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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ iS TATMINi UZERINDEKI
ETKIiSINDE PSIKOLOJIK SERMAYENIN ARACILIK ROLU

Ecem Akbulut
Kasim, 2018

Tez caligmasinin temel amaci insan kaynaklar1 uygulamalar ile c¢alisanlarin is tatminleri
arasindaki iligkide psikolojik sermayenin aracilik roliinii aragtirmaktir. Arastirma toplam dort
boliimden olugsmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Ankette
yer alan Olcekler sirastyla; Khatri (2000) tarafindan gelistirilen “Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Olgegi”, Luthans, Avolio ve Youseff (2007) tarafindan gelistirilen “Psikolojik
Sermaye Olgegi” ve son olarak Hackman ve Oldham’m (1975) Is Tanimlayic1 indeksi’nden
alintilanan “Is Tatmini Olgegi dir. Verilerin analizi i¢in SPSS for Windows 16.0 programi
kullanilmigtir. Bilisim sektoriindeki ¢alisanlar iizerinde yapilan uygulama neticesinde insan
kaynaklar1 uygulamalari ile ¢alisanlarin is tatminleri arasindaki iliskide psikolojik sermayenin
aracilik roliine rastlanmamistir. Algilanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve psikolojik
sermayenin c¢alisanlarin, i§ tatmini diizeylerini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica
algilanan insan kaynaklar1 uygulamalari ile psikolojik sermaye arasinda ise anlamli bir iligki

olmadig1 sonucuna varilmstir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Pozitif Psikolojik Sermaye, Is Tatmini
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON THE EFFECT OF
HUMAN RESOURCE PRACTICES ON JOB SATISFACTION RELATIONSHIP

Ecem Akbulut
November, 2018

The main purpose of the thesis study is to investigate the mediating role of the psychological
capital between the human resource practices and the job satisfaction of the employees. The
research consists of four parts in total. Questionnaire was used as data collection tool in the
survey. The scales included in the questionnaire were; The "Human Resources Practices
Scale" developed by Khatri (2000), the "Psychological Capital Scale" developed by Luthans,
Avolio and Youseff (2007) and the "Job Satisfaction Scale" quoted by Job Descriptive Index
of Hackman and Oldham (1975). SPSS for Windows 16.0 program was used for the analysis
of the data. As a result of the implementation on the employees in the IT sector, the
relationship between the human resources practices and the job satisfaction of the employees
was not found to be mediated by the psychological capital. Perceived human resources
practices and psychological capital have been observed to positively affect the level of job
satisfaction of the employees. In addition, there is no meaningful relationship between

perceived human resources practices and psychological capital.

Key Words: Human Resource Practices, Positive Psychological Capital, Job Satisfaction
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1. GIRIS

Uretim faktdrlerinden biri olan insan unsurunun psiko-sosyal yapida olmasi insani diger
iretim faktorlerinden ayirmakta ve ayricalikli kilmaktadir. Giintimiiz 6rgiitlerine bakildiginda
calisanlarin dnemini kavradiklar1 ve insana yapilan yatirimi maliyet unsuru olarak gérmekten
vazgectikleri goriilmektedir. Caligsanlar, igverenlerin goziinde artik iggéren olarak degil bir
deger olarak goriilmeye baglanmistir. Deger olarak goriilen bu c¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini artirabilmek i¢in ise insan kaynaklari uygulamalar1 ayri bir Onem teskil

etmektedir.

Literatiirde, etkili insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatminini artirdigi bazi calismalarla
ortaya konulmustur (Bibi ve dig., 2012; Khan ve dig., 2012; Ko¢ ve dig., 2014; Mudor,
Tooksoon, 2011; Petrescu, Simmons, 2008; Savaneviciene, Stankeviciute, 2011). Arastirmada
ise insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskinin incelenmesinin yaninda,
calisanlarin sahip olduklar1 psikolojik sermayenin bu iliskideki aracilik rolii incelenmistir.
Psikolojik sermayenin giiniimiizdeki artan farkindaligi ile birlikte insan kaynaklar
yoneticilerinin adaylarda yalnizca teknik bilgi ve yetenek gibi 6zellikler aradigini sdylemek
cok dogru olmayabilir. Bu o6zellikler taklit edilebilir olmasindan kaynakli olarak orgiitlere
rekabet avantaji kazandiramayacaktir. Bu durumun bilincinde olan insan kaynaklar
yoneticilerinin taklit edilemeyecek olan psikolojik sermaye (0z yeterlilik, umut, iyimserlik,
dayaniklilik) sahibi potansiyel calisanlardan yana tercihlerini kullandiklar1 goriilmektedir.
Kisa vadede maliyetli gibi goriinen bu yatirnmin uzun vadede orgiit i¢in siirdiiriilebilir bir

rekabet avantaj1 saglayacagi diisiiniilmektedir.

Gegmiste rekabet avantaj1 saglayabilen sermaye tiirlerinden biri olan ekonomik sermaye artik
bu gorevini yerine getirememektedir. Bireyin gilinlimiizde bir sermaye unsuru olarak
goriilmesiyle birlikte ekonomik sermaye yerini insani odak noktasina alan beseri sermaye,
sosyal sermaye ve son olarak pozitif psikolojik sermaye gibi sermaye tiirlerine birakmigtir
(Luthans, Youssef, Avolio, 2007). Zamanla beseri sermaye ve sosyal sermayeninde taklit
edilebilir olmas1 pozitif psikolojik sermayeyi diger sermaye tiirlerinden ayirmis ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayan bir sermaye tilirli olarak karsimiza c¢ikarmistir

(Luthans, Youssef, 2004).



Psikoloji biliminin ilgilendigi konular da zaman iginde toplumsal degisimlere bagl olarak
degisiklige ugramustir. Onceleri 1. ve II. Diinya savasinin getirmis oldugu aglik, yoksulluk ve
sefalet sebebiyle psikoloji bilimi patolojik durumlara yonelmistir. Aslinda psikoloji bilimi
bundan ¢ok daha genis bir anlami ifade eder. Sadece zayif yonlere ve hastaliklara odaklanmaz
ayni zamanda gii¢lii yonleri de agiga c¢ikarir. Giinlimiizde bireyin artan Onemiyle beraber
psikoloji biliminin eksik biraktig1 bu yone vurgu yapilmaya baglanmistir. Yalnizca hastaliklar
tyilestirilmeye ¢aligilmamakta, bunun yani sira bireylerin giiclii olan yonlerinin insaast i¢in de
ugrasilmaktadir. Psikoloji biliminin farklilasan bu bakis agis1 karsimiza pozitif psikoloji adi

altinda ¢ikmaktadir.

Teorik agidan yeni bir kavram olan pozitif psikolojik sermaye literatiirde yeni alanlar
olusturmasinin yaninda, bir yandan insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarina da yenilikler
getirdigi goriilmektedir. Psikolojik sermayenin bir ¢ok siirecle iligkisi olmasina ragmen,
literatiirde bu konuda yeterli sayida kaynagin varligindan s6z edilmedigi goriilmektedir (Sun
ve dig., 2011, 70). Calismada bu eksiklik dikkate alinarak, insan kaynaklar1 uygulamalarimin
mevcut calisanlarin psikolojik sermayelerine olan etkisi incelenmis ve bdylece psikolojik
sermayenin insan kaynaklar1 uygulamalarindaki artan degeri ortaya konulmak istenmistir.
Luthans, Youssef ve Avolio (2007, 14)’nun belirttigi gibi dogru insanin dogru ise
yerlestirilmesi son derece onemli olmakla beraber gilinlimiizde tek basina yeterli oldugu
sOylenemez. Pozitif psikolojik sermaye yapis1 geregi Ogrenilebilir ve gelistirilebilir
oldugundan insan kaynaklari uygulamalar1 ve ¢alisan tutumlarindan biri olan is tatmini

arasinda koprii gorevi gérmektedir.

Literatiir incelemelerine gore, insan kaynaklari uygulamalar: ve is tatmini arasindaki iligskide
psikolojik sermayenin aracilik roliinii dogrudan ele alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu
eksikligi gidermek amaciyla baslatilan ¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini

arasindaki iliskide psikolojik sermayenin aracilik roliinii incelemek amaclanmistir.

Aragtirmanin ilk boliimiinde; insan kaynaklar1 yOnetiminin ortaya ¢ikisi, insan kaynaklari
yonetimi kavrami ve insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar: (ise alim ve yerlestirme, egitim
ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret ve yan haklar) yer almaktadir. Ikinci boliimde;
pozitif psikolojinin ortaya ¢ikisi, pozitif psikoloji kavrami, pozitif orgiitsel davranis, pozitif
psikolojik sermaye (6z yeterlilik, umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik), rekabet avantaji
saglayan pozitif psikolojik sermaye, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve pozitif psikolojik

sermaye arasindaki iliski ele alinmistir. Ugiincii boliimde ise; is tatmini kavrami, is tatminini



etkileyen faktorler, is tatminin iliskili oldugu kavramlar, is tatminsizliginin sonuglari, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan g¢alismalar ile pozitif
psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iligkiyi ele alan c¢aligmalar kisimlarindan
olusmaktadir. Calismanin son kisminda da; bilisim sektdriinde yapilan arastirmaya yonelik

arastirma sonuglaria yer verilmistir.



2. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

2.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ortaya Cikisi

Insan kaynaklar1 yonetimi bireylerin verimini ve ¢alisma hayatinin kalitesini artirmay1 amag
edinen bir bilim dalidir (Demirkaya, 2006). Gegmisten giiniimiize degin insanin oldugu her
yerde heniiz teorik anlamda viicut bulmamasina ragmen bir insan kaynaginin yonetimi soz
konusudur. Yé&netim diisiincesinin ortaya ¢ikist M.O. 5000 Yillari ile Siimerlere kadar
dayanmaktadir (Nisanc1, 2015). “Insan kaynag1” kavrami ise ilk olarak 1950’lerin sonlarma
dogru Myers ve Harbison gibi bilim insanlari tarafindan kullanilmistir (Ozkaplan ve
Selamoglu, 2005:3’den aktaran Demirkaya, 2006). Koca (2010, 55), insan kaynaklar1
yonetiminin 1900’lerde operasyonel, 1960’larda yonetsel ve 1980°1i yillardan itibaren ise
stratejik bir rol iistlendigini dile getirmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin iilkemizde
geldigi noktaya bakildiginda 1980°li yillarda insan kaynaklar1 yonetimine olan farkindaligin
olustugu ve énemini giiniimiize degin artirarak devam ettirdigi sdylenebilir. insan kaynaklari
yonetiminin 1980’lerde ortaya ¢ikmasinin nedenlerinden bazilar1 “ekonomik durgunlugun
meydana gelmesi, rekabetin uluslararasi bir hal almasi, liretimde var olan verimliligin giderek

diismesi” olarak sayilabilir (Koca, 2010, 48-49).

2.1.1. Tarim Toplumundan Bilgi Toplumuna Gegisin insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uzerine Etkisi

1980’li yillarin Oncesinde insan kaynakari yOnetiminin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan
bir¢ok etken vardir. En biiyiik etkenlerden biri toplumsal degisimlerdir. Insanlarin beklentileri
farklilasan yasam kosullar1 ile birlikte siirekli olarak degismektedir. Bagka bir ifadeyle, insan1
tatmin eden unsurlar i¢inde bulunulan toplumsal kosullardan biiyiik 6l¢iide etkilenmektedir.
Geg¢misten giiniimiize siirekli olarak degisen ve sirastyla ilkel toplum, tarim toplumu, sanayi
toplumu, bilgi toplumu olarak karsimiza ¢ikan bu toplumsal siirecler bireylerin hayatlarini da

bliyiik dlgiide etkilemektedir.



Tablo 1: ilkel Toplumdan Bilgi Toplumuna Gecis

Ilkel Toplum Tarim Toplumu | Sanayi Toplumu Bilgi Toplumu
Insan ve doga i¢ ice | Topragim kesfi Artan Tarimsal | Teknolojik
_ uretim gelismeler
Insan giicii Kiiciik atolyeler
Buharli mak. icad1 | Bilgisayarla

Deneme yanilma | Yerlesik hayata hizlanan iletisim
metoduyla 6grenme | gecis Celigin bulunmasi

Bilgi artist
Basit arag-gere¢ | Temel sermaye: | Ulasim ve iletisim
kullanim1 Toprak aginin hizlanmasi Temel sermaye:

Bilgi
Gogebe yasam tarzi | Din, 1tk ya da | Makinelesme ¢

siif gibi sosyal Kiiresellesme

Bireysel korunma ozelliklere dayali Sehirlesme

yonetim

Post-modernizm

Fiziksel
inanclara
yonetim tarzi

glice ve

dayali Insan unsuru

Profesyonel
meslek:
Y Oneticilik

Bilgiye
yOnetim

dayali

Sosyal ¢ikarlar
Kaynak: Ilhami Findik¢i, insan Kaynaklar1 Yénetimi, (Istanbul: Alfa Yayinlari, 2009).

Ilkel toplumda yasayan insan ile bilgi toplumunda yasayan bir insan1 tatmin edici unsurlar
farklilik gosterecektir. Fizyolojik ihtiyaglarinin giderilmesi ilkel insan i¢in tatmin unsuru iken
tarim toplumunda yasayan insan i¢in tatmin edici bir unsur degildir. Bu sebeple insanlar
degisen kosullarla birlikte farklilagsan ihtiyaglarina da yanit aramaya baglamiglardir. 1860’11
yillarda sanayi toplumuyla beraber “hizli kentlesme, endiistriyel iiretim araglari, ekonomik
verilere dayali yonetim, is¢i siifinin dogusu, genis atdlyeler, fabrikalar, sembolik para (kagit
para) hakimiyeti, hizli okullagma, zorunlu egitim” (Findik¢i, 2009) gibi bir ¢cok kavram

hayatimiza girmistir.

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecisle birlikte bilgi ve yetenekler ¢ok daha kisa siire
icinde tiikenerek, gecerliligini yitirmeye baslamis ve insan1 her daim degisime zorlamustir.

Sonug olarak, toplumsal siireglerin siirekli olarak kendini yenilemesi sosyal bir varlik olan



insanin bu degisimlerden etkilenmesine sebep olmakta ve dolayisiyla insan kaynaklarinin

yonetiminin gerekliligini ortaya koymaktadir.

2.1.2. Yonetim Siireclerinin insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerine Etkisi

Yonetim stiregleri insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan bir diger
etkendir. Adam Smith (1776)’in iiretim siireglerini temel alt gorevlere ayirdigi “Uluslarin
Zenginligi” adl eserinde direkt olarak isin yonetimi ele alinmis olsada, insan yonetimine
etkileri oldugu goriilmektedir. Bilimsel yoOnetim anlayiginin Onciisii olan F. W. Taylor
(1880)’un iiretim siirecinde c¢alisanlarin daha verimli olmalarin1 saglamak amaciyla yapmis
oldugu hareket ve zaman etiitleri c¢alismalar1 yine aymi sekilde insanin Gneminin
anlagilmasiyla sonuglanmistir. Hawthorne arastirmalari, insanin Oneminin anlasilmasiyla
sonuclanan bir bagka c¢aligma olarak goriilmektedir. Bu arastirmalarla iiretimde verimliligi
etkileyen en onemli unsurun insan oldugu ve verimliligin bireysel faktorlere gore degisiklik
gosterdigi tespit edilmistir. Adam Smith (1776), F. W. Taylor (1880) ve Hawthorne
arastirmalar1 her ne kadar baska amaglarla baslatilmis olsa da iiretim faktorlerinden biri olan

insanin diger faktorlerden ayrilarak 6neminin anlagilmasiyla sonuglanmaistir.

20. yiizyilin son g¢eyreginde ortaya c¢ikan Yeni Ronesans akimi ile insan kaynaklari
yonetiminin gelisiminin hizlandigi, “iletisim devrimi, degisen ilerleme kavrami, ekoloji ve
cevre sorunlari, moral ve etik degerlerdeki degismeler” (Ergilider, 1994’ den aktaran Findike,
2009) gibi bir ¢cok kavramin hayatimiza girdigi ve insanlarin hayatlarini sekillendirdigi

goriilmektedir.

Yonetim siiregleri birbirini takip eden bir dizi asamadan olusmaktadir. Insan kaynaklari
yoOnetimi ise tliim bu siirecleri harmanlayarak insana iligskin olgular1 bir biitiin i¢inde ele

almaktadir.

2.1.3. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegcis

Zamanla gelisen sanayi ve teknoloji artan iiretim artisinin yaninda oOrgiitlerin ihtiyag
duyduklar1 calisan sayisini ve c¢alisan problemlerini de artirmaktadir. Calisan ve igveren
arasinda ki problemlerin ¢oziilmesi i¢in bir birimin varligina ihtiya¢ duyulmustur. 1930’Iu
yillarda personel yonetimi olarak ortaya c¢ikan bu birim ¢aga uyum saglayarak su an ki
modern insan kaynaklar1 yOnetiminin temelini olusturmaktadir. Baska bir soylemle, insan
kaynaklar1 yonetimi geleneksel personel yonetiminin yerine kullanilan modern bir terim

olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ekinci, 2008, 177).
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1930’larda ki personel yoOnetiminin yalnizca ¢alisan ihtiyaclarinin karsilanmasi roliinii
istlendigi goriilmektedir. 1970°li yillarda ¢alisan ihtiyaclarinin karsilanmasinin yaninda
orgiitsel amaglara verimli bi¢imde ulagilmasi noktasinda bireyin 6énemi anlagilmis 1980’lere

gelindiginde ise insan kaynaklari yonetimi yaklasimi ortaya ¢ikmustir.

Literatiirde personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminin ayn1 kavramlar olup olmadigi
konusunda 2 farkli goriis mevcuttur. Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda
onemli bir fark gérmeyen yazarlara gore insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin yeni
bir bakis acisiyla ele alinmig halidir. Bu goriise gore, personel yonetimi fonksiyonlarmnin,
insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlariyla biiyiik benzerlik gdstermesi 2 kavramin uygulama
diizeyinde ayni temele dayandigina isaretttir. Amerika Personel Ydnetimi Enstitiisiine gore;
“Personel yonetimi, genel yonetimin bir parcasi olup isletmede ¢alisan insami ve iliskilerini
konu almaktadir”. 1971 yilinda kurulan ve alaninda en yaygin organizasyon olan Personel
Yonetimi Dernegi ise, alaninda uzman bir c¢ok insan kaynaklari tinvanli profesyonel

bulunmasina karsin dernek ismini degistirme geregi duymamustir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile personel yonetiminin farkli kavramlar oldugunu savunan goriise
gore, personel yonetimi yalnizca personellerle ilgili kayitlarin tutulmasi gibi idari konularla
ilgilenmekte ve insan kaynaklari yonetiminin yalnizca bir kismini olusturmaktadir
(www.mcozden.com [17.05.2017]). Glinlimiizde genel kabul edilen bu goriise gore personel
yonetiminin  eksik biraktigi  bir ¢ok islev insan kaynaklar1 yOnetimi tarafindan
tamamlanmaktadir. Orgiitlerde stratejik rol iistlenen insan kaynaklari ydnetimi yalmizca
personel islevlerini yerine getiren personel yonetiminin ¢ok daha Gtesine gegmektedir (Ekinci,

2008, 179).

Stratejik boyuttaki insan kaynaklar1 yonetimi ile klasik personel yonetimini birbirinden ayiran

en temel farklar ise asagidaki gibidir:
1) Insan kaynaklar1 yonetiminin odak noktasi insandir.

2) Insan kaynaklar1 ydnetiminde 6rgiit ortamu ve orgiit gevresi personel yonetimine gore ¢ok

daha genis kapsamlidir (Koca, 2010, 82).

Tablo 2: Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Klasik Personel Yonetimi

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi Klasik Personel Yonetimi

Orgiitsel plan ve strateji belirlemede rol | Yalnizca operasyonel boyutta planlama




oynamak, sirketin insan  kaynaklari

fonksiyonlarinin ~ Orgiit  stratejisine  nasil

yonlendirilecegi konusunda karar almak.

yapmak.

Yiiksek diizeyde otoriter yetki bulunmaktadir
(Insan Kaynaklarindan Sorumlu Genel Miidiir

Yardimcisi gibi).

Orta diizeyde yetkiye sahiptir (Personel

direktorii gibi).

Tlim iist yonetim ve ¢alisanlarla ilgilidir.

Sadece calisan personelle ilgilidir.

Statejik karar verme konusunda yetkiye

sahiptir.

Sadece operasyonel karar verme yetkisine

sahiptir.

Sirket biinyesinde bulunan tim

organizasyonel yapilarla entegre bir sekilde

calismaktadir.

Diger boliimlerle ¢ok az entegre olmaktadir.

Tim insan kaynaklari fonksiyonlarin1 ve

aktivitelerini koordine eder.

Tim insan kaynaklar1 fonksiyonlarint ve

aktivitelerini koordine etmez.

Kaynak: Hiiseyin Koca, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, (Istanbul: Kum Saati Yaynlari, 2010), 34.

Personel yonetimi giinliik problemlerin ¢6ziimiiyle ilgilenirken insan kaynaklar1 yonetimi ise
olaylara daha genis bir acidan bakmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi yalnizca giinliik
sorunlar {lizerine degil, kurumun gelecekte basarili olabilmesi icin izlenmesi gereken yollar
tizerine odaklanir. Bir baska sOylemle, personel yonetimi departmansal fonksiyonlar1 yerine
getirmekte, insan kaynaklari yonetimi ise olaylara daha stratejik ve uzun vadeli olarak
yaklasmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi insan1 is goren olarak gérmez. Insan kaynaklari
yonetiminde her bireyin ayri bir deger oldugu algist vardir. Bu baglamda, en temel
amaclarindan birisi kurumda var olan degerleri ortaya ¢ikarmak ve potansiyel degerlerin

gelisimine katki saglamaktir.

Orgiitlerde bireye verilen 6nemin artmasi, orgiitsel vizyon ve misyon, orgiit kiiltiirii gibi
kavramlar personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecisi ifade eden yenilikler

olarak goriilmektedir (Ekinci, 2008, 180).

Personel yonetiminde yalmizca Orgiit calisanlart odak noktasi iken insan kaynaklar
yonetiminde mevcut ¢alisanlar disinda potansiyel ¢alisanlara da odaklanilmaktadir.
Geleneksel personel yonetiminin bir sonra ki asamasi her bir yoneticinin insan kaynaklar
yoneticisi oldugu diisiincesiyken, insan kaynaklari ydnetimine gore insan kaynaklari
yoneticileri diger birim ydneticililerine uzmanlik ve danismanlik yapabilmelidirler (Koca,

2010, 83).



20. yiizyilin son ¢eyreginde benimsenen insan kaynaklar1 yonetim yaklagiminin kapsaml ve
biitlinciil yapis1 personel yonetiminin yapisal ve isleyis yoniinden boliinmiisliigiinii ortadan

kaldirmaktadir (Koca, 2010, 80).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Insan kaynaklar1 y&netiminin merkezinde insan iliskileri yer almaktadir. Bu durum insan
kaynaklar1 yonetimini oldukca karmasik bir hale getirmekte ve igeriginin simirlandirilmasini
oldukca zorlastirmaktadir. Dolayistyla insan kaynaklar1 yonetimi arastirilirken literatiirde bir
cok tanimla karsilagilmigtir. Calismada bu tanimlamalardan bazilarina asagida yer

verilmektedir:

Insan kaynaklar1 yonetimi, “Orgiitte rekabetgci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,

orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir” (Yiiksel, 2003, 8).

“Insan kaynaklar1 yonetimi herhangi bir &rgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinin
orgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin yonetilmesini

saglayan islev ve ¢aligmalarin tiimii” olarak tanimlanmaktadir (Koca, 2010, 32).

“Insan kaynaklar1 yonetimi; kadrolama, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, {icret
ve ddiillendirme, katilim, motivasyon gibi uygulamalariyla 6rgiitiin performansini artirmak ve
dolayisiyla rekabet iistiinliigii saglamak amaciyla iggorenlerin bilgi, beceri ve yeteneklerinden
azami derecede istifade etmeye ve onlarin ihtiyag ve isteklerini karsilamaya yonelik bir

yaklagimdir” (Dursun, 2016).

Tiim bu tanimlamalardan yola ¢ikilarak, insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiit icinde insana dair
tiim calismalar1 kapsayan bir ydnetim bi¢imi oldugu goriilmektedir. ilhami (2009, 23)
tarafindan bu ¢alismalardan bazilari; “Insan kaynaklar1 yonetiminin planlanmast, is analizleri
ve gorev tanimlarinin belirlenmesi, kurum i¢in ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin belirlenmesi
icin ilan verilmesi, is bagvurularinin kabulii, goriisme siireclerinin takibi, oryantasyon egitimi,
egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, terfi, is degistirme, isten ¢ikarma, is
degerlendirme, iicret yonetimi, disiplin, sosyal-kiiltiirel etkinlikler ve saglik hizmetleri” olarak

sayilmaktadir.



Insan kaynaklar1 yonetiminin 2 temel amac1 vardir:

1) Orgiitteki mevcut insan kaynagm orgiitsel hedefler dogrultusunda en verimli bicimde

degerlendirmek,
2) Bireylerin ihtiyaglarina cevap vererek onlarin mesleki gelisimlerine katki saglamaktir.

Odak noktas1 birey olan insan kaynaklar1 yonetiminin tek amaci ¢alisanlarin 6rgilit amaglarina
etkili ve verimli olarak ulasabilmesini saglamak degildir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bu amaci
gerceklestirmek icin ¢abalarken bir yandan is tatmini yiiksek olan c¢alisanlar ortaya ¢ikarmak
ister. Bir bagka ifadeyle, insan kaynaklar1 yonetiminin hedefinde yalnizca orgiitsel amaclara
verimli bir sekilde ulagsmak yoktur. Eger ¢alisanlarin is tatminleri yiiksek olursa orgiitsel
amaclar1 gerceklestirmek icin kendilerinden c¢ok daha fazla c¢aba sarfedecekleri
disiiniilmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin is tatminlerini artirmak ve mutlu ¢alisanlar

yaratmak Orgiitte var olan verimlilige de katki saglayacaktir.

2.3. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimine olan ihtiya¢ gozle goriiliir bir sekilde artmaktadir.
Insan kaynaklari yonetimi bankacilik sektdriinden kurumsal sektore, egitim sektoriinden
politikaya, bilisim sektoriinden kar amaci giitmeyen oOrgiitlere kadar her alanda 6nemli bir rol
iistlenmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar ile 6rgiit igindeki insan kaynaklarinm yonetimi

mumkun kilinmaktadir.

Cok sayida insan kaynaklar1 uygulamalar1 bulunmasina karsin bu uygulamalarin her biri
calisan motivasyonunu artirarak Orglitsel amaglar1 gerceklestirme amaci tagimaktadir. Eger
calisan artan bir motivasyona sahip ise, insan kaynaklar1 uygulamalarinin basarili bir sekilde

gerceklestilrildigi sdylenebilir.

Ulkemizde orgiitler insan kaynaklari y&netiminin stratejik ©nemini kavrayarak insan
kaynaklar1 yonetimine daha fazla agirlik verir duruma gelmis, isgoren se¢imi, egitim ve
gelistirme ve Ozellikle performans degerlendirme konularinda ¢agdas yontemleri kullanma

geregi duymuslardir (Bingdl, 2016).
2.3.1. ise Alm ve Yerlestirme

Etkin bir insan kaynaklar1 yonetimi basarili bir ise alim ve yerlestirme siirecinden

gecmektedir. Bu siire¢ personel ediniminin son evresidir. Personel se¢iminin temel amaci,
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aday havuzundan en nitelikli olanlar1 belirlemek ve istthdam etmektir (Benli ve Sahin, 2004,
118). Se¢me karar1 verilmeden 6nce uygulanacak olan yontem ve teknikler dogru kisinin
dogru ise yerlestirilmesi agisindan olduk¢a 6nemlidir. Genellikle insan kaynaginin temini i¢in
2 yontemden yararlanildig1 goriilmektedir. Bunlar i¢ kaynaklar ve dis kaynaklar olmak iizere
karsimiza c¢ikmaktadir. Firmalar maliyetlerini azaltmak amaciyla oOncelikle olarak i¢
kaynaklardan (terfi, transfer gibi) yararlanma yoluna gitmektedirler. Bu sekilde eleman temini
haricinde zaman zaman dis kaynaklara da (danigsmanlik biirolari, bagvurular, ilanlar gibi)

basvuruldugu goriilmektedir.

Orgiitler ise yerlestirecekleri bireyleri segerken “bireysel uyumu” (Bingél, 2016, 233) ve
iiretkenlik potansiyeli yiiksek olan adaylara odaklanirlar. Bu se¢im sonucunda orgiit ve birey
acisindan karsilikli bir fayda s6z konusu olugmaktadir. Dogru kisinin ise alimiyla birlikte,
kisisel ozellikleri ve gereksinimleriyle uyusan bir isi olan bireyin i tatmini ve performansi

artacaktir. Dolayisiyla zaman i¢inde orgiitiin verimliligine de katki saglayacaktir (Kog, 1).

Secim siirecinde ki en 6nemli adim “neyin” ve “kimin” arandiginin iyi bilinmesi gerektigidir.
Bu sebeple is gerekliliklerinin agiklanmasi ve bu isi yapabilecek adaylarin sahip olmasi
gereken niteliklerin belirlenmesi olduk¢a dnemlidir (Kepir, 1996’dan aktaran Kog, 1). Ayrica,
bireyin sahip oldugu bilgi, beceri, tecriibe ve yetenegin is gerekleriyle olan uyumunun
yaninda, bireyin orgiit kiiltiiriiyle de uyum saglamasi ve ya saglayabilecek olmasi da ayri bir

onem teskil etmektedir (Dogan A., 2014°den aktaran Giiltekin ve dig., 2015).

Orgiitteki acik pozisyonlara uygun niteliklerde ki adaylarmn aranmasi “personel segim
problemi” olarak tanimlanmaktadir. Bu problemin bir an 6nce ¢oOziilmesi i¢in ise alim

siireglerinin olabildigince hizl1 yapilmas1 gerekmektedir (Ozgdrmiis ve dig., 2005).

Kaynak ve dig., (1998)’ne gore, ise alim siirecleri basvuru kabulii ve 6n goriismeyle
baslamakta ve sirasiyla su sekilde devam etmektedir: Psikoteknik testler, is goriismesi,

referans arastirmasi, ise alim karari, saglik kontrolii ve son asama olan is baslangicidir.

Basvuru kabulii ve 6n goriisme asamasinda egitim, tecrilbbe ve fiziki sartlardan gecerek
basarili olan adaylar psikoteknik testlere tabi tutulmaya hak kazanirlar. Test sonuglar1 basarilt
olan adaylarin i goriismeleri yapilmaktadir. Yapilan bu goriismeler araciligiyla adaylar yiiz
ylze daha yakindan taninirken, ayn1 zamanda adaylara da orgiit kiiltiiriinii ve imajin1 daha
yakindan gérme imkan1 saglanmaktadir. Is goriismesi olumlu sonuglanan adaylar igin referans

arastirma siireci baslatilmakta, bu siiregle birlikte adayin dnceki isindeki davranislart hakkinda
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bilgi edinilmektedir. Tiim bu asamalarin sonunda ise alinmasina karar verilecek adaylarin
saglik kontrollerinin tamamlanmasinin ardindan ise baglangic asamasina gecilmektedir
(Kaynak ve dig., 1998°den aktaran Cavdar ve Cavdar, 2010, 85-91).

Basarili firmalarin igse alim siireglerine bakildig1 zaman adaylari1 ¢ok daha fazla zorladiklar1 ve
detayl ise alim siireglerine sahip olduklar1 goriilmektedir. Bu sebeple isten ayrilmalar ve isten

cikarilma sayisi oranlar1 diger firmalara nazaran oldukga diisiik olmaktadir.

Sec¢im siireci, insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda maliyeti olduk¢a yiiksek olan bir agama
olmasina karsin, dogru yapilan bir personel se¢imi ile uzun vadede elde edilen gelir katlanilan

maliyetin ¢ok daha iizerinde olmaktadir (Bingdl, 2016, 232).

2.3.2. Egitim ve Gelistirme

Insan kaynaklar1 yonetiminin dogru, etkili ve verimli olarak yapilabilmesi igin egitim ve
gelistirmenin 6nemi olduk¢a fazladir. Ise alim ve secim asamasi Orgiitiin amaglarma
ulasabilmesi noktasinda ne kadar 6nemli ise, egitim ve gelistirme de orgiit icin o kadar 6nemli
bir faaliyet olarak goriilmektedir. Ise alman adaylarin ekonomik, toplumsal ve teknolojik
alanda goriilen degisimlere ayak uydurabilmeleri siirekli egitim ve gelisimle miimkiin

kilinmaktadir.

Sencan ve Erdogmus (2001) egitimin bireyin olumlu yonde ki degisime hazirlama siireci
oldugunu dile getirirken, Muradova; “Egitim hayatin baslangicindan bitisine kadar devam

eden bir bilgilenme siirecidir”. seklinde tanimlamaktadir.

Birey diizeyinde verilen egitimler ile bireyin su an sahip oldugu ve gelecekte sahip olacagi
isleri daha iyi yapmasi amaclanirken, Orgiit diizeyinde verilen egitimlerle ¢alisan
performansinin en iyi diizeye ¢ikarilmaya calisildig1 sdylenebilir (Sencan, Erdogmus, 2001).
Sencan (2001)’a goére “degisim siireci” olarak tanimlanan egitimin amact; ¢alisan
davraniglarinda “arzulanan ydnde degisimi” yakalayabilmektir. Verilen egitimlerle
calisanlarin bilgi ve beceri diizeyi artirilirken bir yandan tutumlara da yon verilmeye
calisilmaktadir. Etkili bir egitimden bahsedebilmek i¢in ¢alisanin davranislarindaki degisimin
yaninda c¢alisan performansinin da olumlu yonde degismesi gerekmektedir (Sencan,

Erdogmus, 2001, 1-2).

Egitim ve gelistirme birbirini tamamlayan kavramlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim
olmadan gelisim miimkiin degildir. Egitimde bireyin var olan yeteneklerine yenisini eklemek

amaclanmaktadir. Kisa vadeli bir siiregtir ve mikro 6grenmeyi igerir. Gelisim ise, bireysel,
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stirekli, uzun vadeli bir slirectir ve makro 6grenmeyi icerir. Egitim, bireyin su an ki isine
hazirlanmasin1 saglarken, gelisim bireyin gelecege hazirlanmasini saglamaktadir. Yani

gelisimin aslinda egitimin sonucu oldugu sdylenebilir (Muradova, 76).

Sencan (2001)’e gore gelistirme, “Cok yOnliil egitim programlariyla bireyi {ist gorev, pozisyon
ve sorumluluklara hazirlama siireci” olarak tanimlanmaktadir. Gelistirme siirecinin yalnizca
bireyin teknik ve mesleki agidan gelisimini kapsadigini sdylemek ¢ok dogru olmayabilir.
Bunun yani sira beseri, sosyal, kiiltiirel, siyasal gibi konular1 da kapsamaktadir. Gelistirme
bireyin kendini hayat boyu yenileme siirecidir (Sencan, Erdogmus, 2001, 4). Buradan da
anlasilacagi tlizere, gelisim siireci bireyin yalnizca isinde gegirdigi siireden ibaret olmayip,

hayatinin her aninda devam eden bir siire¢ oldugu goriilmektedir.

Sirketlerde uygulanan kisisel gelisim ve kariyer egitimlerinin ¢ogunlukla stratejik yonetim
kademelerine kadar yiikselme potansiyeli olan adaylar iizerinde uygulandig1 goériilmektedir.
Bu egitimlerle ¢alisanin isini daha 1yi yapmasini saglama amacindan ziyade, ¢alisanin uzun
vadede gelecege hazirlanmasini saglamaktadir (Sencan, Erdogmus, 2001, 4-6).

2.3.3. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme bireyin herhangi bir ise iliskin basarisin1 ve etkinlik diizeyini
belirleme faaliyetidir. Burada basaris1 dl¢iilen olgunun birey olmasi ve basarmin subjektif bir
kavram olmas1 performans degerlendirmeyi oldukca zor bir hale getirmektedir (Gavcar ve

dig., 2006, 32).

Performans degerlendirme siireci ile bireyin giiclii ve gii¢siiz yonleri tespit edilerek basarili ve
basarisiz oldugu noktalar geri bildirim sistemi ile bireye bildirilmektedir. Elde edilen
performans sonuglarina gore isten ¢ikarma, iicret artigi, terfi, ikramiye, 6dil, ceza gibi
yonetsel kararlardan hangisinin uygulanacagina karar verilmektedir (Aki, Demirbilek, 2010,

81).

Bagka bir soylemle, performans degerlendirme boyutu insan kaynaklar1 yonetimi i¢in temel
olusturmaktadir. Ayn1 zamanda, performans degerlendirme sistemi ile bireyin sahip oldugu
giiclii ve zayif yonlerin ortaya konulmasi arastirma kapsaminda psikolojik sermaye ile iligkili
olabilecegini gdstermektedir. Bu sebeple, performans degerlendirme boyutu diger insan

kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda ¢aligma agisindan gorece onemlidir.
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Performans degerlendirmenin bazi kaynaklarda “isgéren degerlendirmesi”, ‘“basari
degerlendirmesi”, “verimliligin degerlendirilmesi”, “calisanin degerlendirmesi”, “sicil” olarak
adlandirildig: goriilmektedir. Performans degerlendirme calisanin yeteneklerinin isin nitelik
ve gerekliliklerine uyumunu 6l¢en ve calisanin basarisini belirleyen objektif analizler olarak

tanimlanmaktadir (Akytiz 2001: 82’ den aktaran Pehlivan, 2008, 173).
Pehlivan (2008, 174)’a gore performans degerlendirmenin 2 temel amaci vardir:

e Performansi gelistirmek ve,

e Performans degerleme sonuglarina gore isten ¢ikarma, terfi, iicret artis1 gibi kararlari

verebilmek.

Calisanlarin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan bir ¢ok geleneksel ve
modern performans 6l¢iim teknigi oldugu goriilmektedir. Bunlardan bazilar1 grafik 6l¢tim
yontemi, kritik olay yontemi, zorunlu se¢im yOntemi, tanimlayici metin tipi degerlemeler,
kiyaslama yontemleri, 360 derece degerleme yontemi ve ¢agdas performans degerlendirme

yontemleri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Gavcar ve dig., 2006, 34-46).

Performans degerlendirme boyutu sayesinde ge¢mis veriler ile gelecege 151k tutuldugundan
hem yoneticiler hem ¢alisanlar i¢in ayr1 bir 6nem teskil etmektedir. Performans degerlendirme
stireciyle elde edilen verilerin yonetim kararlarint biiyiik 6l¢iide yonlendirdigi sdylenebilir

(Ak1, Demirbilek, 2010, 82).

2.3.4. Ucret ve Yan Haklar

1990’1 yillarin ortalarindan itibaren insan kaynaklari yonetiminin kapsami igine girmeye
baslayan ticret yonetimi 2000°1i yillarin sonlarma dogru insan kaynaklar1 yonetiminin olmazsa

olmaz bir unsuru haline gelmistir.
Uretim faktdrlerinden biri olan emegin getirisi, iicret olarak tanimlanmaktadir (Sardan, 2012).

Ataay’a (1989) gore, sosyal licret kavrami ile isletme ekonomisinde ki {icret kavrami yakin
iliski icindedir. Sosyal iicret; calisanin belli bir yagam standartina ulasarak bunu siirdiirmesini
saglayabiliyorken, isletme ekonomisinde ki iicret; “esit ise esit iicret” anlamina gelmektedir.
Ekonomik olarak iicret kavrami ise; “Insan kaynaklari i¢in yapilan tiim ddeme bigimlerini

kapsar ve genellikle isgorenlere yapilan 6demeleri icermektedir” (Ataay, 1989, 46).
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Calisanlar sahip olduklar1 bilgi, beceri ve tecriibelerini igyerine aktararak {icret ve ya maas
almaya hak kazanirlar. Ucret saat basma yapilan ddemelere karsilik gelirken, maas aylik

olarak yapilan 6demelere karsilik gelmektedir (Giirbiiz, 2002, 1).

Sardan (2012) tarafindan ticret yonetimi; “Bir isyerinin ihtiyag duydugu isgiliciinii ise
yerlestirme ve istthdaminda devamini saglamanin yam sira, bu kisilerin motivasyonunu ve
cabasini, isyerinin hedeflerine ulagsmasina yardimci olan stratejileri, politikalar1 ve sistemleri

gelistirme ve uygulamaya koyma siirecinin biitiinii” seklinde ifade edilmistir.

Ucret yonetiminin basarisizlikla sonuglanmasi bir takim olumsuz durumlar1 da beraberinde
getirmektedir. Bunlaridan baslicalar artan ¢alisan memnuniyetsizligi, ise devamsizlik, isgiicii
devir oraninin ylikselmesi olarak sayilabilir. Bu durum kurumun rekabet edebilirlik yapisini
bozarak maliyet artisina sebep olmakta ve ciddi anlamda zarara yol agmaktadir. Yani iicret
yonetimi ile kurumun basaris1 arasinda dogrudan bir iliski s6z konusudur (Sardan, 2012).
Gilirbliz’e (2002, 3) gore, {lcretinden tatminsiz olan bireyde “grev”, “isletme igi
anlagmazliklar”, “ise ge¢ gelme”, “rapor yoluyla gelmeme” gibi problemler ortaya
cikmaktadir. Verim diisiikliigii ile sonu¢lanan bu durum zamanla isten ayrilmalara sebep

olmaktadir.

Isletmeler iicret diizeylerinin alt ve {ist sinirlarin1 belirlerken daha ¢ok dis ¢evre faktorlerinden
etkilenmektedirler. Arastirma sonuglarina gore, isletmelerin %90’indan fazlas1 ¢aliganlarina
vermis olduklart iicreti saptarken diger isletmelerin ¢alisanlarina vermis olduklari ticretlerle

kiyaslamakta ve bunun paralelinde bir iicret skalas1 hazirlamaktadirlar. (Ataay, 1989, 50).

Bireyin iicret tatmini toplumsal kosullarin farklilasmasiyla beraber siirekli olarak
degismektedir. Ucret tatminini etkileyen bir diger degisken ise yonetim akimlaridir.
Geleneksel goriise gore; insan ekonomik bir varlik olmasindan dolayr ekonomik
Ozendiricilerle glidiilenecek ve en fazla kazang saglayacagi isi yapacaktir (Ataay, 1989, 56).
Bu goriise gore, insan1 motive etmek i¢in iicretin tek basma yeterli oldugu goriilmektedir.
Beseri iliskiler akimma gore, insan sosyal bir varlik olmasindan dolayr yapmis oldugu isi
etkileyen bir ¢ok giidii, gereksinim ve beklentiye sahiptir (Ataay, 1989, 59). Bu akima gore,
bireyin grup igindeki sosyal durumu isinden once gelmektedir. Yani bireyi motive eden
bireyin grup icindeki sosyal durumudur. Ozgergeklestirime yonelik insanin giidiilenmesi,
beseri iligkiler yaklasimindaki insanin giidiilenmesine benzemektedir. Aradaki fark, beseri
iliskiler yaklasminda insan daha ¢ok alt diizey ihtiyaclarinin tatminine odaklanirken,

ozgerceklestirime yonelik insan daha c¢ok iist diizey ihtiyaclarinin tatmine cevap aramaktadir
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(Ataay, 1989, 65-66). Baska bir ifadeyle, birey isinde taninma, ilerleyebilme olanagi gibi {ist
diizey ihtiyaglarinin giderilmesiyle iicret tatminini saglamaktadir. insam kamasik bir varlik
olarak goren yaklagima gore ise, insan her ne kadar ekonomik etmenlere dnem veriyor olsada,
sosyal agidan onlar tatmin eden islere daha ¢ok yonelmektedir. Bu yaklasimda insanlarin
ithtiyaclar ve giidiileri birbirini karsilikli olarak etkilemekte, sonug olarak ortaya ‘“karmasik
bir giidii ag1” ortaya c¢ikmaktadir. Ataay’a gore, ihtiyaglarin siralanmasi bireyden bireye
farklilik gostermekte ve her orgiit ortami bireye yeni bir giidiilenme kazandirmaktadir. Ayrica
calisanlarin ticretlerinden tatmin olma durumu yeterlilikleriyle ilgili olmakta ve sonug olarak

maddi ve psikolojik uyum acgiga ¢ikmaktadir (Ataay, 1989, 77).

Arastirmanin 1. bolimiinde yukarida goriildiigli izere insan kaynaklari uygulamalariyla ilgili
ayrintilara yer verilmistir. Teorik incelemeye dayanan bu béliimde oncelikle insan kaynaklar
yonetiminin ortaya ¢ikist ele almmis ardindan  insan kaynaklari yénetimi kavrami
aciklanmistir. Son olarak insan kaynaklar1 uygulamalarindan ise alim ve yerlestirme, egitim

ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret ve yan haklara deginilmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskenini agiklayan bu boliimiin ardindan ikinci boliimde araci

degisken olan pozitif psikolojik sermayeye yer verilecektir.

16



3. POZITIF PSIKOLOJiK SERMAYE

3.1. Pozitif Psikolojinin Ortaya Cikisi

Pozitif psikolojinin temelleri Fenomenolojik Yaklagimlar’a dayanmaktadir. Rogers, Maslow,
May ve Fromm insancil psikologlar olarak bilinen bu akimin onciilerinden bazilaridir. Bu
yaklasima gére “Insan, olabildigi kadar kendini gelistirme ve gerceklestirme potansiyeli olan
bir canlidir. Insan dogasinda en iyiyi yapma ve yetkinlesme ¢abasi vardir. Insan bu yolla
mutlulugu aramakta ve mevcut potansiyelini gergeklestirmeye ¢alismaktadir” (Aydin ve dig.,

2013).

Allport (1961) ve Maslow (1971) tarafindan ele alinan pozitif psikoloji, ardindan Martin
Seligman (1998) tarafindan ayrintili bir sekilde tanimlanmistir. Giintimiize kadar kiimtilatif bir
bigimde gelisen pozitif psikoloji bir yandan ampirik arastirmalarla da desteklenmistir. Yani,
pozitif psikoloji kavrami yeni bir kavram olamamakla birlikte farkindaliginin son zamanlarda
giderek arttig1 soylenebilir. Genel itibariye psikoloji bilimi hem negatif hem pozitif
kavramlara odaklanir. Fakat ge¢mise bakildiginda psikoloji biliminin siirekli olarak negatif
kavramlar iizerinde durdugu ve giclii yonlerden ziyade problemler iizerine odaklandigi
goriilmektedir. Psikoloji alaninda yapilmis olan arastirmalara gore, yaymlanmis olan 200.000
makalenin 80.000°1 depresyon, 65.000°1 anksiyete, 20.000°1 korku, 10.000°1 sinirlilik hali gibi
negatif kavramlar1 konu edinirken, yalnizca 1000 makalenin pozitif unsurlari igerdigi

goriilmektedir (Luthans, 2002b).

Psikoloji biliminin temel gorevleri zararlar1 onarmak, problemleri 6nlemek ve insanlarda var
olan giiclii yonleri ortaya cikarmaktir. Buradan anlagilacagi tizere, psikoloji biliminin
gorevleri arasinda negatif ve pozitif yaklasimlar birlikte yer alir. Fakat, zaman icerisinde
psikoloji bilimi insanlar da yalnizca neyin yanlis olduguyla ilgilenmis psikolojik problemlerin
tedavisine ve zayif yonlerin tespitine odaklanarak cogunlukla negatif yaklasimlar iizerine
calismistir (Luthans, 2002a). Dolayisiyla psikoloji bilimi bu baglamda bakildiginda gorevini
tam olarak yerine getirememektedir. Negatif yaklagimlarla ilgilenildigi kadar pozitif
yaklagimlarla da ilgilenilmesi gereklidir. Psikoloji biliminin gorevini tam olarak yerine
getirebilmesi i¢in yalnizca problem odakli davranmamasi gerekir. Seligman (2002), “Psikoloji

sadece hastaliklari, zayifliklar1 ve hasari inceleyen bir bilim degildir; psikoloji ayn1 zamanda
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giiclii yonleri ve erdemleri de incelemelidir. Tedavi etmek sadece yanlis olan1 diizeltmek
degil; aym1 zamanda dogru olan1 insa etmektir” diyerek psikoloji biliminin gorevinin yalnizca
negatif kavramlara odaklanmak olmadigini vurgulamistir . Seligman ve Csikszentmihalyi
(2000), psikolojinin problemleri onarmaya vermis oldugu 6nemi pozitif 6zellikler insa etmeye
dogru kaydirmasi gerekliligi tizerinde durmuslardir. Pozitif psikoloji ile pozitif diisiincenin
giicii temel alinarak (Peterson, 2013), insanlarda nelerin yanlhs olduguna degil, nelerin dogru
olduguna ve bunun nasil gelistirilebilecegine odaklanilmaktadir (Luthans ve dig., 2006a, 387-
393’den aktaran Giiler, 2012, 140).

Martin Seligman ve pozitif psikolojiyle ilgilenen diger bilim insanlar1 (21. yy), pozitif
yaklasimlara vurgu yaparak giiclii olan ydnlerin insaa edilmesi gerektigini belirtmislerdir.
Dolayisiyla, pozitif yaklagimlarin 6nemi pozitif psikoloji sayesinde ortaya konulmustur
(Luthans, 2002a). Pozitif psikoloji en iyi olan seylere odaklanmakta (Luthans, 2002a) ve
edinmis oldugu misyon araciligiyla insan1 daha mutlu ve daha iiretken bir birey haline

getirmektedir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007).

Psikoloji biliminin negatif kavramlara yonelmesinin sebeplerine bakildiginda en biiyiik
etkenin toplumsal kosullar oldugu goriilmektedir. Psikoloji bilimi insan1 konu alir. Toplumsal
kosullarin degismesi insam1 etkilemekte ve bu da psikolojinin ilgilendigi konulari
degistirmektedir. Zorlu yasam kosullar1 insanlar1 negatif durumlarla karsilagtirmakta ve
dolayistyla psikoloji bilimi de bu yone dogru yonelmektedir. Psikoloji biliminin negatif
kavramlara odaklanmasiin bir diger sebebi ise tarihidir. Tarihte savas donemleriyle bir ¢ok
badireler atlatilmis ve bu donemler toplumu fakirlik, sefalet, aglik gibi problemlerle
karsilagtirmistir. Sonug itibariyle bu durum evrensel bir hal alarak psikolojinin negatif

kavramlara odaklanmasina zemin hazirlamistir (Synyder ve Lopez, 2002).

3.2. Pozitif Psikoloji Kavram

Modern hayatin bir ¢ok degisimi beraberinde getirdigi ve bu degisimlerden psikoloji
bilimininde etkilendigi goriilmektedir. “Onceleri, genellikle basarisizlik, pataloji, caresizlik,
tikenmislik gibi insan davraniginin karanlik yoniinii aragtirmakta olan psikoloji bilimi, artik
pozitif psikoloji akimi dogrultusunda, modern yasamin bireye sagladigi olanaklar ve mutlu
yasama ulasabilme iizerinde durulmaya baglamistir” (Caprara, Cervone, 2003, 61-74’den

aktaran Giler, 2012, 139).

18



Pozitif psikoloji yaklagimi 1980’11 yillarin sonlarinda Seligman ve dig. ¢calismalari neticesinde
ortaya c¢ikmis ve insanlara giiclii yOnlerinin, yeteneklerinin ve potansiyellerinin farkina
vardirma amacit giitmiistiir. Luthans’in bu yaklagimin orgilitlere nasil uygulanacagi {lizerine
caligmalar yaptig1 gorilmektedir. Bu baglamda Luthans, calisanlarin zayif yonlerine
odaklanmak yerine onlarin Olciilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen giliglii yonlerine
odaklanildig1 takdirde orgiitlerin performasina da katki saglayacagini dile getirmektedir

(Luthans, Youssef, 2004).

Pozitif psikoloji Martin Seligman’a gore, insanlarin yanlislarinin ne oldugunu tespit etmek ve
yanliglarin1 onarmak yerine insanlarin dogru olan yonleriyle ilgilenilmesi demektir. Bu
sebeple, pozitif psikoloji 0Ozellik, yetenek, erdem ve mutluluk gibi pozitif kavramlara
odaklanarak insanlarda var olan gii¢lii yonlerin ortaya cikarilmasini amag¢ edinir (Luthans,

Youssef, 2004).

Seligman Onciiliiglinde Diener (2000), Rick Snyder (2000) ve Christopher Peterson (2000)
gibi pozitif psikolojiyle ilgilinen bilim insanlarinin goriis birligine gore pozitif psikolojinin
amaci, bireylerde neyin dogru oldugunu tespit etmektir. Pozitif psikoloji bireylerin giiclii
yonlerine ve dayanikliklarina odaklanarak bireylerin daha iyi bir yasama sahip olmalar1 i¢in

refah diizeylerinin ve esenliklerinin gelisimiyle ilgilenmektedir (Luthans, 2002).

Pozitif psikoloji oOrgiitlerdeki pozitif uygulamalara ve giiclii yonlere odaklanan yonetim
anlayisina dayanir. Michigan Universite’si Pozitif Orgiit Bilimi (POS)’nin yapmis oldugu
pozitiflik yaklasimina gore, Orgiitler kriz donemlerinde pozitif yapilari sayesinde etkinlik

saglayarak hayatta kalabileceklerdir (Luthans, Youssef, 2004).

3.3. Pozitif Orgiitsel Davrans

Pozitif orgilitsel davranis (POD), pozitif psikolojinin 6rgiit ortamia yansimasidir. POD’nin
pozitif psikolojiyi temel almasi geleneksel orgiitsel davranis alanindan farklilagsmasina sebep
olmustur. POD’nin bir takim temel 6zellikleri bulunmaktadir (Luthans, Avolio, 2009, 291-
307):

1. Teori, aragtirma ve gegerli 6l¢liimlere dayandirilmis olmasi,
2. Duruma bagl degiskenlere odaklanarak gelisime agik olabilmesi,

3. Performansa etkisinin s6z konusu olmasi.
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POD, bugiiniin orgiitlerinde performans gelisimi i¢in dl¢iilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir
bigcimde yonetilebilen gilicli yonlerin ve psikolojik sermayelerin incelenmesi ve
uygulanmasidir (Luthans, 2002a). Dolayisiyla, POD bireylerin giiclii yonlerine ve pozitif
psikolojik sermayelerine odaklanir (Luthans, Youssef, 2004).

POD duruma bagl degiskenlere odaklanir. Bu sayede, proaktif yonetim uygulamalar1 ve is
yerinde yapilan miidahaleler sayesinde Orgiit iiyelerinin gelisimi saglanabilir. POD yalnizca
psikolojik durumlar1 kapsamaz, ayni zamanda Olgiilebilir olmasindan dolay:r performans
gelisimine de katki saglar. Dolayisiyla, yapilan miidahaleler sayesinde yoneticilerin ve
calisanlarin umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterlilikleri artirilabilir (Luthans, Youssef,

2004).

3.4. Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif psikolojik yapilar olarak adlandirilan umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6z yeterlilik
kavramlari bir araya geldikleri zaman psikolojik sermaye unsurlari olarak tanimlanmaktadirlar

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007; Luthans, Youssef, 2004).

Psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢aligmalar neticesinde ortaya
cikmis olan bir sermaye tiiriidiir. Psikolojik sermaye ‘“Neye sahip oldugumuz” ile ilgili olan
ekonomik sermaye, “Ne bildigimiz” ile ilgili olan beseri sermaye, “Kimi tanidigimiz” ile ilgili
olan sosyal sermayeden farkli olarak “Kim oldugumuz” ile ilgilidir (Luthans ve dig., 2004,
45-50). Psikolojik sermaye “kim oldugumuz” ve “pozitif gelisim sayesinde ne
olabilecegimiz” anlamina gelmektedir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007). Yani psikolojik
sermaye yalnizca kim oldugumuzla ilgilenen bir pozitif yapr degildir. Kim oldugumuzdan
ziyade gelisimsel anlamda kim olabilecegimizle de ilgilenmektedir. Bireyin sahip oldugu en

iyi yonler psikolojik sermayeye karsilik gelmektedir.

Luthans, Youssef ve Avolio (2007) psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisme

durumu” olarak gormektedir.

Envick (2005) ise psikolojik sermayeyi, “Bireyin verimlilik amaciyla ekonomik, beseri ve

sosyal sermayeleri bagarili bir sekilde orgiite tasiyabilme yetenegi” olarak tanimlamaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye; bireyin zorlu goérevlerin iistesinden gelebilmek icin gerekli eforu
gostermesi ve basarili olacagina dair kendine giiven duymasi (6z yeterlilik), su anda ve

gelecekte basarili olacagina dair pozitif bakis agisina sahip olma (iyimserlik), amaclara giden
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yolda azmetmek ve basarili olabilmek adma gerektiginde amaglara giden yollar
degistirebilme (umut), problemlerle ve zorluklarla karsilasildigi anda bu durumla basg
edebilmek ve durumu tersine cevirerek basariyr yakalayabilme (dayaniklilik) boyutlarindan
olusur (Luthans, Youssef, Avolio, 2007, 3). Yapilan arastirmalar sonucunda bu boyutlardan

her birinin gelistirilebilir oldugu sonucuna varilmistir (Luthans ve dig., 2006a, 392).

Psikolojik sermayenin degistirilebilir olmas1 ve gelisime agik yapis1 orgiit ortaminda yapilan
miidahaleler sonucunda psikolojik sermayenin artirilabilmesine imkan tanimaktadir. Bugiiniin
orgiit ¢evresinde ki hizli degisim ve yoneticilerin sonuglart en hizli bicimde gérme istekleri
psikolojik sermayenin yapisiyla bagdagmaktadir. Psikolojik sermayenin esnek yapisi orgiit
cevresinde ki hizli degisimlere adapte olabilmesini saglarken, bir yandan orgiit performansini
da etkilemektedir (Luthans, Youssef, Avolio, 2007). Psikolojik sermaye, birey ve orgiit
seviyesinde pozitif ¢iktilara sahiptir (Luthans ve dig., 2010, 41).

Luthans, Youssef ve Avolio (2007)’nun yapmis olduklar1 baska bir ¢alismada psikolojik
sermayenin dinamik yapisi {lizerinde durulmaktadir. Dinamik yapiya sahip olan psikolojik
sermaye unsurlarini 4 boyutla sinirlamak ¢ok dogru olmayabilir. Buradan yola ¢ikilarak ele
alinan ¢alismada Oncelikli olarak psikolojik sermayenin kriterleri belirlenmekte ve ardindan
bu kriterlerle eslesen bazi boyutlar iizerinde inceleme yapilmaktadir. Luthans, Youssef ve
Avolio (2007)’nun bu calismasinda, psikolojik sermaye kriterlerinin (pozitif yapi, teorik
temellere dayanma, durumsal kosullara bagli olma, 6l¢iilebilir olma, performansa etki, diger
pozitif ¢iktilara etki) biligsel boyutlar (yaraticilik, bilgelik), duygusal boyutlar (6znel iyi olus,
akis, mizah), sosyal boyutlar (minnettarlik, bagislayicilik, duygusal zeka, spiritiializm) ve st

diizey boyutlar (otantiklik, cesaret) ile olan uyumunun ayr1 ayr ele alindig1 goriilmektedir.
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Tablo 3: Bilissel ve Duygusal Boyutlarin Psikolojik Sermaye Boyutlariyla Olan Uyumu

Kategori Pozitif Yap1 Teorik | Ozelliklere | Durumsal | Olgiilebilirlik Performansla | Diger
Temel | Baglilik Kosullara Higki Pozitif
Baglilik Ciktilarla

Iiski
Psikolojik | Oz Yeterlilik X X X X X
Sermaye Umut X X X X X X
Boyutlart [fyimgerlik X x X x x x
Dayaniklilik X X X X X X
Bilissel Yaraticilik X X ? X ? ?
Boyutlar | Bijgelik x x x x ? 5
Duygusal | Oznel Iyi Olus | x x X x x x
Boyutlar | Akqg X x x x
Mizah X X ? X

Kaynak: Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, Bruce J. Avolio, Psychological Capital: Developing the Human
Competitive Edge (New York: Oxford University Press, 2007), 146.

Tablo 4: Sosyal ve Ust Diizey Boyutlarin Psikolojik Sermaye Boyutlariyla Olan Uyumu

Kategori | Pozitif Yapt | Teorik Ozelliklere | Durumsal | Olgiilebilirlik | Performansla | Diger
Temel Baglilik Kosullara Mliski Pozitif
Baglilik Ciktilar
la 1liski
Minnettarlik | X X X ? ? X
Sosyal Bagislayicilik | x X X X ? o
Boyutlar
Duygusal X ? ? X x X
Zeka
Spiritiializm | X X X X ? X
Ust Otantiklik X x x X X x
Diizey
Boyutlar Cesaret X X X X ? X

Kaynak: Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, Bruce J. Avolio, Psychological Capital: Developing the Human
Competitive Edge (New York: Oxford University Press, 2007), 177.

22




Yapilan arastirmanin sonuglarina gore, psikolojik sermaye kriterlerinin (pozitif yapi, teorik
temellere dayanma, durumsal kosullara bagli olma, 6l¢iilebilir olma, performansa etki, diger
pozitif ¢iktilara etki) biligsel boyutlar (yaraticilik, bilgelik), duygusal boyutlar (6znel iyi olus,
akis, mizah), sosyal boyutlar (minnettarlik, bagislayicilik, duygusal zeka, spiritiializm) ve {st
diizey boyutlarla (otantiklik, cesaret) uyumlu oldugu goriilmektedir. Yine benzer sebepten
dolay1 psikolojik sermayenin yalnizca bu boyutlardan olustugunu sdylemek cok dogru
olmayabilir. Bunun yaninda yapilmis olan ¢aligmanin pozitif psikolojik sermaye ile ilgili

yapilacak olan diger arastirmalara yardimei oldugu kesin olarak sdylenebilir.

Caligmada literatlirde genel kabul goérmiis olan pozitif psikolojik sermaye boyutlarindan 6z

yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlar1 iizerinde durulmaktadir.

3.4.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik teorik anlamda ve ampirik ¢aligmalarca en fazla desteklenen psikolojik sermaye

boyutudur (Luthans ve dig., 2007a).

Yeterlilik ¢alisanin performansini ve isini yapabilme derecesini gostermektedir. Personelin
gerekli bilgi beceri ve tutumlara ne derecede sahip olduguyla ilgilidir. Sencan (2001)
yeterliligi, “ehliyet ve isin hakkini verme” olarak ifade etmektedir. Miikemmellik ve ya
elestiri almama durumudur. Oz yeterliligin 6zellikle is performansiyla ¢ok giiclii bir iliskisi
bulundugu goriilmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998). Calisanin mevcut ve ya gelecekteki
performansiyla ilgili oldugundan gelistirme kavramiyla iligkilidir. Ayrica yeterliligin daha ¢cok
yonetsel gorevler ve uzmanlik gerektiren isler i¢in s6z konusu oldugu sdylenebilir (Coutu,

2002).

Luthans, Youssef ve Avolio (2007, 35-37)’ya gore 0z yeterliligin 5 temel 0Ozelligi

bulunmaktadir:

1) Alana ozgiidiir: Bireyin bir alanda sahip oldugu 6z yeterlilik diger alanlarda da 6z
yeterlilik sahibi oldugu anlamma gelmez. Ornegin; yéneticilik gorevini yerine getiren bir
birey bu konuda 6z yeterlilik sahibi iken, liderlik yapabilme konusunda da 6z yeterlilige sahip

oldugu anlamina gelmez.

2) Uygulamaya dayanir: Bireyin tekrarlamis oldugu, deneyim ve birikim kazandig1 gorevleri
yerine getirirken sahip oldugu tecriibeye bagli olarak 6z yeterliligi yiiksek olacaktir.

Deneyiminin az oldugu ve ya siirekli kacindig1 gorevlerde ise 6z yeterliligi diisiiktiir.
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3) Gelisime agiktir: Birey kendi alaninda 6z yeterlilik sahibi olsa da her zaman gelistirmesi
gereken bir yoniiniin oldugunun farkindadir. Ornegin; alaninda uzman bir yazilimcinin
analitik yonii oldukca gelismis olmasina ragmen, insanlar arasi iligkileri yonetme konusunda

yetersiz kalabilmektedir. Boyle bir durumda birey iletisim yetenegini gelistirecektir.

4) Digerlerinden etkilenir: Diger insanlarin birey hakkinda soyledikleri bireyin 06z
degerlendirmesini etkileyecektir. Bununla beraber, birey kendisine benzettigi kisilerin
gorevlerini basardiklarin1 ve belirlemis olduklari hedeflerine ulastiklarini goérdiigii zaman
kendiside digerleri gibi basarili olacagina inanacak, kendine olan giiveni artacak ve bu da 6z

yeterliligini gelistirecektir.

5) Degiskendir: Bireyin 0z yeterliligi bir ¢cok faktore baglidir. Bu faktorlerden bazilar (belirli
bir amaci gerceklestirmek icin kazanilmis bilgi ve beceriler gibi) kisinin kontroliindeyken,
cevresel faktdrler karsisinda ise bireyin kontrolii ok etkin olmayabilir. Ornegin, reklam
firmasinda ¢alisan birey miikemmel bir fikre sahiptir ama firmanin bu fikri harekete gecirmek
i¢cin gerekli finansal kaynagi yoktur. Bu durumda bireyin kendine olan giiveni azalacak ve 6z

yeterliligi diisecektir.

Akcay (2012), Luthans ve dig., (2006b), Luthans ve dig., (2007c)’nin yapmis oldugu
calismalarda calisanlarin 6z yeterliligi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde iligki

oldugu tespit edilmistir.
3.4.2. Umut

Synyder, Irving ve Anderson (1991) umut kavramini, “basarili olabilmek i¢in amaca yonelik
enerjiyi (irade/isteng) ve hedeflere/amacglara ulasmak i¢in planlama yapma becerisini

(yol/yontem) ifade eden pozitif motivasyonel bir durum” olarak tanimlamaktadir.

Pozitif psikolog olan C. Rick Snyder bu motivasyonel durumun irade, yollar ve hedefler

olmak tizere 3 bilesenli bir yapidan olustugunu dile getirmistir.
Snyder’e gore umudu yiiksek olan bireyler (Luthans, Youssef, 2004);

1) Hedeflerine ulasabilmek i¢in kendilerine yollar belirlerler,
2) Eger, bu orijinal yollardan herhangi biri bloke olursa alternatif yollar olusturabilme

yetenegine sahiptirler,
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3) Iradeleri/istencleri sayesinde ise gerekli olan enerjiyi (¢aba) ve kararlilign gostererek

hedeflerine ulasarak basarili olurlar.

Bagka bir sdylemle, umuda sahip olan bireyler yalnizca hedef belirlemekle kalmaz ayni
zamanda bu hedefe ulasabilmek icin yollar belirlerler. Bu yolda yiiriiyebilmek i¢in ise kendi

kendilerini motive edebilecek inanca sahiptirler.
Umut insanlarin duygularini harekete gecirmeye hizmet etmektedir (Snyder ve dig., 2002).

Luthans, Youssef ve Avolio (2007)’ye gore; bireylerin asagida yer alan sorularin ¢coguna evet

yanit1 verdikleri taktirde, umut bilesenine sahip olduklari diistiniilebilir.
e Gigclii bir iradeye sahip misiniz?

e Hedeflerinize ulasma konusunda kararli misiniz?

e Kaderinizin kendi elinizde mi oldugunu diisiiniirsiiniiz?

e Aklimizdaki isi basarana kadar saatler, giinler hatta aylarca durmaksizin devam edebilir
misiniz?

e Sizi hedeflerinizden alikoymak zor mudur?

e Eger sizin i¢in belirlenmis bir hedef yoksa, kendi kendinize hedef belirleme
egiliminde olur musunuz?

e Belirlemis oldugunuz hedefler zorlayict midir?

e Boyle hedeflere baglanmaktan zevk alir misiniz?

Luthans ve Youssef (2004), Luthans ve dig. (2007c) ile Akcay (2012)’in arastirmalari

calisanlarin umut diizeyleriyle is tatmini arasinda pozitif iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

3.4.3. Iyimserlik

Iyimserlik en ¢ok tartigilan fakat en az anlasilan psikolojik sermaye boyutlarindan birisi
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Pozitif diisiinceye sahip iyimserler olumlu yiiklemeleri
sayesinde gelecekte arzu edilebilir olaylarla daha ¢ok karsilagacaklarina inanirlar. Negatif
diislinceye sahip kotiimserler ise olumsuz yiiklemeleri sebebiyle gelecekte arzu edilmeyen

olaylarla daha ¢ok karsilacaklarina inanirlar (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, 87).

Pozitif psikolojinin babasi Martin Seligman (1998)’a gore; iyimser bireyler olumlu olaylari

icsel, kalic1 ve genel nedenlere, olumsuz olaylar1 ise dissal, gecici ve durumsal kosullara

25



baglalamaktalar. Bu durumun tersine kotlimser bireyler; olumlu olaylari dissal, gecici ve

durumsal kosullara, olumsuz olaylari ise igsel, kalic1 ve genel nedenlere baglamaktadirlar.

Pozitif diislinceyi temel alan iyimserlikte gercek¢i ve esnek bir iyimserlik s6z konusudur.

Burada 6nemli olan nokta iyimser bireyler

yalnizca 1yi seyler olacagina yonelik tahminlerde bulunmamaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye acisindan iyimserlik olumlu ve ya olumsuz olaylarin ge¢miste, su an ve ya gelecekte
neden meydana geldigini agiklamak i¢in kullanilir. Luthans, Youssef ve Avolio (2007, 8)’ya
gore, birey olumlu olaylara odaklanirken ¢ok fazla zaman ve c¢aba harcamasina ragmen
olaylar1 iyimser tarafiyla yorumlamiyorsa hala kotiimserliklik sinirlari igerisinde olabilir.

Schneider (2001)’a gore, is yerinde gercekei iyimserligin gelistirilebilmesi igin:

e Gegmise karsi hosgdriilii olmak,
e Icinde bulunulan anin degerini bilmek ve,

e Gelecek i¢in firsat arayis1 iginde olunmasi gerekmektedir (Luthans, Youssef ve

Avolio, 2007, 101).

Esnek iyimserlikte birey olaylar1 duruma gore degerlendirmekte olup, kdétiimser olmasi
gerektigi durumlarda olumsuz bakis agisina da biirtinebilmektedir. Yani burda korii koriine bir
iyimserlik durumu s6z konusu degildir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, 95). Esnek ve
gercekei iyimserlige sahip olan birey, herhangi bir konuda karar vermeden once pozitif ve

negatif olaylarin neden ve sonuglarini birlikte degerlendirmektedir (Polatg1, 2014, 118).

Akcay (2012), Kaplan ve Bigkes (2013), Luthans ve dig. (2007c¢)’nin yapmis olduklari
calismalar iyimser c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin daha yiliksek oldugunu tespit eden

arastirmalara destek olmustur.

3.4.4. Psikolojik Dayamkhhk

Psikolojik dayaniklilik Luthans (2002b) tarafindan, “Olumsuzluk, belirsizlik, ¢catisma ve ya
olumlu degisiklik, ilerleme ve artan sorumluluk karsisinda kendini toparlayabilmeyi saglayan

bir pozitif psikolojik sermaye olarak tanimlanmaktadir”.

Coutu (2002); “Bireyde ger¢egin aynen kabulii, derinlemesine inang, tam benimsenmis
degerlerle destekleme, yasami anlamlandirma, olaganiistii bir dogaglama yetenegi” oldugu

takdirde dayanikliligin ortaya ¢ikacagim dile getirmektedir.
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Dayanikli bireylerin 06zellikle issizlik gibi olumsuz durumlar karsisinda stresle basa
¢ikmalarinin dayaniksiz bireylere gore oldukca kolay oldugu goriilmektedir. Bu sebeple, insan
kaynaklar1 yoneticileri bu tip kosullar altindaki bireylere genelde psikolojik sermaye, dzelde
ise dayaniklilik seviyelerinin gelisimine onem vermeleri gerekmektedir (Luthans ve dig.

(2006¢)’den aktaran Kiimbiil Giiler, 2012, 151-152).

Akcay (2012), Kaplan ve Bickes (2013)’in ¢alismalarinda dayaniklilik ve is tatmini arasinda

anlaml1 ve pozitif yonlii iligkiler ortaya konuldugu goriillmektedir.

3.5. Rekabet Avantaji Saglayan Pozitif Psikolojik Sermaye

Isletmeler maddi ve maddi olmayan kaynaklardan olusmaktadirlar. Bu kaynaklardan maddi
olanlarin diger isletmeler tarafindan taklit edilebilir oldugu goriilmektedir. Maddi olmayan
kaynaklardan biri olan insan unsuru ise, Orgiitleri ayakta tutarak rakiplerine karsi fark
yaratabilme imkani saglama adina 6nemli bir yere sahiptir. Insan unsuruna gereken 6nemi
veren ve yatirimini insana yapan Orgiitler i¢in stirdiriilebilir rekabet avantaji elde etmek

kagimilmaz bir sonug olacaktir.

Tablo 5: Rekabet Avantaji Saglayan Sermaye Tiirleri

Ekonomik Insan Sermayesi Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik
Sermaye Sermaye
Neye sahip | Ne bildigimiz Kimi tanidigimiz Kim oldugumuz
oldugumuz
e Finansal e Tecriibe o Iliskiler o Ozyeterlilik
kaynaklar e Egitim e Network e Umut
e Fiziki e Yetenekler e Arkadaglar e lyimserlik
varliklar e Bilgi e Dayaniklilik
o Fikirler

Kaynak: Fred Luthans, Kyle W. Luthans, Brett C. Luthans, Positive psychological capital: Beyond human
and social capital (Business Horizon, c. 47. s. 1, 2004), 45-50.

Pozitif piskolojik sermaye; ekonomik sermaye, beseri sermaye ve sosyal sermayenin
(geleneksel sermaye tiirleri) saglayamadigi rekabet avantajini saglamak amaciyla ortaya

cikmustir (Luthans ve dig., 2004, 45).
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Gegmisten giiniimiize degin bakildiginda, eskiden isletmelerin “Neye sahip oldugumuz”
anlamina gelen ekonomik sermaye ile hayatlarini siirdiirebildikleri goriilmektedir. Kiiresel
rekabetin heniliz olugsmamis olmasindan kaynakli olarak ekonomik sermaye (maddi kaynak)

ile ayakta kalabilmenin o zamanlar i¢in miimkiin oldugu sdylenebilir.

Insan faktoriine olan farkindaligin artmasiyla ortaya ¢ikan insan sermayesi “Ne bildigimiz” ve
sosyal sermaye “Kimi tanidigimiz” her ne kadar ekonomik sermayenin eksik birakmis oldugu
yOnii tamamlamaya c¢aligmis olsada taklit edilebilir olmas1 tam manasiyla bu gorevi yerine
getirmesini engellemektedir. Bagka bir deyisle, ekonomik sermayeden farkli olarak insani
odak noktasina alan beseri sermaye ve sosyal sermaye bir yere kadar rekabet avantaji
saglamis olmasina karsin giliniimiiziin yaris ortaminda yetersiz kalmis ve yeni bir sermaye
tiiriine ihtiya¢ duyulmustur. Psikolojik sermaye orgiitlere taklit edilebilen ekonomik, beseri ve
sosyal sermayenin otesinde taklit edilemeyecek bir rakabet avantaji sunmaktadir (Luthans ve
dig., 2004). Pozitif psikolojik sermaye, gelisime acik yapisi sayesinde beseri ve sosyal
sermayenin Otesine gegerek oOrgiitlere siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglayan bir semaye tiirti
olarak karsimiza cikmaktadir. Bu sermaye tiirli insan sermayesi ve sosyal sermayenin

toplamindan ¢ok daha genis bir anlam1 ifade etmektedir.

Luthans ve dig. (2004), orgiitlerin zamanla siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamak i¢in
psikolojik sermayenin 6nemini fark edeceklerini dile getirmislerdir. Insan kaynaklarinm
yonetimini saglamak amaciyla beseri ve sosyal sermayeninin Onemi anlasilmig olmasina
karsin, caliganlarin pozitif yaklasimla ele alinmasi gerektigi ilizerinde duran psikolojik

sermayenin onemine vurgu yapan ¢alismalarinin artirilmasi gerekmektedir.

}.6. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ve Pozitif Psikolojik Sermaye Arasindaki Iliskinin
Incelenmesi

Literatiire gore iilkemizde insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve psikolojik sermayeyi konu alan
arastirmalar yok denecek kadar azdir. Konuyla ilgili iilkemizde yapilan inceleme sonucunda
Aybas (2014) ve Geldi (2014)’nin calismalarina rastlanmistir. Aybas (2014)’1n ¢alismasina
gore, insan kaynaklari uygulamalarinin ise adanmighkla olan iligkisinde psikolojik
sermayenin aracilik etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu g¢aligmada insan kaynaklar
uygulamalar1 ¢alisanin goziinden ele alimmistir. Bu baglamda, ¢alismayla ortak yon teskil
etmektedir. Geldi (2014) ise; insan kaynaklari uygulamalarinin Orgiitsel bagliliga olan
etkisinde orgiitsel psikolojik sermayenin aracilik etkisi oldugu sonucuna varmustir. Orgiit

diizeyinde bir inceleme s6z konusudur. Bu ydniiyle birey diizeyinde yapilan arastirmayla
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ayrismaktadir. Yurt disinda ise yalniz iki degiskenin ele alinarak yapildigi her hangi bir

calismaya rastlanmamustir.

Arastirmanin ikinci kismin1 olusturan bu boéliimiinde pozitif psikolojinin ortaya ¢ikisi, pozitif
psikoloji kavrami, pozitif orgiitsel davranig, pozitif psikolojik sermaye (6z yeterlilik, umut,
iyimserlik, psikolojik dayaniklilik), rekabet avantaji saglayan pozitif psikolojik sermaye,

insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliski incelenmistir.

Sonraki boliimde aragtirmanin bagimli degiskeni olan is tatmini kavrami agiklanacaktir.
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4. IS TATMINI

4.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmininin 6rgiit psikolojisi ve orgiitsel davranis alanlarinda isle ilgili tutumlar arasinda en
fazla tizerinde durulan kavramlardan biri oldugu goriilmektedir. Bu sebeple literatiirde is
tatmini ile ilgili ¢cok sayida tanima rastlanmaktadir. Greenberg ve Baron (1997)’e gore is
tatmini bireyin isine karsi biligsel, duygusal ve davramigsal olarak verdigi tepkileri ifade
etmektedir. Locke (1976) ise, is tatmininin bireyin ihtiyaglarinin ne kadariin karsilandigiyla
iliskili oldugunu dile getirmektedir.

Kantar (2010, 19) tarafindan is tatmini, “Kisinin isine karsi gosterdigi tepki ve ya igine karsi
tutumu” olarak tanimlanmaktadir. Bullock’a gore, is tatmini is ile ilgili arzu edilen ve
edilmeyen deneyimlerin bir araya gelmesiyle sekillenen tutumdur. Baska bir sdylemle, isine
kars1 beklentiler i¢inde olan bireyin deneyimleri sonucu beklentilerine karsilik bulma ve ya
bulmama durumu olarak tanimlanabilir. Beklentileri karsilanan bireyin igine karsi olumlu
yonde tutumlar1 gelisecek ve bu durum is tatminiyle sonuglanacaktir. Konuk (2009)’a gore,
bireyin isine karsi gostermis oldugu genel tutumlar is tatminidir. Bu genel tutumlar bilgi,
inang, duygu, davranis ve degerlendirmeler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Birey isine karsi

gosterdigi genel tutuma gore iginden tatmin olmakta ve ya olmamaktadir.

“Isten duyulan memnuniyetin gdstergesi” olan is tatmini 3 boyuttan olusmaktadir (Kantar,
2010, 20):

1) Bireyin isine iliskin duygusal tepkisidir. G6zlenemez, ifade edilebilir.

2) Beklentilerin ne kadarinin asildigiyla ilgilidir.

3) “Isin kendisi, iicret, terfi olanaklari, ydnetim tarzi, calisma arkadaslari” gibi gesitli

tutumlar1 temsil etmektedir.

Is tatminini ortaya cikarmak igin yapilan ilk ¢alismalar 1920’li yillarda Elton Mayo ve
arkadaslar tarafindan Chicago Western Elektrik Isletmesi’nde baslatilmis fakat ilk sonuglar
1930’larda “Hawthorne” ¢alismalariyla alinmistir. Bu caligmaya gore, sosyal faktorler fiziki
faktorlere gore bireyin verimliliginde c¢ok daha fazla etkili olmaktadir. Dolayisiyla bu
calismanin bireyin i§ tatminini artirmak i¢in sosyal faktorlerin Oonemine vurgu yaptigi
gorlilmektedir. Maslow’un motivasyon teorisinde, Fredrick Herzberg ve arkadaslar etkili,
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verimli sonuglara ulasabilmek adina is ortamindaki ¢caligma kosullarinin neler olmas1 gerektigi
lizerine inceleme yaparak is tatminiyle ilgili yapilan ¢alismalarin sayis1 artirmiglardir (Kantar,

2010, 20-21).

Steijin (2002)’in is tatminine etki eden cok fazla degisken olmasina karsin bu degiskenleri 2
baslik altinda topladigr goriilmektedir. Bu bashklar karsimiza bireysel farkliliklar (irk,
cinsiyet, egitim seviyesi ve yas) ve is ¢evresi olarak ¢cikmaktadir. Reiner ve Zhao (1999) nun
yapmis oldugu ¢alismanin sonuglarina gore, yas faktoriiniin is tatmini ile anlamli bir iligkisi
bulunmaktadir. Ting (1997), ¢alismasina yas faktoriiniin yaninda 1k faktoriinti de dahil ederek

is tatminiyle bu iki faktSriin anlamli bir iligkisi oldugunu gosteren sonuglara ulasmaktadir.

Calisanin igine karst olumlu duygular beslemesinde etkili olan is ¢evresi degiskeni Reiner ve
Zhao (1999) tarafindan is 6zellikleri kuramiyla agiklanmaktadir. Bu kurama gore, birey sahip
oldugu isin ozelliklerine gore tatmin olmakta ve ya olmamaktadir. Bireyin is 6zellikleri
boyutlarina (beceri gesitliligi, gorevin kimligi, gérevin anlamliligi, 6zerklik ve ya serbestlik,
geri bildirim) gore sekillenen tatmin durumu, bireye is tatmini saglamasinin yaninda ayni
zamanda bireyin gelisimiyle ilgili doyumunu da saglamaktadir (Bilgi¢, 2008, 68-69). Steijin
(2002)’1n ise, is tatminiyle ilgili yapilmis olan ¢alismalarda insan kaynaklari uygulamalari

degiskenlerinin yeterince acik olmadigi iizerinde durdugu goriilmektedir.

4.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitsel amagclara basarili bir sekilde ulasabilmek igin ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin
artirilmasi gerekmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticilerine burada énemli gorevler diismekle
birlikte yalnizca is tatminini saglamanin Orgiitsel amacglar1 basarmak i¢in tek basina yeterli
oldugunu sdylemek ¢ok dogru olmayabilir. Is tatmininin dinamik yapisi is tatmin diizeyinin

kontrol altinda tutulmasini olduk¢a zorlastirmaktadir (Caliskan, 2005).

Calisanlarin sahip olduklari is tatmin diizeylerini artirmak igin tek bir faktoriin varligindan s6z
edilemez. Bu faktorlerin bilim insanlar1 tarafindan farkli sekillerde tanimlandig:

goriilmektedir.

Salanova ve Kirmanem (2010), is tatmin diizeyinin i¢sel ve digsal motive edici faktorlerden
etkilendigini belirtmekte ve bu faktorlerden bazilarin1 yoneticilerin kalitesi, c¢alisma

ortamindaki sosyal iligkiler, ¢alisanin isinde basarili olma durumu seklinde siralamaktadir.

31



Ritter ve Anker (2002), is gilivenliginin i tatmini {izerinde etkisi olan en Onemli dis
faktorlerden birisi oldugunu ortaya koyarken, Lin et al (n.d) ise, Singapur’da yapmis oldugu
calismasinda rekabetin ve isle ilgili zorluklarin is tatmini {izerinde biiylik etkisi oldugu
sonucuna varmaktadir. Boynes (2007) ise, is tatmininin parasal faktorler, sosyal iliskiler, terfi,

kararlara katilim gibi faktorlerden etkilendigini dile getirmektedir.

Giannikis ve Mihail (2011)’in ¢calismasinin sonuglarina gore, is arkadaslartyla kurulan pozitif
iliskiler, maddi kazanglar, ¢alisanlara kars1 anlayish olan yoneticiler ve cezbedici is imkanlari
is tatmin diizeyini artirmaktadir. Chen (2005)’in kamu c¢alisanlar1 iizerinde yapmis oldugu
caligmaya gore, Orgiitler calisanlarinin is tatmin diizeylerini artirmak amaciyla iyi maas,
diizgiin calisma imkanlari, giivenli ¢alisma alanlari, etkili 6diil sistemi ve yiikselme imkani
saglamalidirlar. Ampirik aragtirma sonuglarina gore ise, terfi imkanlarinin, is arkadaslarinin
ve yoneticilerle kurulan iliskilerin kamu calisanlarinin tatmin diizeyleri lizerinde ¢ok biiyiik

bir etkisi olmadig1 sonucuna varilmaktadir (Ting, 2002).

Candan (2013), Karaman valiligi ¢alisanlar1 {izerinde yaptig1 aragtirmasinda calisanlarin is
giivenligi, ¢alisma kosullari, is arkadaslari, yoneticiler, iicret, kariyer basarist ve yiikselme
imkanlar1 gibi faktorlerden etkilendigi sonucuna ulasmaktadir. Jigme Wandi (2016)’ye gore,
motivasyonu yiiksek olan bireylerin is tatmin diizeyi yiikselmekte sonug itibariyle isinde en
iyi performansi gostermeye meyilli c¢alisanlar ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon bireyin
amaglart dogrultusunda c¢alismasini tetikleyen en Onemli faktorlerden birisi olarak
gorlilmektedir. Baghlik ve kararliblk anlamma gelen motivasyon bireyin amaclari
dogrultusunda daha iyiyi elde edebilmesi i¢in ¢abalamasidir. Bu motivasyon igsel ve digsal
kaynaklardan saglanabilmektedir (Jigme Wandi, 2016). Singh ve Tiwari (2011)’ye gore para
en Onemli motivasyonel strateji araci olarak goriilmektedir. Lin ve dig. (n.d)’ne gore ise,
motivasyon 1is tatmini iizerinde etkili olan en Onemli faktorlerden birisi olarak kabul

edilmektedir.

Wright ve Pandey (2005), duygusal bagliligin ve sadakatin is tatmini lizerinde etkili olan en
onemli faktorlerden biri oldugunu ve Orgiitle birey arasinda bag olusturdugunu dile

getirmektedirler.

Kantar (2010) tarafindan is tatminini etkileyen faktorler bireysel, digsal ve igsel olmak tlizere 3

baslik altinda ele alinmaktadir. Bu faktorler asagida ki tabloda gosterildigi gibidir:
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Tablo 6: is Tatminini Etkileyen Faktérler

Is Tatminini Etkileyen| is Tatmini Etkileyen| Is Tatminini Etkileyen
Bireysel Faktorler Dissal Faktorler Icsel Faktorler
Cinsiyet Isin Fiziki Yapis1 Ihtiyaclar
Ayni Iste Calisma Siiresi | Ucret Degerler
Egitim Takdir Gorme Beklentiler
Yas Calisma  Arkadaslariyla
[liskiler
Statii
o Ust ile iliskiler
Kisilik
flerleme Imkan1
Yetenek
Calisma Kosullar1
Zeka

Kaynak: Hiiseyin Kantar, Isletmede Motivasyon, 2. bs. (Istanbul: Kumsaati Yaynlar1, 2010), 59-70.

4.2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireyin cinsiyeti, ayni iste ¢calisma siiresi, egitimi, yasi, statiisii, kisilligi, yetenegi ve zekasi
gibi Ozellikleri bireysel faktorlere dahil edilmektedir. Farkli kisisel 6zelliklere sahip olan iki
kisi ayn1 gorevi yerine getirmesine ragmen birinin isine kars1 olumlu duygular gelistirerek is
tatminin arttig1, digerinin ise olumsuz duygular gelistirerek is tatminsizliginin olustugu
goriilebilir. Bu sebeple yoneticiler calisanlarinin bireysel 6zelliklerini dikkate almali ve

bireysel faktorlerin is tatminine olan etkisini gz ard1 etmemelidirler.

4.2.2. is Tatminini Etkileyen Dissal Faktorler

Isin fiziki yapisi, iicret, takdir, calisma arkadaslariyla ve iistlerle olan iliskiler, ilerleme
imkani, calisma kosullar1 gibi faktorler digsal faktorler olarak ele alinmaktadir. Bu
faktorlerden herhangi biri bireyin isine karst olan beklentisini karsilarken, bir diger faktor
beklentisine cevap veremeyebilir. Bu sebeple her bir digsal faktoriin is tatminine olan etkisi

birbirinden farklilik gdsterecektir.

4.2.3. Is Tatminini Etkileyen i¢sel Faktorler

Bireyin ihtiyaclari, degerleri ve beklentileri is tatminini etkileyen igsel faktorler arasinda

sayillmaktadir. Bireyler her ne kadar ayni is yerinde ve ayni kosullar altinda calistyorda
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olsalar, sahip olduklar1 bireysel 6zelliklere bagli olarak ihtiyaclari, degerleri ve beklentileri

birbirinden farklilik gdsterecektir.

4.3. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizliginin birey ve orgiit agisindan bir cok olumsuz sonucu olmakla beraber genel
olarak bireyde sikayetlerle kendini gostermeye baslayan tatminsizlik performansi diisiirmekte,
devamsizli§1 artirmakta, i yavaslatma, isten ayrilma, is degistirme gibi durumlar1 ortaya
cikararak oOrgilit acisindan olumsuz sonuclanmaktadir. Rehman (2012)’a gore, isinde
tatminsizlesen bireyin igine olan devam etme arzusu diiserken tembellige yonelmekte ve isine

olan bagliliginda azalma goriilmektedir.

Is tatminsizligi ile bireyin zihinsel ve fiziksel saghigi arasinda yakin iliski oldugu
gorlilmektedir. Birey iizerindeki sonuglar1 sinirsel ve duygusal bozukluklar, uykusuzluk,
istahsizlik, duygusal ¢okiintii, hayal kiriklig: gibi belirtilerdir. Orgiit agisindan sonuglar ise,
ise gitmede isteksizlik, isten ayrilma, uzaklasma, is birligi saglayamama, kendini yetersiz
hissetme, isabetsiz kararlar, is kalitesi ve miktarinda meydana gelen diisiisler olarak ortaya

cikmaktadir (Bayrak Kok, Sabahat, 2006, 296, 297).

Uciincii (2016), is tatminsizliginin sonuglarin1 birey acisindan ve drgiit agisindan olmak {izere

2 baglik altinda ele almaktadir:

Tablo 7: Is Tatminsizliginin Birey ve Orgiit Acisindan Sonuclar

BIREY ACISINDAN ORGUT ACISINDAN
e Engellenme (Hayal Kiriklig1 ve e Diisiik Is Performansi
Savunma Mekanizmalart) e Devamsizlik
e Gerilim (Stres) ve Gerilim o Isgiicii Devri
Tepkileri o Ise Ilgisizlik-Is Kazalari
e Kisilik Bozukluklar1 e Catigmalar
(Nevrozlar ve Psikozlar) o Olumsuz Isci-Isveren iliskileri

Kaynak: Kemal Ugiincii, Is tatmini ve Motivasyon (Trabzon: Karadeniz Teknik Universitesi Fen

Bilimleri Enstitiisit Orman Endiistri Miihendisligi Anabilim Dal1, 2016), 28-33.

Ayrica isinde tatminsizlesen bireyin icinde bulundugu Orgiite yonelik olusan i¢ ve dis

tehditlere kars1 tepkisiz kaldig1 gortiilmektedir (Bayrak Kok, Sabahat, 2006, 296).
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4.3.1. Is Tatminsizliginin Birey Acisindan Sonuglar

Is tatminsizliginin bireylerde davramgsal bozukluklara yol actigi goriilmektedir. Is
tatminsizligi bireyde ruh ¢okiintiisii gibi psikolojik sorun ve sikayetler ortaya ¢ikararak
bireyin isine karsi olumsuz tutumlar olusturmasina sebep olmaktadir (Tanriverdi, 2006).
Isinde tatminsizlesen birey isine yonelik saldirganlik, cekilme, direnme, uzlasma gibi
savunma mekanizmalar1 gelistirmektedir (Kemal, 2016, 28). Bu mekanizmalardan hangisinin
uygulanacagi ise kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Ayni kosullarda calisan bireylerden
biri isine karsi saldirgan bir tavir sergilerken bir digeri uzlasma yoluna gidebilir. Saldirgan
tavir sergileyen bireylerin ihtiyaglarinin giderilmemesinden kaynakli olarak strese girdikleri
gorlilmektedir. Bu durum da bireyin fizyolojik (kriz ndbeti, bozuk ciimle kurma gibi) ve ya
psikolojik (anksiyete, depresyon gibi) tepkiler gostermesine sebep olmaktadir (Kemal, 2016,
29-30).

Miner, J. B. (1992) yapilan arastirmalarin sonuglarina gore, is tatmini diisiik olan ¢alisanlarda
sinirsel (uykusuzluk, bas agrisi1 vb.) ve duygusal ¢okiintiilerin (stres, hayal kiriklig1 vb.) ortaya
ciktigini ve is tatminsizligi ile aralarinda anlamli bir iliski oldugunu dile getirmektedir. Sonug
itibariyle, 1§ tatminsizligi calisanlarin hayatinda kisir dongiiler yaratarak bir ¢ok belirtilerle

bireyde kendini gostermektedir.

Is tatminsizliginden savunma mekanizmalariyla kurtulmay1 basaramayan bireylerde kisilik
bozukluklar1 bas gostermektedir. Nevrozlu birey kendi hatalarinin farkindayken, psikozlu

birey kendi yanlislarin1 géremez ve gergek hayattan oldukg¢a uzaktir (Kemal, 2016, 30).

4.3.2. Is Tatminsizliginin Orgiit Acisindan Sonuclari

Is tatminsizligi diisiik is performansi, devamsizlik, isgiicii devri, ise ilgisizlik-is kazalari,
catigmalar, olumsuz is¢i-isveren iligkileri, isten goniillii olarak ayrilmak gibi 6rgiit a¢isindan
bir takim maliyetli sonuglara neden olabilmektedir (Kemal, 2016, 30-33; Keles, 2006). s
tatminsizligi orgiitiin hedeflerine ulagsmasin1 engellemekte ve oOrgiitiin finansal agidan zarar
etmesine sebep olmaktadir. Bu sebeple is tatminsizligini énlemek kurumlar igin oldukga

onemlidir.

Basaran (1998)’a gore is tatminsizligi ve yabancilasma arasinda yiiksek bir iligki

bulunmaktadir. Yabancilasan c¢alisanlarin iglerini yasamlarinin bir kesiti olarak goérmedikleri
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ve kendilerini Orgiitiin bir iiyesi olarak kabul etmedikleri i¢cin 6zdeslesmenin tersine orgiitten

kendilerini ¢ektikleri gériilmektedir.

4.4. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin is Tatminiyle Olan iligkisinin Incelendigi

Cahsmalardan Bazilar:

Mudor ve Tooksoon (2011) tarafindan yapilan calismaya gore, insan kaynaklari
uygulamalarinin (egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar) is tatminiyle pozitif ve anlamli bir

iliskisi oldugu ortaya konulmustur.

Petrescu ve Simmons (2008)’1in yapmis oldugu bir bagka arastirmaya gore, insan kaynaklari
uygulamalarinin (ise alim ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar) is tatmini
tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etkisi olmasina ragmen, iicret ve yan haklarin ¢alisanlar
arasinda adil olarak dagitilmadi, esitsizlik s6z konusu oldugu takdirde ¢alisanin is tatmini
azalmaktadir. Burada ¢alisanin almis oldugu iicret ve yan haklarindan tatmin olup olmamasi is

tatmininin saglanmasi noktasinda oldukc¢a dnemli olmaktadir.

Savaneviciene ve Stankeviciute (2011)’nin c¢alismasina gore, insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalari (ise alim ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicret ve yan haklar, performans

degerlendirme) is tatminiyle pozitif iliskiye sahiptir.

Kog¢, Cavus ve Saragoglu (2014)’nun iilkemizde o6zel sektor iizerinde yapmis olduklari
calismada, insan kaynaklar1 uygulamalarmin (ise alim ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
ticret ve yan haklar, performans degerlendirme) is tatminiyle arasinda pozitif bir iliski oldugu
ve i tatmini lizerinde en fazla etkisi olan uygulamanin iicret ve yan haklar oldugu tespit

edilmistir.

Khan, Ghauri ve Akram (2012) calismasiyla insan kaynaklari uygulamalarinin (iicret ve yan
haklar, performans degerlendirme) is tatminiyle pozitif iliskiye sahip oldugunu kanitlayan

calismalar1 destelemektedir.

Bibi ve dig. (2012)’nin yapmis oldugu caligmanin sonuglarina goére, insan kaynaklari
uygulamalar1 c¢alisan performanst ve is tatmini ile iligkilidir. Etkili insan kaynaklari
uygulamalar ile performansi ve is tatminini artirmak miimkiindiir. Bu ¢alismada ki 6nemli
noktalardan biri, arastirmanin Pakistan sinirlar1 igerisinde yapilmis olmasidir. Heniiz
gelismekte olan bir {ilke olmasindan kaynakli olarak insan kaynaklar1 uygulamalarinin

yeterince etkili ve yeterli oldugu diisiinlilemez. Arastirma sonuglarina gore, gelismekte olan
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bir lilkede insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligini saglamak amaciyla daha yiiksek
egitim seviyesine sahip ve daha yetenekli calisanlar kuruma kazandirilmali (ise alim ve
yerlestirme), is ortamindaki verimlilii ve performans: artirmaya odaklanan egitim
programlari olusturulmali (egitim ve gelistirme), her ¢alisana adilane bir bi¢imde uygulanan
degerlendirme sistemi kurulmali (performans degerlendirme) ve ¢alisanin performasini daha
1yi diizeye cikarabilmek i¢in daha iyi sartlarda uygulanan yan haklar ve odiiller (iicret ve yan
haklar) olmalidir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore, gelismekte olan iilkelerin insan kaynaklari
uygulamalari (ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, iicret ve yan
haklar) daha etkin hale getirildigi takdirde c¢alisanin performansinin ve is tatmin diizeyinin

artacagi on goriilmektedir.

Calismada Bibi ve dig. (2012)’nin yapmis oldugu arastirmadan yola c¢ikalarak, insan
kaynaklart uygulamalar1 boyutlarindan ise alim ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,

performans degerlendirme ile iicret ve yan haklar ele alinmistir.

4.5. Pozitif Psikolojik Sermaye’nin Is Tatminiyle Olan iliskisinin Incelendigi
Calismalardan Bazilari

Yapilan aragtirmalar psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda 6nemli iligkiler oldugunu
ortaya koymaktadir. Badran ve Youssef-Morgan (2015), Avey ve dig. (2011), Larson ve
Luthans (2006), Luthans ve dig. (2008), Luthans ve dig. (2007c¢)’nin yapmis olduklari
calismalarla psikolojik sermaye ve i tatmini arasinda pozitif yonde anlaml iliskiler oldugu

sonucuna varilmistir.

Fu J. ve arkadaslar1 (2013), Cinli doktorlarin is tatmin diizeylerini artiran faktorleri tespit
etmek amaciyla yapmis olduklar1 calisma neticesinde psikolojik sermayenin is tatminiyle
iliskili olan en Onemli faktér oldugu tespit edilmistir. Bu g¢aligmanin bulgularina gore,
psikolojik sermayenin gelistirilmesi gerekliliginin farkina varan saglik yoneticileri ve onlarin

uygulamalar1 sayesinde doktorlarin is tatmin diizeylerinin de artacagi sdylenebilir.

Psikolojik sermayenin alt boyutlarin1 ele alan ¢alismalar incelendiginde, bu boyutlarin is
tatminiyle iliskili oldugu goriilmektedir. Akcay (2011)’mm yapmis oldugu arastirmanin
sonucuna gore, ¢alisanlarin sahip olduklar1 psikolojik sermaye ve boyutlar ile is tatmini

arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu sonucuna varilmistir.

Larson ve Luthans (2006) is tatmini ile umut ve dayaniklilik arasinda, Yousseff ve Luthans

(2007) is tatmini ile iyimserlik arasinda pozitif iligkiler oldugunu tespit etmislerdir.
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Kaplan ve Bickes (2013)’in ¢alismasina gore, psikolojik sermaye boyutlarindan dayaniklilik
ve tyimserligin is tatminiyle anlamli ve pozitif yonde iliskisi oldugu tespit edilmesine ragmen,
0z yeterlilik ve umut boyutlarinin is tatminiyle istatistiksel olarak anlamli bir iliskisi oldugu

saptanamamistir.

Junk ve Yoon (2015)’un arastirmasinin sonuglarina gore, ¢alisanlarin sahip olduklar1 umut ve

tyimserlik boyutlarinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Erkus ve Findikli (2014), Siiral Ozer ve dig. (2013)’nin psikolojik sermayenin is tatmini
tizerine olan etkisini incelemek amaciyla yapmis olduklari analizlerde benzer ¢aligmalarda

oldugu gibi yine iki degisken arasinda pozitif ve anlamli iligkiler bulduklar1 gériilmektedir.

Teorik arastirmalarin son kismini olusturan bu bdliimde is tatmini kavrami, is tatminini
etkileyen faktorler, is tatminin iligkili oldugu kavramlar, is tatminsizliginin sonuglari, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan c¢alismalar ile pozitif

psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iliskiyi ele alan calismalar agiklanmistir.

Literatiir incelemesinin ardindan takip eden boliimde arastirmaya ait uygulama yer
almaktadir. Calismanin son kismini olusturan dordiincii boliimde bilisim sektoriinde yapilan

arastirmaya yonelik incelemeye ve sonuclarina yer verilecektir.
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5. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ iS TATMINi UZERINDEKI
ETKIiSINDE PSIKOLOJIK SERMAYENIN ARACILIK ROLUNE YONELIK BIR
ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Problemi

Glinlimiizde insan kaynagi orgiitlerin vazgecilmez rekabet unsuru olarak goriilmektedir.
Rekabet avantaji kaynagi olan calisanlarin organizasyona g¢ekilmesinden, elde tutulmasina
kadar olan stirecte insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin etkin sekilde kullanilmas1 gerekmektedir.
Bu fonksiyonlarin etkin sekilde kullaniminin is tatminini artirdigi bazi ¢alismalarla (Kog ve
dig., 2014; Mudor & Tooksoon, 2011; Petrescu & Simmons, 2008; Savaneviciene &
Stankeviciute, 2011; Khan ve dig., 2012; Bibi ve dig., 2012) ortaya konulmustur. Ancak insan
kaynaklar1 uygulamalar1 rekabet avantaji saglayabilmek adina énemli bir kavram olmasina
karsin, standart uygulamalar olmasindan kaynakli olarak siirdiiriilebilir bir rekabet avantajinin
saglanmasi icin tek basina yeterliligi glinlimiiziin tartisma konularindan biridir. Literatiirdeki
calismalarda psikolojik sermaye, calisanlarin taklit edilemez nitelikleri ve gelisime acik
olmalar1 baglaminda oOrgiitlerin ayakta kalabilmesi i¢in gerekli olan siirdiiriilebilir rekabet
avantajinin aract kavramlarindan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans, Youssef,

Avolio, 2007; Luthans & Youssef, 2004; Luthans ve dig. 2006; Luthans ve dig., 2004).

Bu cercevede arastirmanin temel sorunsali “Insan kaynaklari uygulamalarinin, is tatmini
tizerindeki etkisinde pozitif Orgiitsel davranisin temel kavramlarindan biri olan psikolojik
sermayenin aracilik etkisi var midir?” seklindedir. Bu sebeple aragtirma, literatiirdeki bu temel

problemin agiklanmasi amaciyla tasarimlanmistir.

5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Caligmanin amaci, insan kaynaklari uygulamalar ile calisanlarin is tatminleri arasindaki
iligkide psikolojik sermayenin aracilik roliinli arastirmaktir. Arastirma sonuglari, literatiirde
heniiz yeterince agikliga kavusturulmamis olan insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini
tizerindeki etkisinde, psikolojik sermayenin araci roliiniin gosterilmesi agisindan onemlidir.
Literatiirde insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen

calismalar olmasina karsin, pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliinii ortaya koyan bir
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calismaya rastlanmamistir. Arastirma insan kaynaklari, Orgiitsel davranis ve psikoloji

alanlarim1 kapsamasi nedeniyle disiplinler aras1 bir ¢alisma olmasi acgisindan 6nemlidir.

5.3. Arastirmanin Kapsami, Varsayimi ve Sinirhiliklar:

Calismada Oncelikle insan kaynaklari uygulamalari, ardindan da psikolojik sermaye kavrami
ve 1 tatmini ele alinmistir. Arasgtirmanin ana kiitlesini bilgi teknolojileri ¢alisanlari
olusturmaktadir. Bu ana kiitleden elde edilen 6rneklem biiyiikliigii 165°dir. Ornekleme teknigi
olarak kolayda ornekleme yontemi kullanilmustir. Olgek ifadelerinin arastirmaya katilan
kisiler tarafindan dogru anlasildigi, yanitlarin baski altinda kalmadan verildigi ve gercegi
oldugu gibi yansittigi varsayilmaktadir. Ankete katilan bilgi teknolojileri calisanlarinin
islerinin  yogunlugu sebebiyle zaman kisitlarinin  olmasi arastirmanin = smirliligim

olusturmaktadir.

5.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmada yer alan degiskenler ile olusturulmus olan arastirma modelimiz Sekil 1’de

gosterildigi gibidir:

Sekil 1: Arastirma Modeli

Algilanan insan Kaynaklarn
Uygulamalari

° Ise Alim ve

Yerlestirme
e Egitim ve Gelistirme Is Tatmini
* Performans Pozitif Psikolojik /

Degerlendirme Sermaye

. o Oz Yeterlilik
e Ucret ve Yan Haklar

e Umut
e lyimserlik

e Psikolojik
Dayaniklilik
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5.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

TUIK’in, Adrese Dayali Niifus Kayit Sistemi (ADNKS) sonuglarma gore, iilkemizde geng
niifus toplam niifusun %16.3’{inii olusturmaktadir (TUIK, 2017). Geng niifusun toplam niifus
icindeki payimnin onemli bir yere sahip olmasindan dolay1 genglerin en ¢ok istihdam edildigi
sektorler arastirilmis ve yazilim sektorii diger sektorlere gore en fazla geng niifusun istihdam
edildigi sektor olarak karsimiza ¢ikmistir. Bu sebeple, arastirmanin evrenini Bilgi

Teknolojileri (BT) sektoriinde calisanlar olusturmaktadar.

Tiibider Yazilim Komisyonu Raporu’na gore, BT sektorii, diinya ekonomik biiyiikliigiin %
2.5’unu olusturmaktadir. Ulkemizde BT sektdriiniin biiyiikliigii ise, 7-8 milyar USD ve
GSMH’ye orani da %1 civarinda seyretmektedir. Olaya bu agidan bakildiginda, Tiirkiye BT
sektoriinlin diinya ortalamasini yakalayabilmesi i¢in yaklasik olarak 2.5 katlik bir biiylime
potansiyeli oldugu goriilmektedir (Tiibider Yazilim Komisyonu Raporu, 2016). BT
sektoriiniin  lilkemizde gelisim potansiyeline sahip olmasi arastirmayr bu alana

yonlendirmedeki bir deger sebep olmustur.

Tablo 8: Bilisim Sektoriinde Yillar itibariyle G6zlemlenen Oransal Degisim

Bilisim Sirketleri 2015 2016 Degisim
Sirket Sayisi 2.260 2.900 %28.3
Calisan Sayisi 28.363 33.767 %19,1

Kaynak: Deloitte Danismanlik A.S. (Istanbul, Bilgi ve Iletisim Teknolojileri Sektérii 2016 Pazar
Verileri,2017), 15.

Hazirlanan anket formlarmin 110 tanesi elden BT sektorii ¢alisanlarina ulastirilmis, geri kalan
55 tanesi ise ¢evrimici olarak gonderilmistir. Elden ulastirilan 110 anket formu, Yildiz Teknik
Universitesi Davutpasa kampiisiinde bulunan Teknopark kulucka merkezi, Ziraat Teknoloji ve
Halkbank BT c¢alisanlarinca cevaplanmigtir. Cevrimici olarak hazirlanan anket formu

yazilimmuhendisligiturkiye(@yahoogroups.com e-mail (elektronik posta) adresi araciligiyla

BT sektorii ¢alisanlarina ulagtirilmastir.
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Toplanan 165 verinin incelenmesi sonucu tiim veri analize dahil edilmemistir. 15 veri analiz
dis1 birakilarak, ¢alismaya 150 veriyle devam edilmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalarmi
olgmek amaciyla hazirlanan Olgek ifadelerine verilen yanitlarin kararsizim ve ya
katilmiyorum seklinde kendini tekrarladig1 goriildiigiinden anket ifadelerinin gercegi oldugu

gibi yansitmadig: diisiiniilerek analizden ¢ikarilmistir.

5.6. Arastirmanin Yontemi

Arastimamizda insan kaynaklar1 uygulamalarinin ig tatmini lizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii 6l¢iilmektedir. Bilimsel aragtirmalarda siniflandirma; veri toplama
tekniklerine gore, nedensellik iligkilerine gore, zaman iligkilerine gore ve uygulandigi ortama
gore yapilmaktadir (Caparlar, Donmez, 2016). Calismada degiskenkenler arasindaki iligkilerin
test edilmis olmasi arastirmanin nedenselllik iligkilerine gore siniflandirilan tanimlayici bir

arastirma modeli oldugunu gostermektedir.

5.6.1. Arastirmanin Hipotezleri

(Caligmada bagimsiz degisken olarak insan kaynaklari uygulamalari, bagiml degisken olarak
is tatmini ve aract degisken olarak psikolojik sermaye yer almaktadir. Modelimiz bu 3
degisken arasindaki iliskinin incelenmesi iizerine tasarimlanmistir. Kurulan modelin ana

hipotezleri ve alt hipotezler asagida goriildiigii gibidir:
Ana Hipotez:

Hi: Algilanan insan kaynaklari uygulamalarinin, is tatmini lizerindeki etkisinde pozitif

psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

Alt Hipotezler:

Hi.: Algilanan insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini olumlu yonde

etkiler.

Hi,: Algilanan insan kaynaklari uygulamalari, pozitif psikolojik sermayeyi olumlu yonde

etkiler.

H..: Pozitif psikolojik sermaye, ¢aliganlarin is tatmin diizeylerini olumlu yonde etkiler.
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5.6.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Anket formunun ilk bdliimiinde
orneklemin demografik niteliklerini belirlemeye yonelik sorular (Yas, cinsiyet, medeni
durum, isletmedeki c¢alisma siiresi, pozisyon, c¢alisilan sektor) yer almaktadir. Anket
formunun ikinci boliimiinde ise, sirasiyla “Insan Kaynaklar1 Uygulamalari”, “Psikolojik
Sermaye” ve “Is Tatmini”ne yonelik dlgekler bulunmaktadir. Arastirmada “Insan Kaynaklar
Uygulamalar1 Olgegi” olarak; Khatri (2000) tarafindan gelistirilen, Tsaur ve Lin (2004)’in
calismasinda kullanilan ve tarafimizca Tiirk¢eye uyarlanmis olan Ol¢ek yer almaktadir.
Olgekte toplam 15 ifade bulunmakta ve 4 boyutta dl¢iilmektedir. Olgiilen bu boyutlar; ise alim
ve se¢im, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme ile {icret ve yan haklar seklindedir.
Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini 6lgmek icin; Luthans, Avolio ve Youseff (2007)
tarafindan gelistirilen, Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmis olan
“Psikolojik Sermaye Olgegi” kullanilacaktir. Bu dlgek, psikolojik sermayeyi 4 boyutta dlgen
toplam 24 ifadeden olusmaktadir. Psikolojik sermayeye ait bu boyutlar; 6z yeterlilik, umut,
tyimserlik ve psikolojik dayanikliliktir. Calisanlarin is tatmini diizeylerini 6lgmek icin ise;
Hackman ve Oldham’m (1975) Is Tanimlayici Indeksi’nden, Basim ve Sesen (2009)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Bu 6lgekte toplam 5 ifade yer almaktadir.
Anket formu insan kaynaklar1 yoneticileriyle irtibata gegilerek, bilgi teknolojileri ¢alisanlarina
ulastirilmistir. Ayrica katilimin artirilmas1 amaciyla da anket formu, ¢evrimig¢i seklinde de

gonderilmistir.

5.6.3. Veri Toplama Yontemi

5.6.3.1. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini 6lgmek i¢cin Luthans, Youssef ve Avolio (2007)
tarafindan gelistirilen, Cetin ve Basim (2012)’1n calismasinda kullanmis oldugu Tiirk¢eye
uyarlanmig olan 24 maddelik 5’11 Likert tipi Psikolojik Sermaye Olgeginden yararlanilmustir.
Iyimserlik boyutu; 1, 9, 11, 14, 18, 19. psikolojik dayaniklilik boyutu; 5, 7, 8, 10, 13, 22.
umut boyutu; 2, 6, 12, 17, 20, 24. ifadelelerle ol¢iiliirken 6z yeterlik boyutu ise; 3, 4, 15, 16,
21, 23 numaral ifadelerle Slgiilmiistiir. 1, 8 ve 11. ifadeler ters puanlanmistir. Psikolojik
sermaye Olgeginin gecerlilik caligmasi Erkmen ve Esen (2013) tarafindan yapildigi igin

tekrardan teste tabi tutulmamastir.
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Calisanlarm Is tatmin diizeylerinin 6l¢iimii icin Hackman ve Oldham’in (1975) Is Ozellikleri
Anketi’nden, Sesen (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 5 maddelik 5°1i Likert tipi s

Tatmini Olgeginden yararlanilmustir. Ters kodlanmis olan herhangi bir ifade mevcut degildir.

Son olarak c¢alisan tarafindan algilanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarint 6lgmek i¢in
Khatri (2000) tarafindan gelistirilen, Tsaur ve Lin (2004)’ in ¢alismasinda kullandiklar1 15
maddelik 5°1i Likert tipi 6l¢ek tarafimizdan Tiirkge’ye uyarlanmistir. Bu 6lgekte ise alim ve
se¢im (3 madde), egitim ve gelistirme (5 madde), licret ve yan haklar (4 madde), performans
degerlendirme (3 madde) olmak lizere 4 boyut ele alinmistir. 11. ifadede yer alan “Terfi
oncelikli olarak kideme baghdir.” maddesi ters kodlanmustir. ise alim ve secim boyutu; 1, 5,
10, egitim ve gelistirme boyutu; 2, 4, 6, 8, 14, Tcret ve yan haklar boyutu; 9, 11, 13, 15,

performans degerlendirme boyutu; 3, 7, 12. maddelerle 6l¢tilmektedir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin timii 5°1i likert tipindedir ve “1.Kesinlikle katilmiyorum 5:

Kesinlikle katiliyorum” seklinde degerlendirilmektedir.

5.7. Veri Analiz Teknigi

Arastirmada elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 16.0 programi kullanilmistir. Olgeklerin
giivenilirlikleri i¢in Cronbach Alpha degerinden yararlanilmistir. Verilerin normal dagilima
uygunlugunu 6lgmek i¢in Kolmogorov-Smirnov testi yapilmis, yapilan test sonucuna gore
verilerin normal dagildigi ve parametrik testlerin kullanilmasinin gerekli olduguna karar

verilmigtir.

Frekans analizi ile ankete katilan bilgi teknolojileri calisanlarinin demografik 6zellikleri
belirlenirken, tanimlayici istatistiki analizler ile insan kaynaklari uygulamalari, psikolojik

sermaye ve is tatmini degiskenlerine ait aritmetik ortalama ve standart sapmalara ulasilmistir.

Modelimizi olusturan degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve derecesini belirlemek
amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmig olup, aracilik etkisi i¢in ise regresyon
analizinden yararlanilmistir. Analizimizde ayrica, insan kaynaklart uygulamalari, psikolojik
sermaye ve is tatmini degiskenlerinin demografik 6zelliklere gore degisip degismediginin

6l¢iilmesi i¢in T-testi ve tek yonlii varyans analizi uygulanmustir.
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5.8. Bulgular ve Yorumlar
5.8.1. Demografik Ozelliklerin Frekans Dagilimlari

Analize tabi tutulan bilgi teknolojileri ¢alisanlarin sayist toplam 150 kisidir. Frekans analizi
sonuclarina gore, bu 150 kisinin cinsiyet, yas, medeni durum ve isletmedeki c¢alisma

siirelerine iliskin bilgiler Tablo 9°da goriildiigii lizere su sekildedir:

Arastirmaya katilan 150 kisinin cinsiyetlerine gore dagilimi; 29°u kadin (%19,3), 121’1
erkektir (%80,7). Elde edilen bu verilere gore, erkekler bilisim sektoriinde calismay1 kadinlara

kiyasla daha ¢ok tercih etmektedirler.

150 kisinin yaslarina gore dagilimi; 18-25 yas araliginda 43 kisi (%28,7), 26-33 yas araliginda
73 kisi (%48,7), 34-41 yas araliginda 26 kisi (%17,3), 42-49 yas araliginda 5 (%3.3), 50 ve
iizerinde yas1 olan calisan sayist ise 3 kisi (%2,0)’dir. Arastirma sonuglarina gore,
aragtirmanin %48,7’lik kismini1 26-33 yas araliginda olan ¢alisanlar, %28,7’lik kismin1 ise 18-
25 yas araliginda calisanlar olusturmaktadir. Bu durumda, bilisim sektoriinde ¢alisanlarin

biiyiik ¢ogunlugunun genglerden olustugu goriilmektedir.

Bilisim sektoriinde calisanlarin medeni durumlarina bakildiginda; 88’inin bekar (%58,7),
62’sinin evli (%41,3) oldugu goriilmektedir. Bu sektérde calisanlarin geng niifus agirlikli
oldugu bilindigine gore, bekar ¢alisanlarin sayisinin fazla olmasi beklenen bir sonug olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlarin kidem durumlarina bakildiginda ise; 1 yildan az ¢alisan sayis1 46 kisi (%30,7), 1-
3 yil arasi galisan sayist 45 kisi (%30,0), 4-6 yil arasi ¢alisan sayist 27 kisi (%18,0), 6-9 yil
aras1 calisan sayist 18 kisi (12,0), 10 yil ve {lizeri ¢alisan sayisi ise 14 kisi (9%9,3)” dir.
Arasgtirmadan elde edilen frekans analizi sonuglarina goére, 1 yildan az calisan sayisi
arastirmanin %30,7’lik kismini, 1-3 yil arasi ¢alisan sayist aragtirmanin %30,0’lik kismini
olusturmaktadir. Bu durumda c¢alisanlarin ¢ogunlugunun 1 yildan az ve 1-3 yil arasinda

kideme sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 9: Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde (%)

Kadmn 29 19,3
Cinsiyet Erkek 121 80,7
18-25 43 28,7
26-33 73 48,7
Yas 34-41 26 17,3
42-49 5 3,3

50 ve tizeri 3 2,0
Bekar 88 58,7

Medeni Durum Evli 62 413
1 yildan az 46 30,7
1-3 y1l aras1 45 30,0

4-6 yil arast 27 18,0

Kidem

6-9 yil aras1 18 12,0

10 y1l ve tizeri 14 9,3
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5.8.2. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada giivenilirlik analizi Cronbach’s Alpha yontemiyle yapilmistir. Her bir dlgek icin

ayr1 ayri yapilan giivenilirlik analizi sonuglarina gore 6lgek giivenilirlikleri su sekildedir:

e Insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,901°dir. Bu deger
6l¢ekte yer alan 15 ifadenin toplamdaki giivenilirlik seviyesini gostermektedir.

e 24 ifadeli psikolojik sermaye Olceginin Cronbach’s Alpha degeri 0,852 olarak
bulunmus, ardindan 19. ifade (Isime “Her seyde bir hayir vardir” seklinde
yaklagiyorum) analizden ¢ikartilarak Cronbach’s Alpha degeri 0,865’e yiikseltilmistir.

e 5 ifadeli is tatmini 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri ise 0,859 olarak bulunmustur.

Sosyal Bilimlerde a >70 oldugunda olgek giivenilir kabul edildiginden dolay1 arastirmada
insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢egi (o= 0,901), psikolojik sermaye Olcegi (o= 0,852) ve is

tatmini 6lgegi (a= 0,859) giivenilir kabul edilmistir.
5.8.3. Normallik Dagilimi

Arastirmada elde edilen verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov testi ile
belirlenmistir. Tek orneklem Kolmogorov-Smirnov Testi tablosundan elde edilen p degerleri
strastyla insan kaynaklar1 uygulamalar 6l¢egi i¢in 0,301, psikolojik sermaye dl¢egi i¢in 0,427
ve is tatmini 6l¢egi ig¢in 0,165°tir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin p degerlerinin 0,05 ten

bliyiik olmasi her bir 6l¢gegin normal dagilima uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 10: Kolmogorov-Smirnov Testi

Insan Kaynaklan | Psikolojik Is Tatmini
Uygulamalar Sermaye

N 150 150 150
Normal Parametreler® Ortalama 3,0360 3,9342 3,8560
Standart Sapma , 71254 ,41821 , 75658

En Ug Farkliliklar Kesinlik ,079 ,072 ,091
Pozitif ,049 ,040 ,001
Negatif -,079 -,072 -,089

Kolmogorov-Smirnov Z ,973 ,876 1,117
Anlamlilik ,301 427 ,165

a. Test dagilimi1 normaldir.

5.8.4 Tammlayici Istatistiki Analizler

Aragtirmada insan kaynaklar1 uygulamalari, psikolojik sermaye ve is tatmini degiskenleri i¢in
ayr1 ayrit tanimlayici istatistiki analizler yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore,
calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalari, psikolojik sermaye ve ig tatmini sorularina vermis
olduklar1 yanitlarin aritmetik ortalamalari sirastyla; 3,0360 (standart sapma 0,71254), 3,9342
(standart sapma 0,41821), 3,8560 (standart sapma 0,75658) olarak bulunmustur.

Tablo 11: Tammlayic: Istatistikler

Ortalama Standart Sapma
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 3,04 ,71
Psikolojik Sermaye 3,93 A2
[s Tatmini 3,86 ;76
N=150

Elde edilen sonuglara gore bilgi teknolojileri ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 uygulamalari ile

ilgili sorulara daha ¢ok “kararsizim” seklinde yamit verdikleri goriilmektedir. Psikolojik
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sermaye ve is tatminiyle ilgili sorularda verilen cevaplar ise daha ¢ok “katiliyorum” a

yakindir.

5.8.5. Degiskenler Arasindaki liskiyi incelemeye Yonelik Bulgular

Analiz kapsaminda yer alan degiskenlerin birbirleriyle olan iligkilerini incelemek amaciyla
Pearson Korelasyon analizinden faydalanilmistir. Tabloda modelimizde yer alan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 (bagimli degisken), psikolojik sermaye (aract degisken) ve is tatmini
degiskenlerinin yani sira, insan kaynaklar1 uygulamalar1 boyutlar1 ile pskolojik sermaye
boyutlarina ait degiskenlere de yer verilerek bu degiskenler arasindaki olasi iligkiler

incelenmistir.
Asagidaki tabloda yer alan Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gore:

e Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve boyutlar1 (ise alim ve se¢im, egitim ve gelistirme,
ticret ve yan haklar, performans degerlendirme) ile is tatmini degiskeni arasinda

pozitif yonlii giiglii bir iligkinin varlig: tespit edilmistir.

Buradan yola ¢ikilarak Hi, alt hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir (Hia: Algilanan insan

kaynaklar1 uygulamalari, ¢calisanlarin ig tatmin diizeylerini olumlu yonde etkiler).

e Psikolojik sermaye ve boyutlar1 (iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut, 06z
yeterlilik) ile is tatmini degiskeni arasinda pozitif yonlii giiglii bir iliski oldugu

gorlilmektedir.

Bu sebeple H;. hipotezi kabul edilmistir (H,.: Pozitif psikolojik sermaye, ¢alisanlarin i tatmin

diizeylerini olumlu yonde etkiler).

e Insan kaynaklari uygulamalari ve boyutlar1 ile psikolojik sermaye ve boyutlart
arasindaki korelasyona bakildiginda ise insan kaynaklar1 uygulamalari, egitim ve
gelistirme boyutu ile {icret ve yan haklar boyutunun psikolojik sermaye ve
boyutlarindan yalnizca iyimserlik degiskeniyle pozitif yonli ve zayif iliskisi varken,
psikolojik sermayenin diger boyutlartyla (psikolojik dayaniklilik, umut, 6z yeterlilik)
herhangi bir iliskiye sahip degildir. ise alim ve yerlestirme boyutunun psikolojik
sermaye ve boyutlarindan hicbir degiskenle iligkisi saptanamamistir. Performans
degerlendirme boyutu ise, psikolojik sermaye ile pozitif yonli ve zayif iliskili,
iyimserlik boyutuyla pozitif yonlii ve giiclii bir iligkiye sahiptir. Psikolojik sermayenin
diger boyutlariyla ise herhangi bir iligkisi goriillmemektedir.
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Korelasyon analizi sonuglarina gore alt hipotezlerimizden biri olan Hj, hipotezinin kabul
edilmedigi goriilmektedir (Hiv: Algilanan insan kaynaklar1 uygulamalari, pozitif psikolojik
sermayeyi olumlu yonde etkiler). Her iki degiskende boyutlar1 itibariyle ele alinarak
incelendiginde ise performans degerlendirmenin iyimserlik iizerinde pozitif yonlii ve
giiclii, psikolojik sermaye iizerinde pozitif yonli ve zayif iliskisi oldugu ortaya
konulmustur. Ucret ve yan haklar, egitim ve gelistirmenin ise iyimserlik {izerinde pozitif
yonlii ve zayif iliskisi oldugu goriilmektedir. Genel itibariyle hipotezimiz reddedilmis olsa
da boyutlar arasinda ki iligki ayr1 ayr ele alindig: taktirde olusturulan hipotezlerin kabul

edilecegi 6n goriilmektedir.
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Tablo 12: Pearson Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 g 10 11
1. Insan 1

Eavnaklan

Uvgulamalan

2. Ise Alimve | ,769+* 1

Sepim

3. Egitim ve D28** | 647+ 1

Gelistirme

4 Ucret ve S21** | 534*%* | 649%* 1

Yan Haklar

5. Performans | 811** | 501** | ,708** | ,538** 1

Degerlendirme

6. Psikolojik 137 073 1235 147 180+ 1

Sermave

7. Iyimserlik J184* 047 163* A73*% | 217 | [T13% 1

8. Psikolojik 088 052 052 081 127 S62** [ 518%* 1

Dayamklilik

9. Umut 154 073 130 147 144 S11%* [ 400%* | 563** 1

10. Oz 097 0,69 0,70 0,90 105 S21%* [ 358%F | 635%* | 501** 1
Teterlilik

11.T3 Tatmini | 434%% | 286%* | 392%% | 374*% | 380%% [ 410%* | 420%* | 273%* | 408** | 253+ 1

#%p<0,01,%p< 0,05 , N=150.
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5.8.6. Arastirma Modelinin Test Edilmesine Yonelik Bulgular

Arastirma modelimiz olan algilanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin, i tatmini tizerindeki
etkisinde pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliinii test etmek amaciyla regresyon
analizinden faydalanilmistir. Aracilik etkisini stnamak amaciyla Baron ve Kenny (1986)’nin
calismasindan yola cikilmistir. Yapilmis olan calismaya gore aracilik etkisinden s6z
edebilmek icin dort sartin saglanmis olmasi gerekmektedir. Bu calismadan yola ¢ikarak
arastirma modelimizde aracilik etkisinden s6z edebilmemiz ic¢in saglanmasi gerekli olan

sartlar sirasiyla asagida gosterildigi gibidir:

1) Insan kaynaklari uygulamalarmnin (bagimsiz degisken), is tatmini (bagimli degisken)

iizerinde anlamli etkisi,

2) Insan kaynaklar1 uygulamalarinin (bagimsiz degisken), psikolojik sermaye (araci degisken)

tizerinde anlamli etkisi,

3) Psikolojik sermayenin (araci degisken), is tatmini (bagimli degisken) iizerinde anlaml

etkisi ve,

4) Insan kaynaklar1 uygulamalarinin (bagimsiz degisken), is tatmini (bagimli degisken)

tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin (araci degisken) aracilik rolii olmalidir.

Tablo 13: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Is Tatmini Olcegi

Regresyon Analizi Model Ozeti Tablosu

Model r r’ Diizeltilmis r? p
1 ,434° ,188 ,183 ,000
a. Yordayici: (Sabit), Insan Kaynaklari b. Bagiml1 Degisken: Is Tatmini

Regresyon analizi model 6zeti tablosuna gore r* degeri 0,188°dir. Yani, is tatmini degiskeni
insan kaynaklar1 uygulamalarimi 0,188’lik bir degerle agiklamaktadir. Bu iki degisken
arasinda ise, pozitif yonde ve yiiksek bir iliski oldugu goriilmektedir (r= 0,434). P degerinin
0,05’in altinda olmast modelimizin anlamli oldugunu gostermektedir. Aracilik etkisinden s6z

edebilmek icin ilk sartin saglandig goriilmektedir.
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Tablo 14: insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Psikolojik Sermaye Olcegi

Regresyon Analizi Model Ozeti Tablosu

Model r r’ Diizeltilmis r? p

1 ,157° ,025 ,018 ,055

a. Yordayici: (Sabit), Insan Kaynaklari b. Bagimli Degisken: Psikolojik Sermaye

Bagimsiz degisken olan insan kaynaklar1 uygulamalari ile psikolojik sermaye arasindaki
iliskinin yo6niinii tespit etmek amaciyla yapilmis olan regresyon analizinde ise psikolojik
sermayenin insan kaynaklar1 uygulamalarinin 0,025’lik kismini agikladigr goriilmektedir. Bu
iki degisken arasinda ise pozitif yonlii diisiik bir iliski s6z konusudur (r= 0,157). Istatistiksel
anlamlilik (p) degeri 0,055 olarak goriilmekte ve bu deger de modelin istatiksel olarak anlaml
olmadigimi ifade etmektedir. Bu asamada arastirma modeli desteklenmemistir. Boylelikle
aracilik etkisinin s6z konusu olmadig1 goriilmektedir. Bu dogrultuda aracilia iliskin diger

modeller analize tabi tutulmamustir.
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6. SONUC VE ONERILER

Giliniimiizde psikolojik sermayenin artan farkindaligi orgiitleri ve yonetim big¢imlerini ¢ok
fazla etkilemektedir. Bu sebeple 6zellikle psikolojik sermaye arastirmamizda ayrintili olarak
incelenmistir. Insan unsurunun psikolojik sermayede en 6nemli nokta oldugu diisiiniilerek
insan kaynaklar1 yonetimi bir diger boyut olarak ele alimmustir. Orgiitsel ¢iktilardan biri olan

is tatmini ise son boyut olarak arastirma modeline dahil edilmistir.

Aragtirmanin  sonuglarina gore insan kaynaklari uygulamalarinin standart uygulamalar
olmasindan kaynakli olarak ankete katilan bilgi teknolojileri ¢alisanlarmin insan kaynaklar
uygulamalar ile ilgili ifadelere vermis olduklari yanitlarda bireysellikten uzak olamadiklari
diistiniilmektedir. Pozitif psikolojik sermaye tamamen birey diizeyinde yapilan analizleri
icermekte ve calisanlar tarafindan kurumdan bagimsiz olarak degerlendirilmektedir. Bu
sebeple, modelimizin bu asamada desteklenmemis olmasi normal karsilanmaktadir. Bu
problem aragtirma modelimizin iginde ayr1 bir arastirma problemi olarak karsimiza

cikmaktadir.

Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatminini etkiledigi sonucuna varilmis olup,
bu sonu¢ daha Once yapilmis olan bir ¢ok arastirmadaki verileri destekler niteliktedir. Bu
sonug, Mudor ve Tooksoon (2011), Petrescu ve Simmons (2008), Savaneviciene ve
Stankeviciute (2011), Kog, Cavus ve Saragoglu (2014), Khan, Ghauri ve Akram (2012) ve Bibi
ve dig. (2012)’nin arastirmalarinda oldugu gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatminiyle

pozitif ve anlaml iligkisi oldugunu gostermektedir.

Ozellikle Bibi ve dig. (2012)’nin ¢alismas1 arastirma acisindan oncii niteligindedir. Pakistan
sinirlar1  icinde yapilan bu arastirma gelismekte olan {ilkelerde insan kaynaklari
uygulamalarinin etkinlikten ne kadar uzak oldugunu gozler oniine sermektedir. Daha etkin
hale getirilen insan kaynaklar1 uygulamalar1 sayesinde algilanan insan kaynaklar
uygulamalarinin da artacagi tahmin edilmektedir. Gelismekte olan iilkelerde insan kaynaklari
uygulamalarinin etkinliginin tartigma konusu olmasi Tiirkiye’de yapilmis olan arastirmanin

sonuglariyla benzerlik géstermektedir.

Psikolojik sermaye ve is tatmini arasinda anlamli iligkiler oldugunu gosteren ¢alismanin

sonuclar1 Badran ve Youssef-Morgan (2015), Avey ve dig. (2011), Larson ve Luthans (2006),
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Luthans ve dig. (2008), Luthans ve dig. (2007c), Fu J. ve arkadaslar1 (2013), Akgay (2011),
Larson ve Luthans (2006), Kaplan ve Bigkes (2013), Junk ve Yoon (2015), Erkus ve Findikl1
(2014), Siiral Ozer ve dig. (2013)’nin ¢alismalarinin sonuglartyla ayn: yondedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin gok fazla sayida olmasindan kaynakli olarak degiskenleri
minimize etmek amaciyla is tatminiyle en cok iligkili oldugu disiiniilen uygulamalara
odaklanilmistir. Bu uygulamalar ige alim ve yerlestirme, performans degerlendirme, iicret ve
yan haklar, egitim ve gelistirmedir. Bundan sonra yapilacak olan caligmalarda arastirmayi

gelistirmek adina farkli insan kaynaklar1 uygulamalar ele alinarak model teste tabi tutulabilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
aracilik roliinii dlgmek amaciyla tasarimlanan modelimizde aracilik etkisinin 0.005 puanla
reddedildigi goriilmektedir. Etkin insan kaynaklari uygulamalar1 sayesinde algilanan insan
kaynaklar1 uygulamalarinin seviyesinin artacagi, aracilik etkisinin s6z konusu olabilecegi ve
boylelikle modelimizin desteklenecegi tahmin edilmektedir. Bundan sonra yapilacak olan
arastirmalar modelimize katki saglamak amaciyla ABD, Kanada, Almanya, Fransa, ingiltere,
Hollanda gibi gelismis olan iilkelerde test edilebilir. Gelismekte olan iilkemizde elden edilen
algilanan insan kaynaklar1 uygulamalariyla ilgili analiz sonuc¢larinin gelismis olan tilkelerde
elde edilen analiz sonuglariyla benzerlik ve farkliliklar1 karsilastirllmalidir. Bagka bir deyisle,
modelimizin desteklenmesi i¢in Oncelikli olarak insan kaynaklar1 uygulamalarina olan

farkindaliin artirilmasi gerekmektedir.

Psikolojik sermayenin artan farkindaligina vurgu yapmak amaciyla baslatilmis olan bu
calisma insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini tizerinde ki etkisinde psikoljik
sermayenin aracilik etkisinin bulunmamasiyla sonu¢lanmistir. Arastirmada analize tabi
tutulan veri sayisi artirilmis yine benzer sonuglar alinmistir. Farkli bir anakditle ile ¢alisildig:
takdirde s6z konusu modelin farkli sonuglar dogurabilecegi tahmin edilmektedir. Veri
toplama siirecinde bilisim sektorii calisanlarinin insan kaynaklari uygulamalarina olan
farkindaliklarinin olduk¢a diisiik oldugu goriilmiistiir. Bundan dolay1 arastirmada kilit

noktanin etkin insan kaynaklar1 uygulamalarindan gectigi diisiiniilmektedir.
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Isletmedeki calisma Olyildan ~ O1-3 yil aras1  [4-6 yil J6-9 yil 010 y1l ve
siireniz az arasi arast tizeri

Pozisyonunuz

Calistiginiz SeKtOr ..ottt e

Degerlendirme Skalasi

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim

4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katilryorum

No | Asagidaki ifadelere katihm derecenizi yukaridaki olcege gore |1 (2 |3 |4 |5
(X) olarak isaretleyiniz.

1 Bu is yerinde isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez. Oo|gjgygjog

2 | Su anda kendim igin belirledigim is hedeflerime ulastigimi ojojo|o o
goriyorum.

3 Is arkadaslarima bilgi sunarken kendime giivenirim. Oo|gjgygjog
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4 | Calisma alanimda, hedefler/amaclar belirlemede kendime g
giivenirim.

5 | Daha &nce zorluklar yasadigim icin, isim ile ilgili zorluklarm 0|
iistesinden gelecegime inantyorum.

6 | Herhangi bir problemin ¢o6ziimii i¢in bir¢ok yol oldugunu 0|
diisiiniiyorum.

7 Genellikle isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim. 0o

8 | Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 a|o
yaslyorum.

9 | Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, genellikle en iyisini 0o
isterim.

10 | Isimi yaparken karsilastigim zorluklarin iistesinden tek basima 0o
gelebilirim.

11 | Eger isimde bir seyler benim icin yanlis giderse, o sekilde oo
gidecektir.

12 | Eger calisirken kendimi bir ¢ikmazin iginde bulursam, bu oo
durumdan kurtulmak i¢in bir¢ok yol diisiiniiriim.

13 | Isimle ilgili ortaya cikabilecek bircok seyi kendi basima oo
halledebilecegimi hissediyorum.

14 | Isimle ilgili seylerin her zaman iyi tarafim goriiriim. o d

15 | Yonetiminle ilgili toplantilarda kendi ¢alisma alanimi agiklarken 0|
kendime giivenirim.

16 | Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya c¢alisirken kendime 0|
giivenirim.

17 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum. 0o

18 | Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda 0|
iyimserimdir.

19 | Isim ile ilgili karsilastigim olaylara , “Her seyde bir hayir vardir.” 0o
seklinde yaklasiyorum.

20 | Isim ile ilgili hedefleri siki bir sekilde takip ediyorum. 0o

21 | Kurumun stratejisi hakkinda olan tartigmalara katki saglama mp .
konusunda kendime giivenirim.

22 | Isimde karsilastigim zorluklar1 bir sekilde hallederim. oo

23 | Kurum disindaki kisilerle (miisteriler, tedarikciler gibi) oo
problemleri tartigsmak icin irtibat kurarken kendime giivenirim.

24 | Su an ki is hedeflerime ulagmak icin bir¢ok yol diisiintiriim. 0|0

Degerlendirme Skalasi

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim

4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum

No | Asagidaki ifadelere katilim derecenizi yukaridaki olcege gore 3 |4
(X) olarak isaretleyiniz.

1 Isim benim i¢in bir hobi gibidir. ==

2 | Isimde, diger bircok insandan daha mutlu oldugumu 0|
diisiinliyorum.

3 | Isimden ¢ok keyif alryorum. 0o
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Genel olarak isim beni tatmin ediyor.

Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici
oldugunu diisiiniiyorum.

Degerlendirme Skalasi

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Kararsizim

4: Katihyorum 5: Kesinlikle Katiliyorum

No | Asagidaki ifadelere katilim derecenizi yukaridaki olcege gore 3 |4
(X) olarak isaretleyiniz.

1 Calistigim sirket ¢alisanlarini segerken ise alim testlerinden 0|
faydalanir. (Genel yetenek testleri, kisilik testleri, yabanci dil
testleri gibi)

2 Calistigim sirket egitim programlar i¢in gerekli olan ihtiyaclara oo
karar verirken sistematik analiz teknikleri uygular.

3 Calistigim sirket performans degerlendirme sistemleri igerisinde 0|
isle ilgili kriterlere vurgu yapar.

4 | Calistigim sirkette uygulanan egitim programlarmin etkinligi oo
caligsanlardaki gelisimle degerlendirilir.

5 Ise alim siirecleri sirasinda potansiyel calisanlarin isle ilgili oo
negatif taraflar1 da gormeleri saglanir.

6 | Egitim programlari ¢alisanlara belirli araliklarla uygulanir. mpp=

7 | Calisanlar performans degerlendirme sonuglarinin bigcimsel geri 0|
bildirim sistemleri ile elde edildigini bilir.

8 | Calistigim sirket uygulanan egitimin planlanan amaglara ulasip 0o
ulagsmadigini degerlendirir.

9 Calistigim sirketin saglamis oldugu maddi odiiller beklentilerimle oo
uyumlu.

10 | Calistigim sirket ise uygun ¢alisani segerken yapilandirilmis oo
miilakat teknikleri kullanir.

11 | Terfi dncelikli olarak kideme baglhdir. 0| U

12 | Performans degerlendirme siireci yoneticinin ¢alisanlara sonraki a|o
donem icin hedef ve amaglar belirleyerek onlara danismanlik
saglamasini icerir.

13 | Calistigim sirketin saglamis oldugu yan haklar ayrintili ve esnek oo
olarak diizenlenmistir.

14 | Yeni calisanlarin gorevlerini yerine getirmeleri i¢in gerekli olan 0o
becerileri elde etmelerini saglayan bi¢imsel egitim programlari
mevcuttur.

15 | Calistigim sirket saglanan yan haklarin ¢alisanlarin ihtiyaglarini oo

karsilayip karsilamadigini inceler ve gerektiginde giinceller.
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