitif psikolojik sermayenin diger kapasiteleri olan 6zyeterlilik,
iyimserlik ve dayaniklilik kavramlarindan da ayirmaktadir (Morgan ve Luthans,
2015: 181).

Luthans v.d., (2007a: 62) gore, pozitif psikolojik sermaye umut seviyesinin
yiiksek olabilmesi i¢in kisilerin su sorular1 olumlu yanitlanmasi gerekmektedir.
a) Hedeflerinizi gerceklestirmenin yolunu proaktif olarak belirler misiniz?
b) Ayn1 yere giden alternatif yollar1 bulmaya ve degerlendirmeye calisiyor
musunuz?
¢) Size meydan okundugunda, zorlandiginizda veya ¢abalariniz engellendiginde
engelleri atlatabilecek alternatifleriniz var m1?

d) Zayifliklariniz ve zayif noktalarinizi agabilmek i¢in giiciiniiz var m1?

Umut seviyesi yliksek olan kisilerin hedefler dogrultusunda alternatif yollar
iiretme kapasiteleri, umut seviyesi diisiik kisilere gore cok daha fazladir. Bu
sebeple de planladiklar1 yollar daha makul ve basar1 odakli olmaktadir. Bu kisiler,
kendi kendilerini onaylama ve olumlu i¢ yol mesajlariyla, kendilerine tutarli
destek saglamaktadirlar. Umut seviyesi yiiksek insanlar, alternatif rotalar bulma
konusunda ustalasmis esnek diisliniirler olarak tanmnirlar. Bu kisiler o6zellikle
engellendikleri durumlarda, alternatif yollar liretmede ¢ok etkilidirler. Ciinkii bu
insanlar hedeflere ulasmak icin rotalarmi disiik umutlu insanlardan daha hizli bir
sekilde uyarlamaktadirlar. Oysa umut seviyesi diisiik insanlarin daha az esnek
olduklar1 ve bu tarz alternatif yollar1 liretemedikleri goriilmektedir (Synder, 2002:
251).
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Newman v.d., (2014: 122), yiiksek umut diizeyine sahip bireylerin, hedefe
yonelik daha fazla enerji kullanmaya ve amaglarini gergeklestirmek igin alternatif

yollar1 gelistirmeye daha yatkin olduklarin1 vurgulamaktadirlar.

Pozitif psikolojik sermaye umut seviyesi yiiksek c¢alisanlar, bagimsiz
diislinir olma  egilimindedirler. Hedefler dogrultusunda, enerjilerinden
faydalanmak i¢in yiiksek oOzerklige, biliyime ve basarili olmaya ihtiyaglar
duymaktadirlar (Luthans v.d., 2007a: 73-74).

Snyder (1991) tarafindan umut kavrami, degisime kolayca uyum
saglayamayan egilimli bir 6zellik olarak tasvir edilse de, psikolojik sermayenin
kriterleri (Luthans, 2002) ile tutarli olarak, umut kavraminin gelisimsel bir yapisi
oldugu gosterilmistir (Luthans v.d., 2007a: 68).

Pozitif psikolojik sermaye umut kavraminin igyerleri dahil pek ¢ok degisik
alanlarda, kavramsal ve ampirik olarak performans ile ilgili oldugu kanitlanmustir.
Umut diistincesi; hedefler koyma, acil durum planlart ve diger hazirlanma

mekanizmalariyla gelistirilebilmektedir (Morgan ve Luthans, 2015: 181).

Is yerlerinde yenilikgilik ve verimlilik seviyesinin yiikseltilmesi ve
sirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in calisanlarin umut seviyesinin
yiilksek olmasi gerekmektedir. Isletmelerde baskalar1 tarafindan kolayca
kopyalanamayan umut diisiincesinin olusabilmesi ve oOrgiit igin Onemli bir
stirdiirtilebilir rekabet avantaji haline gelebilmesi igin yonetimin desteginin,
disiplininin, ¢abasinin énemli oldugu 6zellikle vurgulanmaktadir (Luthans v.d.,
2007a: 72).

Umutlu diisiinme siirecinin baslangicindan itibaren, irade giicii ve alternatif
yollar Dbirbirini beslemektedir. Bu nedenle irade giicii ve alternatif yollar

diistinceleri, belirli bir hedef takip dizisi lizerinde eklenerek ve tekrarlanarak

devam etmektedir (Synder, 2002: 251-252).

Bu dogrultuda pozitif psikolojik sermaye umut kavrami, hedefe basariyla

ulagsmak icin yiiksek seviyede irade giiciiniin ve alternatif yollar diisiincesinin
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birlikte kullanilmasini gerektirmektedir (Avey, 2009: 681). Bu durum umut
seviyesini yiikseltmekte ve daha yiiksek seviyedeki hedeflerin basarilmasina
olanak tanimaktadir. Psikolojik sermayenin diger boyutlarinda oldugu gibi, umut
diisiincesinin etkili olmasi ig¢in ger¢ek¢i olmasi gerekmektedir. Sahte umut
diistincesi kesinlikle potansiyel bir tehdittir, performans ve basarimin birlikte ciddi
oranda diismesine sebep olabilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 78).

Psikolojik sermaye umut kavramina gore, umut seviyesi yiiksek kisiler
hedefe ulagmada karsilastiklar1 tikanikliklari; sonun gelmesi, ¢ekingenlik,
durgunluk, ayrilmalar gibi bahaneler olarak gérmezler. Bu kisiler i¢in zorluklar,
gelismek i¢in meydan okuma ve firsatlar olarak goriilmektedir. Hedefe ulagsmaya
yonelik alternatif yollar planlama, yoneticilerin ve c¢alisanlarin yenilik¢i karar
verme ve problem ¢6zme repertuarini gelistirmektedir. Pozitif psikolojik sermaye
umut diisiincesi olusturma, kisisel ve mesleki olarak, yasam boyu 6grenme ve

uyarlama i¢in faydali olmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 79).

1.6.2.1. Umut Gelistirme

Isyerlerinde performans artigmi saglayabilecek pozitif psikolojik sermaye
umut kavraminin beslenmesi ve gelistirilmesinde bazi 6zel yaklagimlarin basarili
oldugu kanitlanmistir. Bunlar; hedef belirleme, hedeflerin 6zellikleri, adi adim

ilerleme, katilim, o6diillendirme, kaynaklar, stratejik uyum, egitim yaklasimlari

olarak belirtilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 68).

a) Hedef belirleme: Isyerinde calisanlar hedefleri icsellestirdiklerinde, hedefe
yonlendiklerinde, hedefe ulagsmaya kararli olduklarinda ve gerekli motivasyonu
saglayarak diizenlendiklerinde, umut seviyesi yiikselmekte ve basarili olmaktadir.
b) Hedeflerin 6zellikleri: Isyerlerinde umut seviyesini yiikseltebilecek hedeflerin
spesifik, Olciilebilir, zorlayic1 ama ulasilabilir olmas1 gerekmektedir. Ekstra ¢aba
gosterildiginde, basariya iliskin  makul beklentileri garanti etmelidir.
¢) Adim adim ilerleme: Zorlu, uzun vadeli ve muhtemelen ezici hedefler; daha
kiiciik, en yakin ve daha kolay yonetilebilir hedeflere ayrilarak diizenlenmelidir.
d) Katihm saglanmasi: Isyerlerinde, asagidan yukariya karar verme ve iletisim,
katilim firsatlar1, c¢alisanlarin giiglendirilmesi, ¢alisan bagliligi, delegasyon ve
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Ozerklik saglanmast umut kavraminin gelistirilmesinde etkili olmaktadir.
e) Odiillendirme sistemi: Isyerinde etkili hedef belirleyebilen, hedefleri
igsellestirerek, kendini diizenleyen ve hedefe yonelik ¢ok alternatifli yollar
tireterek 1srarla takip eden yonetici ve ¢alisanlarin uygun sekilde ddiillendirilmesi

umut kavramin gelistirmektedir.

f) Kaynaklar: Isyerinde hedeflerine ulasmada, calisanlarin alternatif yollari
kesfetmelerine yardimcr olmak igin agik materyal kaynaklarinin yani sira
yonetimsel  destek ve  taahhiit vazge¢ilmez  kaynaklar  olmaktadir.
g) Stratejik uyum: Isletme iginde etkili stratejik yonetim uygulayarak, her
calisanin yetenekleri ve bilgisinin dikkatlice degerlendirilerek, uygun ise
yerlestirilmesi umut kavraminin gelistirilmesini saglamaktadir.
h) Egitim: Genel yetkinlikleri arttirmaya ve yetenekleri giigli yonlere
doniistiirmeye yonelik birden fazla alana uyarlanabilen egitimler de isyerinde umut

seviyesini yiikseltebilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 68-79).

1.6.3. Iyimserlik

Pozitif psikolojinin babasi olarak tanman Martin Seligman (1998)
tarafindan “’tyimserlik’’ kavrami®’ olumlu olaylarn kisisel, kalici ve yaygin
nedenlere baglayan ve olumsuz olaylar1 digsal, gecici ve duruma 6zgii faktorler

agisindan yorumlayan agiklayict bir stil’’ olarak tanimlanmaktadir (aktaran:

Luthans v.d., 2007a: 92).

Taylor (1989) ve Tiger (1979) gibi aragtirmacilar ise iyimserlik kavramini,
“’olumsuz olarak duygusal, s1g, mantiksiz, ger¢ek¢i olmayan ve hatta yaniltici bir
yanilsama’’ olarak gormektedirler. Scheier ve Carver (1987) ise iyimserlik
kavramini, “’genellestirilmis olumlu bir bakis agist veya beklentiler’” olarak

tanimlamaktadirlar (aktaran: Morgan ve Luthans, 2015: 181).

Bu aragtirmacilar iyimserlik kavramini; olumlu olaylar1 bekleme ve
gelecekte olumlu sonuglarin, olumsuzlardan daha sik gerceklesecegine yonelik
genel bir egilim olarak sunmaktadirlar. Bu tiir geleneksel iyimser bakis agisi,

durumsal yapisiyla gelistirilebilen psikolojik sermaye kriterlerine ters diismektedir
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(Luthans v.d., 2007a: 93). Bu sebeple, pozitif psikolojik sermaye kriteri olarak

iyimserlik kavram1 daha genis bir tanimlama icermektedir.

Snyder (2002: 257), umut kavramina benzer olarak iyimserlik kavraminin
bir hedefe dayali oldugunu belirtmektedir. Bir sonucun 6nemli bir degere sahip
oldugu algilandiginda; iyimserlik, hedefe yonelik ¢alisan biligsel siire¢ igerisinde

olusmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye iyimserlik kavrami; pozitif psikolojide hem
gelisime acik olumlu gelecek beklentisi olarak (Carver ve Scheier, 2002); hem de
olumlu olaylar1 kisisel, kalic1 ve yaygin nedenlere baglayan ve olumsuz olaylar
dissal, gegici ve duruma 6zgli yorumlayan agiklayicr atifsal stil (Seligman, 1998)
olarak tasvir edilmektedir (aktaran: Luthans v.d., 2007a: 87; Avey v.d., 2011:
130).

Pozitif psikolojik sermaye iyimserlik kavraminin gegmis, simdiki zaman ya
da gelecekte, olumlu ya da olumsuz belirli olaylarin neden ortaya c¢iktigini
aciklamak i¢in kullanilan nedenlere ve atiflara bagli oldugu vurgulanmaktadir
(Luthans v.d., 2007a: 87). Iyimserlik tanimi agiklayici ve atifsal bir stildir.
Duygusal boyutlar, gelecek beklentisi ve motivasyonel faydalari igermektedir.
Iyimser agiklayicr stile karsilik gelen kotiimser agiklayici stil ise olumlu olaylari
harici, gecici ve duruma 6zgii niteliklerle yorumlamakta ve negatif olaylar kisisel,

kalic1 ve yaygin nedenlerle agiklamaktadir (Luthans v.d., 2007a: 92-93).

Pozitif psikoloji sermaye iyimserlik kavrami da umut kavrami gibi
Ogrenilebilir ve gelistirilebilir bir yap1 olarak kavramsallastirilmis ve 6l¢iilmiistiir.
Iyimserlik kavrami ile isyerinde istenen sonuglar (beklenen performans seviyesi de
dahil) arasindaki iliskiler ampirik olarak gosterilmistir (Morgan ve Luthans, 2015:
181).

Psikolojik sermaye iyimserlik kavrami, yanlis iyimserlik elestirisinden
kaginmak igin gergekei iyimserligi vurgulamaktadir (Luthans v.d., 2008: 222).

Belirli bir durumda neyin basarilabileceginin ve neyin elde edilemeyeceginin
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degerlendirmesini igermektedir. Bu nedenle kisinin etkinligini ve umudunu
arttirmaktadir. Gergekgi iyimserlik ¢ok dinamik, degisken ve durumsal bir yap1
olarak kabul edilmektedir (Luthans v.d., 2007b: 547).

Pozitif psikolojik sermaye iyimserligine sahip kisiler, iyi zamanlarda
basarilarinin farkinda olarak daha fazla risk alabilmekteler. Baskalarindan olumsuz
etkilenmeden, kaderlerinin denetimini ele gecirmenin bilissel ve duygusal
etkilerinden yararlanabilmekteler. Bu kisiler, basariya katkida bulunan faktorleri
ve kisileri takdir etmekteler. Mevcut durumun sundugu firsatlardan faydalanarak,
yetenek ve becerilerini gelistirebilmekte ve boylece gelecekteki basari sanslarini
arttirabilmekteler. Kot zamanlarda ise, mevcut durumlarim1 tarafsiz
degerlendirerek hatalarindan gercekleri gorebilmekteler. Boylece,
degistiremeyeceklerini kabul ederek yollarina devam edebilmekteler (Luthans v.d.,

2007a: 96).

Seligman (1998, 2006), iyimserlik seviyesi yiiksek olan bireylerin, genel
olarak hedeflerine ulasmak ve zor durumlarla basa ¢ikmak i¢in kendilerini motive

eden olumlu beklentiler olusturduklarini ifade etmektedir (Newman v.d., 2014:

122).

Pozitif psikolojik sermaye kapasitesi olarak iyimserlik, kendi kendini
gerceklestiren bir kehanet gibi, uzun vadede basarili olmak igin kisiyi motive
etmektedir. lyimser calisanlar, zorlu durumlari gelisim firsati olarak gorerek
basarilarinin mutlulugunu yasarlar. Karamsar ¢alisanlar ise, basarisizlik veya kotii
performans vakalari {izerine odaklanarak biiylime firsatlarin1 kagirirlar (Luthans

v.d., 2007a: 98).

1.6.3.1. iyimserlik Gelistirme

Luthans v.d.,(2007a) pozitif psikolojik sermaye iyimserliginin durumsal ve
gelisime agik ozelliklerini vurgulamaktadirlar. Spesifik olarak, psikolojik sermaye
tyimserligi, kotlimser aciklayici stili degistirerek veya iyimser aciklayict stil
boyutlarin1 zenginlestirerek gelistirilebilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 100).
Schneider ~ (2001), isyerlerinde  gergek¢i  iyimserlik  gelistirebilmek
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faydalanilabilecek ii¢ perspektif oldugunu belirtmektedir (aktaran: Luthans v.d.,
2007: 101). Bu stratejiler;

a) Gegmise hosgorii gésterme,
b) Simdiki zaman igin takdir etme,
¢) Gelecek i¢in firsat arama, olarak belirtilmektedir.

Kisilerin gegmise hosgorii gostererek, gegmis deneyimlerden yeni bilgiler
edinmeleri; kisilere neleri yapabilme kapasitelerinin oldugunu ve neleri
gerceklestirebildiklerini gostermektedir. Boylece, belirsizliklerin ve degisikliklerin
nasil ele alinacagi konusunda bilgi sahibi olabilmekteler. Bunun yani sira,
gelecekteki karmasik gorevleri daha iyi yapabilmelerini saglayacak ve zorlu
gorevlere uygulanabilecek bir ¢6ziim sistemi gelistirmeleri de miimkiin olmaktadir

(Huang ve Luthans, 2015: 450).

Isyerlerinde pozitif psikolojik sermaye iyimserlik seviyesini yiikseltmek
icin gecmise hosgorii, mevcut i¢in takdir ve gelecek i¢in firsat arama stratejilerini
birlestirerek kullanmak faydali olmaktadir. Bu stratejiler bilissel, sosyal ve
davranigsal mekanizmalar1 icermektedir. Isletme i¢inde gegmis ve simdiki zaman,
basarisizliklar veya istenmeyen olaylari igerebilir. Pozitif psikolojik sermaye
tyimserlik bakis acisiyla; olumlu olan durumlar ve iyi yapilan isler bulunup takdir
edilebilir.  Mevcut durumda, kontrol edilebilen alanlardan yeni bilgiler
Ogrenilebilir. Gergekten dissal ve kontrol edilemeyen alanlarda ise ge¢cmis
hatalardan ders alinabilir. Bunlara gore de gelecekteki firsatlar aranabilir

(Luthans v.d., 2007a: 101-103).

Bunlara ek olarak, etkin bir sosyal ag ve destek (yani sosyal sermaye)
karamsarlik kisir dongiistiniin kirilmasia yardimecr olabilir. Danismanlik, kogluk,
rol modelleme, ekip calismasi ve hatta basit igyeri arkadasliklar1 ve gayri resmi
sosyal etkinlikler, kotiimserligi azaltarak iyimserlik gelistirme stirecini hizlandiran
etkili tekniklerdendir. Uygun 6diillendirme, 6zellikle de olumlu ve yapici geri

bildirim, sosyal taninma gibi davranissal yonetim teknikleri de olumlu davraniglar
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motive etmektedir. Ayn1 zamanda da karamsarligin yenilgiye sebep olan inang ve
tutumlarina meydan okuyarak, pozitiflik ve iyimserligin yukari dogru giden

sarmalini tetiklemektedir (Luthans v.d., 2007a:106).

1.6.4. Dayamkhhk

Masten ve Reed (2002) gibi pozitif psikologlarin teorileri ve
aragtirmalarma gore dayamiklilik kavrami; “’dayaniklilik bilesenleri gibi her
yastaki ve psikolojik kosullardaki normal bireylerde tanimlanabilen, Olgiilen,

bakimi1 yapilabilen ve beslenebilen giinliik becerileri ve psikolojik giicleri

icermektedir’’ (aktaran: Luthans v.d., 2007a: 112; Luthans, 2002: 702).

Masten ve Reed (2002) dayaniklilik kavramini; “’bireyin sikinti, belirsizlik,
risk veya basarisizlik durumlarindan geri donmesini; degisime ve stresli yasam
sartlarina uyumunu saglayan yetenegi’’ olarak tanimlanmaktadir (aktaran:
Newman, 2014: 122). Dayaniklilik kavrami; sistemin iglevini, canliligini veya
gelisimini tehdit eden rahatsizliklara karsi dinamik bir sistemin basarili bir sekilde

uyum saglama kapasitesi olarak vurgulanmaktadir (Masten, 2014: 10).

Dayaniklilik teorisinin arastirmast ve Olglimii, klinik ve gelisimsel
psikolojiye dayanmaktadir. Dayaniklilik, karsilagilan zorluklar ve gerilemeler
sonrasinda, bu durumlara tepki fonksiyonu olarak hizmet etmektedir (Morgan ve

Luthans, 2015: 181).

Reivich ve Shatte (2002), dayaniklilik kavramini; “’sorunlarin {istesinden
gelme, mevcut durumu yonlendirme ve normale geri donebilmeyi saglayan
kapasite’” olarak ifade etmektedirler. Dayaniklilig1, proaktif yapisiyla yeni bilgi ve
tecriibelere ulagsmak i¢in uzlagsma, bagkalariyla daha derin iliskiler kurma ve
hayatta anlam bulma kapasitesi olarak vurgulamaktadirlar (aktaran: Luthans v.d.,
2007a: 113).

Dayaniklilik konusundaki bu pozitif psikolojik goriis, Luthans v.d., (2007a)
tarafindan pozitif psikolojik sermaye kriterlerini karsilayan bir bilesen olarak is

diinyasina taginmistir (Luthans v.d., 2007a: 112).
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Pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik kavrami, Luthans (2002: 702)

3

tarafindan; “’zorluk, catisma, basarisizlik durumlarindan; hatta olumlu olaylardan,
ilerleme, artan sorumluluk durumlarindan kisinin geri donebilmesi ve
toparlanabilmesi i¢in gelistirilebilir kapasite’’olarak tanimlanmaktadir. Olumlu ve
olumsuz olaylarda, bireyi toparlayan denge noktasina geri donme veya normalin
Otesine gecmesini saglayan kapasitedir (Luthans v.d., 2007a: 116). Olumsuzluklari
ve problemleri normal durumun Gtesine gegerek, biliylime ve basari igin hem risk

faktorleri hem de zorlu firsatlar olarak gérmektedir (Luthans v.d., 2007a: 119).

Psikoloji, psikiyatri ve benzer ilgili alanlarin davranis bilimlerinde,
dayaniklilk kavrami, genel olarak risk veya sikinti baglaminda olumlu
adaptasyona isaret etmektedir. Sikintili durumlar1 yonetebilme kapasitesini,
felaketten kurtulma, travma sonrasi iyilesme, zorluklarla basa ¢ikma siireglerini
kapsamaktadir. Gelisim ¢alismalarinda dayaniklilik, yiiksek riskli problem veya
uyumsuzluk durumlarinda olumlu gelismeyi ifade etmektedir (Masten, 2014: 9).

Dayaniklilik, insan gelisimi i¢in yaygmn olarak kullanilan uyum
sistemlerinden dogmaktadir. Bu uyum sistemleri; 1iyi ¢alisan saglikli bir insan
beyni, yetkin yetiskinlerle yakin iligkiler, bireyleri birbirine bagh aileler, etkili
okullar ve topluluklar1 igermektedir. Ayn1 zamanda, basarili olmak i¢in firsatlar ve
diinyadaki olumlu etkilesimlerle beslenen benlik inanglar1 olarak belirtilmektedir.
Dayaniklilik, genel olarak temel korumalarin isleyisinden kaynaklanmaktadir

(Masten, 2014: 8).

Onceleri, dayaniklilik sadece birkag kisinin sahip oldugu 6zel bir hediye,
olaganiistli bir durum olarak diistiniilmekteydi. Sonrasinda, dayaniklilik giiciiniin
siradan, normatif insan kaynaklarimin giindelik biiyiisiinden geldigini belirtilmistir.
Dayaniklilik giiciiniin, bireylerde ve toplumlarda yetkinlik ve insan sermayesini

tesvik etmek i¢in derin etkileri bulunmaktadir (Luthans, 2002: 702).

Ryff ve Singer (2003), dayanikli insanlarin kendine giiven, 6zyeterlilik,
benlik bilinci, kendini ifade etmede duygusal ifade giicii ve empati

deneyimledigini ileri siirmektedirler. Richardson (2002)’a gore, kisinin normal
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yasam dilizenindeki bozulmalar ve aksakliklar kisi i¢in firsatlar dogurur. Kisideki
dayaniklilik niteliklerinin arastirilmasi, kesfedilmesi, aritilmasi ve gelistirilmesi
icin olanaklar sunmaktadir. Olumsuzluklardan ve zorluklardan kaynaklanan bu
firsat pencereleri, 6nemli bir biiyiime ve gelisme saglamaktadir. Baska bir deyisle
dayaniklilik, olumsuzluklar ve sikintilar yoluyla artan kisisel gelisimi ve artan

giicii icerecek sekilde genisletilmektedir (aktaran: Luthans v.d., 2007a: 123).

Dayaniklilik  seviyesi yliksek olan bireyler, yasadiklar1 olumsuz
deneyimlerin iistesinden gelmeye ve degisen dis ¢evre sartlarina uyum saglamaya,

diger kisilerden daha fazla egilim gostermektedirler (Newman, 2014: 122).

Coutu (2002)’ya gore, dayanikli insanlarin ortak ozellikleri {i¢ baslikda
toplanmaktadir. Bu kisiler, (a) gercegi saglam bir sekilde kabul etmektedirler. (b)
Cogunlukla giiglii degerlere, yasamin anlamli olduguna dayanan derin bir inanca
sahiptirler. ¢) Onemli bir degisime uyum saglayacak dogaglama yeteneklerini

gelistirebilmektedirler (aktaran: Luthans v.d., 2004: 47).

Dayaniklilik, bireyin degisime olumlu uyum saglamasina katkida
bulunmaktadir. Bu da insanlarin normal konfor bdlgelerinin disinda bile,
kendilerini rahat hissetmelerini saglamaktadir. Bu durum, onlarin kisisel
varsayimlara meydan okumasii ve olumlu adaptasyon yoluyla daha fazla
dayaniklilik olusturmalariyla sonu¢lanmaktadir. Bu siireg, bireylerin normal olanin
Otesine ve dengesizlikten pozitif dengelere ge¢melerine olanak veren kiimiilatif ve

etkilesimli bir siire¢ olarak vurgulanmaktadir (Swetman v.d., 2010: 7).

Pozitif psikolojiden gelen ve pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik
kapasitesinin gelisimine katkida bulunan veya gelisimini engelleyen faktorler ii¢
grupta incelenmektedir. Bunlar; a) varliklar, b) risk faktorleri ve c) degerler olarak
belirtilmektedir. Bu ii¢ faktorii kiimiilatif, etkilesimli ve sinerjik olarak birbirlerine
baglayan uyarlama siireglerinin taninmasi da pozitif psikolojik sermaye
dayaniklilik ile sonuglanmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 116).
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a) Dayamkhihk Varhklari: Belirli bir sonug kriterinde, gelecekte olumlu
bir sonucu dngdren bireylerde dlgiilebilin bir 6zelliktir. Bilissel yetenekler, mizag,
olumlu benlik algilari, inang, hayata olumlu bakis dayaniklilik varliklarindandir.
Duygusal stabilite, 6z-diizenleme, mizah duygusu ve genel itiraz veya cekicilik
ozellikleri de daha yiiksek dayanikliliga katkida bulunabilecek potansiyel varliklar
olarak goriilmektedir. Ayni zamanda i¢gorii, bagimsizlik, iligkiler, girisim,
yenilik¢ilik, mizah ve ahlak igeren wvarliklar ile Kkisinin yeteneklerini
kesfedebilecek etkili mentorler de dayaniklilik varliklar1 olarak belirtilmektedir.
Boylece, normale geri donebilmek ve basarili olmak i¢in birey daha yiiksek sansa
sahip olmaktadir. Dayaniklilig1 arttirmada, hem kigisel hem de iliski temelli

varliklarin biitiinleyici ayrilmaz roliinii desteklemektedir (Luthans v.d., 2007a:

117).

b) Dayamkhhik risk faktorleri: Istenmeyen bir sonug olasiligmin
yiikselmesine neden olan, zarar goriilebilen faktorlerdir. Risk faktorleri: alkol ve
uyusturucu gibi agikca yikici ve islevsiz deneyimleri; siddet yasama gibi travmaya
maruz kalmayi; stres ve tlikenmislik, zayif saglik, egitimsizlik ve issizlik gibi

faktorleri igermektedir (Luthans v.d., 2007a: 118).

c) Psikolojik dayamikhilik bileseni olarak degerler: Degerler sistemi
kisilerin bilislerine, duygularina ve eylemlerine kilavuzluk ederek; sekil, tutarlilik
ve anlam veren sistemdir. Degerler ve inanglar, bireylerin zor ve ezici mevcut
durumlarda kendilerini daha iyi olmaya yonlendirmelerini saglamaktadir. Boylece,
ileride sahip olabilecekleri, daha hos bir gelecege baglanmalarina yardimei
olmaktadir. Bu bakis acgis1 aym1 zamanda daha fazla gelisme ve Ogrenme
motivasyonuna sahip kisilerin, zorlu hedefler ve beklentiler icin c¢abalarini

stirdiireceklerini gostermektedir (Luthans v.d., 2007a: 119).

1.6.4.1. Dayamikhihk Gelistirme
Luthans v.d., (2002) dayanikliligin sikint1 baglaminda pozitif adaptasyonu
iceren dinamik bir siire¢ oldugunu vurgulamaktalar. Bu bakis acisi, dayanikliligin

gelistirilebilir yapisini belirtmektedir. Psikolojik sermaye {izerine yapilan kayda
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deger arastirmalar, psikolojik sermaye dayaniklilik bileseninin gelistirilebilecegini

gostermektedir (King v.d., 2016: 783).

Pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik kapasitesi fizyolojik, bilissel,
duyussal ve sosyal varliklarin zenginlestirilmesi; risk faktorlerinin yonetimi ve

cesitli uyum siireclerinin kolaylastirilmasi yoluyla gelistirilmektedir (Morgan ve
Luthans, 2015: 181).

Masten ve Reed (2002), dayaniklilik siirecindeki faktorleri analiz ettikten
sonra igyerine uyarlanabilen {i¢ farkli dayaniklilik gelistirme stratejisi
belirlemislerdir. Bunlar varlik odakli, risk odakli ve siire¢ odakli stratejiler olarak
belirtilmektedir (aktaran: (Luthans v.d., 2007a: 125).

a) Varhk odakh stratejiler: Olumlu sonuglarin olasiligini artirabilecek mevcut
varlik ve kaynaklarmn diizeyini yiikseltmeye odaklanmaktadir. Isyeri uygulamalari
acisindan, bu varliklar beseri, sosyal ve psikolojik bilesenleri icermektedir. Beseri
sermaye geleneksel egitim ve gelistirme, sosyallesme, danigsmanlik, is rotasyonu
gibi ¢esitli yaklagimlar ve teknikler yoluyla gelistirilebilmektedir. Sosyal sermaye
acik iletisim, giiven olusturma, giivenilirlik ve seffaflik, geri besleme, tanima, ekip
calismas1 ve is-yasam dengesi girisimleri yoluyla gelistirilebilmektedir (Luthans
v.d., 2007a: 125).

b) Risk odakh stratejiler: Pozitif psikolojik sermayenin gelisimsel yaklagimi, risk
faktorlerinden kaginmaktan ¢ok onlari ydnetmeyi vurgulamaktadir. Ornegin bir
terfi, olumlu bir olay, biiyiime ve artan sorumluluk i¢in bir firsat olarak
goriilebilmekte ama ayni1 zamanda yiiksek riskli ve zorlayici bir durum olarak da
algilanabilmektedir. Risk Onleme stratejisi olarak terfi reddedilebilir ya da yeni
durum ve alana o6zgii 6zyeterliligi artirmak i¢in gelisimsel bir yaklagim icerecek
alternatif bir strateji uygulanabilmektedir Bu tiir risk yonetimi yaklasimlariyla
sahip olunan varliklar da yeni miicadelelerde kullanilabilecek kaynak olarak
degerlendirilerek, boylece zorlu durumlarin gelisimsel firsatlar olarak algilanmasi

saglanabilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 126).
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c) Siirec odakh stratejiler: Bu stratejiler, ilgili risk faktorlerini yonetmek; uygun
varlik karisimini saptamak, segmek, gelistirmek, istthdam etmek ve muhafaza
etmek icin harekete gegme siirecini igermektedir. Bu durum, olumsuzluklarin
iistesinden gelmeye ve biiylimeye izin vermektedir. Birbiriyle etkilesimde olan

liderlerin ve calisanlarin varliklari, risk faktorleri ve degerleri araciligiyla stireclere

oncelikli olarak baghdir (Luthans v.d., 2007a:127).

Pozitif psikolojik sermaye dayanaklilik gelistirmek i¢in riskten kaginma,
kendini ve baskalarin1 risk altindaki tiim kaynaklardan korumak diisiincesi
gercekei goriilmemektedir. Zorluklarin varligr aslinda gerekli ve ¢ok degerli bir
biiyliime ve kendini gergeklestirme firsat1 olabilmektedir. Riskleri agmak i¢in varlik
kullanim stireciyle birlikte risklerin dogru tanimlanip yonetilmesi; kisinin
memnuniyetini arttirmaktadir. Bireyin basar1 elde edilebilecek yeni alanlari
kesfetmesine, mevcut yeteneklerini ve giiclii yanlarin1 daha da gelistirmesine de

yardimci olabilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 118).

Isyerlerinde pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik insa etmek igin
calisanlarin benlik bilinci, kendi kendini diizenleme ve kendi kendini gelistirme
gibi adaptasyon mekanizmalarimi proaktif ve bagimsiz olarak gelistirmeleri
gerekmektedir. Boylece, risk faktorlerini yonetmeleri, deger ve inanglarini aritmak

yoluyla siireclere aracilik etmesi beklenmektedir (Luhans v.d., 2007a: 130).

1.7. Pozitif Psikolojik Sermaye Calismalar:

Psikolojik sermaye kavrami, hem akademisyenler hem de uygulayicilar
tarafindan biiyiik ilgi gordiigiinden farkli analiz diizeylerinde calisan tutumlari,
davraniglar1 ve performanslariyla aralarindaki iligkiler incelenmistir (Newman v.d.,
2014: 120). Degisik arastirmacilar tarafindan yapilan deneysel (Luthans, Avey,
Avolio ve Peterson, 2010) ve boylamsal (Peterson, Luthans, Avolio, Walumbwa
ve Zhang, 2011) calismalarla; psikolojik sermayenin gelisime agik bir kavram

oldugu ve performans etkisi kanitlanmistir.

Avey v.d.,nin (2011) meta analiz ¢alismalarinda, nicel olarak psikolojik

sermaye ile istenen calisan tutumlari, davranislart ve performansin iliskili oldugu
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(Luthans v.d., 2007; Walumbwa v.d., 2009; Avey v.d., 2010) gosterilmektedir.
Pozitif psikolojik sermayenin, demografik ve 6z-degerlendirme, kisilik, kisi-orgiit
ve kisi-is uyumu gibi istenen davranmiglara katkida bulundugunu ve istenmeyen

davraniglarla da negatif yonde ilgili oldugunu goésteren deneysel ¢alismalar da

bulunmaktadir (Avey v.d, 2011: 140).

Newman v.d., (2014) psikolojik sermaye alandaki 66 ¢alismayi ele alarak;
psikolojik sermayenin bireysel, takim ve kurum diizeylerinde isyeri sonuglarini
etkiledigi temel mekanizmalari, psikolojik sermaye ile igyeri sonuglar1 arasindaki
iliskiye diizenleyici etkisi olabilecek faktorleri incelemislerdir. Burada, psikolojik
sermayenin aracilik ve diizenleyicilik etkisinin goriilldiigii calismalar ile psikolojik
sermayenin Onciillerinin ve sonuclarinin incelendigi degisik calismalara yer

verilmistir (Newman v.d., 2014: 120).

Bu caligmalarda; psikolojik sermayenin, calisanlarin algiladigi yiiksek
diizeyde denetleyici destegi ile performans (Liu, 2013) ve destekleyici orgiitsel
iklim ile is performansi arasindaki iliskiye tamamen aracilik ettigi (Luthans,
Norman, Avolio ve Avey (2008) goriilmektedir. Bir diger ¢alismada, psikolojik
sermaye ile ise baglilik arasindaki iliskide, isyeri sosyallesme mekanizmalarindan
biri olan dostluktan duyulan memnuniyetin aracilik etkisi (Nigah, Davis ve Hurrell
(2012) gosterilmektedir. Wang, Liu, Wang ve Wang (2012) ¢alismalarinda kadin
tip doktorlarinda, pozitif psikolojik sermayenin ig-aile catigmasi ve tiikkenmisligin
tic boyutu arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi goriilmektedir (aktaran:
Newman v.d., 2014: 125)

Mathe ve Scott Halsell (2012) ¢alismalarnda, ¢alisanlarin dis prestij algilari
ile psikolojik sermayeleri arasinda pozitif bir iliski oldugu gdsterilmistir. Liu,
Chang, Fu, Wang ve Wang (2012) ¢alismalarinda, kendilerini ddiillendirilmis ve
fazla bagli hisseden kadin doktorlarin disiik pozitif psikolojik sermaye
seviyelerine sahip olduklar1 ve psikolojik sermayenin depresif belirtilerle negatif
olarak iligkili oldugu goriilmektedir. Epitropaki (2013)’nin ¢alismasinda,
belirsizligin diisiik psikolojik sermaye seviyelerine neden oldugu, bunun da daha
yiiksek stres seviyelerini ve daha diisilk yasam anlami seviyelerini dngordiigl
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gosterilmektedir. Combs, Milosevic, Jeung ve Griffith (2012)’in ¢alismalarinda,
bir bireyin etnik kimliginin giicii ile pozitif psikolojik sermayesi arasinda pozitif
bir iliski oldugu gosterilmektedir. Ngo, Foley, Ji ve Loi (2013) ¢alismalarinda ise,
bireyin cinsiyet roliiniin pozitif psikolojik sermayesi ve kariyer basarisi algilari

tizerindeki etkisi incelenmektedir (aktaran: Newman v.d., 2014: 125).

Son galismalarda, pozitif psikolojik sermayenin doniisiimsel ve otantik
liderlik davranisini bireysel ve takim diizeyinde ¢alisma sonuglarina baglamadaki
arabuluculuk rolii incelenmektedir (Gooty, Gavin, Johnson, Frazier ve Snow,
2009; Jensen ve Luthans, 2006; McMurray, Pirola; Merlo ve Sarros, 2010; Rego,
Sousa, Marques ve Pina e Cunha, 2012; Walumbwa v.d., 2011; Wooley, Caza ve
Levy, 2011). Bireysel diizeyde, Gooty v.d., (2009) pozitif psikolojik sermayenin
dontisiimsel liderlik ile hem takipgi is performansi hem de Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki iligkiye tamamen aracilik ettigini gostermektedirler.
McMurray v.d., (2010) doniisiimsel ve islemsel liderlik davranisi ve pozitif
psikolojik sermaye arasinda; Wooley v.d., (2011), otantik liderlik ve pozitif
psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedirler. Rego
v.d., (2012), pozitif psikolojik sermayenin otantik liderlik ve c¢alisanlarin
yenilik¢iligi arasindaki iliskiye tamamen aracilik ettigini kanitlamaktadirlar.
Walumbwa v.d., (2011), ekibin kolektif psikolojik sermayesinin liderlik ile hem
ekip performans: hem de ekip orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iliskiye
tamamen aracilik ettigini gostermektedirler. Story, Youssef, Luthans, Barbuto ve
Bovaird (2013) tarafindan yapilan c¢aligmalarda, liderin pozitif psikolojik
sermayesinin takipgilerin psikolojik sermayeleri ile iligkilerin kalitesine aracilik

etkisini gostermektedirler (aktaran: Newman v.d., 2014: 125).

Bu calismalar dogrultusunda, pozitif psikolojik sermaye ile pozitif ve
negatif iliskili bulunan degiskenler 6zetlenmis ve ilgili tablolara yerlestirilmistir.
Pozitif psikolojik sermaye ile pozitif iligkili degiskenlerin bir kism1 Tablo 1.1.’de
ve negatif iligkili degiskenlerin bazilar1 Tablo 1.2.’de goriilmektedir.
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Tablo 1.1. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Pozitif iliskili Baz1 Calismalar

Bireysel performans

Luthans, F., Avolio, B. J., Avey, J. B. ve Norman, S.
M. (2007); Luthans, F., Norman, S. M., Avolio, B. J.
ve Avey, J. B. (2008); Avey, J. B. Reichard, R. J.,
Luthans, F. ve Mhatre, K. H. (2011)

Denetleyici destegi ile performans

Liu (2013)

Destekleyici orgiitsel iklim ile performans

Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008)

Dostluk memnuniyeti ile ise baghlk

Nigah, N., Davis, A. J. ve Hurrell, S. A. (2012)

Etnik kimlik ile engelleri asma

Combs, G. M., Milosevic, 1., Jeung, W. Ve Giriffith, J.
(2012)

Cinsiyet rolii ile 6znel kariyer basarisi

Ngo, H. Y., Foley, S., Ji, M. S. ve Loi, R. (2013)

Doniisiimsel liderlik ile takipei is performansi ve
orgiitsel vatandaglk davramslart

Gooty, J., Gavin, M., Johnson, P., Frazier, L. ve Snow,
D. (2009)

Otantik liderlik ve ¢alisanlarm yenilik¢iligi

Rego, A., Sousa, F., Marques, C., ve Pina e Cunha,
M. (2012)

Otantik liderlik ile grup performansi ve orgiitsel
vatandaslk davramst

Walumbwa, F. O., Luthans, F., Avey, J. B. ve Oke,
A. (2011)

Doniisiimsel ve islemsel liderlik davranis:

McMurray, A. J., Pirola-Merlo, A. ve Sarros, J. C.
(2010)

Dis prestij algilar

Mathe, K. ve Scott-Halsell, S. (2012)

Otantik Liderlik

Wooley, L., Caza, A. ve Levy, L. (2011)

Liderlerin psikolojik sermayesi ile takipgilerin
psikolojik sermayeleri

Story, J. S. P., Youssef, C. M., Luthans, F., Barbuto,
J. E. ve Bovaird, J. (2013)

Orgiitsel baglhlik, is tatmini gibi istenen is tutumlar

Larson, M. ve Luthans, F. (2006); Luthans, F., Avolio,
B. J., Avey, J. B., ve Norman, S. M. (2007); Luthans,
F., Avey, J. B. ve Patera, J. L. (2008)

Isde kalma ve baghlik

Luthans, K. W. ve Jensen, S. M. (2005)

Isyerinde istenen davramslar

Avey, J. B. Reichard, R. J., Luthans, F. ve Mhatre,
K. H. (2011)

Olumlu ekstra orgiitsel davramglar

Avey, J. B., Hughes, L. W., Norman, S. M. ve
Luthans, K. (2008); Gooty, J., Gavin, M., Johnson, P.,
Frazier, L. ve Snow, D. (2009); Norman, S. M.,
Avey, J. B., Nimnicht, J. L. ve Graber-Pigeon, N. P.
(2010); Walumbwa, F. O., Luthans, F., Avey, J. B. ve
Oke, A. (2011)

Problem ¢6zme

Avey, J. B., Hughes, L. W., Norman, S. M. ve
Luthans, K. (2008)

Takmm orgiitsel vatandaglk davramsi

Walumbwa, F. O., Luthans, F., Avey, J. B. ve Oke,
A. (2011)
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Tablo 1.1. devamm Pozitif Psikolojik Sermaye ile Pozitif iliskili Baz1 Calismalar

Finansal ve yonetici degerlendirmeli performans

Avey, J. B., Nimnicht, J. L. ve Pigeon, N. G. (2010)

Denetci ve satis rakamlari diizeyinde performans
degerlendirimesi

Peterson, S. J., Luthans, F., Avolio, B. J., Walumbwa,
F. O. Ve Zhang, Z. (2011)

Cin'de is performanst

Sun, T., Zhao, X. W., Yang, L. B. ve Fan, L. H.
(2012); Luthans, F., Avey, J. B. ve Patera, J. L.
(2008); Luthans, F., Avolio, B. J. Walumbwa, F.O.,
Li, W. (2005); Zhong, L.(2007)

Portekiz'de is performanst

Rego, A., Marques, C., Leal, S., Sousa, F. ve Pina e
Cunha, M.. (2010)

Vietnam'da is performansi

Nguyen, T. D. ve Nguyen, T. T. M. (2012)

Yenilik¢i performansi

Sweetman, D., Luthans, F., Avey, J. B. ve Luthans,
B. (2011); Rego, A., Sousa, F., Marques, C. ve Pina e
Cunha, M. (2012)

Problem ¢dzme performansi ve inovasyon

Luthans, F., Youssef, C. M. ve Rawski, S. L. (2011)

Lider psikolojik sermaye ile takipgi psikolojik
sermaye ve performans

Walumbwa, F. O., Peterson, S. J., Avolio, B. J. ve
Hartnell, C. A. (2010); Walumbwa, F. O., Luthans,
F., Avey, J. B. ve Oke, A. (2011)

Bireysel takim iiyeleri ile takim performans

Clapp-Smith, R. O., Vogelgesang, G. ve Avey, J. B.
(2009);Avey, J. B. Reichard, R. J., Luthans, F. ve
Mhatre, K. H. (2011)

Isletme diizeyinde psikolojik sermaye ile isletmenin
finansal performanst

McKenny, A. F., Short, J. C. ve Payne, G. T. (2013)

Girigimcilerin psikolojik sermayeleri ile ¢aligan

Baron, R. A., Franklin, R. J. Ve Hmieleski, K. M.

refahi (2013)
Avey, J. B., Luthans, F., Smith, R. M. ve Palmer, N.
F. (2010); Culbertson, S. S., Fullagar, C. J., ve Mills,

Galsan refahi M. J. (2010); Luthans, F., Youssef, C. M., Sweetman,
D. S. ve Harms, P. D. (2013)

Giiventik ilimi algist Bergheim, K., Eid, J., Hystad, S. W., Nielsen, M. B.,

Mearns, K., & Larsson, G., ...Luthans, B. (2013)

Calisanlarm is ve yasam kaliteleri

Baron, R. A., Franklin, R. J. Ve Hmieleski, K. M.
(2013)

Uluslararasi isletmelerde is arama olasihigi

Alkire, T. D. ve Avey, J. B. (2013)

Katiimer ya da dagitimis liderlikte astlara
sorumluluku verme

Pearce, C. L. ve Conger, J. A. (2003)

Orgiitsel kimlik ile bireysel performans ve orgiitsel
vatandaglk davranigi

Norman, S. M., Avey, J. B., Nimnicht, J. L., &
Graber-Pigeon, N. P. (2010)

Human Resource Development Quarterly . 22.2, 127-152.

Kaynak: Newman, A., Ucbasaran, D., Zhu, F. ve Hirst, G. (2014). Psychological Capital:A Rewiew and Synthesis.
Journal of Organizational Behavior. 35, 120-138; Avey, J.B., Reichard, R.J., Luthans, F. ve Mhatre, K.H. (2011).
Meta-Analysis of the Impact of Positive Psychological Capital on Employee Attitudes, Behaviors, and Performance.
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Tablo 1.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Negatif iliskili Baz1 Calismalar

[sden ayriima niyeti

Avey, J. B., Hughes, L. W., Norman, S. M. ve
Luthans, K. (2008)

istenmeyen davraniglar (verimsiz ve uygunsuz
davransslar)

Avey, J. B., Hughes, L. W., Norman, S. M. ve
Luthans, K. (2008); Norman, S. M., Avey, J. B.,
Nimnicht, J. L. VE Graber-Pigeon, N. P.
(2010);Avey, J. B. Reichard, R. J., Luthans, F. ve
Mhatre, K. H. (2011)

Ise devamsizlik ve yeni is arama

Awvey, J. B., Patera, J. L. ve West, B. J. (2006);
Avey, J. B., Luthans, F. ve Jensen, S. (2009); Chen,
D.J. Q. ve Lim, V. K. G. (2012)

Kadm tip doktorlari i¢in ig-aile ¢atigmasi ve
titkenmisligin ti¢ boyutu.

Wang, Y., Liu, L., Wang, J. ve Wang, L. (2012)

Kadmn tibbi pratisyenlerde Ise adanma, yeterince
odillendirilmeme ile depresif belirtiler

Liu, L., Chang, Y., Fu, J., Wang, J. ve Wang, L.
(2012)

Yiiksek istihdam belirsizligi ile stres seviyesi ve
yasam anlami

Epitropaki, O. (2013)

Orgiitsel politikalar ile is performansi ve drgiitsel
politikalar ile is memnuniyeti

Abbas, M., Raja, U., Darr, W. ve Bouckenooghe, D.
(2013)

Stres ve kaba davranig

Roberts, S., Scherer, L. ve Bowyer, C. (2011)

Kotii niyetli yonetim,diisiik orgiitsel davrams
sergileme ve yiiksek antisosyal davrams

Cunningham, Q. W., DiRenzo, M. S. ve Mawritz, M.
B. (2013)

Otantik liderlik ve takipgilerin lider-liye degisimi
yoluyla ig performansi

Wang, H., Sui, Y., Luthans, F., Wang, D., Wu, Y.
(2014)

Isden ayrilma niyeti

Avey, J. B., Wernsing, T. S. ve Luthans, F. (2008);
Avey, J. B., Luthans, F. ve Jensen, S. (2009); Avey,
J. B., Hughes, L. W., Norman, S. M. ve Luthans, K.
(2008).

Kaynak: Newman, A., Ucbasaran, D., Zhu, F. ve Hirst, G. (2014). Psychological Capital:A Rewiew and Synthesis.
Journal of Organizational Behavior. 35, 120-138; Avey, J.B., Reichard, R.J., Luthans, F. ve Mhatre, K.H. (2011).
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2. BOLUM

BIiLISSEL ESNEKLIK

Bu tezin birinci boliimiinde model degiskenlerinden pozitif psikolojik
sermaye hakkinda detayli teorik bilgi verilmektedir. Tezin bu bolimiinde ise
arastirma modeline diizenleyici (1limlastirici) degisken olarak eklenen biligsel
esneklik degiskeni incelenecektir. Bilissel esnekligin kavramsal tanimlart ve
bilissel esneklikle iliskili biligsel katilik ve yiiriitiicii islevler konular1 da ele

aliacak ve bu alanda yapilan ¢alismalara deginilecektir.

2.1. Bilissel Esneklik

Biligsel esneklik kavrami, Martin ve Rubin (1995: 623) tarafindan; “’bir
kisinin (a) herhangi bir durumda segeneklerinin ve alternatiflerin mevcut oldugunu
bilmesi, (b) esnek olmak ve davraniglarini duruma gore uyarlamak igin istekli
olmasi ve (c) esneklik i¢in o&zyeterlilik inancinin  bulunmasi’® olarak

tanimlanmaktadir.

Canas v.d., (2003: 482) bilissel esneklik kavramini; “’gevredeki
beklenmedik, degisim durumlarinda biligsel siire¢ stratejilerini yeni durumlara
uyarlamay1 saglayan insani yetenek’’ olarak ifade etmektedirler. Bu tanim, ii¢
onemli bileseni icermektedir. Ilk olarak; bilissel esneklik, tecriibeyle de
kazanilabilen, bir 6grenme siirecini ifade eden yetenek olarak kabul edilmektedir.
Ikinci olarak; bilissel esneklik, karmasik davramslardaki degisikleri iceren bilissel
siire¢ stratejilerinin uyarlanmasini icermektedir. Son olarak da; bilissel esneklik,
bir siire i¢in bir gorev gerceklestiren kisinin, yeni ve beklenmeyen cevresel
degisikliklere uyum saglamasini ifade etmektedir. Ayni zamanda, kisinin ilgili
gorev hakkindaki bilgilerini ve iligkili alternatif stratejileri temsil eden bir sistemi

icermektedir (Canas v.d., 2006: 296).
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Krems (1995) biligsel esnekligi; “’mevcut gorev talepleri degistiginde,
kisinin problem ¢dzme diizenlemesiyle ilgili yetenegi’’ olarak tanimlamaktadir.
Esneklik, gorev veya durum degisikliklerinin bir fonksiyonu olarak ele
alinmaktadir. Bu baglamda, bilissel esneklik mevcut problem ¢ézme tekniklerinin,
yontemlerinin veya stratejilerinin secilmesi ve/veya degistirilmesi anlamina
gelmektedir (Krems, 2014; 1995: 210). Genel olarak bilissel esneklik, kisinin
mevcut problem ¢6zme araglarini yeni durumlara uyarlama yetenegini ifade

etmektedir (Krems, 2014; 1995: 210-219).

Biligsel esneklik, Payne v.d. (1993)’e gore; ’bireylerin uyarlanabilir
kapasitesi’’ olarak belirtilmektedir (aktaran: Canas v.d., 2006: 296). Bu kapasite
biligsel ve davramigsal yonlerin yani sira, yeniliklere ve degisimlere duyussal
diizenlemeleri de icermektedir. Biligsel esneklik; ’yenilikle basa c¢ikabilme
yetenegi’’ olarak da tamimlanmaktadir (Scherer, 2015: 1). Dajani ve Uddin
(2015)’e gore de biligsel esneklik; “’bireylerin degisen ortamlar karsisinda dogru
ve etkili bir sekilde yanit vermelerini saglayan kritik bir beceri’’dir ve uzun
siirelerde gelismektedir (Dajani ve Uddin, 2015: 576). Anderson (2002) bilissel
esnekligin; “’yanit setleri arasinda gegis yapma, hatalardan ders alma, alternatif
stratejiler olusturma, dikkatleri bolme ve hali hazirda bir¢ok bilgi kaynaklarinin

islenmesi yetenegi’’ oldugunu ifade etmektedir (Anderson, 2002: 74).

Noropsikoloji biliminde, biligsel esneklik, daha biiylik bir yapt olan
yiirlitme islevinin bir alt kategorisi olarak kabul edilmektedir. Klinik psikolog
Stevens’a (2009) gore bilissel esneklik; “’ayn1 zaman diliminde birden ¢ok bilgi
pargasinin  islenmesini,  farkli  fikirlerin  iiretilmesini,  alternatiflerin
degerlendirilmesini ve duruma uyum gosterecek sekilde planlarin degistirilmesini

igeren ¢ok boyutlu bir siireci’’ ifade etmektedir (Stevens, 2009: 37).

Cevre sartlarinda degisim oldugunda, kisinin etkin bir sekilde
davranabilmesi i¢in yeni durumlara ve gorevlere kolayca uyum saglayabilecek bir
bilgi isleme sisteminin bulunmasi gerekmektedir. Bu sistemin esneklik diizeyi
kisinin uyum yetenegini belirlemektedir. Cok esnek bir sistem, yeni durumlara
kolayca uyum gosterebilirken, kat1 bir sistem daha az uyum gosterecektir. Biligsel
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olarak esnek olmak; yeni ve bilinmeyen durumlarda, mevcut olan bilgiyi yeni
durumun taleplerini karsilayacak sekilde aktarabilmeyi ve aym1 zamanda yeni
becerileri ve ilgili bilgileri de ¢ok hizli edinmeyi icermektedir. Her problem ¢6zme
durumunda stratejileri ve prosediirleri degistirmek, ¢ogu durumda ise mevcut bakis
acisini, zihinsel temsilleri veya stratejileri degistirmek gerekmektedir (Krems,

2014 1995: 209).

Bir kisinin, gorev taleplerindeki bir degisiklige dayanarak, biligsel bir
stratejiyi bir bagkasi lehine terk etme kabiliyeti olarak tanimlanan bilissel esneklik;
cesitli farkli kullanic1 davraniglarinin altinda olabilecek bireysel farkliligi temsil
etmektedir. Bu  farklilik, bir insanin ortamindaki degisiklikleri fark etme
thtimalinden; ne kadar yaratici bir siir yazabilecegine kadar degisen davraniglari

ongormektedir (Gonzales, v.d., 2013:1).

Bilissel esneklik, genellikle zihinsel kiimeleri serbestce degistirebilme ya
da gerektiginde diislinceleri degistirememeyi iceren direnme veya katilik ile
iligkilidir. Biligsel esneklik, zihinsel kiimeleri degistirebilmeyi, birden fazla fikir
iiretebilmeyi ya da alternatifleri diisinebilmeyi saglamaktadir (Stevens, 2009: 36-
37).

Biligsel esneklik, kisinin davranigini degisen bir ortama gore uygun sekilde
ayarlama yetenegi olarak bilinmektedir. Bu dogrultuda, uygun davranissal tepkiler
tiretebilmek i¢in zihinsel siirecler arasinda segici olarak gegis yapabilme hazirligim
ifade etmektedir. Mevcut gorevden ayrilmak i¢in verimli bir sekilde ¢alismayi,
yeni duruma uygun yeni bir yanit kiimesini yapilandirmay1 ve eldeki géreve bu
yeni yanitlarin uygulanma olasiligini saglamaktadir. Biligsel esneklik, uzun
stirelerde gelismekte ve bazi yaygmn noro gelisimsel bozukluklarda tehlikeye

girebilmektedir (Dajani ve Uddin, 2015: 571).

Genel olarak, bilissel kiimeleri degisen ¢evresel durumlara uyum saglamak
icin degistirebilme yetenegi, pek ¢ok biligsel esneklik tanimlarinda temel bilesen

olarak yer almaktadir (Dennis ve Wal, 2010: 242).
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Biligsel esneklik teorisine (Spiro ve Jehng, 1990) gore, biligsel olarak esnek
kisiler ¢oklu bakis acgilarindan gorevin bir temsilini ortaya koyabilmektedirler.
Cevredeki durum degisikliklerini tanimlayarak, kolaylikla yorumlayarak, mevcut
bilgilerini hizla yeniden yapilandirabilmekteler. Bu kisiler, davranigsal
stratejilerini degisen durumsal taleplere uyarlayabilme yetenegine sahip kisiler

olarak kabul edilmektedirler (aktaran: Canas v.d., 2006: 296).

Dennis ve Wal (2010)’a gore, bilissel esneklik bireyin stresli yasam
olaylariyla karsilastiginda; uyumsuzluk gostermesinden ziyade yeni durumlara
uyum  gostermesini  saglamaktadir.  Yeni  durumlara  uyarlanmanin
gerceklesebilmesi igin, bilissel esnekligin li¢ yoniiniin kisilerde bulunmasinin
gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Buna gore; kisilerin (a)zor durumlar1 kontrol
edilebilir olarak algilama egilimi olmalidir, (b)yasam olaylarinin ve insan
davraniglarinin ¢oklu alternatif agiklamalarini algilayabilme yetenegi ve (c)zor
durumlar karsisinda c¢oklu alternatif ¢oziimler iiretebilme yetenegi bulunmalidir.
Bu alanlarda biligsel esneklige sahip bireylerin, zor yasam deneyimleriyle karsi
karsiya kaldiklarinda; yeni durumlara uyarlanabilen tepkiler gostermeleri daha
muhtemel olabilmektedir. Bu becerilere sahip olmayan yani bilissel olarak esnek
olmayan bireyler ise, zor kosullara tepki olarak patolojik reaksiyonlar yasamaya

daha duyarli olabilmektedirler (Dennis ve Wal, 2010: 243).

Martin ve Anderson (1998)’a gore, giinliik yasamin karmasikliklar: biligsel
olarak esnek olma ihtiyacini giiglendirmektedir (Martin ve Anderson, 1998:1).
Biligsel esneklik, insanlarin giinliikk yasantilarinin sadece bir kesitinde, bir zaman
diliminde ya da bir seferlik karsilasilan bir durum degildir. Giindelik yasamlari
stiresince insanlar biligsel esnekliklerini sergilemektedirler (Martin v.d., 1998:
531-532).

Kisiler, degisik durumlarda bir problemi ¢ozmek i¢in, c¢esitli ¢Oziim
yollarinin ve davranis se¢eneklerinin varliginin farkindadirlar. Ama bu farkindalik
standart davraniglarin sapmasini engelleyemez. Bir degisim meydana geldiginde,
insanlar iletisim davraniglarini yeni duruma uyarlamak icin oncelikle degisimin
gerekliliginin nedenlerini anlamaya veya degisim i¢in giidiilenmeye ihtiyag
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duymaktadirlar. Biligsel olarak esnek insanlar; iletisim kurmanin yeni yollarini
denemek, alisilmadik durumlarla karsilasmak ve icerige dayali ihtiyaglar
karsilamak icin, kendi davraniglarin1 uyarlama konusunda isteklidirler (Martin ve

Anderson, 1998: 2: 2001: 94).

Davranigsal arastirmalar, bireylerin biligsel esneklikleri ve istikrarlari
bakimindan farkli oldugunu 6ne siirmektedir. Davranisimizi degisen bir ortama
gore esnek bir sekilde ayarlama yetenegi giinliik yasamimiz i¢in ¢ok onemlidir.
Bununla birlikte, hedeflerimizin basarili bir sekilde takip edilmesi, potansiyel
dikkat dagiticilar1 karsisinda davranist siirdiirmemizi de gerektirmektedir.
Dolayisiyla bilissel esneklik ve biligsel kararlilik, biligsel davranis kontrolii i¢in

onemli bilesen islemlerdendir (Armbruster v.d., 2012: 2385).

Martin ve Rubin’in (1995), biligsel esneklik taniminin birinci bolimii,
insanlarin degisik durumlar igin, se¢eneklerin ve alternatiflerin mevcut oldugunu
bilmelerini igermektedir. Buna gore, kisiler degisik durumlarla karsilagtiklarinda,
nasil davranacaklar1 konusunda segimlere sahiplerdir. Durumsal faktorlere bagl
olarak, olas1 diizeltmeleri kabul eden insanlar, sadece bir tek dogru ya da dogru
davranig tepkisi oldugunu diisiinenlerden, biligsel olarak daha esnek kabul
edilirler. Bilissel esneklik seviyesi yiiksek insanlar, daha genis davranig
repertuarlarina sahiplerdir. Insanlarin gercek kisileraras: etkilesimleri ve iletisim
davraniglart gozlemlendiginde, esnek iletisimcilerin gergekten de biligsel esnek
kisiler oldugu goriilmektedir. Ayni sekilde, bilissel esnek olduklarii sdyleyen
insanlarin da, kisileraras: etkilesimde esnek olduklari gosterilmektedir (Martin
v.d., 1998: 538).

Biligsel esneklik (Martin ve Rubin, 1995) taniminin ikinci boliimiine gore;
bilissel esneklik, ayni zamanda insanlarin esnek olma istekliligine ve etkili
davranma yeteneklerine olan gilivenlerinden olusmaktadir. Kisisel iletisimin
kisilerarasi iletisimin kalitesini etkiledigine inanilmaktadir ve insanlarin esnek
olma istekleri, bu etkilenmenin en iyi Orneklerinden oldugu belirtilmektedir.
Biligsel olarak esnek olan insanlarin, daha iyi iletisim kurmaya da istekli olduklar1
goriilmektedir (Martin v.d., 1998: 538; 2001: 94).
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Martin ve Rubin (1995) bilissel esneklik taniminin {igiincii bileseni, kisinin
Ozyeterlilik inancinin bulunmasidir. Bu kavram, istenen sonuglara ulagsmak igin
kisinin 1iletisim yeteneklerini kullanabilme becerisine olan inanc1 olarak
belirtilmektedir. Ancak 6zyeterlilik iletisim becerilerinin tek gercek oOlgiitli olarak
kabul edilmemelidir (Martin ve Anderson; 1998: 6). Ozyeterlilik kavramu;
Bandura (1986)’nin sosyal biligsel teorisine dayanarak, ’’belirli bir baglamda,
belirli bir gorevi basarili sekilde yonetebilmesi i¢in; kiginin gerekli motivasyonu,
biligsel kaynaklari, davranis bicimlerini gerceklestirme yetenegi hakkinda kisinin
kendine olan inanci veya giiveni’’ olarak tanimlanmaktadir (Stajkovic ve Luthans,
1998: 66). Belirli bir durumda kisiler alternatif davranis seceneklerinin farkinda
olmalarinin yani sira esnek olmaya da istekli olmalidirlar. Ayni zamanda, iletigim
hedeflerlerine ulagmak igin etkili davranglar1 gostereceklerine dair yeteneklerine
giivenmeye (Ozyeterlilik inanci) ihtiyaglari bulunmaktadir. Bu sebeple de
ozyeterlilik inanci, biligsel esnekligin bir pargasi olarak kabul edilmektedir (Martin
ve Anderson, 1998: 2).

Ozyeterlilik inanci insanlarin ne diisiindiiklerini, benlik saygisin,
belirledikleri hedefleri, kisisel etkilesimlere koyduklari cabayr ve sectikleri
durumlart etkilemektedir (Bandura,1986). Rubin v.d., (1993)’ne gore, sosyal
ortamlarda iletisim kurma konusunda Ozyeterlilige sahip kisilerin kisilerarasi
iletisim yetkinlikleri ve iletisim memnuniyetleri daha iist diizeyde olmaktadir

(aktaran: Martin ve Anderson, 1998: 6).

Insanlar davramslarmi uyarlamaya karar vermeden &nce, seg¢imlerin ve
alternatiflerin farkina vardiklar1 bir sosyal bilis silirecinden ge¢mektedirler. Bu
asamada, insanlar alternatif secenekler arasindan se¢im yapmada o6zgiir ve de
sorumlu olduklarini bilerek uygulayabilecekleri senaryolar gelistirmektedirler. Bu
asamada, digerlerinden daha fazla senaryoya sahip insanlarin bilgi isleme
sistemlerinin daha karmasik yapida oldugu bilinmektedir. Bu kisiler biligsel olarak

daha esnek kisiler olarak kabul edilmektedirler (Martin ve Anderson, 2001: 94).

Biligsel esnekligin fazlaca kullanimi yasam boyunca olumlu sonuglarla
iliskili olmaktadir. Cocuklukta daha iyi okuma becerileri; yetiskinlikte olumsuz
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yasam olaylarma ve strese karst yiiksek esneklik ve daha yiiksek yenilikgilik
diizeyleri; yash bireylerde daha iyi yasam kalitesi bunlarin arasinda bulunmaktadir

(Dajani ve Uddin, 2015: 571).

Biligsel olarak esnek insanlar, sahip olduklari etkili davranma yeteneklerine
giivenmektedirler. Bu kisiler, mevcut yetenekleriyle caba gostererek, ilgili cesitli
bilgi kaynaklarini islemekte, degerlendirmekte ve biitiinlestirmekteler. Bu siirecin

sonunda da davraniglarin1 segmektedirler (Martin ve Anderson, 1998: 2).

Martin ve Anderson (1998: 7), bilissel esneklik kavraminin iletisim
yetkinliginin ana unsurlarindan biri oldugunu vurgulamaktadirlar. Bu fikirlerini
destekleyen calismalarina gore; biligsel olarak esnek olan kisiler, bagkalarini aktif
bir sekilde dikkatle dinlediklerini géstermeye calismaktadirlar. Ayrica, baskalarina
diirlist ve gilivenilir olduklar1 izlenimini de vermektedirler. Biligsel olarak esnek
olan kisiler; icinde bulunduklar1 durumu, etkilesimde bulunduklar1 katilimcilari,
kisa ve uzun vadeli iliskisel hedefleri anlayabilmekte ve sonrasinda da uygun ilgili
stratejiyi secerek, davraniglari1 durumlara gore uyarlayabilmektedirler. Boylece
de, diger kisiler tarafindan ilgili ve giivenilir kisiler olarak kabul edilmektedirler

(Martin ve Anderson, 2001: 98).

Stager ve Lethwood (1998), yaptiklar1 ¢alismalarinda okul miidiirlerinin
biligsel esneklik sergilemelerini saglayan unsurlar1 belirlemislerdir. Bilissel
esneklikleri sayesinde kisiler, bilingli planlama ve oncelik belirleyebilmekte,
enerjilerini dogru siireclere yonlendirebilmekteler. Bilissel esneklik, kisilerin grup
calismasini tesvik etmekte, tehlikelere karsi Ozellikle dikkat etmelerini
saglamaktadir. Biligsel esneklik seviyesi yiiksek kisiler, durumun belirli
ozelliklerinin bilincindedirler ve sorunu dogru anlamak i¢in derinlemesine
aragtirma  yapmalarmin gerekliligine inanmaktadirlar. Mevcut sorunlarin
oncekilerden farkli, yepyeni sorunlar oldugunu ve bu dogrultuda tanimlanmasi
gerektigini distinmektedirler. Stratejilerde ve rollerde degiskenlik ve esneklik
ithtiyacinin bilincinde olduklarindan; bireysel farklilik, esneklik ve acikligi tegvik
eden teorilere yonelmektedirler. Bu kisiler problem ¢ézmede uygun bakis agisini
yakalayarak, ruh hallerini bilingli olarak kontrol ederek, uygun stratejileri
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uygulayabilmektedirler. Ayni zamanda, mevcut durumdaki firsatlardan
yararlanarak, hedeflere ulasma firsatlarin1 da degerlendirmektedirler (Stager ve
Lethwood,1998: 13).

Insanlarin, bilissel esneklikleri hakkinda kendi degerlendirmeleri ve yakin
arkadaslarinin bu konudaki algilar1 arasinda pozitif bir iliski bulundugu
goriilmektedir. Esnek iletisimci olan kisiler, bu algilarin1 onaylayan yakin
arkadaslara sahiplerdir. Aym sekilde, daha az seviyede esnek olan iletisimcilerin
arkadaslar1 da bu kisilerin algilarin1 desteklemektedir (Martin ve Anderson, 1998:
5).

Biligsel esnekligi yiiksek olan kisiler, yeni ve degisik fikirlere agiktirlar ve
kaygi seviyeleri digerlerinden daha disiiktiir (Martin v.d., 2011: 279). Bu kisiler,
cevreleri tarafindan ne yaptiklarimi bilen ve kendilerini kontrol edebilen kisiler
olarak kabul edilmektedirler. Segeneklerini diisiinmeye ve alternatifleri gérmeye
istekli olduklar1 da gozlemlenmektedir (Martin ve Anderson, 2001: 97). Bilissel
olarak esnek olan kisiler, uzun vadeli iligkisel hedeflere veya diger bireylerin
hedeflerine miidahale etmeye odaklanmazlar. Bu sebeple de kisilerarasi iletisimde
daha yetkin ve kisisel hedeflere ulasmada daha basarili olabildikleri goriilmektedir
(Dennis ve Wal, 2010: 242).

Martin ve Anderson’in (1998) calismalarinda bilissel esneklik seviyesi
yiiksek kisilerin etkili iletisim hedeflerini gerceklestirme yeteneklerine duyduklari
giivenlerinin ve Ozyeterlilik inan¢larinin, 6zellikle yeni durumlarda daha yiiksek
oldugunu gostermislerdir. Yabancilarin 6niinde konusma yapma, yabanci bir
grupta etkilesim, grup arkadasiyla ve yabanciyla birebir konusma, grup iginde
tartismaya dahil olma durumlarinda biligsel olarak esnek kisiler, iletisim
hedeflerini ger¢eklestirmede kendilerine giivenmektedirler. Bilissel olarak esnek
olan insanlar, farkli iletisim durumlarinda basarili olabileceklerine, etkilesim
hedeflerine ulagsmak i¢in gerekli degisiklikleri yapabileceklerine inanmaktadirlar

(Martin ve Anderson, 1998: 7).
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Iletisim davranislarin1 gerceklestirmede esnek olma ve dzyeterlilik inanci
arasinda pozitif bir iliski oldugu Martin ve Anderson (1998) tarafindan
gosterilmistir (Martin ve Anderson, 1998: 6-7). Bilissel olarak esnek olan
iletisimci, ayn1 zamanda iddiali ve duyarhidir. Girisken bir iletisimci, bir hedefe
ulagmak i¢in gerekli iletisim degisikliklerini yapmaya istek duymaktadir ve duyarl
bir birey oldugundan, digerlerinin iligkisel ihtiyaglarina uyarlanabilmektedir.
Martin ve Anderson (1998) calismalarinda, bilissel esnekligin iddiali (girisken)
olma ve duyarli olma gibi iletisim etkinlikleriyle pozitif iliskili oldugunu

gostermislerdir (Martin ve Anderson, 1998: 4).

Cevresel degisikliklerin uzman performansina etkisinde, insan hatalarinin
etkisinin degerlendirildigi caligsmalarda, uzun yillara dayanan deneyimiyle gérevini
yerine getiren uzman kisilerin yaptiklar1 hatalarin aciklanmasi amaglanmaktadir.
Bu alandaki c¢alismalarin birbiriyle iliskili iki temel alana ait oldugu
goriilmektedir. Bunlar; bilissel ergonomide “’insan hatalar1’” ve bilissel psikolojide
“’biligsel esneklik’’ alanlaridir. Her iki alanin arka planindaki teorik ve
metodolojik farkliliklara ragmen ortak bir sonucun oldugu goriilmektedir.
Arastirmacilarin ¢ogu, bir gérevin yogun bir sekilde uygulanmasindan sonra ¢evre
kosullarindaki beklenmedik bir degisimin, performanstaki diisise sebep olan
onemli bir faktdr olduguna inanmaktadirlar. Uzmanlik seviyesi yliksek kisilerin
cevresel degisimlere tepki gosterirken biligsel esneklik sergileme diizeylerinin

digerlerinden daha yliksek oldugu goriilmektedir (Canas v.d., 2003: 482).

Cocukluk donemindeki bilissel esneklik yapisini anlamak ig¢in Bennett ve
Miiller 2010 yilinda okul oncesi ¢ocuklarin biligsel esneklikleri ve nesneleri
soyutlama yetenekleri {izerine ¢alisma yapmislardir. Bu ¢alismalari, okul oncesi
yillarda meydana gelen iki 6nemli gelismeyi gostermektedir. Birincisi, g¢ocuklar
oncelikle benzerliklere dayanarak nesneleri eslemeyi, sonrasinda ise nesneler ve
ozellikleri arasinda daha karmasik iliskiler kurmayr ogrenmektedirler. Ikincisi,
cocuklarin  biligsel  esnekliklerindeki  ilerlemeler, iligkisel = kaymayi
kolaylagtirmaktadir. Bununla birlikte, esnekligin ve iligkileri soyutlama

yeteneginin daha karmasik ve karsilikli bir iligki gostermesi beklenmektedir. Bir
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yandan, esnek diisiincenin gelisimi muhtemelen iligkisel anlayisin ortaya ¢ikmasini

desteklemektedir (Bennett ve Miiller, 2010: 469).

Cocuklara uygulanan desen tamamlama gorevi ve esnek nesne segimi
testlerinde basar1 sergileyebilmek i¢in nesnelerin arasinda benzerliklerin farkina
varmalari, bunun i¢in de dikkatlerini kartlar {izerinde degistirmelerini
gerekmektedir. Ote yandan, nesneler arasindaki iliskileri soyutlama kabiliyeti bir
kez ortaya ciktiktan sonra, ¢ocuklarin dikkatlerini nesneler arasinda esnek bir

sekilde degistirebildikleri goriilmektedir (Bennett ve Miiller, 2010: 470).
2.2. Bilissel Esneklik ve Karmasik Problem Cozme Gorevleri

Bir sorunu ¢dzmek i¢in gerekli olan bilginin, problem ¢ézme siirecinin
basinda verilmedigi karmasik problemlerde; problemin olustugu cevre ile
etkilesime girerek ¢6zme becerisi “karmasik problem ¢ozme” olarak
belirtilmektedir. Egitsel ve psikolojik baglamlarda karmasik problem ¢ozme
yapisiin iki ana boyutu oldugunu vurgulanmaktadir. ilk boyutta; ¢cdzme becerisi
ilgili degigkenler ve ara baglantilar hakkinda bilgi edinmek i¢in problem ortamiyla
etkilesime girilmektedir. Bu siirecte, problem durumuyla ilgili bir zihinsel model
uretilmekte boylelikle yeni veya degisen bilgilere meydan okunmaktadir.
Sonrasinda, zihinsel modeller gozden gegirilerek, davranislar yeni duruma gore
uyarlanmaktadir. Ikinci boyutta ise; birinci boyuttan edinilen bilgi, problemi

¢ozmek yani belirli bir hedefe ulasmak i¢in kullanilmaktadir (Scherer, 2015: 2).

Sinirl bir problem alaninin bulundugu geleneksel problem ¢ézme alaninda,
genellikle 1y1 tanimlanmis bir hedef ve kii¢iik adimlarla hedefe ulasmanin sadece
bir yolu bulunmaktadir. Bu sekilde, kisinin benimseyecegi stratejileri tanimlamak
nispeten kolay olmaktadir. Ancak, ¢ok karmasik problem ¢dzme gorevlerinde
optimal bir strateji yoktur, veriler ¢cok fazladir ve de problemi ¢6zmek daha zor
olmaktadir. Problem ¢oziimii, muhtemelen birden fazla basit stratejinin ayni anda

iiretilmesini zorunlu kilmaktadir (Canas v.d., 2003: 486).
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Bilissel esneklik, 6nemli 6lctide dikkat siireglerine ve bilgi temsiline bagl
olmaktadir. Karmasik bir gorevi yapmakta olan kiginin, c¢evresel sartlar
degistiginde, farkli bir miidahalede bulunmasinin gerekliligini tespit etmesi
gerekmektedir. Yeni ve beklenmedik durumu degerlendirmek ve alinacak
aksiyonu planlamak i¢in mevcuttan daha fazla dikkatli olunmalidir. Biligsel olarak
esnek olmak i¢in Oncelikle, kiginin eldeki goreve miidahale edebilecek c¢evresel
kosullar1 algilamas1 gerekmektedir. Sonrasinda, kisi, onceki deneyimlerinden
gelen otomatik cevabi iptal etmelidir. Daha sonrasinda, yeni durumu ve gorev
gereksinimlerini  etkili bir sekilde yorumlamak igin bilgilerini yeniden
yapilandirmasi gerekmektedir. Bunun devaminda, yeni eylemler dizisi planlamasi

ve boylece davranislarini yeni kosullara uyarlamasi gerekmektedir (Canas v.d.,

2006: 296).

Canas v.d., (2003; 2004), itfaiye sefi olarak da bilinen c¢aligmalarinda,
karmagik ve dinamik problem ¢6zme gorevlerini, sanal ortam olusturarak
incelemiglerdir. Bu sanal ortamda, mevcut ¢evresel sartlarin degistirilerek, yeni
durumlarda itfaiye seflerinin davranig stratejileri gozlemlenmektedir. Bu
caligmalarda, sistemin dinamik isleyisini kontrol eden, goriillemeyen kosullarin ve
katilimcilarin ulasamayacagir pek cok degiskenler bulunmaktadir. Bu sebeple,
itfaiye sefinin gorevi dinamik ve karmagik bir gorev olarak tanimlanmaktadir. Bu
caligmalara gore; kisinin performansini sadece Ogrenme sirasinda gelistirdigi

belirli stratejiler i¢in 6nemli olan degisiklikler etkilemektedir.

Bu c¢alismalarda, karmasik problem c¢ozme gorevindeki kosullar sabit
tutuldugunda, uzman kisi ¢evresel kisitlamalar hakkinda bilgi edinmekte ve bu
kisitlamalara uygun degisik problem ¢ozme stratejileri gelistirmektedir. Cevre
degistiginde, uzmanlar bu degisiklikten etkilenmekte ve performansta bir diisiis
gorilmektedir. Bu go6zlemlenen etki, uzmanin benimsedigi problem c¢6zme
stratejisine ve mevcut kisitlamalardaki 6zel degisimlere bagli olmaktadir. Bu
sebeple cevresel degisikliklerin uzman performansina etkisi, biligsel ergonomide

insan hatalar1 ve biligsel psikolojide biligsel esneklik teorik modellerinin paralel

gelistirilmesini gerektirmektedir (Canas v.d., 2003: 496-498).
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Itfaiye sefi calismalarinda; gorevin gerceklestigi ortamdaki cevresel
degisikliklerin, katilimcilarin egitim tilirliniin ve olusan degisimin; uzmanlarin
uyguladiklar1  stratejilerin  degistirilmelerine  etkisi  degerlendirilmektedir.
Katilimcilar siirekli ayn1 ¢evre kosullar1 altinda egitildiklerinde, mevcut
stratejilerini pekistirerek, iyi performans sergilemekteler. Degisim gerceklestiginde
ise yiksek diizeyde otomatiklesmeyle, stratejilerini = siirdiirme egilimi
gostermektedirler. Ayni zamanda degisime uyum saglamakta zorlanarak, daha az
biligsel esneklik sergilemektedirler. Ancak, degisen kosullar altinda egitim alma,
katilimcilarin bir stratejiden digerine gecisini kolaylagtirmaktadir. Egitim tiird,
degisim ya da uyarlanma belli bir dereceye kadar, biligsel esnekligi ya da
katilimcilarin ~ ¢evrenin  yeni  kosullarina uyum goésterme potansiyelini
etkileyebilmektedir. Egitim tiirli, cevresel degisimin tiiri ile etkilesime
girmektedir. Degisimin tiirti, bu degisikligin katilimecmin kullandig: stratejilerin
Ozellikleriyle ilgili olup olmadigina bagli olarak, bilissel esneklik sergileme

seviyesini ve dolayisiyla performansi etkilemektedir (Canas v.d., 2004: 12).

Krem (2014), karmasik problem ¢6zlimii i¢in goreve bagh iiclii mekanizma
kullanilabilecegini belirtmektedir. Burada, ¢6ziim icin alternatiflerin ¢ok olmasinin
yani sira dogru secimlerin yapilabilmesi de 6nemli olmaktadir. Birincisi, yeni
duruma iligkin verilerin ¢oklu yorumlanmasidir. Esnek bir problem ¢oziicii, belirli
bir durumun birkag alternatif yorumunu diigiinebilmeli ve degisiklik gerektiginde,
problem ¢oziicii bir alternatif yorumundan digerine gecebilmelidir. Ikincisi,
temsilleri degistirmektir. Esnek bir problem ¢oziicli gérev ve mevcut durum icin
uygun bir temsilci secebilmelidir. Ugiinciisii, stratejilerin degistirilmesidir. Esnek
bir problem ¢oziicli, kaynaklardaki ve gorev taleplerindeki degisiklikleri
yansitacak stratejileri degistirebilmelidir. Bu strateji degisiklikleri kaynak
kullanimin1 veya temel problem ¢6zme yaklasimini yansitmalidir (Krems, 2014;

1995: 210).

Stager ve Lethwood 1998 yilinda okul miidiirleriyle yaptiklari iki yil stiren
calismalarinda; miidiirlerin problem ¢6zme siireglerinde biligsel esneklik ve

biligsel katilik sergiledikleri durumlar1 ve bunlarin altinda yer alan unsurlari
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incelemislerdir. Bu alanda, problem ¢6zme siirecindeki bilesenlerden biri olan
problemi yorumlama asamasinin, se¢im yapma ya da karar verme asamalarindan
daha 6nemli oldugu kabul edilmektedir. Bu dogrultuda, problemi yorumlama
asamasinda biligsel esneklik, 6nemli bir unsur olarak yer almaktadir (Stager ve

Lethwood,1998: 4).

Yorumlama stirecinin isleyisi hakkinda, Showers ve Cantor (1985)
motivasyon unsurlarinin énemine deginmektedirler. Motivasyon bilesenleri olan
kisisel hedefler, ruh halleri ve uzmanlk bilgisi; kisinin mevcut durumu
yorumlamasini yonlendirmektedir. Kisiler bu yorumlama siirecinde; durumsal
ozelliklere gore uygun cevabi bulmak i¢in ¢oklu yorumlama, diigsiince ve planlar
kontrol etme, ayni olay i¢in birden fazla secimleri gérme ve degerlendirmeyi
iceren biligsel esneklik stratejilerinden faydalanmaktadirlar. Sonrasinda bilgilerini
kontrol ederek; mevcut bilgilerini degisen durumun gereklerine uygun sekilde yeni
inang, deger ve hedeflerle besleyerek; bilgi repertuarlarin1 degistirmekte ve en

uygun eylemi sergilemektedirler (aktaran: Stager ve Lethwood,1998: 5-6).

Stager ve Lethwood (1998) i calismalari esnekligin ii¢ ana unsurunu
gostermektedir. ilki, bilissel esneklik, bilissel hatalarin tamamen Onlenmesini
icermektedir. Ayn1 zamanda bilissel esneklik, belirli durumlarin detaylar
arasmdaki farkliligi ¢ok iyi derecede anlamayi saglayan bir yetenektir. Ikincisi;
bilissel esneklik kisinin olumsuz ruh halini kontrol etmeyi ve sakin giliven
havasiyla, sorunlu durumlara yaklasmay1 icermektedir. Ugiinciisii, bilissel esneklik
mevcut durumdaki alternatifleri degerlendirerek tepki gostermeyi igermektedir

(Stager ve Lethwood, 1998: 25).

2.3. Bilissel Katihk

Biligsel olarak esnek bireylerin uyarlanabilme yetenekleri bulunmaktadir.
Ancak bu uyarlanabilme her zaman gergeklesemeyebilir (Canas v.d, 2006: 296).
Karmagik ve dinamik bir problem ¢6zme gorevinde, sorunun nasil ¢oziileceginin
Ogrenilmesi, uygun stratejilerin gelistirilmesiyle gerceklesmektedir. Cevre durum
kosullar1 degistiginde, daha onceki c¢evresel kosullarda iyi performans saglayan
strateji, bu sefer uygun olmayabilir. Uygun olmayan bu stratejinin 1srarla
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uygulanmaya calisilmasi “’biligsel katilik’’ ile sonuglanmakta ve bireylerin daha az

biligsel esneklik sergiledikleri goriilmektedir (Canas v.d., 2004: 2).

Insanlar bilissel esneklik sergileyemedikleri durumlarda; problemi
yorumlama asamasinda daha 6nce ise yaramis yorumlara tutunma egilimindedir ve
yeni durumlara tepki veremezler. Ruh halleri iizerinde aktif kontrol saglayamazlar.
Daha oOnce ise yaramis ama mevcut durum i¢in islevsel olmayan stratejiler
uygulamaya devam etmektedirler. Algisal olarak belirgin ve biligsel olarak mevcut
uyaranlarin kapanina kisilmiglardir. Ayn1 zamanda bu kisilerin, degisime karsi
diren¢li olan semalara ve kaliplar1 sahip olduklari da goriilmektedir (Stager ve
Lethwood,1998: 6).

Biligsel esnekligi olmayan kisiler, belirli bir durum i¢in uygun olmayan
diisiinceleri stirekli tekrar ederek biligsel katilik sergilerler. Bilissel esneklik,
deklarasyon ve olgusal bilgiyi igeren kristalize anlayisin aksine; problem
¢ozmenin yani sira deneme ve hata igeren bir tiir bilgi akis1 olarak kabul

edilmektedir (Stevens, 2009: 36-37).

Biligsel katilik durumlarinda, her zaman ayni strateji kullanilmakta ve her
zaman veriler aym sirayla aciklanmaya c¢alisilmaktadir. Buna karsilik, esneklik
durumlarinda, bir cevaba ulasmak icin birkac farkli teknik kullanabilir. Ornegin
veri odakli kural dis1 birakma, nedensel muhakeme, veri odakli soyut hipotez
olusturma gibi. Esneklik ayni zamanda verileri agiklamayi, mevcut hipotezleri
rafine etmeyi, hipotezleri dislamayr ve yerine yenilerini getirebilmeyi
icermektedir. Esnek olmayan yontemler, yalnizca standart bir veri yorumlamasina
yol acan sabit genellikle Onceden belirlenmis bir bilgi kiimesinden
faydalanmaktadir. Bununla birlikte, esnek teknikler, problem ¢dzme agamasinda
mevcut bilgiden bilginin dinamik unsurlarindan faydalandirmaktadir (Krems,
2014; 1995: 220).

Farkli arastirma alanlar1 biligsel esneklik ¢alismasina, bir gbrevin yerine
getirilmesinde, insan hatalarinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte gézlemlenen biligsel

katiliga iliskin olarak yaklasmiglardir (Canas v.d., 2004:1). Cevresel degisim, yeni
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alinan egitimin tiirii ve zihinsel is yiikii, bilissel katiligin gézlemlenme olasiligini
etkilemektedir.Teorik bilginin yani sira, biligsel esneklik kavrami, 6zellikle bir¢ok
endiistriyel ortamda uzman hatalarinin nedenlerinin agiklamalar ile ilgili 6nemli

pratik ¢ikarimlart oldugu gézlemlenmektedir (Canas v.d., 2003).

Biligsel ergonomideki pek cok psikolojik teorilere (Norman 1981, Norman
ve Shallice 1980, Rasmussen 1983, Reason 1990, Hollnagel 1998) gdre, insan
hatalarin bazi temel 6zellikleri su sekilde 6zetlenmektedir. (a) Insanlar bir grevi
yerine  getirmede  yeteneklerini  artirdiklarinda,  bilingli  kontrollerini
kaybetmektedirler. (b) Semalar, anlamsal aglar veya kontrol seviyelerinden olusan
hiyerarsik yapidaki daha yiiksek seviyeler daha diisiik seviyeleri kapsamakta,
diizenlemekte ve kontrol etmektedir. (¢) Uygulama ve detaylandirma, islem
ayrintilarin1 gizleyen bir temsile yol agmakta, bu da esneklik eksikligine sebep
olmaktadir. (d) Hizli ve akici eylemler ile kontrollii ve esnek eylemler arasinda bir
denge bulunmaktadir (aktaran: Canas v.d., 2003: 483; 2004:1). Bu durumlarda,
kisiler bilissel esneklik gosteremediklerinden bilissel katiliktan bahsedilmektedir.

Esnek olmayan bireyler genellikle kati ve ritiiel olarak kabul
edilmektedirler. Eylemler veya oOncelikler degistiginde miicadele etme ve yeni
taleplere uyum saglamada basarisiz olmaktadirlar. Bu kisiler cogu kez ayni hatayi
yapmaya devam eden veya aynt kurali ihlal eden 1srarci davranislar

sergilemektedirler (Anderson, 2002: 74).

Stager ve Lethwood (1998) calismalarina dayanarak, okul miidiirlerinin
problem ¢6zme siirecinde sergiledikleri biligsel katilik unsurlarini belirlemislerdir.
Bunlar; (a) hatalar, (b) ruh halini kontrol edememe ve (c) tepki gostermede
yetersiz olma seklinde ii¢ ana grupta toplanmaktadir. Biligsel katilik sergileyen
kisilerin, bir problemin mevcut oldugu durumda karar verirken dnceliklerini dogru
belirleyemedikleri goriilmektedir. Bu kisiler durum degerlendirmesi yaparken tek
bir drnekten yola ¢ikarak ya da dnyargili davranarak hatali kararlar vermektedirler.
Ayni zamanda, mevcut durumun ge¢miste yasanan sorunlardan farkli oldugunu,
tamamen yepyeni bir sorun oldugunu fark edemediklerinde hatali kararlar
almaktadirlar. Ayrica, bu kisiler alternatif eylem bi¢imlerini inceleyemedikleri ve
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kendi olumsuz ruh hallerine ¢ok fazla odaklandiklarindan, ruh durumlarini uygun
tepki gostermeye yonelik kontrol edememektedirler. Ek olarak uygun segenekleri
goremedikleri ve firsatlar1 kagirdiklar igin gerekli tepkiyi gostermede yetersiz

kalmakta ve biligsel katilik sergilemektedirler (Stager ve Lethwood, 1998: 13).

Sorunlarin1 ¢ézme yetenekleriyle ilgili umudu ve giiveni olmayan
bireylerin de biligsel katilik sergiledikleri goriilmektedir. Bu kisilerin zor
durumlarin istesinden gelmek ig¢in alternatif agiklamalar1 ve/ya ¢oziimleri
diisiinme olasiliklarinin; biligsel esneklikleri gelismis olan kisilere gore daha diisiik
olmasi beklenmektedir. Bu bireylerin farklt durumlardaki problemleri ¢6zmek i¢in
bile hep ayni segenegin uygulanmasina yonelik tepki gostermelerinin daha
muhtemel oldugu (Dennis ve Wal, 2010: 244), zor kosullara tepki olarak patolojik
reaksiyonlar yasamaya daha yatkin olduklari diisiiniilmektedir (Dennis ve Wal,

2010: 243).

Yonetici islevlerin bozuk olmalari, bebeklik doneminde ilkel boyutta
kendini kontrol mekanizmalar1 altina gizleyebilmektedir. Orta cocuk doneminde,
daha 6nce maskelenmis olan yiiriitme islevi, cocuklarin akademik ve sosyal olarak
sorgulanmaya baslamasiyla ortaya cikabilmektedir. Ozellikle azalan bilissel
esneklik ve ¢alisma hafizasi, okumadan bilime kadar bir dizi akademik agikla

iligkili olmaktadir (Dajani ve Uddin, 2015: 575).

Cocuklarda bilissel eksiklikler, yiiriitiicii fonksiyonlardaki bozukluklarla
iligkili olabilir. Bu bozukluklar; zayif diirtii kontrolii, performans izleme veya
diizenleme zorluklari, planlama ve organizasyon sorunlari, zayif muhakeme
kabiliyeti, strateji olusturma ve/veya uygulama zorluklari, sebat etme ve zihinsel
katilik, geri bildirimlerden yetersiz faydalanma ve ¢alisan bellegin azalmasi olarak
goriilebilmektedir. Cocuklarda katilik genellikle degisim faaliyetlerine direng
gosterme, Onceden Ogrenilmis davramiglart degistirememe ve hatalardan ders
almama durumuyla kendini gostermektedir. Yiiriitiicli islevlerde bozukluk olan
cocuklarin kisilerarasi iligkilerde yetersiz oldugu ve anlamli sosyal iligkileri

siirdiirmekte zorluk c¢ektikleri de goriilmektedir (Anderson, 2002: 72)
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Ergenlikte  bozulmamis  yiiriitiici  islevler;  otomatik  tepkilerin
engellenmesini gerektiren, harekete gecmeden Once kararlar iizerinde diisiinme
yetenegi ve istenen bir hedefe ulasmak i¢in etkili kararlar verebilme yetenegi
olarak gosterilmektedir. Ergenlikten yetigkinlige ilerlerken, ylriitiicii islev
becerileri gittikce daha etkili hale gelmektedir. Bu da zaman iginde biriken ¢esitli
yiriitiici  islev bozukluklarinin toplaminin, yetiskinlikte en bliylik etkiye
ulagmasina sebep olmaktadir. Yetiskinlerde bilissel esneklik sergileyememe yani
biligsel katilik; uzun siireli yeme bozuklugu ve zihinsel gevis getirme hastaliklar
gibi klinik semptomlarla iliskili oldugu goriilmektedir. Ayrica, otizm spektrum
(ASD), dikkat eksikligi (hiperaktivite) ve fazla endiseli olma (obsesif-kompulsif)
gibi ¢esitli noro gelisimsel bozukluklara da yiiriitiici islev bozuklugunun eslik

ettigi belirtilmektedir (Dajani ve Uddin, 2015: 575).

2.4. Bilissel Esneklik ve Yiiriitiicii Islevler

Noropsikoloji  biliminde, biligsel esneklik ile set-shifting (kurulumu
degistirme), mental esneklik, esnek diisiinme, 1raksak diisiinme, dikkat esnekligi
gibi terimler siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir. Noropsikolojik agidan
bakildiginda, biligsel esneklik daha biiyiik bir yap1 olan yiiriitiicii islevlerin bir alt
kategorisi olarak kabul edilmektedir (Stevens, 2009: 37). Bilissel esneklik, uzun
stirelerde gelismekte ve bazi yaygm norogelisimsel bozukluklarla tehlikeye
girebilmektedir (Dajani ve Uddin, 2015: 571).

Yiiriitiicii islevler, beynin frontal lob ve prefrontal korteks bolgeleri ile
iligkili yapilardir ve 6zellikle prefrontal korteks, yiiriitiicii islevlerde tamamlayici
bir rol oynamaktadir. Biligsel esneklik; bolinmiis dikkat, kavramsal aktarim,
calisma bellegi ve geri bildirim kullanimlarindan olusmaktadir. Ayrica, yanit
kiimelerini degistirmeyi ve alternatif stratejiler liretmeyi i¢ermektedir (Stevens,
2009: 40-41). Biligsel esneklik yani davraniglar1 degisen ¢evresel taleplere esnek
bir sekilde ayarlama kabiliyetimiz icin prefrontal korteks mekanizmasimin kritik
derece onemli oldugu (Armbruster v.d., 2012: 2385) noéropsikolojik alanda yapilan
aragtirmalarda vurgulanmaktadir (Stevens, 2009: 40).
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Frontal lob, yiiksek biligsel islevlerin merkezi olarak kisilik ve g¢evresel
sartlara uygun davranislar gosterme, gelecege dair planlarin yapilmasi ve soyut
diisiinme islevlerinin gergeklestigi bolge olarak dikkat ¢ekmektedir (Keskin v.d.,
2016: 13).

Biligsel esnekligin altinda yatan beyin aglari; ndrotipik eriskinlerde biligsel
esneklik ile ilgili beyin goriintiileme calismalariyla belirlenmektedir (Dajani ve
Uddin; 2015: 573). Bunlara gore, yiiriitiicii islevleri destekleyen sinir sistemleri,
prefrontal kortekse bagl ¢ok sayida ve karmasik yapidadir. Beyin sapi, oksipital,
temporal ve parietal loblarin yani sira duyusal sistemler, limbik sistem ve
subkortikal yapilar olmak {izere hemen hemen tiim diger beyin bdlgeleriyle
baglantilidir. Bu sinir sistemlerinden herhangi birinde degisik seviyede hasar veya
fonksiyon kaybi, bilissel ve/veya davranigsal agiga neden olabilmekle birlikte,
yiiriitiicii islev fonksiyonlarindaki kayip her zaman dogrudan prefrontal patolojiyle

iligkili olmayabilir (Anderson, 2002: 72).

Yirtitiicti islevler, amaclar dogrultusunda hedefe yonelik davraniglardan
sorumlu olan birbirine bagh siire¢lerden olusan semsiye bir terimdir. Bu siire¢ler;
dis uyaranlarin sentezi, hedeflerin ve stratejilerin olusturulmasi, planlarin
hazirlanmasi, planlarin ve eylemlerin uygun sekilde gerceklestirilmesi i¢in ¢ok
Oonemlidir. Yiritiicli islevler ile ilgili temel unsurlar; beklenti, hedef secimi,
planlama, faaliyete baslama, 6z diizenleme, zihinsel esneklik, dikkatin yayilmasi
ve geri bildirimlerin kullanilmasidir. Yiirlitme siiregleri cocuklar ve ergenler
araciligiyla gelismekte ve cocuklarin bilissel islevsellik, davranis, duygusal kontrol

ve sosyal etkilesiminde 6nemli bir rol oynamaktadir (Anderson, 2002: 71).

Biligsel esneklik, davranig paradigmalarindaki yapiyr ve sinirsel
bagintilartyla iliskili yetenekleri dogru bir sekilde anlamaya yardimer olmaktadir.
Biligsel esneklik, verimli yiiriitiicii islevlerin ortaya ¢ikan bir 6zelligi olan ve tipik
olarak kurulumu degistirme (set-shifting) veya gorev degistirme (task-switching)
davranigsal paradigmalar1 kullanilarak laboratuvarda olgiilen bir yapidir.
Kurulumu degistirme; bireyin bir gérevi basariyla tamamlamak i¢in bir kural setini
takip ederken, farkli bir kural setinin kullanilmasina gegmeyi gerektiren alt diizey
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biligsel esneklik gorevidir. Gorev degistirme ise bireyin bazi uyaricilarla verilen
farkli talimatlar dogrultusunda bir goérevden digerine gecis yapmayi veya ayni
gorevi tekrardan yapmayi igeren bir tiir iist diizey bilissel esneklik gorevidir
(Dajani ve Uddin, 2015: 571). Bu gorevlerin gergeklesmesinde, beyin yapisindaki
inferior frontal function (IFJ), the inferior frontal sulkus (IFS), precentral sulkus

bilesenlerinin kilit rol oynadigi bulunmustur (Armbruster v.d., 2012: 2385).

Anderson 2002 yilinda yiriitiicii islevlerin kapsami ve ¢alismasi
baglaminda o6nerdigi modelinde, yiiriitiicii islevleri (EF) dort ayr1 alan olarak
kavramlastirmaktadir. Bunlar; (a) dikkat kontrolii, (b) bilgi isleme, (c) biligsel
esneklik, (d) hedef belirleme alanlaridir. Bu yonetici etki alanlari, belirli frontal
sistemler ile ilgili olan ayr1 islevler olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte,
belirli gorevleri yerine getirmek i¢in biitiinleyici bir sekilde ¢alismakta ve birlikte
genel bir kontrol sistemi olarak kavramlastirilmiglardir. Kontrol sisteminde, dikkat
kontrol siirecleri diger yonetici alanlarin isleyisini biiyiik dl¢iide etkilerken, bilgi
isleme, bilissel esneklik ve hedef belirleme alanlar1 birbiriyle iliskili ve bagimlidir.
Her bir alan yiiksek derecede birbiriyle baglantil biligsel siirecleri igermektedir ve

her biri ¢esitli kaynaklardan uyaranlari alarak islemektedir (Anderson, 2002: 73).

Stirekli degisen ortamlarda, bireyler Oncelikle bu degisimin etkisiyle
cevrelerinin nasil degistigine dikkat ederek, degisimi tanimlamaktadirlar.
Sonrasinda, kullanilmakta olan mevcut stratejinin yeni ortamda uygun olmadigin
belirleyerek, dnceki cevaplari ve stratejileri uygulamaktan vazgegmeli ve yeni bir
stratejiyl yapilandirmalidirlar. Bu asamada, kisiler gerekli bilgileri toplayarak,
mevcut zamanin gereklerine uyarlayarak, bir senaryodan digerine esnek bir sekilde
gecebilmektedirler. Bu siire¢, ayni zamanda kisinin yeni hedeflere ulasmak icin
degismeyi veya tepkilerini hedefe yonelik yapilandirmasini gerektirmektedir.
Biligsel esneklige katkida bulunan siirecleri anlayabilmek i¢in beyin yapisindaki
yiiriitiicii islevlerin ¢aligmasini incelemek gerekmektedir (Dajani ve Uddin; 2015:

572).

Biligsel esneklik, beyin yapisindaki degisik yiiriitiicii islevlerin
toplamindan olusmaktadir. Yiriitiici islevlerin alt alanlarinda yer alan degisik
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biligsel stirecler, biligsel esnekligi basariyla uygulamak i¢in tutarli bir sekilde
caligmaktadirlar. Bu alt alanlar; a) uyaricimin belirginligi, b) dikkat siireci,
C) calisan bellek, d) engelleme bilissel mekanizmalaridir (Dajani ve Uddin; 2015:
572).

a) Uyaricinin belirginligi bilissel mekanizmasi: Bir uyaricinin dikkat
cekebilecek ve islenebilecek derecede Onemli olup olmadigmin tespitini
icermektedir. Uyaricinin  algilanmasindan sonra dikkat yogunlastirma ve
sonrasinda esnek tepki gosterme gergeklesmektedir. Davranigsal olarak ilgili
uyaranlarin tespitinde ve ndral kaynaklarin kordinasyonunda merkezi rol
oynamaktadir. Belirginlik agi anterior insula (Al), dorsal anterior cingulate korteks
(dACC) ve diger subkortikal ve limbik yapilar1 kapsamaktadir (Dajani ve Uddin;
2015: 572).

b) Dikkat siireci bilissel mekanizmasi: Etkili bir dikkat modeli, hedefe
yonelik yukaridan asagiya isleme ve uyarana dayali asagidan yukariya isleme
yaparak degerlendirmeyi igermektedir. Laboratuardaki denemelerde, gecis
asamasini igaret eden beklenmedik uyarilar dogrudan dikkat cekebilecegi gibi,
gorevli deneycilerin hangi kurala uyulmasi gerektigini belirten ipuclarini da
belirtilebilmektedir. Katilimci bunlar1 yukaridan asagiya degerlendirmektedir. Bu
dikkat sistemleri, hedefle ilgili gelen duyusal bilgileri filtrelemek i¢in sinerjik
olarak da calisabilmektedir (Dajani ve Uddin; 2015: 572).

c) Cahisan bellek bilissel mekanizmasi: Biligsel esneklik gorevleri,
basarili bir tamamlama i¢in iki veya daha fazla kural temsilinin siirdiirtilmesini
gerektirmektedir. Ornegin, laboratuar calismalarinda katilimcilarin ¢ok sayida
kurallar1 hatirlamalar1  gerekebilmektedir. Genel olarak, gorev degistirme
paradigmalar1 dogasi geregi kurulumu degistirmeden daha karmasiktir ve daha

bliylik ¢alisma bellegi talepleri getirmektedir (Dajani ve Uddin; 2015: 572).

d) Engelleme bilissel mekanizmasi: Yeni bir ortama uyum saglamak i¢in
eylemlerin ve hedeflerin giincellenmesi gerektiginde, Onceden yapilmis

midahalelerin engellenmesi gerekmektedir. Engelleme kontrol mekanizmasi bu
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nedenle biligsel esnekligin ¢cok 6nemli bir yonii olarak kabul edilmektedir (Dajani

ve Uddin; 2015: 572).

Biligsel esnekligin gelisimi ve buna baglh beyin bolgelerinin incelenmesi,
davranigsal yoriingeler agisindan ele alindiginda, bilissel esnekligin yasa ve
gelisimsel evrelere gore degistigi goriilmektedir. Biligsel esneklik becerileri erken
cocuklukta gelismeye baslamakta, 7-9 yas arasi yeteneklerde keskin bir artis
olmakta ve 10 yasinda biiyiik ol¢iide olgunlagsmaktadir. Bununla beraber ergenlik
doneminde ve yetiskinlikte, bilissel esneklik yetenekleri gelismeye devam etmekte
ve 21 ile 30 yas arasindaki doruga ulagmaktadir. Biligsel esneklikte yer alan
yiiriitiict islevler bilesenleri (uyaricinin belirginligi, dikkat siireci, ¢alisan bellek,
engelleme mekanizmalar1) farkli gelisimsel yoriingeleri takip etmektedirler.
Ornegin, engelleme erken gocuklukta 12 aya gelismekte ve biiyiik 6lgiide 10-12
yaglar1 arasinda olgunlagmaktadir. Ancak c¢alisan bellek ¢ocukluk ¢aginda erken
ortaya ¢ikmakta ve ergenlik boyunca gelismeye devam etmektedir (Dajani ve

Uddin; 2015: 574).

Ilgili beyin bolgelerinin incelenmesinde, biligsel esnekligin gerisinde yer
alan yiiriitiicii islevler bilesenlerinin farkli gelisimsel yoriingeleri takip ettigi
gorilmektedir. Davranig calismalart g¢ocuklarin esnek bilisi uygulamak icin
yetiskinlerden niteliksel olarak farkli stratejiler kullandigini gostermektedir
(Dajani ve Uddin, 2015:574). 8-9 yaslarindaki ¢ocuklar, dikkatlerini ilgili
uyandiran 6zelliklere yogunlastirarak; isaret-uyaran-tepki iligkilerini kullanarak
kontrol stratejilerini  degistirebilmektedirler. Engelleme ve calisan bellek
mekanizmalari, ¢ocuklarin hedef gosterme becerilerindeki gelismelerin etkisiyle 4
yas civarinda baslayarak, basarili bilissel esneklige katkida bulunmaktadir.
Yetigkinlikte daha hizli ve daha kesin biligsel esneklik becerileri; algisal hiz, {istlin
calisma bellegi, alakasiz gorevden girisime yonelme, iliskisel islem kullanimi ve
tyilestirilmis gorev kiimesi yapilandirma yetenekleri ile ilgili oldugu goriilmektedir

(Dajani ve Uddin, 2015: 575).

Bunlara ek olarak, yiiriitiicii islevlerdeki beyin aglarinin gelismesi, ¢ocuklar
ve yetiskinler arasindaki farkliliklar gostermektedir. Cocuklar1 ve yetigkinleri
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karsilastiran biligsel esneklik aragtirmalarinin ¢ogunda, yiiriitiicii islev aglarinin

farkli bolgelerde aktivasyon oldugu goriilmektedir (Dajani ve Uddin, 2015: 575).

2.5. Bilissel Esneklik Calismalar:
Literatiir incelendiginde, bilissel esneklik kavrami ile iliskili pek cok

degiskenlerle calismalar yapildig1 goriilmektedir.

Bu caligmalarda bilissel esneklik ile pozitif iligkili oldugu gosterilen bazi
degiskenler burada belirtilmektedir. Entelektiiel esneklik ve merhametli olma,
Ozyeterlilik, kendini izleme, takim c¢aligmasinin olumlu katkilari, uyum gosterme,
kisinin amiri ile iletisim kalitesi, 0grenciler ve O0gretmenler arasindaki sinif disi
iletisim, igbirligine istekli olma, konusma duyarliligi,yakinlik arayisi stratejileri,
tartisgmacilik ve hosgorii, iddiali olma ve yanit verebilme, iletisim oOzyeterlilik
inanci, kisiler arasi iletisim yetkinligi bu ¢alismalardan bazilaridir (Martin v.d.,

2011; 276).

Bilissel esneklik ile pozitif iliskili oldugu gosterilen calismalarin bazilar

Tablo.2.1.”de gosterilmektedir.
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Tablo 2.1. Bilissel Esneklik ile Pozitif iliskili Baz1 Calismalar

Kisiler arasi iletisim yetkinligi Rubin, R. B. ve Martin, M. M. (1994); (1995)

Ozyeterlilik, kendini izleme Martin, M.M. ve Anderson, C.A. (1998)

Martin, M.M., Straggers, S.M. ve

Entelektiiel esneklik ve merhametli olma AndersonC.M. (2011)

Karmagik problemleri ¢ozme ve uyum Canas, J.J. (2002); Canas, J., Quesada,J.,
gosterme Antoli, A. ve Fajardo, I. (2003); Canas, J.J.,

Canas, J.J, Antoli, A. ve Fajardo, I.ve Salmeron,
Kompleks dinamik problem ¢6zme LA Ve v

L. (2004)
Uyum gosterme Hullman, G.A. (2007)
Sosyal problem ¢dzme becerileri Stevens, A.D. (2009)

Myers, S.A., Bogdan, L.M., Eidsness, M.A.,
Takim ¢alismasmm olumlu katkisi Johnson, A.N., Shoo, M.E., Smith, N.A. ve
Zachery, B.A. (2009)

Madlock, P.E., Martin, M.M., Bogdan, L. ve

Kisinin amiri ile iletisim kalitesi Ervin, M. 2007

Oarenciler ve Sgretmenk ki sinif .
Orenciler ve Ggretmenter arasmdaki s Martin, M.M. ve Myers,S.A. (2006)

dis1 iletigim

Isbirligine istekli olma Dunleavy, K.N. ve Martin, M.M. (2006)
Konusma duyarlihg: Cheesebro, J.L. ve Martin, M.M. (2003)
Yakmlik araysi stratejileri Martin, M.M. ve Anderson, C.A. (2001)

Martin, M.M., Anderson, C.A. ve Thweatt,

Anlagmazliklarda tartismacilik ve hoggorii K.S. (1998)

Duyarh olma ve iletisim 6zyeterlilik inanct Martin, M.M. ve Anderson, C.A. (1998)

Kisiler arast iletigim yetkinligi Rubin, R. B. ve Martin, M. M. (1994), (1995)
Kompleks problem ¢6zme ve uyum Krems, J.F. (2014; 1995)

Problem ¢ozme odakh stresle bas etme Dennis, J.P. ve Vaner Wal, J.S. (2010)
Klinik ve noropskolojik alanlar Dajani, D.R. ve Uddin, L.Q. (2015)

Cocukluk donemi yiirtitiici islevler ¢ahsmas1 |Anderson, P. (2002)

- ) Armbruster, D.J.N., Ueltzhoffer, K., ve Basten,
Prefrontal korteks, bilissel esneklik ve katihk rbruster cltzhotier ve Basten

U. (2012)
Problem ¢ozme Stager, M. ve Lethwood, K.A. (1998)
Cocukluk dénemi soyutlama Bennett, J. ve Miiller, U. (2010)
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Biligsel esneklik ile negatif iligkili oldugu gosterilen diger bazi
degiskenler de bulunmaktadir. Dogmatizm ve tutarlilik tercihi, iletisim endisesi,
dolayli kisiler arasi1 saldirganlik, {inli bir kisiye asir1 hayran olma egilimi ve
kisilik bozukluklari, sozel saldirganlik degiskenleri bu calismalarin bazilaridir

(Martin v.d., 2011: 276).

Biligsel esneklik ile negatif iligkili oldugu gosterilen ¢aligmalarin bir kismi

Tablo 2.2.’de gosterilmektedir.

Tablo 2.2. Bilissel Esneklik ile Negatif iliskili Baz1 Calismalar

Canas, J. J., Antoli, A., Fajardo, 1., Salmeron, L.

Rilsscl " (2004); Krems, J.F. (2014; 1995)
letisi disesi Madlock, P.E., Martin, M.M., Bogdan, L. ve
. Ervin, M. (2007)
. Martin, M.M., Straggers, S.M. ve Anderson,
Dogmatizm

C.M. (2011)

Problem ¢6zme becerilerinde biligsel katiik | Stevens, A.D. (2009)

Dolayh kisiler arasi saldirganhk Cheesebro, J.L. ve Martin, M.M. (2003)

Unlii bir kisiye asir1 hayran olma egilimi ve ~ [Maltby, J., Day, L., McCutcheon, L.E., Martin,
borderline kisilik bozuklugu M.M. ve Cayanus, J.L. (2004); Martin,M.M.,
So6zel saldirganlik Martin, M.M. ve Anderson, C.A. (1998)
Problem ¢ozmede bilissel katilik Stager, M. ve Lethwood, K.A. (1998)

2.6. Bilissel Esneklik Ol¢ekleri

Biligsel esnekligi o6l¢gmek icin gelistirilen oOlgeklerin iki ayr1 grupta
toplandiklar goriilmektedir. Birinci grup performansa dayali dlgeklerden, ikinci
grup ise ve 6z-bildirim 6l¢eklerinden olusmaktadir. Biligsel kiimeleri degistirerek
degerlendirmenin 6zel bir yolu yeterliliktir ve bu da biligsel esnekligin ¢esitli

Ol¢iimleri arasindaki farki ortaya koymaktadir (Dennis ve Wal, 2010: 242).

Performansa dayali ve 6z-bildirim biligsel esneklik olgekleri asagida ve
Tablo 2.3.°de 6zetlenmektedir.
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Performansa dayah élcekler; Stroop renk ve kelime testi (Golden, 1975) (Stroop

color and word test); iz yapma testi B bolimi (TMT; Reitan ve Wolfson, 1993)
(Trail making test part B); wisconsin kart siralama testi (WCST; Berg, 1948)
(Wisconsin card sorting test) (Dennis ve Wal, 2010: 242).

Oz-bildirim_élcekleri; Alternatif kullanim testi (Wilson v.d., 1975) (Alternate

uses test); atifta bulunulan stil anketi (Peterson v.d., 1982) (Attributional style
questionnaire); bilissel esneklik 6lgegi (Martin ve Rubin, 1995) (Cognitive
flexibility scale); bilissel esneklik envanteri (Dennis ve Wal, 2010) (Cognitive
flexibility inventory) (Dennis ve Wal, 2010: 242).

Tablo 2.3. Bilissel Esnekligi Olgmek i¢in Gelistirilen Olgekler

Stroop Renk ve Kelime Testi

(Stroop Color and Word Test) Golden, 1975

Iz Yapma Testi B Boliimii

(Trail Making Test Part B) TMT; Reitan ve Wolfson, 1993

Wisconsin Kart Sralama Testi

. . . WCST; Berg, 1948
(Wisconsin Card Sorting Test) ¢

Alternatif Kullanim Testi

Wi igerleri, 1
(Alternate Uses Test) ilson ve digerler, 1975

Atifta Bulunulan Stil Anketi
(Attributional Style Questionnaire)

Bilissel Esneklik Olgegi
(Cognitive Flexibility Scale)

ASQ; Peterson ve digerleri, 1982

CFS; Martin ve Rubin, 1995

Biligsel Esneklik Envanteri

iti ibili Denni Wal, 201
(Cognitive Flexibility Inventory) ennis ve Wal, 2010

Kaynak: Dennis, J.P. ve Wal, S.W. (2010). The Cognitive Flexibility Inventory: Instrument
Developmentand Estimates of Reliability and Validity. Cognitive Therapy and Research. 34,
241-253.
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3. BOLUM

PSIKOLOJIK GUVENLIK

Tezin birinci bolimiinde pozitif psikolojik sermaye, ikinci boliimiinde
diizenleyici degisken olan biligsel esneklik ele alinmaktadir. Tezin bu boliimiinde
Ise arastirmanin kavramsal modelinde araci degisken olarak degerlendirilen
“psikolojik giivenlik” incelenmektedir. Bu kavram detayli olarak ele alinarak,
igsyerinde psikolojik olarak giivenli ortam olusturan faktorler incelenecek ve bu

alanda yapilan caligmalara yer verilecektir.

3.1. Psikolojik Giivenlik

Kapsamli analizlerde, degisik endiistriler ve uluslararasi alanlardaki
calismalarda isyerinde psikolojik giivenligin giderek artan Oneminden
bahsedilmektedir. Bunun yaninda hizla degisen bir diinyada biiyiimek, 6grenmek,
katkida bulunmak ve etkin bir sekilde hedefleri gergeklestirmek igin ¢alisanin
isyerinde kendini giivende hissetme ihtiyaci da vurgulanmaktadir (Edmondson ve
Lei, 2014: 41).

Psikolojik giivenlik kavrami, William A. Kahn (1990) tarafindan; ‘’kiginin
kendi imajini, statiisiinii veya kariyerini olumsuz etkilemekten korkmadan, kendini
gosterebilme ve mesgul edebilmeyi hissetmek’’ olarak tanimlanmaktadir (Kahn,
1990: 708). Insanlar kisisel ugraslari igin zarar gdrmeyeceklerine inandiklar:
durumlarda, kendilerini giivende hissetmektedirler. Psikolojik olarak giivenli bir
ortamda; iyeler etkili bir sekilde g¢alisabilmek igin endiselerini, kendilerinden
siphe duyduklar1 durumlari ve Ogrenme ihtiyaclarimi ifade etmekte Ozgiir

olmalidirlar (Kahn, 1990: 708).

Amy Edmondson’a gore (1999), psikolojik giivenlik kavrami; “’insanlarin
isyeri gibi belirli bir baglamda, kisilerarast risk almanin sonuglara iligkin

algilarmi’’ tanimlamaktadir (Edmondson, 1999: 350). Soru sormak, geri bildirim
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almak, hata raporlamak veya yeni bir fikir 6nerme gibi durumlarda baskalarmnin
nasil tepki verecegiyle ilgili inan¢lardan olusmaktadir. Bireyler, kisileraras1 riski
degerlendirdikleri mikro davramigsal karar noktalarinda, bir tiir sessiz hesapla
mesgul olmaktadirlar. Bu esnada, kisinin davranislarinin  sonucunda
yagayabilecegi incinme, utandirilma, yargilanma gibi kisisel yorumlari

degerlendirmesi, kisinin eylemini etkilemektedir (Edmondson, 2003: 4).

Edmondson (1999), psikolojik giivenlik kavramini  grup i¢inde
tanmimlayarak “’takim psikolojik giivenlik’> kavramindan bahsetmektedir.
Edmondson (1999), takim psikolojik giivenlik kavramini; “’takimin kisilerarasi
risk almak i¢in giivenli olduguna dair, takimin iiyelerince paylasilan, ¢ogunlukla
gizli ortak inang’’ olarak belirtmektedir (Edmondson, 1999: 354). Edmondson’a
gore psikolojik giivenlik algis1 grupsal boyuttadir. Kahn’a gore ise, psikolojik
giivenlik bireyden kaynaklanan bir algidir. Bu agidan bu iki tanim birbirinden
ayrilmaktadir.

Schein  (1993), psikolojik giivenligin insanlarin beklentileri veya
umutlartyla gelisen veriler sunuldugunda ortaya ¢ikan savunuculugun ya da
kaygilarin listesinden gelmelerine yardimci oldugunu iddia etmektedir. Psikolojik
giivenlik ile kisilerin Kolektif hedeflere ve problem 6nlemeye odaklanmakta 6zgiir

olduklar1 vurgulamaktadir (aktaran: Edmondson ve Lei, 2014: 25).

Detert ve Burris (2007: 871), psikolojik giivenlik kavramini, ‘’¢aliganlarin
konusmasini etkileyen onemli bir duygu yiiklii bilis’” olarak tanimlamaktadirlar.
Kisith kariyer hareketliligi, iistlerin ve akranlarin desteginin kaybolmasi gibi
onemli kisisel kayiplardan korkan galisanlarin, savunmaci bir sessizlik segmeleri
muhtemel olmaktadir. Bu sebeple ¢cogu ¢alisan, kendisinin diisiincelerini dinlemek
istemeyen yoneticilere, farkli bakis agilarin1 anlatma cesaretinden ya da
kararlihigindan yoksun bulunmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarina diizenli olarak
kisisel ilgi gostermeleri, dikkatlice dinlemeleri ve bu dogrultuda faaliyete
geemeleri Onemli goriinmektedir. BoOyle durumlarda c¢alisanlar, diiriist bir

iletisimde kiiciik kisisel risklerin olabilecegini kabul etmektedirler. Boyle
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deneyimler de isyerinde algilanan psikolojik giivenligi arttirmaktadir (Detert ve
Burris, 2007: 872).

Orgiitsel akademisyenler tarafindan ilk olarak 1965 yilinda tanimlanan
psikolojik giivenlik kavraminin, 1990'larda baslayan gelisme silirecinin gliniimiizde
de devam ettigi goriilmektedir. Giderek artan sayida kavramsal ve ampirik
caligmalar, psikolojik gilivenligin dogasim1 anlamaya ve ona katkida bulunan
faktorleri belirlemeye odaklanmaktadir. Bu calismalarla psikolojik glivenligin
bireyler, takimlar ve orgiitler iizerindeki etkileri incelenmektedir (Edmondson ve

Lei, 2014: 23).

1965 yilinda, MIT profesorleri Edgar Schein ve Warren Bennis, degisen
orgiitsel zorluklara tepki olarak insanlarin davranislarini degistirebilmeleri ve
kendilerini giivende hissetmeleri i¢in, psikolojik giivenligin sart oldugunu ifade
etmiglerdir. Psikolojik gilivenlik, temel olarak belirsizlik ve degisime eslik eden

kisilerarasi riski azaltma ile ilgili goriinmektedir (Edmondson ve Lei, 2014: 24).

Psikolojik giivenlik kavrami; klinik psikoloji, aile terapisi ve gruplar
alanlarina dayanmaktadir. Temel tema, bireylerin kendilerini giivende hissettikleri
kosullar altinda olumlu sonuglarin elde edilebilecegi diisiincesidir. Daha 6zgiil
olarak, psikolojik giivenlik kavrami, Kkisilerarasi risk altinda olmadiklarini
algilayan bireylerin, yeni ve farkli ig yapma yollarin1 denemeye daha istekli
olacaklar kisilerarasi etkilesimlere dayanmaktadir. Bunun sonucunda da bireysel

is performansinin yiikselmesi beklenmektedir (Ning ve Jin, 2009: 32).

Orgiitsel aragtirma alan1 ise psikolojik giivenligi; ses, takim calismasi,
takim 6grenimi ve orgiitsel 6grenme gibi olaylar1 anlamada kritik bir faktor olarak

tanimlamaktadir (Edmondson ve Lei, 2014: 23).

Psikolojik giivenlik konusunda onlarca yil ve degisik analiz seviyelerinde
yapilan arastirmalardaki merkezi tema, fikirlerin ve eylemlerin ortak bir kurulusa
istekli katkistm1  kolaylastirmasi olmaktadir. Ornegin, psikolojik giivenlik;

caliganlarin bilgi ve enformasyonu neden paylastiklarini, kurumsal iyilestirmeler
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icin neden Onerilerde bulunduklarini ve yeni iiriin ve hizmetler gelistirmek icgin
insiyatif alma durumlarini agiklamaya yardimei olmaktadir (Edmondson ve Lei,

2014: 24).

Psikolojik olarak giivenli bir is ortaminda ¢alisanlar, is arkadaslarinin
kendilerini kabul ettiklerini diisinmektedirler. Bireysel diisiincelerini sdyledikleri
zaman diger insanlar tarafindan onaylanacagina inanmaktadirlar. Calisanlar
birbirlerinin yetkinligine saygi duymakta, birbirleriyle insan olarak ilgilenmekte ve
birbirlerine olumlu niyet beslemektedirler. Birbirleriyle yapici ¢atismaya girme,
deneme ve risk almada, isyerinin giivenli olduguna inanmaktadirlar (Newman v.d.,
2017: 522). Bu tiir ¢alisanlar, istenmeyen sonuglardan korkmadan risk almak ve
Oonemsiz hatalar yapma konularinda kendilerini giivende hissetmektedirler (Tiwari

ve Lenka, 2016: 19).

Psikolojik giivenlik, iligskilerde risk almayi kolaylastirmakta, ¢alisanlarin
O0grenme istegini ve inisiyatif almalarii saglayarak onemli bir siirdiiriilebilirlik
faktorii olarak hizmet etmektedir (Ning ve Jin, 2009: 43). Insanlar saygideger ve
degerli goriildiiklerinde, sosyal siireglerin kalitesine, basart i¢in uygun eylemleri
gerceklestirmeye daha istekli olmaktadirlar (Edmondson, 1999: 355). Psikolojik
olarak giivenli bir ortam, ¢alisanlarin cezalandirilma korkusu olmaksizin yenilikg¢i
fikirler 6nerme, risk alma ve yapici geri bildirim edinme olasiliklarinin daha
yiiksek oldugu bir giivence bolgesini tesvik etmektedir. (Tiwari ve Lenka, 2016:
19).

Kahn (1990), psikolojik giivenlige iliskin g¢alismalarini, bir yaz kampi
danigsmanlart ve mimarlik firmasi calisanlartyla yapmistir. Bu c¢alismalarinda;
insanlarin isyerinde kisisel tutkunluk ve kisisel ayrilik sergiledikleri calisma
sartlari1 gézlemlemistir. Kahn (1990) bu calismalarda, kisilerin benliklerini is
rollerine kostuklar1 siiregleri agiklayan degiskenleri ele almaktadir. Kisilerin
psikolojik deneyimlerinin kisisel tutkunluk ve ayrilik siireglerini nasil
sekillendirdigini incelemektedir. Bu baglamda, psikolojik anlamlilik, psikolojik

giivenlik ve psikolojik uygunluk durumlarinda; bireysel ve baglamsal kaynaklarin
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is performanslarmi kisisel tutkunluk yoluyla etkiledigini gdstermektedir (Kahn,

1990: 702).

Bu etkilerde bireylerin rol performanslarinda kendilerini mesgul ve ifade
etmek veya geri ¢ekmek ve savunmak ic¢in farkli biling diizeylerinde secimler
yaptiklarini belirtmektedir (Kahn, 1990: 719). Kahn (1990)’a gore; insanlar
isyerlerinde gergeklestirmeleri gereken isyeri rolleri ve benlikleri arasindaki
sinirlar i¢ginde; benliklerini degisen derecelerde fiziksel, bilissel ve duygusal olarak
is rollerine yiiklemektedirler. Bunu, ¢alisma giinlerinin anlik durumlarma ve
akislarina cevap vermek, benliklerini ifade etmek ve baskalarina karsi savunmak

icin yapmaktadirlar (Kahn, 1990: 692).

Kahn (1990), psikolojik giivenligin is rollerini ger¢eklestirmeleri sirasinda,
insanlarin  kendi kisisel benliklerini is performanslarina kostuklart ’kisisel
tutkunluk’> ve kendilerini geri c¢ektikleri “’kisisel ayrilma’> durumlarindan
bahsetmektedir. Insanlarin genel olarak, kisisel tutkunluk durumlariyla, kisisel
ayrilma durumlarindan daha fazla etkilendiklerini de ifade etmektedir (Kahn,
1990: 694).

Kisisel tutkunluk (1990) kavrami, Kahn tarafindan; ’igyerinde kisinin
calismasini, bagkalariyla iliski kurmasini, kisisel olarak (fiziksel, biligsel,
duygusal) var olmasini, aktif olarak rol almasini diizenleyen gdrev davraniglarinda,
tercih edilen benligin, es zamanl olarak kendini mesgul ve ifade etmesi’’ olarak

tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 700).

Kendini mesgul etme; uygun kosullar saglandiginda, kisilerin sahip
olduklar1 seviyelerde fiziksel, biligsel ve duygusal enerjilerini, ¢abalarini,
farkindaliklarini, igsel motivasyonlarini is rollerine yonlendirmeleri anlamina
gelmektedir. Kendini ifade etme ise; kisinin isyeri roliinii gergeklestirirken gergek
kimligini, disiincelerini, inanglarii, degerlerini, hislerini, 6zgilinliigiini,
duygusalligini, yenilik¢iligini ortaya koymasidir. Bir kisinin, kendini mesgul ve
ifade etmesinin birlesimi, benligin is roliiyle iligskisini canlandiran davranislari

ortaya c¢ikarmaktadir. Benlik ve rol; bir kimsenin kisisel enerjilerini hem rol
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davraniglarina yonlendirdigi, hem de kendini rol i¢inde ifade ettigi bazi dinamik,
tartisilabilir iliskilerde yer almaktadir. Kisisel tutkunluk davranislari, benligi ve is
roliinii eszamanli olarak tasimakta ve iletmektedir (Kahn, 1990: 700). Kahn
(1990), insanlarin is hayatlarinda hem kendilerini mesgul etmeye hem de
kendilerini ifade etmeye ihtiya¢ duyduklari fikirlerini biitiinlestirmektedir (Kahn,
1990: 694).

Bu baglamda insan ruhu, is yerinde kendini ifade etme yoluyla
gerceklesmeyi amaglamaktadir. Insanlarm islerini yaparken bilissel, duygusal ve

fiziksel boyutlarini birlestirebilmelerini ifade etmektedir (May v.d., 2004: 12).

Tutkulu c¢alisanlar; islerine yonelik fiziksel, biligsel, duygusal ve
davranigsal katilim saglamaktadirlar (Kahn, 1990). Fiziksel etkilesim, bir ¢alisanin
gorevleri gerceklestirme c¢abasit olarak tanimlanmaktadir. Biligsel etkilesim,
calisanin is roliinii yerine getirmede psikolojik katilimini ifade etmektedir.
Duygusal baglilik ise bir ¢alisanin gurur, cosku ve organizasyona baglilig: ile
sergilenmektedir. Davranigsal katilim da, ¢alisanin islerine ve orgiitsel hedeflerine

yonelik katilimi1 ve kaliciligiyla yansitilmaktadir (Lockwood, 2007: 3).

Kisisel ayrilik kavrami ise Kahn’a (1990) gore; ‘’kisinin is performansini
gerceklestirirken fiziksel, biligsel veya duygusal olarak kendini geri ¢ekmesi ve es
zamanli savunmas1’’ olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1990: 701). Bu baglamda,
Kisisel tutkunluk kavraminin tersini ifade etmektedir. Bu da baglanti eksikligine,
fiziksel, biligsel ve duygusal yoksunluga; pasif, eksik rol performanslarina 6nciilitk
etmektedir. Kendini savunmak; kisinin igyerinde gorevini gerceklestirirken gercek
kimligini, diisiincelerini ve duygularini gizlemesi ve biirokratik, kapali davraniglar
sergilemesi olarak goriilmektedir. Kisisel ayrilik, kisinin benligini is roliinden
ayirmast anlamma gelmektedir. Insanlarn davranislari, rol yiikiimliiliiklerini
yerine getirirken, etkili ve enerjik benliklerinin agiga ¢iktigin1 veya bastirildigini
gostermektedir (Kahn, 1990: 701).

Calisanlarin kisisel tutkunluk ya da kisisel ayrilik sergileme davraniglarinin

gerisinde, karsilastiklar1 her durumda bilingsizce sorduklari ii¢ soruya verdikleri
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cevaplarin etkisi bulunmaktadir Bunlardan psikolojik anlamlilig1 (a) Kendimi bu is
roliine kogmak ve gorevi yerine getirmek, benim i¢in ne kadar anlamhi? sorusu;
psikolojik giivenligi (b)bunu yapmak ne kadar giivenli? sorusu ve psikolojik
uygunlugu (c)bunu yapmak igin ne kadar uygunum? sorusu ifade etmektedir. Bu
psikolojik kosullar, insanlart is rollerine ydnlendiren i¢ dinamikleri anlamayi
saglamaktadir. Insanlar, isyerindeki sorumluluklarini yerine getirmek igin gerekli
kaynaklara sahip olduklarina inandiklarinda, istenen sonuglari net olarak
anladiklarinda ve koruyucu faktorlerin var oldugunu gordiiklerinde; kisisel

enerjilerini is rollerine yonlendirebildikleri goriilmektedir (Kahn,1990: 703).

Bireyler, kendileri i¢in gerekli enerjiye sahip olduklarindan emin
olduklarinda, rollerine katilmaya daha istekli olurlar. Bu baglamda, stres literatiirii,
asirt yiik yasayanlarin belki de kaynaklarimi yenilemek icin isten ¢ekilme ya da
ayrilma egiliminde olduklarini da gostermektedir (May v.d., 2004:19).

Bugiiniin is diinyasinda, calisanlarinin 6grenmesini saglayan davranislar
aracilifiyla, Orgiitsel siireclerin ve uygulamalarin siirekli iyilestirilmesine katkida

bulunmalar1 giderek daha fazla talep edilmektedir (Newman v.d., 2017: 521).

Bu baglamda, yeni fikirleri dile getirme, organizasyonun diger iiyeleriyle
isbirligi yapma ve isleri yapmanin yeni yollarini deneyimleme gibi faaliyetler
organizasyona fayda saglamaktadir. Ancak bunun yani sira birey ig¢in belirli
riskleri de beraberinde tasimaktadir. Isyerinde yeni fikirlerin dile getirilmesi, bir
seyler yapmanin mevcut siireglerine meydan okuyabilir ve Orgiitiin diger
tiyelerinin ¢ikarlarina ters olabilmektedir. Yeni denemelerin sonucu basarisiz
olabilir ve ilgili kisilere olumsuz yaklasilabilir. Bu tiir riskler, ¢alisanlarin 6grenme
stireclerini olumsuz etkileyerek, hem bireysel hem de Oorgiitsel Ogrenmeyi
engelleyebilmektedir. Psikolojik olarak giivenli bir is ortami, ¢alisanin fikirlerini
dile getirmek i¢in kendisini glivende hissettigi, isteyerek geri bildirimde
bulundugu, digerlerinden diiriist geri bildirim edindigi, isbirligi yapabildigi, risk
alabildigi ve denemeler yapabildigi ortamlardir. Bu ortamlarin is yerlerinde
saglanmasi, bireysel ve orgiitsel 6grenmeye yonelik bu tiir tehditlerin iistesinden
gelmenin bir yolu olarak kabul edilmektedir (Newman v.d., 2017: 521).
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Bunun yaninda, isyerinde becerileri ve performans: degerlendirecek
konumda olan kisilerden yardim alma gibi 6grenme davraniglart da, kisilerarasi
riskler igermektedir. Calisanin alaninda yetersiz oldugu algist olusabilir,
elestirilebilir ve hatta asagilanabilir. Psikolojik olarak giivenli ortam, kisilerin bu
endiselerini hafifletmekte ve muhtemelen baskalarindan geri bildirim almak gibi
ogrenme davraniglarini da tesvik etmektedir. Buna ek olarak, psikolojik giivenlik,
hatalar hakkinda konusma ve is varsayimlarini test etme gibi Ogrenme
davraniglarin1 da kolaylastirmaktadir. Hatalarin ortadan kaldirilmasina ve daha
saglam bir sistemin kurulmasina da yardimci oldugu goriilmektedir (Carmeli v.d.,
2008: 86).

Hirak v.d., (2012)’ne gore, ¢alisanlarin isyerlerini psikolojik giivenli bir
ortam olarak algilamalari, hatalardan Ogrenme sistemini ¢alistirmaktadir.
Psikolojik gilivenlik hisseden tiyeler, digerlerinin ya da yoneticinin su¢lamalarina
maruz kalmadan, basarisizlik hakkinda konusabileceklerini diisiinmektedirler.
Digerleri tarafindan alaya alinmayacaklarmma veya ceza olmadan sorgulama
yapabileceklerine inanmaktadirlar. Boylece, ge¢misteki basarisizlik olaylarindan
ogrenmeyle iliskili siireglere girmektedirler. Hatalarin sebeplerini tartisarak, kok
nedenleri bulma ve bunlar1 ortadan kaldirmak igin degistirilmesi veya
diizenlenmesi gereken is modelleri ilizerinde yogunlagmaktadirlar. Biitiin bu
caligmalarin etkisiyle, performansin ylikselme olasiligi da artmaktadir. Problemi
ya da hatay1 diizeltmenin yaninda, iyilestirmeye ihtiya¢c duyulan siirecleri ve
gelistirme alternatiflerini de belirleyerek, daha iyi seviyede performansin

stirekliligini de saglamaktadir (Hirak v.d., 2012: 108).

Yogun rekabet ve teknolojik degisimin damgasini vurdugu kiiresel is
diinyasnda isletmelerin varliklarimi stirdiirmeleri, 6rgiitsel seviyede ger¢eklesen bir
dgrenme siireciyle miimkiin olabilmektedir. Ogrenme &ziinde bireysel bir siiregtir
ve bireysel seviyede 6grenilen bilginin, bireyler tarafindan siiziiliip, kodlanarak
oOrgiit tarafindan kullanilacak forma gelmesiyle orgiitsel bilgiden bahsedilmektedir

(Akgiin v.d., 2009: 77).
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Bu 0grenim oryantasyonunun basarilabilmesi i¢in, yoneticilerin problem
veya kriz yaratma potansiyeline sahip olan hatalar ve durumlar hakkinda
konusmaya daha toleransh bir kiiltiirii tesvik etmeleri onerilmektedir (Hirak v.d.,

2012: 114).

May v.d., (2004) psikolojik giivenligin belirleyicileri arasinda a) yonetici
iligkileri, b) is arkadasi iliskileri ve c¢) is arkadasi normlarinin yer aldigini
belirtmektedirler. Yonetici iligkileri baglaminda; destekleyici bir ¢alisma ortamini
tesvik eden yoneticiler, genellikle calisanlarin ihtiyaglarini ve duygularini dikkate
alarak, olumlu geribildirim saglamaktadirlar. Calisanlarin endiselerini dile
getirmeleri, yeni beceriler gelistirmeleri ve isle ilgili problemleri ¢ézmelerinde;
calisanlar1 cesaretlendirerek islerine ilgilerinin artmasini desteklemektedir.
Yoneticiler davranigsal tutarlilik ve biitiinliik gostererek, kontrolii paylasarak ve
delege ederek; dogru, net, agik iletisim kanallarini kullanarak yonetime giiven
duyulmasini saglamalidirlar. Bdylece, bireyler benliklerini tamamen islerine
yonlendirerek; isyerinde yeni yontemleri denemek, hatalar1 tartismak ve bu
davraniglardan 6grenme konularinda kendilerini daha giivenli hissetmekte ve
kendilerine yatirnm yapmaya daha fazla istekli olmaktadirlar. Ayni zamanda,
isyerindeki destekleyici ve duygusal giiven olusturucu is arkadaslig: iligkilerinin
de psikolojik giivenlik algisini ve ige tutkunluk derecesini arttirdigi goriilmektedir.
Isyerinde zor zamanlar boyunca birbirini destekleyen is arkadaslari, birbirlerine
karsilikli saygi duymakta ve birbirlerinin katkilarina deger vererek, psikolojik
giivenlik algi seviyesini yiikseltmektedirler (May v.d., 2004: 16).

Isyerindeki durumlar éngbriilebilir, tutarli, agik oldugunda yani tehdit edici
olmadiginda, kisiler izin verilen ve verilmeyen durumlar ile davraniglarinin
potansiyel sonuglar1 arasindaki iligkileri anlayabilmektedirler. Bdyle ortamlar,
calisanlar tarafindan gilivenli olarak algilanmaktadir. Bunun tersi durumlarda;
igyerindeki belirsiz, tutarsiz, tahmin edilemez veya tehdit edici durumlar
oldugunda; calisanlar bu ortami gilivensiz olarak algilamakta ve kisisel katilimi

riskli bulmaktadirlar (Kahn, 1990: 708)
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Bunlarin yaninda, 6zbiling duygular1 da ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algilarin1  6nemli Ol¢iide etkilemektedir. Baskalarinin  kendileri hakkinda
diisiindiikleri seyler konusunda siirekli endise duyan bireyler, isyerinde daha az
psikolojik giivenlik hissetmekte ve gorevlerini yerine getirmenin yeni yollarini

denemek konusunda ¢ekingen olmaktadirlar (May v.d., 2004: 31).

Tiwari ve Lenka (2016), durgunluk dénemlerinde ve firma kii¢iilmelerinin
sonrasinda, hayatta kalabilmek ic¢in psikolojik giivenli ortamlarin 6neminden
bahsetmektedirler. Boyle durumlarda, kurumlarda ¢alisanlarla bilgi paylasimi, yeni
beceriler o6grenme ve yiksek riskli projeler gergeklestirme firsatlarinin
olusturulmasi1 gerekmektedir. Bu dogrultuda, isyerinde bunlar1 saglayabilecek
psikolojik olarak giivenli bir ortam algist olusturmanin  gerekliligini
belirtilmekteler. Calisanlarin  ise kattlmin1  saglamak, yetkinliklerini  ve
bagliliklarim1 korumak i¢in psikolojik giivenligin kritik dneme sahip oldugunu
vurgulamaktadirlar (Tiwari ve Lenka, 2016: 19-22).

Arastirmacilar, psikolojik gilivenligi gelistiren ve sonuglarini etkileyen
stirecleri agiklamak i¢in agirlikli olarak sosyal dgrenme, sosyal degis-tokus ve
sosyal kimlik teorileri gibi teorik perspektiflerin kullanildigini ifade etmektedirler

(Newman v.d., 2017: 522).

3.2. Psikolojik Giivenlik Faktorleri
Psikolojik giivenligi dogrudan etkileyen dort temel faktor oldugu
belirtilmektedir. Bunlar (a) kisiler arasi iligkiler, (b) grup ve gruplar arasi

dinamikler, (¢) yonetim stili ve siireci, (d) orgiitsel normlar’dir (Kahn, 1990: 709).

3.2.1. Kisiler Arasi iliskiler

Kisiler arasi iliskilerin acik, destekleyici ve giivenilir olmasi isyerinde
psikolojik giivenlik algisin1 desteklemektedir. Bu tiir iligkiler, kisinin sonuglardan
korkmadan denemesine ve belki de basarisiz olmasina izin veren bir esneklige
sahiptir. Bu ortamlarda c¢alisanlar, is hakkinda yeni fikir ve kavramlar
paylagsmanin tehlike olusturmayacagini; elestirilerin yikici olmaktan ¢ok yapict

olacagina inanmaktadirlar. Bu tiir giiven iklimleri, kisilerin birbirleriyle ¢catismak
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yerine beraber hareket etmelerine izin vermektedir. Bunun tersi durumlarda yani

insanlar digerlerinden kopmus hissettiklerinde ise giivenlik algilarinin azaldigi
goriilmektedir (Kahn, 1990: 708-709).

Is ortamlarindaki yoneticilerin sahip olduklar1 otorite gbdz Oniine
alindiginda; yoneticiye giiven, calisanlarin psikolojik giivenligini sekillendirmede
biiyiik rol oynamaktadir. Kisinin igyerinde kendini ifade etmesine iligskin, (a)
tyimserlikten kaynaklanan zarar, (b) bireyin ¢ikarlarinin baskalar tarafindan ihlal
edilmesi, (c) sosyal etkilesim sirasinda kimlik hasar1 olarak ii¢ tiir tehditten
bahsedilmektedir. Bu potansiyel tehditler nedeniyle, calisanlar riskin yeterince
diisiik oldugundan emin olmadikga, gercek fikirlerini sdylemek istemezler (Li ve

Tan, 2013: 411).

Kisileraras1 giiven igin temeller, biligsel veya duygusal olabilmektedir.
Biligsel tabanli giiven, baskalarinin giivenilirligi ile ilgili olmaktadir. Etkili giiven
olusturma da bireyler arasindaki duygusal iliskilere dayanmaktadir. Birbirlerine
duygusal olarak giivenen bireyler, genellikle birbirlerinin refahi i¢in endiselerini
dile getirmeye, iliskilerinin ig¢sel erdemlerine inanmaya ve gelecek iliskilerine
duygusal yatirnm yapmaya daha istekli olduklar1 goriillmektedir (May v.d., 2004:
16).

Isyerinde birbirlerine giivenmeyen bireyler ise isyerinin belirsiz,
ongorillemez ve tehdit edici oldugunu diisinmektedirler. Bireyin igyerindeki
psikolojik giivenlik algisi, etkilesimde bulundugu taraflara olan giivenine baglh
olmaktadir. Bu dogrultuda, bireyin c¢alisma iliskilerinde is arkadaslaria

giivenilirligi, biiyiikk Olgilide Orgilitsel ortamin glivenli olma algisint da
sekillendirmektedir (Ning ve Jin, 2009: 31).

Yoneticinin bilingli olarak ¢alisanin haklarin1 elinden almayacagina,
yoneticinin sadece kendi ¢ikar1 dogrultusunda davranmayacagina giiven duymak;
igsyerinde sosyal baglamda tehditlerin etkisiz oldugunu ifade etmektedir. Boylece
calisanlarin psikolojik giivenlik algilarini giliclendirmeye hizmet etmektedir. Bu

ortamlarda calisanlar, gercek benliklerini veya calismalarindaki fikirlerini ifade
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ederken zarar gormeyeceklerine inandiklar1 i¢in, kisilerarasi riskleri alma

konusunda kendilerini giivende hissetmektedirler (Li ve Tan, 2013: 411).

Calisma ortaminda yiiksek kaliteli iligskilerde bulunan kisiler, digerleri
tarafindan  kabul edildiklerini, saygi gordiiklerini, takdir edildiklerini
bilmektedirler. Kisiler arasi sonuglardan korkmadan sorunlari konusma, tartisma,
sorunlara ¢oziim iretmeye istekli olmaktadirlar. Is siireclerini ve ¢iktilarin
tyilestirmenin yeni yollarimi deneme, daha fazla bilgi ve fikir alisverisi icin
kendilerini giivende hissetmektedirler (Carmeli v.d., 2008: 83). Kisilerarasi
sonuglar hakkinda asir1 kaygiya kapilmadan, fikirlerini sdyleyebilmek i¢in rahat
olma algilar1 gelismektedir. Hatalar1 hakkinda digerlerinden yapici geri bildirim
alan calisanlarin psikolojik giivenlik algilar1 ylikselmektedir. Boylece, ¢alisanlar
olumlu bir degisim potansiyeline sahip 6grenme davranislarini sergilemeye daha
istekli olmaktadirlar (Carmeli v.d., 2008: 86).

3.2.2. Grup ve Gruplar Arasi Dinamikler

Isyerlerinde kisilerin oynadigi bilingli ve bilingsiz roller, algiladiklari
psikolojik giivenligi etkilemektedir. Bir ¢calisma grubu baglaminda iiyeler otorite,
rekabet, cinsellik ve diger konularda bilingli ve bilingsiz roller oynamaktadirlar.
Bu rollerin ne kadar saygi ve otoriteye sahip oldugu algisi, firmalardaki eski ve
yeni ¢alisanlarin varligi, kadin ve erkek calisan ayrimi psikolojik giivenlik algisini

etkilemektedir (Kahn, 1990: 710).

Ayni1 zamanda; farkli gorevlere verilen 6nem derecesi, hiyerarsi, sahip
olunan tecriibe, otorite ve yetki seviyesi, firmadaki c¢alisma siiresi de etkili
olmaktadir. Biitiin bu faktorler, ¢alisanlarin benliklerini is rollerini kosmalarinda,
ortami ne kadar giivenli hissettiklerini belirlemektedir. Boyle durumlarda
psikolojik  giivenligin eksik olmasi, bireylerin seslerinin bastirilmasiyla
sonuclanmaktadir. Bu da orgiitler icindeki gruplarin yetki ve gii¢ dagilimini

yansitmaktadir (Kahn, 1990: 711).

Ote yandan, grup baghligimin yiiksek olmasinin da, baskalarinn

goriislerine katilmama ya da onlarla miicadele etme konusunda, Kisinin istekliligini
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azalttig1 ve kisilerarasi risk almay1 engelledigi de bildirilmektedir (Edmondson,
1999: 354).

3.2.3. Yonetim Stili ve Siireci

Destekleyici, esnek ve agiklayici yonetim, isyerlerinde psikolojik giivenligi
arttirmaktadir. Yoneticiler, isyeri taleplerini calisanlara acik ve net olarak
bildirerek, onlarin davramiglarmi  farkli  derecelerde  desteklemekte ve
giiclendirmektedirler. Destekleyici kisileraras: iligkiler gibi destekleyici yonetim
ortamlari, sonuclardan ve basarisiz olmaktan korkmadan, insanlarin yenilikleri
denemelerine izin vermektedir. Insanlar islerini yaparken, kontrole sahip
olduklarini bildiklerinde kendilerini daha giivende hissetmektedirler (Kahn, 1990:
711).

Isyerinde yoneticiye olan giiven, ¢alisanlarm goérevlerini yapmada temel
psikolojik giigleri harekete gecirmekte, tiretkenligi arttirmaktadir. Yoneticiye olan
giiven, calisanlarin igyerinde bireysel performanslarinin altinda yatan kosullari

olusturan psikolojik siiregleri betimlemektedir (Li ve Tan, 2013: 419).

Yoneticiler, ¢alisanlara 6zerlik vermeye istekli olmadiklarinda; onlara
giivenilir olmadiklar1 ve smirlar1 agmaktan korkmalart gerektigi mesajini
gondermektedirler. Yoneticiler ongoriilemez, tutarsiz veya ikiylizlii olduklarinda,
isyerindeki bu korku artmakta ve gilivenilmeyen bir ortam olugmaktadir.
Isyerlerindeki gorev atama siirecleri veya verilen kontroliin devamliligina giiven
duyulmadiginda, calisanlar herhangi bir yonde kendilerine yatirim yapmak ic¢in
gerekli psikolojik giivenligi hissedemezler. Boyle durumlarda da, benliklerini
isrollerine yonlendirme, kendilerini mesgul ve ifade etmede sinirlandirmaktadirlar

(Kahn, 1990: 712).

Yoneticiye olan giliven, sosyal belirsizlik ve kisilerarasi risk konusundaki
kaygilari azaltmaktadir. Boylece, ¢alisanlarin kendilerini giivenli bir sekilde ifade
etmelerine olanak taniyan ve gorevlerini yapmada 6zgiivenlerini arttiran bir iliski
saglayarak, calisanlara kendilerini gergeklestirme alani saglamakta ve bu da

calisanlarin  performansim1  arttirmaktadir.  Denetim  otoritesine  glivenin
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gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi, ¢alisanlarin islerini yapmak i¢in motive olabilecegi
onemli bir ara¢ olmaktadir. Bir yoneticinin astlari ile kisilerarast giivene yatirim
yapmasi, uyumlu bir caligma iligkisinin siirdiiriilmesini saglamaktadir. Ayrica,
calisanlarin is performansini yonlendiren anlamli ve giiglii bir ivme {iretmesi

acisindan da organizasyonlara deger katmaktadir (Li ve Tan, 2013: 421).

Isyerlerinde gorevler ve sorumluluklar yerine getirilirken, caliganlarin
fikirlerine deger veren firmalar, ¢alisma ortaminda psikolojik giivenligi tesvik
etmektedirler. Boylece, c¢alisanlarin yeni yetkinlikler gelistirmeleri, goriislerini
acik bir sekilde ifade etmeleri ve sorunlar igin farkli ¢oziimleri denemeleri
kolaylagsmaktadir (Tiwari ve Lenka, 2016: 20).

Psikolojik olarak giivenli bir cevreyi algilayan calisanlar, kendi igsel
bilgilerini o6zgilirce degistirmekte, yeni beceriler 06grenmekte ve risk
alabilmektedirler. Kisiler ig rollerini anlamli bulduklarinda, gerekli kaynaklara
sahip olduklarinda ve reddedilme korkusu olmadan fikirlerini ifade edecek kadar
giivenli olduklarin1 hissettiklerinde, Orgiitlerine de daha bagli olduklar
goriilmektedir. Bu tiir c¢alisanlar motive olmustur, moralleri yiiksektir. Bu
calisanlarin organizasyonlarma aitlik duygusu hissederler. Firmalari hakkinda
olumlu bir marka imaj1 yansitirlar, uzun siireler gérev yaparlar. Ayrica, kendilerini
kurumun istenen hedeflerine gore kolayca yonlendirebildikleri de gorilmektedir
(Tiwari ve Lenka, 2016: 21).

Detert ve Burris (2007: 872), calisanin performansinin, iyilestirme
fikirleriyle ilgili  konusma sikligiyla pozitif iliskili  olabileceginden
bahsetmektedirler. Buna gore, daha fazla giiveni olan ¢alisanlarin, konusmay1 bir
is sorumlulugu olarak kabul etmektedirler. Bu calisanlarin, isle ilgili gbzlem ve
fikirlerini igletmenin hedefleri dogrultusunda yonlendirme alaninda daha yetenekli

ve basaril1 olduklar1 vurgulanmaktadir.

Ning ve Jin (2009: 31) calismalarinda, yoneticilerin yasal yetkilerinin ve
statlilerinin, ¢alisanlarin psikolojik gilivenligini sekillendirmede etkili oldugunu

belirtmektedirler. Rasyonel temelde tiiretilen beklentileri ifade eden biligsel giiven
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olgunlastikga, calisanlar gercek benliklerini veya gercek fikirlerini agiga
cikarmaktadirlar.  Ornegin, yonetim  otoritelerinin, calisma  arkadasinin
basarisizligina iyilestirme odakli yaklastiklarini goren c¢alisanlar, yoneticilerinin
hosgoriilii ve insiyatifli olduklarin1 diisinmektedirler. Boylelikle, bu kisiler
yenilik¢i fikirlerini uygulamaya koymakta kendileri daha 6zgiir hissetmektedirler.
Biligsel giiven, rasyonel akil yiiriitme ve planlanmig hesaplama yoluyla

calismaktadir.

Bunun tersine, duygusal giiven, karsilikli duygusal yatirimi ve tekrarlanan
toplumsal onaylari, insanlarin iliskinin i¢sel erdemine inanmalarini gerektirir.
Calisma arkadaslarinin, kendilerinden yararlanmayacagi konusunda olumlu
beklentileri olan kisilerde giliven olugmaktadir. Bu nedenle, duygusal giiven,
bireysel psikolojik giivenligi giiglendirerek; Kkisilerarasi risklerin alinmasindan
olusabilecek potansiyel kayip korkusunu azaltmaya yardimei olmaktadir (Ning ve

Jin, 2009: 31).
3.2.4. Orgiitsel Normlar

Orgiitsel normlar, sistem iiyelerinin genel davranislari hakkinda ortak
beklentiler olarak kabul edilmektedir. Genellikle uygun c¢alisma ve davranis
bi¢cimleri i¢inde kalan insanlar, kendilerini bu koruyucu smirlarin disina
sapanlardan daha giivende hissetmektedirler. Bu baglamda giivenlik,
ongoriilebilirligi saglayan, alisilmig diisiince ve davranig kaliplarin1 sorgulamamak
anlamina gelmektedir. Bu tiir kaliplar1 sorgulamak ise sapma olarak
degerlendirilmektedir. Normlardan sapma ve bunu yapma olasiligi, insanlar i¢in
kaygi ve hiisran anlamina gelmektedir. Normlar, duygusal ve ayni zamanda
fiziksel emegi diizenlediginden, bdyle durumlarda insanlar neredeyse tamamen
digsal kurallara veya potansiyel tehlikeli eylemlere odaklanmaktadirlar. Orgiitsel
normlarin sagladigi koruyucu sinirlar olmadiginda, insanlar isyeri ortamini
giivensiz algilamakta, i¢ smirlar yaratmanin bir yolu olarak geri cekilerek,

benliklerini korumay1 segmektedirler (Kahn, 1990: 712).
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Newman v.d., (2017:522) gore; grup iiyelerinin, mevcut grup normunu ve
bireyin digerini algilama sekli, psikolojik giivenli ortamin olugmasini
etkilemektedir. Gruplar ve orgiitler igindeki normlar davranislari, tutumlari ve isin
duygusal boyutlarni ydnetme egiliminde olmaktadir. Is arkadaslariyla ilgili
normlar, ¢alisanlarin eylemlerini etkilemektedir. Bazi normlar uygun davranislar
icin gerekli olsa da; calisanlarin takip etmeleri gerektigini hissettikleri normatif
kurallar, esnekligi azalttig1 i¢in psikolojik giivenligi de azaltmaktadir (May v.d.,
2004: 17).

3.3. Psikolojik Giivenlik Calismalari

Edmondson ve Lei (2014: 25) calismalarinda, literatiirdeki psikolojik
givenlik ile degisik degiskenler arasinda yapilan arastirmalari; (2) bireysel
diizeyde, (b) organizasyon ve (c) grup diizeyinde olmak iizere ii¢ gruba

ayirmiglardir.

Bireylere atfedilebilecek deneyimler ve sonuglar hakkindaki verileri iceren
bireysel diizeydeki c¢aligmalar; rol davranislarimi ve konugma alanlarimi
icermektedir. Rol davraniglarina yonelen caligmalarda; psikolojik giivenlik ile
kisisel tutkunluk, yenilik¢i ¢aligmalara katilim, yenilik¢ilik, calisan proaktifligi ve
bilgi aligverisi, bilgi paylasimi arasindaki iligkiler incelenmektedir. Bu ¢aligsmalar
genellikle beklenen isyeri rol davranislarina ve c¢alisan performansina
odaklanmaktadir. Konusma ve sesini duyurma alani, yukari yonlii tesvik edici
sOzlii iletisim olarak belirtilmektedir. Konugmak, otoriteye meydan okumak, siireci
tyilestirmek icin fikirler sunarak calisanin yoOneticilerine sesini duyurmasi;
kurumlarm 6grenmesine yardimci olmak i¢in hayati bir giic olmaktadir. Bu alanda;
psikolojik giivenlik ile ¢alisanlarin ses davranislari, tesvik edici ve yasaklayici ses,
liderlik Onciilleri ve ses, sesle ilgili Ortiik teoriler arasindaki iligkiler

arastirilmaktadir (Edmondson ve Lei, 2014: 27).

Literatiirdeki calismalara bakildiginda; destekleyici orglitsel uygulamalar,
destekleyici liderlik davranislari, iligki aglari, takim 6zellikleri ve bireysel/ takim
farkliliklarinin; psikolojik giivenligin gelistirilmesi yoluyla bireysel, takim ve
orglitsel diizeylerde isyeri sonuclarim1 nasil etkiledigini agiklamak i¢in agirlikli
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olarak psikolojik giivenligin araci degisken olarak ele alindigi goriilmektedir

(Newman v.d., 2017: 525).

Bireysel diizeydeki degisik ampirik c¢alismalarda; liderin desteginin,
giivenirliginin, aciklik ve davranigsal biitiinliigiiniin, ¢alisanin psikolojik giivenlik
algisini kuvvetle etkiledigi gosterilmektedir. Bu etkinin de ¢alisanin konusma (ses)
davranigini, yenilik¢i caligmalara katilimini, is performansi ve katilim gibi ¢alisan
sonuglarmi yonlendirdigi goriilmektedir. Destekleyici Orgiitsel uygulamalarin
psikolojik giivenligin algilarini arttirarak, orgiitsel baglilik ve is performansi gibi
calisanlarin is ¢iktilari ile pozitif iliskili oldugu goriilmektedir. Odiillendirici is
arkadaglig iliskisinin, orgiit mensuplarinin bireysel olarak birbirleriyle etkilesime
girme derecesinin; psikolojik giivenligin araciliiyla, bireysel O6grenmeyi ve

katilimi etkiledigini gostermektedir (Newman v.d., 2017: 525).

Tablo 3.1.’de bireysel diizeyde psikolojik giivenlik ile farkli degiskenlerin

iliskilerinin incelendigi ¢alismalariin bir kism1 gériilmektedir.
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Tablo 3.1. Psikolojik Giivenlik Ile iliskili Bazi Calismalar (Bireysel Diizeyde)

Lider kapsayicilig: Bienefeld ve Grote, (2014); Carmeli

Destek May v.d., (2004)
Destekleyici liderlik . - -

Giivenilirlik Madjar ve Ortiz-Walters, (2009)
davransglari

Agiklik Detert ve Burris, (2007)

Davramssal biitiinliik Palanski ve Vogelgesang, (2011)
Destekleyici Orgiitsel destek algilar: Carmeli ve Zisu, (2009)
organizasyon Mentore erigim Chen v.d., (2014)
uygulamalart Cesitlilik uygulamalari Singh v.d., (2013)
o Bireysel 6grenme ve tutukunluk (mesgul [Carmeli ve Gittell, (2009); May v.d.,
lliski aglart olma) (2004)

Takim tiyeleri arasmdaki sistem

Bendoly, (2014

anlayisindaki benzerlik algilari endoly, ( )

Takm ozellikleri

Takmmlarda stirekli bir kalite iyilestirme
iklimi

Rathert, Ishqaidef ve May, (2009)

Bireysel ve takim
farkliliklart

Is arkadaslarma ve 6z-bilinglilige baghlik

May v.d., (2004)

Takim iiyelerinin sirah biligsel stili

Post, (2012)

Bireyin ekip igindeki algilanan statiisii

Bienefeld ve Grote, (2014); Nembhard
ve Edmondson, (2006)

[letisim, bilgi paylagmm
ve ses davranigi

Kisilerarast iletigim

Leroy v.d., (2012); Peltokorpi, (2004)

Takim iiyeleri arasinda daha fazla bilgi
paylasmm

Mu ve Gnyawali, (2003); Siemsen, Roth,
Balasubramanian ve Anand, (2009); Xu
ve Yang,(2010); Zhang, Fang, Wei ve
Chen, (2010)

Calisanlar arasmda sesini duyurma
davranisi

Bienefeld ve Grote, (2014); Detert ve
Burris, (2007); Liang v.d., (2012);
Tynan, (2005)

Sessizlik davranigi

Brinsfield, (2013)

Ogrenme davranist

Ogrenme davranisi

Liu v.d., (2014)

Hatalardan 6grenme

Carmeli, (2007); Carmeli ve Gittell,

Performans, inovasyon
ve yenilik

Direk performansa etkisi

Singh ve ark., 2013

Dolayh performans etkisi

Live Tan, (2013); Li ve Yan, (2009)

Y enilikgilik

Carmeli v.d., (2010); Kark ve Carmeli,

Calisan tutumlar1

Orgiitsel baglilik

Chen v.d., 2014; De Clercq ve Rius,

Is sozlesmesi

May v.d., (2004); Nembhard ve
Edmondson, (2006)

Takim ¢alismasma karsi olumlu tutumlar

Ulloa ve Adams, (2004)

Diger sonuglar

Is prosedurlerine uyum

Halbesleben ve Rathert, (2008);

Yoneticiyle ikili iliskiler ve yeni ¢alisanin
algist

Roussin ve Webber, 2012.

Kaynak: Edmondson, A.C. ve Lei. Z. (2014). Psychological Safety: The History, Renaissance, and Future of an
Interpersonal Construct. The Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior. 1, 23-43.
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3.4. Psikolojik Giivenlik Olgekleri

Psikolojik Giivenlik kavramini 6lgmek ig¢in literatiirdeki ¢aligmalarin bir
kisminda William A. Kahn’in (1990) yapmis oldugu ¢alismadan alinan 6lgegin, bir
kisminda Edmondson’un (1999) takim psikolojik 6l¢eginin kullanildig1 ve diger
calismalarda da bu iki c¢aligmalardan gelistirilen, ¢alismaya Ozgii Olgeklerin
kullanildig1 goriilmektedir. Psikolojik giivenlik algisin1 6lgmek igin gelistirilen
Olgekler Tablo 3.2°de gosterilmektedir.

Tablo 3.2. Psikolojik Giivenlik Olgekleri.

Psikolojik Giivenlik Olgegi William A. Kahn, 1990.

Takm Psikolojik Giivenlik Olgegi Amy Edmondson, 1999.

Douglas R. May, Richard
Psikolojik Giivenlik Olgegi L.Gilson, Lynn M. Harter;
2004.

Edmondson (1999)
olceginden gelistirilmistir.

Edmondson (1999) ve May
v.d., (2004) dlgeklerinden
gelistirilmistir.

Kaynak: Newman, A., Donohues, R. ve Eva, N. (2017). Psychological safety: A systematic review of the
literature. Human Resource Management Review. 27, 521-535.

Alex Ning Li ve Hwee Hoon

Psikolojik Gventik Ol¢egi Tan tarafindan 2012-2013.
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4. BOLUM

CALISAN PERFORMANSI

Tezin onceki boliimlerinde arastirma degiskenleri olan pozitif psikolojik
sermaye, bilissel esneklik, psikolojik gilivenlik degiskenleri hakkinda bilgi
verilmektedir. Tezin bu boliimiinde, arastirma modelinin bagimli degiskeni olan
“calisan performansi1” ele alinacaktir. Bu boliimde c¢alisan performansi kavramu,

modeli ve boyutlar1 detayli olarak incelenecektir.

4.1. Calisan Performansi

Performans kavrami, Jamal (1984) tarafindan, “mevcut kaynaklari
kullanarak, bir bireyin kendisine verilen gorevi basariyla gerceklestirebildigi bir
etkinlik” olarak tanimlanmaktadir (aktaran: Jamal, 2011: 20). Pekdemir v.d.,
(2014)’ne gore calisan (bireysel) performansi kavrami; “bireysel diizeyde ¢alisanin
bilgisini, becerisini, yetenegini, ¢abasini, davranislarini birlestirerek; isyerinde
istenen kalite ve miktarda kisisel sonuca ulasmasi” olarak ifade edilmektedir
(Pekdemir v.d., 2014: 336).

Campell ve Wiernek (2015) c¢alisan (bireysel) performans kavramini;
“calisanlarin isletme hedeflerine yonelik olarak, hedeflere ulagsmayir dogrudan
etkileyen bireysel eylemleri ve davranislar1” olarak tanimlamaktadirlar (Campell
ve Wiernek 2015: 48). Bu tanim ii¢ bilesenden olusmaktadir. Ilk olarak; is
performansi, igyeri sonuglarindan daha fazla isyeri davramiglart olarak
tamimlanmaktadir. Ikinci olarak; is performansi, yalmzca isletmenin hedefleriyle
ilgili davranislar1 icermektedir. Ugiincii olarak; is performansimnin birden fazla
boyutu bulunmaktadir. Ancak davranis ve sonuglar arasinda ayrim yapmak zor
olabileceginden, sonuclar diger is performansi tanimlarina dahil edilmektedir. Bu
baglamda, Viswesvaran ve Ones (2000: 216) is performansint “isletme

hedefleriyle baglantili ve bu hedeflere katki saglayan; calisanlarin katildig1 veya
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gerceklestirdigi  Olgeklenebilir eylemler, davraniglar ve sonuglar” olarak

tanimlamiglardir (aktaran: Koopmans v.d.; 2011:856).

Performans, isyerinde calisan bireyin, gruplarin ya da isletmenin,
amaclanan hedefe yonelik elde ettigi nicel ve nitel sonuglardir. Bireyin ya da
gruplarin  kendileri igin belirlenen hedeflere ne kadar ulasabildiklerini
gostermektedir (Col, 2008: 39). Calisanin herhangi bir donemde elde ettigi
sonuglar, ¢alisanin performansini ortaya koymaktadir (Akdemir, 2014: 465).

Borman ve Motowidlo (1993) calisan performansi kavramini, goérev
performanst ve baglamsal performans olarak iki farkli bakis agisiyla

degerlendirmektedirler (aktaran: Borman ve Motowidlo, 1997: 100).

Gorev performansit (Borman ve Motowidlo, 1993) kavrami; “’isletmenin
faaliyetlerini slirdiirmesini saglayan, dogrudan teknik siirecin bir pargasi olarak
veya dolayli olarak gerekli materyalleri ve servisleri saglayarak; gorev
faaliyetlerinin gerceklestirilmesindeki etkinlik’’olarak tanimlanmaktadir. Ornegin,
bir satis temsilcisi i¢in gérev performansi; iiriin bilgisi, satis teknikleri, zaman
yonetimi gibi konulardan olusmaktadir (aktaran. Borman ve Motowidlo, 1997:
100).

Baglamsal performans ise gorev performansindan farklidir. Baglamsal
performans (Borman ve Motowidlo, 1993) kavrami; ¢Isyerinde bireyin kendi
gorev ve sorumluluklar1 disinda olan isleri, isletmenin faaliyetlerinin
tamamlanmast amaciyla gonillii olarak yerine getirmesini’’® icermektedir.
Baglamsal performans kurumsal, sosyal ve psikolojik baglamda ¢alisanin
organizasyonun etkinligine katkisi sebebiyle ¢ok onemlidir Isyerindeki calisma
arkadaglarina yardim etme, birlikte goreve yonelik hareket etme gibi davranislar

kapsamaktadir (aktaran: Borman ve Motowidlo, 1997: 100).

Isletme iginde galiganin gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken, ayni
zamanda isletme amaclarinin ger¢eklesmesine de katki saglamasi1 beklenmektedir.

Calisanin performansinin degerlendirilmesi, isgdrenin isletme amaclarina yaptigi
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katkiyr ifade etmektedir. Bu siire¢, c¢alisanlarin mevcut basar1 seviyesi ile
standartlarin  karsilastirilarak; calisanlarin  tutum, davranis ve ¢iktilarinin

Olclilmesini kapsamaktadir (Dinger, 1997: 271).

1980’lere kadar calisan performansi, isyerinde bireyin isletmenin
hedeflerine toplam katkisinin gostergesi olarak tanimlanmistir, ancak bu gosterge
net olarak belirtilememistir. 1980°li yillardan itibaren bu durum degismeye
baslamistir. Daha sonraki yillarda, Borman ve Motowidlo (1993), Campbell v.d.,
(1993) ve Murphy (1989) calismalarinda c¢ok boyutlu performans modelleri
gelistirmislerdir (aktaran: Campell ve Wiernek, 2015: 48).

Bu calismalarda, isletmenin hedeflerine yonelik olarak bireylerin yaptiklar
eylemlerin ve davranislarin, bireysel performansi tanimlayan 6nemli Kriterlerden
olmasi gerektigi dogrultusunda, fikir birligine varilmistir. Performans belirlemek
icin; isletmenin hedefleriyle bagdasan bu eylemlerin yazili veya sozlii olarak ifade
edilen is tanimlamalarinda yer almasi1 gerektigi belirtilmektedir. Ayn1 zamanda,
calisganin  belirlenen bu eylemleri gergeklestirdigi  yeterlilik seviyesinin

olgeklendirilmesinin 6nemi de vurgulanmaktadir (Campell ve Wiernek, 2015: 49).

Isyerinde ¢alisan kisiler acisindan degerlendirme siirecinin; ¢alisma siiresi
boyunca siireklilik gostermesi gerektigi belirtilmektedir. Calisanin ige alim
asamasinda baglayan bu degerlendirme siirecinin, kisinin igletmedeki yasami
boyunca belirli araliklarla ve belirli amaglarla devam etmesi gerekmektedir
(Sadullah v.d., 2015: 211). Isletmelerde bireysel performans farkliliklarinin
belirlenmesi ve calisanlarin gerek duyduklari alanlarda gelisimlerinin saglanmasi,
sistematik bir performans degerlendirme siirecini gerekli kilmaktadir. Bu siirecin
bireysel performansin planlanmasi, degerlendirilmesi ve  gelistirilmesi

islemlerinden olusmasi gerektigi vurgulanmaktadir (Sadullah v.d., 2015: 263).

Campel ve Wiernek (2015), performansin kendisi ile performansa etki eden
bireysel farklilik belirleyicileri ve performansin sonuglariin birbirlerinden farkli
kavramlar oldugunu belirtmektedirler. Bu farklilik ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri,

durum degiskenleri, durumsal ozellikler ve bunlar arasindaki etkilesimlerden
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kaynaklanmaktadir. Burada, kisisel ozellikler; biligsel yetenekler, kisilik, fiziksel
ozellikleri, yetenekleri ve becerileri igermektedir. Durum degiskenleri; isle ilgili
bilgi, beceri, tutumlari, motivasyonu kapsamaktadir ve durumsal 6zellikler; 6diil
yapisi, yonetimsel, akran liderligi gibi faktorlerden olusmaktadir. Bu dogrultuda
kisisel ozellikler, durum degiskenleri ve durumsal 6zellikler; igyeri roliine 6zgii
bilgi, beceri ve ilgili se¢im davranisi belirleyicilerinin araciligiyla ¢alisan

performansini etkilemektedirler (Campell ve Wiernek, 2015: 49).

Burada bilgi, beceri ve se¢im davranisi, performansin kendisinden farkli
olarak kabul edilmektedir. Performansin kendisi, kurulusun hedeflerine ulasmay1
dogrudan kolaylastiran bir faktdr olmaktadir. Performans kavrami, ayni zamanda
performans sonuglart yani satig, hisse fiyati, maas gibi kavramlardan da farklidir.
Yanisira, performans kavraminin etkinlik veya verimlilik gibi gostergelerden ve de
gelisme, yipranma veya terfi gibi kavramlardan ayri olarak degerlendirilmesi

gerekmektedir (Campell ve Wiernek, 2015: 49).

Isletmelerde orgiitsel hedeflere ulasmada énemli bir rekabet avantaji olan
insan kaynaginin performansinin belirlenmesi, degerlendirilmesi ve gelistirilmesi
her zaman ¢ok énemli bir konu olmustur (Sadullah v.d., 2015: 211). Isyerinde
performans degerlendirme sistemleri; isletmelerde belirli bir siirede, calisanlarin
fiili basar1 durumlarin1 ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye
yonelik dinamik ¢aligmalar1 icermektedir. Orgiitiin temel hedef ve ihtiyaglarma
ulagsmada calisanin katkisin1 belirlemektedir. Bu dogrultuda calisanin 6rgiite daha
yararli olmas1 gozetilmektedir. Isletmeler icin rekabet {istiinliigii saglamak
acisindan, calisanlarin performanslari ile isletmenin performans hedeflerinin
birbiriyle uyumlu olmasi ve birbirlerini tamamlamasi1 kritik derecede Onemli

goriilmektedir (Sadullah v.d., 2015: 212-214) .

4.1.1. Cahsan Performansi1 Modeli
Campell ve Wiernek (2015: 53) gelistirdikleri ¢alisan performansi
modelinin sekiz temel boyutu icerdigini belirtmektedirler. Bu sekiz faktoriin, bir is
roliindeki performansin temel icerik boyutlart olduguna dair biitiinlestirici bir
sentez olmasi amaglanmaktadir. Ayn1 zamanda literatiirdeki ekip tyesi
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performansi, liderlik ve yonetim performansi ile ilgili onceki tiim ¢alismalar1 da
kapsadigi belirtilmektedir. Bu boyutlar; (a) teknik performans, (b) iletisim, (c)
girisim, sebat ve caba, (d) iiretken olmayan davranislar, (e) liderlik davranisi, (f)
hiyerarsik yonetim performansi, (g) takim tyesi liderlik performansi, (h) takim
tiyesi yonetim performansidir. Bu boyutlar hakkinda bilgiler asagida
belirtilmektedir.

a) Teknik performans; calisanin isin veya is rollerinin gerektirdigi teknik
gorevlerin  gerceklesmesini  saglayan davranislar1  gosterebilmesini  ifade
etmektedir. Teknik performans isin temel alanina gore degisiklik
gosterebilmektedir. Bazi isler icin verileri analiz etmek, digerleri i¢in bir ekipman
kullanmak olabilir. Bunun yaninda, teknik performans isin karmasiklik boyutuna,
zorluk derecesine gore de farklilasmaktadir. Ornegin ucak kullanmak ile araba
kullanmak birbirinden bu alanda farklidir. Bu performans tiirii saticilar, hastalar,
miisteriler, topluluklarla iligkilerin yOnetilmesini iceren miisteri hizmetleri
performansini da kapsamaktadir. Miisteri hizmetleri de teknik ekipman kullanmak

gibi degerlendirilmektedir (Campell ve Wiernek, 2015: 53).

b) Tletisim: Tletisimin ana boyutlar1 yazili ve sozlii iletisimden
olusmaktadir ve dnemleri isrollerine gore degisiklik gostermektedir. Isyerindeki is
rollerine gore, ¢alisanin resmi ve gayri resmi iletisiminin agik, anlasilir, iyi sekilde
bilgi aktarabilme yeterliligine sahip olmasmm ifade etmektedir. Iletisim, bu sekiz
boyut arasinda ayr1 bir boyut olmakla beraber ayn1 zamanda diger boyutlarin da alt

faktori olarak kabul edilmektedir (Campell ve Wiernek, 2015: 53).

¢) Girisim, sebat ve caba: Kisinin asil gérev ve sorumlulugu olmamasina
ragmen, isletmenin hedeflerine ulasmasina katki saglamak i¢in goniillii olarak
gerceklestirdigi davraniglardir. Genellikle fazladan ¢alisma saatleri, goniillii olarak
ek gorevler listlenmesi, 6ngoriilen sorumluluklarin 6tesine gecme veya asir1 veya
olumsuz kosullar altinda ¢alisma seklinde belirtilmektedir. Bu eylemlerin
performans olarak degerlendirilebilmesi icin gozlemlenebilir olmasi sarti

bulunmaktadir. Bu faktor, baglamsal ve yonetim performansinda bulunmaktadir.
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Ayni zamanda Orglitsel vatandashik davranisi literatiiriinden kaynaklanmaktadir

(Campell ve Wiernek, 2015: 53).

d) Uretken olmayan cahsma davramslari; bireyin kendini kontrol
ederek, calistig1 birimin veya kurulusun hedeflerini olumsuz yonde etkileyecek
bireysel eylemler veya davraniglardan kag¢inmayi ifade etmektedir. Bu boyut,
calisanin isyerinde hem orgiitsel hedeflere ulagsmay1 engelleyecek davraniglardan
ve hem de diger calisanlar1 amagtan saptirmaya yonelik davranislardan kaginmayi

gerektirmektedir (Campell ve Wiernek, 2015: 54).

e) Liderlik davramisi: Denetleyici, yonetsel, yiiriitiicii (yani, hiyerarsik)
liderlik olarak belirtilen bu faktor, hiyerarsik bir iliskideki liderlik performansini
ifade etmektedir. Ayni zamanda liderlik ile yOnetim arasindaki farki
belirtmektedir. Liderlik arastirma literatiiriinde belirtildigi gibi temel igerik, en ¢cok
alt1 alt faktor tarafindan en acgik sekilde tanimlanir. Bunlar; (a) disiinceli,
destekleyici, kisi merkezli olma, (b) gorevleri baslatma, rehberlik etme, yonetmek,
(c) gorevin Onemini vurgulama, hedefler i¢in cosku olusturma, (d) c¢alisani
giiclendirme, katilimi saglamak, (e) egitim ve kogluk, (f) model olmaktir. Bu alt1
alt faktor liderlerin neler yaptigini agiklamaktadir (Campell, 2012: 6). Liderlik, bir
dizi karsilikli siiregten olusmaktadir ve kisilerarasi etki siirecini ifade etmektedir

(Campell ve Wiernek, 2015: 54).

f) Hiyerarsik yonetim performansi: isletmenin hedeflerine ulagsmak igin
isyerinin kaynaklarim1 en iyi sekilde tahsis etme, iiretme, koruma ile ilgili
eylemleri igermektedir. Is rolleri, organizasyon tiirii, organizasyon seviyesi,
organizasyon hedeflerindeki oOrgiitsel degisiklikler durumlarinda; performansi
etkileyecek yonetimsel davraniglart belirtmektedir (Campell ve Wiernek, 2015:
54).

g) Takim iiyesi liderlik performansi: Bu boyut, hiyerarsik liderlik
davraniglarina paralellik gostermektedir. Calisma arkadaglariyla veya ekip tiyesi
iligkileri baglaminda, orgiitsel diizeyde bir ekibe digerlerinden farkli olarak

gosterilen kisisel destegi igermektedir. Ornegin, ydnetim ekiplerine karsi iiretim
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ekiplerini desteklemek gibi. Calisma arkadaslar1 arasinda yardimlasma, igbirligi,
nezaket, motive edici tutumlar iceren pek c¢ok davranis seklini i¢ermektedir

(Campell ve Wiernek, 2015: 54).

h) Takim iiyesi yonetim performansi: Yiiksek performanshi ¢alisma
ekibinin belirleyici 6zelligi olarak; ekip iiyelerinin planlamasi ve problemlerin
¢oziilmesi, takim i¢i koordinasyon gereksinimlerini belirleme, is yiikii dengesi ve
takim performansini izleme gibi bircok yonetim islevini gerceklestirme
davraniglar1 belirtilmektedir. Ayrica, baglamsal performans ve drgiitsel vatandaslik
davranigi1 literatiirlerinin gosterdigi gibi; isyerindeki birimi veya isletmeyi dis
paydaslara temsil etmeyi igermektedir. Ayni1 zamanda isletmenin politika ve
prosediirlerine baglilik ve uygunluk sergilemek de isletmeler icin kurumsal
diizeyde kritik performans faktorleridir. isyeri takimi baglaminda ve ayn1 zamanda
hiyerarsik ortamda 6nemli yonetim performansi unsurlari olarak belirtilmektedir

(Campell ve Wiernek, 2015: 55).

Uygulamaya bakildiginda birgok kurulusun sadece igyeri sonug Olgiitlerini,
performans gostergeleri olarak kullanmak istedigi goriilmektedir. Ancak Campel
ve Wiernek (2015), performans oOl¢iitlerinin bireysel kontrol altindaki davranisi
degerlendirmesi gerektigini vurgulamaktadirlar. Performansin karsilikli olarak
belirlenmis veya kabul edilmis hedeflere ulagilmasi agisindan tanimlanmasi, hedef
basarisint ve degerlendirme siirecinin algillanan degerini de arttirmaktadir

(Campell ve Wiernek, 2015: 67).

Isletmelerdeki performans degerlendirme uygulamalari, calisanlarin
stratejik amaclara ulagsmalar i¢in gerekli yetkinlikleri gelistirmelerine yardimci
olmayr amaclamalidir. Performans degerlendirmenin igerdigi kriter, faktor ve
yetkinlikler igletme stratejileri ile dogrudan iliskili olmalidir. Ayn1 zamanda bu
stratejilerin herkesin anlayacagi sekilde tanimlanmasi; ¢alisanlarin ve yoneticilerin
hedefelere ulagsmak i¢in caligma davraniglarinin neler olmasi gerektigini rahat

anlamalar gerekmektedir (Sadullah v.d., 2015: 262).
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4.1.2. Cahsan Performansi Boyutlari

Koopmans v.d. (2011: 862) bireysel is performansini tanimlamak i¢in dort
genis ve genel boyuttan olusan sezgisel bir ¢ergeve Onermektedirler. Burada
birinci boyut “’gdrev performansi’’; ikinci boyut ‘’baglamsal performans’’; tiglincii
boyut “’uyarlanabilir performans’; dordiincii boyut ise ’iiretken olmayan ¢alisma

davranigt’’dir.

a) Gorev performansi; Campell v.d., (1990) tarafindan “’bir calisanin
merkezi ig gorevlerini yerine getirme yeterliligi’ olarak ifade edilmektedir.Bunlar
is gorevlerini tamamlamak; is miktari, is becerileri, is bilgisi, bilgiyi giincel
tutmak, dogru ve diizgiin ¢aligmak, planlama ve organizasyon, yonetim, karar
verme, problem ¢6zme, sozlii ve yazil iletisim, kaynaklar1 izleme ve kontrol etme

gorevlerini igermektedir (aktaran; Koopmans v.d., 2011; 2013: 63).

b) Baglamsal performans; Borman v.d., (1993) tarafindan, ‘’'merkezi is
gorevlerinin yerine getirildigi orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekleyen
calisan davramglar’’ olarak tamimlamaktadirlar. Isyerindeki ekstra gérevler, ¢aba,
girisim, cosku, goreve dikkat, beceriklilik, proaktivite, yaraticilik, baskalariyla
isbirligi ve yardim etme, kibarlik, etkili iletisim, kisilerarasi iligkiler, orgiitsel
baglilik baglamsal performans kriterlerindendir (aktaran; Koopmans v.d., 2011;
2013: 63).

c) Uyarlanabilir performans; Griffin v.d., (2007) tarafindan, °’bir
calisanin is rollerinde veya ortamdaki degisikliklere uyum saglama konusundaki
yeterliligi’’ olarak ifade edilmektedir. Yeni ve yenilikei fikirler iiretmek, hedefleri
ve planlar1 ayarlamak, yeni gorevler ve teknolojileri Ogrenmek, esnek ve
bagkalarina kars1 agik olmak, diger gruplar1 veya kiiltiirleri anlamak, ikamet
etmek, sakin kalmak, hizli analiz etmek, uygun davranma gorevlerini

kapsamaktadir (aktaran; Koopmans v.d., 2011; 2013: 63).

d) Uretken olmayan ¢alisma davramsi; Rotundo v.d., (2002) tarafindan,
“kurulusun refahina, Orgiitiin 1iyiligine zarar veren  davraniglar’® olarak

tanimlamaktadir. Gorev dis1 davranislar, ¢ok fazla veya daha uzun molalar,
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devamsizlik, sikayet etme, taklitcilik, yanlis isler yapma, asistanlar, is arkadaglari
hakkinda hakaret veya dedikodu yapmak, is arkadaslariyla kavga etmek veya
tartismak, giivenligi ihmal etmek, imtiyazlari kotiiye kullanmak, saldirganlik,
hirsizlik, madde kullanimi gibi davranislar1 icermektedir (aktaran; Koopmans v.d.,
2011; 2013: 63).

Bu ¢ercevede uyarlanabilir performans, bir c¢alisanin bir is sistemindeki
degisikliklere veya is rollerine uyum gostermesini i¢ermektedir. Giinlimiiz
toplumunda meydana gelen teknolojik degisimler nedeniyle, degisen bir ¢alisma
ortamma uyum saglayabilmek giderek Onem kazanmaktadir. Baglamsal
performans calisma ortaminit olumlu yonde etkileyen davraniglardan olusurken,
uyarlanabilir performans degisen calisma ortamina cevap veren davranislardan
olugmaktadir. Proaktif ve yenililik¢i performans, bazi islerde gorev performansinin
bir parcasi olabilmekte, bununla birlikte her ikisinin de olumlu bir orgiitsel, sosyal
ve psikolojik calisma ortamina katkida bulundugu diisliniildiigiinden baglamsal

performansin bir boliimii olarak kabul edilmektedir (Koopmans v.d. 2011: 862).

Sekil 4.1.”de bireysel is performansinin sezgisel ¢ercevesi goriilmektedir.
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Is gbrevlerini tamamlamak, is miktarini,
igbecerilerini, is bilgisini, bilgiyi giincel
tutmak, dogru ve diizgiin ¢alismak,
planlama ve organizasyon, yonetim,
karar verme, problem ¢ézme, sozlii ve
yazili iletisim, kaynaklari izleme ve
kontrol etmek.

Ekstra gorevler, caba, girisim, cosku,
goreve dikkat, beceriklilik, proaktivite,
varaticilik, bagkalariyla igbirligi ve
yardim etme, kibarlik, etkili iletisim,
kigilerarasi iliskiler, drgiitsel baghlik.

Yeni, yenilikgi fikirler tiretmek,
hedefleri ve planlar ayarlamak, yeni
gorevler ve teknolojileri ogrenmek,

——— esnek ve bagkalarina karst acik olmak,

diger gruplan veya kiiltiirleri anlamak,
ikamet etmek, sakin kalmak, hizl1 analiz
etmek, uygun davranmak.

Gorev dist davramslar, gok fazla veya
dahauzun molalar, devamsizlik, sikayet
etme, taklitcilik, yanlis isler yapma,
asistanlar, is arkadaslari hakkinda hakaret
veya dedikodu yapmak, is arkadaslariyla
kavga etmek veya tartismak, giivenligi
ihmal etmek, imtiyazlar1 kétiiye
kullanmak, saldirganlik, hirsizlik, madde
kullanimak..

Bireysel Is Peformansmm Sezgisel Cergevesi
Gorev
performanst
Baglamsal
performans
Bireysel Is
Performansimin
Sezgisel
Cercevesi
Uyarlanabilir
performans
Uretken | —
olmayan
calisma
davranist
Kaynak- K oopmans, L, Bemaards, CM_, Hildebrandt, V H_ Schaufel, WB_ Vet HC.W_ Beek A L. (2011). Conceptual
Frameworks of Individual Work Performance A Systematic Review. Journal of occupational and Environmental
Medicine . 53.8, 856-866 ignde sayfa863.

Sekil 4.1. Bireysel Is Performansinin Sezgisel Cergevesi

100




5. BOLUM

HIiPOTEZ GELISTIRME

Tezin ilk dort boliimiinde model degiskenleri olan pozitif psikolojik
sermaye, biligsel esneklik, psikolojik giivenlik ve c¢alisan performansi
degiskenleri detayli olarak incelenmektedir. Tezin bu boliimiinde ise, literatiirde
belirtilen degiskenler arasindaki iligskilere baz olan, diizenleyici ve araci
degiskenlerin rollerinin oOrtaya konulmasina yardimcit olan ve arastirma

hipotezlerinin olusturulmasina katk1 saglayan teorik alt yapidan bahsedilecektir.

5.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Ile Calisan Performansi Arasindaki Iliskiler

Pozitif psikolojik sermaye ¢aligmalarina bakildiginda, performans
degiskeninin en fazla arastirilan sonu¢ degiskeni oldugu goriilmektedir. Birden
fazla performans tiirlinde (yenilik¢i gorevler, satiglar, yonlendirmeler, iiretim
kalitesi ve miktar1) ve coklu 6rneklem (kesitsel, hizmet, iiretim ve yliksek
egitimli) dilizleminde, performans ile psikolojik sermaye arasindaki iliski
arastirilmistir. Her durumda, pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinde yer alan
mekanizmalarin bireysel motivasyonu ve basarili olma c¢abasini harekete
gecirdigi ve sonug olarak performansi yiikselttigi goriilmektedir (Avey v.d.,
2011: 134).

Campbell v.d.,nin (1993) onerdikleri kapsamli performans modelindeki
sekiz temel boyuttan biri olan ¢aba gosterme boyutu, bireysel performansin
yordayicilarindan biri olarak belirtilmektedir. Bu baglamda, pozitif psikolojik
sermayenin temel olarak performansin ¢aba gdsterme boyutuyla ilgili oldugu
gorilmektedir. Genel olarak, ¢alisanlar basarili olmak i¢in daha ¢ok motive olup,
daha ¢ok caba harcadiklarinda, genellikle daha iyi performans gostermektedirler

(aktaran: Avey v.d., 2011: 134-135).
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Luthans v.d., (2007a; 2007b) ve Walumbwa v.d., (2010) calisanlarin
psikolojik sermayelerinin performanslariyla pozitif olarak iligkili oldugunu
gosteren c¢alismalarinda, performans kriteri olarak yonetici degerlendirmesi
statik olarak (zamanin bir noktasinda) dikkate alinmistir. Peterson v.d., (2011)’n
yaptig1 ¢alismalarda ise psikolojik sermaye ile performans arasindaki dinamik
iliski ele alinmistir. Belirli bir zaman diliminde, ¢alisanin bireysel psikolojik
sermaye seviyesindeki degisiminin bireysel performanstaki degisimine etkisi
incelenmistir. Buna gore, psikolojik sermayenin dinamik yapisi, ¢alisanlarin
gelecekteki performanslarini iyilestirmek i¢in zaman ig¢inde psikolojik sermaye
kaynaklarii proaktif bir sekilde insa etme fikrini desteklemektedir (Peterson,
v.d., 2011: 432). Bunun yaninda, igyerinde yonetici derecelendirmesi ve objektif
satis performansi dahil olmak {izere bircok performans 6lgiisii ile ¢alisanlarin
pozitif psikolojik sermayelerinin olumlu iliskili oldugu da gosterilmektedir

(aktaran : Peterson v.d., 2011: 444).

Huang ve Luthans (2015: 452) calismalarinda; pozitif psikolojik sermaye
seviyesi yiiksek kisilerin igyerlerinde zorlu gorevleri se¢cme, belirsizliklerin
istesinden gelme ve gerekli yeterli bilgiyi temin etmeye digerlerinden daha
egimli olduklarimi gostermislerdir. Boylece, pozitif psikolojik sermayesi yliksek
calisanlarin, ¢abalarin1 proaktif olarak basar1 saglayacak islem siireclerine

yonlendirmeleri de daha olas1 goriinmektedir.

Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri, isyerinde daha gii¢lii aglar
kurmalarina yardimci olarak, ek duygusal destek ve danigmanlik kaynaklari
saglayarak daha fazla bilgiye ulasmalarim1 ve daha iist diizeyde performans

gostermelerini tegvik etmektedir (Newman v.d., 2014: 131).

Pozitif psikolojik sermaye kapasitesi olarak iyimserlik, uzun vadede
basarili olmak icin ¢alisanlar1 motive ederek yani i¢sel motivasyon saglayarak,
bireysel performansi etkilemektedir (Luthans v.d., 2007a: 98). Iyimserlik
seviyesi yiiksek calisanlar, mevcut durumun sundugu firsatlardan faydalanarak
yetenek ve becerilerini gelistirebilmektedirler (Luthans v.d., 2007a: 96). Ayni
zamanda ge¢mis deneyimlerini degerlendirip, hatalarindan ders alarak
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o0grenmeye yonelmektedirler (Huang ve Luthans, 2015: 450). Biitiin bu siiregler
sonucunda, hedefe yonelik ¢aligsmalarini diizenleyerek basarilari artmakta ve iyi
performans gosterebilmektedirler.Pozitif psikolojik sermaye umut kavraminin
performans ile ilgili oldugu kavramsal ve ampirik olarak kanitlanmistir (Morgan
ve Luthans, 2015: 181). Psikolojik sermaye umut seviyesi yiiksek ¢alisanlarin,
alternatif yollar planlayarak secim yapmalar1 yoluyla arzu edilen isyeri
sonuglarimin ve performanslarinin etkilendigi goriilmektedir (Luthans v.d.,
2007a: 79). Bu ¢alisanlarin hedefe yonelik daha fazla enerji kullanmaya daha
yatkin olduklar1 kabul edilmektedir (Newman v.d., 2014: 122).

Genel olarak pozitif psikolojik sermaye, calisanlarin planl bir sekilde
gorevlerini basartyla yerine getirmeleri ve hedeflere ulagsmalar1 i¢in onlari
motive ederek; enerjilerini bu dogrultuda yonlendirerek, hedefe yonelik daha
fazla ¢aba harcatarak, uzun siireler boyunca isyerinde bireysel performanslarinin
digerlerinden daha fazla olmasimi saglamaktadir (Avey v.d., 2011: 135).
Calisanin pozitif psikolojik sermayesi; bireyin motivasyonunu, bilissel siirecini,
basar1 i¢in ¢aba gOstermesini ve sonugta isyeri performansini etkilemektedir

(Peterson v.d., 2011: 430).

Pozitif psikolojik sermaye Ozyeterlilik inancglar1 yiliksek olan calisanlar,
bireysel olarak basarabileceklerine inandiklar1 hedeflere yonelik daha fazla ¢aba
sarf etmektedirler. Bu kisiler, irade glicleriyle sorunlara birden fazla ¢oziim
iiretebilmektedirler (umut). i¢sel pozitif atiflarda bulunarak, sonuglar hakkinda
olumlu beklentilerle basarili olmak i¢in kendilerini motive edebilmektedirler
(iyimserlik). Zorluklarla karsilastiklarinda vazge¢meyip, baslangic noktasina
geri doniip sebatla daha ileriye gitmek (dayaniklilik) i¢in daha fazla ¢aba

gostermektedirler.
Bu bilgiler 151831nda asagidaki hipotez (H1) gelistirilmistir:

H1: Pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasinda pozitif

yonde iligki vardir.
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5.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Psikolojik Giivenlik Arasindaki Iliskiler
Psikolojik olarak giivenli bir is ortami; ¢alisanin fikirlerini dile getirmek
icin kendisini giivende hissettigi, isteyerek geri bildirimde bulundugu,
digerlerinden diiriist geri bildirim edindigi, risk alabildigi, isbirligi ve denemeler
yapabildigi ortamlardir (Newman v.d., 2017: 521). Psikolojik giivenli bir
calisma ortami; giivene dayanan kisilerarasi iliskilere, isyerindeki gruplarin

yapisina, destekleyici yonetim tarzi ve orgiitsel normlara dayanmaktadir (Kahn,
1990: 709).

Isyerinde psikolojik giivenlik; ¢alisanlara deger veren, ¢alisanlar1 taniyan,
onaylayan, takdir eden, olumlu geri bildirim veren yoneticilerin ve yonetimin
varligiyla olugsmaktadir. Boyle bir yonetim tarzi, ¢alisanlarin psikolojik sermaye
ozyeterlilik gelistirmelerine yardimci olmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 54).
Yonetimin destegiyle algilanan daha giivenli psikolojik is ortami; ¢alisanlardaki
umut disiincesini beslemekte (Luthans v.d., 2007a: 72), alternatif yollar
bulmaya yonelik enerjisini arttirmakta ve iyimserlik gelistirmelerine izin
vermektedir. Dayanikli ¢alisanlarin psikolojik gilivenlik algilamaya daha yatkin
olduklar1 da gozlemlenmektedir (Swetman v.d., 2010: 7). Ayrica, psikolojik
giivenli ortamlardaki uygun 6diillendirme, olumlu ve yapici geri bildirim, sosyal
taninma gibi yonetim tarzi teknikler de kisinin pozitif psikolojik sermayelerini
gelistirerek, olumlu davraniglarint motive etmektedir (Luthans v.d., 2007a: 106).
Biitiin bu mekanizmalarin saglikli calisabilmesi i¢in isyerinde psikolojik

giivenlik algisinin olusmasi gerekmektedir.

Calisanin isini yaparken basarili olacagina dair bireysel yeterliligiyle
ilgili kendine duydugu giiven (6zyeterlilik), fikirlerini is ortaminda ag¢iklamasini
desteklemektedir. Gorevini gergeklestirirken hata yapma durumunda, basariya
giden alternatifleri bulmas1 (umutlu diisiinme) beklenmektedir. Gelecege yonelik
iyimserlik algisiyla basarili olma yoniinde i¢sel motivasyon saglayabilmesi ve
yilmadan hedefe yonelik hareket etmesi (dayaniklilik) yani sahip oldugu pozitif
psikolojik kaynaklarin1 kullanabilecegi psikolojik giivenli ortami algilamasi

gerekmektedir. Isyerinde, calisanlarm kendilerini giivende hissetmelerinin
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etkisiyle, sahip olduklar1 pozitif psikolojik kaynaklarini hedefe yonlendirmede

daha basarili olmalar1 ve performanslarini ylikseltmeleri beklenmektedir.
Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez (H2) olusturulmustur:

H2: Pozitif psikolojik sermaye ile psikolojik giivenlik arasinda pozitif

yonde iligki vardir.
5.3. Psikolojik Giivenlik ile Cahisan Performans1 Arasindaki iliskiler

Psikolojik giivenligin, bireysel (Singh v.d., 2013) ve takim seviyelerinde
(Schaubroeck v.d., 2011) performansi dogrudan ve gii¢lii bir sekilde
etkilemesinin yani sira psikolojik giivenligin bireysel diizeyde (Li ve Tan, 2013;
Li ve Yan, 2009) ve takimlarda (Brueller ve Carmeli, 2011; Edmondson, 1999;
Hirak v.d., 2012; Huang ve Jiang, 2012) 6grenme davranisini kolaylastirarak
dolayli olarak performansi etkiledigi (Carmeli v.d., 2010; Kark ve Carmeli,
2009) gosterilmektedir (aktaran: Newman v.d., 2017: 527).

Psikolojik giivenli is ortaminda, kisilerarasi risk altinda olmadiklarini
algilayan bireyler, yeni ve farkli is yapma yollarin1 denemeye daha istekli
olacaklarindan, bireysel is performansinin yiikselmesi beklenmektedir (Ning ve
Jin, 2009: 32). Isyerinde yiiksek diizeyde psikolojik giivenlik hisseden ¢alisanlar,
yenilik¢i davranma ve 6grenme davranisi sergilemede, kendilerini daha 6zgiir
hissetmektedirler. Bu c¢alisanlarin deney yapma, kesfetme ve Ogrenme
olasiliklar1 daha yiiksek olmaktadir. Bdylelikle yapilan isin kalitesi veya
verimliligi artmakta ve ¢alisanlarin performanslar1 olumlu yonde etkilenmektedir
(Li ve Tan, 2013: 413). Ning ve Jin (2009), isyerindeki giiven ortaminin
performansi etkilemesinin iki yol ile oldugunu ifade etmektedirler. Birincisi,
psikolojik giivenlik, bilgi ve uzmanlik eksikliginin veya basarisizliginin ortaya
cikmast gibi olumsuz sonuglar hakkindaki bireysel endiseyi azaltmaktadir.
Ikincisi, psikolojik giivenlik, calisanlarin bilyiik miktarda zamanini ve enerjisini
alan oOrgiitsel dikkat dagiticilarindan (odaklanmay1 azaltici faktorlerden) uzak

kalmasin1 saglamaktadir. Bdylece, bireyler mevcut kaynaklarini organizasyon

105



verimliligine fayda saglayan davraniglara ayirarak, daha iyi performans elde
etmektedirler. Bu iki yolun karsilikli  olarak tamamlayict  oldugu
varsayllmaktadir. Calisanlarin gilivenilir olarak algiladiklar1 ortam, onlar1 daha
fazla kisisel ¢aba ve kaynak yatirimi i¢in motive ederek, daha iist diizey bir

gorev performansina gotiirmektedir (Ning ve Jin, 2009: 42).

Isyerinde yoneticiye olan giiven, ¢alisanlarin gorevlerini yapmada temel
psikolojik giicleri harekete gecirmekte ve iiretkenligi arttirmaktadir. Yonetime
ve yoneticiye olan giiven, ¢alisanlarin bireysel performanslarinin altinda yatan
psikolojik siirecleri betimlemektedir. Isyerinde giiven ortami olusturulmasi;
sosyal belirsizlik ve kisilerarasi risk alanlarindaki kaygi seviyesini azaltmaktadir
(Li ve Tan, 2013: 421). Calisanlarin cezalandirilma korkusu olmaksizin yenilik¢i
fikirler onerme, risk alma ve yapici geri bildirimlerin daha yiiksek oldugu bir
giivence bolgesi saglamaktadir. Boylece, ¢alisanlarin kendilerini giivenli bir
sekilde ifade etmelerine olanak taniyan ve gorevleri yapmada Ozgilivenlerini
arttiran bir iligki saglayarak, motivasyonlarint ve de performanslarim
yiikseltmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin is performansini yonlendiren anlamli ve
giiclli bir ivme liretmesi acisindan da organizasyonlara deger katmaktadir (Li ve
Tan, 2013: 421-422). Bu ¢alisanlar, yonetimi giivenilir olarak gérmekte, isyerini
giivenilir bir mekan olarak algilama seviyeleri yiikselmekte, 6grenme yetenekleri
gelismekte ve boylece ise tutkunluklari ve performanslari artmaktadir (Tiwari ve

Lenka, 2016: 19).

Bireysel diizeydeki degisik ampirik calismalarda, psikolojik gilivenlik
saglayan faktorlerden liderin desteginin ¢alisanin psikolojik gilivenlik algisini
kuvvetle etkiledigi gosterilmektedir. Bu etkinin de calisanin konusma (ses)
davranigini, yenilik¢i c¢alismalara katilimini, is performansi ve katilim gibi

calisan sonuglarin1 yonlendirdigi goriilmektedir (Newman v.d., 2017: 525).
Bu bilgiler 1s18inda asagidaki hipotez (H3) gelistirilmistir:

H3: Psikolojik giivenlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonde

iligki vardir.
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5.4. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Bilissel Esneklik Arasindaki iliskiler

Pozitif psikolojik sermaye ile biligsel esneklik arasindaki en temel
iliskinin ~ 6zyeterlilik  bileseninden kaynaklandigi  goriilmektedir. Pozitif
psikolojik sermaye alt bileseni Ozyeterlilik inanci, ayni zamanda bilissel
esnekligin bir pargasi olarak kabul edilmektedir (Martin v.d., 1998: 532; Martin
ve Anderson, 1998: 2).

Bandura (1982; 1989)’ya gore hedefe ulasmak igin ¢aba gdsteren bireyin,
zorluklar karsinda alternatiflerinin oldugunu bilmesi ve bunlardan birine

yonelmesi; bilissel olarak esnek olmasini gerektirmektedir (aktaran: Martin v.d.,

1998: 532).

Pozitif psikolojik sermaye umut seviyesi yliksek insanlarin, hedeflerine
ulagsmada basar1 odakli alternatif yollar diisiinme ve planlama kapasitelerinin
yiikksek oldugu goriilmektedir. Bu kisiler, zorluklar karsisinda seceneklerini
diistinerek, hedefe ulasmak icin alternatif ¢oziim yollarina bagvurmakta
yeteneklidirler. Dolayisiyla bu kisiler aynm1 zamanda biligsel esnek diistintirler

olarak kabul edilmektedirler (Synder, 2002: 251).

Pozitif psikolojik sermaye umut kapasitesi, yoneticilerin ve ¢alisanlarin
yenilik¢i karar verme ve problem ¢ozme yeteneklerini de gelistirmektedir
(Luthans v.d., 2007a: 79). Ozellikle, degisim zamanlarinda kisinin umut
seviyesi, alternatiflerinin varligim1 bilmesi ve hedefe gitmeyi saglayacak en iyi
alternatifi uygulamasinda etkili olmaktadir. Kisinin bilissel esneklik seviyesi,
seceneklerinin farkinda olmasi ve karmasik problemleri c¢ozmeyle iliskili
oldugundan; biligsel esneklik ve pozitif psikolojik sermaye umut kavrami

arasinda iliski oldugu sdylenebilmektedir.

Isyerinde zorluklarin iistesinden gelme ve basarili olma konusunda,
pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik bileseni, bireyin degisime olumlu uyum
saglamasina katkida bulunmaktadir (King v.d., 2016: 783). lyimserlik seviyesi
yiikksek kisiler, zor durumlar1 atlatabilmek i¢in olumlu beklenti icindedirler

(Newman v.d., 2014, 122). Bilissel esnekligi yiiksek olan kisilerin kaygi
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seviyelerinin diisiik, yeni ve degisik fikirlere agik olduklar1 (Martin v.d., 2011:
279), segeneklerini diisiinmeye ve alternatifleri gormeye istekli olduklari
gozlemlenmektedir (Martin and Anderson, 2001: 97). Bu yonleriyle bilissel

esneklik, ¢alisanlarin iyimserlik seviyelerine katkida bulunmaktadir.

Biligsel esneklik, biligsel islem stratejilerini ortamdaki yeni ve
beklenmedik kosullara adapte etme yetenegi (Canas v.d., 2006: 296) olarak
belirtilmektedir. Bilissel olarak esnek calisanlar, tecriibelerinin de katkisiyla
yasadiklar1 degisik durumlardan yeni bilgileri 6grenebilme yeteneklerine
sahiplerdir. Karmasik durumlarda, hedefe yonelik degisikleri igeren bilissel
slireg stratejilerinin uyarlanmasinda basarili olduklarindan yeni ve beklenmeyen

cevresel degisikliklere uyum saglayabilmektedirler (Canas v.d, 2006: 296).

Bu kisilerin zorluklar karsisinda yilmadan baslangi¢c noktasina donmeleri
(dayaniklilik), olumlu beklentilerle (iyimserlik), hedefe yonelik alternatifleri
degerlendirmeleri (umut), basarili olacaklarina inanarak (6zyeterlilik), hedefe
yonelik davranis gostermeleri beklenmektedir. Ozellikle degisim ve zorluk
doneminde, kisinin degisime uyum gosterebilmesi; sahip oldugu umut,
dayaniklilik ve biligsel esneklik seviyeleriyle ilgili olmaktadir. Bu dogrultuda,
kisinin pozitif psikolojik sermaye umut, 1yimserlik, dayaniklilik seviyeleri ile

bilissel esneklik arasinda iligki oldugu sdylenebilmektedir
Tgili literatiir 15131nda asagidaki hipotez (H4) olusturulmustur:

H4: Pozitif psikolojik sermaye ile biligsel esneklik arasinda pozitif yonde

iliski vardir.

5.5. Bilissel Esneklik ile Calisan Performansi Arasindaki Iliskiler

Literatiir arastirmasinda, biligsel esneklik ile c¢alisan performansi
arasindaki iligkinin incelendigi bir c¢alisma goriilememistir. Calismamizin
arastirmasinda bu degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesinin, biligsel
esneklik ile c¢alisan performansi arasindaki iligkinin gdsterilmesinin yaninda

literatiire bu alanda katki saglamas1 beklenmektedir.
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Biligsel esneklik seviyesi yliksek insanlar, problemlerle karsilastiklarinda
alternatif segeneklerin varligina inanmaktadirlar (Martin v.d.,1998: 538), yeni
fikirlere aciktirlar (Martin v.d., 2011: 279) ve kendilerini kontrol ederek,
alternatiflere yogunlasabilmektedirler (Martin ve Anderson, 2001: 97). Isyerinde
zorlu ve olumsuz durumlarla karsilasan biligsel esneklik seviyesi yliksek
calisanlar, problemin ¢oziimii i¢in mevcut degiskenler ve baglantilar hakkinda
bilgi toplamada oldukca basarilidirlar. Elde ettikleri bu bilgiler dogrultusunda,
¢ozlime yonelik ilgili uygun zihinsel modeller olusturabilmekte ve modellere
gore de davraniglarini yeni duruma gore uyarlayabilmektedirler (Scherer, 2015:
2). Aynm1 zamanda, biligsel esneklik bu calisanlarin mevcut sorunun ¢dziimiine
yonelik birden fazla stratejinin ayni anda iiretilmesine de destek olmaktadir
(Canas v.d., 2003: 486).

Isyerinde gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken, cevresel faktorlerin
degismesi, c¢alisanlarin  hedefleri  dogrultusunda basarili  performans
sergileyebilmeleri i¢in yeni duruma uyum gostermelerini gerekmektedir. Boyle
bir durumda olan ¢alisanin, hedeflerine ulasabilmesi i¢in seceneklerini gérmesi,
yeni bilgileri degerlendirip, yeni duruma uyum saglayacak davraniglarini
segmesi ve bu dogrultuda harekete gecmesi gerekmektedir. Bu siirecte, ¢alisanin
biligsel esnekliginin yeni duruma uygun davranis sergilemesini etkileyerek;
enerjisini gorevini bagsarmaya yonelik kullanarak basarili olmasi ve nihayetinde

performansinin yiikselmesi beklenmektedir.
Bu bilgiler dogrultusunda asagidaki hipotez (H5) gelistirilmistir:
H5: Bilissel esneklik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonde iliski vardir.

5.6. Biligsel Esnekligin Pozitif Psikolojik Sermaye ile Calisan Performansi
Arasindaki Iliskiye Diizenleyicilik (Ihmlastiricilik) Etkisi

Degisik calismalarda, pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinde yer alan
mekanizmalarin bireysel motivasyonu ve basarili olma cabasini harekete
gecirerek, calisanin performansini yiikselttigi gosterilmistir (Avey v.d., 2011:
134).
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Calisan performansina olan bu etki iizerinde bilissel esnekligin roliiniin
incelenmesi bu calismamizin kapsami i¢inde yer almaktadir. Bu dogrultuda,
calismamizda pozitif psikolojik sermaye bilesenleri olan 6zyeterlilik, iyimserlik,
umut ve dayamklhilik faktorlerinin c¢alisan performansina etkisinde biligsel

esneklik rolii ayr1 ayr1 incelenecektir.

5.6.1. Ozyeterlilik ve Bilissel Esneklik

Martin ve Rubin (1995), bilissel esneklik taniminin bilesenlerinden
tiglinciisiinti 6zyeterlilik inanci olarak belirtmislerdir (Martin ve Anderson; 1998:
6). Bandura (1997)’da bilissel olarak esnek kisilerin etkili davranma
yeteneklerine gilivendiklerini vurgulamaktadir. Bu kisilerin hedeflere ulasmak
icin istenen davranislar1 gostermede, kendilerinin etkili olabilecegine inanmaya
ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu sebeple de 6zyeterlilik inanci, bilissel esnekligin
bir pargasi olarak kabul edilmektedir (aktaran: Martin ve Anderson, 1998: 2).
Ayni zamanda, kisinin hedefine ulagsmada gerekli davraniglar1 gosterebilmesi
icin ozyeterlilik bilinci gerekmektedir (Martin v.d., 1998: 532; Martin ve
Anderson, 1998: 2; Luthans v.d., 2007a: 133).

Martin ve Anderson (1998), ozyeterlilik kavramini kisinin istenen
sonuclara ulagmasi icin iletisim becerilerini kullanabilmesine iliskin inanci
olarak tanimladiklar1 calismalarinda; iletisim davranmislarini gergeklestirmede,
biligsel olarak esnek olma ile Ozyeterlilik inanci arasinda pozitif bir iligki

oldugunu géstermislerdir (Martin ve Anderson, 1998: 7).

Bilissel esneklik seviyesi yliksek kisilerin, 6zellikle yeni durumlarda,
etkili iletisim hedeflerini gerceklestirme yeteneklerine duyduklar1 giivenlerinin
ve Ozyeterlilik inanglarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yabancilarin
onlinde konusma yapma, yabanci bir grupta etkilesim, grup arkadasiyla ve
yabanciyla birebir konusma, siif ve grup i¢inde tartismaya dahil olma durumlari

gibi (Martin ve Anderson, 1998: 6-7).

Bilissel esneklik seviyesi yiikseldikge, ¢alisanlarin iletisim kurmada etkili

davranig1 gosterme yeteneklerine olan giivenleri ylikselmektedir (Martin ve
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Anderson, 1998: 2). isyerindeki kisinin ¢alisma arkadaslariyla iletisim seviyesi
de kisinin dzyeterlilik seviyesini etkilemektedir. Is arkadaslarinin kisinin basarili
olabilecegine iliskin diisiincesi, isbirligi ve inanci ¢alisanin basarili olacagina
iliskin inancim yiikseltmekte ve Ozyeterlilik seviyesini desteklemektedir
(Luthans v.d., 2007a: 37). Ayn1 zamanda, isletme igindeki kurumsal 6zgiiven
yapisi da ozyeterlilik gelisimine katki saglamaktadir. Bu dogrultuda, isyerindeki
kurumsal 6zgliven yiikseltildiginde, calisanlarin  Ozyeterliliklerinin  is

performanslarina olan etkisinin de ylikseldigi goriilmektedir (Gardner ve Pierce,

1998: 63).

Biligsel esneklik seviyesi yiiksek calisanlarin etkili iletisim kurma
yetenekleri (Martin ve Anderson, 1998: 2), diger calisanlar1 gozlemleme ve
modelleme bilissel islem siireglerini devreye alarak, baskalarindan
O0grenmelerine  yardimct  olmaktadir. Zor  durumlarda, bagkalarinin
davraniglarinin sonuglarin1 ve performanslarina etkilerini inceleyerek; yapmasi
veya kaginmasi gerekenleri 6grendigi bu siireg, ¢calisanin dzyeterlilik inancinin

gelismesine katkida bulunmaktadir (Luthans v.d., 2007a: 39).

Biligsel esneklik seviyesi yiiksek c¢alisanlar, mevcut yetenekleriyle ¢aba
gostererek 1lgili c¢esitli bilgi kaynaklarini islemekte; degerlendirmekte ve
biitiinlestirmektedirler. Bu siirecin sonunda da davraniglarim1 se¢mektedirler
(Martin ve Anderson, 1998: 2). Bu durum calisanlarin 6zyeterlilik inanglarini
etkilemektedir. Ozyeterlilik inanglari, insanlarin kendilerini ne kadar motive
ettiklerini ve kendileri i¢in belirledikleri hedefler, sonu¢ beklentileri, basarilari
ve basarisizliklart i¢in nedensel atiflar aracilifiyla zorluklar karsisinda sebat
etmelerini, secenek listelerini ve 6nemli karar noktalarinda yaptiklar1 se¢imlerini
ve hedef basarisina yonelik ¢abalarini etkilemektedir (Bandura, 2012: 13). Bu
kisiler olumsuzluklar ve basarisizliklarla karsilastiklarinda, zorluklari asmak i¢in
cabalarimi iki katina ¢ikarmaktadirlar (Bandura, 2009: 180-181). Dolayisiyla, bu
kisilerin olumlu sonuglar elde etmesi ve performanslarinin yiikselmesi

beklenmektedir.
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5.6.2. Tyimserlik ve Bilissel Esneklik

Biligsel esneklik seviyesinin ylikselmesi, isyerindeki zorlu ve
beklenmeyen durumlarda, c¢alisanlarin farkli davranmis secimlerini gorebilme,
degerlendirebilme ve yeni duruma uyum saglayabilme (Martin v.d., 1998: 538)
seviyelerini yiikselmektedir. lyimserlik seviyesi yiiksek kisilerin mevcut
durumlarimin  sundugu firsatlardan faydalanarak, yetenek ve becerilerini

gelistirebildikleri ve bdylece gelecekteki basar1 sanslarini ve performanslarini

yiikseltebildikleri (Luthans v.d., 2007a: 95-96) goriilmektedir.

Bu dogrultuda, bilissel esneklik seviyesi arttikga; calisanlarin iginde
bulunduklar1 durumu, etkilesimde bulunduklar1 katilimcilari, kisa ve uzun vadeli
iligkisel hedefleri anlayabilme seviyeleri de yiikselmektedir. Mevcut durumla
ilgili segenekleri degerlendirerek, en uygun stratejiyi secme ve davraniglarini
durumlara gore uyarlayabilme (Martin ve Anderson, 2001: 98) diizeyleri de
artmaktadir. Biitlin bunlarin ¢alisanin pozitif psikolojik sermaye iyimserlik
seviyesini ylikseltmesi; kisinin mevcut durumdaki firsatlar1 daha iyi
degerlendirerek, motivasyonunu yiikselterek hedef dogrultusunda daha fazla
caba gostererek, basarili olmasi ve nihayetinde performansinin yiikselmesi

beklenmektedir.

Iyimserlik  seviyesi yiiksek calisanlar, ge¢mis deneyimlerini
degerlendirerek hatalarindan ders alarak 6grenmeye yonelmektedirler. Boylece
de belirsizliklerin ve degisikliklerin nasil ele alinacagi konusunda daha fazla
bilgi sahibi olabilmektedirler (Huang ve Luthans, 2015: 450). Bilissel esneklik
seviyesinin ylikselmesiyle, ¢alisanlarin gecmis hatalardan ve tecriibelerden yeni
bilgiler 6grenebilme mekanizmalarinin gelismesi yoluyla (Canas v.d, 2006: 296)

iyimserlik seviyelerinin yiikselmesi beklenmektedir.

Biligsel olarak esnek olan insanlarin daha iyi iletisim kurmaya istekli
olmalar1 (Martin v.d., 1998: 538; 2001: 94) isyerindeki sosyal aglarin gelisimine
katkida bulunaktadir. Isyerinde olusturulan etkin bir sosyal ag ve destek de
mevcut karamsarlik kisir donglisiiniin - kirilmasina yardimer olabilmekte,
kotiimserligi azaltarak iyimserlik gelistirme siirecini hizlandirmaktadir (Luthans
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v.d.,, 2007a, 100). Bu baglamda calisanlarin iyimserlik seviyeleri
etkilenmektedir.

Calisanin biligsel esneklik seviyesinin yiikselmesiyle, pozitif psikolojik
sermaye iyimserlik diizeyinin de yiikselmesi bekleniyor. Ciinkii yiiksek bilissel
esneklik, iyimserlik kriterinin icerdigi sekilde calisanlarin mevcut durumu
tarafsiz degerlendirerek, yeteneklerini ve stratejilerini, davraniglarini gézden
gecirerek, daha fazla risk almalarin1 ve hedefe yonelik daha fazla caba
gostermelerini  saglamaktadir. Ayni zamanda biligsel esneklik, calisanlarin
iletisim  etkinliklerini  gelistirerek, iyimserlik i¢sel motivasyonunu da
yiikseltmekte, boylece kisiler basari konusunda igsel motivasyondan gii¢
alabilmekteler. Biitlin bu siirecin sonunda da c¢alisanlarin  bireysel

performanslarinin ylikselmesi beklenmektedir.

Bilissel esneklik seviyesinin diisiik olmas1 kisilerde ’bilissel katilik’
olarak goriilmektedir. Bu kisiler degisen cevre sartlarina uyum gostermede
basarisiz olurlar. Daha oOnceki c¢evresel kosullarda iyi performans gosteren
stratejileri, yeni durumlar i¢in gostermeye devam ederler (Canas v.d., 2004: 2).
Bu siire¢, calisanlarin ¢evre sartlarmi 1yi degerlendiremedigi anlamina
gelmektedir.  Dolayisiyla bu ¢alisanlarin iyimserlik ve umutlu diisiince
seviyesinin diisiik olmasi beklenmektedir. Bu kisiler hedefe ulasmak igin
yetersiz ¢aba  gosterdiklerinden basarisiz  olmalar1  ve sonugta da

performanslarinin diismesi beklenmektedir.

5.6.3. Umut ve Bilissel Esneklik

Pozitif psikolojik sermaye umut diislincesi, ¢alisanlarin isyeri hedeflerine
ulagsmada basar1 odakli alternatif yollar diisiinme ve planlama kapasitelerinin
yiikksek olmasini gerektirmektedir. Bu calisanlar sikintilar ve problemlerle
karsilastiklarinda, mevcut durumlariyla ilgili segeneklerini  diisiinerek,
enerjilerini alternatif ¢oziim yollarma yonlendirebilirler. Bundan dolayi, bu
kisiler ayn1 zamanda bilissel esnek diisiiniirler olarak goriilmektedirler (Synder,
2002: 251). Bu dogrultuda, igyerinde calisanin biligsel esneklik seviyesi kiginin
umutlu diistinme seviyesini etkilemektedir.
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Bilissel esneklik seviyesinin yiikselmesi, ¢alisanlarin degisik durumlarda
bir problemi ¢ézmek i¢in ¢esitli ¢oziim yollarinin ve davranig segeneklerini fark
etmelerini saglamakta (Martin ve Anderson, 1998: 2; 2001: 94) ve davranis
alternatiflerini genisletmektedir (Martin v.d., 1998: 538). Calisanlarin hedefe
yonelik se¢im yapmalar1 yoluyla arzu edilen isyeri sonuglarinin etkilendigi ve
performansin ylikseldigi goriilmektedir (Luthans v.d., 2007a: 79). Bu baglamda,
kisilerin hedefe yonelik alternatif yollar1 segmeleri araciligiyla pozitif psikolojik
sermaye umut seviyelerinin etkilenmesi, kisinin hedefe yonelik daha fazla emek

harcayarak, performanslarinin yiikselmesi beklenmektedir

Bilissel esneklik seviyesinin yiikselmesiyle ¢alisanlar iginde bulunduklari
duruma 6zgii se¢enekleri diisiinmeye ve alternatifleri gérmeye daha fazla istekli
olmaktadirlar (Martin and Anderson, 2001: 97). Bilissel esneklik, zihinsel
kiimeleri degistirebilmeyi, birden fazla fikir iiretebilmeyi ya da alternatifleri
diistinebilmeyi saglamaktadir (Stevens, 2009: 36-37). Biligsel esneklik seviyesi
yiikseldikge, c¢alisanlarin miicadeleci durumlarda alternatif ¢ozliim yollarini
diistinme, secenekleri gorebilme, bunlar1 degerlendirme ve bu dogrultuda enerji
harcama seviyelerinin yani umutlu diistinme seviyelerinin de yiikselmesi
beklenmektedir. Boylece de c¢alisanlarin isyeri hedeflerine ulagsmak ic¢in daha
fazla caba gostererek basarili olmalari ve performanslarinin yiikselmeleri

beklenmektedir.

Biligsel esnekligi olmayan kisiler belirli bir durum i¢in uygun olmayan
diisiinceleri siirekli tekrar ederek, biligsel katilik sergilemektedirler (Stevens,
2009: 36-37). Bu durum c¢alisanlarin umut seviyesini de olumsuz yonde
etkilemektedir. Umut seviyesi diisiik insanlarin daha az esnek olduklar1 ve bu
tarz alternatif yollar1 liretemedikleri goriilmektedir (Synder, 2002: 251). Bu
kisiler, alternatifleri goremezler ve zorluklarin iistesinden gelmede basarisiz

olurlar. Bu dogrultuda da performanslarinin diisiik olmas1 beklenmektedir.

5.6.4. Dayaniklilik ve Bilissel Esneklik
Biligsel esneklik seviyesinin yliksek olmasi, kisilerin zihinsel kiimelerini
degistirebilmesini,  birden  fazla  fikir  {retebilmesini,  alternatifleri
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diistinebilmesini saglamaktadir. Mevcut problem ¢6zmenin yaninda yeni
denemeleri de tesvik etmektedir (Stevens, 2009: 36-37). Bilissel olarak esnek
olan kisiler i¢inde bulunduklar1 durumu, etkilesimde bulunduklar1 katilimcilari,
kisa ve uzun vadeli iligkisel hedefleri anlayabilmekte ve bu dogrultuda uygun
ilgili stratejiyi secerek, davraniglarint ~ yeni durumlara  gore
uyarlayabilmektedirler (Martin ve Anderson, 2001: 98). Calisanin biligsel
esnekligin yiiksek olmasi, isyerindeki zorlu durumlart ve riskleri agsmak igin
riskleri dogru tanimlayip yonetebilmesini saglayarak; pozitif psikolojik sermaye
dayaniklilik seviyesini yiikseltmektedir. Bu da ¢alisanin basar1 elde edilebilecek
yeni alanlart kesfetmesine, mevcut yeteneklerini ve giiglii yanlarin1 daha da
gelistirmesine (Luthans v.d., 2007a: 118), basarisinin ve performansinin

yiikselmesine destek olmaktadir.

Biligsel esneklik seviyesinin yiiksek olmasi, dayaniklilik gelisimini
saglayan varliklardan biri olan kisilerarasi etkilesim ve iletisim aginin daha iyi
olmasini saglamaktadir (Martin v.d., 1998: 538). Calisanlar arasinda agik
iletisim, giivenilirlik, ekip ¢alismast olusturulmasina yardimci olarak
dayaniklilik seviyesinin yiikselmesini desteklemektedir (Luthans v.d., 2007a:
125).

Biligsel esneklik seviyesinin yiiksek olmasi, olumsuz durumlardaki
karmagik durumlarin, problemlerin ¢6ziimii i¢in mevcut degiskenler ve
baglantilar hakkinda bilgi toplanmasini saglamaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda
¢Oziime yonelik ilgili uygun zihinsel modeller olusturmasini ve modellere gore
de davraniglarin yeni duruma gore uyarlanmasina yardimer olmaktadir (Scherer,
2015: 2). Bilissel esneklik seviyesinin yiikselmesi, ¢alisanlarin karmasik
problemlerin olustugu durumlarin istesinden gelerek, dayaniklilik seviyesinin
yiikselmesini saglamaktadir (Scherer, 2015: 2). Biitiin bu siireglerin galisanin
pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik varliklarim1 kullanarak, risk faktorlerini
kontrol etmesini ve hedefe yonelik performansinin yiikselmesini saglamasi

beklenmektedir.
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Biligsel esnekligin diisiik olmasi ise kisilerin belirli bir durum igin uygun
olmayan diisiinceleri siirekli tekrar ederek, biligsel katilik sergilemelerine sebep
olur (Stevens, 2009: 36-37). Calisanlarin yeni durumlar karsisinda yeni duruma
uygun strateji  gelistirmesine engel olarak, gelisimlerini sekteye ugratir.
Calisanlarin zorlu durumlarin iistesinden gelmek i¢in sahip olmalar1 gereken
dayaniklilik seviyesini diistirerek, hedefleri dogrultusunda ¢aba harcamalarina

engel olarak performanslarinin da diismesine sebep olmasi beklenmektedir.

Isyerinde calisanlar gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken, pozitif
psikolojik sermayeleri ile hedefe yoOnelik c¢aba gostererek bireysel
performanslarini arttirmaktadirlar. Bu siiregte, pozitif psikolojik sermaye umut
bileseni, c¢alisanlarin alternatif umut yollari1 goérebilme, yenilik¢i karar

verebilme ve problem ¢dzme yeteneklerini harekete gecirmektedir.

Dayaniklilik bileseni, olumsuzluklarin {iistesinden gelerek, degisen
kosullara uyum gostermeyi saglamaktadir ve iyimserlik bileseni, olumlu
beklentiyi yasatmaktadir. Calisanlarin biligsel esneklik seviyeleri biitiin bu
stirecleri etkileyerek, kisinin bagarisini ve bireysel performansinin yilikselmesini

ya da azalmasin etkilemektedir.

Ozellikle zorluklar ve degisim zamanlarinda, ¢alisanin zorlu gérevler ve
belirsizlikler durumunda hedefe ulagsmak, basarili olmak ve bireysel performans
icin caba gostermesinde pozitif psikolojik kaynaklarmi kullanmasi; caliganin
biligsel esneklik seviyesinden etkilenmektedir. Ciinkii biligsel esneklik,
calisanlarin zorluklar ve degisim zamanlarinda hedefe ulasmasini saglayacak
secenekleri gormesini, bu secenekleri degerlendirmesini, kendine duydugu
given ile yeni duruma en uygun stratejiyi uygulayarak, degisime uyum
gostermesini saglamaktadir. Ayn1 zamanda, karmasik problemlerle karsilasan
kisilerin, siireci en uygun sekilde yonetmelerini desteklemektedir. Bu
dogrultuda, biligsel esneklik seviyesi yiiksek calisanlarin bu islemleri hedefe
yonelik daha fazla caba gostererek, daha basarili olmasi ve performansinin

yiikselmesi beklenmektedir.
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Bu bilgiler 1s181inda asagidaki hipotez (H6) gelistirilmistir:

H6: Bilissel esnekligin, pozitif psikolojik sermaye ile ¢aligan performansi

arasindaki iliskiye diizenleyicilik (1limlastiricilik) etkisi vardir.

5.7. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Cahsan Performansi Arasindaki Iliskiye
Psikolojik Giivenligin Aracilik Etkisi

Literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde, psikolojik giivenlik degiskeninin
yogun olarak araci degisken olarak ele alindigi goriilmektedir (Newman v.d.,
2017: 524).

Newman v.d., (2017) ¢alismalarinda, psikolojik giivenligin onciillerini
farkli analiz diizeylerinde incelemislerdir. Buna gore, inceledikleri 44 ¢alismanin
38 tanesinde psikolojik giivenlik araci degisken olarak ele alinmaktadir.
Calismalarda; destekleyici orgiitsel uygulamalarin, destekleyici liderlik
davraniglarinin, iliski aglarinin, takim o&zelliklerinin ve bireysel / takim
farkliliklarinin isyeri sonuglarini birey, takim ve Orgiitsel seviyelerde nasil
etkiledigini agiklamak icin, agirlikli olarak psikolojik giivenlik araci degisken
olarak ele alinmaktadir (Newman v.d., 2017: 524-525).

Bireysel diizeyde yapilan g¢aligmalarda da, calisanin kisisel inang ve
tutumlarinin psikolojik giivenlik ile iletisim ve hata kabul etme gibi olumlu
sonuclar arasindaki iliskileri giiclendirdigi goriilmektedir (Newman v.d., 2017:
528). May v.d., (2004), meslektas normlar1 ve g¢alisan katilimi arasindaki bir
aract olarak psikolojik gilivenligi incelemislerdir. Edmondson (1999) da
caligmasinda, psikolojik giivenlik araciligindaki destekleyici liderlik ve takim
O0grenme davramiglarint  belirlemistir  (Singh v.d., 2013: 248). Calisma
ortamlarinda algilanan destekleyici ¢aligma iklimlerinin, 6zgiliveni arttirdig1 ve
bireylerin sahip olabilecegi her tiirlii giivensizligi ve endiseyi ortadan
kaldirmasini kolaylastirmaktadir. Bu da kisilerin organizasyona yarar saglayan
davraniglarda bulunmalarin1 saglamaktadir (Singh v.d., 2013: 248). Boylelikle,

calisanlarin bagarilar1 ve performanslari etkilenmektedir.
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Newman v.d., (2017: 528) caligmalarinda, psikolojik giivenligin is
sonuclarint gelistirip, etkiledigi siiregleri agiklamak igin iki teorik yaklasimdan
bahsetmektedirler. Psikolojik giivenlik araciligiyla olumlu ¢alisma sonuglarina
nasil ulasildigi konusundaki yaklasimlar sunlardir. Birincisi, sosyal 0grenme
teorisinden faydalanilarak; isyerindeki destekleyici uygulamalarin ve iliskilerin
psikolojik giivenlik sagladiklar1 ve boylece calisanlarin 6grenme, yenilikgilik,
performans gibi isyeri sonucglarinin etkilendigi iddia edilmektedir. Bunlar, bilgi
paylasiminin kolaylastirilmasi, calisanlarin  sesi, geri bildirim arama ve
denemelerle gerceklesmektedir. kincisi, sosyal destek teorisinden faydalanarak;
caligma alanindaki destekleyici uygulamalarin ve iligkilerin psikolojik giivenligi
arttirdig1 ve bununda calisanlarin olumlu is sonuglartyla karsilik vermelerine yol
acabilecegini One siirmektedir (Newman v.d., 2017: 528-529). Calisanlarin
giivenilir olarak algiladiklar1 ortam, onlar1 daha fazla kisisel ¢aba ve kaynak
yatirimi icin motive ederek, daha iist diizey bir gorev performansina

gotiirmektedir (Ning ve Jin 2009: 42).

Psikolojik glivenli ortamlardaki yonetim destegi ve yonetim tarzi,
calisanlarin psikolojik giivenlik algisim1 etkileyerek, olumlu is sonuglarini
tetiklemektedir. Calisanlarin, Orgiitlerinden aldigi destek miktarinin dogrudan
daha yiiksek performans saglayabilecegini gosteren arastirmalar bulunmakla
beraber, tutarli bir basar1 seviyesi i¢in ¢alisanin bireysel yetenegi ya da bireysel
kapasitesine ihtiya¢ duyulmaktadir (Singh v.d., 2013: 248). Calisanlarin pozitif
psikolojik sermayeleri, isyerindeki yonetim tarzi ve yonetimin destegiyle is
ortaminin daha giivenli algilamasi saglamaktadir. Bu alginin etkisiyle, ¢aliganin
olumlu isyeri davranislarint gelistirmesi ve hedeflenen performansin

gerceklesmesi beklenmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye Ozyeterlilik inanci, calisanlarin isyerinde
kisileraras1 endise duymaksizin fikirlerini dile getirmesini, yenilik ¢alismalarina
katilmasin1 desteklemektedir. Calisanlar basarili olacaklarina dair inanglariyla,
yeni ve farkli yontemler denemeye isteklidirler. Bu inanc¢lar1 olumlu davranig

gelistirmelerine imkan vermektedir. Umutlu diisiince, basarisizlik durumunda
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hata yapmaktan korkmadan alternatiflere yonelmeleri saglamakta ve yeni
fikirleri uygulamak icin giic vermektedir. Iyimserlik, calisanlarm igsel
motivasyonlariyla isyerindeki gruplar arasi dinamikleri ve yoOnetim tarzini
algilamalarin1  etkilemektedir. Calisanlar, olumsuzluklar1 dissal sebeplere
baglayarak, hatalardan 6grenme ve yenilik¢ilik davranisi sergilemeye istekli
olmaktadirlar. Dayaniklilik, ¢alisanlarin hatalardan geri donmesini, toparlanarak
ileriye yol almasini sagladigindan; isyerindeki destekleyici atmosfer, daha

olumlu algilamaktadirlar.

Destekleyici kisilerarast iligkiler ve yonetim algisi, calisanlarin
hatalardan 6grenmesini saglamaktadir. Boylelikle ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermayeleri, igyerini psikolojik gilivenli bir ortam olarak algilamalarini ve
gorevlerine daha fazla yogunlasmalarin1 etkileyerek; basarilarinin  ve

performanslarinin yiikkselmesine destek olmaktadir.

Pozitif psikolojik sermayeleri gelistirebilir yapiya sahip oldugundan;
calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerine yatirim yapildiginda, igyerinde
algiladiklar1 psikolojik giivenligin artmasi aracilifiyla bireysel performansin

yiikselmesi beklenmektedir.
Bu dogrultuda asagidaki hipotez (H7) olusturulmustur:

H7: Pozitif psikolojik sermaye ile calisan performansi arasindaki iliskiye

psikolojik giivenligin aracilik etkisi vardir.
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6. BOLUM

METODOLOJI

Tezin ilk dort boliimiinde tez degiskenleri incelenmektedir ve besinci
boliimde aragtirma hipotezleri gelistirilmektedir. Tezin bu bdlimiinde ise
arastirmanin amaci, Onemi, arastirmanin evren ve Orneklemi, arastirmanin
stnirlhiliklary, veri toplama araglarindan bahsedilecektir. Sonrasinda pozitif
psikolojik sermaye, biligsel esneklik, psikolojik giivenlik ve ¢alisan performansi
degiskenleriyle ilgili toplanan verilerin istatistiki analizleri yer alacaktir. En
sonunda da bu degerlendirmeler sonucunda elde edilen bilgiler 6zetlenecek ve

yorumlanacaktir.

6.1. Arastirma

6.1.1. Arastirmanin Amaci

Is diinyasindaki rekabet kosullari, ¢evresel faktdrlerdeki siirekli degisim
ve belirsizlikler ¢ercevesinde; isletmelerin varliklarinmi siirdiirebilmeleri, basarili
olmalar1 ve basartyr koruyabilmeleri c¢alisanlarinin performansima bagh
gorinmektedir. Bu sebeple, c¢alisan performansina etki eden faktorlerin
belirlenmesi ve gelistirilmesi kritik derece &nemli olmaktadir. Isletmelerde
calisanin sahip oldugu kaynaklar1 dogru tammlayarak, bu kaynaklarin
performansa etkisini dogru degerlendirerek en uygun sekilde yatirim yapilmasi

gerekmektedir.

Kuramsal g¢ergeve dogrultusunda calismanin amaci; isyerinde calisan
performansina etkisini géormek amaciyla bireysel pozitif psikolojik sermaye,
biligsel esneklik, psikolojik giivenlik algis1 ve caligan performans: arasindaki
iliskileri ortaya koyarak, calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin

performanslarina etkisinde bilissel esneklik seviyelerinin diizenleyicilik roliiniin
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ve calisanlarin  algiladiklar1  psikolojik  gilivenligin  aracilik  roliiniin

arastirilmasidir.

Daha once yapilan ¢alismalar incelendiginde, pozitif psikolojik sermaye
ile calisan performansi arasindaki iligkiye etki eden diizenleyici ve araci
degiskenler arasinda biligsel esneklik ve psikolojik giivenlik degiskenlerinin ele
alindig1 bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu degiskenlerin etkisinin goriilebilmesi
amaciyla modelimize eklenen diizenleyici degisken bilissel esneklik ve araci
degisken psikolojik giivenlik iliskilerinin degerlendirilmesi de c¢alismamizin

amaci i¢inde yer almaktadir.

6.1.2. Arastirmanin Onemi

Bu calismada pozitif psikolojik sermaye, bilissel esneklik ve c¢alisan
performans1  arasindaki iligkiler  incelenerek, c¢alisanlarin  psikolojik
sermayelerinin performanslarina etkisi tlizerinde, ¢alisanlarin biligsel esneklik
seviyesinin diizenleyicilik ve psikolojik giivenlik algilarinin aracilik etkisi
arastirtlmaktadir. Yerli ve yabanci literatiirde yapilan incelemede bahsedilen
degiskenlerin bir arada ele alinip arastirildigi, aralarindaki iliskilerin irdelendigi
herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu agidan da ¢alisma literatiirdeki bu
boslugun doldurulmasina katki saglayarak daha sonraki aragtirmalara Onciiliik

edecektir.

Calismada kurgulanan model, literatiirde daha Once ele alinmamis
olmast nedeniyle 6zgiin bir model olup, ¢alismanin 6zgiinliglinii arttirmaktadir.

Bu da calismanin diger bir 6nemini ortaya koymaktadir.

Calismada toplanan verilerin, tek bir sektor ya da endiistri yerine degisik
sektorlerde gorev yapan beyaz yakali calisanlardan elde edilmesi, aragtirmanin
sektor ve Orneklem boyutunun kapsayiciligi baglaminda da Snemini

belirtmektedir.
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6.1.3. Arastirmanin Simirhliklar:

Calismanin arastirmast sadece Marmara Bolgesi’nde degisik sektorlerde
faaliyette bulunan kamu ve 6zel sektor beyaz yakali ¢alisanlara uygulanmistir.
Aragtirma verileri, yiiz yiize ve online anketlerle toplanmistir. Arastirmanin
Marmara bdlgesinde faaliyet gosteren isletmelerden toplanmis olmasi ve

tilkemizdeki diger bolgeleri kapsamayisi, arastirmamizi sinirlandirmaktadir.

Bu calismada kullanilan Ol¢iim araglari, Orneklem ve arastirma
yonteminden kaynaklanabilecek hatalarin olabilecegi kabul edilmektedir.
Calisma sonuglarmin  bu konu goze alinarak itinayla yorumlanmasi
gerekmektedir. Arastirmada kullanilan Olgim araglar1 gegerli ve giivenilir

olmakla beraber, verilerin yorumlanmasi agisindan bir kisit olusturmaktadir.

Arastirmaya katilarak, anket sorularini cevaplayan beyaz yakal
calisanlarin beyanlarinin dogru oldugu varsayilmaktadir. Bu durum arastirmanin
bir baska kisitliligidir. Arastirmada kisinin kendi kendini degerlendirmesi, bir

baska kisit olarak yer almaktadir.

6.1.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Marmara Bdlgesi’nde faaliyet gosteren 6zel ve
kamu sektoriinde calisan beyaz yakali calisanlar olusturmaktadir. Marmara
Bolgesinin Tiirkiye’nin ekonomik acidan lider konumunda olmasi ve sektor
dagiliminin diger bolgelere gore daha gesitli olmasindan dolayr ¢alisma i¢in bu
bolge secilmistir. Aragtirmanin gézlem birimini beyaz yakali ¢alisan bireyler

olusturmaktadir. Aragtirmada, kolayda 6rnekleme metodu kullanilmistir.

6.1.5. Arastirmanin Verilerini Toplama

Bu arasgtirmada, veri toplamak icin anket veri toplama teknigi
kullanilmistir. Anket verilerinin bir kismi, Google forms iizerinden google anket
linki olusturularak, bir kismi da yiiz ylize goriismelerle toplanmistir. Toplamda
500 anket dagitilmis, yapilan degerlendirmeler sonucunda 46 anket kapsam
disina alinmistir. Bu dogrultuda, calismanin analizi toplam 454 veri {lizerinden

degerlendirilmistir.
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Arastirmaya katilan 454 kisiden, 96 kisinin (% 21,15) imalat/iiretim
endiistrisinde; 285 kisinin (% 62,78) hizmet/servis endiistrisinde ve 73 Kkisinin
(% 16,08) ticaret endiistrisinde faaliyet gosterdikleri belirlenmistir. Buna gore,
calisanlarin en yiliksek orani hizmet/servis endiistrisinde gorev almaktadirlar.

Tablo 6.1.’de katilimcilarin endiistri sekline gore dagilimlart goriilmektedir.

Tablo 6.1. Katilimcilarin Endiistri Sekline Gore Dagilimi

Endiistri sekli Calisan sayis1
Imalat/Uretim 96
Hizmet/Servis 285
Ticaret 73

Katilimcilarin firmalarda ¢alistiklart boliimler incelendiginde, 87 kisinin
(%19,16) yonetim boliimiinde, 20 kisinin (%4,41) tiretim boliimiinde, 60 kisinin
(%13,22) pazarlamam bolimiinde, 20 kisinin (%4,41) insan kaynaklari
boliimiinde, 53 kisinin (%11,67) muhasebe ve finans boliimiinde, 13 kisinin
(%2,86) Ar-Ge boliimiinde ve 194 kisinin (%42,73) diger bolimlerde calistigi
belirlenmigtir. Tablo 6.2. calisilan béliimler bazinda katilimcilarin dagilimi

gosterilmistir.

Tablo 6.2. Katilimcilarin Calistiklar1 Boliimlere Gore Dagilmi

Calisilan Boliim Calisan Sayisi Oran
Y 6netim Bolimii 87 19,16%
Uretim Bolimii 20 4,41%
Pazarlama Boliimii 60 13,22%
Insan Kaynaklar1 Boliimii 20 4.41%
Muhasebe/Finans Bolimi 53 11,67%
Ar-Ge Bolimii 13 2,86%
Halkla iliskiler Békimii 7 1,54%
Diger Boliimler 193 42,73%
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Tablo 6.3 kattlimcilarin  egitim  durumlarina goére  dagilimin
gostermektedir. Katilimeilarin 4 kisisi ilkokul (%0,44), 4 kisisi (%0,44)
ortaokul, 70 kisisi (%15,4) lise mezunu, 288 kisisi (%63,5) lisans mezunu ve 92
kisisi (%20,3) yiiksek lisans veya doktora mezunudur.

Tablo 6.3. Katilimcilari Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Calisan Sayisi Oran
Tlkokul 2 0.44%
Ortaokul 2 0.44%
Lise 70 15.42%
Lisans 288 63.44%
Yiiksek lisans/Doktora 92 20.26%

Veri toplama siirecinde, Oncelikle anket dagitilacak igyerlerinin boliim
yoneticileri ile goriiserek, anketin icerigi ve Onemi anlatilarak, ¢alisanlara ve
yOneticilere anket uygulamak i¢in izin alimmustir. Sonrasinda, ankete goniilli
katilmak isteyen kisilerin bireysel isyeri e-mail adresleri toplanmistir. Bu
kisilere, anketin 6neminden bahseden kisa bir 6n yazi ile anket formlari e-mail
yoluyla gonderilmistir. Tlgili kisilerden doniis yapmayanlara, bir hafta sonrasinda
anket formu hatirlatilarak, formlar1 doldurmalar1 tekrar rica edilmistir. Bunun
tizerinde, iki hafta daha beklenmis ve hala cevap vermeyen kisilerin anket

doldurmaktan vazgegtikleri kabul edilmistir.

Bazi firmalarin yoneticileri, ¢alisma saatleri igerisinde yogunluktan
dolay1 ankete zaman ayrilamayacagini ama is saatleri disinda doldurulabilecegini
belirtilerek, anket formlarinin kisilere birakilmasi ve birkag giin sonra teslim
alinmasini talep etmislerdir. Bu sekilde, anket formlar1 kisilere dagitildiktan
birka¢ gilin sonra tekrar firmaya gidilerek, doldurulan anketler toplanmuistir.
Ancak anket doldurmak isteyip de unutan pek ¢ok kisi oldugundan, ayni firmaya

birden fazla sefer gidilmesi gerekmistir. Doldurulan anketleri firmalardan geri
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toplamak i¢in bazi firmalar ii¢ seferden fazla ziyaret edilmis ve bu firmalardan

anketlerin tamaminin toplanmasi dort hafta kadar zaman almustir.

Goriisiilen bir firma yoneticisi, anket tanitildiginda ¢alisma arkadaslariyla
beraber katilmak istedigini belirtmistir. Bunun iizerine, kendilerinin talep ettigi
giin igyerine anket formlar1 birakilmistir. Sonrasinda, iki kez goriistiigiimiizde
heniiz anketlerin doldurulmadigi belirtilmis, iiclinci sefer aradigimizda ise
yogunluk sebebiyle calismaya katilmaktan vazgectiklerini belirtmislerdir. Bir
diger firma yoneticisi de ¢alismaya destek olmak istediklerini belirtmisler ancak
anket birakmaya gidildiginde, bir calisanin yakininin cenazesi sebebiyle
calismaya katilamayacaklarini belirtmislerdir. Bir bagka firma yoneticisi de
anket formunu inceledikten sonra, bu anketin calisanlarina bir katki
saglamayacagini belirterek, kendisinin ve ekibinin anket formlarini
doldurmasimm1 kabul etmemislerdir. Diger birka¢ isyerinde de On goriisme
yaptigimiz yoneticiler anketi hemen doldurmuslar ama isyerindeki diger

calisanlarin ankete katilimina izin vermemislerdir.

Anket formlarinin e-mail yoluyla kisilere gonderilmesinin yaninda bazi
kisilere de cep telefonuyla gonderilmistir. Anketin cep telefonlar1 lizerinden
doldurulabiliyor olmasi, toplam katilimi olumlu yonde desteklemistir. Bunda
kisilerin cep telefonlariyla zaman ve mekan agisindan daha esnek olduklarinda
anketleri dolduklari, boylece daha hizli doniis yaptiklart séylenebilir. En hizli

anket doniisleri cep telefonlarindan olmustur.

Bu siire¢ sonucunda, toplanan biitiin anket verileri tek bir veri tabaninda

birlestirilmistir ve ¢alismanin analizi yapilmstir.

6.1.6. Arastirmanin Olciim Araclar

Calismada kullanilan tiim &lgek sorulart Ingilizce’den Tiirkge’ye
cevrilmistir ve sonrasinda tekrar Ingilizce’ye gevrilerek, ifadelerin anlasilir olup
olmadig1 kontrol edilmistir. Buna gore, ifadelerin kiiltiirel uygunlugu ve Tiirkge
anlasilirligini iyilestirmek igin gereken diizenlemeler yapilmistir. Sonrasinda,

ifadelerin net ve anlagilir oldugunu teyit etmek i¢in anket formu 25 beyaz yakali
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caligana uygulanmigtir. Bu kisilerden anket ifadelerinin uygunluk onay1

alindiktan sonra anket formlar1 dagitilmaya baslanmistir.

Arastirmada verilerin elde edilmesinde bes boliimden olusan anket
kullanilmistir. Bunlar; tanitici bilgi formu, psikolojik sermaye 6lgegi, biligsel

esneklik 6lgegi, psikolojik gilivenlik 6l¢egi ve ¢alisan performansi 6lgegidir.

Bu arastirmada kullanilan Olgekler hakkinda bilgiler kisaca asagida

kisaca belirtilmektedir.

Psikolojik Sermaye Olgegi (PCQ): Isyerinde pozitif psikolojik sermaye
Olgiimii i¢in 24 ifadeden olusan anket kullanilmistir. Psikolojik sermaye 6lgegi
taninmig, yayinlanmis 6zyeterlilik (Parker, 1998), umut (Synder v.d., 1996),
tyimserlik (Scheier ve Carver, 1985) ve dayaniklilik (Wagnild ve Young, 1993)
Olgeklerinden gelistirilmistir (aktaran: Luthans v.d.,2007a: 211). Bu dort standart
Ol¢cegin her biri Likert dlgekleri lizerinde degisen sayida maddeye ve durumsal
derecelere sahiptir ve isyerine uygundur. Luthans v.d. (2007a:211) tarafindan
s6zkonusu arastirmacilarin ¢aligmalar1 gozoniinde bulundurularak isyerine
uygun sekilde gelistirilen Psikolojik Sermaye Olgegi bu ¢aligmaya uyarlanarak

kullanilmistir.

Psikolojik sermaye Olgcegindeki oOrnek ifadeler; “’Uzun donemli bir
probleme ¢oziim bulmak i¢in analiz yaparken kendime giivenirim’’, “’Eger
calisirken kendimi bir ¢ikmaz i¢inde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir¢ok yol
diistiniiriim*, >’Isyerindeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim’’, ’Isim

konusundaki durumlara her zaman olumlu yanindan bakarim’’ ifadeleridir.

Biligsel Esneklik Olgegi: Martin ve Rubin tarafindan 1995 yilinda
gelistirilen’’Biligsel Esneklik Olcegi’’ iletisim alternatiflerinin mevcut oldugunu
kabul eden bilissel farkindalik iizerine odaklanmaktadir (Martin ve Rubin, 1995:
623). Bu ¢alismada Martin ve Rubin (1995)’in gelistiridigi 6l¢ekten uyarlanan
12 ifadeden olusan “Bilissel Esneklik Olgegi” kullanilmistir.
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Bu 6l¢ek, iletisim yetkinligi olarak adlandirilan, etkili iletisim i¢in gerekli
oldugu disiiniilen biligsel esnekligin yonlerini 6lgmek i¢in gelistirilmistir.
Biligsel esneklik Olgiitii, bireyin davranislarina degil, tutum ve inanglarina
odaklanmaktadir (Martin ve Anderson, 1998: 5). Ornek ifadeler; <’Bir fikri ¢ok
farkli yollarla ifade ederim’’, “’Herhangi bir durum karsisinda, bir¢ok davranis
secenegine sahibimdir’’, “’Farkli davranis bigimlerini deneyecek kadar

Ozgiivenliyimdir’’ifaderleridir.

Psikolojik Giivenlik Olgegi: Bu galismada, Alex Ning Li ve Hwee Hoon
Tan tarafindan 2013 yilinda gelistirilen “Psikolojik Giivenlik Olgegi”

uyarlanarak kullanilmistir.

Li ve Tan (2013); May v.d. (2004) ile Edmondson (1999)’in
caligmalarinda bulunan psikolojik giivenlik 6l¢eginden faydalanarak bu 6lgegi
gelistirmislerdir. Edmondson (1999)’in o6lgegi, orjinalinde takim diizeyinde
psikolojik giivenligi 6lgmek icin olusturuldugundan, bu Olgekten diger takim
tiyelerine ait olmayan sadece 2 ifadeyi kullanmiglardir. Edmondson'un (1999)
olgeginden alman bu iki ifade; ‘’Isyerimde yaptigim her hata igin sorumlu
tutulmam” ve ¢ lIsyerimde birileri ¢abalarimi kasith olarak engellemez’ dir.
Ayrica May v.d., (2004) olgeginden 3 ifade alinarak toplam 5 ifadelik 6lgek
olusturulmustur. Bu ifadeler; “Isyerimde goriislerimi ifade etmekten korkmam’’,
“Isyerimde kendim olmaktan korkmam”, “Isyerimde diisiincelerimi ifade

edebilecegim giivenli bir ortam vardir’” (aktaran: Li ve Tan, 2013: 415).

Calisan Performanst Olgegi: Bu ¢alismada, bireysel performansi lgmek
icin, Rego v.d., (2010: 1540)’nin gelistirdigi 4 ifadeli (bireysel) calisan

performansi 6lgegi uyarlanarak kullanilmistir.

Rego v.d., (2010) bu 6l¢egi; Rego ve Cunda (2008) ve Staples v.d.,
(1999) 6lgeklerinden gelistirislerdir. Olgekteki ifadeler sunlardir: <’Isimde etkili
bir calisan olduguma inanirim’’, “’Calisma arkadaslarim iiretken bir calisan
olduguma inanirlar’’, ’Isimde sundugum hizmet kalitesinden memnunum”’,

“’Yoneticim verimli bir ¢alisan olduguma inanir’’.
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6.1.7. Arastirmanin Degiskenleri

Arastirmada incelenen degiskenler asagida belirtilmektedir;

e Pozitif Psikolojik Sermaye,

o (Ozyeterlilik, Iyimserlik, Umut, Dayaniklilik)
e Bilissel Esneklik,
e Psikolojik Giivenlik,

e (alisan Performansi.

6.1.8. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 6.1.’de gosterilmektedir.

Pozitif Psikolojik Sermaye, Bilissel Esneklik, Psikolojik Giivenlik ve Calisan Performansi
Arasindaki iliskiler

Bilissel

Esneklik

Pozitif

Psikolojik Calisan

Performansi

Sermaye

X
Psikolojik

Giivenlik

BRRRSEEELLEEEETPEREEEN

Sekil 6.1. Aragtirmanin Modeli
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6.1.9. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma i¢in olusturulan hipotezler asagida belirtilmektedir;

H1: Pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonde

iliski vardir.

H2: Pozitif psikolojik sermaye ile psikolojik giivenlik arasinda pozitif yonde

iligki vardir.

H3: Psikolojik giivenlik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif yonde iliski

vardir.

H4: Pozitif psikolojik sermaye ile bilissel esneklik arasinda pozitif yonde iliski

vardir.
HS5: Bilissel esneklik ile ¢calisan performansi arasinda pozitif yonde iliski vardir.

H6: Biligsel esnekligin, pozitif psikolojik sermaye ile calisan performansi

arasindaki iliskiye diizenleyicilik (1limlastiricilik) etkisi vardir.

H7: Pozitif psikolojik sermaye ile calisan performansi arasindaki iligkiye

psikolojik gilivenligin aracilik etkisi vardir.
6.2. Analizler

6.2.1. Faktor Analizleri, Yap1 Gecerlik ve Giivenirlilikleri

6.2.1.1. Veri Saflastirma ve Faktor Analizleri

Tez c¢alismamizda, analiz Oncesinde veri saflastirma ve test siireci
uygulanmistir (Anderson ve Gerbing, 1988; Fornell ve Larcker, 1981). Oncelikle
degiskenler SPSS yazilim programi kullanilarak Kesifsel Faktor Analizi (KFA)
ve Dogrulayict Faktor Analizlerine (DFA) tabi tutulmuslardir. Bu baglamda
modeldeki oOzyeterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik, biligsel esneklik,
psikolojik giivenlik ve calisan performansina ait sorular kesifsel faktor analizine

(KFA) sokulmustur.
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Faktor analizi, belirli bir olguyu oOlgmek icin birden fazla sayida
degiskenin birbirleriyle iligkilerini inceleyerek, bu degiskenleri gruplara ayirmak
icin kullanilan istatistiki bir yontem olarak ifade edilmektedir. Arastirmalarda
kullanilan 6l¢eklerde birbirleriyle yakin algilanan ifadeleri analiz etmektedir.
Arastirmalarda kullanilan 0Olgek ifadelerinin, arastirma evreninde nasil
algilandiginin, bir diger deyisle 6l¢eklerdeki ifadelerin gruplanma sekillerinin
incelenmesi gerekli oldugundan faktor analizleri yapilmaktadir. Sosyal
bilimlerde iki temel faktor analizi bulunmaktadir. Bunlar; kesfedici faktor analizi
(KFA) ve dogrulayict faktdr analizi (DFA)’dir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018:
225).

Faktor analizi, arastirmalarda birden fazla degiskenle dlgiilecek bir yapiy1
O0lcmek icin birbirleriyle iligkili olan degiskenleri bir araya getirerek, bu
degiskenleri tek bir degisken yani faktor ile agiklayarak, degisken sayisini
azaltan ve boylece Olgiilecek yapiya ait faktor yapisinin (alt yapilarinin)

tanimlanmasin1 saglayan ¢ok degiskenli istatistiki bir yontemdir (Biiytlikoztiirk,
2002: 482).

Bu arastirmada, Oncelikle verilerin faktor analizine elverigliligini test
etmek igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii ve Bartlett

Kiiresellik testi yapilmustir.

KMO analizi sonucunda bulunan KMO degerinin 0.95>0,5 olmasi,
caligmadaki girdilerin homojen oldugunu ifade eder ve kesifsel faktor analizi
yapimi i¢in uygun bir deger olarak kabul edilir. Degiskenlerimizin faktor

analizine uygun oldugunu gésterir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018:226).

Calismadaki analiz sonucunda bulunan bu degerler tablo 6.4.°de

gosterilmektedir.

Tablo 6.4°de goriildiigii iizere, Bartlett testi x*/df = 10,086.38/990, p

degeri 0,000<0,05 bulunmustur. Bu sonuglar, kullanilan degiskenlerin
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anlamliligr oldugunu gosterir ve Olgekteki ifadeler arasinda yeterince bir

korelasyon oldugunu belirtmektedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018:226).

Tablo 6.4. KMO ve Barlett Test Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0.950
Adequacy (KMO) ’
Approx.
Chi-Square 10,086.38
Bartlett's Test of Sphericity
Df 990
Sig 0,000

6.2.1.2. Kesifsel Faktor Analizi (KFA)

Calismada, Olgekte yer alan toplam 45 soruya verilen yanitlar SPSS
yazilim programina girilerek, KFA uygulanmistir. Analizde, varyans degeri 0,05
gibi diisiik olan faktorler, faktor altinda tek kalan ve birbirine yakin faktor

yiikleri bulunan ifadeler analizden ¢ikarilarak, analiz tekrarlanmistir.

Tablo 6.5’de model degiskenlerine ait nihai KFA sonuglari
gosterilmektedir. Burada goriildigli gibi degiskenlerin toplam 6 faktorde
toplandig1 goriilmektedir. Psikolojik sermaye 6lcegi; ozyeterlilik, dayaniklilik ve
tyimserlik degiskenleri altinda 3 faktdrde toplanmistir. Biligsel esneklik,
psikolojik giivenlik ve calisan performans: Olgekleri de birer faktor altinda

toplanmustir.

Birinci faktoriin (PS1, PS2, PS3, PS4, PS5, PS6, PS7, PS8), ikinci
faktoriin (PS10, PS11, PS12, PS13, PS14, PS17, PS18), ti¢lincii faktoriin (PS20,
PS21, PS22, PS23), dordiincii faktoriin (BE1, BE5, BE7, BE8, BE9, BE11,
BE12), besinci faktoriin (PG1,PG2), altinc1 faktoériin (CP1, CP2,CP3,CP4)

ifadelerinden olustugu goriilmiistiir.

Birinci faktor toplam varyansin % 37,61’ini, ikinci faktér % 6,55’ini, igiincii

faktor % 4,637lni, dordiincii faktor % 4,22°sini, besinci faktor %3,74’{inii,
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altinc1 faktor %3,17 sini aciklamaktadir. Bu alt1 faktor, 6lcege iliskin agiklanan
toplam varyansin % 59,62’sini agiklamaktadir. Toplam varyans %59,62 degeri
%50’den biiyiik oldugundan agiklama diizeyi yeterli kabul edilmektedir.
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Tablo 6.5. Model Degiskenlerine iliskin Kesifsel Faktor Analizi

Degiskenler Sorular Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6

PS1- 1-Uzun dénemli bir probleme
¢6zlim bulmak i¢in analiz yaparken 0,60
kendime giivenirim.

PS2- 2-Yonetimle yapilan toplantilarda
kendi gorev alanimi temsil ederken 0,72
kendime giivenirim.

PS3- 3-Isyeri stratejisi konusundaki
tartigmalara katkida bulunurken kendime 0,65
glivenirim.

PS4- 4-Isyerimde, calisma alanimdaki
hedeflerin belirlenmesine yardim ederken 0,67
kendime giivenirim.

Ozyeterlilik PSS5- 5-Isyeri disindaki kisilerle
(tedarikgiler, tiiketiciler vb.) sorunlari

0,72
goriismek igin iletisim kurarken kendime
giivenirim.

PS6- 6-Isyerinde, calisma arkadaglarima 070

bir bilgi sunarken kendime giivenirim.

PS7- 7-Eger galisirken kendimi bir ¢ikmaz
i¢inde bulursam, bundan kurtulmak i¢in 0,56
bir ¢ok yol diigtiniiriim.

PS8- 8-Isimin amaglarim yerine getirip
getirmedigimi siki bir sekilde takip 0,56
ederim.

PS10- 10-Isimde kendimi oldukga basaril

e 0,55

goriiriim.
PS11- 11-Mevcut is amaglarima ulagmak
S I 0,59
icin bir¢ok yol diistiniiriim.
PS12- 12-Kendim i¢in belirledigim is 067
hedeflerimi gerceklestiririm. '
PS13- 13-Isimde bir engelle

Dayaniklilik karsilastigimda bunu asip yoluma devam 0,71
ederim.
PS14- 14-Isyerindeki zorluklar1 genellikle 068
bir sekilde hallederim. '
PS17- 17-Onceki tecriibelerim say esinde
isyerindeki zorluklarm tistesinden 0,62
gelirim.
PS18-18-simde ayni1 anda karsima ¢ikan 056

birgok sorunla baga ¢ikabilirim.

133



Tablo 6.5. devamm Model Degiskenlerine iliskin Kesifsel Faktor Analizi

Degiskenler Sorular Faktor 1 | Faktor 2 | Faktor 3 | Faktor 4 | Faktor 5 | Faktor 6

PS20- 20-fsimde baz1 konularla ilgili
gidisatin iyi ya da kotii olmasini 0,74
umursamam.

iy imserlik PS21- 21-Isim konusundaki durumlara
y her zaman olumlu yanindan bakarim.
PS22- 22-Isimdeki gelecegim konusunda
iyimserimdir.

PS23- 23-Isimde gogu zaman olaylar
benim istedigim sekilde yiriir.

BEI1- 25-Bir fikri ¢ok farkli yollarla ifade

ederim. 0.66

BES5- 29-Nasil davranacagima karar

0,57
verirken pek ¢ok secenegim vardir. '

BE7- 31-Karsilastigim herhangi bir
durumda, mevcut duruma uygun 0.61
davranirim

Bilissel BES- 32-Verdigim bilingli kararlar

0,61
Esneklik davraniglarimin sekillenmesini saglar. '

BE9- 33--Herhangi bir durum karsisinda,

0,75
bir¢ok davranis secenegine sahibimdir. '

BE11- 35-Bir problemle ugrasirken, farkli
secenekleri dinlemeye ve gozden 0,55
gegirmey e istekliy imdir.

BE12- 36-Farkli davranig bigimlerini

deneyecek kadar 6zgiivenliyimdir. 0.64

PG1- 37-Isyerimde goriislerimi ifade

72
Psikolojik etmekten korkmam. 0,

Given PG2- 38- [syerimde kendim olmaktan

7
korkmam. 0.70

CP1- 42-Isimde etkili bir calisan
olduguma inanirim.

CP2- 43-Calisma arkadaglarim tiretken

Calisan bir ¢alisan olduguma inanirlar.

Performanst | ps_ 44-Isimde sundugum hizmet

kalitesinden memnunum.

CP4- 45-Yoneticim verimli bir galigan
olduguma inanir.

Eigenvalue 12,04 2,10 1,48 1,35 1,20 1,01

Aciklanan %

. 37,61 6,55 4,63 4,22 3,74 3,17
lik varyans

134



6.2.1.3. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

KFA islemiyle faktorleri olusturan sorular belirlenmektedir. KFA
sonucunda faktorlere etki eden degiskenlerin bu faktorlerle yeterince temsil
edilip edilmedigini degerlendirmek i¢in Dogrulayict Faktér Analizi (DFA)

yapilmaktadir.

Arastirma modelinin  giivenilirligini  6lgmek ig¢in degisik giiven
indekslerinden faydalanilmaktadir. Bunlardan 6ne ¢ikanlar kikare istatistigi (y2),
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation-yaklasik hatalarin
ortalama karekokii), AGFI (Adjustment Goodness of Fit Index-diizeltilmis iyilik
uyum indeksi, SRMR (Standardized Root Mean Square Residual-
standartlastirilmis hata kareleri ortalamasinin karekokii), GFI (Goodness of Fit
Index-Uyum iyiligi indeksi), CFI (Comparative Fit Index-karsilagtirmali uyum
indeksi), NFI (Normed Fit Index- normlastirilmis uyum indeksi) indeksleridir.
Bir modelin yeterinde giivenilir oldugunu iddia etmek icin RMSEA<O0,10;
SRMR<0,10; AGFI>0,85; RFI>0,85; GFI>0,90; CFI>0,90; NFI>0,90; x 2 /df <
2 degerleri olmalidir. Bu sinirlarin farkli yayinlarda genisletilerek kullanildig: da

goriilmektedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018: 289). Tablo 6.6.°de uyum

indekslerine iliskin miikemmel ve kabul edilebilir uyum smirlan
gosterilmektedir.
Tablo 6.6. Uyum Indeksleri Sinirlart
Uyum Indeksleri | Miikemmel Uyum Olgiitleri | Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri
Yy 2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<3
2GFI 95 <GFI<1.00 90 <GFI <95
’CFI .95 <CFI < 1.00 90 <CFI <95
2IFI 95 <TFI < 1.00 90 <TFI <.95
*RMSEA .00 < RMSEA < .05 .05 <RMSEA < .08
Kaynak: aktaran: flhan ve Getin 2014, 39-42; (1(Kline, 2011), 2 (Baumgartner ve Homburg, 1996;
Bentler, 1980; Bentler ve Bonett, 1980; Marsh, Hau, Artelt, Baumert vePeschar, 2006),3 (Browne ve
Cudeck, 1993)).
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KFA isleminden sonra arastirma Ol¢eklerinde kalan sorular dogrulayict
faktor analizine sokulmustur. AMOS 20.0 kullanilarak yapilan DFA inde disiik
yiiklemeye sahip sorular yeniden degerlendirilerek veya distriilerek test

yapilmustir.

Calisma modelindeki Ozyeterlilik degiskeni Glgeginde yer alan P.S-.3
(isyeri stratejisi konusundaki tartigmalara katkida bulunurken kendime
giivenirim); iyimserlik degiskeninde bulunan P.S.-20 (isimde bazi konularla
ilgili gidisatin 1yi ya da kotli olmasin1 umursamam); bilissel esneklik dl¢cegindeki
B.E-31 (karsilastigim herhangi bir durumda, mevcut duruma uygun davranirim)

sorular1 6lgekten ¢ikartilarak yeniden test yapilmstir.

Tablo 6.7. biitin model degiskenleri ile dogrulayici faktor analizi nihai
sonuglarimi gostermektedir. Tablo 6.7.’de goriildiigii gibi, bu model yapinin
bulunan fit indeks degerleri, x2(352)= 784.51, y 2 /sd= 2,167, CFl= 0.93, IFI=
0.93 ve RMSEA= 0.05 bulunmustur. Buradaki fit degerleri kabul edilebilir
degerdedir, dolayisiyla modelin uyumunun kabul edilebilir yapist oldugunu

gostermektedir.

Tablo 6.7. Model Degiskenlerine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Degiskenler Sorular
Ozyeterlilik PS1, PS2, PS4, PS5, PS6, PS7, PS8
Dayaniklilik PS10, PS11, PS12, PS13, PS14, PS17, PS18
[yimserlik PS21, PS22, PS23
Bilissel Esneklik BE1, BE5, BES, BE9, BE11, BE12
Psikolojik Giivenlik PG1, PG2
Cabsan Performans1  [CP1, CP2, CP3, CP4

% ee2)= 784.51, CFI= 0.93, IF1= 0.93 ve RMSEA= 0.05
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Calismadaki KFA sonuclariyla DFA sonuglart birbiriye uyumludur ve
DFA sonuglarmin bunu teyid ettigi goriilmektedir. Bu dogrultuda, psikolojik
sermaye Olgegi lic faktdrden (Ozyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik); bilissel
esneklik, psikolojik giivenlik ve calisan performansi 6lgekleri de birer faktorden

olusmaktadir.

6.2.1.4. Ayrisma Gecgerliligi

DFA analizinden sonra ayrisma gegerliligin testi i¢in Bagozzi, Yi, ve
Phillips (1991) tarafindan Onerilen 2-faktor model testi uygulanmustir.
Siirlandirilmis  ve smirlandirilmamis  modellerine akit ki-kare farklari

belirlenmis ve ki-kare farkininin 3.84 degerinde oldugu goriinmiistiir.

Tablo 6.8. ayrisma gegerlilik sonuglarin1 gostermektedir.
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Tablo 6.8. Degiskenlere iliskin Ayrisma Gegerlilik Sonuglar

Desiskenl skl Siirlandinlmams [Simirlandirlnus )
egiskenler aras1 er
o d (2 f) (2 f) Ax
Ozyeterlilik ve Dayanikhlik 435.32/77 229.14176 206.18
Ozyeterlitk ve Tyimserlik 267.49/35 59.70/34 207.79
Ozyeterlitk ve Biligsel Esneklik  [334.49/65 126.53/64 207.96
Ozyeterlilik ve Psikolojik Giiven 243.04/27 33.08/26 205.92
Ozyeterlik ve Galsan 324.93/44 117.76/43 207.17
Performansi
Dayaniklik ve fyimserlik 340.46/35 142.68/34 197.78
Dayaniklik ve Biligsel Esneklik {435.34/65 238.02/64 197.32
Dayaniklik ve Psikolojik Giiven [317.74/27 121.77/26 195.97
Dayanikllk ve Galian 400.22/44 208.14/43 192.08
Performansi
Tyimserlik ve Bilissel Esneklik ~ {92.78/27 51.95/26 40.83
Tyimserlik ve Psikolojik Giiven |58.41/5 6.30/4 52.11
i .
yimserlk ve Calian 99.59/14 49.1213 50.47
Performansi
Bilisel Esneklik ve Pskolojik 1,2, 36120 57.85/19 114,51
Giiven
Bilissel Esnek

iissel Esneklk ve Calisan 1. 3015 105.35/34 115.04
Performansi
Psikolojik Gitven ve Galsan o0 561 50.86/8 155.4
Performansi
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Veri saflagtirma isleminden sonra her bir degiskene ait sorularin
ortalamasi alinip o degiskene ait deger olusturulmustur. Bu ortalama degerler o
degiskeni yansitmaktadir. Bununla birlikte, Croncbach’s Alfa testi yapilmistir.
Croncbach’s alfa testiyle, anketin ayn1 faktorii 6lgen ifadeleri arasinda 6nemli bir
fark var m1 diye kontrol edilmektedir. Boylece herhangi bir degiskenin faktorde
giivensizlik olusturup olusturmadigi goriilebilmektedir. Buradaki amac¢ 6l¢egin
i¢ tutarliligmi arttirmaktir. Croncbach’s alfa analizi sonunda, calismadaki
faktorleri olusturan degiskenler belirlenmis olmaktadir (Saruhan ve Ozdemirci,

2018: 232-233).

Bu arastirmada kullanilan Olceklerin cronbach’s alpha degerlerinin
0,70’den biiyiik oldugu, tim Slgegin cronbach’s alpha degerinin 0,823 oldugu
belirlenmistir. Degiskenlere ait korelasyon tablosu, degiskenlere ait ortalama ve
standart sapma, ve degiskenlere ait Cronbach alfa sayilar1 Tablo 6’da

gosterilmistir.

Tablo 6.9.°da goriildiigi lizere degiskenler arasinda orta diizeyde
korelasyon bulunmaktadir, standart sapmalar 1 degerinden asagidadir ve

giivenirlik degerleri kabul edilebilir sinirlarin izerindedir

Modelin yapisindaki her bir faktorii olusturan ifadelerin birbiriyle
ilgilerinin oldugu ve tek bir kavramsal yapiy1 6l¢iip 6lgmedigini kontrol etmek
icin ayiklanmis ortalama varyans degerleri ve kompozit giivenirlik degerleri,
(benzesme gecerliligi) incelenmistir. Ayiklanmis ortalama varyans degerleri ve
kompozit giivenirlik degerleri genel olarak yapinin belli bir 6lgiide oldugunu
gostermektedir. AVE degeri 0,5’in CR degeri ise 0,7 nin iizerinde oldugu zaman
ilgili faktoriin gecerlik ve giivenilirliginin saglandigin1 sdylemek miimkiin

olmaktadir (Bagozzi ve Yi, 1988).

Ayrica, AMOS temelli ayiklanmig ortalama varyans degeri ve kompozit

giivenirlik sinira yakin ya da sinirin istiindedir (Fornell ve Larcker, 1981).
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Biitlin bu analizlerle, tiim faktorlerin gecerlilik ve giivenilirlikleri istenen

diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 6.9. Korelasyon ve Betimsel Istatistikler

Ortalama [SBM98M | e sickener 1 2 3 |4 |5 s
Sapma

444 0.49 1 [Ozyeterlilik (0.73)

4,26 0.53 2 [Dayaniklilik 0.68™" (0.72)

358 0.76 3 |lyimserlik 0.427" | 56™ ((0.67)

4,01 0.57 4 |Biligsel esneklik  [0.55™" |0.62""|0.517"((0.69)

4,34 0.71 5 |Psikolojik giivenlik |0.54™" 10.57""|0.45™" 0437 (0.83)
alisan Sk ko ek ok ek

430 0.60 6|2 0.60 [0.627[0.46" |0.51 |0.56  |(0.77)

performanst

Cronbach degeri 0.86 0.88 |0.71 (0.81 |0.82 |0.86

Kompozit Giivenirlik 0.89 0.88 |0.71 (0.82 |0.82 |0.86

Ayiklanmig Ortalama Varyans 0.54 0.51 (0.45 ]0.42 |0.69 |0.60

*p <1, **p < .05, ***p < .01

Parantez degerleri Ayiklanmig Ortalama Varyans 1n karekokudiir.

Tablo 6.9.’da goriilen korelasyon analiziyle, degiskenler arasindaki iliski
incelenmigstir. Sosyal bilimlerde, korelasyon katsayisinin r = 0 - 0,3 arasinda
olmasi degiskenler arasindaki diisiik seviyede iligkinin; r = 0,3 - 0,7 arasinda
olmasi degiskenler arasindaki orta seviyede iligkinin; r = 0,7 - 1 arasinda olmasi
degiskenler arasinda yiiksek seviyede iligskinin gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Korelasyon katsayisinin anlamliliginin  degerlendirilmesinde,
korelasyon katsayisinin biiyiikliigiiyle birlikte iligskinin anlamlilik derecesine de
bakilmalidir. Bu noktada 6rneklem sayisi géz oniine alinmalidir. Ornegin 6

kisiden olusan orneklemle hesaplanan r = 0,65 degeri %95 giivenirlilik i¢inde
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anlamli degilken; 200 kisilik 6rneklemle hesaplanan r = 0,25 gibi diisiik deger %
95 giivenirlilik icinde istatistiki agidan anlamlidir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018:

248).

Tablo 6.9.°da, modeldeki tiim degiskenler arasindaki iliskinin pozitif
yonlii oldugu goriilmektedir. Bu durumda degiskenlerin birindeki bir artis veya
diisiis diger degiskende de aymi yonde goriiliir. En yiiksek diizeyde iligki,
ozyeterlilik ile dayanmiklilik degiskeni (r=0,68, p<0,01) arasinda goriilmektedir,
bu degiskenler arasinda yiiksek derece iliski oldugu sdylenebilmektedir.
Degiskenler arasindaki en disiik korelasyonun (r=0,43, p<0,01) psikolojik
giivenlik ile biligsel esneklik arasinda oldugu ve orta seviye bir iligki oldugu
goriilmektedir. Calisan performansi ile diger tiim degiskenler arasindaki
korelasyona baktigimizda, tiim iliskilerin pozitif yonlii oldugu goriilmektedir.
Calisan performansi ile dayaniklilik degiskeni arasindaki korelasyon (r=0,62,
p<0,01) degeri ile aralarinda yiiksek seviyede iliski oldugu; iyimserlik degiskeni
ile arasindaki korelasyon ( r=0,46, p <0,01) degeri itibariyle de orta seviyede
iligki oldugu gortilmektedir.

6.2.2. Hipotez Testleri ve Bulgular
Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in Yapisal Esitlik Modeli (YEM)
ve Hiyerarsik Regresyon Analizi (HRA) istatistiksel araclar1 kullanilmistir.

Oncelikle modelin testi igin YEM test edilmis olup, modelde pozitif
psikolojik sermaye kavrami bir yap1 olarak, teorik tartigsmalarla uyumlu olarak,
ele alimmustir. Pozitif psikolojik sermaye 2 inci seviye bir yapi olup 3 adet
degiskenden olusmaktadir. Bu degiskenler oOzyeterlilik, dayamklilik ve

iyimserlik’dir.

Sekil 6.2. Yapisal Esitlik Modeli test sonuglarin1 gostermektedir.
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Ozyeterlilik

Model Test Sonuclan

Dayaniklilik

Pozitif
Psikolojik
Sermaye

Tyimserlik

R24j=0.52

Bilissel Esneklik

-0.02

0.65"**

R2,4=0.54

0.66™

*p<.1,"*p<.05 **p<.01
Uyum degerleri: X2(7): 24.49, CFI=0.985, IFI=0.985 ve RMSEA= 0.07

Cahisan Performansi

Psikolojik Guvenlik

R240j =0.44

Sekil 6.2. Arastirma Modeli Test Sonuglari
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6.2.2.1. Degiskenler Arasinda Dogrudan liski Olan Hipotezlerin Testleri
ve Bulgular

Pozitif psikolojik sermaye, bilissel esneklik, psikolojik giivenlik ve
calisan performansi arasindaki dogrudan iligkilerin test edildigi hipotezlerin

sonuclar1 agagida sunulmustur.

Sekil 6.2.°de goriildiigii iizere pozitif psikolojik sermaye (f = 0.65, p <
0.01) ile galisan performansi ve psikolojik giivenlik (B = 0.13, p < 0.01) ile
calisan performansi arasinda pozitif yonlii istatistiki bir iliski bulunmaktadir.
Dolayisiyla H1 ve H3 desteklenmektedir. Fakat bilissel esneklik ile ¢alisan
performansi (B = -0.02, p > 0.1) arasinda istatistiki bir iliski bulunamamustir.
Bu sebepten H5 desteklenmemistir. Ayrica, pozitif psikolojik sermaye ile
psikolojik giivenlik arasinda (p = 0.66, p < 0.01) ve pozitif psikolojik sermaye
ile biligsel esneklik arasinda (B = 0.72, p < 0.01) pozitif yonlii istatistiki bir
iligki vardir. Dolayisiyla H2 ve H4 desteklenmistir. Tablo 6.10.’de degiskenler

arasinda direk iliski olan hipotezlerin sonuglar1 goriilmektedir.

Tablo 6.10. Degiskenler Arasinda Direk Iliski Olan Hipotezlerin Sonuglari

HiPOTEZLER Ka(t;)ay‘ p SONUC
ls_jsinpaozeltgepsell:(;frj:k Pozitit Calgan
H1 yelee Psikolojik 065 |P<001| Desteklenmistir
performansi arasmnda Sermave Performansi
pozitif yonde iligki vardr. Y
?efmzoze't:fepiﬁ?ffk POzt psikolojik
pp |SSrmave e PSOIONC b giotojik [ O 066 |P<001| Destekienmistir
giivenlik arasinda pozitif Giivenlik
R Sermaye
yonde iligki vardir.
H3: Psikolojik giivenlik ile
calisan performansi Psikolojik |Calisan L
H3 0,13 | P<0,01| Destekl t
arasnda pozitif yonde iliski |Giivenlik  |Performansi ' ' eslerienmistr
vardrr.
Is_:;;npagzeltgepljilllj(soslfsullI;sneklik Pozitif Bilissel
H4 Psikolojik . 0,72 | P<0,01| Desteklenmisti
arasinda pozitif yonde iligki Stoll Esneklik eslerienmistr
Sermaye
vardrr.
HS: Biligsel esneklik ile
calisan performansi Bilissel Calisan .
H5 . -0.02 >0.1 | Destekl t
arasinda pozitif yonde iliski |[Esneklik  |Performansi P esterienmemnistr
vardr.
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6.2.2.2. Diizenleyici Iliskiye Dayanan Hipotez Testi ve Bulgular
Pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide
biligsel esnekligin diizenleyicilik etkisini inceleyen arastirma hipotezi su

sekildedir;

H6: Biligsel esnekligin, pozitif psikolojik sermaye ile calisan performansi

arasindaki iliskiye diizenleyicilik (1limlastiricilik) etkisi vardir.

Biligsel esnekligin diizenleyici (1limlastirici) roliinii test etmek igin
hiyerarsik regresyon analizi kullanilmistir (Irwin ve McClelland, 2001). Pozitif
psikolojik sermaye ile c¢alisan performansit arasinda biligsel esnekligin
ilimlastirict etkisinin testinde, pozitif psikolojik sermayenin tiim alt boyut
degiskenleri tek tek ele alinarak daha fazla bilgi elde edilmeye calisilmistir.
Test esnasinda ana etki ve etkilesim etkisi regresyon analizine sokulmus ve R?
deki degisikligin anlamli olup olmadigina bakilarak ilimlastirici etki
belirlenmistir. Ayrica etkilesim etkisinin korelasyondan etkilenmemesi igin
degiskenler ortalama degerlerinden ¢ikarilarak ortalama-merkezli yontem

kullanilarak degiskenler standardize edilmistir.

Herhangi iki degisken arasindaki iliskide tiglincii bir degiskenin
diizenleyici (1limlastirict) etkisini analiz etmek icin, diizenleyici ile bagimsiz
degiskenin etkilesiminin, bagimli degisken iizerindeki etkisine bakilmalidir
(Saruhan ve Ozdemirci, 2018: 272). Bagimsiz degisken ile diizenleyici
degiskenin carpiminin bagimli degisken iizerindeki etkisi anlamli ise
diizenleyici etkinin varligt kabul edilmektedir. Ayni1 zamanda, analiz
sonucunda modelin bagimli degiskeni agiklama diizeyinin de anlamli sekilde
artmast gerekmektedir. Bunun yaninda, bagimsiz degisken ve diizenleyici
degisken, bagimli degisken tlizerindeki etkisini yitirdiyse yani sadece bagimsiz
degisken ile diizenleyici degiskenin ¢arpiminin etkisi goriiliiyorsa; modelde
tam diizenleyicilik (1limlastiricilik) etki kabul edilir.Bu adimdaki ¢arpma islemi
sonucunda, diger degiskenlerin etkisi siirliyorsa yine diizenleyici etkiden
bahsedilir ama bagimsiz ve diizenleyici degiskenin temel etkileri gegerliligini

korumaktadir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018: 270).
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Regresyon analizine gore; biligsel esnekligin modele girmesi, psikolojik

sermaye ile ¢alisan performansi arasindaki iligkiyi farklilastirmaktadir.

Tablo 6.11. bilissel esnekligin pozitif psikolojik sermaye ile galisan
performansi arasindaki diizenleyici (1limlastirici) roliinii gostermektedir.Tablo
6.11.°de goriildiigii gibi, Ozyeterlilik degiskeninin tek basina calisan
performansi tizerine etkisi (B = 0.29, p <0,01), dayaniklilik degiskeninin tek
basina ¢alisan performansi lizerine etkisi (B = 0.27, p <0,01), iyimserlik
degiskeninin tek basina ¢alisan performansi tlizerine etkisi (f = 0.23, p <0,01),
biligsel esneklik degiskeninin tek basina ¢alisan performansi lizerine etkisi (f =

0.11, p <0,05)’dir.

Calismada, diizenleyici degiskenin etkisini analiz etmek {izere,
ozyeterlilik ve bilissel esneklik; dayaniklilik ve biligsel esneklik; iyimserlik ve
biligsel esneklik ¢arpimi modele dahil edilmis ve modelin anlamli oldugu

gorilmistiir (p<0,01).

Biligsel esneklik degiskeni, Ozyeterlilik degiskeninin  c¢alisan
performansi tlizerine tek basina yaptigi etkiyi (B = 0.29 > B = 0.19) ve
iyimserlik degiskeninin c¢alisan performansi lizerine tek basina yaptig1 etkiyi (8
= 0.13 = B = 0.12) azaltmis; dayaniklilik degiskeninin ¢alisan performansi
lizerine tek basma yaptig1 etkiyi ise (B = 0.27 = = 0.35) arttirmis oldugu
goriilmiistiir. Biligsel esneklik degiskeninin calisan performansina tek basina

yaptigi etki (B = 0.11 > =0.11) ise degismemistir.

Bilissel esneklik ile dayaniklilik (B = 0.11, p < 0.1) ve iyimserlik (B =
0.14, p <0.05) arasindaki etkilesim pozitif yonlii etkiler olustururken, biligsel
esneklik ile 6zyeterlilik arasindaki etkilesim ters yonlii bir etki (f = -0.28, p <
0.01) olusturmustur. Diizenleyicilik etkisi arastirilan biligsel esneklik
degiskeninin calisan performansi tizerindeki agiklayiciligi (A R%=0,03, p<0,01)

artmigtir.

Tablo 6.11.°de gosterildigi lizere bilissel esneklik artikga dayaniklilik (B =
0.11, p < 0.1) ve iyimserlik (B = 0.14, p < 0.05) degiskenlerinin ¢alisan

performansi iizerine olan etkisi artmaktadir. Fakat biligsel esneklik arttikca,
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Ozyeterlilik ile calisan performansi (B = -0.28, p < 0.01) arasindaki iligki
zayiflatmaktadir. Dolayisiyla, H6 kismi sekilde desteklenmistir.

Tablo 6.11. Bilissel Esnekligin Diizenleyici Ilimlastirici Etkisi

Cahgan performansi
Model 1 Model 2
Ana etkiler
Ozyeterlilik 0.29™ 0197
Dayaniklik 0.27" 035
fyimserlik 0.13™" 012"
Bilissel esneklik 0.11" 0.11"
Etkilesimler
Ozyeterlilik*Bilissel Esneklik -0.28""
Dayanikhilik*Bilissel Esneklik 0.11°
Iyimserlik*Bilissel Esneklik 0.14"
R? 0.46 0.49
R 0.456 0.489
A R2 _ 0.03***
F 95.81*** 61.41***
*p <1 *p<.05***p<.01
Degerler standardize edilmistir.

Tablo 6.12°de degiskenler arasinda diizenleyici (illimlastirict) iliskiye

dayanan hipotez sonucu gosterilmektedir.
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Tablo 6.12. Degiskenler Arasinda Diizenleyici (Ilimlastirici) Iliskiye Dayanan
Hipotez Sonucu

HIPOTEZ Katsay| | SONUC
®
Biligsel
Elhsslz_k Dayanklik| 011 |P<01
H6: Bilisel esnekligin, pozitif ~ |=> 1K
psikolojik sermaye ile ¢calisan Bilissel H6 kismi
HG6 |performansi arasindaki iliskiye Esneklik Tyimserlik 0,14 |P<0,05 sekilde
diizenleyicilik (lmlastiricilik) desteklenmigtir
etkisi vardir p
: Biligsel | .. .
- <
Esneklik Ozyeterlilk | -0,28 |P<0,01

6.2.2.3. Araa Iliskiye Dayanan Hipotez Testi ve Bulgular
Pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye
psikolojik giivenlik degiskeninin aracilik etkisini inceleyen arastirma hipotezi

su sekildedir;

H7: Pozitif psikolojik sermaye ile c¢alisan performansi arasindaki iligkiye

psikolojik giivenligin aracilik etkisi vardir.

Aract degisken psikolojik giivenlik, pozitif psikolojik sermaye
(0zyeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik) degiskenlerinin, bagimli degisken ¢alisan
performansina etkisine aracilik etmektedir. Pozitif psikolojik sermaye ile
calisan performansi arasinda psikolojik gilivenligin araci roliinii test etmek i¢in,
Baron ve Kenney (1986) metoduna uygun olarak 3 adet regresyon analiz

yapilmistir.

Sekil 6.3’de arac1 degisken etkisini 6lgmeye yonelik ¢alisma metodu
ozetlenmektedir. Buna gore, birinci adimda bagimsiz degiskenin bagimli
degiskene olan etkisi incelenir. Bu birinci etki anlamliysa ikinci adima gegilir
ve bagimsiz degiskenin araci degisken iizerindeki etkisine bakilir. Bu etki de
anlamliysa iigiincii adima gegcilir. Ugiincii adimda, arac1 degisken ve bagimsiz
degiskeninin her ikisinin bagimli degisken tlizerindeki etkisine birlikte bakilir.
Aract degisken modelinin gecerli olmasi i¢in, aract degiskenin bagiml
degisken tizerindeki etkisi anlamli olmali ama bagimsiz degiskenin bagiml

degisken tizerindeki etkisi anlamsiz olmalidir. Bu durumda tam aracilik etkisi
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vardir. Aract degisken bagimsiz degiskenin bagimli degisken tiizerindeki
etkisini yok etmiyor ama kayda deger sekilde azaltiyorsa, kismi aracilik
etkisinden bahsedilmektedir (Saruhan ve Ozdemirci, 2018: 281).

Bagmsiz Degisken ——— |Bagmh Degisken
_—

Bagmsiz Degisken Ara Degisken

Ara Degisken

Bagml Degisken

Bagmsiz Degisken

Kaynak: Baron, R. M. ve Kenny, D.A. (1986). The Moderator-Mediator Variable Distinction in
Social Psychological Research:Conceptual,Strategic and Statistical Considerations. Journal of
Personality and Social Psychology. 51.6, 1173-1182. Saruhan, S.C. ve Ozdemirci, A. (2018). Bilim,
Felsefe ve Metodoloji. 5.Bask. Istanbul: Beta Basim. .s: 281 iginde.

Sekil 6.3. Arac1 Degiskenin Etkisini Olgme Ydntemi

Aragtirmanin aract degiskeni test eden regresyon calismasi Tablo
6.13’de gosterilmektedir. Tablo 6.13’de Model 1, bagimsiz degisken olan
pozitif psikolojik sermaye degiskenleri (6zyeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik)
ile bagimh degisken olan c¢alisan performanst arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Burada gosterildigi tizere ozyeterlilik (B = 0.32, p < 0.01),
dayaniklilik (B = 0.31, p <0.01) ve iyimserlik (B = 0.15, p <0.01) ile calisan

performansi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
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Yani pozitif psikolojik sermaye degiskenleri (6zyeterlilik, dayaniklilik,
iyimserlik) calisan performansini olumlu yonde etkilemektedir. Pozitif
psikolojik sermaye arttitk¢a c¢alisan performans: artmaktadir. Bu etki
siirecindeki en biiylik pay oOzyeterlilik degiskeninde, en az etki iyimserlik
degiskeninde goriilmektedir. Bu etkinin dogrudan mi1 ya da baska bir degisken

tizerinden olup olmadigin kontrol etmek i¢in diger adima gegilir.

Tablo 6.13.’de Model 2, bagimsiz degisken olan pozitif psikolojik
sermaye degiskenleri ile araci degisken olan psikolojik giivenlik arasindaki
iliskiyi gostermektedir. Ozyeterlilik (B = 0.28, p < 0.01), dayamklilik (B =
0.28, p < 0.01) iyimserlik (B = 0.17, p < 0.01) ve psikolojik giivenlik
degiskenleri arasinda pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Ozyeterlilik,
dayaniklilik ve iyimserlik seviyesi yiikseldik¢e, c¢alisan performans1 da

yiikselmektedir.

Tablo 6.13.’de Model 3, bagimsiz degisken olan pozitif psikolojik
sermaye ve aract degisken olan psikolojik giivenlik degiskenlerinin, bagiml
degisken olan ¢alisan performansi {izerine birlikte olan etkisini gostermektedir.
Burada, ozyeterlilik (B = 0.26, p < 0.01), dayaniklilik (B = 0.25, p < 0.01),
iyimserlik (B = 0.11, p <0.01) ve psikolojik giivenlik ( = 0.22, p <0.01) ile

calisan performansi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu gortilmektedir.

Ayrica Tablo 6.13°de belirtildigi tizere psikolojik giivenlik degiskenin
modele girmesiyle pozitif psikoloji degiskenleri arasinda iliskide beta
katsayilarmin diistiigii goriilmiistiir. Ozyeterlilik katsayis1 p= 0.32’den B=
0.26’ya; dayaniklilik katsayis1 B = 0.31°den B = 0.25’e ve iyimserlik katsayis1
B =0.15den P = 0.11°e diigmiistiir. Arac1 degisken olan psikolojik giivenlik
degiskeninin devreye girmesi, pozitif psikolojik sermayenin ¢alisan
performansi iizerindeki etkisini yok etmemis ama bir miktar azaltmistir.
llaveten psikolojik giivenlik degiskenin modele girmesiyle, modelin

agiklayicihik diizeyi R? degeri 0,67°den 0,70’¢ yiikselmistir.

Bu sonuglara gore psikolojik giivenlik, pozitif psikolojik sermaye ile
calisan performansi arasinda kismi bir araci role sahiptir yani H7 kismi sekilde

desteklenmistir.
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Tablo 6.13. Psikolojik Giivenlik Araci Etkisi

. .. Calisan Psikolojik Calisan

Baguml degisken performansi giivenlik performansi
Model 1 Model 2 Model 3

Bagumsiz degigkenler
Ozyeterlilik 0.32"" 0.28"" 026"
Dayanikhlik 0317 0.28™" 025"
[yimserlik 015" 017" 0.117
Psikolojik giivenlik 0.22""
R? 0.67 0.62 0.70
Rzadj 0.45 0.39 0.49
F 124.72%** 95.46*** 105.56***
p<1,7p<.05"p<.01
Degerler standardize edilmistir.

Tablo 6.14.’de degiskenler arasinda araci iligkiye dayanan hipotez (H7)

sonucu gosterilmektedir.
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Tablo 6.14. Degiskenler Arasinda Araci Iliskiye Dayanan Hipotez Sonucu

HiPOTEZ Katsay1 (B) p SONUC
- ” Calsan
H7: Pozitif psikolojik  |Ozveterlitk |0 026 | P<001
sermaye ile ¢calisan
D iklilik 2 P<0,01
H7 performansi arasmdaki ayam 02 00 H7 kismi sekilde
iliskiye psikolojik fyimserlik Calgan 011 P<001 desteklenmistir.
gilivenligin araciik Performansi
etkisi vardr. Psikolojik Caligan <
Giivenlik Performansi 022 P<001

Arastirmanin analizi sonucunda elde edilen bulgulara gore; pozitif
psikolojik sermaye ile calisan performansi, psikolojik giivenlik ve bilissel
esneklik arasinda pozitif yonde iliski vardir. Ayrica, psikolojik giivenlik ile
calisan performansi arasinda da pozitif yonlii iliski vardir. HI, H2, H3, H4
hipotezleri desteklenmistir. Biligsel esneklik ile ¢alisan performansi arasinda
istatistiki anlamli bir iligki yoktir, H5 desteklenmemistir Bilissel esnekligin,
pozitif psikolojik sermaye ile g¢alisan performansi arasindaki iliskiye kismi
diizenleyicilik etkisi vardir, H6 hipotezi kismi sekilde desteklenmektedir.
Ayrica pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiye
psikolojik giivenligin kismi aracilik etkisi vardir H7 hipotezi kismi sekilde

desteklenmektedir.

Tablo 6.15.de ise analizde galisilan tiim arastirma hipotezlerinin sonuglar

gosterilmektedir
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Tablo 6.15. Arastirma Hipotezlerinin Analiz Sonuglart

HIPOTEZLER Ka(t;)ay‘ p SONUC
H1: Pozitif psikolojik .
sermaozeltzlepsellh(;:rjll Pozitif Calisan
H1 veteg Psikolojik 065 |P<001| Desteklenmistir
performansi arasmnda Sermave Performansi
pozitif yonde iligki vardir. y
H2: Pozitif psikolojik .
sermaozl :Ieps;ilfocl)cj)l'ik Pozitit 15 ik olojik
N A I 70 L L 066 |P<001| Desteklenmistir
glivenlik arasinda pozitif Sermave Giivenlik
yonde iligki vardir. Y
H3: Psikolojik giivenlik
ile calisan performans:  |Psikolojik |Calisan ..
H 1 P<0,01| Destekl
3 arasmda pozitif yonde  |Giivenlk |Performansi 0.13 00 esteklenmistir
iliski vardir.
H4: Pozitif psikolojik A2
sermaozeI zlepljillisoszjll 7 Biligsel
i A -
H4 Psikolojik . 72 |P<0,01| Destekk t
esneklik arasnda pozitif S:Irn:)aojze Esneklik p 00 estekienmustr
yonde iligki vardir. Y
HS5: Bilissel esneklik ile
¢alisan performansi Biligsel Calsan ..
H5 . -0.02 | p>0.1 | Destekl t
arasinda pozitif yonde  |Esneklik  |Performansi P estekienmermistt
iligki vardur.
Hé: Bilissel esnekligin, BﬂjSS‘?l_ Dayaniklik | 011 | P<0.1
pozitif psikolojik sermaye |ESneklik
ile galisan performansi .
o Bilissel ) H6 kismi sekilde
H6 |arasmdaki iliskiye 111§S€. fyimsertik 014 |P<005| gegteklenmistir
diizenleyicilik Esneklik
(mlagtiricilik) etkisi Bilissel
23 poge _ <
vardr. Esneklik Ogzyeterlilik 0,28 |P<0,01
. ... |Calisan
Ogzyeterlilik 0,26 |P<0,01
AT performanst
H7: Pozitif psikolojik
alisan
sermaye ile (;ahsan Dayan]khhk lgefﬁormanm 0,25 P<0,01
H7 performansi arasmdaki H7 kismi sekilde
iligkiye psikolojik o _ |Calsan desteklenmigtir.
giivenligin aracitik etkisi |lyimserlk |2 o 011 | P<001
vardir.
Psikolojik |Calisan
<
Giivenlik  Performansi 022 | P<001
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7. BOLUM

TARTISMA ve ONERILER

Tezin daha 6nceki boliimiinlerinde arastirma degiskenleri detayli olarak
incelenmektedir. Ortaya konan teorik alt yapiya uygun sekilde olusturulmus
hipotezler, istatistik programlart yardimiyla analiz edilerek, sonuglar ilgili
bolimdeki tablolarda ifade edilmektedir.

Tezin bu boliimiinde ise analiz bulgulan tartigilacaktir. Bu dogrultuda,
bundan sonraki ¢alismalar icin arastirmacilara ve yoneticilere yon gdsterecek

onerilerde bulunulacaktir.

7.1. Tartisma

Calismanin analizi sonucunda; pozitif psikolojik sermayenin bilissel
esnekligi, psikolojik gilivenligi ve calisan performansin1 anlamli sekilde
etkiledigi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda psikolojik gilivenlik de c¢alisan
performansini etkilemektedir. Ancak biligsel esneklik ile ¢alisan performansi
arasinda istatistiki bir iligki goriilmemistir. Pozitif psikolojik sermaye ile
calisan performansi arasindaki iliskiye, biligsel esnekligin kismi1 diizenleyicilik
(1limlastiricilik) etkisi ve psikolojik giivenligin kismi aracilik etkisinin oldugu

gorilmiistir.
Pozitif Psikolojik Sermaye ve Calisan Performansi

Literatiirde yenilik¢i gorevler, satiglar, yonlendirmeler, iiretim kalitesi,
miktar1 gibi pek ¢ok performans tiirlinde ve degisik orneklem diizleminde,
pozitif psikolojik sermayenin performansa etkisi incelenmistir. Bu ¢aligmalara
gore, pozitif psikolojik sermayenin bilesenlerindeki mekanizmalar ile
performansin olumlu iliskili oldugu gorilmistir (Avey v.d., 2011: 134).
Ornegin, Luthans v.d., (2007) ve Walumbwa v.d., (2010) c¢alismalarinda,
pozitif psikolojik sermaye ile performansin pozitif iliskili oldugunu
gostermiglerdir. Peterson v.d., (2011), calisanlarin performanslar1 gelistirmek

icin psikolojik sermaye kaynaklarima yatirim yapilmasinin gerekliligini
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belirtmiglerdir. Isyerinde ¢alisanin bilingli olarak psikolojik sermayesini
(0zyeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik seviyesini) arttirmasi, nispeten
hizli bir performans sergilemesine yardimci olmaktadir (Peterson v.d., 2011:
433). Avolio ve Luthans (2006)’a gore c¢alisanlar, hedeflerine ve istenen
performans sonuglarina ulasmak icin psikolojik sermayelerini kaynak olarak

kullanmaktadirlar (aktaran: Peterson, 2011: 433).

Bu baglamda, caligmanin  arastirma  sonuglar1  literatiirii
desteklemektedir. Analiz sonuglari, psikolojik sermayenin gelistirilebilir
yapisini destekler sekilde, bu alanda yapilan iyilestirmelerin performans
tizerinde pozitif yonlii etkisinin oldugunu gostermektedir. Calismada, pozitif
psikolojik sermaye 6l¢egi, ikinci seviyeden degisken olarak ele alinmis ve ii¢
faktorden olustugu goriilmiistiir. Bu boyutlar; ozyeterlilik, iyimserlik ve
dayaniklilik faktorleridir. Calismanin sonucuna gore, calisanlarin pozitif
psikolojik sermayeleri arttikga, bireysel (galisan) performanslart artmakta;
pozitif psikolojik sermayeleri diistiikkge, biresel (¢alisan) performanslari da
diismektedir. Buna gore calisanlarin 6zyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik
seviyelerinin yiikseltilmesi i¢in yatirim yapmak, ¢alisanlarin isyerinde

performanslarini da ytikseltecektir.
Pozitif Psikolojik Sermaye ve Psikolojik Giivenlik

Literatiir c¢aligmalarinda, pozitif psikolojik sermaye ile psikolojik
giivenlik arasindaki direk iligkiyi gosteren bir calismaya rastlanilmamaktadir.
Bununla beraber degisik calismalarda, bu iki degiskenin iliskisine
deginilmektedir. Mesela, Luthans v.d., (2007) psikolojik giivenlik
boyutlarindan biri kabul edilen yonetici ve yoOnetim tarzinin, calisanlarin
psikolojik sermayelerine katkida bulundugunu belirtmektedirler (Luthans v.d.,
2007a: 72). Buna gore calisanlarin kendilerine deger verildigini, tanindiklarini,
takdir edildiklerini, onaylandiklarimi bilmeleri, destekleyici yonetici ve
yonetimin varligma inanmalari, isyeri ortamimi psikolojik olarak giivenli
algilamalarim1  desteklemektedir. Bu dogrultuda, psikolojik sermayelerini
hedefleri dogrultusunda yonlendirme dereceleri de artmaktadir. Kahn (1990)
calisanlarin gorev ve sorumluluklarin1 yerine getirirken gerekli kaynaklara

sahip olduklarmi bildiklerinde, kendilerini daha giivende hissettiklerini
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vurgulamaktadir (Kahn, 1990: 711). Bu dogrultuda, calisanin psikolojik
kaynaklarmin, igyerindeki psikolojik  giivenlik  algisim1  yiikselttigi

sOylenebilmektedir.

Calisma sonuglar1 da literatiirdeki bu bilgileri destekler dogrultudadir.
Calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin yiikselmesi; kisiler aras1 bireysel
iligkilerinin gelismesini ve endiselerinin azalmasini saglamaktadir. Calisanlar
islerini gelistirmek i¢in yeni fikirlere daha agik olmakta, yonetim ve yonetici
destegine daha olumlu cevap vermektedirler. Bu dogrultuda, isyerinde

algiladiklar1 psikolojik giivenlik artmaktadir. Bu durumun tersinde, ¢alisanlarin

psikolojik seviyelerinin diismesi de isyerindeki psikolojik giivenlik algisinin
diismesi seklinde olmaktadir. Bu calisma, bu iki degisken arasindaki direk

iligkiyi ele alarak literatiire katkida bulunmaktadir.
Psikolojik Giivenlik ve Calisan Performansi

Psikolojik giivenlik ile calisan performans: arasindaki iliskinin ele
alindig1 pek c¢ok literatiir calismasinda; psikolojik giivenlik algisinin,
performans lizerine Dbireysel ve takim bazinda etkisinin oldugu
gosterilmektedir. Mesela (Li ve Tan, 2013: 413) calismalarinda, isyerinde
psikolojik giivenlik algis1 yiiksek olan g¢alisanlarin deney yapma, kesfetme,
ogrenme olasiliklarinin daha fazla oldugunu belirtmektedirler. Dolayisiyla da
calisanlarda 6grenme ve yenilikg¢ilik davranisin goriildiigii ve bu dogrultuda
calisanin performansin yiikseldigini gostermektedirler. Singh v.d., (2013: 254)
caligmalarinda, isyerinde algilanan psikolojik giivenli ortamlarin, ¢alisanlarin
performans davramiglarini  yonlendiren kritik mekanizmalar oldugunu

belirtmektedirler.

Bu ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular da literatiirdeki bu bilgilerle
paralel dogrultudadir. Calisanlarin isyerinde algiladiklart psikolojik gilivenli
ortam; calisanlarin goérev ve sorumluluklarin1 yerine getirirken, bireysel
endiselerinin azalmasint ve kendilerini daha 1iyi ifade edebilmelerini
saglamaktadir. Bunun yaninda, yenilik¢i fikirlere agik ve yenilik¢i davranislara
istekli olmalarmni desteklemektedir. Calisanlar, yonetimin ve yoneticilerin

destegiyle isyerini daha giivenilir algilamakta, islerine daha fazla odaklanarak
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basarili olmak i¢in daha fazla c¢aba gostermektedirler. Bu durum
verimliliklerinin artmasin1 ve daha yiiksek diizeyde performansa ulagmalarini
saglamaktadir. Bunun tersinde ise, psikolojik olarak giivenli algilanmayan is
ortamlarinda; calisanlar kendilerini islerine veremediklerinden, yenilik¢ilige
kapali olduklarindan ve basar1 icin yeterli ¢abayr gdstermekten

kaginmalarindan dolayi performanslart diismektedir.
Pozitif Psikolojik Sermaye ve Biligsel Esneklik

Literatiir ¢alismalarina bakildiginda, pozitif psikolojik sermaye ile
biligsel esneklik arasindaki iliskinin ele alindigr degisik c¢alismalar
goriilmektedir. Ornegin, Martin ve Rubin (1995: 623) tarafindan tanimlanan
biligsel esneklik kavraminin bir bileseninin, iletisim yeteneklerinde dzyeterlilik
inanct oldugu goriilmektedir. Kisinin hedefine ulagsmaya kararli davraniglari
sergileyebilmesi icin kendine giivenmesi yani Ozyeterlilik  bilinci
gerekmektedir (Luthans v.d., 2007a: 133). Pozitif psikolojik sermaye
dayaniklilik bileseni, zorlu durumlarda problemleri ¢6zme ve basarili olmak

icin degisime olumlu uyum gosterilmesine yardimci olmaktadir (King v.d.,

2016: 783).

Bu calismanin sonuglar1 da, literatiirdeki bilgileri desteklemektedir.
Calisanlarin  pozitif psikolojik sermayeleri, kisilerin zorluklar karsinda
yilmadan, hedefe yonelik alternatif ¢oziim yollarin1 degerlendirerek hareket
etmesini, basarili olacagina dair inancin1i ve motivasyonunu yiikselterek,
degisime uyum saglamasini kolaylastirmaktadir. Boylece, ¢alisanlarin biligsel

esneklik seviyeleri yiikselmektedir.
Bilissel Esneklik ve Calisan Performansi

Literatiir ¢alismalarinda bu iki degiskenin iliskisini inceleyen
caligmalara rastlanilmamaktadir. Tez ¢caligmasinin analizi sonucunda da biligsel

esneklik ile ¢alisan performansi arasinda istatistiki bir iliski bulunamamustir.

Ilgili hipotez olusturulurken; ¢alisma ortaminda gevresel faktdrlerin
degismesi durumunda calisanlarim yeni bilgileri degerlendirerek, hedefleri

dogrultusunda uyum saglayan davranmislar1 ile basarili olacaklar1 ve
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performanslarmin yiikselecegi ongoriilmesine ragmen ¢alismanin sonucunda,
bu degiskenler arasinda istatistiki bir iligki goériilmemektedir. Bu durum

asagidaki sekilde yorumlanmaktadir:

Biligsel  esneklik  seviyesi  yiikksek  insanlar,  problemlerle
karsilastiklarinda alternatif segeneklerin varligina inanmaktadirlar (Martin v.d.,
1998: 538), yeni fikirlere agiktirlar (Martin v.d., 2011: 279) ve kendilerini
kontrol ederek, alternatiflere yogunlasabilmektedirler (Martin ve Anderson,
2001: 97). Krems (2014)’e gore esnek bir problem ¢oziicii, belirli bir durumun
birka¢ alternatif yorumunu diisiinebilmekte, degisiklik gerektiginde bir
alternatif yorumdan digerine gegerek, gérev ve mevcut durum igin uygun bir
temsilci segebilmekte ve gorev taleplerindeki degisiklikleri yansitacak
stratejileri degistirebilmektedir. Burada, c¢oziim i¢in alternatiflerin ¢ok

olmasmin yani sira dogru segimlerin yapilabilmesi de onemli olmaktadir

(Krems, 2014; 1995: 210).

Davranigsal arastirmalar, bireylerin biligsel esneklikleri ve istikrarlari
bakimindan farkli oldugunu 6ne stirmektedir. Davranisimizi degisen bir ortama
gore esnek bir sekilde ayarlama yetenegi giinliikk yasamimiz i¢in ¢ok onemlidir.
Bununla birlikte, hedeflerimizin basarili bir sekilde takip edilmesi, potansiyel
dikkat dagiticilar1 karsisinda davranigi silirdirmemizi de gerektirmektedir.
Dolayisiyla bilisgsel esneklik ve biligsel kararlilik, biligsel davranis kontrolii i¢in

onemli bilesen islemlerdendir (Armbruster v.d., 2012: 2385).

Biligsel esneklik, calisanlarin yeni duruma uyum gostermesini
saglamaktadir ancak bu uyarlanma her zaman performanslarinin yiikselmesi
i¢in yeterli olmamaktadir. Kriz dénemlerinde, degisim ve yenilikler durumunda
cevre degisikliklerine uyum gdstermek, mevcut durumun diizeltilmesine
yardimc1 olmaktadir ancak bu calisanin performansinin yiikselmesi anlamina
gelmemektedir. Burada performansi etkileyen bagka faktorler de devreye

girmektedir.

Bu alanda, Campel ve Wiernek (2015), performansa etki eden bireysel
farklilik belirleyicilerinin varligindan bahsetmektedirler. Bunlarin; a) kisisel

ozellikler (biligsel yetenekler, kisilik, fiziksel oOzellikleri, yetenekleri ve
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becerileri), b) durum degiskenleri (isle ilgili bilgi, beceri, tutumlari,
motivasyon) ve c¢) durumsal 6zellikler (6diil yapisi, yonetimsel, akran liderligi)
gibi faktorlerden olustugunu belirtmektedirler. Bu dogrultuda kisisel 6zellikler,
durum degiskenleri ve durumsal 6zellikler; isyeri roliine 6zgii bilgi, beceri ve
ilgili se¢im davranigi belirleyicilerinin aracilifiyla calisan performansini
etkilemektedirler (Campell ve Wiernek, 2015: 49). Bu baglamda, yeni duruma

uyum saglamak tek basina performans basarisiyla sonuglanmamaktadir.
Pozitif Psikolojik Sermaye, Bilissel Esneklik ve Calisan Performanst

Literatiirde pozitif psikolojik sermaye, biligsel esneklik ve calisan
performansinin birlikte ele alindig1 bir calisma goriilmemektedir. Bilissel
esnekligin, pozitif psikolojik sermaye ile c¢alisan performansi arasindaki
iliskiye kismi diizenleyicilik (1limlastiricilik) etkisinin arastirildigi ¢alismamiz,

bu dogrultuda 6zgiil bir ¢alisma olarak literatiire katkida bulunmaktadir.

Calismanin bulgularina gore pozitif psikolojik sermaye ii¢ faktdrden
olusmaktadir. Bu sebeple ¢alisgmada psikolojik sermaye Ozyeterlilik,
dayaniklilik, iyimserlik faktorlerinin calisan performansina etkilerinde, biligsel
esnekligin roli ayri ayri incelenmistir. Pozitif psikolojik sermaye ozyeterlilik,
dayaniklilik, iyimserlik ve biligsel esneklik degiskenlerinin tek tek calisan
performans1 degiskeni ile iligkisine bakildiginda; iliskilerin pozitif yonlii
oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda, c¢alisanlarin bu kaynaklarinda
birbirlerinden bagimsiz artis olmasi, nihayetinde c¢alisan performansini

yiikseltmektedir.

Bilissel esnekligin bu iliski aginda diizenleyici (1limlastirict) roliine
bakildiginda, sonug etkilerinin birbirinden farkli oldugu goriilmiistiir. Biligsel
esnekligin devreye girmesiyle etkilesim yonii ve kuvveti degismistir. Bulgulara
gore, biligsel esneklik arttikca dayaniklilik ve iyimserlik degiskenlerinin
calisan performansi iizerine olan etkisi artmaktadir. Ancak bilissel esnekligin
artmasi, Ozyeterliligin  ¢alisan  performansi iizerinde olan etkisini

zayiflatmaktadir.
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a) Ozyeterlilik, Bilissel Esneklik ve Calisan Performanst

Biligsel esnekligin 1limlastiric1 (diizenleyici) etkisinin aragtirildigi
analiz sonucumuza gore; bilissel esneklik arttikca, Ozyeterlilik ile c¢alisan

performansi arasindaki iligkinin zayifladigi goriilmektedir.

Literatiirdeki ¢alismalar incelendiginde ozyeterlilik, biligsel esneklik ve
calisan performansi degiskenlerinin birlikte degerlendirildigi herhangi bir
calisma bulunamamistir. Bununla birlikte, 6zyeterlilik ile biligsel esnekligin

birlikte ele alindig1 bazi ¢calismalar bulunmaktadir.

Martin ve Rubin (1995)’in biligsel esneklik tanimlarmin gilincii
bilesenini 6zyeterlilik inanci olusturmaktadir. Buna gore, insanlarin biligsel
esneklik sergileyebilmeleri icin degisik durumlarda dogru davranist
gostereceklerine dair kendilerine inanmaya (6zyeterlilik) ihtiyaglar1 vardir. Bu
sebeple de oOzyeterlilik inanci, bilissel esnekligin bir parcast oldugu

belirtmektedirler (Martin ve Rubin, 1995: 623).

Martin ve Anderson (1988b), 6zyeterlilik kavramini, kisinin istenen
sonuglara ulagsmak icin iletisim yeteneklerini kullanabilme becerisine olan
inanci olarak ele aldiklar1 ¢alismalarinda; iletisim durumlarinda 6zyeterlilik ile
bilissel esnekligin olumlu iliskisinin oldugunu gostermislerdir. Bu baglamda
biligsel esneklik seviyesi yiiksek kisilerin iletisim hedeflerini gergeklestirme
yeteneklerine daha fazla gilivendikleri goriilmektedir (Martin ve Anderson
(1988: 6). Ozyeterlilik kisinin iletisim becerilerini kullanmasina iliskin inancin
yiikselterek, sosyal ortamlarda iletisim kurma seviyesini arttirmakta, amacina
ulagsmak i¢in daha fazla caba gostermesini (Martin ve Anderson 2001; 94) ve

basarili olmasini saglayarak performansini etkilemektedir.

Bu alanda Jaffe (1995), ozyeterlilik, medya iletisimi ve bilissel
esnekligin  6grenmeye etkisini arastirmistir. Bu ¢alismada bireylerin
ozyeterlilik algisinin yiiksek olmasinin bilissel siiregleri etkiledigi ve bdylece
O0grenmelerini kolaylagtirdigini gostermislerdir (aktaran: Lacin ve Yalcin,

2018: 359).

159



Biligsel esneklik ve Ozyeterliligin birlikte ele alindigi bir diger
calismay1, Shimogor (2013) yapmustir. Japonlarda iki kiiltiirliiliigiin 6zyeterlilik
ve biligsel esneklik iizerine olan etkisini arastirmistir. Bu ¢alismada, bireyin iki
kultirlilik algisinin ve deneyiminin, biligsel esneklik ve 6zyeterlilik ile iliskili
oldugu ve iki kiilturliiliik algisinin biligsel esneklik ve ozyeterliligi arttirdig

gosterilmistir (Shimogori, 2013: 93-97).

Biligsel esneklik ile ilgili diger bazi c¢alismalarda, bilissel esneklik
kavrami agirlikli olarak yenilik durumlarinda uyarlanabilme yetenegi olarak ele
alinmaktadir. Canas v.d., (2003) bilissel esneklik kavramini; bireylerin
degisimler ve yenilikler karsisinda dogru ve etkili tepki gosterebilmesini
saglayacak biligsel stratejileri uyarlamayr saglayan bir yetenek olarak
tanimlanmaktadir. Bu dogrultuda, bilissel esnekligin artmasi, kisilerin

uyarlanabilme yeteneklerinin artmasi anlamima gelmektedir (Canas vd., 2006:
296).

Bu baglamda, biligsel esnekligin artmasi; yeniliklerle karsilasildiginda
kisilerin stresli durumlart kontrol edebilecekleri inanciyla (Dennis ve Wal,
2010: 243) gevredeki durum degisikliklerini ve yenilikleri tanimlayarak (Canas
v.d.; 2006: 296), mevcut durumun Oncekilerden farkini detaylica belirleyerek,
se¢imlerinde hata yapmalarmi engellemektedir (Sateger ve Lethwood, 1988:
13). Mevcut olan bilgiyi yeni durumun taleplerini karsilayacak sekilde
aktarabilmeyi ve de ayn1 zamanda yeni becerileri ve ilgili bilgileri edinmeyi
saglamaktadir (Krems 2014; 1995: 209). Bilissel esneklik karmasik problem
veya sorun c¢oziimiinde; yeni durumla ilgili verilerin ¢oklu ve alternatifli
yorumlanmasint ve gerektiginde yorumlar arasinda gecis yapabilmesini
desteklemektedir (Krems, 2014: 1995: 210) Ayni zamanda diliminde birden
cok bilginin islenerek, farkli fikirlerin iiretilmesini saglamaktadir (Stevens,

2009: 37).

Bilissel esnekligin yiikselmesi, kisilerin i¢inde bulunduklar1 durumlari,
iletisimde olduklar1 kisileri, iligkileri ve hedefleri anlayarak (Martin ve
Anderson, 2001: 98), coklu bakis acilariyla degisen ¢evre durumlarina gore
yeni stratejiler olusturma (Canas v.d., 2006: 296; 2004: 2) yeteneklerini

gelistirmektedir. Strateji olusturmak icin nedensel muhakeme, veri odakli soyut
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hipotez gibi farkli tekniklerin kullanilmasimi desteklemektedir. Alternatiflerin
degerlendirilerek gerektiginde yeni duruma uyum gosterecek sekilde planlarin
degistirilmesini (Stevens, 2009: 37), temsili stratejiler arasindan mevcut durum
icin en uygun olaninin se¢ilmesini (Krems, 2014: 1995: 210) ve hedeflere
ulasma firsatinin yakalanmasmi (Sateger ve Lethwood, 1988: 13)

saglamaktadir.

Biligsel esneklik seviyesi yiiksek kisilerin, degisik durumlara gore
davranig repertuarlarinin daha genis oldugu (Martin v.d., 1998: 538), oncelikler
degistiginde miicadele etme ve yeni taleplere uyum saglamaya istekli
(Anderson 2002: 74), daha yenilik¢i olduklar1 ( Dajani ve Uddin, 2015: 571)
belirtilmektedir. Yeni ve degisik fikirlere agik olduklari, kaygi seviyelerinin
diisiik oldugu (Martin v.d., 2001:279) ve sorunlar1 ¢6zme yetenekleriyle ilgili
umutlarinin = ve  glivenlerinin  oldugu (Dennis ve Wal, 2010:244)

vurgulanmaktadir.

Calismada, biligsel esnekligin yiikselmesiyle bireylerde olusan bu
degisim siirecinin; bireylerin 6zyeterliliklerinin performanslarina olan etkisini

azalttig1 goriilmiistiir. Bunun sebepleri konusunda bazi yorumlar yapilabilir.

Literartiirde, oOzyeterlilik inancinin dort 6zel yontem araciligiyla
gelistirebilecegi gosterilmistir (Stajkovic ve Luthans, 1998; Luthans v.d., 2004;
Luthans ve Youssef; 2004; Luthans v.d., 2007a ; aktaran: Luthans v.d., 2007a:
43; Bandura, 1997, 2000; Luthans, v.d., 2001; Maddux, 2002; Hannah, 2006).

Bunlar; (a)basart deneyimleme, (b)dolayli 6grenme, (c)sosyal ikna/
olumlu  geri besleme, (d)psikolojk ve fizyolojik iyi olus yontemleridir
(Stajkovic ve Luthans, 1998: 70; Luthans v.d., 2007a: 43).

(aa) Basar1 deneyimleme: Bir alanda ¢alisanin gorevlerini basariyla
tekrarlamast ve sik sik basar1 deneyimlemesi, kisinin Ozyeterliligini
gelistirmektedir. Ozyeterlilik inancinda daha istikrarli ve dogru etkinlik
yargilamalarmin olusumu i¢in dogrudan performans bilgisi saglayan tek onciil
basar1 deneyimleme olarak bildirilmektedir. Ancak bu, ozyeterlilikteki
degisikliklerin performans basarisinin dogrudan bir sonucu olarak gergeklestigi

anlamina gelmemektedir. Bu degisiklik, c¢alisanlarin 6nceki performansin
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irettigi  bilgileri nasil islemesine bagli olmaktadir. Baska bir deyisle,
Ozyeterlilikte degisikliklere neden olan bagli basma bir performans degil,
bireyin sahsen bu performanstan kaynaklanan tanisal bilgileri nasil
kullandigina baglh olmaktadir. Ornegin, yiiksek gorev karmasikligi, sinirh
kaynaklar, kisa silire gibi Ozelliklerin oldugu bir igyerinde; kiicik bir
performans artisi, bir ¢aliganin 6zyeterliliginde biiytlik bir artis saglayabilir. Bu,
"basarili olmak i¢in gerekenlere sahibim" duygusunu dogrulayabilir. Buna
karsihik, diisiik gorev karmasikligi, diisiik beceri kullanim gereksinimleri,
diisiik bellek isleme taleplerinin oldugu bir isyerinde; performans degerleri ¢ok
yiikksek olsa bile ozyeterlilik diizeyi etkilenmemis olabilir hatta calisanin
Ozyeterliligini diislirebilmektedir. Buna gore, performans seviyesi 6zyeterlilik
seviyesine esit degildir, clinkii kisisel etkinligin tahmini, gerceklestirilen
eylemden daha fazla faktor (¢evre ve yetenek algisi) iceren biligsel bir siirectir

(Stajkovic ve Luthans,1998: 69-70).

Bu baglamda, kisinin gorevlerini yaparken basar1 deneyimlemesi,
onceki gorevlerdeki eylem ve davranislarina bagli olabilmektedir. Yeni
gorevleri i¢in gegmiste basar1 getirmis olan aksiyonlart kullanmak, farkll
sratejiler Uiretememek, biligsel esneklik yerine biligsel katiliga sebep olabilecegi
sOylenebilir. Ayni sekilde, biligsel esneklik yiikseldikce, kisilerin yeni
durumlara uyarlanabilme yetenegi yiikselmektedir ama bunun ozyeterlilik
gelisimine bir katki saglayamadigi soylenebilmektedir. Bu durum calisma
sonucunu desteklemektedir.

(ab) Dolayh 6grenme: Calisanlar, igyerinde benzer goérevi yapan Ve
performans1  yiikksek  yetkin  bireyleri  gozlemleyerek, kendilerini
gelistirebilmektedirler. Boylece calisanlarin  gelecekte o isi  basariyla
yiriitebilme  yetenekleri  hakkindaki  inanglart  yani  Gzyeterlilikleri

yiikselmektedir (Stajkovic ve Luthans,1998: 72; Luthans v.d., 2007a: 44).

Biligsel esnekligin etkisi agisindan ele aldigimizda, biligsel esnekligin
yiikselmesi; bireylerin herhangi bir mevcut durumun digerlerinden farkli
oldugunu anlamasimi saglamaktadir. Ilgili kisileri, baglantilari, iliskileri
degerlendirerek, alternatifler iireterek, yeni duruma en uygun se¢imi yapmasini

gelistirmektedir. Bu baglamda, biligsel esnekligin yiikselmesi, kisinin
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ozyeterlilik inancinin gelismesini destekleyemedigi sdylenebilmektedir. Bu

dogrultuda, ¢aligmanin sonucu desteklenmektedir.

(ac) Sosyal ikna/ olumlu geri besleme: Calisanin isle ilgili yetkin olduguna
givendigi kisilerden aldigi geri bildirim, kisiye isinde basarili olmasi i¢in
giiven duyulmasi, Onerilerde bulunulmasi; kisinin 6zyeterlilik inancini

gelistirmektedir (Stajkovic ve Luthans,1998: 72; Luthans v.d., 2007a: 45).

Isyeri baglaminda, bilissel esneklik grup calismasmi tesvik ederek,
sosyal ag kurulmasini, kisilerin hedeflerine ulagsmak igin diger kisilerle etkili
iletisim icine girmesini desteklemektedir (Martin ve Anderson, 1988: 2).
Bununla beraber bilissel esneklik seviyesi yiiksek kisiler, stratejilerde ve
rollerde degiskenlik ve esneklik ihtiyacinin bilincinde olduklarindan; bireysel
farklilik, esneklik ve agiklig1 tesvik eden teorilere yonelmektedir (Stager ve
Lethwood, 1998: 13). Bu baglamda, bilissel esnekligin artmasinin 6zyeterliligi
etkileyemedigi soylenebilmektedir. Calismanin sonucu da bu baglamda

desteklenmektedir.

(ad) Psikolojik ve fizyolojik iyi olus: Kisilerin olumlu ya da olumsuz
psikolojik ve fizyolojik durumlar1 Ozyeterlilik inanglarini etkilemektedir.
Olumlu bir psikolojik durum, iyi hissetmek ve iyi fiziksel durumda olmak
insanlarin simgelestirme, sorgulama, 6ngérme, gozlem, kendini diizenleme ve
kendini yansitma gibi bilissel siireclerine enerji katabilmektedir. Kisilerin hasta
veya asirt derecede stres altinda olmasi Ozyeterlilik seviyesinin diismesine

sebep olabilmektedir (Stajkovic ve Luthans,1998:72; Luthans v.d., 2007a: 48).

Biligsel esneklik bireyin stresli yasam olaylariyla karsilastiginda
uyumsuzluk yerine yeni durumlara uyum gostermesini saglamaktadir (Dennis
ve Wal, 2010: 243). Ozellikle zorlayict ve beklenmedik degisimlerin yasandig
zamanlarda biligsel esneklik, bireylerin yeni duruma uyum gostermesini
arttirmaktadir. Bu baglamda oOzyeterlilik ile bilissel esneklik arasinda bir
baglant1 goriilmemektedir. Biligsel eneklik arttikga Ozyeterliligin gelistigi

sOylenememektedir. Bu durum, analiz sonucumuzu desteklemektedir.

Calismada bu hipotezler olusturulurken; ¢alisanlarin isyerinde

karsilastiklar1 sorunlarin ve problemlerin iistesinden gelerek ¢6ziimlemelerinde
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ve de hedefe yoOnelik yol haritast olusturmalarinda, bilissel esneklik
seviyelerinin etkili olacagi distiniilmiisti. Bu kosullarda, calisanin biligsel
esneklik seviyesinin yiikkselmesinin; 6zyeterlilik inancinin performansa
etkisinde pozitif yonde rol oynayacagini ve calisanin hedefe yonelik ¢abasini
arttirarak, performansii yikseltecegi beklenmisti. Ancak arastirma sonucu

bunu desteklememistir.

Calisanlarin biligsel esnekliklerinin diisiik olmasi yani biligsel katilik
durumlarinda ise ¢alisanlar degisik strateji ve davranis segeneklerinin
olmadigina inanmaktadirlar. Degisik ve karmasik durumlarda bile hep aym
sistemi uygulamaya c¢alisarak, yeni durumlara uyum saglama yeteneklerini
kullanamadiklar1 goriilmektedir. Bu kisilerin hedefi gergeklestirmek ic¢in
olumlu beklentileri ve izleyecekleri uygun stratejileri bulunmamaktadir.
Dolayistyla hedefleri dogrultusunda ¢aba gdsteremedikleri ve kotii performans

sergiledikleri goriilmektedir.
b) Dayaniklilik, Bilissel Esneklik ve Calisan Performanst

Bireylerin biligsel esneklik seviyeleri ylikseldikce; ge¢mis hatalardan
ders alarak yeni bilgilere ulastiklar1 6grenme siireglerinin gelistigi ve ise
yaramayan davraniglarini degistirmeyi saglayan biligsel stratejileri daha rahat
uygulayabildikleri goriilmektedir. Boylelikle, degisimlere ve beklenmedik
yeniliklere uyum gosterme (Canas, 2003; 2006) diizeyleri yiikselmektedir.
Yeni duruma uygun dogru ve etkili bir sekilde yanit vererek (Dajani ve Uddin,
2015: 576), degisimle basa ¢ikabilme (Scherer, 2015: 1) yetenekleri
gelismektedir. Bu dogrultuda biligsel esnekligin ylikselmesi; sikintilarin ve
basarisizliklarin yasandigi,yeni sorumluluklarin oldugu zorlu durumlardan geri
donebilmeyi (Luthans, 2002) saglayan ve degisimlere uyarlanabilen psikolojik
sermaye dayaniklilik kapasite (Mills v.d., 2013) seviyesini yiikseltmektedir.

Biligsel esneklik seviyesi yiliksek kisiler; yeni ve bilinmeyen
durumlarda, yeni durumun taleplerini karsilayacak sekilde mevcut bilgiyi
aktarabilmektedirler. Ayn1 zamanda gerekli yeni bilgi ve becerileri de ¢ok hizl
temin edebilmektedirler. Problemleri ¢dzmek igim stratejileri, prosediirleri,

mevcut bakis agisini, zihinsel temsilleri degistirebilmektedirler (Krems, 2014;
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1995:209). Bu durum, onlarin kisisel varsayimlara meydan okumasii ve
degisime olumlu uyum gostererek daha fazla dayaniklilik olusturmalarini
saglamaktadir.Bu siire¢, bireylerin normal olanin Gtesine ve dengesizlikden
pozitif dengelere gecmelerine olanak veren kumiilatif ve etkilesimli bir siire¢

olarak vurgulanmaktadir (Swetman v.d., 2010: 7).

Iletisim yetkinliginin ana unsurlarindan biri olarak kabul edilen biligsel
esneklik; kisileraras1 diirtist, giivenilir, destekleyici ve esnek iletisimi
giiclendirmektedir (Martin ve Anderson, 1998: 7). Masten ve Reed (2002),
pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik kapasitesinin yiikseltilmesinin
yollarindan biri olarak mevcut varlik ve kaynaklarin (beseri, sosyal, psikolojik
sermaye) yikseltilmesini Onermektedirler. Bu baglamda, bilisel esneklik
isyerinde kisilerarasi iletisimi giiclendirerek, sosyal sermayeyi ve dayaniklilik

seviyesini yiikseltmektedir.

Dennis ve Wal (2010)’a gore, biligsel esneklik bireyin stresli yasam
olaylariyla karsilastiginda; uyumsuzluk goéstermesi yerine yeni durumlara
uyarlanmasini saglamaktadir. Martin ve Rubin (1995)’e gore, kisiler degisik
zorlayic1 durumlar karsisinda segeneklerinin ve alternatiflerin mevcut oldugunu
bilmektedirler (Martin ve Rubin (1995: 623). Bu baglamda, biligsel esnekligin
yiikselmesi, kisilerin uyum gosterecekleri alternatiflere yonelmelerini
saglayarak; dayaniklilik gelistirme stratejilerinden risk faktorlerinin yonetimini
(Masten ve Reed, 2002) gergeklestirmektedir ve bdoylece gelisimsel firsatlar
algilamasina yardimci olarak, istenmeyen durumdan basa bas noktasina geri
donmesini ve sigrayarak daha da ileriye gitmelerini saglamaktadir (Luthans

v.d., 2007a: 125-126).

Calisma sonuglar1 da literaturdeki bu bilgilerle  paralellik
gostermektedir. Isyerinde calisanlarin karsilastiklar1 zorlu, riskli durumlar
asabilmeleri, karsilastiklar1 problemleri ¢ozebilmeleri; olumsuz ¢evre sartlarina
ve degisimlere uygun cevap vererek hedefe ulasmalari gerekmektedir.
Calisanlarin  boyle durumlarda, oncelikle icinde bulunduklart durum ve
baglantilar hakkinda bilgi toplamalari, problemi ve iliski i¢indeki kisileri
anlayabilmeleri gerekmektedir. Bu verilere gore problem ¢oziimiine, hedefe

yonelik yeni fikirler ve rotalar ¢izerek; degisiklige uyum saglayabilmekteler.
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Bu noktada kisinin bilissel esneklik seviyesi devreye girmektedir. Bdylelikle
calisanlar, icinde bulunduklari durumdan basariya ulagabilmek ig¢in mevcut
zihinsel kiimeleri degistirerek, alternatifleri ve stratejileri degerlendirerek, en
1yl secenegi uygulamaya baslamak amaciyla kisisel yeteneklerini harekete
gecirmektedirler. Bu siireg, ¢alisanin bireysel kapasitesi olan pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerinden dayaniklilik faktoriinii etkilemektedir. Calisanin
biligsel esneklik seviyesi, kisinin isyerindeki zorluklar karsisinda miicadele
etme giiclinii yani dayanikliligimi arttirmaktadir. Boylelikle ¢alisanlar
kendilerini, bulunduklar1 yeri ve tiim faktorleri degerlendirerek
toparlanabilmekte ve hatta daha ileri diizeye ulagmak icin kendilerinde gii¢
bularak, hedefe yonelik daha fazla caba harcayarak, performanslarini

yiikselmektedirler.
c) Iyimserlik, Bilissel Esneklik ve Calisan Performansi

Bilissel esneklik seviyesi yiiksek kisiler, degisik zorlayict durumlarda
bir problemi ¢6zmek i¢in, ¢esitli ¢6ziim yollarinin ve davranis segeneklerinin
varliginin farkindadirlar ve davraniglarini yeni duruma gore uyarlamak icin
isteklidirler (Martin ve Rubin, 1995: 623). lyimser calisanlar, isyeri hedeflerine
ulagsmak ve zor durumlarla basa ¢ikmak i¢in kendilerini motive eden gelecege
yonelik olumlu beklentiler igindedirler (Seligman,1998). Bu dogrultuda,
biligsel esnekligin artmasi; kisilerin zor durumlar1 kontrol edilebilir algilayarak,
coklu alternatif ¢ozlimler iiretebileceklerine (Dennis ve Wal, 2010)
inanmalarin1 saglamakta ve motivasyonlarini arttirmaktadir. Boylece, kisilerin
olumlu sonuglara ulasacaklarina dair inanglar1 ve iyimserlik seviyeleri

yiikselmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye iyimserliginin igyerinde gelistirilmesi igin
Schneider (2001) tarafindan {i¢ yontem oOnerilmektedir. Bunlar (a) geg¢mise
hosgorii gosterme, (b) simdiki zaman i¢in takdir etme ve (¢) gelecek icin firsat

arama stratejileridir (aktaran: Luthans v.d., 2007a: 101).

Biligsel esneklik ile iyimserlik arasindaki etkilesimi bu stratejiler

dogrultusunda degerlendirmek uygun olacaktir.
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Biligsel esneklik seviyesi yiiksek kisiler, zorlayici olaylar ve durumlar
karsisinda yanit setleri arasinda gegis yapabilirler. Bu kisiler gecmis hatalardan
ders alarak, alternatif stratejiler olusturarak ve pek cok bilgi kaynagim
isleyerek (Anderson, 2002: 74) yeni durumun gerektirdigi davranista
bulunabilmektedirler. Biligsel esnekligin yiikselmesi; kisilerin  gegmis
deneyimlerinden ve hatalarindan yeni bilgilere ulagsmasini, basarili ve basarisiz
olabilecegi alanlar1 degerlendirerek (Huang ve Luthans, 2015: 450) yani gergek
kapasitelerini  gorerek, enerjilerini dogru siireclere ydnlendirmelerini
saglamaktadir (Stager ve Lethwood, 1998: 13). Bu dogrultuda biligsel
esnekligin ylikselmesi; kisilerin ge¢mis hatalarinda 6grenerek, tarafsiz sekilde
degerlendirme yaparak, gelecek icin alternatifler olusturarak, iyimserlik

seviyelerinin yiikselmesini saglamaktir.

Kisilerin ge¢mis deneyimlerden 6grenmeleri ayn1 zamanda gelecekteki
karmagik gorevleri daha iyi yapabilmelerini saglayacak ve zorlu gorevlere
uygulanabilecek bir ¢oziim sistemi gelistirmelerini de miimkiin kilmaktadir
(Huang ve Luthans, 2015: 450). Karmasik problem c¢oziimiinde bilissel
esneklik, ¢ozlim icin elde edilen bilgilerin degerlendirilmesini ve sonrasinda
yeni duruma uygun stratejilerin belirlenmesini saglamaktadir. Bu baglamda

yiiksek biligsel esneklik, iyimserlik seviyesini ylikseltmektedir.

Biligsel esnekligin yiikselmesi, bireylerin belirli durumlarin detaylari
arasindaki farkliligt ¢ok 1yi derecede anlamalarimi saglamaktadir. Ayni
zamanda kisinin olumsuz ruh halini kontrol ederek, sakin giiven havasiyla
sorunlu durumlart degerlendirebilmesini ve de mevcut durumdaki alternatifleri
degerlendirerek tepki gdstermesini saglamaktadir (Stager ve Lethwood, 1998:
25). Pozitif psikolojik sermaye iyimserligine sahip kisiler, mevcut durumun
sundugu firsatlardan faydalanarak (Stager ve Lethwood,1998: 13), yetenek ve
becerilerini  gelistirebilmekte ve boylece gelecekteki basart sanslari
arttirabilmektedirler (Luthans v.d., 2007a: 95-96). Bu baglamda, biligsel
esneklik yiikseldiginde; kisilerin mevcut durum sartlarini tarafsiz sekilde
degerlendirmeleri ve gelecek icin eylemlerde bulunmalar, iyimserlik
gelistirme stratejilerine uygun olarak iyimserlik seviyesinin yiikselmesini

saglamaktadir.
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Bilissel olarak esnek olan kisiler, etkili iletisim kurma yeteneklerine
giivenir, kisilerarasi iligkilerde diiriist, baskalarini aktif sekilde dinleyerek,
iginde bulunduklar durumlar1 ve iligkileri anlayabilirler. Bu kisiler, yeni ve
degisik fikirlere agik (Martin ve Anderson, 1998), grup calismasina yatkin ve
acik iliskileri destekleyen kisilerdir (Stager ve Lethwood, 1998: 13). Boylece,
isyerinde giiclii sosyal aglarin kurulmasma katki saglarlar. Bu baglamda,
bilissel esneklik seviyesinin yiikselmesi; isyerinde olusan etkin bir sosyal ag
ve destek (yani sosyal sermaye) ile karamsarlik kisir dongiistiniin kirtlmasina
yardimct olmakta ve iyimserlik gelistirme siirecini hizlandirmaktadir (Luthans

v.d., (2007a: 100).

Arastirmanin  bu alandaki sonuglar1 literatiirii  desteklemektedir.
Calisanlarin igyerinde karsilastiklar1 miicadeleci durumlarda; kisilerin bilissel
esneklikleri i¢inde bulunduklart mevcut durumu, iliski aglarini, hedeflere ve
¢oziime yonelik alternatif stratejileri gorebilmeyi ve bilissel mekanizmalarla
yeni duruma uyum gostermelerini saglamaktadir. Bu siireg, calisanin
isyerindeki mevcut durumu tarafsiz algilayabilmesini, yapilmis hatalardan yeni
bilgiler edinmesini saglayarak ve daha fazla risk alarak basarili olmak igin
harekete gecmesini yani iyimserlik kapasitesini etkilemektedir. Ayni1 zamanda,
biligsel esneklik calisanlarin iletisim etkinliklerini gelistirerek, iyimserlik i¢sel
motivasyonunu da yiikseltmektedir. Boylece kisiler basar1 konusunda icsel
motivasyondan gii¢ alarak uzun vadede hedefe yonelik daha fazla caba

harcamakta ve nihayetinde performanslar yiikselmektedir.
Pozitif psikolojik sermaye, Psikolojik Giivenlik ve Calisan Performanst

Literatiirdeki ¢aligsmalarda psikolojik giivenlik kavraminin; destekleyici
orgiitsel uygulamalarin, destekleyici liderlik davranislarinin, iliski aglarinin,
takim ozelliklerinin ve bireysel / takim farkliliklarinin; isyeri sonuglarini birey,
grup ve orgiitsel seviyelerdeki etkisini agiklamak i¢in yogun olarak araci
degisken olarak ele alindigi goriilmektedir (Newman v.d., 2017: 524-525).
Singh v.d., (2013: 248) calismalarinda, isyeri ortamlarinda algilanan
destekleyici ¢alisma iklimlerin, calisanlarin 6zgiivenini arttirarak endiselerini
ve giivensizliklerini azalttigin1 ve isletmeye fayda saglayan davranislar

sergilediklerini gostermislerdir. Calisanlarin giivenilir olarak algiladiklar
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ortam, onlar1 daha fazla kisisel caba ve kaynak yatirimi i¢in motive ederek,

daha iist diizey bir gorev performansina gotiirmektedir (Ning ve Jin 2009: 42).

Aragtirma  sonucu literatiirdeki  bu  ¢alismalarla  paralellik
gostermektedir. Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri, isyerindeki ¢calisma
ortamlarinin daha giivenli algilanmasini saglayarak, c¢alisan performansinin
yiikselmesinde kismi araci role sahiptir. Calisanin pozitif psikolojik sermaye
Ozyeterlilik inancinin yiikselmesi; gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken,
isyerinde yeni fikirleri 6nermede, yenilik¢ilik ¢alismalarina katilmada, yeni ve
farkli yontemler deneme konularinda kendisini daha rahat hissetmesine
yardimc1 olmaktadir. Calisanin gorevlerini basaracagina dair yeteneklerine
duydugu bu giivenin artmasiyla; isyerindeki endisesi azalmaktadir. Boylece,
daha fazla olumlu davranis sergilemesine ve performansinin iyilesmesine
destek olmaktadir. Tyimserligin yiikselmesi, calisanlarin, olumsuz durumlari
dissal sebeplerle iligkilendirerek, yapilan hatalardan yeni bilgilere ulasmaya ve
yenilik¢i davranmaya isteklerini arttirmaktadir. Calisanlarin olaylara olumlu
bakis agilari; igyerindeki kisilerarasi iligkileri, gruplar ve yonetim tarzini
degerlendirmesini yani psikolojik giivenlik algisin1 etkilemektedir. Bu
dogrultuda calisanlarin iyimserlik kapasitelerinin  yiikselmesi, olumlu
sonuclarin almacagina dair olumlu diisiincelerle, isyerini daha giivenli
algilamalarim1 saglamaktadir. Bu durum da, uzun vadede basarili olmayi
saglayacak  igsel = motivasyonu caligtirarak, calisan  performansin
yiikseltmektedir. Calisanlarin hata yaptiklari durumlarda mevcut durumlarini
diizeltmek icin toparlanmalarmi ve daha ileriye dogru gitmelerini saglayan
dayaniklilik bileseni, isyerindeki ortamim giivenli algilanma diizeyini
etkilemektedir. Calisanlarin dayaniklilik seviyesinin yilikselmesi; isyerindeki
kisilerin, gruplarin ve yoOnetimin desteklerini daha fazla algilamasim
saglamaktadir. Bu dogrultuda c¢alisanlarin  psikolojik  sermayelerinin
yiikselmesi, igyerinin daha gilivenli algilanmasin1 saglayarak olumlu isyeri

ciktilarini iretmekte ve ¢alisan performansi yiikselmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye Ozyeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlik
degiskenlerinin tek baslarina calisan performansi iizerindeki etkilerinin;

psikolojik giivenligin araci olarak devreye girme durumundan daha yiiksek
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oldugu goriilmiistiir. Psikolojik giivenlik degiskenin modele girmesiyle;
ozyeterlilik, dayaniklilik, iyimserlik degiskenleriyle ¢alisan performansi
arasinda iliski katsayilarmin diistiigii goriilmistiir. Yani c¢alisanin psikolojik
giivenlik algisinin, psikolojik sermayesinin ¢alisan performansina olan etkisini
bir miktar azalttigi bulunmustur. Ayn1 zamanda psikolojik giivenlik
degiskeninin bu iligkiye girmesi, modelin agiklayicilik diizeyini yiikseltmistir.
Bu sonuglara gore psikolojik gilivenlik, pozitif psikolojik sermaye ile ¢alisan
performansi arasinda kismi bir araci role sahiptir. Bu baglamda, tez ¢alismasi

literatiirde bu alandaki bosluga katkida bulunmaktadir.

7.2. Arastirmacilara Oneriler

Calismanin verileri, Marmara Bolgesi’ndeki beyaz yakali ¢alisanlardan
anket yontemiyle toplanmistir. Bu ¢alisma, hedef kitlesi mavi yakali ¢alisanlar
olarak degistirilerek ayn1 model iizerinden yapilabilir. Boylelikle, mavi yakali
calisanlarin yer aldig1 kurumlarda g¢alisanlarin performanslarini yiikseltmeye
yonelik bireysel kaynaklar belirlenebilir. Bu dogrultuda da isletmelerde gerekli
yatinmlar diizenlenebilir. Ayrica, mavi ve beyaz yakali c¢alisanlarin
verilerinden elde edilen sonuclar karsilastirilip, degerlendirilerek; isletmelerin
performans yiikseltimi i¢in kullanabilecekleri degerli veriler sunabilir ve

literatiire degerli katkilar saglanabilir.

Bu c¢alisma verileri degisik endiistri sekillerini ve iskollarini
icermektedir. Bundan sonraki caligmalar, 6zel bir tek endiistri veya iskolu
kapsaminda yapilabilir. Boylelikle ¢alisan performansina etki eden degiskenler
ve aralarindaki iligkiler incelenerek, elde edilen bulgulara gore isletmeler
tarafindan yatirim yapilmasi uygun goriinen kaynaklar endiistri veya igkolu

0zelinde belirlenerek, literatiire katki saglanabilir.

Arastirmamizdaki  veriler imalat/liretim, hizmet/servis, ticaret
endiistrilerinde faaliyet gosteren calisanlardan elde edilmistir. Gelecek
calismalar sadece bir tek endiistri bazinda yapilabilir. Mesela, sadece
hizmet/servis endiistrisinde faaliyet gosteren calisanlardan veri toplanabilir.

Boylelikle sonuglar1 genellemeye yardimer olabilir.
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Gelecek ¢alismalarda, ¢alisan performans: degiskeni yerine yenilikgi is
davranig1 degiskeni getirilerek, pozitif psikolojik sermaye ile yenilik¢i is
davranigi arasindaki iliskide bilissel esnekligin rolii incelenebilir. Ayrica pozitif
psikolojik sermaye degiskeni yerine pozitif liderlik degiskeni alinarak, ayni

model calisilabilir.

7.3. Yoneticilere Oneriler
Arastirmamizin  sonuglari, isyerinde ¢alisan  performansinin
yiikseltilmesi i¢in c¢alisanlarin bireysel kaynaklarina yatirim yapilmasinin

Onemini gostermektedir.

Bu dogrultuda yoneticiler, isletmedeki insan kaynaklarindan verimli
sekilde faydalanilmast ve calisanlarin gelistirilmesi i¢in dogru bireysel
kaynaklara yatirirm yapmalidirlar. Bunun ig¢in, yoneticiler igin gereklilikleri
dogrultusunda; ise alma, yerlestirme ve gelistirme asamalarinda, c¢alisanlarin
bireysel kaynaklarindan olan pozitif psikolojik sermaye ve bilissel esneklik

seviyelerini de dikkate almalar1 gerekmektedir.

Calismada, biligsel esnekligin diizenleyicilik etkisinin pozitif psikolojik
sermayenin boyutlar1 bazinda incelenmesi; c¢alisanlarin performanslarinin
yiikseltilmesi i¢in bireysel kaynak yatirimi yapma siralamasinda yoneticilere
yardimct olacaktir. Biligsel esnekligin diizenleyicilik etkisinin sonuglarina
gore, caliganlarin psikolojik sermaye kaynaklarindan dayaniklilik ve iyimserlik
faktorlerine yatirim yapmak, isletme agisindan daha dogru bir strateji olarak
gorinmektedir. Hatta bu iliski aginda, iyimserlige yapilan yatirimin
performansa etkisi dayanikliliktan daha yiiksek goriilmektedir. Bu dogrultuda

yoneticiler igyerinde iyimserlik gelistirmeye oncelik vermelidirler.

Yoneticiler, isyerinde pozitif psikolojik sermaye iyimserlik kapasitesini
gelistirmek i¢in iyimserlik boyutlarindaki P.S. (21) “’isim konusundaki
durumlara her zaman olumlu yanindan bakarim’’ ifadesindeki gibi yoneticiler,
calisanlarin bakis agilarin1  olumsuzluklardan daha olumlu durumlara
yonlendirmelerini saglamalidirlar. Olumsuz gibi goriinen pek ¢ok olayin
olumlu yanlarinin olabilecegi ve olumlu yonlere odaklanmanin; kisiyi

gelistirerek  basariya ulastiracaginin, degisik egitimler ve tekniklerle
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ogretilmesini saglamalidirlar. Ayni zamanda, P.S. (24) “’isimde her k&t gilintin
ardindan iyi giinler gelecektir yaklasimina sahibim’’ ifadesinin i¢erdigi olumlu
yaklasimin ¢alisanlar arasinda yayilmasina destek olmalidirlar. Yoneticiler, bu
boyutlar baglaminda, ge¢mis olarak degerlendirilen (yasanan) olumsuz
durumlardan ve hatalardan ders alarak 6grenmeyi saglayan bir orgiit kiiltiiri
olusturmalidirlar. Gegmisteki oOlumsuz durumlarin tekrarlanmamasi igin
alinmas1 gereken onlemleri birlikte degerlendirebilecekleri bir sistem kurmalari
gerekir. Boylece c¢alisanlarin  hatalardan 6grenerek olumlu sonuglara
ulasacaklar1 gelecege yonelik programlar yapmalarina yardimci olmalidirlar.
Ayni zamanda, c¢alisanlarin karamsarlik dongiisiine diigmemeleri igin gerekli
onlemleri almalidirlar. Bunun igin zorlu durumlardan kagmak yerine bu
durumlan 6zel gelisim firsatlar1 olarak gdrmelerini saglayabilecek destek ve

kocluk sistemleri geligtirmelidirler.

Iyimserlik kapasitesinin bir diger boyutunda P.S. (22)isimdeki
gelecegim konusunda iyimserimdir’’ ifadesi, ¢alisanlarin isyerlerinde gelecek
kaygist yasamalarinin énemini vurgulamaktadir. Bu durum calisanin goérevini
yaparken dikkatinin dagilmasina, istenmeyen is davranislarina sebep olabilir ve
performansini negatif yonde etkileyebilir. Bunun Onlenmesi ve c¢alisanin
gelecegi hakkinda olumlu diisiinceler i¢inde olmast i¢in yoneticiler kariyer
planlamasina daha fazla Oncelik vermelidirler. Boylece ¢alisanlarin mevcut
kapasiteleri ¢ercevesinde, gelecekteki firsatlar1 anlamalar1 saglanarak,
gelecekleri hakkinda olumlu disiincelerinin  pekismesiyle iyimserlik

seviyelerinin yiikselmesi saglanmalidir.

Yoneticiler, P.S. (19) “isyerinde bazi belirsizlikler oldugunda,
genellikle olabilecekler arasindan en iyisinin gergeklesmesini beklerim’’
ifadesini ¢alisanlar arasinda yayginlastirmak i¢in, zorlu zamanlarda ¢alisanlarin
enerjilerini en iyi alternatife yonlendirmelerini desteklemelidirler. Daha 6nce
ise yaramis yontemlerin, isyeri danmigmanlari ya da koglar1 tarafindan
calisanlara iletilmesini saglamalidirlar. Bu baglamda yoneticiler, mevcut
durumun tarafsiz bir sekilde incelenmesi, iyi durumlarin belirlenerek
gelistirebilecegi, kotii durumlardan ve hatalardan ders alinarak gelecege

yonelik olumlu planlar yapilabilecegi bir sistem olusturmalidirlar.
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Iyimserligin gelistirilmesi icin yoneticilerin mevcut yapilan islerin
takdir edildigi (haftanin veya aym c¢alisan1 gibi) bir sistem ve ekip
calismalarini, acik iletisimi destekleyen bir orgiit kiiltiiri olusturmalar1 da
gerekmektedir. Yoneticiler isyerinde etkin bir sosyal ag ve destek sistemi
olusturarak; danismanlik, kogluk ve ekip caligsmasi gibi gayri resmi sosyal
etkinlikler diizenleyerek; uygun 6diillendirme ve olumlu geri bildirim, sosyal
tamima gibi davranissal yonetim tekniklerini kullanarak calisanin iyimserlik

seviyesini gelistirmelidirler.

Pozitif psikolojik sermaye dayaniklilik boyutlarinda P.S. (13) “’isimde
bir engelle karsilastigimda bunu asip yoluma devam edebilirim’’ ve P.S. (14)
‘igyerindeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim’’ ifadeleri yer
almaktadir. Bu ifadelerin icerdigi sekilde, c¢alisanlarin isyerinde zorluklar
karsisinda dayanikli  olmalari, yoneticiler tarafindan desteklemelidir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin hedeflerine ulasma yolunda bulunduklari olumsuz
durumlardan geriye gelerek ve sonrasinda daha ileriye gitmelerini saglamak

icin gerekli egitim ve bilgi destegi saglamalilar.

Bir bagka dayaniklilik boyutu P.S. (17) ’6nceki tecriibelerim sayesinde
isyerindeki zorluklarin {iistesinden gelirim’’ ifadesi, calisanlarin ge¢mis
tecriibelerinden ders aldiklarin1  vurgulamaktadir. Yoneticiler, bunun
yayginlagsmasi i¢in ¢alisanlarin yonetime gliven duymalarini saglamalidirlar.
Yonetimde acgik, giivenilir bir iletisim ag oldugunu gostermelidirler.
Yoneticiler, c¢alisanlarin zorluklari yenmeleri ve gelisimsel firsatlar
gorebilmeleri i¢in ihtiyaglart olan gerekli egitim, ilgi, beceri destegini,

danigmanlik hizmetini isletme i¢inde saglamalidirlar.

Is diinyasinin karmasik, calkantili, zorlu olmasi, degisimlerle sekil
bulmasi sebebiyle; isletmelerin hayatta kalabilmesinin sartlarindan biri de
karmagik sorunlar1 ¢odzebilecek yaklasimlara sahip ve degisimlere uyum
gosterebilecek calisanlarinin bulunmasidir. Bu dogrultuda degisimlere uyum
gostermeyi  saglayabilecek, zorlu durumlarda farkli bakis acilarim
degerlendirebilecek yani biligsel esneklik sergileyebilecek calisanlarin varligi
cok degerli olmaktadir. Bilissel esneklik, stresli yasam sartlarinda, degisimlerin

yasandig1, zorlayici sorunlarin oldugu zamanlarda; kisinin ise yarayacak bir
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tepkide bulunmak icin birden fazla stratejinin aymi anda kullaniimasini

saglamaktadir.

Bilissel olarak esnek kisiler, B.E. (29) “’nasil davranacagima karar
verirken pek ¢ok segenegim vardir” ve B.E. (33) “’herhangi bir durum
karsisinda bir¢ok davranis segenegine sahibimdir’’ ifadelerindeki gibi;
durumlar ve olaylar karsisinda farkli segeneklerinin oldugunun farkindadirlar.
Bu kisiler, tek bir dogru davranisin olmayacaginin bilincindedirler ve degisik
durumlara dogru tepki gosterebilmek icin digerlerine gore daha genis davranis
repertuar1 gelistirmektedirler. Yoneticiler, c¢alisanlarin islerini yaparken
hedefler dogrultusunda seceneklerin varligini gorebilmeleri igin destekleyici
bir ortam olusturmalidirlar. islerde tek dogrularin oldugu bir yonetim anlayisi,
caliganlarin segeneklerini degerlendirmesine zarar verdiginde yoneticinin bunu
onlenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda yoneticiler g¢alisanlarma 6zerklik
saglamali ve ayn1 zamanda Sorunlar karsisinda alternatifler {iretebilmeleri igin
gerekli yOnetimsel ve egitim destegi saglamalidirlar. Ekip ¢alismasin
destekleyerek ve diizenli gelisim toplantilar1 diizenleyerek, calisanlarin egisik
zorlu durumlar karsisinda alternatifler tretmelerinin faydasini ve bunun

yonetimce desteklendigini gostermelidirler.

Bilissel esnekligin boyutlar1 arasinda B.E. (30) ‘’problemlere karsi
yenilik¢i ¢ozliimler iiretmeye istekliyimdir’” ve B.E. (35) “’bir problemle
ugrasirken, farkli secenekleri dinlemeye ve gézden gecgirmeye istekliyimdir’
ifadeleri yer almaktadir. Bunlara gore, bilissel esnek kisiler yeni ve degisik
firiklere aciklardir. Yasam olaylarinda ve insan davranislarinda ¢oklu
alternatiflerin varligmin farkindadirlar. Stratejilerde ve rollerde degiskenlik ve
esneklik ihtiyacinin bilincinde olduklarindan esnekligi tesvik eden stratejilere
yonelerek, ayni anda birka¢ yorumu diisiinebilirler. Bu dogrultuda, yoneticiler
hedefler dogrultusunda yeni ve degisik fikirlerin degerlendirilmesine agik bir
yonetim anlayigini olusturmalar1 gerekmektedir. Yoneticiler, yeni fikirlerin

desteklendigi ve odiillendirildigi bir sistem olusturmalidirlar.

Biligsel olarak esnek kisiler B.E. (31) ‘’karsilastigim herhangi bir
durumda, mevcut duruma uygun davranirim’’ ifadesinin igerdigi gibi,

gerektiginde alternatifler arasindan se¢im yaparak, yeni duruma uygun
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stratejiyi uygulayabilirler. B.E. (25), “’bir fikri ¢ok farkli yollarla iletebilirim’’,
ifadesinde yer aldig1 gibi; bilissel esneklik, stresli yagsam sartlarinda, kisinin ise
yarayacak bir tepkide bulunmak i¢in birden fazla stratejinin ayni anda
kullanilmasini saglamaktadir. Biligsel olarak esnek kisiler durumlara uygun
sekilde planlar1 degistirebilirler ve bir stratejiden digerine gegebilme
yetenegine sahiplerdir. Degisen ¢evre sartlarina uyum gosterebilmek,
isletmeler i¢in hayati derece 6nemli oldugundan, yoneticiler bu dogrultuda
calisanlarin1 gii¢lendirmelidirler. Yoneticiler, ¢alisanlarin gorevlerini yaparken
degisik sartlar altinda hedeflere ulasabilmeleri igin gerekli egitim ve teknik
destegi saglamalidirlar. Bunun yaninda, farkli calisma sartlarimi igeren

oryantasyon programlar1 ve egitim destek sistemleri olusturmalidirlar.

Bilissel olarak esnek kisilerin, B.E. (26) “’yeni ve alisilmadik
durumlardan kagmmmam’’ ifadesindeki gibi yeniliklerle bas edebilecek
yetenekleri vardir, kaygi seviyeleri daha diistiktiir. B.E. (28) “’¢coziimsiiz gibi
goriinen problemler i¢in ise yarar ¢oziimler iiretebilirim’” ifadesindeki gibi, zor
durumlan kontrol edilebilir olarak kabul ederler. Mevcut durumu detaylica
kontrol ederek, nedensel muhakeme yaparak farkli stratejiler gelistirebilirler.
Mevcut bilgi kaynaklarin1 yenilerini ile birlestirerek, gereksiz olanlar1 kapsam
dis1 birakarak; alternatifler arasindan se¢im yaparak uygulamaya gecerler.
Biligsel olarak esnek kisiler, mevcut zorlu durum karsisinda etkili bir tepki
davranis1 gosterebilmek i¢in birden fazla teknik kullanabilirler. Bu dogrultuda,
isyerinde yoneticilerin gérev dagilimi asamasinda; dinamik cevap verme ve
yeniliklerle bag etme yetenekleri gerektiren gorevlere bilissel olarak esnek

kisileri yonlendirmeleri gerekmektedir.

Isyerinde, ¢alisanlarin fikirlerinin degerli oldugunun sergilenmesi,
psikolojik gilivenlik olusumunu kolaylastirarak calisan performansina katki
saglamaktadir. Isyerinde psikolojik giivenlik algilayan calisanlar, P.G. (37)
“’igyerinde goriislerimi ifade etmekten korkmam’, P.G. (38) “’igyerimde
kendim olmaktan korkmam’ ve P.G. (39) “’isyerimde diisiincelerimi ifade
edebilecegim giivenli bir ortam vardir’’ ifadelerindeki gibi diistinmektedirler.
Isle ilgili diisiincelerinin kendilerine zarar vermeyecegini ve digerleri

tarafindan degerli bulunacagina inanmaktadirlar. Calisanlarin bu sekilde
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giivenlik algis1 hissedebilmeleri i¢in yoneticiler ¢alisanlarin fikirlerine deger
verildigini onlara gostermelidirler. Bunun i¢in ydneticiler dogru, net, agik
iletisim kanallarim1 kullanmalidirlar. Calisanlara isleri delege ederek, kontrolii

paylasarak, tutarli davranis sergileyerek yonetmeleri gerekmektedir.
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EK-1. ANKET FORMU

Sayimn Katilimet,

Bu anket formu, T.C. Istanbul Arel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii tarafindan yliriitiilen “Pozitif Psikolojik Sermaye, Bilissel Esneklik,
Psikolojik Giivenlik ve Calisan Performans1 Arasindaki Iliskiler” adli doktora

tezi calismasina iligkin hazirlanmstir.

Gonderilecek cevaplarda bireylerle/ firmalarla ilgili bilgiler kesinlikle
gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik amacgh

kullanilacaktir.

Ilginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, calismalarimizda basarilar dileriz.

Saygilarimla,

Ayse Badak 2018

T.C. Istanbul Arel Universitesi

(1) Calistiginiz Firma .....................
(2) Calistiginiz boliim: (liitfen birini se¢iniz)

1.() Yonetim 2 () Uretim 3. () Pazarlama
Kaynaklart 5. () Muhasebe/Finans 6. () Diger
(3) Cinsiyetiniz : Kadm () Erkek ()
(4) Yasiniz
(5) Egitim Durumunuz : Yiiksek Lisans, Doktora ( )
Lise () Ortaokul ( ) Ikokul ()
(6) Geliriniz

(7) Firmadaki iinvaniniz?
(8) Firmaniz kag yildir faaliyet gosteriyor?
(9)Firmanizdaki calisan say1s1?

(10)Firmanizin sektorii (Iskolu):

(11)Endiistri sekli: (1) () Imalat/ Uretim (2) ( ) Hizmet/Servis
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4. () Insan

Universite( )



Asagidaki ifadeleri size en uygun olacagini diisiindiigiiniiz sekilde;
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiiyorum, 5-
Kesinlikle Katilivorum, yargilar ile yanitlayimiz.

1 2 3 4

Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmak i¢in analiz

1 . NN 1 2 3 4
yaparken kendime giivenirim.
Yonetimle yapilan toplantilarda kendi gorev alanimi

2 . . . 1 2 3| 4
temsil ederken kendime giivenirim.
Isyeri stratejisi konusundaki tartismalara katkida

3 . . 1 2 3 4
bulunurken kendime giivenirim.
Isyerimde, calisma alammdaki hedeflerin

4 ) 4 . . 1 2 3| 4
belirlenmesine yardim ederken kendime giivenirim.
Isyeri disindaki kisilerle (tedarikgiler, tiiketiciler vb.)

5 | sorunlart gériismek igin iletigim kurarken kendime 1 2 3 4
giivenirim.
Isyerinde, ¢alisma arkadaslarima bir bilgi sunarken

6 . A 1 2 3 4
kendime giivenirim.

7 Eger c¢alisirken kendimi bir ¢gikmaz iginde bulursam, 1 2 3 4
bundan kurtulmak i¢in bir ¢ok yol diistintirim.
Isimin amaglarmi yerine getirip getirmedigimi sik1 bir

8 . . . 1 2 3 4
sekilde takip ederim.
Her probleme iligkin ¢ok sayida ¢dziim yolu oldugunu

9| 1 2 3 4
diigtintirtim.

10 | Isimde kendimi olduk¢a basarili goriiriim. 1 2 3 4

11 1\/'['e\.{01.1.t is amaglarima ulasmak igin birgok yol 1 5 3 4
diigtintirtim.

12 Kendim igin bellrledlglm is hedeflerimi 1 5 3 4
gerceklestiririm.

13 Isimde bir e_ngelle karsilagtigimda bunu asip yoluma 1 5 3 4
devam ederim.

14 Isyerlnd_ekl zorluklari genellikle bir sekilde 1 5 3 4
hallederim.

15 Eger _zorunda kalirsam, igyerinde kendi kendime 1 2 3 4
yeterim.

16 Genelhk_le, igyerindeki problemleri sakin bir sekilde 1 2 3 4
hallederim.
Onceki tecriibelerim sayesinde isyerindeki zorluklarin

17| - 1 2 3 4
iistesinden gelirim.

18 Islmd.e.a.ym anda karsima ¢ikan birgok sorunla basa 1 2 3 4
¢ikabilirim.
Isyerinde bazi1 belirsizlikler oldugunda, genellikle

19 | olabilecekler arasindan en iyisinin gergeklesmesini 1 2 3 4
beklerim.
Isimde bazi konularla ilgili gidisatin iyi ya da kotii

20 1 2 3| 4
olmasini umursamam.

21 Isim konusundaki durumlara her zaman olumlu 1 5 3 4
yanindan bakarim.

22 | Isimdeki gelecegim konusunda iyimserimdir. 1 2 3 4

23 Isulrr}de ¢ogu zaman olaylar benim istedigim sekilde 1 5 3 4
yuriir.
Isimde (her) kétii giiniin ardindan iyi giinler

24 . o 1 2 3| 4
gelecektir yaklagimina sahibim.
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Asagidaki ifadeleri size en uygun olacagini diisiindiigiiniiz sekilde;
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katihyorum, yargilari ile yanitlayiniz.

25 | Bir fikri ¢ok farkli yollarla ifade ederim.

26 | Yeni ve alisilmadik durumlardan kaginmam.

27 | Bazen hizlica karar verdigimi diisiiniiriim.

S T N P TSN
N[NNI
w |w|lw|lw|w
NG N TN N NS

28 Coziimsiiz gibi goriinen problemler igin ige yarar
¢Oziimler bulabilirim.

Nasil davranacagima karar verirken pek ¢ok

29 -
secenegim vardir.

Problemlere karst yenilik¢i ¢oziimler iliretmeye
30 . D
istekliyimdir.

Karsilastigim herhangi bir durumda, mevcut duruma

31
uygun davranirim.

32 Verdigim bilingli kararlar davraniglarimin
sekillenmesini saglar.

33 Herhangi bir durum karsisinda, bir¢ok davranis
secenegine sahibimdir.

34 | Bilgilerimi giinliik hayatimda kolayca kullanirim. 1 2 3 4

35 Bir problemle ugrasirken, farkli segenekleri dinlemeye
ve gbzden gecirmeye istekliyimdir.

36 Farkli davranig bi¢imlerini deneyecek kadar
Ozgiivenliyimdir.

Asagidaki ifadeleri size en uygun olacagini diisiindiigiiniiz sekilde;
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, S-
Kesinlikle Katihyorum, yargilari ile yanitlayiniz.

o1 |jajojoi|on

1 2 3 4
37 | Isyerimde goriislerimi ifade etmekten korkmam. 1 2 3 4
38 [ Isyerimde kendim olmaktan korkmam. 112 3|4
39 I§yer1mde diisiincelerimi ifade edebilecegim giivenli 1 2 3 4
bir ortam vardir.
40 | Isyerimde yaptigim her hata igin sorumlu tutulmam. 1 2 3 4
M Isyerimde birileri ¢abalarimu kasitl olarak 1 5 3 4
engellemez.

Asagidaki ifadeleri size en uygun olacagini diisiindiigiiniiz sekilde;
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katilivorum, yargilari ile yanitlayimiz.

42 | Isimde etkili bir calisan olduguma inanirim.

43 Caligsma arkadaglarim tiretken bir ¢alisan olduguma
inanirlar.

44 | isimde sundugum hizmet kalitesinden memnunum.

Pl » [~
(O] [ N) I Ol [ VY [ N

WlWw|l W |wlw

BN S B S )

45 | Yoneticim verimli bir ¢alisan olduguma inanir.

200

o ol o Jjoiforjon

oijoil o1 |oijon



EK-2. OZGECMIS

OZGECMIS

Ayse Badak, 1976 yilinda Mersin’de dogdu. Ik, orta ve lise grenimini
Mersin’de tamamladi. 1998 yilinda Istanbul Universitesi Iktisat Fakiiltesi
Ingilizce Iktisat Boliimii'nden mezun oldu. 1999-2000 yillarinda &zel bir
bankada gorev yapti. 2000-2006 yillar1 arasinda uluslararasi lojistik sektoriinde
yer alan farkli firmalarda operasyon, pazarlama ve satis uzmani olarak calisti.
2006-2017 yillar1 arasinda boliim yoneticisi, sube miidiirii ve tilke tirtin miidiirt

olarak gorev yapti.

2010-2011 yillar1 arasinda Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi
Isletme Iktisadi Enstitiisii ingilizce MBA programini tamamladi. 2012 yilinda
Arel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim ve

Organizasyon Doktora Programi’nda egitimine basladi.

Ayse Badak, evli ve 2 cocuk annesidir.
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