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OZET

Bitmis, Gokhan Mustafa. Onciilleri ve Sonuglari ile Psikolojik Sermaye: Saglik Calisanlar
Uzerine Bir Arastirma. Doktora Tezi, Ankara, 2014.

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantajin1 yakalayabilmesi ve insan kaynagini etkili bir
sekilde kullanarak orgiitsel amaclara ulasabilmesi adina psikolojik sermaye biiyiik bir 6nem
tagimaktadir. Bu g¢alismada psikolojik sermaye merkezi bir konumda ele alinarak onu
tetikleyebilecek bireysel ve orgltsel degiskenler; psikolojik sermayenin etkiledigi sonug
degiskenleri biitlinciil bir model ¢ergevesinde incelenmistir. Bireysel bir degisken olarak
duygusal zekanin, orgiitsel bir degisken olarak ise Orgltsel destegin bireylerde psikolojik
sermayenin gelisimine neden olabilecegi diisiiniilmiistiir. Psikolojik sermayenin de sonug
degiskenleri olarak oOrgiitsel baglilik, bireysel performans ve tiikenmisligi etkilemesi
beklenmektedir. Bu alt1 degisken biitiinciil bir model kapsaminda yiiz ylize etkilesimin
yogun olarak yasandigi, bagimli rolleri yiiksek olan ve bir ekip halinde ¢alisan doktorlar ve
hemsirelerden olusan 463 saglik ¢alisani lizerinde stnanmistir. Arastirma hipotezlerinin testi
icin yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Sonuclarda, duygusal zeka ve orgiitsel
destegin psikolojik sermayeyi olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir.
Psikolojik sermaye de orgiitsel baglilik ve bireysel performansi anlamli ve olumlu yonde

etkilerken tiikkenmislik diizeyini ise anlaml1 ve ters yonde etkilemektedir.

Ayrica bu ¢alismada psikolojik sermayenin aracilik etkisi hem Baron ve Kenny (1986)
yaklagimi hem de onyikleme yontemi ile degerlendirilmistir. Buna gore psikolojik
sermaye; duygusal zekd ile orgiitsel bagliik ve tikenmislik degiskenleri arasindaki
iligskilerde tam araci, duygusal zeka ile bireysel performans degiskenleri arasindaki iliski de
ise kismi aracilik rolii oynamaktadir. Ayn1 sekilde psikolojik sermaye; algilanan orgiitsel
destek ile orgiitsel baghilik ve tilkkenmislik degiskenleri arasindaki iligkilerde kismi araci,

algilanan orgiitsel destek ile bireysel performans degiskenleri arasindaki iliski de ise tam



aracilik etkisine sahiptir. Aragtirma sonuclari tartisilarak gelecek arastirmalar igin bazi

Oneriler sunulmustur.
Anahtar Sozcukler

Psikolojik sermaye, duygusal zeka, algilanan orgiitsel destek, orgiitsel baglilik, bireysel

performans, tikkenmislik, saglik ¢alisanlart
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ABSTRACT

Bitmis, Gokhan Mustafa. The Antecedents and Consequences of Psychological Capital: A
Study of Health Workers. Ph.D. Dissertation, Ankara, 2014.

Psychological capital is a very vital concept for the organizations in order to attain
sustainable competitive advantage and reach organizational goals by using human resources
effectively. This study handles the position of psychological capital in center and then
investigates both individual and organizational variables, which trigger psychological
capital and also examines the outcome variables, which psychological capital affects, in the
context of an integrated model. It is expected that emotional intelligence as an individual
variable and perceived organizational support as an organizational variable can stimulate
psychological capital to flourish and psychological capital may affect outcome variables
such as organizational commitment, individual performance, and burnout. These six
variables have been analyzed within an integrated model by using a sample of 463 health
workers that is composed of doctors and nurses, which work as a team, have high role
dependency, and have intense face to face contact. Structural equation modeling is
employed in order to test the research hypotheses. Results show that emotional intelligence
and organizational support affect psychological capital significantly and positively.
Psychological capital affects organizational commitment and individual performance
significantly and positively, while it negatively and significantly affects burnout.

Also, this study evaluates the mediating effect of psychological capital by using both Baron
& Kenny (1986) approach and bootstrapping method. Accordingly, psychological capital
plays full mediating role for the relationships between emotional intelligence,
organizational commitment, and burnout; while it partially mediates the relationship
between emotional intelligence and individual performance. Similarly, psychological
capital plays partial mediating role for the relationships between perceived organizational

support, organizational commitment, and burnout; while it fully mediates the relationship



Vii

between perceived organizational support and individual performance. Results are

discussed and some suggestions for future research are offered.
Key Words

Psychological capital, emotional intelligence, perceived organizational support,

organizational commitment, individual performance, burnout, health workers



viii

ICINDEKILER

KABUL VE ONAY ....oooiieceeietevesies sttt i

BILDIRIM ..ottt ii

TESEKKUR ..ottt ettt ettt sttt s s sttt as s et s s s enneens iii
O ZE T ettt ettt ettt ettt ettt ettt iv
ABSTRACT .ottt vi
(O 11 D) 23 Q1 51 2] 2 T viii
TABLOLAR DIZINI ...cocviiviiiiiiiicecece ettt Xi
SEKILLER DIZINI.....cooviiieiiiiecieeeee ettt en ettt Xii
(€ 128 (TR 1

1. BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYE
1.1. PSIKOLOJIK SERMAYE VE POZITIF PSIKOLOI.......cocooeiviiiiiiiieceieecvee e, 5
1.1.1.Pozitif Duruma Ozgii Kapasiteler .............ccovevvriiereieeeeseseseseeeseeeeeneses e ennen s 12
1100, OZ YELEITTIK ..o 13
1.1.1.1.1. Oz yeterlilik Algist ve Performans IigKisi........c.coceerrirerirereiiereriinennn, 19
1.1.1.1.2. KoleKtif YeterliliK..........cooiiiiiiieiie e 20
LLLL020 UIMUL ot b bbbt 21
1.1.1.2.1. Umut ve Performans TliSKiSi.........ooeoverrrereecicceccccecceees e ess e 26
1.1.1.3. TYIMSEITIK oottt 28
1.1.1.4. DayaniKIliK .......oooiiiii e 35
1.1.2. PSIKOIOJIK SEIMAYE .....c.eiviiiitiiticiieieeee e bbb 45

1.2. PSIKOLOJIK SERMAYE VE BAZI DEGISKENLER ARASINDAKI {LiSKiLER. 53



2.BOLUM

PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ONCUL VE SONUC DEGiSKENLERINIiN

TANIMLANMASI

2.1. PSTKOLOJIK SERMAYENIN ONCUL DEGISKENLERTI .......cccccvvevviivciererinnnee, 64
2.1.1.DUYQUSAL ZEKA ...t 64
2.1.2. Algilanan Orgiitsel DEStEK..........ceviveririverireiieeieiiesere e sssese s 71
2.2. PSTIKOLOJIK SERMAYENIN SONUC DEGISKENLERI........cccovvevvircieieciiane, 77
2.2.1. Orgiitsel BaBI1lIK...........cevveevirieeriicieiieeciesese st 77
2.2.2. Bireysel Performans. .........coooiiiiiiiiiiiee e 80
2.2.3. TUKENMUISIIK ... e e e e 84

2.3. ARASTIRMANIN ONCUL VE SONUC DEGISKENLERI ARASINDAKI
TLISKILER ..o oottt sttt sttt s st an st ensntn e 87

3. BOLUM

PSIKOLOJiK SERMAYENIN ONCUL VE SONUCLARI UZERINE SAGLIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE KAPSAMI .....coooiiiiiiiiiieieeeeeee e 95
3.2 ARASTIRMANIN ONEMI ....cocoiiiiiiiiciccccee et 95
3.3.ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI ........cccceosiiieeeeeeeee e, 96
3.3.1. Arastirmanin MoOdeli.........ccceeiiiiiiiiiiiiii s 96
3.3.2. Aragtirmanin HIpOteZIErT ..........ccovviiiiiiiiiice e 97
3.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI .......cccccoceuiiiiieeeeeeee e, 99
3.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCUM ARACLARI........cccceoevevererererereneeee, 104
3.5.1. Arastirma Degiskenlerinin Tiirkgeye Uyarlanma Stireci..........cccocovvvvenninnne. 105
3.5.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Gegerliligi........cocvvvrrererereerererererereiererenen, 105
3.5.2.1.Psikolojik Sermaye Olcegi Gegerlilik ANalizi .......ooveverevvvcccrccreeeeeen. 109
3.5.2.2. Duygusal Zeka Olgegi Gegerlilik ANANZi.......covvevvrceeeecceeeeeeereeeen, 112
3.5.2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Gegerlilik Analizi..........cccvevevvrvennnee. 113
3.5.2.4. Orgiitsel Baglilik Olcegi Gegerlilik ANaliZi..........occovovvevvvrverrenereeennnn. 114

3.5.2.5. Bireysel Performans Olgegi Gegerlilik AnaliZi..........ccccovevevevevevevecerevnnnnn. 115



3.5.2.6. Tiikenmislik Olgeginin Gegerlilik ANaliZi.........ccovevvevevevreeeeeeeeeeneeeeennns 115

3.5.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Guvenilitligi ........cccocveveveveveveeeereerenennn, 116
3.5.4. Ortak Yontem Varyansi (Common Method Variance)..........ccceveeerieenieennnne 118

3.6. ARASTIRMADA KULLANILAN ISTATISTIKSEL YONTEMLER ................. 120
7. BULGULAR .ottt ettt e et nn e et 123
3.7.1. Betimleyici IStatiStiKIEr........c.ceviireveiieeiciceeieicie et 123
3.7.2. Aragtirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar............c.cccoooeiiiiiiinnicnnnnne 124
3.7.3. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Arastirma Degiskenlerinin Incelenmesi........ 126
SONUC VE ONERILER ......ocoevititiiiiitcistste e e ettt ettt se e sesnas 135
KAY NAKGCA ettt ettt b e et e ettt e e sbe e st e e nbbeenbeenaneanes 146



Xi

TABLOLAR DiZIiNi

Tablo 1: Sermaye Trlerinin Rekabetci Ustiinliik Saglamada Sunduklari Bir Takim

OzelliKIerin KIyasIanmasi...........cccveveveviviriveririsisisisesesssesesssssssssssssesssssesssssssssssssssesssssssssssssns 49
Tablo 2: 1928-2012 Yillari Itibari ile Tiirkiye’deki Doktor ve Hemsire Sayist ................ 100
Tablo 3: Uyum Istatistikleri Kabul Edilebilir Deger OIGUtIEri .......ccoevveverrerererircrerernnn. 109
Tablo 4: Psikolojik Sermaye Olgegi Kisa ve Orijinal Hali Uyum lyiligi Istatistikleri ...... 111
Tablo 5: Duygusal Zeka Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri..........ccooveriireriirennnne, 113
Tablo 6: Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri.................. 114
Tablo 7: Orgiitsel Baglilik Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri...........cccccovcverennnee, 114
Tablo 8: Tiikenmislik Olgegi Model Uyum lyiligi IstatistiKleri ...........occevevverrrcrereeennne, 116
Tablo 9: Olgiim Araglarmin Giivenilirlik Katsayilar ..........c.cccocoveererrrieeceeessieeceeenenane 117
Tablo 10: Degiskenlere Ait Betimleyici IStatistiKIer .........cccocovovveuereririecereeeeeeeei e 123
Tablo 11: Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar............ccccoeviiiiiciiiicnnn, 125
Tablo 12: Hibrid Modellerin Uyum Iyiligi IStatiStiKIeri ...........ccveveverrriicrireresiieceereinaee 126
Tablo 13: YOI ANalizi SONUGIATT ....cevviieiieiiieie et nnees 128
Tablo 14: Aract Degiskensiz Hibrid Model Yol Analizi Sonuglart..........c.ccooovviiiiiinnnnen. 130
Tablo 15: Aracilik Etkisi ANaliz SONUGIATT.........c.ccvveiiiiiiieic e 131

Tablo 16: Dolayl1 Etkilerin Alt ve Ust LIMitleri.......c.coovcueviiiiiierereieiseecveeseseeei e 132



xii

SEKILLER DiZiNI
Sekil 1: Pozitif Psikoloji DUSUNCE HAarTtas........ccoviriuieiiiiiieiie e 8
Sekil 2: Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu Yaklasim Diizeyleri
.............................................................................................................................................. 11
Sekil 3: Duruma Ozgii ve Kisilige Ozgii Kapasitelerin Degisim Hi1z1...........ccccooeveverernnens 13
Sekil 4: Bireylerin Yeterlilik Beklentileri ile Cikt1 Beklentileri Arasindaki Fark............... 14
Sekil 5: Umudun BileSEnleri.......uiiuuiiiiiiiiiiiiiiie i nne e 22
Sekil 6: Varlik Diizeyi ile Negatif C1kt1 IIiSKiSi.....c.coovvvierererirccreieeieeeeeeeeseeeeeve e, 39
Sekil 7: Biitiinclil Dayaniklilik MOl ........coviiiiiiiiicieee e 41
Sekil 8: Psikolojik Sermaye ve BileSenleri.........ccooiiiiiiiiiiiiiieiccc e 46
Sekil 9: Psikolojik Sermaye Miidahaleleri: Boyutlarin Gelisimini Saglayarak Psikolojik
Sermayeyi ve Performanst Artirmaktadir. ..........cooveieiiiiniiiiiniseeee e 52
Sekil 10: Onciilleri ve Sonuglart ile Psikolojik SErmaye ...........ccevvvreveriueiierereriereisseseinens 94
Sekil 11: Arastirma Hipotezlerinin Arastirma Modeli Uzerindeki Gosterimi...................... 99
Sekil 12: Katilimcilarin Betimleyici IStatiStKIEr .........cvovvviveveveviiicecveeeieeee e 104
Sekil 13: Psikolojik Sermaye Dogrulayict Faktor Analizi...........cccoovveviiiiiniciiicnee, 112
Sekil 14: Arastirma Modelinde Kullanilan Olgeklerin Madde Istatistikleri ...................... 118
Sekil 15: Aract Degisken GOSterim Semast ........cccueeieeiiieiiiiiie e 121
Sekil 16: Arastirma Degiskenlerinin Olgiim ve Yapisal Modelinin Gosterildigi Hibrid
IMIOTEN ... 127



GIRIS

Stirdiiriilebilir rekabet avantajin1 yakalamak giinlimiiz Orgiitlerinin vazgecilmez amag ve
hedeflerinden bir tanesi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu anlamda isgorenlerin
performanslarint artirabilmek pozitif Orgiitsel davranisin tizerinde durdugu en Onemli
konulardan bir tanesi olmustur. Psikolojik sermaye; geleneksel, beseri ve sosyal sermayenin
Otesine gecerek orgitlerin rekabet avantajin1 yakalayabilmeleri i¢in kolayca taklit
edilemeyen essiz bir ara¢ olarak merkezinde olumlulugun yer aldig1 psikolojik bir durumu
belirtmektedir (Luthans vd., 2007a). Bu kavram isgorenlerin eksik ve zayif yonlerinden
ziyade onlardaki giiclii yanlarin ortaya g¢ikarilmasi ve gelistirilmesini kendisine amag
edinmistir. Luthans ve arkadaslar1 (2007a) bireylerdeki pozitif kapasiteler olan 6z yeterlilik,
umut, iyimserlik ve psikolojik dayanikliligin sinerjik bir etkiyle birleserek iist diizey bir

yapt olan psikolojik sermayeyi olusturdugunu ifade etmislerdir.

Psikolojik sermayenin en 6nemli 6zelliklerinden bir tanesi duruma 6zgii bir nitelik tagimasi
olup bir kag saatlik kigik mudahaleler ile bireylerin psikolojik sermayelerini gelistirmek
mimkindlir. Bu mini miidahaleler ile isgorenlerin psikolojik sermaye duzeylerindeki
gelismeler, Orgiitlerin finansal rakamlarinda ¢ok daha biliylik bir etkiye neden

olabilmektedir (Luthans vd., 2007a).

Psikolojik sermayenin is ortamlarinda Orgiitsel vatandashk davranigi, is tatmini,
performans, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve tilkenmislik gibi bircok ¢ikti ile iliskili
olabilecegi alanyazinda belirtilmektedir. Ancak psikolojik sermayeyi hangi degiskenlerin
tetikledigi ise alanyazinda hala gizemini korumaktadir. Bu konuda Luthans ve arkadaglari
(2007a), duygusal zekay: ilk baslarda pozitif orgiitsel davranis ¢ergevesinde ele almislar
fakat cesitli sebeplerden Otlri daha sonra bu kapsamda degerlendirmeyerek gelecek
arastirmalara isaret etmislerdir. Bu kapsamda bireysel bir degisken olarak duygusal zekanin
psikolojik sermayeyi tetikleyebilecegi diisiiniilmektedir. Duygusal olarak zeki bireyler

kendilerinin ve etraflarindaki kisilerin duygularint ¢oziimleyerek duygulari iyi bir sekilde



yonetebilmektedirler. Bunun da bireylerde psikolojik sermayenin gelisimini saglayabilecek

sartlarin olugsmasina neden olabilecegi diisliniilmiistiir.

Orgiitsel bir degisken olarak ise algilanan orgiitsel destegin isgdrenin dzellikle stresli ve zor
durumlarda ihtiya¢ duyabilecegi en 6nemli kaynaklardan bir tanesi oldugu alanyazinda
ifade edilmektedir. Zira orgiitiinden ¢esitli sekillerde desteklendigini hisseden igsgorenlerde
psikolojik sermayeyi olusturan pozitif kapasitelerin olusumu daha kolay bir sekilde
gerceklesebilir. Ornegin; orgiitii tarafindan desteklendigini hisseden bir isgdren, orgutsel
amaglara ulasma adina herhangi bir engelle karsilagtiginda bu duruma karsi daha dayanikl
olarak kendini cabuk toparlayabilmektedir. Ayni sekilde bu isgdéren bireysel bir hata
yaptiginda hissettigi destek ile bu konuda daha iyimser atfetmeler yapip, kendine olan
giveni azalmayarak amaglarina ulasma adina umut dolu olarak alternatif yollar

arayabilecektir.

Bu calismada ilgili alanyazin temel alinarak gerek duygusal zekd ve algilanan orgiitsel
destegin gerekse psikolojik sermayenin iliskili olabilecegi orgiitsel ¢iktilarla biitiinciil bir
model tasarlanarak bu modelin smanmasi gerceklestirilmistir. Orgiitsel ¢ikti degiskenleri

olarak orgiitsel baglilik, bireysel performans ve tiikkenmislik degiskenleri ele alinmistir.

Ulusal alanyazinda psikolojik sermaye ile ilgili arastirmalar, diger orgiitsel davranis ve
yOnetim konularina gore psikolojik sermayenin ¢cok daha yeni bir kavram olmasindan 6turi
yeterli diizeyde degildir. Dahasi psikolojik sermayeyi onciil ve sonuglari ile birlikte

biitiinciil bir model kapsaminda ele alan ¢aligmalar alanyazinda oldukga sinirlidir.

Bundan dolay1 bu ¢alismada psikolojik sermayenin onciil ve sonuglart butncil bir model
cercevesinde degerlendirilmistir. Spesifik olarak bu ¢alismada ilgili kuramsal ¢ikarimlardan
hareketle psikolojik sermaye merkezi bir konumda ele alinmig; duygusal zeka bireysel,
orgutsel destek ise orgiitsel onciil degiskenleri; orgiitsel baglilik, bireysel performans ve

tilkkenmislik degiskenleri ise sonug¢ degiskenleri olarak incelenmistir.

Aragtirma modeli bir ekip halinde c¢alisan ve birbirlerine bagimli rolleri yliksek olan

doktorlar ve hemsirelerden olusan 463 saglik calisani {izerinde sinanmustir. Psikolojik



sermayenin yiiz yiize etkilesimin yiiksek oldugu is alanlarinda daha blylk bir énem arz
ettigi dikkate alinarak bu ¢alisma doktor ve hemsirelerden olusan saglik ¢alisanlari tizerinde
gerceklestirilmistir. Saglik calisanlarinin maruz kaldigi yiliksek is stresi, asir1 ¢aligma
saatleri, rol belirsizlikleri ve rol ¢atismalar1 gibi olumsuz durumlar saglik galisanlarinin
kendilerini bu olumsuz sartlarin etkilerinden koruyabilecek ©nemli bir unsura ihtiyag
duymalarma neden olmaktadir. Bu anlamda psikolojik sermaye etkili bir ara¢ olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu ¢alismada biitiinciil ve karmasik bir kuramsal model analiz edildigi i¢in yontem olarak
yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Bu bitlincul modelde psikolojik sermaye ile
ilgili olarak hem dogrudan etkiler hem de psikolojik sermayenin aracilik roliinii tistlendigi
dolayli etkiler smanmistir. Psikolojik sermayenin aracilik etkisinin testi i¢in iki farkli
yaklagim izlenmistir. Bunlardan ilki aracilik testleri i¢in geleneksel yaklasim olan Baron ve
Kenny (1986) tarafindan onerilen yontem olup digeri ise Preacher ve Hayes (2008)
tarafindan kullanilan Onyiikleme yontemidir. Aracilik testlerinde bu iki stratejinin es
zamanl olarak kullanilmasiyla sonuglarin daha giivenilir ve genellesebilir olmasinin

saglanabilecegi diisliniilmstiir.

Bu dogrultuda; arastirmanin ilk boliimiinde psikolojik sermaye ve boyutlarinin tanimlarina
yer verilmis ve boliim sonunda alanyazin dikkate alinarak psikolojik sermayenin iligkili

oldugu degiskenler ele alinmistir.

Ikinci béliimde ise psikolojik sermayenin olasi &nciil ve sonu¢ degiskenleri
degerlendirilmistir. Bu bélumde dncelikle psikolojik sermayenin onciil degiskenleri olarak
duygusal zekd ve algilanan oOrgiitsel destek, daha sonra ise sonug¢ degiskenleri olarak
orgiitsel baglilik, bireysel performans ve tikenmislik degiskenleri aciklanmistir. Boliimiin
sonunda ise Oncilil ve sonu¢ degiskenleri arasindaki iligkiler alanyazina bagli kalinarak

aktarilmistir.

Arastirmanin iclncu boliminde ise oncelikle arastirmanin konusu, onemi, modeli ve
hipotezleri sunulmus daha sonra ise arastirmanin Orneklem ve evreni ile ilgili bilgiler

verilerek arastirmada kullanilan 6l¢iim araglarinin Tiirkgeye uyarlanma sireci, gegerlilik ve



guvenilirlik analizleri, ortak yontem varyansina iliskin bilgiler paylasilmistir. Bu bélimin
sonunda ise arastirmada kullanilan istatistiksel yontemler ve arastirma bulgularina yer

verilerek bélim tamamlanmistir.

Arastirmanin son kisminda ise arastirma sonuglari degerlendirilerek gelecekte yapilacak
olan galigsmalara 6nclluk edebilecek bazi oneriler sunulmus ve arastirmanin kisitlarina yer

verilmistir.



1. BOLUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE

1.1. PSIKOLOJIK SERMAYE VE POZITIiF PSIKOLOJI

GuUnumuz hiper rekabetgi is ¢evrelerinde, sinirli sayidaki yetenekli isgorenleri drgitlerine
dahil ederek orgiitsel amaglara ulagsmak isteyen yoneticiler; is tasarimindan {icret ve yan
olanaklara, kariyer olanaklarindan is ve aile hayatin1 dengeleyici programlara kadar bircok
cekici alternatifi isgorenlerle bulusturmaktadir. Bu yaklasim ilgili yazinda “yetenek igin
savas” perspektifi olarak adlandirilmaktadir (Luthans vd., 2007a). Oysa isgorenler igin
ideal ¢alisma yerleri artik onlara hayatboyu istihdam olanaklari sunan orgiitlerden ziyade
isgorenlerin siirdiiriilebilir gelismelerine ve dgrenmelerine katki saglayarak kariyerlerinin
ilerlemesine imkan taniyan, onlara firsat ve kaynaklar sunan orgiitler olmaktadir. Bundan
dolay1 Orgiitsel davranis teorileri, arastirmalar1 ve uygulamalarinda yetenek igin savas
perspektifinin 6nemi azalmakta insan kaynaklarin1 yonetmede ve gelistirmekte spesifik,
birikimli, yenilenebilir, taklit edilmesi zor, daha yeni ve essiz bir paradigmaya ihtiyac
duyulmaktadir (Luthans vd., 2007a). Bu yeni paradigma Luthans ve arkadaslari (2006)
tarafindan psikolojik sermaye olarak adlandirilmakta ve orgiitlerin, isgérenlerin psikolojik
sermayelerine yatinm yaparak uzun vadede rekabetGi Ustlinlik saglayabileceklerini
belirtmektedir. Avolio (2005) rekabetgi iistiinliik saglayan bu yeni yaklasimin temellerinin
insan kaynaklarmin tiim potansiyelinin farkina varamayan gilinlimiiz Orgiitlerine
dayandigin ileri siirmektedir. Bu orgiitler, insan kaynaklarinin degerine inanmamakta ve
ona yeterince yatirim yapip gelismesine katki saglamamaktadir. Savas perspektifinden yola
cikarak bugiin birgok orglt, yetenekli isgorenleri blnyesine katmakta basarili olurken uzun
vadede Orgiitiin rekabetci tstiinliik saglayabilmesi adina insan kaynaklarinin gelistirilmesi
ve yonetilmesi konularinda kolayca taklit edilemeyen, essiz bir yaklasimi ortaya koyma
konusunda basarisiz olmaktadir. Ornegin personel egitimi konularinda yapilan teknik

yatirimlar, iicret ve yan olanak artiglari, karar verme sistemlerindeki iyilestirmeler gibi bir



takim stratejik hamleler rakipler tarafindan kolayca taklit edilerek uygulanabilmektedir.
Tiim bunlar, psikolojik sermaye gibi uzun vadede rekabetci avantajlar sunan essiz

yaklasimlara olan ihtiyaci gostermektedir.

Psikolojik sermayenin temelleri ise pozitif psikoloji hareketine ve onun orgutlerdeki
uygulamalar1 olan pozitif oOrgitsel diisiince okulu ile pozitif Orgiitsel davranisa
dayanmaktadir (Luthans vd., 2007). Ozellikle Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra yayginlasan
ve bireylerin giiglii yanlarimi ve pozitif fonksiyonelligini vurgulayan bir yaklasim olan
pozitif psikoloji, bireylerdeki bozuk olan1 diizeltmenin Gtesinde onlardaki giiclii yanlarin ve
istiinliiklerin ortaya ¢ikarilmasini ve saglikli insanlarin daha giiclii ve iiretken yapilmasini
hedeflemektedir (Seligman, 1998). Seligman (1998)’a goére cesaret, iyimserlik, is etigi,
umut, azim ve durastlik gibi bir takim insani gii¢lii yanlarin 6zellikle geng nesillerde ortaya
¢ikarilmasini kendine amag¢ edinmis bilimsel bir yaklasimin ortaya konulmasi, ruhsal
hastaliklara kars1 bireylerin korunmasinda adeta bir kalkan vazifesi gorecektir. Seligman’in
pozitif psikoloji lizerine odaklanmasi ise Amerikan Psikoloji Dernegi’ne baskan oldugu
zamanlara dayanmaktadir. Seligman bahgesinde yabani otlar1 temizlerken, o zamanlar bes
yaglarinda olan kizi yanina gelir ve kendisi ile konusmak ister. Babasina daha kugik
yaslardayken surekli mizmizlanarak onu sinirlendirdigini fakat artik bes yasinda oldugunu
ve daha uyumlu olarak sikayet etmeyecegini ve bdylece babasini sinirlendirmeyecegini
sOyler. Seligman ise bu durum karsisinda ¢ok sasirir. Kizinin siirekli mizmizlanmasi gibi
yanlis olan bir hareketini diizeltmesine gerek yoktur, zaten kiz1 bunun farkindadir ve kendi
kendine bu hareketini diizeltmistir. Seligman, bu olayla ¢ocuk yetistirmenin ¢ocugun yanlis
ya da eksik olan yanlarmi diizeltmenin Otesinde bir sey oldugunun farkina varmustir.
Seligman, bu durumu daha sonra pozitif psikoloji olarak adlandiracak ve psikoloji alaninda
temelleri eskiye dayanan yeni bir bakis agisini ortaya koyacaktir (Seligman, 2002). Pozitif
psikoloji teriminin iizerine dikkatlerin yogunlagmasini her ne kadar Seligman saglasa da
aslinda Seligman’dan 6nceki zamanlarda da pozitif psikoloji terimine ilgili alanyazinda
rastlamak mimkindir. Ornegin Maslow, 1954 yilinda yaymlamis oldugu “Motivation and
Personality” adli kitabinda pozitif psikoloji kavramina bir boliim ayirarak, psikolojinin

pozitiflikten ¢ok negatifligin lizerinde durdugunu diger bir deyisle, psikolojinin bireydeki



eksik ve hastalikli yanlarin iizerine yogunlasarak bireyin potansiyeli, stiinliikleri,
yapabilecekleri ve onun tiim psikolojik yiiksekligi gibi konulara yeterince Onem
vermeyerek kendini smirladigini  ifade etmistir (Maslow, 1954). Seligman ve
Csikszentmihalyi s6z konusu olanin 6zellikle biitiin insanlarin yasamlarini anlamli kilma,
zenginlestirme ve beseri miikemmeliyetciligi tanimlama oldugunda psikolojinin bu
koklerini unuttugunu belirtmislerdir (Seligman, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi,
2000).

Ikinci Diinya Savasi’ndan dnce psikolojinin ii¢ temel gérevi bulunmaktaydi. Bunlardan ilki
ruhsal hastaliklara care bulmak, ikincisi tiim insanlarin yagamlarinin daha anlamli ve
tiretken olmasini saglamak ve sonuncusu ise yliksek yetenekli bireyleri yetistirmekti.
Dunya savaslarinin bireyler lizerindeki kotii etkileri, 6zellikle savastan donen askerlerin
bozulan psikolojileri, psikoloji alanindaki arastirmalarin daha ¢ok ruhsal hastaliklara ¢are
bulmaya odaklanmasina neden olmus, diger iki amag¢ ise neredeyse unutulma noktasina
gelmistir (Linley, 2009; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Diinya savaslari sonrasi,
psikoloji bilimi 6nceki satirlarda belirtildigi gibi daha ¢ok patolojik, bireylerin zayif ve
hasta yonleri tizerine odaklanmis; bireyleri aktif, karar verici ve yetenekli olmaktan ziyade
digsal etkenlere acgik ve pasif olarak gormiistiir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
Giiniimiiz pozitif psikolojisi ile kiyaslandiginda Ikinci Diinya Savasi sonrast psikoloji “Bu
bireyler neden basarisiz olmaktadir ?”” sorusunu sorarken giiniimiiz pozitif psikolojisi ise
“Bazi bireyleri basarili yapan nedir ?” sorusuna dikkatleri ¢ekmektedir (Hefferon ve
Boniwell, 2011). Pozitif psikoloji, Seligman ve Csikszentmihalyi (2000)’ye gore 6znel
diizeyde gegmise yonelik iyilik hali, hognutluk ve tatmin olma, gelecege yonelik umut ve
iyimserlik, simdiye yonelik ise mutlulugu ifade ederken bireysel diizeyde cesaret,
sevebilme kapasitesi, kisilerarasi iliskiler, estetik duyarlilik, sebat, affedicilik, 6zgunlik,
tinsellik, ileri gortsliliik, yiksek yeteneklilik ve bilgelikle iligskilendirilmektedir. Pozitif
psikoloji, grup diizeyinde ise bireyleri daha sorumlu, fedakér, nazik ve hosgoriilii olmaya, is
etigine sahip ve daha yiksek duzeyde vatandaglik gostermeye yonelten medeni erdemleri
ve oOrgutleri kastetmektedir. Pozitif psikoloji alanini giderek genisletmektedir. Sekil 1’de
Smith (2008, aktaran Hefferon ve Boniwell, 2011) tarafindan gelistirilen pozitif psikoloji



diisiince haritas1 gosterilmistir. Bu haritaya bakarak pozitif psikolojinin ilgi alan1 hakkinda

fikir sahibi olmak mimkundir.
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Sekil 1: Pozitif Psikoloji Diisiince Haritas1 (Kaynak: Hefferon, K. & Boniwell, I. (2011).
Positive Psychology: Theory, research and applications.UK: McGraw-Hill Education, sayfa
14’ten yararlanilarak gelistirilmistir.)

Sekil 1’in incelenmesiyle de goriilecegi lizere pozitif psikoloji bireylerin genel iyilik haline
katkida bulunan {i¢ zaman araligindaki pozitif duygulari ilgi alanina tasimaktadir. Ornegin
bireylerin ge¢misteki iyi oluslar1 (Diener, 1984), su andaki mutluluklar1 (Csikszentmihalyi,
1990) ve gelecege dair umut ve iyimserlikleri (Snyder, 1994; Scheier ve Carver,1992)

pozitif psikolojinin odak noktalarini olusturmaktadir.

Ayrica, pozitif psikolojinin himanistik akimdan etkilendigini gérmek miimkiindiir. Bu
akimin savunucular1 arasinda Abraham H. Maslow ve Carl Rogers bulunmaktadir.
Ozellikle 1950’lerin sonlarinda belirginlesen himanistik psikoloji temelde ii¢ seye

inanmaktaydi:



i. Bireylerin davraniglar1 onlarin etraflarindaki  diinyayr algilamalar1i ve ona
yikledikleri kisisel anlamlarla sekillenir,

Ii. Bireyler sadece gevrelerinin ya da tasidiklar1 genlerin birer {iriini degildir,

iii. Bireyler kendilerindeki beseri potansiyeli tamamlamak i¢in i¢sel olarak yonlendirilir

ve motive olurlar.

Himanistler, bireylerin kendi kaderlerini belirlerken sorumluluk ve se¢im haklarina sahip
olduklar1 inancimi tasimaktaydilar (Hefferon ve Boniwell, 2011). Pozitif psikolojinin
hipotezlerini test etmek igin kullandig bilimsel yaklasimlar her ne kadar onu humanistik
psikolojiden ayirmis gibi goriinse de bu ayrimi keskin bir sekilde yapmanin ¢ok dogru bir

yaklagim olacag diisiiniilmemektedir.

Pozitif psikolojiye yapilan en temel elestiri ise Pollyannaci bir yaklasim sergileyerek
hayatin olumsuz yonlerini g6z ardi etmesine yoneliktir. Fakat pozitif psikoloji ge¢miste
yapilant yok saymayarak olumsuz deneyimleri psikolojik dayaniklilik ve gelisim gibi

kavramlarla biitiinlestirmektedir (Karairmak ve Sivis, 2008).

Yukaridaki satirlardan da anlagilacagi gibi pozitif psikoloji, bireylerin iyi olus hallerinin
bilimsel yontemler kullanilarak incelenmesidir (Hefferon ve Boniwell, 2011). Pozitif
psikolojinin Orgiitlerdeki yansimalar1 ise genelde pozitif durumlar (6rnegin; otantiklik,
optimal performans, basart ve sosyal sorumluluk) ve bunlarin iiretken mekanizmalari
(6rnegin; giiclendirme, gliven ve yaraticilik) lizerine odaklanmaktadir (Roberts, 2006).
Pozitif psikolojideki yontem ve ilkelerin gerek makro gerekse mikro diizeyde orgitlerdeki
uygulamalarini ise iki ana yaklasimda ele almak mumkundur. Bunlardan ilki Michigan
Universitesi’nden bir grup arastirmaci tarafindan calisilan Pozitif Orgitsel Diisiince Okulu
(Positive Organizational Scholarship)’dur. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu 0Ozellikle
orgiitlerdeki pozitif ¢ikt, siire¢ ve ozellikleri incelemektedir (Cameron, Dutton, ve Quinn,
2003). Pozitif kelimesi olumlu bir yonelimi ifade ederken, érgutsel kelimesi ile konunun
Orgutsel baglamda degerlendirildigi ve diisiince okulu ile de hem teorik hem de amprik
olarak konunun bilimsel bir sekilde ele alindigi belirtilmektedir (Cameron vd., 2003;
Cameron ve Caza, 2004). Diger bir deyisle; Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu orgitlerdeki
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pozitif dinamiklerin ve beseri deneyimlerin isleyislerini bilimsel yontemlerle inceleyerek
aciklamaktadir (Cameron ve Caza, 2004). Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu daha makro bir
bakis agistyla drgiitlerdeki olaylar1 analiz etmektedir. Ornegin Kanov ve arkadaslar1 (2004)
orglitsel merhametten s6z ederken bu kavramin bireysel merhamet kavramina o6zellikle
digerlerinin yasadiklar1 acilarin farkina varma, bu acilar1 hissetme ve cevap verme gibi
ozellikleri bakimi ile benzer 6zellikler gosterdigini fakat orgiitsel merhamette siireglerin
dogas1 itibar1 ile miisterek oldugunu (6rnegin; miisterek farkindalik) ve bu miisterek
kapasiteleri kullanarak 6rgutler aras1 kiyaslama yapilabilecegini belirtmislerdir. Bundan
dolay1; herhangi bir sikintili ve zor duruma karsi orgiit iiyelerince miisterek olarak
gosterilen refleks aslinda orgiitiin ~ degerlerini, politikalarin1  ve uygulamalarin

yansitmaktadir.

Pozitif psikolojinin daha mikro ve bireysel acidan ele alindig: ikinci yaklagim ise Luthans
onderligindeki Nebraska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii arastirmalariyla savunulan
pozitif orgiitsel davranistir (positive organizational behavior). Luthans (2002a) pozitif
orgiitsel davranisi; glinimiiz Orgiitlerindeki performans iyilestirmeleri igin Olculebilir,
gelistirilebilir ve etkili bir sekilde yonetilebilir pozitif yonelimli insan kaynaginin giiglii
yanlar1 ve psikolojik kapasitelerine iliskin uygulama ve calismalar olarak ifade etmistir.
Bundan dolay1 bir psikolojik kapasitenin pozitif Orgiitsel davranig igerisinde
degerlendirilebilmesi igin bu kapasitenin 6ncelikle pozitif bir kapasite olmasi, kapsamli bir
teorik alt yapiya dayanmasi, gegerli bir 6l¢lim araci ile incelenmis olmasi ve performans
iyilestirmeleri i¢in gelistirilebilir ve yonetilebilir niteliklerde, durumsal bir karakter tagimasi
gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2007b). Son olarak, bu kriterleri tasiyan pozitif
kapasiteler bireysel ya da mikro diizeyde gelistirilmeli, 6l¢iimlenmeli ve incelenmelidir (
Luthans, 2002a, 2002b). Tim bunlardan Otiirli pozitif orgiitsel davranis aslinda pozitif
orgiitsel diisiince okulundan bazi 6zellikleri nedeniyle ayrilarak farklilasmaktadir. Pozitif
orgiitsel davranig temel olarak bireysel psikolojik nitelikler ve bunlarin performans
tyilestirmeleri {izerindeki etkisine odaklanirken, pozitif oOrgiitsel diislince okulu ise
pozitifligi daha c¢ok oOrglitsel baglamda degerlendirmektedir (Donaldson & Ko, 2010;
Bakker & Schaufeli, 2008; Cameron, 2005; Luthans, 2002b). Performans iyilestirmeleri,
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pozitif orgiitsel davranisin merkezinde yer alirken pozitif orgiitsel diisiince okulu i¢in bir
gereklilik arz etmemektedir (Donaldson & Ko, 2010). Ayrica bu iki yaklasimin kullandig
aragtirma yontemleri ve analiz diizeyleri de kismen farklilik gdstermektedir. Ornegin pozitif
orglitsel davranis daha ¢ok mikro diizeyde anket ¢calismalari ile arastirmalarini siirdiirtirken,
pozitif oOrgiitsel diisiince okulu ise makro diizeyde c¢esitli nicel ve nitel arastirma
yontemlerini kullanmaktadir (Donaldson & Ko, 2010; Luthans ve Youssef, 2007b).
Buradan pozitif orgiitsel davranisin sadece mikro perspektifle bireyler iizerine odaklandigi
ve pozitif orgiitsel diisiince okulunun ise sadece makro perspektifle konuyu orgiitsel agidan
degerlendirdigi yorumunu yapmak c¢ok dogru olmayacaktir. Her iki yaklasim da coklu
diizeyde Olcekler kullanmakta fakat bunu farkli yontemler izleyerek gerceklestirmektedir.
Ornegin pozitif orgiitsel davranis bu anlamda tiimevarimsal bir yontem sergilerken, pozitif
orgutsel diistince okulu ise tiimdengelim yontemini tercih etmektedir (Donaldson & Ko,
2010; Luthans & Avolio, 2009). Diger bir deyisle, pozitif orgiitsel davranis bireysel
diizeyden grup ve orgiitsel diizeye dogru arastirmalarini siirdiirirken pozitif orgiitsel

diistince okulu ise tam tersini benimsemektedir. Sekil 2°de bu iki bakis agisi gosterilmistir.

Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu

Orgiitsel

Orgiitsel

Bireysel

Bireysel

Pozitif Orgiitsel Davranis

Sekil 2: Pozitif Orgiitsel Davranis ve Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu Yaklasim Diizeyleri
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Pozitif orgilitsel davaranisi, kisilige 0©0zgu (trait-like) ve diger pozitif yonelimli
yaklagimlardan essiz kilan en 6nemli 6zelligi ise duruma 0zgl (state-like) olmasidir
(Luthans vd., 2007a).

1.1.1.Pozitif Duruma Ozgii Kapasiteler

Pozitif duruma 0zgu kapasiteler; zamanla degismeyip, daha sabit kalan kisilige 6zgu
kapasitelere gore degisime ve gelismeye agik olarak bugiiniin Orgiitlerinde gelisme ve
biiyiimede esneklik ve hiz saglamaktadir (Luthans vd., 2007a; Luthans ve Youssef, 2007b;
Luthans, 2002a, 2002b). Ayrica gelismeye acik olan bu pozitif psikolojik kapasiteler
giinimiiz girketlerinin igsgorenleri araciligi ile rekabet¢i avantaj saglamalarinda essiz bir
olas1 kaynak teskil etmektedir (Luthans vd., 2007a; Luthans ve Youssef, 2007b). Bu
rekabet¢i avantajin kaynagi ise s6z konusu psikolojik kapasitelerin egitim programlari, is
tizerindeki aktiviteler ve odaklanmis mikro miidahaleler gibi bir takim yontemlerle gelisime
acik olan nitelikleri ve performans (Gzerindeki olasi etkilerinden kaynaklanmaktadir
(Luthans vd., 2007a; Luthans ve Youssef, 2007b).

Pozitif kapasitelerin duruma 06zgii nitelikleri aslinda karaktere 6zgii niteliklerle ayni
streklilik ekseninde yer almaktadir (Luthans vd., 2007a; Luthans ve Youssef, 2007b;
Luthans, 2002a, 2002b). Bu streklilik ekseninin iki ucundan birisinde anlik degisken
pozitif kapasiteler yer alirken diger ucunda ¢ok daha zor degisen karaktere 6zgii bir takim
psikolojik kapasiteler bulunmaktadir. Siireklilik ekseninin en basucunda Luthans ve
arkadaglar1 (2007a) tarafindan adlandirilan anlik degisimlerin olusturdugu zevk ve mutluluk
gibi pozitif durumlar yer almaktadir. Sireklilik ekseninde diger uca dogru bir adim
atildiginda burada yine gelisime agik daha esnek ve uyumlu, duruma 06zgl pozitif
kapasiteler (6rnegin; 6z Yyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) bulunmaktadir.
Sureklilik ekseninde duruma 0zgu olan bu kapasiteleri ise karaktere 6zgi, digerlerine
nazaran daha duragan ve degisimi zor yapilar (Ornegin; bes faktor kisilik boyutlari)
izlemektedir. Sureklilik ekseninin diger en basucunda ise degismesi ¢cok zor ve ¢ok daha
duragan olan pozitif karakterler (6rnegin; zeka ve bir takim pozitif kalitsal karakterler) yer

almaktadir (Luthans ve Youssef, 2007b). Buradan anlasilacagi iizere, duruma 6zgii olan bu
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psikolojik kapasiteler her anlik olayda degismemekle birlikte kisilige ve bazi kalitsal

karakterlere gore de daha esnek, degisime ve gelisime aciktir. Bu durum Sekil 3’te

gosterilmistir.
/ N\ / N / N\ /
7 N\ 7 N\ 7 N\ / '\
W/ Y N U/
\ / A . v N A . o
’ Duruma Ozgli il
Degismesi f . :ozitifzgu Anlik Degisim
Géreceli Zor Kisilige Olzgu Kapasiteler Gésteren Pozitif
Kisilik Ozellikler Rapasiteiee e Kapasiteler
e Bes Faktor Kisilik Oz Yeteriilik Mutluluk
exa Boyutlari Umut
Pozitif Kalitsal Kisilik ot i Zevk
Ozellikleri yimsert
Dayanikhlik
YAVAS DEGISiM HIZI YUKSEK

Sekil 3: Duruma Ozgii ve Kisilige Ozgii Kapasitelerin Degisim Hiz1

Bundan sonraki kisimda ise pozitif Orgiitsel davranigin duruma 6zgii psikolojik
kapasitelerinden olan 6z yeterlilik (self-efficacy), umut (hope), iyimserlik (optimism),
psikolojik dayaniklilik (resilience) ve bu kapasitelerin birlesiminden olusarak bir st

faktori temsil eden psikolojik sermaye (psychological capital) incelenecektir.
1.1.1.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, gerek teori ve uygulama kokenleri gerekse duruma 6zgii yapisi, gelisime agik
olmasi ve performansla iliskilendirilmesi acgilarindan en ©nemli pozitif psikolojik
kapasitelerden birisi olup (Luthans vd., 2007a) bir bireyin bir gorevi ya da sorumlulugu
yerine getirebilmesine dair inancini ifade etmektedir (Bandura, 1997). Maddux (2002)’a
gore o0z yeterlilik, bireyin belirli sartlar altinda kendi kabiliyetini kullanarak
yapabileceklerine iliskin inancini ifade eder. Bundan dolay1 6z yeterliligi yiiksek olan

bireyler bir gérevi basarma konusunda kendilerine daha fazla giiven duyarlar (Robbins,
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Judge ve Camphell, 2010). Ayrica 6z yeterliligi yiliksek olan bireyler zor sartlar1 bir firsat
olarak goriip daha siki ¢alisirken 6z yeterliligi diisiik olan bireyler bu zor sartlarda ya
performanslarint  diigiiriir ya da tamamen o sorumlulugu iistlenmekten vazgecerler
(Stajkovic ve Luthans, 1998). Oz yeterlilik kavrami bazi kaynaklarda “kendine giiven”
ifadesi ile anilmistir. Bu iki kavram ilgili yazinda birbirinin yerine kullanilabilmektedir
(6rnegin; Maddux, 2002). Arzu edilen amaglara ulasma (¢ikt1 beklentisi) adina yapilmasi
gereken ihtiyaglarin analizine bagli olarak, birey gerekli aksiyonlar1 ger¢eklestirmek igin
kendi yeteneklerini degerlendirir (yeterlilik beklentisi) (Snyder ve Lopez, 2007). Bandura
(1977) bireylerin sonuca iliskin beklentilerini yeterlilik beklentilerine gore daha az énemli
olarak goriildiiklerini belirtmistir. Sonu¢ beklentisini bireyin, davranislarinin bazi ¢iktilara
onciilik edebilecegine dair beklentileri olarak ifade edebilirken yeterlilik beklentisini ise
bireyin ¢iktilar1 iretebilmek icin gerekli olan davranigt basarili  bir sekilde
gerceklestirebilecegine dair inanci olarak tanimlamak miimkiindiir (Bandura, 1977). Sekil

4’te yeterlilik beklentileri ile ¢ikt1 beklentileri arasindaki fark gosterilmistir.

Birey > Davranig _— Cikt1
Yeterlilik Cikn
Beklentisi Beklentisi

Sekil 4: Bireylerin Yeterlilik Beklentileri ile Cikt1 Beklentileri Arasindaki Fark (Kaynak:
Bandura, A. (1977). Self-efficacy: Toward a Unifying Theory of Behavioral Change.
Psychological Review, 84(2), sayfa 193’ten yararlanilarak uyarlanmistir.)

Bireylerin yeterlilik beklentilerini biiyiiklik (magnitude), genellestirme (generality) ve tesir
derecesi (strength) olmak Uzere (¢ boyutta ele almak mimkundir (Bandura, 1977).
Bireylerin karsilastiklar1 gorevler zorluk derecelerine gore siralandiginda bireyler yeterlilik
beklentilerine gore segimler yaparlar. Yeterlilik beklentisi diisiik olanlar basit isleri tercih
ederken yeterlilik beklentisi ylksek olan bireyler daha zor isleri tercih ederler. Ayrica, bazi

bireylerin yeterlilik beklentileri tecriibe edindikleri spesifik bir olayla smirli kalmayarak
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genellestirilebilmektedir. Son olarak, yetkinlikleri hakkinda gii¢lii beklentileri olan bireyler,

zay1f beklentileri olanlara gore zor sartlarda daha fazla caba gosterebilmektedir (Bandura,
1977).

Algilanan 6z yeterlilik bireylerin davranigsal secimlerini de etkilemektedir. Bireyler kendi
yetenekleri dogrultusunda yapabileceklerine inandiklar1 aktivitelere dahil olmak isterken
kendi yeteneklerini ve yapabileceklerini astigin1 diistindiikleri aktivitelerden uzak durmayi

tercih etmektedirler (Bandura, 1977).

Oz yeterliligi yiiksek olan bireyler bes Onemli nitelik bakimindan digerlerinden
ayrilmaktadir (Luthans vd., 2007a). Bunlar:

I. Bu bireyler, kendileri icin yuksek hedefler koyup zor gorevleri kendileri secerler.
ii. Bu bireyler, basa ¢ikilmasi gereken sorunlari ve problemleri hos karsilarlar.

iii. Bu bireyler, kendi kendilerini motive ederler.

iv. Bu bireyler, amaglarina ulasabilmek adina gerekli ¢abay1 gosterirler.

V. Bu bireyler, engelleri agma konusunda azimlidirler.

Oz yeterliligi yiiksek olan bireyler bu bes énemli niteligi kendileri bagimsiz olarak
gelistirip etkili bir sekilde uygularlar. Bu bireyler zor ve onlar1 giidiileyici gorevlerin
kendilerine verilmesini beklemeden kendi amaclarim1 ortaya koyarak bu tarz gorevlere
goniillii bir sekilde talip olurlar. Kendinden siiphe duymalar, olumsuz geri bildirimler,
sosyal elestiriler, bir takim engeller ve aksilikler, tekrar eden basarisizliklar 6z yeterliligi
diisiik olan bireylerde tahrip edici etkiler gosterirken, 6z yeterliligi yiiksek olan bireyleri bu

gibi durumlar gok fazla etkilememektedir (Bandura ve Locke, 2003).

Bandura’nin (1986, 1997) Sosyal Biligsel Kuramina dayali olarak, 6z yeterliligi bes bilissel
alt stiregle tanimlamak miimkiindiir. Bunlar, sembolize etme, ileriyi gorme, gbzlem yapma,

0z diizenleme ve 6z yansitmadir (iggézlem) (Luthans vd., 2007a).
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Sembolize etme kisaca bireyin uygulayacagi eylemle ilgili olarak zihninde bir model
olusturmasi veya bir imaj ¢izmesidir. Bu mental model bireyin gelecekteki eylemleri igin
bir rehber niteligindedir. Ornegin sirkete kazandirilabilecek bir miisterinin karar verme
suiregleri iizerinde ¢alisiimas1 sembolize etmeye drnek gosterilebilir. Ileriyi gdrme siirecinde
ise karsidaki kisinin ya da isin beklentilerine iliskin 6ngdrme siireci kastedilmektedir.
Ornegin; sirketimize kazandiracagimiz miisteri eger ucuz iiriinleri tercih ediyorsa, bunu
ongererek ona sunacagimiz iriin paketinde diisiik maliyetli triinleri bulundurmak bu
anlamda fayda saglayacaktir. GOzlem yapma siireci ise bireyin Ustlerinin ve daha deneyimli
olan ¢alisma arkadaslarinin eylemlerini ve bu eylemlerin sonuglarimi gozlemleyerek
dgrenme siirecini ifade etmektedir. Oz diizenleme ise bireyin performansini artirmak igin
kendine bir takim standartlar ve hedefler koymasini ifade etmektedir. Bdylece birey,
amagclarina ulagsma adma kendi enerjisini yiikseltmektedir. Son olarak 6z yansitma ise
bireyin gegmisteki eylemlerinden, basarilarindan ve basarisizliklardan edindigi tecriibeleri

bugline yansitmasidir (Luthans vd., 2007a).

Oz yeterlilik duruma 6zgii ve gelisime acik bir psikolojik kapasite olup Bandura (1997)’ya

gore 6z yeterliligi dort sekilde gelistirmek miimkiindiir. Bunlar:

i.Ustahk deneyimleri ve basarih tecriibeler: Ozellikle gecmiste elde edilen basarilar
bireylerin kendilerine olan giivenini artirarak yeterlilik algisinin da artmasma neden
olmaktadir. BOylece bu bireylerin performanslar1 da artmaktadir. Tabii ki bu gegmiste
herhangi bir basarili deneyimi bulunmayan bireylerin {iistlendikleri gorevlerde basarisiz
olacaklar1 anlamma gelmemelidir. Ornegin Luthans ve arkadaslarma (2007a) gore
yoneticilerde ve iggdrenlerde zamanla ustalik deneyimlerini artirmak i¢in birgok yol vardir.
Bunlardan bir tanesi karmasik islerin kiiglik parcalara ayrilarak her bir kiigiik parga isi
basarmak icin gerekli olan becerilerin isgorenlere dgretilmesidir. Boylece isgorenler bu
kiiciik parca islerde basarili olduklarinda kendilerine olan giivenleri artarak 6z yeterlilik
algilan1 yiikselecektir. Daha sonra ise bu kiiciik parga islerde basarili olan isgérenler daha

karmasik islere yonlendirilebilecektir.
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Ustalik deneyimlerini artirmak i¢in kullanilan bir diger yontem ise isgorenlerin daha
yiiksek bir olasilikla bagarili olabilecekleri iglerde gorev almalarinin saglanmasidir. Diger
bir deyisle, isgorenin ise uyumunun yiiksek olacagi pozisyonlarda calistirilmasidir. Bundan
dolay1 iggdren secim, oryantasyon, yerlestirme ve kariyer planlamasi siirecleri isgérenin

iistlendigi sorumluluklarda basarili olmas1 adina biiyiik 6nem tagimaktadir.

Bir takim simiilasyon egitimleri ve vaka caligsmalar1 gibi is dis1 egitimlerin kullanilmasi ve
bu egitimlerin 6zellikle daha esnek amaglarla ve risksiz ortamlarda gerceklestirilmesi de

isgorenlerde 6z yeterlilik algisinin artmasina neden olmaktadir.

ii.Dolayll 6grenme ve model alma: Bireyin bir sorumlulukta digerlerinin basarilarini ve
basarisizliklarini gozlemleyerek, o sorumlulugu yerine getirme konusunda kendisine giiven
duyarak 6z yeterlilik algisini yiikseltmesidir. Birey, bir iste basarili olan isgdreni rol model
alarak, onun yaptiklar1 aksiyonlardan 6grenmekte ve onu basariya gotiirecek bu aksiyonlari
taklit etmektedir. Bundan dolayi, rol model ve durum bireyinkine ne kadar ¢ok benzerse
bireyin edindigi sorumlulukla ilgili kendine giiveni ve 6z yeterliligi de o derece
artmaktadir. Bu anlamda bireyin yakin ¢alisma arkadaslar1 gerek kariyer planlar1 gerekse
yetenekleri ve gee¢mis tecriibeleri itibari ile bireye yakin olarak degerlendirilmekte ve
bireye iyi bir rol model olabilmektedir. “Eger onlar yapabiliyorsa, ben de yapabilirim.”

yaklagimi bireyin 6z yeterliligini artirmaktadir (Luthans vd., 2007a).

Ayrica bireylerin 6z yeterliliginin ilgi alanina 6zgii olmasindan 6tiirti gozlemlenilen durum
ne kadar bireyin edindigi sorumlulukla ortlisiiyorsa veya 6z yeterliligi artirmak adina
verilen egitim ne kadar isgdrenin isini gercek bir sekilde yansitiyorsa bireyin edindigi
gozlemsel deneyimleri isine yansitmasi da o kadar yiliksek olmaktadir. Bireyin isini
gercekcei bir sekilde yansitmayan karmasik ve belirsiz durumlardan arindirilarak son derece
basitlestirilmis is modelleri iizerinde yapilan egitimler, bu deneyimlerin isgdrenin igine

transfer edilmesinde etkili olmamaktadir (Luthans vd., 2007a).

Oz yeterliligi artirmak adina Avolio ve Luthans (2006) tarafindan dnerilen bir diger yontem
ise hayali deneyimler ve bireyin hayali olarak basarili olan kendini rol model olarak

almasidir. Bu yaklasim gelecekte hayali olarak edinilen basarmin simdiye tasinmasi ile
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ilgilidir. Hayali basarili kendilik, bireyin isini yaparken karsilastigi zorluk durumunda
gelecekte basarili olan kendini rol model alarak bu zorluklari agsmasi ve kendine giivenini

artirarak 6z yeterliligini yiikseltmesi durumudur (Avolio ve Luthans, 2006).

1i.Sosyal ikna ve pozitif geri bildirim: Bireyin etrafindakilerinin pozitif geri bildirimleri
ve iknalar1 ile bireyi cesaretlendirerek karsilastigt sorumluluk hakkindaki kendi
siipheciligini yeterlilik beklentisine doniistiirmesini ifade etmektedir. “Sen yapabilirsin”,
“Bu isin ilk asamasini basarili bir sekilde tamamladin.” cesaretlendirmeleri bireylerde “Ben
yapabilirim” algisinin yiikselmesine neden olarak 6z yeterliliklerini artirmaktadir (Luthans
vd., 2007a). Bu cesaretlendirmeler, gerek teknik egitimlere akitilan paralar ve gerekse
maliyetli finansal 6diil tesvik sistemlerine nazaran bugiiniin sirketlerine sifir maliyetle

isgorenlerin 6z yeterliligini artirarak ciddi avantajlar saglamaktadir.

iv.Psikolojik ve Fizyolojik Uyarllma & 1Iyi olus: Basari, model alma ve ikna
yontemlerine gore 6z yeterlilikle daha az dogrudan iliskili olduguna inanilsa da, bireylerin
duygusal durumlar1 ve onlarin gerek psikolojik gerekse fizyolojik iyi oluslar bireylerin 6z
yeterliliklerine katkida bulunabilmektedir. Pozitif psikolojik durumlar bireylerin sembolize
etme, gozlem yapma, ileriyi gérme, 6z diizenleme ve yansitma gibi biligsel siireglerini
harekete gecirebilmektedir. Boylece bireylerin kendilerini kontrol etme ve kendilerine
giiven duymaya yonelik algilar1 artarak 6z yeterlilik algilar1 yiikselmektedir. Ote yandan
yiiksek diizeyde stres ya da tiikenmislik duygusu yasayan, negatif psikolojik duruma sahip
bireyler umutsuzluk ve caresizlik gibi kotiimser bir ruh haline kapilarak kendilerinden
siiphe duymakta ve boylece bu bireylerin 6z yeterlilik algilar1 da azalmaktadir (Luthans vd.,

2007a).

Ayni sekilde bireyin kendini fiziki saglik durumu ile ilgili olarak iyi hissetmesi onun
biligsel, duygusal durumlarimi ve 06z yeterlilik algisini olumlu yonde etkilemektedir.
Fiziksel, psikolojik veya duygusal anlamda bir takim problemleri olan bireylerin 6z

yeterlilik algilart hizli bir sekilde azalmaktadir (Luthans vd., 2007a).

Bireylerin duygusal, psikolojik ve fizyolojik iyi olus halleri bazi boyutlar: itibar ile kontrol

edilebilmektedir. Ornegin sirketlerce saglanan bir takim saglik programlari (anlagmali spor
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ve spa merkezleri, Ucretsiz saglik kontrolii...) isgéren yardim paketleri (saglik ve hayat
sigortalari, arag ve sofor tahsisi, ev kirast yardima...) iggéren aile destek programlari (isyeri
kresleri, esnek calisma, yasli bakim hizmetleri, isgéren ¢ocuklarinin egitim masraflarinin
karsilanmasi ve aile tatilleri...) isgérenlerin duygusal, psikolojik ve fizyolojik iyi olus
hallerini olumlu yonde etkilemektedir. Ayrica yoneticiler tarafindan saglanan pozitif ve
destekleyici orgiit kiiltiirii iggorenlerde stresi, tlikenmislik duygusunu ve isten ayrilmalari
azaltmakta ve bireylerin 6z yeterlilik algilarinin artmasina neden olmaktadir (Luthans vd.,

2007a).
1.1.1.1.1. Oz yeterlilik Algis1 ve Performans fliskisi

Isgorenlerin 6z yeterlilik algilar1 ile performanslar1 arasindaki iliski alanyazinda birgok
aragtirmada desteklenmektedir. Ornegin Stajkovic ve Luthans (1998) yaptiklar1 meta analiz
calismasinda 114 calismay1 kullanarak 6z yeterlilik ile performans arasinda pozitif bir iliski
belirlemiglerdir. Ayrica Stajkovic ve Luthans (1998) gorev karmasikliginin 6z yeterlilik
performans iliskisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu, her diizeyde isgdrenlerin 6z
yeterlilik algilarinin onlarin is performanslarini etkiledigini ancak bu etkinin basit islerde
(daha az karmasik) daha gii¢lii oldugunu belirtmislerdir. Chen, Casper ve Cortina (2001) 6z
yeterliligin, biligsel kabiliyet ve gorev bilinci ile birlikte daha az karmagik islerde
performans iizerinde daha giiclii bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. Chen ve
arkadasglar1 (2001) 6z yeterliligin daha az karmasik islerde biligsel kabiliyet ve gorev bilinci
ile performans arasindaki iliskilerde araci bir degisken oldugunu raporlamiglardir. Chen,
Weber, Bliese, Mathieu, Payne, Born ve Zaccaro (2002) gerek laboratuvar gerekse saha
calismalarinda yapmis olduklari arastirmalarinda 6z yeterliligin bireysel performansi pozitif
yonde etkiledigini belirlemislerdir. Laboratuvar arastirmasi i¢in bir ugus simiilasyon
programi kullanmiglardir. Judge ve arkadaslart (2007) ise 0z yeterlilik ve performans
arasinda orta diizey bir iliski saptamis ancak bu iliskinin bireysel farkliliklar ele alindiginda

degistigini ortaya koymuslardir.
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1.1.1.1.2. Kolektif yeterlilik

Giliniimiliz cagdas orgiit yapilanmalarinda gruplar veya takimlar organizasyonlarin temel
birimleri arasinda bulunmaktadir. Nitekim organizasyonlar belirli bir amaci
gerceklestirmek iizere bir araya gelmis kisilerden olusmakta olup bir organizasyonun ii¢
temel elementi belirli bir amag¢, bu amaca ulasacak kisiler ve bu kisilerin davranig
limitlerini tanimlayan sistematik yapilardir (Robbins, Decenzo ve Coulter, 2011). Bundan
dolay1 organizasyonlarinin kendilerini de aslinda bir grup olarak ifade etmek mimkindur
(Kogel, 2010). Eren (2010, s.113) gruplarin tanimin1 “birbirleriyle etkilesimde bulunan,
psikolojik olarak birbirlerinin varligindan haberdar olan ve kendisini bir grup olarak
algilayan kiigiik veya biiyiik insan topluluklar1” olarak ifade etmistir. Kogel (2010, s.599)
ise grubu iki veya daha fazla kisinin belirli bir fonksiyonu gergeklestirmek iizere belirli
roller oynayarak karsilikli bagli olarak bir araya gelmesi olarak ifade etmistir. Kisilerin bir
araya gelerek olusturduklar1 bu gruplar veya takimlar, kolektif yeterlilik i¢in referans

noktasi olmaktadir.

Kolektif yeterlilik, bireyler arasinda paylasilan kolektif ya da miisterek yeterlilik algis1 olup
bireylerin ortak spesifik bir duruma karsi kaynaklari dagitarak, koordine ederek ve
biitiinlestirerek basarili bir tepki vermelerine iliskin miisterek algilarini ifade etmektedir
(Zaccaro vd., 1995). Bandura (1997) ise kolektif yeterliligi, bir grubun basariya ulasma
adina gerekli eylemleri gerceklestirme ve organize etme kabiliyetine iliskin ortak inanci
olarak tanimlamistir. Birgok arastirmaci Kolektif yeterliligin 6z yeterlilik ile dogrudan ve
dolayli olarak bir¢ok yonden benzedigini belirtmislerdir (Chen vd., 2002, Bandura, 1997;
Lindsley, Brass ve Thomas, 1995). Diger bir deyisle, gerek kolektif gerekse 6z yeterliligin
ikiside belirli bir gorevi basarabilme kabiliyetine yonelik inanglar1 igermektedir.
Aralarindaki fark ise 6z yeterliligin ¢ikis noktasi bireyin kendisi olurken, kolektif
yeterlilikte bu nokta belirli bir ortak amaca ulasma adina c¢alisan bireylerin biitiini
olmaktadir (Chen vd., 2002). Kolektif yeterlilik grup iiyelerinin 6rgiitsel baghliklari ve is
tatminleri ile pozitif yonde iliskiliyken isten ¢ekilme davraniglari ile ise negatif iligkilidir
(Walumbwa vd., 2004).
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1.1.1.2. Umut

Umut, Tiirk Dil Kurumu sézliigiine gore “ummaktan dogan duygu, olmasi beklenilen veya
olacag: diisiiniilen sey, imit” olarak tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge
Sozlik, 2013). Bireyler giinliikk yasamlarinda bir takim amaglari ger¢eklestirmek isterler.
Bazilar1 bu amaglar gerceklestirme konusunda basarili olurken bazilar1 ise basarisiz
olmaktadir. Ozellikle 1950°li ve 1960’1 yillarda ilgili yazinda yaygin olarak kullanilan
umut teorilerinde umudun tanimi bireyin arzu ettigi amaglara ulasabilecegine yonelik algisi
olarak ifade edilmistir (Melges ve Bowlby, 1969; Snyder vd., 2000b; Snyder vd., 2000a;
Snyder, Rand ve Sigmon, 2002). Snyder ve arkadagslar1 (2002) umut ile ilgili 1950 ve
1960’11 yillarda yapilan bu tanimin umut kavramini tam olarak yansitmadigini diislinerek
bu tanimda bir seylerin eksik oldugu inancini tagimaktadirlar. Bundan dolay1 bazi kisilerle
onlarin amaglarina yonelik diislinceleri hakkinda gayri resmi olarak bir takim miilakatlar
yapmisglar ve bu milakatlar sonucunda bireylerin amaglarina ulagsmada kullandiklart yollari
(pathways) ve bu yollar1 kullanma adina sahip olduklari motivasyonlar1 (agency) surekli
tekrarladiklarinin farkina varmiglardir. Diger bir deyisle, amaca yonelik diistinceler aslinda
amaca ulagmada kullanilan yollar ve bu yollar i¢in sahip olunan motivasyondan olusan bir
stireci ifade etmektedir (Snyder vd., 2002). Umut dolu diisiinceler ise bireyin arzu ettigi
amaglara ulagsma adina gerekli yollar1 bulmasi ve bu yollar1 kullanmak i¢in motive olmasini
yansitmaktadir (Snyder vd., 2002, s.257). Ozetle; umut arzu edilen bir amag, bu amaca
ulagma adina kullanilan yollar ve bu yollar1 kullanma adina sahip olunan motivasyondan ve
enerjiden ibaret olumlu durumsal bir slreci ifade etmektedir. Umudun bilesenleri Sekil 5°te

gosterilmistir.

Insani eylemlerin genel olarak bir amaci oldugu varsayilmaktadir (Snyder vd., 2000g;
Snyder vd., 2002). Kogel’e (2010, s.117) gore amag veya hedef, gelecekte ulasilmak veya
gergeklestirilmek istenen bir durumu, bir biiyiikliigii ve bir yeri ifade etmektedir. Ayrica,
amaclar bireyin arzu ettigi hayali olan son noktay1 yansitmakta olup umut teorisinin bilissel
bir parcasidir (Snyder, 1994; Snyder vd., 2000a). Snyder ve arkadaslarina (2000a) gore
umut teorisinde iki tip amactan s6z etmek mumkdandir. Bunlardan ilki negatif sonucu olan

amaglar olup bu amaclarin sonucu bireyler tarafindan ya hi¢ ortaya ¢ikmayacak sekilde
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engellenir ya da ertelenmeye calisilir. Digeri ise pozitif sonucu olan amaglardir ki bunlara
birey tarafindan ilk kez ulasilmis olabilir, su an bu amaglara ulasiliyor olabilir ya da birey
bu amaglara ulagma sansini artirmak icin harekete gecmis olabilir. Amaglar ayn1 zamanda
kisa ve uzun vadeli amaclar olabilmektedir. Fakat bu amaclarin bireylerde bir anlam ifade
edebilmeleri igin yeterli degere sahip olmalar1 gerekmektedir (Snyder vd., 2000a; Snyder
vd., 2002). Kogel (2010); amaglarin bir aksiyona isaret etmesi gerektigini, bir zaman
Olciisiine sahip ve Olciilebilir olmalar1 gerektigini ve son olarak amaci gerceklestirecek
kisiler tizerinde motive edici bir etki yaratmalar1 gerektigini belirtmistir. Ayrica, amaclar
belirli derecede belirsizlik icerseler de ulasilabilir olmalidirlar. Yapilan mulakatlar, orta
diizeyde ulasilabilen amaglarin bireylerin umut diizeylerini artirdigin1 géstermistir (Averill,

Catlin ve Chon, 1990).

ac

<

UMUT

Sekil 5: Umudun Bilesenleri

Bireyler amaglarina ulasma adina uygun yollar1 bulmak ve kullanmak zorundadir. Yol
diistintisti (pathways thinking) olarak adlandirilan bu goriis, bireyin amaclarina ulasabilmesi
adina uygun yollar iiretebilme yetenegi ile ilgilidir (Snyder vd., 2000a; Snyder vd., 2002).
Bireyin bu anlamda kendisine yonelik tirettigi baz1 mesajlar (6rnegin; “Bu isi yapabilmek
i¢in bir yol bulacagim” ve “Bu isi bir yolunu bulup ne olursa olsun basaracagim” vb.)
bireylerin bu yollar iiretebilmeleri i¢in onlar1 gii¢lendirip tesvik edebilmektedir (Snyder

vd., 2000a; Snyder vd., 2002).
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Snyder ve arkadaslarina (2000) gére yol disiiniisiinde genellikle bireylerin arzu ettikleri
amaglarina ulasabilme adina en azindan etkili bir yol iiretebilme yeteneklerine iliskin
algilan kastedilmektedir. Ancak bireyler eger amaclarina ulagma dogrultusunda bir engelle
karsilagirlarsa o zaman alternatif yollar1 tercih edebilmektedir. Herhangi bir engelle
karsilastiginda; yiiksek umutlu kisilerin farkli alternatifleri kolayca bulabilecegi ve diisiik
umut tasiyan kisilere nazaran daha ¢ok alternatifi liretebilecegi diistiniilmektedir (Irving,
Snyder, & Crowson, 1998; Snyder, Harris, Anderson vd., 1991). Bundan dolayi, ¢oklu
alternatif yol diisiinlisii aslinda yiiksek umutlu kisilerin bir 6zelligi olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Snyder vd., 2000a).

Snyder (1994, s. 189)’mn yol disiiniisiinii artirmak i¢in sundugu onerilerden bazilart

sunlardir:
e Uzun vadeli amaglar, basamaklara ya da alt amaclara bolunmelidir.
e Nihai hedefe ulasmada dncelikle ilk alt amag (izerine odaklanilmalidir.
e Amaglara ulagsmada farkli yollar denenmeli ve en iyi alternatif secilmelidir.

e Bir amaca ulagilamadigi takdirde, kendini su¢lamak yerine ise yarayan bir strateji

izlenmedigi sonucu ¢ikarilmalidir.
e Amaglara ulagsma adina yeni bir beceriye ihtiyag varsa, bu beceri 6grenilmelidir.
e Tavsiye verilip alinabilecegi iki yonlii arkadagliklar gelistirilmelidir.

e Arzu edilen amaca nasil ulasilabilecegi eger bilinmiyorsa, bu konuda yardim

istemekten ¢ekinilmemelidir.

Umut teorisinin motivasyonel bilesimini ise temsili diislinceler (agency thoughts)
olusturmaktadir. Bu diisiinceler bireyin, amaglarina ulasma adina diisledigi yollar1 kullanma
kapasitesine iligkin algisin1 yansitmaktadir (Snyder vd., 2000a). Ayrica bu temsili
diistinceler, bireyin amacina yonelik enerjisini ve motivasyonunu da ifade etmektedir

(Snyder, Irving ve Anderson, 1991). Bireyin kendisine yonelik yaptig1 “Bunu yapabilirim”
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ve “Bu is bitene dek asla durmayacagim” tarzindaki i¢sel konusmalar temsili diisiinceleri
guclendirmektedir (Snyder vd.,1998; Snyder vd., 2000a). Bireyin amaglarma ydnelik
oncelikli yollarin kapali olmasi durumunda ve bireyin alternatif yollar Ureterek gerekli
motivasyona sahip olabilmesi i¢in temsili disiinceler biiyilk bir Oneme sahiptir
(Snyder,1994).

Snyder (1994, s. 204) bireylere temsili diisiincelerini artirabilmek i¢in bazi Onerilerde

bulunmaktadir. Bunlardan bazilar1 sunlardir:
e Bu senin igin ve bu amaci kendine sen segtin bunu kendine sGylemelisin.
e Kendinle pozitif tonlarda konusmay1 dgrenmelisin (Ornegin; “Bunu yapabilirim”).

e Amaglarina ulagsma dogrultusunda 6nline engeller ¢ikabilecegini bilmeli ve buna

hazirlikli olmalisin.
e Problemleri bir firsat ve meydan okuma olarak gérmelisin.

e Sadece sonuca odaklanmayip seni amaclarina gotiiren sureglerde keyif almasimi

bilmelisin.

o Fiziksel egzersiz, uyku ve diyet programlarini icerecek sekilde fiziksel sagligini

korumalisin.

Kisaca, umut dolu diisiinceler bireyin amaglarma yonelik isleyen yollar planlayabilme
kapasitesine iligkin algisin1 ve amaglarina yonelik enerjisini iceren pozitif motivasyonel bir
durumu yansitmaktadir (Snyder vd., 2000a). Bireylerin amaglarina yonelik enerjilerinin ve
motivasyonlarinin artmasi onlarin amagclarina ulasma adina yeni yollar bulmalarini
artiracak ve bu yollar1 bulma adina sahip olduklar1 yaraticilik, yenilikgilik ve elde ettikleri
bir takim kaynaklar onlarin yeniden amaglarina yonelik enerjilerini de ylikseltecektir
(Snyder vd., 2000a; Snyder vd., 2002; Luthans vd., 2007a). Boylece bu siire¢ karsilikli

olarak etkilesim igerisinde devem etmektedir.
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Umudunu yiiksek tutan kisiler, kendilerine net amaglar koyarak, bu amaglara basaril1 bir
sekilde ulasabilecek yollar1 disleyip, kendilerini bu yonde motive edebilmektedirler
(Snyder vd., 2000a). Ayrica, yiiksek umutlu kisiler arzu edilen amaglara ulasmada daha
basarili olup, bu anlamda pozitif geri bildirimler alirlar. Bu siire¢ onlarda olumlu
duygularin gelismesine onciiliik eder (Snyder vd., 2000a, s.251). Bundan dolay1, giiniimiiz
orgiitleri yiikksek umutlu isgorenlere ve yoneticilere ihtiyag duymaktadir. Luthans ve
arkadaslarina gore (2007a) yiiksek umut diizeyine sahip yoneticiler, astlarina karst birer
mentor ya da koc¢ olarak davranmakta olup onlara bir birey olarak saygi duyup
kabullenmekte ve astlarinin kendilerine koymus olduklar1 hedefleri ve onlar1 bu hedeflerine
tagiyan yaratict yollart geleneksel ve olagandisi olsalar dahi desteklemektedir. Ayrica
umudu yiiksek yoneticiler, astlarina karsi motivasyon ve enerji kaynagi olmakta, astlarinin
kendi spesifik hedeflerini koyarak orgiitsel amaglara ulasma konusunda cesaretlendirip
motive ederek astlarinda giliven yaratict davraniglar sergilemektedir. Umut dolu yoneticiler,
otantik liderligin 6nemli bir bilesimini de olusturmaktadir (Avolio ve Luthans, 2006;
Luthans ve Avolio, 2003). Umudunu yiksek tutan yoneticiler; kendi kapasitelerinin,
kimliklerinin, degerlerinin, duygularinin ve amaglarinin farkinda olarak daha otantik bir

liderlik davranigi sergilemektedirler (Luthans vd., 2007a).

Umut diizeyi yiiksek olan isgorenler ise Luthans ve arkadaslarina (2007a) gore adeta birer
bagimsiz diisiiniir olarak oOrgiitlerde karsimiza ¢ikmaktadir. Yiiksek umutlu bu iggorenler
bir konudaki basarilarini igsellestirmektedir. Diger bir deyisle, bu isg0renlerin i¢sel kontrol
odaklar yiiksek olup, kendi motivasyonlarini artirmak adina yliksek derecede otonomiye
ihtiya¢ duymaktadirlar. Hackman ve Oldham (1980) tarafindan gelistirilen is ozellikleri
modelinde tanimlanan kritik psikolojik haller ii¢ 6dnemli 6zelligin i¢sel motivasyon i¢in
onemli oldugunu belirtmistir. Bunlar; bireyin isini anlamli bulmasi, isinin sonuglari
hakkinda kendini sorumlu hissetmesi ve yaptigi isin sonuglar1 hakkinda geribildirim
almasidir (Hackman ve Oldham, 1980). Yiiksek umutlu isgorenler icin Hackman ve
Oldham tarafindan tamimlanan bu kritik psikolojik haller 6nemli olup, ozellikle is

zenginlestirmeleri ile bu bireyler kendilerini i¢sel olarak motive etmektedirler. Bu bireyler
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basartya ve gelisime karsi yiiksek derecede ihtiya¢ duyarak basarili girisimcilerin
ozelliklerini yansitmaktadirlar (Luthans vd., 2007a).

Luthans ve arkadaslarina (2007a) gore diisitk umutlu isgorenler ise ilave sorumluluklardan
kacan, kendi kararlarin1 veremeyen ve daha az otonomiye ihtiya¢ duyan, is ortamlarindaki
sorunlardan miimkiin oldugunca uzak duran, Yyoneticisinin ve kurumunun koydugu
kurallarin disina ¢ikmamaya Ozen goOsteren ve is ortamlarinda g¢alisiyor gibi goziken
bireylerin 6zelliklerini yansitmaktadir. Bu bireyler her ne kadar yoneticisinin ve orgiitiiniin
kurallarin1 yerine getiren “iyi askerler” olarak algilansalar da aslinda islerine karsi
ilgisizlikleri ile yoOnetimin basarilarini ve yapmaya calistiklarini engelleyebilme

potansiyeline sahiptirler.

Luthans ve arkadaslarina (2007a) gore bireylerdeki umut diizeyini birgok yolla artirabilmek
mdmkindlr. Bunlar arasinda daha katilimecr bir sekilde olusturulmus ve isgorenlerin
kendilerinin belirledigi, spesifik, 6l¢iilebilir, ulasilabilir ve ilgi ¢ekici amaglar edinmelerinin
saglanmasi, uzun vadeli amaclarin daha kiguk alt amaglara ayrilip daha yonetilebilir hale
getirilmesi, isgorenlere daha fazla otonomi verilerek karar verme sureglerinde isgorenlerin
aktif olarak rol almalarinin saglanmasi sayilabilir. Ayrica, etkili bir 6diil sistemi ve orgiitsel
destek ile isgorenlerin ihtiyag duyduklari kaynaklara erisimlerinin saglanmasit miimkiin hale
getirilebilir. Etkili bir personel egitim sisteminin olusturulmasi da bireylerde umut

duizeyinin ylkselmesine neden olabilir.
1.1.1.2.1. Umut ve Performans iliskisi

Yapilan caligmalar genel olarak umut ve performans arasindaki pozitif yonlii iligkileri isaret
etmektedir (Youssef & Luthans, 2003; Snyder, 1995; Peterson & Luthans, 2003; Luthans &
Youssef, 2004; Luthans vd., 2005). C)rnegin, Peterson ve Luthans (2003) orgiitsel liderlerin
umut diizeyleri ile birim karlilig1 ve isgorenlerin tatmin diizeyleri arasinda pozitif bir iligki
bulmustur. Youssef ve Luthans (2007) umudun performans, is tatmini, isteki mutluluk ve

orgiitsel baglilikla pozitif iliskili oldugunu tespit etmislerdir.
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Yiksek umut diizeyine sahip kisiler giinlik yasamlarinda daha olumlu duygular
yagsamaktadir (Steffen ve Smith, 2013; Snyder vd., 1991). Olumlu duygularla, bireyin
giinliik yasaminda mutlu, huzurlu, azimli, aktif, enerjik ve neseli olmasi gibi olumlu
duygular1 yasamasi kastedilirken, negatif duygular ise daha ¢ok bireyin giinliilk yasaminda
sinirli, kizgin, depresif ve endiseli olmasi halleri ile ilgilidir (Watson ve Clark, 1994).
Umut, ayrica bireylerin amaglarina ulasmada sorun yasadiklarinda s6z edilen negatif

duygular1 yasamamalari i¢in bir kalkan vazifesi gormektedir (Snyder, 2000).

Umut dizeyi yiksek olan bireyler daha az depresif belirtiler géstermekte (Berendes vd.,
2010; Snyder vd., 1991) ve aciya toleranslar1 daha yiiksek olup (Snyder, Berg, vd., 2005)
daha az kanser belirtileri (Berendes vd., 2010) vermektedirler. Steffen ve Smith (2013)
bireyin yiiksek stres yasadigi durumlarda eger bireyin umut diizeyi yiiksek ise problem
odakli stratejileri Kullanarak bireyin yasadigi stresle basa ¢ikip giinlilk yasaminda daha
olumlu duygular1 yasayabilecegini tespit etmislerdir. Ayn1 durumdaki umut diizeyi diisikk
bireyler ise yasadiklarina daha duygusal tepkiler vererek olumlu duygular

yasayabileceklerdir.

Luthans ve arkadaslarina (2007a) gore yiiksek umutlu isgéren ve yoneticiler destekleyici
olmayan orgiit ortamlarinda enerjilerini olumlu yonlerde kullanamayarak hayal kirikligina
ugrayabilmektedir. Her ne kadar yiiksek umutlu kisiler kotii orgiitsel sartlara ragmen bir
muddet iyi bir performans sergileseler de zamanla is tatminleri, 6rglte olan baghliklar ve
islerinden duyduklari mutluluklar1 azalacak ve bu calisanlarin performanslari olumsuz
olarak etkilenecektir. Bundan dolayi; destekleyici orgiit ortamlari, yatay ve organik orgiit
yapilar1 ile daha acik ve seffaf iletisim kanallari, katilimer karar verme mekanizmalari,
giiclendirme ve diger esnek uygulamalar Orgiitlerde umut dolu bir kiiltlir yaratarak
isgorenlerin inisiyatif ve sorumluluk alabilmelerini, hesap verilebilir olmay1
kabullenmelerini ve kendilerine karst daha adil davranildigini hissetmelerini saglayarak

isgorenlerin daha umut dolu olmasini saglamaktadir (Luthans vd., 2007a).
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Umut dolu orgiit kiiltiirlerinde seffaflik ve otantiklik geleneksel ekonomik kaynaklarin
yaninda beseri, sosyal ve psikolojik sermayenin de etkili bir sekilde kullanimina izin

vermektedir. (Avolio ve Luthans, 2006; Luthans ve Youssef, 2004; Luthans vd., 2007a).
1.1.1.3. Tyimserlik

Iyimserlik énemli bir psikolojik kapasite olup, Carver ve Scheier (2002)’ye gore iyimserler
genel anlamda gelecege dair iyi seylere yonelik beklentileri olan kisiler, kotlimserler ise
gelecege dair kotii seylere yonelik beklentilere sahip olan kisilerdir. Psikolojik sermayenin
iyimserlik boyutu ise bireyin gelecekte olacak iyi seylere yonelik beklentilerinin 6tesinde
bireyin pozitif, negatif, gelecekte, suan da ya da gegcmiste yasadigi olaylar1 agiklarken
kullandig1 sebepler ve atfetmelerle ilgilidir. Ornegin, pozitif olaylar iizerinde zaman ve
enerjisini harcayan bir birey, eger bu olaylar1 iyimser bir bakis ac¢is1 ile degerlendirmiyorsa,
0 zaman bu bireyin koétiimser tarafta kalmasi olasidir (Luthans vd., 2007a). Bundan dolayi
bireyin yasadigi olaylar1 iyimser bir bakis acisiyla degerlendirmesi, yorumlamasi ve
atfetmesi psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu icin 6nemlidir. Eren’e (2010) gore
atfetme; bireyin kendi ve etrafindaki kisilerin davranislarinin, algiladigi olaylarin
nedenlerini agiklamasi ve belirli hususlara dayandirmasi ile ilgilidir. Atfetme siireci, bireyin
yasadig1 olaylarin ve gerek kendi gerekse etrafindaki kisilerin davranislarinin bir anlama
kavusturulmas: ve yorumlanmasi acisindan Onemlidir. Kisaca atfetme, neden-sonug
iligkisinin ortaya ¢ikarildig1 analitik bir diisiinme siirecidir (Eren, 2010, s.79). Atfetme
stirecinin dayandig1 nedenler ise bireyin kontrol altina alabilecegine inandig i¢sel nedenler
olabildigi gibi bireyin kontrolii disinda gergeklesebilen digsal nedenler de olabilmektedir.
Ornegin, bir Ust yonetici ise gec kalan bir personelinin ge¢ uyandigini ve bunun igin ise geg
kaldigin1 diisiiniiyorsa bu personeli hakkinda igsel bir atfetme yapmaktadir. Diger taraftan,
ise ge¢ kalmasiin nedeninin bir trafik kazasi oldugunu diisliniiyorsa o zaman digsal bir

atfetme yapmaktadir (Robbins vd., 2010, s.112).

Iyimserlik ve kétiimserlik kavramlari genel anlamda bireylerin gelecege dair beklentilerini
yansittiklart i¢in bu kavramlari agiklamakta motivasyonla ilgili beklenti deger modellerini

kullanmak mimkindir (Carver ve Scheier, 2002). Beklenti deger modelleri davranigin
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amaclarin etrafinda sekillendigini varsaymaktadir (Carver ve Scheier, 2002, s.231) Bu
amaglar, bireyler tarafindan arzu edilen ve arzu edilmeyen amaglar olarak
degerlendirilebilmektedir ve kisiler arzu edilmeyen amaclardan miimkiin oldugunca uzak
durmaya c¢alismaktadirlar. Bir amag¢ birey icin ne kadar ©onemli ise bireyin

motivasyonundaki degeri de o derece yiiksek olmaktadir.

Beklenti deger teorilerinin bir diger unsuru ise bir amacin ulasilabilirligine iliskin bireyin
duydugu stiphe ya da giiven duygusu anlamina gelen beklentidir (Carver ve Scheier, 2002).
Eger kisinin amaglarina ulasmada kendisine giiven eksikligi varsa, arzu ettigi amaclar
dogrultusunda herhangi bir aksiyon almamasi olasidir. Tersine eger kisinin bu konuda
kendine giliveni tam ise amacglarina ulasma dogrultusunda gerekli cabay1r gostermesi
muhtemeldir. Ornegin kendine giiveni yiiksek bir isgoren, sirketinin Istanbul’daki merkez
ofisinde gorev almay1 kendine amag edinmis ve bu amacina ulasmak igin siki ¢alisarak iist
yoneticilerine performansini gosterip merkez ofise transferini saglama beklentisi igerisinde
olabilirken bu konuda kendine giiveni olmayan bir isgéren merkez ofise gecebilme adina

muhtemelen higbir eylemde bulunmayacaktir.

Carver ve Scheier (2002) gore iyimserlik teorileri icin beklentiler 6nemli bir yere sahiptir
ve Direylerin bu beklentilerini 6lgiimlemede farkli yaklasimlar kullanilabilmektedir.
Ornegin bir yaklasimda bireylerin beklentilerini tespit etmek amaciyla onun gelecekteki
ciktilara iligkin beklentilerinin iyi ya da koti olduguna dair dogrudan sorular
yoneltilebilmektedir (Scheier ve Carver, 1992). Scheier ve Carver (1985)’in gelistirdigi ve
daha sonra Scheier, Carver ve Bridges (1994) tarafindan revize edilen Hayat Oryantasyon
Testinde (Life Orientation Test) iyimser ve kotiimser kisiler arasindaki farklar ortaya
konulmaktadir. Olgekteki 6rnek ifadeler; “Gelecegim hakkinda daima iyimserimdir.”,
“Genel olarak, bagima kotii seylerden ¢ok, iyi seylerin gelecegini beklerim.” ve “Bir seyler

benim i¢in yanhs gidecekse, o sekilde gider.” bigimindedir.

Iyimserligi degerlendirmedeki bir baska yaklasimda ise bireyin gelecege iliskin
beklentilerinin onun gecmiste yasadigi olaylarin sebeplerine dayanmasi goriisiidiir

(Peterson ve Seligman, 1984; Seligman, 1991). Eger birey, bir goérevde gecmiste
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basarisizlik yasamis ve bu basarisizligi doguran sebepler heniiz ortadan kalkmamis ise
birey ayni gorevi yerine getirirken muhtemelen ge¢misteki durumunu goz Oniine alarak
gelecekteki ulasacagi sonuglar hakkinda iyimser bir beklentiye sahip olmayacaktir. Ancak
basarisizligi doguran sebepler ortadan kalkmis ise o zaman birey ayni gorevi yerine
getirirken gelecekteki ulasacagi sonuglar konusunda daha iyimser bir beklenti icerisinde

olacaktir (Carver ve Scheier, 2002).

Bireylerin karsilastiklar1 olaylardaki sebepleri aliskin bir bigimde agiklama stili ya da tarzi
olarak tanimlanan agiklayici stil (explanatory style) (Peterson ve Steen, 2002, s. 244),
lyimserlik konusunda etkili bir yere sahiptir. Zira iyimser bir agiklayici stile sahip kisi,
karsilastigi olaylarda yasadiklarna iliskin iyimser bir perspektife sahip olabilmektedir.
Seligman’a (1998) gore iyimser agiklayict stili kullanan bireyler, pozitif olaylar kisisel,
kalic1 ve genellestirilebilir olarak atfederken negatif olaylart ise dissal, gecici ve duruma
0zgi spesifik faktorlere atfederler. Diger bir deyisle; eger bireyin aciklayici stili, yasadigi
olumsuz olaylara kars1 dissal, kalici olmayan ve spesifik agiklamalara dayaniyorsa bu bireyi
iyimser olarak; eger bireyin aciklayict stili, karsilasilan olumsuz olaylara kars1 i¢sel, sabit
ve genellestirilebilir agiklamalara dayamiyorsa bu bireyi kotiimser olarak adlandirmak
mimkindir (Buchanan & Seligman, 1995). Ornegin; hedeflerini tutturamayarak terfi
olanagini kagiran bir isgoren, yasadigi bu olumsuz durumu kendi 6z giivenini diislirerek
icsellestiriyorsa (6rnegin: bu isin sorumlusu benim, kesinlikle benim hatam gibi), onun
hedefini engelleyen sebeplerin ortadan kalkmadigina inaniyorsa ve bu basarisizligin
genellestirip {istlendigi (tstlenecegi) sorumluluklarda stirekli basarisiz  oldugunu
(olacagini) disiiniiyorsa o zaman kotiimser bir agiklayici stile sahiptir, tersine yasadigi
basarisizlig1 digsal bir faktore atfedip Ornegin sansa baglayip, onu basarisizliga gotiiren
sebeplerin ortadan kalktigin1 ve yasadigi basarisizligin sadece bu olaya 6zgii oldugunu
zaten aldig1 diger sorumluluklarda basarili oldugunu diisiiniiyorsa o zaman bu birey iyimser

bir aciklayicr stile sahiptir.

Bireylerin acgiklayic1 stile iligkin tarzlar1 Peterson ve arkadaglari (1982) tarafindan
gelistirilen ~ Atfetme  Stili  Olgegi  (Attributional ~ Style  Questionnaire) ile

degerlendirilebilmektedir. Bu 6lgekte katilimeilardan bir kismina iyi bir kismina ise kotl
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olaylardan olusan 12 farkli hayali olayr g0z oOniinde bulundurmalar1 istenmektedir.

Katilimcilara bu olaylarla karsilastiklarinda nasil karsilik verecekleri sorulmaktadir.

Katilimcilar bu hayali olaylar igsellik, sabitlik ve genellestirilebilirlik boyutlar1 ile ele
alarak degerlendirmelerde bulunmaktadirlar. Bireylerin yaptigi bu degerlendirmeler kotii ve
iyi olaylar icin ayr1 ayr1 hesaplanip karsilastirmalar yapilabilmektedir. Bu hayali olaylardan
bazilar1 sunlardir: “Varsayalim ki bir grup 6niinde 6nemli bir konusma yapiyorsunuz ve
dinleyiciler size karsi olumsuz tepkiler veriyor.”, “Varsayalim ki ¢cok zengin oldunuz.” ve
“Varsayalim ki bagkalarinin sizden bekledigi isleri yapamiyorsunuz.” Bireylerin agiklayici
stile iligkin tarzlar1 ayrica CAVE (Content Analysis of Verbatim Explanations) yontemi adi
verilen icerik analizi prosedirleri ile ortaya konulabilmektedir. Bu yontem 0zellikle
degerlendirme prosediirlerinde yazili ve sozli materyallerin kullanilmasina olanak
saglayarak boylamsal ¢alismalarda diger yonteme gore ustlinliik saglamaktadir (Peterson
vd., 1992; Peterson ve Steen, 2002).

Luthans ve arkadaslarina (2007a) gore iyimserler, etraflarinda olup biten olaylarin
nedenlerinin kendi kontrol ve gii¢lerinde olduguna inanir ve pozitif olaylarin gelecekte de
devam edecegine, hayatlarinin diger anlarinda da bu olumlu olaylarla karsilagacaklarim
diistintirler. Bundan dolayi, iyimser bakis ag¢isi bireyin gegmisteki, su andaki ya da
gelecekteki yasaminin iyi yanlarini igsellestirerek olumlu olarak gérmesini saglar. Ornegin,
yoneticisinden olumlu geri bildirim alan bir isgdren, bu pozitif olay1 kendi basarisina ve ise
iliskin etik degerlerine atfedebilir ve sadece bu is i¢in degil de baska isler i¢inde siki
calisarak basarili olabilecegine inanabilir. Ayni sekilde olumsuz bir olayla karsilasan
iyimserler, bu olay: digsal, gecici ve duruma 6zgii olarak degerlendirirler. Ornegin, karli bir
miisteriye satis1 kaciran iyimser bir agiklama stiline sahip satis elemant, bu durumu kendisi
ile ilgili sebeplere degil de miisterinin lirlin se¢imindeki kararsizligina baglayabilir. Ayrica
satis1 gerceklestirememesini duruma 6zgli olarak degerlendirip diger miisterilerde ayni
basarisizligi yasamay:r beklemeyecektir. Kotiimser aciklayict stile sahip kisiler ise
karsilastiklar1 olumlu olaylar1 sans ve diger isgorenlerin deneyim eksikligi gibi dissal
faktorlere atfederek bu olumlu olaylarin duruma 6zgii oldugunu diisiinlip gelecekte

tekrarlanmasina ¢ok az sans tanimaktadir. Yasadiklar1 olumsuz olaylarda ise kotimser
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aciklayic1 stile sahip kisiler, kendilerini suglaylp bu beklenmedik olumsuz olaylarin
sebeplerini igsellestirmektedir. Eger bir birey, karsilastigi olumlu ve olumsuz durumlarda
kisisel, kalic1 ve genellestirilebilir atfetmeler yapiyorsa bu kisi olumlu durumlarda iyimser
bir agiklayici tarza sahipken olumsuz durumlarda ise kotiimser bir agiklayict stile sahiptir.
Diger bir deyisle, birey yasadigi olaymn dogasina bagh olarak iyimser veya kotimser bir
aciklayici tarza sahip olabilmektedir (Luthans vd., 2007a). Bireyin bir durumu dogru bir
sekilde analiz ederek iyimser ya da kotiimser agiklayici tarzlar yerine gore kullanmasina
ise esnek iyimserlik denilmektedir (Peterson, 2000). Ornegin; eger fabrikada is giivenligi
adina gerekli Onlemleri almayan bir is giivenligi uzmani, meydana gelen bir kazada
sorumlulugu kendinde hi¢ aramayarak dogrudan digsal sebeplere atfediyorsa bu gergekei
olmayan bir iyimserlik olacak ve kotii sonuglar doguracaktir. Ancak eger is gilivenligi
uzmani fabrikanin iglerligi icin gerekli olan tiim Onlemleri kalite standartlarina uygun bir
sekilde aldig1 halde yine bu kaza meydana geliyorsa 0 zaman kazay1 duruma 6zgii, gecici
ve digsal olarak atfetmesi normal olacaktir (Luthans vd., 2007a). Bu anlamda gercekgi
lyimserlik biiylik bir 6nem tagimaktadir (Schneider, 2001). Psikolojik sermayenin
lyimserlik boyutu ise gergekgi ve esnek bir iyimserlik olup ne bireyin elde ettigi tim
basarilar1 i¢sellestirmesini ve hayatinin tiim alanlarinda kontroliin bireyde olmasini ne de
tim basarisizliklart  bireyin digsal sebeplere atfederek sorumluluktan kagmasini

beklemektedir (Luthans vd., 2007a, 5.96).

Iyimserlik genel anlamda gerek orgiitsel gerekse bireysel pozitif sonuglara neden
olmaktadir. Iyimserlik; fiziksel, mental saglik ve iyi olus (Peterson, 1999; Peterson ve
Bossio, 1991; Scheier ve Carver, 1992), hastaliklardan ¢abuk iyilesme (Scheier, Matthews,
Owen vd., 1989) ve otantik mutluluk (Seligman, 2002) gibi durumlara neden olmaktadir.
Ayrica iyimserlik performansla pozitif iligkili olarak tespit edilmistir (Luthans, Avolio,
Walumbwa ve Li, 2005; Peterson ve Seligman, 2004; Seligman, 2002). Alarcon, Bowling
ve Khazon (2013) yaptiklar1 meta analiz ¢aligmasinda iyimserlik ile depresyon, anksiyete
ve stres arasinda negatif iliski; yasam kalitesi, mutluluk, is tatmini, sosyal destek,
dayaniklilik, genel fiziksel iyi olus ve genel fiziksel saglik degiskenleri arasinda ise olumlu

bir iligki belirlemislerdir. Ayrica iyimserlik diizeyi yiiksek olan yoneticiler birer degisim
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ajan1 Qibi hareket ederek kurumlar1 i¢in gerekli riskleri alip hem kendilerini hem de
astlarin1 motive ederek basariya ulagmaktadirlar (Luthans vd., 2007a). Carver ve Scheier
(2002) 6zellikle zor zamanlarda iyimserlerin daha az strese girdiklerini, daha iyi sonuglara
ulastiklarin1 ve gerekli asamalar1 gergeklestirerek geleceklerine parlak bir sekilde

baktiklarini ifade etmislerdir.

Carver ve Scheier (2002)’¢ gore iyimserlerin hayatlar1 bir¢ok agidan kotiimserlere gore
daha iyidir. Bu noktada ilk akla gelen soru sudur : Acaba kotiimserler iyimser olabilir mi ?
Bu sorunun cevabini farkli agilardan ele almak miimkiindiir. Bir grup arastirmaci (6rnegin;
Plomin vd., 1992) yaptiklari ¢alismalarda iyimserligin genetik baglantilarini tespit etmisler,
onun kalitsal bir sekilde aktarildigim1 diisiinmiislerdir. Bireyin hayata bakis acisini
etkileyebilecek bir bagka unsur ise onun kisilik 6zelliklerinin gelistigi erken ¢ocukluk
donemidir (Carver ve Scheier, 2002). Ornegin, bu donemde kendilerini glivende
hissetmeyen cocuklar gelecekte daha kotumser olabilmektedir (Snyder, 1994).

Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu ise daha ¢ok iyimserligin duruma 6zgii olan
yapisint (O6rnegin; Seligman (1998), “Ogrenilmis iyimserlik) 6n plana ¢ikararak onun
gelistirilebilir 6zelliklerine vurgu yapmaktadir (Luthans vd., 2007a). Aslinda iyimserligin
her ne kadar kalitsal aktarilan ve erken ¢ocukluk donemlerinde gelistirilebilen 6zellikleri
olsa da Carver ve Scheier (2002) bir takim biligsel davranig terapileri ile kotumserleri
lyimser yapmanin miimkiin oldugunu ifade etmislerdir. Bu biligsel davranis terapileri daha
cok bireylerdeki gercekci olmayan negatif bakis agisini (6rnegin; “Higbir seyi dogru
yapamam”.) pozitife gevirmeye yonelik olup bireylerdeki stres ve kaygi gibi olumsuz
faktorleri azaltarak onlarin amacglarina ulagsmalarini saglamaya yoneliktir (Carver ve

Scheier, 2002).

Carver ve Scheier (2002) tarafindan Onerilen bir diger yontem ise kisisel yeterlilik
egitimleridir. Problem ¢6zme, ulasilabilir alt amaglar1 belirleme ve karar verme siireclerine
yonelik egitimler bu anlamda bireylerin giinliik yasamda karsilastiklar1 olaylar1 ele

almalarini kolaylastirarak onlar1 daha iyimser yapabilmektedir.
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Luthans ve arkadaglari(2007a), iyimserligin kotiimser agiklayicr stilin degistirilmesi ya da
iyimser aciklayict stilin boyutlarinin  zenginlestirilmesi yoluyla gelistirilebilecegini
belirtmistir. Ayrica; is ortamlarinda kogluk, mentorluk, rol model olma, takim ¢alismalar1
ve hatta sosyal etkinlikler gibi bir takim uygulamalarin isgdrenlerde iyimserligi gelistirici

nitelik tagidigini belirtmislerdir.

Bunu bir 6rnekle aciklamak miimkiindiir. Orta Olgekli bir elektronik iiretim fabrikasinda
fabrika aylik iiretim kotasini tutturamanustir. Uretim midurinin kétiimser bir agiklayic
stili ya da atfetme tarzi bulunmaktadir. Bu nedenle yasadigi bu olumsuz durumu kisisel
sebeplere baglayip igsellestirmekte (O6rnegin; benim hatam), durumu kalicilastirmakta
(6rnegin; yonetimin beklentilerini zaten asla karsilayamayacagim) ve durumu
genellestirmektedir (Ornegin; ben kotii bir yoneticiyim). Bu bakis agisindan dolayr bu
mudar, stres ve tiikkenmislige yatkin olup bu kotiimser bakis agisini siirdiirdiigii takdirde
uzun vadede birgok fiziksel ve psikolojik problemle karsilagmaya aday olabilecektir
(Luthans vd., 2007a). Bu ornekteki muddrin iyimser bir agiklayici stile sahip olabilmesi

icin gerekli egitimleri almasi gerekmektedir.

Schneider (2001), is yerlerinde gergekei iyimserligin gelistirilmesi igin {i¢ Onemli
perspektife onem verilmesi gerektigini belirtmistir. Bunlar; gegmise karsi hosgoriilii olmak,
mevcut durumu takdir etme ve gelecege karsi firsatlari arastiriyor olmaktir. Gegmise karsi
hosgoriilii olmak sorumluluktan kagmak olarak algilanmamali aksine durumun gergekligini
ortaya c¢ikaran bir pozitif yeniden cerceveleme teknigi (reframing technique) olarak
distintilmelidir. Gegmise yonelik hosgorii, A tipi kisilik sahibi olanlar ile miikemmeliyetgi
yonelimi olan bireylerin hayatlarini etkili bir sekilde yonetmesini de saglamaktadir

(Luthans vd., 2007a).

Baz1 yoneticiler, zor zamanlarda olumsuz geri bildirimler yaparak isgorenleri motive
edebileceklerini  diisiinmektedirler. Halbuki bu durumlarda psikolojik sermayenin
lyimserlik boyutunun gelisme siireci hatirlanarak dissal atfetmelerle ve olumlu geri
bildirimlerle kdtumser bir bireyin daha iyimser bir agiklayic1 stile sahip olmasini saglamak

mimkunddr. Yukaridaki 6rnekten hareket edersek; bu ay hedefini tutturamayan bircok



35

fabrikanin oldugu, bu fabrikanin da ¢ok diisiik siklikla hedefini tutturamadigi ya da
fabrikanin hedefini miktar olarak tutturamasa da kalite ve giivenlik dl¢iitlerinde beklenen
performansin iizerinde oldugu gibi bir iist yoneticisinden tiretim miidiiriine yapilan olumlu
geri bildirimler Gretim mudurinde iyimser bir bakis agisinin gelisimini gergeklestirecek ve
boylelikle Gretim midirinin motivasyonu artacak ve daha siki calisip gelecekte Uretim
hedeflerini yakalayabilmesi saglanabilecektir (Luthans vd., 2007a). Ayrica, bireyin su ani
takdir etmesi (6rnegin; ekonomik krize ragmen fabrikada tiretim durmamis ve kimse isten
cikarilmamistir.) ve kendini gercekci olarak tamiyarak gelecekte yeni firsatlar aramasi

performansinin da yiikselmesine neden olacaktir.
1.1.1.4. Dayamkhhk

Cok hizli degisen kosullarla ve bunun dogurdugu stresle bas etmek durumunda kalan
giinlimiiz isgorenleri ic¢in dayaniklilik kavrami onemlidir. Zor durumlarda kendini
toparlama kapasitesi isgorenlerin yasadiklart stres ve zor durumlarla bas etmelerini
saglamada etkili bir aragtir. Dayaniklilik konusundaki sistematik arastirmalar ozellikle
psikopatolojik olarak bir takim sorunlara karsi risk altinda olan gocuklar {izerinde yapilan
caligmalara dayanmaktadir (Masten, 1999; Masten & Garmezy, 1985). Bu riskler ¢cocuklara
ailelerinden biyolojik olarak kalitsal bir sekilde aktarilabilen riskler, erken dogum gibi
perinatal doneme ait riskler ve ¢ocuklarin acglik gibi yasadiklar1 ¢evrede maruz kaldiklari
risklerden olusmaktadir. Bazi arastirmacilar (0rnegin; Anthony, 1974; Garmezy, 1971,
1974 ve Murphy, 1974) yiiksek risk altindaki bu g¢ocuklarin gayet iyi bir sekilde
bliytidiiklerini gozlemlemislerdir. Cocuklarin degerlendirilmesinde kullanilan ¢iktilarda
genellikle akademik basari (smmav sonuglari, okula devam etme oranlar1 gibi), davranig
stilleri (kurallara uyan ya da anti sosyal davranis gosteren), arkadaslarinca kabul gérme,
arkadaglik kurma becerileri, mental saglik, yasina uygun aktivitelerde bulunma gibi 6l¢iitler
kullanilmigtir (Masten ve Reed, 2002). Bu durum risk altinda iyi olabilmeye yonelik
arastirmalara Onciilik etmis ve yiiksek risk altindaki bu basarili ¢ocuklara “dayanikli”,
“strese direncgli”, “kendini ¢abuk toparlayan, direngli” gibi isimler verilmistir. (Masten ve

Reed, 2002, s.75). Bu isimlerden yaygin olarak kullanilan ifade ise dayaniklilik (resilience)
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kavramidir. Bu kavram, ilgili yazinda yapilan baz1 Tiirk¢e arastirmalarda (6rnegin; Basim

ve Cetin, 2011) psikolojik dayaniklilik olarak ifade edilmistir.

Masten ve Reed (2002, s.75) dayaniklilik kavramini, onemli diizeydeki zorluk ve risk
durumlarinda bireylerin gostermis olduklari pozitif adaptasyona yonelik fenomenler olarak
ifade etmislerdir. Tugade, Fredrickson ve Barrett (2004, s.1169) ise psikolojik dayaniklilik
terimini  kullanarak, dayanikliligit bireyin degisen durumsal kosullara esneklik
gosterebilmesi ve yasadigi negatif duygusal deneyimlerde kendini toparlama kabiliyeti
olarak tanimlamislardir. Luthans (2002b) psikolojik sermayenin dayaniklilik bilesenini;
catisma, basarisizlik ve zor durumlarda, ayrica gelisme ve artan sorumluluk gibi pozitif
olaylarda bireyin kendini toparlama ve eski diizeyine gelme kapasitesi olarak tanimlamistir.
Bundan dolay1 liderlerde, isgorenlerde ve Orgutlerde bu glclii kapasiteyi ortaya ¢ikarmak
onemlidir (Luthans vd., 2007a). Hjemdal ve arkadaslar1 (2011) gelistirdikleri yetiskinler
icin dayaniklilik olgegi ile dayanikliligin kendilik algisi, planlanan gelecek, sosyal
yeterlilik, aile uyumu, sosyal kaynaklar ve yapisal stilden olusan boyut yapisini
vurgulamiglardir (Hjemdal vd., 2011; Fribog vd., 2005, 2003). Hjemdal ve arkadaslari
(2011) bu boyutlar1 su sekilde agiklamaktadir: Kendilik algis1 kiginin kendine olan 6z
glivenini ve gercekci beklentilerini ifade etmektedir. Planlanan gelecek, kisinin gelecege
yonelik plan yapma, pozitif bakabilme ve amaca yonelik olma yetenegini belirtmektedir.
Sosyal yeterlilik arkadaglik kurabilme, sosyal igtenlik ve esneklikle alakaliyken; yapisal stil
kisinin organize olabilme yetenegi ve bir takim aktiviteleri gerceklestirmeden Once
kendisine agik bir sekilde amag¢ ve planlar yapabilmesini ifade etmektedir. Aile uyumu,
ailede degerlerin ortak olarak paylasilmasini, aile {yelerinin birbirleri ile zaman
gecirmekten hognut olarak gelecege yonelik iyimser bir bakis agisina sahip olabilmelerini,
aile iiyelerinin birbirlerine karsi destekleyici ve sadik olmalarini ifade etmektedir. Son
olarak sosyal kaynaklar ise bireyin arkadaslar1 ve diger aile iiyelerinden gordiigii sosyal
destegi ifade etmektedir. Bu faktorler aslinda dayaniklilikla alakali bir takim koruyucu
faktorlerle iliskilendirilmektedir. Masten (1994) dayaniklilikla ilgili bazi 0Onleyici
faktorlerden s6z etmistir. Bunlardan bazilari; etkili ebeveynler, donanimli yetiskinlerle olan

iliskiler, yiiksek entelektiiel beceriler, diger kisilere erisim, basarilar, yiiksek performans,
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kendine giliven ve kendine deger verme, sosyo- ekonomik durum, din veya bir yere ait olma

hissi ve iyi sanstir.

Hefferon ve Boniwell (2011, s.115) ise arzu edilmeyen degisim ya da herhangi bir
travmayla karsilasan  bireylerin t¢  farkli  psikolojik durum degerlendirmesi
yapabileceklerini belirtmislerdir. Bunlardan ilki Strese yenik diismek (travma sonrasi stres
bozuklugu), digeri dayanikli olma, kendini toparlama ve eski haline geri ddonme, sonuncusu
ise travma sonrasi gelismedir. Travma sonrasi gelisme temel olarak bes alandan ibarettir
(Calhoun ve Tedeschi, 2004; Hefferon ve Boniwell, 2011). Hefferon ve Boniwell (2011,
s.121) bu alanlar1 Calhoun ve Tedeschi (2004, s.95)’ye bagli kalarak su sekilde

aktarmaktadir :

e Ik alan bireyin giiclii yanlarma y&neliktir. Bu kisiler yasadiklari travma sonrast
kendilerini daha iyi bir insan olarak tanimlayarak travmadan ya da yasanilan zor
durumdan sonra kendilerini daha insancil, yaratici, canli, giicli ve Ozel

hissettiklerini belirtmektedir.

e Ikinci alan kendini digerleri ile iliskilendirmektir. Yasanilan travma ya da zor
durum sonrasi birey kendini yakin arkadaglari ve ailesi ile daha yakinlagtirmak
istemekte ve onlardan destek gorme arayisinda olmaktadir. Zaman zaman bu
alandaki bireyler, eski arkadaslarmin onlarin zor doénemlerinde yanlarinda
olmayarak onlara destek olmadiklarini belirtseler de, bireyler genel olarak gergek

arkadaglarini tanima adina bu alanin faydali oldugunu diisiinmektedirler.

e Uciincii alan hayatin degerini bilmektir. Yasanilan travma ya da zor durum sonrasi
bireyler hayat felsefelerini degistirme yoluna gidebilmektedirler. Karsilasilan
travma bireyin yaralanabilir oldugunu gostermekte ve bireyde oliimliiliik, ruhaniyet,
yasamin amaci ve anlami gibi konularin 6nemini artirmaktadir. Bu alanda bireyin
tercihleri fiziksel goriinlis ve parasal niceliklerden ziyade doga, saglik ve yasam
tizerine odaklanabilmektedir. Baz1 bireyler i¢in ise durum tersi olup fiziksel goriiniis

ve parasal nicelikler kendileri igin daha énemli bir yere sahip olabilmektedir.



38

e Dordinci alan yeni olasiliklardir. Bu alanda bireyler hayatlarinda yeni bir amag
edinmektedir. Ornegin; yiksek lisans yapmak icin tekrar tniversiteye donme ya da

belirli bir beceriyi 6grenme adina kursa yazilma.

e Besinci alan ise ruhsal degisimdir. Bu alanda birey bir dnceki ya da alternatif

inancina donmektedir.

Dayaniklilik konusundaki arastirmalar bireysel farkliliklar1 ve cevresel etkenleri de goz
Oniine alarak zor kosullarda bazi bireylerin digerlerine nazaran daha iyi oldugunu ve bu zor
kosullarla daha iyi bas ettiklerini ortaya koymus ve bunun sebeplerini aragtirmistir.
Arastirmacilarca sorulan temel soru sudur; sikintili ve zor durumlarda neden bazi bireyler

digerlerine gore daha iyi bir haldedir ? (Masten ve Reed, 2002).

Masten ve Reed (2002, s.76,77) dayanikliligi agiklamada varliklar, kaynaklar, onleyici
faktorler ve Onleyici siiregler terimlerini kullanarak bunlari su sekilde ifade etmislerdir.
Dayaniklilik varliklari; gelecekte pozitif bir ¢iktiyr tahmin edebilen bir grup bireyin ve
onlarin durumlarmin Jlgiilebilir &zellikleridir. Bu varliklarin  olmasi risk diizeyine
bakilmaksizin bireylerin daha iyi bir adaptasyon saglayarak daha iyi sonuglara ulagmasini
saglamaktadir. Bu varliklardan bazilari; hayata karsi pozitif bakis agisi, duygusal sabitlik,
pozitif kendilik algis1 ve bir takim bilissel yeteneklerdir (Masten, 2001). Sekil 6’da bireyin
dayaniklilik varliklari ile ulasilan negatif ¢iktilar arasinda ters yonlii bir iliskinin oldugu
gosterilmektedir. Risk faktorleri ise arzu edilmeyen bir sonucun yuksek ihtimalle
gerceklesme olasiligidir (Masten ve Reed, 2002). Bu risk faktorleri; travmaya maruz
kalmadan, egitim yetersizligi ve issizlige kadar birgok faktori icermekte olup risk
faktorlerinin varlig1 bireyi basarisizliga gotlirecegi anlamina gelmemeli aksine bazi
risklerin varliginin bireyin gelismesini saglayarak onun tum potansiyelini agiga ¢ikarmasina
katkida bulundugu unutulmamahdir (Luthans vd., 2007a). Psikolojik sermayenin
dayaniklilik boyutu zorluklar1 ve engelleri hem risk faktorii olarak hem de bireyin basarisi
ve gelismesi icin firsat olarak degerlendirmektedir (Luthans vd., 2007a, s.118). Bundan
dolayi, psikolojik sermayenin dayaniklilik bileseninde varliklar ve risk faktorleri, yapilar

itibart ile etkilesim igerisinde olduklar1 i¢in birlikte ele alinmaktadir.
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Sekil 6: Varlik Diizeyi ile Negatif Cikt1 Tliskisi

Kaynaklar ise adaptasyon siirecindeki beseri, sosyal ve maddi sermayeyi ifade eden bir
terimdir. Onleyici faktorler, yiiksek risk durumlarinda daha iyi sonuglarm iiretilmesini
saglayan bireysel ve durumsal Ozelliklerdir. Aslinda onleyici faktorler, tipki
otomobillerdeki hava yastiklar1 gibi bireyin yiiksek riskli ve zor durumlardaki varliklaridir.
Onleyici faktorlerden bazilari; problem ¢dzme ve dikkat yeteneklerini iceren bilissel
yetenekler, pozitif kendilik algisi, 6z yeterlilik, hayata kars1 pozitif bakis a¢isi, olumlu aile
iklimi, ailenin egitim yapisinin iyi olusu, sosyo ekonomik avantajlar, donanimli, sosyal ve
destekleyici yetiskinlerle olan yakin iliski, yiiksek diizeyde saglanan kamu giivenligidir.
Onleyici surecler ise onleyici faktorlerin nasil calistigiyla ilgilidir (Masten ve Reed, 2002).

Luthans ve arkadaglar1 (2007a) dayanikliligin 6nemli bir bileseninin de bireyin bilissel,
duygusal ve aksiyoner davraniglarini bigimlendiren ve ona anlamlar yiikleyen deger sistemi
oldugunu belirtmislerdir. Degerler ve inanglar zor zamanlarda bireyi cesaretlendirerek
olumsuz kosullar1 atlatmasini saglamakta ve bdylelikle bireyin gelecege daha pozitif bir
sekilde bakmasina imkan vermektedir. Bir nedene, amaca ya da misyona derin duygularla
baglanan bireyler, zor kosullarda daha dayanikli olarak etkiledikleri kisilerin de
dayaniklilik diizeylerinin artmasina neden olmaktadirlar (Luthans vd., 20073, s.120).
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Masten ve Reed (2002, s.77) dayanikliligin gelistirilmesinde iki yaklasim iizerinde
durmaktadir. Bunlardan ilki degisken odakli yaklasimlar olup riskin ve sikintili durumlarmn
yiikksek oldugu durumlarda bireylerin adaptasyonunu saglayarak iyi sonuglara yonelten
bireysel, ¢evresel ve deneyimsel Ozellikler arasindaki iliskileri agiklamaya yoénelik
yaklasimlardir.  Ozellikle bireysel adaptasyonu saglayan onleyici  faktdrlerin
belirlenmesinde etkili bir yontemdir. Bir diger yaklasim ise kisi odakli yaklasim olup
dayanikli kisileri tanimlamaya yonelik olan yaklasimdir. Bu yaklagimda sikintili
durumlarda bir takim kisileri bu durumda iyi olmayan digerlerinden ayiran sebepler

incelenmektedir.

Masten ve Reed (2002) bituncil dayaniklilik modelinde dayaniklihigi iki agidan
degerlendirmektedir. Bu agilardan ilki; bireyin adaptasyon seviyesi olup adaptasyon
seviyesi yiiksek olan bireyler daha iyi ¢iktilara ulagabilmektedir. Diger a¢1 ise karsilasilan
risk ve sikintili ya da zor durum seviyesidir. Sekil 7°de bu iki ag¢1 degerlendirilerek
olusturulan matris sunulmustur. Matrise gore; karsilastiklar: risk ve sikintili durum diizeyi
yiksek olan bireyler, yiiksek derecede adaptasyon gostererek iyi ¢iktilara ulasabiliyorlarsa
bu bireyler dayanikli olarak adlandirilmaktadir. Karsilastiklar1 risk ve sikintili durum
diizeyleri yiiksek fakat adaptasyonlari diisiik olan bireyler uyumsuz olarak; karsilasilan risk
ve sikintili durum diizeyleri diisiik fakat adaptasyonlar1 yiiksek olan bireyler donaniml
olarak; karsilasilan risk ve sikintili durum diizeyleri diisiik ve ayrica adaptasyonlar1 da

diistik olan bireyler ise yiiksek diizeyde savunmasiz olarak ifade edilmektedir.

Dayanikliligin kisinin yasamindaki 6nemi gerek klinik gerekse de pozitif psikolojinin farkli
alanlarinda yapilan arastirmalarca desteklenmistir. Bazi ¢alismalarda dayaniklilik ile
travma sonrasi basa ¢ikma ve adaptasyon (Bonanno, 2004; Richardson, 2002; Masten,
2001) ele alimmustir. Ryff ve Singer (2003) dayanikl: kisilerin kendilerine 6z giivenlerinin,
0z yeterliliklerinin, kendilerini duygusal olarak ifade etmelerinin ve empati kurmalarmin
daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir. Luthans ve arkadaslar1 (2005) Cin’de 272 isgbren
lizerine yaptiklart calismalarinda dayaniklilik ile isgéren performansi arasinda pozitif

yonlii bir iliski saptamiglardir.
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Adaptasyon Diizeyi

Diisiik Yiiksek

Yiksek Diizey
Diisiik Donanimli

Savunmasiz

Risk ve Sikintili
Durum Duzeyi

Y liksek Uyumsuz Dayanikl

Sekil 7: Butincil Dayaniklilik Modeli (Kaynak: Masten, A. S., ve Reed, M. J. (2002).
Resilience in development. In C. R. Snyder & S. Lopez (Eds.), Handbook of positive
psychology. Oxford, UK: Oxford University Press, sayfa 80’den yararlanilarak
uyarlanmistir.)

Luthans ve arkadaslar1 (2007) daha sonra yaptiklar1 benzer bir ¢alismada dayaniklilik ile
performans arasinda pozitif yonlii bir iliski belirlemislerdir. Youssef ve Luthans (2007)
dayaniklilik ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve is yeri mutlulugu arasinda pozitif yonli bir
iligki saptamislardir. Cetin ve Basim (2011) 257 banka c¢alisan1 iizerinde yaptiklar
arastirmalarinda dayaniklilik ile is tatmini ve orgiitsel baghilik degiskenleri arasinda pozitif
yonlii bir iligki belirlemislerdir. Dayaniklilik konusundaki en iddiali boylamsal ¢alisma ise
Werner ve Smith (1982, 1992) tarafindan yapilmis olup aragtirmalarinda Hawaii’nin Kauai
bolgesinde 1955 yilinda dogan yaklasik olarak 600 civarinda bireyi prenatal (dogum
oncesi) donemlerinden eriskin donemlerine kadar incelemislerdir. Segilen yas araligi
giiven, otonomi ve kimlik gibi 6zelliklerin izlenebilecegi ve gelisimlerinin takip edilecegi
1, 2, 10, 18, 32 ve 40’l1 yaslar olmustur. Bu bireyler; Japon, Filipinli ve Hawaiili olup
aileleri daha c¢ok giineydogu Asya’dan c¢ocuklar1 i¢in daha gilizel bir yasam riiyasiyla go¢
etmis, seker ve ananas fabrikalarinda ¢alisan kisilerden olusmaktadir. Kauai boylamsal

caligmalari, bu bireylerin yasamlarindaki stresli olaylari, onleyici ve risk faktorlerini
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gozlemleyerek bu bireylerin gelismelerini ve hayata adaptasyonlarini incelemistir. Risk
faktorlerinin arasinda aclik, perinatal travmalar, ailesel problemler gibi bir takim riskler
bulunurken, Onleyici faktorler olarak; saglik, i¢sel kontrol odagi, entelektiiel yetenek,
planlama yetenegi gibi faktdrler yer almaktadir. Ozellikle zor dénemlerde ve yiiksek
risklerde hayata basarili adaptasyon gosteren kisilerin ailesel ya da toplumsal destek
gordiikleri ve boylelikle 6z yeterlilik algilarinin arttig1, daha az stresli olayla karsilastiklar
ve gelecek i¢in firsatlara agik olduklari gozlemlenmistir. Ayrica dayanikli bireylerde genel
olarak giiclii problem ¢6zme yetenekleri, olumlu algilar ve pekistirecler ve gii¢lii bir inanig
gozlemlenmistir (Lengnick-Hall vd., 2011, s.245). Bu ¢alismalar ii¢ 6nemli noktaya dikkat
¢cekmektedir. Dayanikliligin gelismesinde erken ¢ocukluk donemi ¢ok Onemli bir yere
sahiptir. Bireyin daha sonraki donemlerdeki iyilesme ve normal islerlige doniis gostermesi
icin ise bulunduklari toplum ya da ortam tarafindan sunulan firsatlar 6nemli bir yere
sahiptir (Werner, 2005, s.6). En 6nemli sonug ise dayanikliligin zamanla degisebileceginin
kanitlanmis olmasidir. Bu sonug aslinda dayanikliligin gelistirilebilir 6zelligini ilgili yazina

yansitmaktadir.

Reivich ve Shatte (2002) sirketler i¢in dayaniklilik gelisim programlari uygulamayi
onermektedir. Conner (1993) 6zellikle liderlik gelisimi ve degisim yonetimi durumlarinda
dayanikliligr gelistirici egitim programlarini dnermektedir. Masten ve Reed (2002, s.85)
dayaniklilik gelisim stratejilerini {i¢ baslik altinda degerlendirmistir. Bunlardan biri varlik
odakli stratejiler olup bireylerin algilanan ya da gergek diizeydeki varliklarini ve
kaynaklarimi artirmaya ve boylelikle bireyin dayanikliligini artirarak daha olumlu ¢iktilara
ulagilabilirligi de artirmaya yonelik olan stratejilerdir. Bu kaynaklar ve varliklar is
ortamlarinda diisliniildiiglinde onlar1 beseri sermaye (egitim, deneyim, bilgi ve beceriler),
sosyal sermaye (iliskiler, aglar) ve psikolojik sermayenin bilesenleri (6z yeterlilik, umut,
iyimserlik) olarak distinmek miimkiindiir (Luthans vd., 2007a). Beseri sermayedeki bilgi,
beceri ve bazi yetenekleri geleneksel egitim ve gelisme programlart ile artirmak
muimkiindiir. Ayrica orgiitiin kiiltiiriinii, degerlerini ve yapisini sosyalizasyon yontemleri,
mentorluk ya da is rotasyonlari ile isgorenlere aktarmak miimkiindiir. Sosyal sermayenin

gelisimi agik iletisim, seffaf yOnetim uygulamalari ve geri bildirim gibi yontemlerle
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saglanabilir (Luthans vd., 2007a; Luthans ve Youssef, 2004). Masten ve Reed (2002)
tarafindan onerilen dayaniklilig gelistirici diger stratejiler ise risk odakli stratejilerdir. Risk
faktorlerinin varligr bireyin dayanikliligini azaltarak olumsuz ¢iktilara sebebiyet
vermektedir. Ornegin, sagliksiz beslenme ve fiziksel egzersiz yetersizligi performans
disiikliigii gibi olumsuz ¢iktilara neden olabilmektedir. Bundan dolay1 birey, bazi
risklerden kaginmalidir. Fakat baz1 riskler, birey i¢in bir firsat olusturarak onun gelismesini
saglayabilmektedir. Ornegin artan sorumluluk birey i¢in bir risk faktorii olarak algilansa da,
dogru yonetildiginde bu risk bir firsat olarak bireyin terfi etmesini saglayip olumlu bir
ciktiya dontisebilmektedir. Ayn1 sekilde girisimcilik ve i¢ girisimcilik aktiviteleri bireylerin
yiiksek diizeyde risk almasini gerektiren fakat yiiksek diizeyde de getiri saglayabilen
faktorlerdir. Bu noktada bireyin dayaniklilik varliklarini etkili bir sekilde yoneterek bu

riskleri olumlu ¢iktilara ¢evirebilmesi mimkinddr (Luthans vd., 2007a).

Masten ve Reed (2002) tarafindan onerilen dayanikliligi gelistirici son strateji ise siireg
odakli stratejilerdir. Bu stratejiler bireyin gelisimi igin temel Onleyici sistemleri harekete
gecirmektedir. Bu noktada yapilan sadece riskleri ortadan kaldirmak ya da varlik eklemek
degil de bireyin hayatim1 degistirebilecek siiregleri etkinlestirmektir. Ornegin; Avolio ve
Luthans (2006) otantik liderlik gelisim modelinde kisisel farkindalik ve 6z dizenlemenin
dayaniklilik gelisim siireglerinin temel parcalar1 oldugunu belirtmislerdir. Bu noktada zor
zamanlarda dogru varliklara sahip olmak eger bu dogru varliklarin farkina varip risklerin
iistesinden gelme adina diizenlenmezlerse etkili bir strateji olmayabilmektedir (Luthans vd.,
2007a).

Isgorenlerin dayamklilik diizeylerinin gelisiminde y&neticilerin ve liderlerin etKisi
onemlidir. Izleyenlerinin gelisimini takip eden, giiven insa edici, bireyin isini anlaml1 kilan
ve bireyin kendini isi ile 6zdeslestirmesini saglayan, seffaf bir yonetim tarzi izleyen ve
astlarina etkili mentorluk gorevi goren liderler ki bu liderler daha ¢ok doéniisiimci ve
otantik liderlerin 6zelliklerini yansitmakta olup bu tarz liderler isgorenlerin dayaniklilik

diizeylerinin artirllmasinda daha etkili olmaktadir (Luthans vd., 2007a, 5.129-130).



44

Waterman, Waterman ve Collard (1994) kendini siirekli 6grenmeye adamis, degisimle
birlikte kendini yeniden kesfetmeye hazir, kendi kariyerinin yonetimi i¢in sorumluluk
alabilen ve sirketinin basarisina bagli bir grup isgoreni kariyer dayanikli isgiicli olarak
adlandirmistir. Kariyer dayanikliligi yaklagimi isgorenler ve orgiitleri arasinda daha esnek
iliskileri 6n plana ¢ikartmakta, bu yaklasimda isgorenler sitirekli gozlemleyerek, kiyaslama
yaparak ve orgiitiiniin ihtiya¢ duydugu degisimleri dnceden fark ederek kendi yetenek ve
becerilerini (varliklarini) buna gore giincellemektedirler (Waterman, Waterman ve Collard,
1994; Luthans vd., 2007a).

Dayaniklilik sadece bireysel degil orgiitsel diizeyde de ele alinmaktadir. Bireyler gibi
orgltler de finansal, fiziksel, yapisal ve teknolojik kaynaklar gibi makro diizeydeki
varliklarini; kiiresellesme, yiiksek rekabet, donanimli personel eksikligi ve etikle ilgili
problemler gibi risk faktorlerini; degerlerini (6zellikle tiirbiilans ve belirsizligin yiiksek
oldugu zamanlarda orgiitlere bir yon cizebilirler) ve adaptasyon sureclerini dayaniklilik
dizeylerini gelistirme adina kullanmaktadirlar (Youssef ve Luthans, 2005; Luthans vd.,
2007a). Lengnick-Hall ve arkadaslarina (2011, s.244) gore Orgiitsel dayanikliliga iligskin
alanyazinda iki farkli perspektif sunulmaktadir. Bunlardan ilki, orgiitsel dayanikliliga
fiziksel yaklasimda oldugu gibi bir materyal baski altinda ya da darbe aldiginda orijinal
seklini koruyabiliyorsa dayanikli oldugundan bahsedilmesi mantig1 ile yaklasarak,
dayanikliligr beklenmedik, stresli ve sikintili durumlarda 6rgiitiin kendisini toparlayip eski
halini koruyabilme kapasitesi olarak tanimlamaktadir. ikinci yaklasimda ise Orgiitiin eski
haline restorasyonunun 6tesinde zor zamanlarda kendi yetenek ve becerilerini gelistirme ve
orgiit icin yeni firsatlar yaratarak basarili bir gelecek insa etme becerileri Orgiitsel
dayamklilik tanimina ilave edilmistir. Orgiitsel dayaniklilhigm bu déniisiimsel goriisiinde
dinamik rekabet¢i ortamlar ve firmanin karmasikligin Ustesinden gelebilmesi ve bu zor
durumlardan daha giiglii olarak ¢ikabilme yetenegi biiyiik bir 6neme sahiptir (Lengnick-
Hall vd., 2011).

Horne ve Orr (1998) orgiitsel dayanikliligi gelistirmek i¢in yedi faktoriin etkisinden s6z
etmiglerdir. Bunlar; orgut icerisindeki kisiler (“Biz birlikte kimiz ?” sorusunu cevaplar.),

yeterlilik (i¢ ve dis cevrenin taleplerini karsilayan orgiit icerisindeki toplam beceri ve bilgi



45

diizeyi), baglantilar (baski altinda orgiitiin esnek bir sekilde cevap vermesini saglayan
kisiler, gruplar ve sistemler arasindaki iligkiler), baglilik (belirsizlik zamanlarinda Orgutin
biitiin birimlerinin gliven ve iyi niyet ¢ercevesinde birlikte hareket edebilmesi), iletisim
(“Orgiit igerisinde yaptiklarimizi nasil paylasiyoruz ?” sorusunu cevaplar.), koordinasyon
(etkili sonuglara ulasabilme adina birlikte ¢aba gosterebilme) ve dikkate almadir (“Insan
faktoriinti orgiitsel yasamda nasil ele aliyoruz ?” sorusunu cevaplar.). Horne ve Orr (1998)
ayrica degisime cevap vermek i¢in Orgiitsel dayaniklilifin 6nemli bir etken oldugunu
belirtip, stratejik planlama, orgiitsel gruplasma (yiiksek dayanikli tiniteler, diisiik dayanikli
tinitelere mentor ve rol model olarak degisikligin yasandig1 zamanlarda yardim edebilirler),
orgiitsel 6grenme ve kiiltiirel farkindalik gibi siireclerin orgiitsel dayanikliligi artirmada

onemli katkilarmin oldugu ifade etmislerdir.

Psikolojik sermayenin dayaniklilik gibi diger boyutlarmin da Orgiitsel diizeyde Onemli
etkilerinin oldugunu séylemek mimkiindiir (Luthans vd., 2007a, s.131). Ornegin, kolektif
yeterlilik bireyden ziyade bir grubun kapasite ve deneyimlerine iliskin yeterlilik algisinm

ifade etmektedir (Maddux, 2002).
1.1.2. Psikolojik Sermaye

Duruma 6zgii ve pozitif gelistirilebilir kapasiteler olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik degiskenleri sinerjik bir etkiyle birleserek iist diizey bir faktor olan psikolojik
sermayeyi olusturmaktadir. Sekil 8’de psikolojik sermaye ve onu olusturan boyutlar

gosterilmistir.

Luthans ve arkadaslar1 (20074, s.3) psikolojik sermayenin bireyin pozitif psikolojik durumu
ifade ettigini belirterek bireyin; i. tstlendigi gorevlerde basarili olabilmesi adina gerekli
cabay1 gostererek kendine giiven duymasi (6z yeterlilik), ii. gerek su an gerekse gelecekte
basarili olmaya yonelik olumlu atfetmeler yapmasi (iyimserlik), iii. amaglarina ulagabilmesi
icin azmetmesi ve gerektiginde basarili olabilmek i¢in amaglarina ulasan yollar1 yeniden
yonlendirebilmesi (umut), iv. problemlerle ve sikintili bir durumla karsilastiginda, basariy1
elde etme adina ayakta kalabilmesi, kendini toparlayabilmesi ve Otesine gecebilmesi

(dayaniklilik) Ozellikleri ile sekillenip gelistirilebilecegini belirtmislerdir.
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Psikolojik

Sermaye

Sekil 8: Psikolojik Sermaye ve Bilesenleri

Luthans ve arkadaslar1 (2007, s.550) psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik
ve dayaniklilik boyutlarindan olusan iist bir faktér oldugunu belirtip bu boyutlarin
birleserek ortak bir motivasyonel etki yarattigini ifade etmislerdir. Ornegin, hem iyimser
hem de 6z yeterliligi yliksek olan bireylerin sadece iyimser ya da sadece 6z yeterliligi
yiiksek olan bireylere kiyasla is ortamlarinda daha yiiksek bir performans gdstermeleri
beklenilmektedir. Bundan dolayi, psikolojik sermayenin bir Ust faktor olarak gerek bilissel
gerekse motivasyonel sureclerde is tatmini ve performansi bireysel boyutlarina nazaran
daha guclii bir sekilde etkileyecegi diisiiniilmektedir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman,
2007).

Sermaye kavrami finans ve ekonomi terminolojisindeki yaygin kullaniminin disinda (Genel
olarak neye sahibim sorusunu sorar ?); beseri sermaye (Ne biliyorum ?), sosyal sermaye
(Kimleri taniyorum ?) ve psikolojik sermaye (Ben kimim ? ve Gelecekte ne olabilirim ?)
gibi giincel kavramlarla da anilmaktadir. Psikolojik sermayenin bilesenleri olan 6z
yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik diizeylerinin yilikselmesini saglayarak bu
sermayenin degerini artirmak miimkiindiir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007,
Luthans vd., 2004).
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Kendini olusturan duruma 6zgii kapasiteler gibi psikolojik sermaye de duruma 6zgii bir
yapt olup bu o6zelligi onu daha duragan olan kisilige 0zgii yapilardan ayirmaktadir.
Psikolojik sermayenin duruma 6zgii yapist ayrica onu gelisime ve degisime agik bir yap1
olarak 6ne ¢ikmasini saglamaktadir. Elbette ki bu degisimler anlik degisimler olmamaktadir

(Luthans vd., 2007, s.544).

Avey ve arkadaslart (2011, s.130) psikolojik sermayenin nasil isledigini anlamak i¢in
Hobfoll’un (2002) psikolojik kaynaklar teorisinin kullanilabilecegini belirtmektedirler. Bu
teorinin bir bakis acisi, bazi dlgeklerin ve yapilarin onlarin temelini olusturan faktorlerle
daha iyi anlasilabilecegini belirtmektedir. Diger bir deyisle; gecerlilik analizlerinde basaril
olmus bireysel bir dlgegin (6rnegin umut Slgegi), daha temel bir yapiy1 (6rnegin psikolojik
sermaye) agiklamada kullanilmasi onu daha faydali bir hale getirebilmektedir. Bu mantik
orgiitsel davranis literatiiriindeki bircok popiiler dlgek ve yapr igin de gegerlidir. Ornegin;
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen psikolojik guclendirme algis1 olgegi; anlam,
yeterlilik, 6zerklik (se¢im) ve etki boyutlar1 olmak tizere dort boyuttan olusan ¢ok boyutlu
bir yap1 olarak tanimlanmustir (Ergeneli, Ar1 ve Metin, 2007; Spreitzer, 1995). Bu 6rnekte
anlam degiskeninin bireysel olarak gecersiz oldugunu diistinmemek gerektigi gibi aksine
diger degiskenlerle birlikte ortak bir mekanizmayla st bir faktdr olan psikolojik
gliclendirmeyi olusturdugunu séylemek miimkiindiir. Bu 6rneklere doniisiimsel (Bass &
Avolio, 1994) ve otantik (Luthans & Avolio, 2003) liderlik gibi bireysel tahmin edicilerin
ortak varyansi ile ikinci diizey yapilari olusturduklari Olgekleri ekleyerek c¢ogaltmak
mumkindur. Psikolojik kaynaklar teorisinden yola ¢ikarak psikolojik sermaye olcegini
inceledigimizde ise 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik degiskenlerinin her
birinin bireysel olarak gecerli bir 6lgek olmalarina ragmen ortak bir mekanizmayla bir
araya geldiklerinde bu degiskenlerin bagimsiz etkilerinden ¢ok daha guclu bir etki
yaratarak daha iist diizey bir yap1 olan psikolojik sermayeyi olusturduklar1 goriillmektedir
(Avey vd., 2011).

Psikolojik sermaye kendini olusturan bu dort boyutla dlgiilebilir, gelisime agik ve etkili bir
is performansi igin yonetilebilir 6zellikler tagimaktadir (Luthans vd., 2004). Psikolojik

sermaye bireysel diizeyde gelisim ve performansit 6n planda tutarken Orgiitsel diizeyde
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yukselen performansla kaldirag giicii, yatirnm getirisi ve rekabet avantaji saglayan
psikolojik bir kaynak olarak diisiiniilmektedir (Cetin, Sesen ve Basim, 2013, 5.99). Orgiitsel
bir kaynagin rekabet¢i bir avantaj saglayabilmesi icin rakipler tarafindan kolayca taklit
edilememesi gerekmekle birlikte orgiitlerde vizyon eksikligi, planlama ve karar verme
siireclerindeki kisa vadeli bakis agisi, kaynaklarin etkili kullanilamamasi, riskten kagan bir
yonetim anlayist ve stratejik-yapisal-kiiltiirel uyumsuzluk gibi faktorler sirketleri rekabetci
olmaktan alikoymaktadir (Luthans ve Youssef, 2004). Psikolojik sermayenin diger sermaye
tiirlerine nazaran orgiitsel ideolojinin degisimini gerceklestirip Orgiitiin isgorenlerine daha
pozitif lenslerle bakmasini saglayarak onlar1 daha umutlu, yeterli, iyimser ve dayanikli
olarak gorerek essiz bir yaklagim sunmakta ve bdylelikle uzun vadede basariy1 ve rekabetci
Ustlinliigli yakalamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004, s.157). Tablol.1’de psikolojik
sermaye ve diger sermaye tirlerinin rekabetci Ustinlik saglamada sunduklari bir takim

ozellikler kiyaslanmistir.

Tabloya gore psikolojik sermaye, gerek uzun vadeli ve essiz olusu gerekse birikimli olarak
ilerlemesi ve yenilenebilir olmasi ile diger sermaye tiirlerine gore rekabetgi Ustlnlik
saglamada 6n plana ¢ikmaktadir. Ornegin beseri sermayedeki agik bilgi rakipler tarafindan
kolayca taklit edilebilmektedir. Bir takim egitim programlar: rakipler tarafindan da kolayca
sirketlerinde uygulanabilmektedir. Hatta iyi diizeyde is deneyimi olan donanimli ¢alisanlar
bile rakip firmalarca cazip kosullar One siiriilerek kendi biinyelerine transfer
edilebilmektedir. Ote yandan ortiik bilgi, daha gok bir érgiite 6zgii olan ve 6rgiit tyelerinin
sosyallesme siireclerinden gegerek Orgiitiin kiiltliriinii, yapisin1 ve dinamik siireclerini
anlayarak zamanla olusturduklart bir bilgi tiiriidiir (Luthans ve Youssef, 2004). Dolayisiyla

taklit edilmesi zordur.
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Tablo 1: Sermaye Turlerinin Rekabetci Ustiinlilk Saglamada Sunduklar1 Bir Takim
Ozelliklerin Kiyaslanmas1 (Kaynak: Luthans, F. ve Youssef, C.M. (2004). Human, Social,
and Now Positive Psychological Capital Management: Investing in People for Competitive
Advantage. Organizational Dynamics, 33(2), sayfa 145’ten yararlanilarak uyarlanmistir.)

Kaynak Uzun  Essizlik? Birikimli? Birbirine Yenilenebilir?
Vadeli? Baglanan?

Geleneksel Sermaye

Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir
Yapisal /Fiziksel Evet Hayir Evet Olabilir Olabilir
Teknolojik Hayir Hayir Hayir Olabilir Hayir

Beseri Sermaye
Acik Bilgi Olabilir Hayir Evet Hayir Olabilir
Ortilk Bilgi Evet Evet Evet Evet Evet

Sosyal Sermaye

Aglar Olabilir Evet Evet Evet Olabilir
Normlar ve Degerler Evet Evet Evet Evet Evet
Guven Evet Evet Evet Evet Evet

Psikolojik Sermaye

Yeterlilik Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Tyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Dayaniklilik Evet Evet Evet Evet Evet

Microsoft’un yenilik¢i teknolojilerle anilmasi, Nike’in marka yonetimi ile 6n plana ¢ikmasi
ortk bilgiye verilebilecek en giizel drneklerden bazilaridir. Rakip firmalar ortiik bilgiden
bir fayda saglayamazlar ¢iinkii ortiik bilgi orgiite ait ve transfer edilmesi ¢ok zor olan bir
bilgidir. Bundan dolay1 rekabetgi Gstunlik saglamada o6zellikle agik bilgiye kiyasla biiyiik
tistlinliikleri vardir. Ancak ortiik bilgiyi 6l¢mek ¢ok zordur. Ayrica, etkisinin ortaya ¢ikmasi
uzun zamanlar alabilmektedir. Sirketteki bir isgorenin kaybedilmesi ise beseri sermayeye
yapilan yatirimlarin bosa ¢ikmasi demektir (Luthans ve Youssef, 2004). Bundan dolayi,
rekabetci Ustlinlik saglamak isteyen tiim orgiitler, psikolojik sermaye gelisim ve yonetim
yaklagimlarim1 Orgiitlerine adapte ederek kendi gergeklerine ve durumlarma gore onu

uyumlastirmalidir. Ornegin, 6z yeterlilik duruma &zgii spesifik bir psikolojik kapasitedir.
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Bir isgorenin daha Onceki islerinde 6z yeterliliginin yiiksek olmasi yeni isinde de 6z
yeterliliginin yiiksek olacagi anlami tagimamalidir. Bundan dolayi, Orgiitii tarafindan
isgorenlerin yeni islerindeki 6z yeterliliklerini artirmaya yonelik uygulanan bazi proaktif
gelisim cabalar1 iggérenlerin yeni islerine adaptasyonlarini saglayarak 6z yeterliliklerini de
yukseltecektir (Luthans ve Youssef, 2004). Ayrica daha duragan sektorlere gore galkantili
ve belirsizligin yogun oldugu sektorlerde faaliyet gosteren orgiitlerin risk ve siire¢ odakl
stratejileri kullanarak degisimin etkilerini igsgdrenlerin daha az hissetmelerini saglamalar1 ve
boylece isgorenlerin dayaniklilik diizeylerini yiikseltmeleri mimkiindiir (Luthans ve
Youssef, 2004).

Luthans ve Youssef (2004, s.157) psikolojik sermayenin birikimli ve birbirine baglanan
ozelliginin de rekabetci avantaj saglamada biiyiik bir yarar sagladigini belirterek bunu su
sekilde agiklamaktadir. Hicbir isgdéren Orgiite bombos bir kafa ile gelmemekte aksine igi
hayat tecrtibeleri ile dolu psikolojik bir bavulu orgiite tasimaktadir. Ayrica isgérenin sosyal
cevresindeki olup bitenler elbette ki onun psikolojik kapasiteleri olan 6z yeterliligini,
umutlarini, iyimserligini ve dayanikliligini etkilemektedir. Iste tiim bu psikolojik
dinamikleri bir firsat olarak degerlendiren oOrgiitler, isgorenlerin psikolojik degisim ve
yenilenmelerindeki esneklik ve wuysalligin farkinda olarak psikolojik sermayeye
odaklanmakta ve boylece isgorenlerin guvenini kazanarak kendilerinin drgutteki en 6nemli

varlik olduklarini hissetmelerini saglamakta ve rekabetci avantaj1 yakalamaktadir.

Psikolojik sermaye, onu olusturan bilesenleri gelistirmek yoluyla artirilabilmektedir.
Ornegin; varlik, risk ve siire¢ odakli stratejileri kullanarak bireylerin dayaniklilik diizeyini
ve bdylece psikolojik sermayelerini artirmak miimkiindiir. Diger bilesenleri gelistirme
yontemlerine onceki kisimlarda deginilmistir. Sekil 9 Luthans ve arkadaglarinin (2007a) bu
konuda yaptiklar1 dzeti gostermektedir. Ilgili alanyazinda psikolojik sermaye ile ilgili bir
diger 6nemli konu ise is ortamlarinda kiiciik miidahaleler ile isgdrenlerin psikolojik
sermayeleri yukseltilerek performanslar1 artirilabilmektedir (Luthans, Avey, Avolio,
Norman ve Combs, 2006). Luthans ve arkadaslari (2007a, s.213) bu mini miidahaleleri su
sekilde agiklamaktadir; mini mudahaleler 6n test, son test ve deney-kontrol grubu gibi

yaklagimlart kullanan deneysel c¢aligmalardir. Bu mini mdidahaleler uygulanan grubun
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biiyiikliigiine ve uygulanan egzersiz ¢esidine gore genellikle 1 ile 3 saat arasinda
degismekte olup ilk uygulamalarda mini miidahaleler sonrasi ¢aligmaya katilanlarin
psikolojik sermayeleri ortalama % 2 civarinda bir artis gostermistir. Dahasi, bu istatistiksel
olarak anlamli artisin psikolojik sermaye miidahalesi géren deney grubunda gergeklesmesi
kontrol grubunda ise hi¢bir degisikligin olmamas1 dikkat cekicidir. Ayrica, tipki %2’lik
pazar pay1 artisinin firmanin finansal performansina etkisinin ¢ok daha fazlasi olabilecegi
gibi ayni sekilde bir kag saatlik mini mudahaleler sonucu psikolojik sermaye diizeyindeki
%2’lik artig, firmanin finansal rakamlarinda c¢ok daha yiliksek bir etkiye sebep
olabilmektedir (Luthans vd., 2007a, s.220).
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Gelistirilebilir Boyutlar Psikolojik Sermaye Ciktilar

Amaglar ve

Yollar \
Etkili bir Planlama \

Stratejisinin Umut
Uygulanmasi

Yeterlilik ve
Giiven Insa Etme [~

~a Gercekei

Olumlu L Iyimserlik
Beklentiler |~ >

Gelistirme Performans Etkisi

\ /

Surdiralebilir

Basariy1 Yasama
ve Digerlerini Rol
Model Alma

Yeterlilik / Gliven

\J

N/

Ikna ve Harekete -~
Gecme

. Dayaniklilik
Varliklar Insa

Etme / Risklerden [

Sakinma /

Etki Sireclerini /
Yénetme

Sekil 9: Psikolojik Sermaye Midahaleleri: Boyutlarin Gelisimini Saglayarak Psikolojik
Sermayeyi ve Performansi Artirmaktadir (Kaynak: Luthans, F., Youssef, C.M., Avolio, B.J.
(2007a). Psychological Capital: Developing the human competitive edge. New York:
Oxford University Press; sayfa 214’ten faydalanilarak uyarlanmistir).
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1.2. PSIKOLOJiK SERMAYE VE BAZI DEGISKENLER ARASINDAKI
ILISKIiLER

Psikolojik sermaye performans, baglilik ve tatmin gibi birgok arzu edilen orgiitsel ¢iktiy1
olumlu olarak etkilemekte ve bu etki bireysel boyutlara nazaran boyutlarin birleserek

sinerjik bir etki ile olusturduklar1 psikolojik sermayenin biitiinlinde daha giiclii olarak

gorulmektedir (Luthans vd., 2007a).

Psikolojik sermaye Orgiitsel davranis yazininda goreceli yeni kavramlardan bir tanesi
olmakla beraber bazi arastirmalarda orgiitlerin 6nemsedigi c¢iktilarla iliskisi bulunmasi
sebebiyle giderek daha cok ilgi ¢ekmeye baslamistir. Psikolojik sermayenin is tatmini,
performans, tilkkenmislik, orgiitsel vatandaslik davranigi ve isten ayrilma niyeti gibi birgok

degiskeni etkiledigini ortaya koyan pek cok ¢alisma bulunmaktadir.

Bu caligmalarin bazilarinda psikolojik sermaye bir biitiin olarak bazilarinda ise boyutlari ile
ele alinip kimi caligmalarda ¢ikt1 degiskenlerini dogrudan kimisinde de dolayli olarak

etkiledigi belirlenmistir. Bu ¢alismalardan birisinde;

Avey ve arkadaglar1 (2011) umut, 6z yeterlilik, dayaniklilhik ve iyimserlik psikolojik
kaynaklarimin olusturdugu ikinci diizey pozitif temel bir yap1 olan psikolojik sermayenin,
insan kaynaklarinin gelistirilmesinde ve performans yonetiminde etkili oldugunu belirterek
psikolojik sermayenin iggéren tutum, davranig ve performansi iizerindeki olas1 etkilerini
12567 isgorenin olusturdugu 51 farkli 6rneklem grubu iizerinde yaptiklart meta analizle
degerlendirmislerdir. Sonuglarda; psikolojik sermaye ve is tatmini, orgiitsel baglilik,
psikolojik 1yi olus, oOrgiitsel vatandaslik davranisi ve performans degiskenleri arasinda
olumlu bir iligki; sinizm, isten ayrilma niyeti, is stresi, kaygi ve sapma davranis

degiskenleri ile psikolojik sermaye arasinda ise ters yonlii bir iligki raporlamislardir.

Benzer bicimde; Avey, Luthans ve Youssef (2010) farkli 6rgiit ve pozisyonlardaki 336
isgoren lizerine yaptiklari arastirmalarinda psikolojik sermaye ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda olumlu bir iligki; sinizm ve isten ayrilma niyeti arasinda ise olumsuz bir

iliski raporlamiglardir. Ozellikle psikolojik sermayenin umut ve iyimserlik boyutlarinin
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bireylerde pozitif duygular1 tetikleyecegini, umut dolu ve iyimser bireylerin engel ve
zorluklar karsisinda bile daha az olumsuz duygular yasayacagi ve bu bireylerin
basarisizliktan ziyade basariya odaklanarak daha az sinizm yasayacaklarini ifade
etmiglerdir. Ayn1 zamanda iyimserlik diizeyi yliksek, yaptigi isinde elde ettigi basaridan
dolay1 kendine giiveni olan ve igyerindeki olumsuz durumlarda dahi dayanmiklilig1 yiiksek
bireylerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik olacagmi belirtmislerdir. Genel olarak daha
olumlu olan bireylerin ise daha yiiksek diizeyde OoOrgiitsel vatandashik davranisi
sergileyeceklerini ifade etmislerdir (Avey, Luthans ve Youssef, 2010).

Psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonug¢ degiskenleri ile olan iligkisi
alanyazinda popiiler konulardan birisi olmaya devam etmektedir. Nitekim Avey ve
arkadaslar1 (2009) psikolojik sermayenin hem isten ayrilma niyeti hem de i arama
davraniglar1 tizerindeki ters yonli etkilerini tespit etmislerdir. Bu anlamda isgorenlerdeki
pozitif kapasiteler olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik diizeylerinin insan
kaynaklar1 egitim ve gelistirme ¢abalari ile yiikseltilebilecegi, boylelikle de isgoérenlerin
stresi etkili bir sekilde ele almalarini saglayip isgéren devir oranini diisiirmenin miimkiin

olabilecegini belirtmislerdir.

Diger taraftan, Luthans, Avolio ve arkadaslar1 (2007) psikolojik sermayeyi boyutlari ile ele
alarak yaptiklar1 arastirmalarinda; psikolojik sermayenin umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve
dayanikliliktan olusan boyut yapisini desteklemis ve bir butin olarak  psikolojik
sermayenin boyutlarina nazaran ig performansi ve is tatminini daha gugli ve olumlu bir
sekilde etkiledigini belirtmislerdir. Bu ¢alismada Luthans ve arkadaslari, yiksek teknoloji
imalat1 saglayan bir firmadan 115 muhendis ve teknisyen ile sigortacilik sektorinden 144

isgorenden olusan 6rneklem gruplari lizerinde arastirmalarini gerceklestirmislerdir.

Ulkemizde farkli mesleklerden isgdrenlerin katilimiyla yapilan bir ¢calismada ise psikolojik
sermayenin i§ tatmini ve bireysel performans ile iliskisi arastirllmistir. Erkus ve Findikl
(2013) polis, doktor, hemsire ve akademisyen gibi farkli 6rneklem gruplarindan 572
iggéren iizerine yaptiklar1 arastirmalarinda psikolojik sermaye ile is tatmini ve is

performansi degiskenleri arasinda olumlu bir iliski; psikolojik sermaye ile isgérenlerin isten
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ayrilma niyetleri arasinda ise ters yonlii bir iliski raporlamislardir. Diger bir deyisle,
psikolojik sermayesi yiiksek olan g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu tespit
edilmistir. Yazarlar, psikolojik sermayenin is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti

gibi degiskenlerin 6nemli bir Onciilii olabilecegine dikkatleri cekmislerdir.

Erkus ve Findikli’'nin hizmet sektoriinde farkli alanlarda calismakta olan bireylerde
uyguladiklar1 ¢aligma sonuglarima benzer sonuglar elde eden Avey ve arkadaslar1 (2011),
duygusal normlar1 kullanmay1 gerektiren sosyal etkilesimin yiiksek oldugu hizmet
sektorinde psikolojik sermayenin etkisinin daha yiiksek olabilecegini belirtmektedirler.
Ayrica yazarlar ¢alismalarinda, isgoren performansini hem bireysel ve amir / y0netici
degerlendirmeleri hem de objektif performans 6lcekleri ile degerlendirmislerdir. Yazarlar,
bireysel olarak degerlendirilen performansin, psikolojik sermaye ile olan iliskisinin
performansi 6lgen diger Olglim araglari ile hemen hemen ayni sonuglar verdigini ifade
etmislerdir. Bundan dolay1r da yazarlar, psikolojik sermayeyi olgerken bireysel olarak
degerlendirilen (self-report) performansin ayni kaynaktan toplanilmis veri dnyargisi (same
source bias) i¢in biiyiikk bir sorun teskil etmeyecegine dikkat ¢ekmisler ve bireysel

performans degerlendirmelerinin alanyazina katki saglayacagini belirtmislerdir.

Psikolojik sermayenin is aile ¢atismasi ve tiikenmislik tizerindeki etkileri de arastirma
konusu olmustur. Wang, Liu ve arkadaslar1 (2012) Cin’de doktorlar ilizerine yaptiklari
arastirmalarinda psikolojik sermayenin kadin doktor drneklem grubu igin is aile ¢atismasi
ve tikenmislik degiskenleri arasinda aracilik etkisini raporlamislardir. Psikolojik
sermayenin hem kadin hem de erkek doktorlar i¢in duygusal tiikenmeyi anlamli ve ters
yonde etkiledigini ancak erkek doktorlar igin psikolojik sermayenin is aile gatismasi ve
duygusal tiikenme iliskisinde aracilik etkisinin olmadigini belirtmislerdir. Yine Wang,
Chang ve arkadaslar1 (2012) Cin’de kadin hemsireler lizerinde yaptiklar1 aragtirmalarinda
psikolojik sermayenin is aile catismasi ve tiikenmislik arasinda araci bir degisken oldugunu
raporlamiglardir. Ayrica psikolojik sermayenin duygusal tiikenme ve sinizm ile olan ters
yonlu iliskisini de tespit etmislerdir. Wang ve arkadaslart hemsirelerin yiiksek diizeyde
tikenmislik yasayabilecek olan riskli bir orneklem grubunu olusturduklarini belirtip

hemsireler arasindaki tiikkenmisligin sadece hemsireleri degil ayn1 zamanda bu hemsirelerin
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hastalarin1 da etkileyebilecegini ifade etmislerdir. Bu anlamda iilkedeki saglik hizmetleri
kalitesinin arttirilmast  admma hemsirelerde tiikenmislik yaratan risk faktorlerinin
belirlenmesi ve tilkenmisligi engelleyici unsurlarin ortaya konulmasinin énemli olduguna
isaret ederek psikolojik sermayenin hemsirelerin tiikenmislik sendromu yasamamalar1 igin
etkili bir ara¢ oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica yazarlar, is aile ¢atismasi yasayan
hemsirelerin daha diisiik diizeylerde psikolojik sermayeye sahip olacaklarini ve bunun da
hemsirelerde duygusal tilkenme ve sinizmin gelismesine neden olabilecegini

belirtmislerdir.

Cetin, Sesen ve Basim (2013) 260 isgorenden olusan kamu calisan1 6rneklem grubunda
yapmis olduklar1 arastirmalarinda ise tikkenmislik duygusunun agiklanmasinda, psikolojik
sermaye faktorlerinin etkilerini incelemislerdir. Arastirma sonucunda elde edilen en temel
bulgu; psikolojik sermayenin alt boyutlarindan 6z yeterlilik ve umut faktorlerinin
isgorenlerin tiikkenmislik duygularini agiklamada 6n plana ¢ikmasi olmustur. Yazarlar,
psikolojik dayanikliligi yiliksek olan isgorenlerin degisime uyum saglama, zorluk ve
engeller karsisinda daha miicadeleci olma ve yiiksek performansla c¢alisma konularinda
daha basarili olacagini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda, psikolojik dayanikliligi ytiksek
bireylerin; duygusal kaynaklarindaki azalmanin daha az olmasi, kendilerini toparlama ve
uyum saglama konularinda daha fazla kapasitelerinin bulunmalarindan dolay1 daha az
duygusal tiikenme yasayabilecekleri belirtilmistir. Ayrica ¢alismada umut diizeyi yiiksek
olan bireylerde daha az duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 hissi azalmasi
gorildiigli ortaya konulmustur. Bu bulgu, gelecege yonelik iyi bir beklentiye sahip olan
bireylerin orgiitsel amagclara ulasabilmek adina yeni yollar bulup bu yollar1 kullanmak i¢in
motive olduklarin1 ve bunun is ortamlarindaki zorluklar ve stres nedeniyle ortaya ¢ikan
tilkkenmislik duygusunun azaltilmasinda 6nemli bir rol oynadig1 yorumu ile agiklanmustir.
Bunlara ilave olarak, yasadiklar1 olaylarin genellikle iyi taraflarini goriip simdi ve gelecekte
basarili olma yoniinde genellikle olumlu yonde atfetmeler yapan iyimser kisilerin de daha
az duygusal tukenme yasadiklar1 belirlenmistir. Yazarlar, 6z yeterliligin ise bireyin yasadig
stresli durumlar karsisinda uyum siirecini gelistirerek zor ve giic durumlara karsi bireyi

proaktif bir sekilde korudugunu belirtmisler ve 6z yeterliligi yiiksek olan bireylerin daha az
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kisisel basar1 hissi azalmasi ve duyarsizlasma gelistirdigini ifade etmislerdir. Kisaca
yazarlar bireylerin psikolojik sermayeleri ile tiikenmislik duygular1 arasinda ters yonlii bir

iliski raporlamislardir.

Psikolojik sermaye ile is stresi arasindaki iligkiler de calismalara konu olmustur. Avey,
Luthans ve Jensen (2009) farkli meslek gruplari ve farkli sektdrlerden 416 iggoéren iizerine
yaptiklar1 arastirmalarinda isgorenlerin psikolojik sermayeleri ile is stresinin algilanan
belirtileri arasinda ters yonlii bir iliski raporlamislardir. Dolayisiyla isgdrenlerdeki
psikolojik sermaye gibi pozitif kaynaklarin stresin olumsuz etkilerini azaltmada

kullanilabilecegini belirtmislerdir.

Psikolojik sermaye ile ilgili bir bagka ilging bulgu da Sun, Zhao ve arkadaslar1 (2011)
tarafindan ortaya konulmustur. Bu arastirmacilar Cin’de iiniversite hastanesinde ¢alisan
1000 hemsire iizerine yaptiklari arastirmalarinda hemsirelerin kendilerinin raporladiklari
psikolojik sermaye, ise gomiilmiisliik (job embeddedness) ve performans degiskenlerini ele
almiglardir. Hemsirelerin psikolojik sermayelerinin hem dogrudan hem de ise gomiilmiisliik
tizerinden dolayli olarak performanslarin1 etkilediklerini raporlamiglardir. Yazarlar
hemsirelerin psikolojik durumlarinin gelismesini saglamanin onlarin iste kalma niyetlerini
ve 1s performanslarint olumlu yonde etkileyecegini ve ayrica psikolojik sermayenin
hemsirelerin hastanede kalmalar1 i¢in igsel bir motivasyon kaynagi olabilecegini

belirtmisglerdir.

Peterson ve arkadaslari (2011) zamanla bireylerin  psikolojik sermayelerinin
degisebilecegini ve bu degisimin de bireylerin performanslarina olumlu yonde
yanstyabilecegini tespit etmislerdir. Calismalarinda 179 finansal danigman {izerine
boylamsal bir calisma gerceklestirmiglerdir. Panel veri analizi ile neden sonug iligkisi
kurarak psikolojik sermayenin bireysel bazda hem subjektif hem de objektif performansi
olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Diger bir deyisle, zamanla bireylerin
psikolojik sermaye diizeylerindeki degisim hem objektif hem de subjektif performans
diizeylerindeki degisimi aciklamaktadir. Peterson ve arkadaslari iliskinin yoniinii ise

psikolojik sermayeden performansa dogru oldugunu belirtmislerdir. Diger bir deyisle
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isgorenlerin  psikolojik  kaynaklar1 zamanla geliserek onlarin  performanslarini

etkileyebilmektedir.

Benzer bicimde; Luthans ve arkadaslar1 (2010) yaklasik olarak iki saat siiren mini egitim
mudahaleleri ile bireylerin psikolojik sermaye diizeylerinin gelistirilebilecegini belirtmis bu
kisa egitimleri psikolojik sermaye miudahaleleri olarak adlandirmislardir. Psikolojik
sermaye miidahalelerinde 6zellikle bireylerin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
kapasitelerini ve biitiiniinde psikolojik sermayeyi gelistirici bir dizi egzersiz ve grup
tartigmalari, iki farkli Orneklem grubunda kontrol gruplari olusturularak yapilmistir.
Sonuglarda, kisa psikolojik sermaye miidahalelerinin ardindan tekrar yapilan Slgtimlerde
bireylerde psikolojik sermaye diizeyinin arttigin1 gézlemlemislerdir. Ayrica, yazarlar bu
calisma sonrasinda bireylerin psikolojik sermayelerinin hem kendi hem de yoneticilerinin
degerlendirdigi is performanslari ile olumlu iliskili oldugunu belirtmislerdir. Dahas1 bu
bireylerin hem kendi hem de yoneticilerinin degerlendirdigi is performanslarinin mini

miidahaleler sonrasinda yiikseldigi goriilmiistiir.

Psikolojik sermayenin etkili oldugu bireysel ve orgiitsel ¢iktilar kadar psikolojik sermayeye
etki eden degiskenler de caligmalara konu olmustur. Bu degiskenlerden birisi de Orgiit
iklimidir. Luthans, Norman ve arkadaslari (2008) tii¢ farkli 6rneklem grubundaki
arastirmalarinda psikolojik sermayenin isgoren performansi, tatmini ve baghligi ile olumlu
iligkili; benzer sekilde destekleyici 6rgut ikliminin de iggérenlerin tatmin ve baglhilig: ile
olumlu iliskili oldugunu belirtmislerdir. Luthans ve arkadaslar1 (2008) isgorenlerin
orgiitleri tarafindan desteklendiklerini hissettiklerinde daha umut dolu olacaklarin1 ve
onlara verilen gorevleri tamamlamak adina yeni yollar deneyeceklerini, destekleyici orgiit
iklimi ile iggdrene sunulan kaynak ve varliklar1 kullanarak olumsuz durumlarda daha
dayanikli olacaklarini, hatta bireysel hatalarinda bile destekleyici rgiit ikliminden dolayi
cezalandirilma korkusu yasamayacaklarini, hatalarin1 ve engelleri arkalarinda birakip
islerine odaklanacaklarini ifade etmislerdir. Ayn1 zamanda isgérenler destekleyici oOrgiit
iklimi ile daha iyimser atfetmeler yaparak hatalarini bir sefere mahsus gibi diizenli olmayan
sekilde diistinerek kendi kisisel bilgi, beceri ve yeteneklerinden ziyade daha dissal
kaynaklara yiikleyeceklerdir. Ayrica, Luthans ve arkadaglari (2008) caligmalarinin ana
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hipotezi olarak psikolojik sermayenin destekleyici 6rgut iklimi ve isgoren performansi
arasindaki iligskide aracilik etkisini raporlamislardir. Diger bir deyisle, orgiitlerindeki iklimi
destekleyici olarak algilayan isgorenlerin daha yiiksek diizeyde psikolojik sermaye
deneyimi yasayacaklari ve bu deneyimin de performanslarini olumlu yonde etkiledigini

tespit etmislerdir.

Benzer bicimde, Liu, Hu ve arkadaslar1 (2013) Cin’de 1428 erkek 1slah memuru tizerine
yaptiklar1 arastirmalarinda algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermaye ve depresif
belirtileri incelemislerdir. Yazarlar, algilanan orgiitsel destegin psikolojik sermaye ve dort
boyutunu olumlu yonde etkiledigini, psikolojik sermayenin oOrgiitsel destek ve depresif
belirtiler arasindaki iliskide kismi aracilik etkisini raporlamiglardir. Ayrica algilanan
orgiitsel destegin is yerindeki stresorleri azaltarak depresif belirtilerle negatif iliskili
oldugunu belirtmiglerdir. Algilanan orgiitsel destegin depresyon ve diger ruhsal saglik
sorunlart ile basa ¢ikmada kullanilabilecegini sdyleyerek orgiitlerinden yiiksek diizeyde
desteklendigini hisseden isgorenlerin kendilerine daha ¢ok giivenecegini ve is amaglarina
ulasma adina daha ¢ok umut dolu olacaklarini belirtip bu is gorenlerin aldiklar1 destekle
problemleri etkili bir sekilde ele alacaklarini ve destegin iggdrenlerde iyimserlik gelisimini
ve bireysel basari atfini da artiracagini ifade etmislerdir. Kisaca, Liu ve arkadaglar1 (2013)
Cinli erkek 1slah memurlarinin depresif belirtileri ele almada algilanan orgiitsel destek ve
psikolojik sermaye (6zellikle dayaniklilik ve iyimserlik boyutlar) gibi pozitif kaynaklari
kullanabileceklerini belirtmislerdir. Liu ve arkadaslarinin arastirmalarindaki bir baska
onemli bulgu ise psikolojik sermayenin gerek dogrudan gerekse orgiitsel destek ve depresif
belirtiler iliskisindeki aracilik rolinde psikolojik sermayeyi olusturan boyutlarin spesifik
etkilerinden ziyade biitiinciil psikolojik sermayenin bu iligkilerdeki etkisinin daha gugli
oldugunu gostermeleridir. Bu bulguyu psikolojik sermayenin sinerjik etkisine atfederek
maksimum pozitif ¢iktilara ulasma adina psikolojik sermayenin her bir boyutuna yatirim
yapilmas1 gerektigini vurgulamislardir. Bu bulgu aslinda psikolojik sermayenin duruma
Ozgii yapisini desteklemekte ve Hobfoll’un kaynak teorisi ile de ortiismektedir (Wright ve
Hobfoll, 2004). Nitekim Hobfoll (2002) psikolojik kaynaklarin kendi igerisinde ve kendi

aralarinda bir sinerji yaratarak daha iist diizey bir yapiy1 olusturduklarini belirtmistir.
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Ozer, Topaloglu ve Ozmen (2013) o6zel bir hastanenin doktor, hemsire ve diger
calisanlarindan olusan toplamda 319 saglik ¢alisani ile gergeklestirdikleri aragtirmalarinda
psikolojik sermaye ile destekleyici orgiit iklimi ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski raporlamiglardir. Ayni zamanda arastirmacilar, destekleyici 6rgiit ikliminin psikolojik
sermaye ile i3 doyumu arasindaki iligkide diizenleyici bir rol oynadigini belirtmislerdir.
Bulgulara gore is doyumu, psikolojik sermayenin ve destekleyici orgiit iklimi algilarinin
giiclii oldugu durumlarda daha yiiksektir. Bulgular, isgérenlerin psikolojik sermayelerinin
is doyumunu gelistirici etkisinin destekleyici 6rgiit ikliminin pozitif algilandigi kosullarda
daha yiiksek olacagini ortaya koymustur. Bundan dolay: yazarlar; orgutlerin psikolojik
sermayesi yiksek isgorenleri istihdam etmelerinin yaninda, onlar1 destekleyecek olumlu
orgiitsel iklimi yaratmalarinin da istenilen Orgiitsel ¢iktilara ulagabilmek igin son derece

etkili oldugunu belirtmislerdir.

Destekleyici orgiitsel iklim algis1 orgiitteki liderlik ile de yakindan ilgilidir. Nitekim
Walumbwa, Peterson ve arkadaslar1 (2010) polis teskilatindaki 79 yonetici ve 129 izleyen
izerine yaptiklar1 arastirmalarinda liderin psikolojik sermayesinin izleyenin performansi ile
olumlu iligkili oldugunu ve bu iliskide izleyenin psikolojik sermayesinin aracilik etkisini
raporlamiglardir. Ayrica yazarlar, izleyenlerin psikolojik sermayelerinin is performansini
servis ikliminin olumlu oldugu durumlarda daha gilii bir sekilde etkiledigini tespit
etmislerdir. Olumlu servis ikliminde c¢alisan isgdrenlerin gerek miisterilerin gerekse ¢alisma
arkadaslarinin beklentilerini karsilayabilme arzusu igerisinde olacaklarini ifade etmislerdir.
Walumbwa ve arkadaslarinin (2010) bu c¢alismasinda hem liderin hem de izleyenlerinin
psikolojik sermayeleri ¢alisanin is performansini olumlu bir sekilde etkilemektedir. Ayni
zamanda yazarlar, performansi tahmin ederken lider ve izleyenin psikolojik sermayelerinin
etkilesim gosterdigini sdylemislerdir. Diger bir deyisle lider; umut, iyimserlik, dayaniklilik
ve yeterlilik gibi pozitif kaynaklarini etkinlestirdiginde izleyenin psikolojik sermayesi ile

performansi arasindaki iliski daha da gliclenmektedir.

Wang, Sui ve arkadaslar1 (2014) ise Cin’de bulunan bir lojistik firmasindan 49 yonetici ve
794 izleyen lizerine yaptiklar1 arastirmalarinda otantik liderlik ve is performansi arasindaki

iliskide izleyenin psikolojik sermayesinin diizenleyici etkisini raporlamiglardir. Otantik
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liderlik ve izleyen performansi arasindaki iliskinin diisiik psikolojik sermayeye sahip
izleyenler i¢in daha gii¢lii oldugunu belirtmislerdir. Ayn1 zamanda yazarlar otantik liderlik
ve lider iiye iliskisinin olumlu iligkili oldugunu ve lider {iiye iligkisinin izleyenin
performansina izleyenin psikolojik sermaye diizeyine bagli olarak katki yaptigimi ifade
etmislerdir. Spesifik olarak, psikolojik sermayenin yiiksek oldugu durumlarda otantik
liderligin ve lider iiye iligkisinin performans {izerindeki etkilerinin daha az oldugunu
belirtmislerdir. Diger bir deyisle, izleyenin psikolojik sermayesi otantik liderligin olmadig:

durumlarda onun yerini alarak izleyenin performansini artirabilmektedir.

Psikolojik sermaye lizerinde liderin etkisini vurgulayan bir bagka ¢alismada ise Story ve
arkadaslar1 (2013) Fortune 100 sirketlerindeki arastirmalarinda global liderlerin psikolojik
sermayelerinin izleyenlerin psikolojik sermayelerini etkiledigini ve bu etkilesimin iligskinin
kalitesi (LMX) {izerinden oldugunu belirtmislerdir. Yazarlar, psikolojik sermayenin
liderden izleyene dogru sosyal 6grenme, gozlem yapma ve model alma surecleri ile
yayilmaci bir etkisinin oldugunu (contagion effect) sdylemislerdir. Buna ilave olarak
yazarlar, lider ve izleyeni arasindaki fiziksel mesafe ve etkilesim sikliginin lider izleyen
iligkisinin kalitesi lizerinde dogrudan etkisi oldugunu belirtmislerdir. Ayrica diisiik
etkilesim sikliginin lider izleyen iligkisinin kalitesi tizerindeki olumsuz etkilerini psikolojik
sermayesi yliksek olan liderlerin bertaraf ettigini raporlamislardir. Diger bir deyisle liderin
psikolojik sermayesi, etkilesim siklig1 ve lider izleyen iliskisinin kalitesi arasindaki iligkide

diizenleyici bir rol almaktadir.

Bir bagka ¢alismada da benzer bir sonug elde edilmistir. Buna gore; Liu (2013) Taiwan’da
hayat sigortacilig1 sektoriinde calisan 428 isgoren iizerinde yaptig1 arastirmasinda algilanan
yonetici desteginin is performansi ve psikolojik sermaye ile ayrica psikolojik sermayenin is
performansi ile giiglii bir iliskisinin oldugunu belirtmis ve psikolojik sermayenin algilanan
yonetici destegi ve is performansi arasindaki iliskide kismi aracilik etkisini raporlamistir.
Diger bir deyisle, Liu yoneticisinden destek aldigin1 hisseden sigortacilik sektoriindeki
isgorenlerin  psikolojik sermaye diizeylerinin arttigimi bunun da isgdrenlerin i

performanslarini olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir.
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Psikolojik sermaye ile ilgili yazinda psikolojik sermayeye etki eden degiskenlerden
Ozellikle 6rgut icerisinde bireye saglanan destekten soz edilmis, bu konuda bazi galismalar
yapilmistir. Ancak psikolojik sermayeye bazi bireysel degiskenlerin de etki ettigine iliskin
degerlendirmeler  yapilmakla  birlikte  bunlar  alan  ¢alismalariyla  yeterince

desteklenmemistir.

Nitekim bireysel degisken olarak bir calismada bireyin pozitif duygular ele alinmustir.
Avey, Wernsing ve Luthans (2008) 132 isgéren iizerine yaptiklar1 arastirmalarinda
isgorenlerin psikolojik sermayelerinin pozitif duygularla iliskili oldugunu bunun da
isgorenlerin tutum (sinizm) ve davramiglarini (Orgiitsel vatandaslik) etkiledigini Orgiitsel
degisim baglaminda degerlendirmislerdir. Ayrica yazarlar, pozitif duygularin psikolojik
sermaye ile isgéren tutum ve davranislart arasindaki iligkide aracilik etkisinden
bahsetmislerdir. Yazarlar, iyimserligi ve 6z yeterliligi yiiksek isgdrenlerin is amaclarina
ulagsma ve degisimi basarili bir sekilde ele alma konularinda daha olumlu beklentileri
olacagini belirterek bu bireylerin kendilerine given duygusunu daha olumlu hislerle
yasayacaklarin1 ifade etmislerdir. Ayni1 sekilde degisim siireclerinde bir engelle
karsilastiklarinda bu durumu bir defaya mahsus olarak diisiiniip ve digsal kaynaklara
atfederek alternatif yollar arayarak daha yiliksek dlizeyde umut ve dayaniklilik
gostereceklerdir. Avey, Wernsing ve arkadaslar1 (2008) psikolojik sermaye diizeyi yliksek
olan isgdrenlerin is ortaminda daha olumlu duygular yasayacaklarim1 boylelikle islerine
daha c¢ok adanip, daha az sinizm davranist gostereceklerini ve daha yiiksek diizeyde
vatandaslik davranisi ve daha az diizeyde sapma davranisi gostereceklerini belirtmislerdir.
Yazarlar ayrica isgérenlerin duygu ve disiincelerinin farkinda olabilmesi olarak
tanimladiklar1 iggdren farkindaliginin, psikolojik sermaye ve olumlu duygular iliskisindeki
duizenleyici roliine dikkat gekmislerdir. Ozellikle psikolojik sermayenin diisiik oldugu
zamanlar yliksek farkindaligin bunu telafi ettigini ve bu isgorenlerin hala pozitif duygular

yasayabileceklerini belirtmislerdir.

Psikolojik sermayenin bireysel kisilik 6zellikleri ile olan iliskisini dolayli yoldan aktaran
caligmalar da bulunmaktadir. Bu ¢alismalardan birisinde bazi kisilik 6zelliklerinin stresle

savagmada 6nemli bir rol oynadig belirtilerek bu 6zelliklerin bireylere kalitsal olarak gelen
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ve degistirilmesi zor olan Ozellikler oldugu, genellikle de bu o6zelliklerin isgéren
gelisiminden ziyade isgoren seciminde kullanildigi ifade edilip psikolojik sermayenin
pozitif kapasitelerinin ise isgoren gelisiminde kullanilabilecegi ve boylelikle de is
ortamindaki stresle bas etmede psikolojik sermayenin etkin bir arag oldugu belirtilmistir
(Avey vd., 2009).

Psikolojik sermayeyi ilk defa giindeme getiren Luthans ve arkadaslar1 (2007a) duygusal
zekénin psikolojik sermaye lizerindeki olasi etkilerinden s6z etmislerdir. Nitekim bu
Onermeyi destekler bicimde Mellao ve Monico (2013) Portekiz’de 301 isgoren ile yaptiklari
bir ¢alismada duygusal zekd ile psikolojik sermaye arasinda olumlu bir iligki
belirlemislerdir. Yazarlar hislerini kullanarak kendi kendini motive etme kapasitesinin ve
duygusal durumlarda hislerini kontrol edebilme becerisinin iggérenlerin psikolojik sermaye
diizeylerine en c¢ok katkist olan faktorler oldugunu tespit etmislerdir. Ancak bu g¢alisma
sonucunu destekleyen baska bir arastirma bulgusuna rastlanmamistir. Ote yandan Luthans
ve arkadaglar1 (2007a) baslangigta duygusal zekanin pozitif 6rgiitsel davranis igerisinde ele
alinmasi gerekliligini ileri siirmiis ancak duygusal zeka ile ilgili bazi kuramsal ve 6l¢iimiine
iliskin  ¢ekincelerden  otiiri  duygusal zekdyr  psikolojik  sermaye igerisinde
degerlendirmemislerdir. Fakat alanyazin incelendiginde, psikolojik sermayenin etkiledigi
bazi sonu¢ degiskenlerini duygusal zek&nin da etkiledigi bircok calisma ile ortaya
konulmustur. Bu nedenle bu ¢aligmada psikolojik sermayeye etki eden bireysel diizeyde bir

degisken olarak duygusal zekanin arastirmaya dahil edilmesine karar verilmistir.

Caligmanin ikinci boliimiinde ise yukaridaki satirlarda bahsedilen alanyazina bagh
kalinarak psikolojik sermayenin olas1 onciil degiskenleri olan duygusal zeka ve oOrgutsel
destek; sonug degiskenleri olarak ise orgiitsel baglilik, bireysel performans ve tiikenmislik

degiskenleri tanimlanacaktir.
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2. BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYENIN ONCUL VE SONUC
DEGISKENLERININ TANIMLANMASI

2.1. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ONCUL DEGiSKENLERI

Psikolojik sermaye pozitif psikolojinin zengin bilgi havuzundan faydalanmaktadir. Bu
havuzdan duruma 06zgl ve gelistirilebilir kapasiteler olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayanikliligin psikolojik sermayeyi en iyi temsil ettigi diistiniilmektedir. Ancak bilgelik,
yaraticilik, 6znel iyi olus, cesaret, tinsellik, otantiklik ve duygusal zekd gibi bir takim
pozitif  kapasitelerin de  gelecekte olasi  psikolojik  sermayenin igerisinde
degerlendirilebilecegi belirtilmektedir (Luthans vd., 2007a). Bu kisimda psikolojik
sermayenin olast onciil degiskenleri olarak duygusal zekd ve algilanan oOrgiitsel destek

incelenecektir.
2.1.1.Duygusal Zeka

Orgiitlerde bireylerin sahip olduklar1 duygularin rolii 5nemli bir yere sahiptir. Bunun nedeni
duygularin bireyin bir pargasi olarak onu olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmesidir.
Peterson (2006, s. 73) duygulan fizyolojik uyarilma diisiincesi ve davraniglarin yapisal
ozelliklerini tasimakla birlikte 6znel hislerle tanimlanan psikolojik bir durum olarak ifade
etmistir. Duygular ge¢miste, su anda ya da gelecekte yasanmis, yasanan ya da yasanacak
bir olaya ya da duruma odaklanabilmekte; ayrica kisiler ve olaylar hakkinda nasil

hissettigimiz konusunda bize bazi mesajlar gondermektedir (Hefferon ve Boniwell, 2011).

Wechsler (1958) zekanin 6grenme yetenegi, yeni durumlara adapte olabilme kapasitesi,
iliskilerden sonug ¢ikarabilme becerisi gibi birgok farkli yonden kendini gosterebilecegini
belirterek zekdy: bireyin bir amaca yonelik hareket edebilmesi, mantikli diisiinmesi ve
icerisinde bulundugu ¢evreyi etkili bir sekilde ele almasina yonelik toplam veya global

kapasitesi olarak ifade etmistir. Bu tanimdaki global veya toplam ifadesi zek&nin tamamen
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birbirinden bagimsiz olmasa da niteliksel olarak farklilasabilen bircok element ve beceriden
olugmasini belirtmektedir (Wechsler, 1958, s.7).

Duygusal zeka ise bireyin fiziksel ve ruhsal sagligini ve kariyer basarisini etkilemesi
(Wong ve Law, 2002) ile is ortamlarinda 6ne ¢ikan giincel konulardan bir tanesidir.
Salovey ve Mayer (1990) duygusal zekay: bireyin kendinin ve digerlerinin hislerini ve
duygularini gozlemleyebilme, ayirabilme ve bu bilgiyi bireyin diislince ve aksiyonlarinda
bir rehber olarak kullanabilme yetenegi olarak ifade etmistir. Ayrica, duygusal zeka,
duygular1 dogru bir sekilde algilayabilme, degerlendirme ve ifade edebilme; duygulart ve
duygusal bilgiyi anlayabilme; biligsel aktivitelerde ve uyumsal aksiyonlarda hislere
ulagabilme veya iiretebilme; kendinin ve digerlerinin duygularin1 diizenleyebilme
yetenekleri olarak tanimlanmaktadir (Salovey, Mayer ve Caruso, 2002; Mayer & Salovey,
1997). Diger bir tanimla duygusal zeka; duygu yuklu bilgiyi yetenekli bir sekilde isleme ve
onu gerektiginde problem ¢ézme ve enerjiyi istenilen davranislara yonlendirebilme gibi bir
takim bilissel aktivitelerde bir rehber olarak kullanmak anlamina da gelmektedir (Salovey,

Mayer ve Caruso, 2002).

Zeka ile ilgili ilk testler 1900’lerde Fransiz psikolog Alfred Binet ve Theodore Simon
(1911, 1916) tarafindan Fransiz okullarindaki g¢ocuklara egitim ile ilgili bir takim
miidahalelere iliskin tasarlanmistir Gardner (1983, 1993). Ayrica, Ingiliz psikolog Charles
Spearman’in (1904) genel zekad (g) teorisi de bu konudaki dncullerdendir. Thorndike
zekay1; sozel zeka (sembolleri kullanabilme becerisi), pratik zek& ve sosyal zekd olmak
izere Ug¢ alt basglikta incelemistir. Bu siniflamadaki onemli nokta, siniflamanin bireyin
yapabilecekleri ve bunlar1 nasil yaptigina iliskin vurgusudur (Wechsler, 1958, s.8).
Duygusal zekd kavraminin kokenleri 1920’lerde Thorndike tarafindan tanimlanan sosyal
zekad kavramina dayanmaktadir (Wong ve Law, 2002). Thorndike sosyal zekay: kadin ve
erkekleri, kiz ve erkek ¢ocuklarini anlama ve yonetme; insan iliskilerinde akillica hareket
etme yetenegi olarak tanimlamistir (Wong ve Law, 2002, s.245). Daha sonraki donemlerde
ise Gardner (1983, 1993) coklu zeka (multiple intelligence) kavramini 6ne stirerek muzik
zekas1 (bestecilerdeki gibi), mantiksal matematik zekasi (fizik bilim adamlarindaki gibi),

vicutsal kinestetik zeka (atletlerdeki gibi), dilbilimsel zek& (sairlerdeki gibi), uzamsal zeké
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(heykeltiraglardaki gibi), sosyal veya bireylerarasi (satis elemanlar1 ve ogretmenlerdeki
gibi) ve icsel zeka olarak farkli zekd kavramlarindan bahsetmistir. 1990’larin ortalarinda
ise Gardner, bu zeka cesitlerine bir yenisi olan dogaciligi da eklemistir. Dogacilik zekasi
bireyin bitkiler, hayvanlar, kaya ¢esitleri gibi doga triinlerini tanimlamasi ve birbirinden
ayrt etmesine iliskin kabiliyetini ifade etmektedir (Gardner, 1999). Bu zekélarin ayrica alt
birimleri de mevcuttur. Ornegin, bireylerin miizik zekas: ritim, harmoni, melodi ve timidan
olusmaktadir. Bireyin bir zekd tiiriinde iyi olmasi diger zek& tirtinde de kabiliyetinin
olacagi anlamina gelmemelidir (Gardner, 2006). Ancak bireyin iistlendigi bazi roller bir kag
zekay ayn1 anda kullanmay1 gerektirebilmektedir (Gardner, 1993). Ornegin bir sanatg1 hem
muzik hem de vicutsal kinestetik zekay: birlikte kullanabilmektedir.

Gardner’in duygusal zeka ile daha c¢ok ilgili olan zeka turleri ise sosyal ve i¢sel zekalardir.
Sosyal zekd; diger bireylerin ruh hallerini, arzularimi, motivasyonlarini ve niyetlerini
tanimlama ve anlama yetenegidir. Sosyal zekas: yiiksek olan kisiler, digerlerinin arzu ve
niyetlerini her ne kadar gizli olsa da okuyabilmekte ve bu kisileri arzu edilen yonde
etkileyebilmektedir. Politik ve dini liderlerde, 6gretmenlerde, terapist ve danigmanlarda bu

zeka turd yuksektir (Gardner, 1993).

Icsel zekd ise bireyin kendi ruh halini, arzularmi, motivasyonunu ve niyetini
tanimlayabilme ve anlayabilme kabiliyetidir. Bu zek& bireyin kendi i¢sel degerlendirmesi
olup bireyin kendi hisler ve duygular diinyasina erisimini saglamaktadir. Igsel zeka bireyin
karmagik ve yiiksek derecede farklilasmis hislerini sembolize etmesini, tanimlamasini ve
anlamlar yiiklemesini saglayarak bireyin davranisinin sekillenmesine rehberlik etmektedir
(Gardner, 1993, 5.239).

Reuven Bar-On ise 1988’de doktora tezinde duygusal oran (emotional quotient (“EQ”))
kelimesini kullanarak aslinda Salovey ve Mayer’den ¢ok daha once duygusal zeka
teriminden bahsetmistir (Goleman, 2001, s.17). Sonrasinda, Bar-On (2000) duygusal zekay1
duygusal ve sosyal bilginin bir dizilimi ve ¢evresel taleplerle etkili bir sekilde basa ¢ikma
yetenegi olarak tamimlamuistir. Bar-On (2000) duygusal zeka ile empati kurma, problem

¢ozme, esneklik ve kontrol gibi bir takim 6zellikleri iligkilendirmistir. Bar-On (2002)
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duygusal zekay1 dort ana boyutta ele almistir. Bunlar; ig¢e doniikliik, bireyleraras iliskiler,

stres yonetimi ve adaptasyondur.

Salovey ve Mayer (1990) ise duygusal zeka kavramimi yine ilk kullanan arastirmacilar
arasinda olup onu duygulari ele alma yetenegi olarak ifade etmislerdir. Salovey ve Mayer
(1990) duygusal zekayi, sosyal zeka ile iliskilendirerek bireyin kendi ve digerlerinin duygu
ve hislerini anlama ve bu bilgiyi bireyin eylem ve diisiincelerinde kullanma yetenegi olarak
degerlendirmistir. Goleman (1995) ise Salovey ve Mayer (1990)’in tanimindan yola ¢ikarak
duygusal zekénin bireysel farkindalik, duygulari yonetme, kendi kendini motive etme,
empati kurma ve iligkileri ele alma gibi bir takim yeteneklerden olustugunu belirtmistir.
Daha sonra ise Goleman (1998) duygusal zekdya bakis agisini bes merkezi Ozellikte
toplamistir. Bunlar; bireysel farkindalik, 6z-dlizenleme, motivasyon, empati ve sosyal

becerilerdir.

Yukaridaki satirlardan da anlasilacag: tizere, duygusal zeka ile ilgili alanyazinda Bar-On
(1997), Goleman (1995) ve Salovey & Mayer (1990)’in duygusal zekaya iliskin ¢ temel
modeli 6n plana ¢ikmaktadir. Bar-On ve Goleman’in duygusal zekdya bakis agilar1 daha
cok Kkisilik {izerine sekillenirken, Salovey ve Mayer ise duygusal zekay bir yetenek olarak
degerlendirmektedir. Mayer ve Salovey (1997) duygusal zekdy: duygulari algilama,
duygular1 kullanma, duygular1 anlama ve duygular1 yonetme olmak iizere dort ana boyutta
incelemistir. Bu dort boyutu Grewal ve Salovey, (2006, s.106-107) su sekilde
aciklamaktadir:

i. Duygular: algilama: Duygular kisiler, sosyal durumlar ve etkilesimler hakkinda kisiye
bilgi saglayarak bireyin nasil hissettigi, etrafinda neler olup bittigi hakkinda ona sinyaller
yollamaktadir (Caruso ve Salovey, 2004). Bu boyutta birey kendisinin ve baskalarmin
duygularmin farkina varmaktadir. Bireyin ne hissettigini bilmeden, hissettiklerini
aciklamasi neredeyse imkansizdir. Diger bir deyisle; duygusal olarak zeki bireyler yuz
ifadelerindeki, ses tonundaki, duruslardaki ve kiiltirel eserlerdeki duygusal mesajlari
yakalayabilir ve sifrelerini ¢6zebilirler (Grewal ve Salovey, 2006, s.106). Duygulari

algilayamama sorununun asir1 hali ise duygu sagirligi olarak ifade edilen aleksitimi
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(alexithymia) rahatsizlig1 olarak goriilmektedir. Bu kisiler, hissettiklerini s6zIU olarak ifade
edememekte hislerini tanimlayamamaktadir. Duygulari algilama bireyin yasamlart boyunca
one ¢ikan ¢ok 6nemli bir kapasitedir. Caruso ve Salovey (2004, s.35)’ye gore bireyin ona
dostca tavirlar sergileyerek her zaman yardima hazir bir kisi ile ona kotimser bir
yaklasimla her an saldiracak pozisyondaki bir kisinin ayrimini yapabilmesi bireyin hayatta

kalmasini saglayabilmektedir.

ii. Duygular1 kullanma: Duygusal zekdnin bu boyutu duygularin problem c¢ézme,
muhakeme yapma ve karar verme gibi biligsel bazi aktiviteleri nasil kullandigina
odaklanmaktadir. Duygular bazi bilissel siire¢lerde olumlu olarak rol alabilmektedir.
Ornegin; siir yazarken ya da bir senfoni bestelerken mutlu mu yoksa iizgiin bir ruh hali mi
daha etkili olabilmektedir ? Genel anlamda, iyi ruh hali tercih edilen se¢cenek olsa da bu hal

her durumda ve kosulda etkili olmamaktadir (Grewal ve Salovey, 2006, 5.107).

iii. Duygular1 anlama: Bu boyut ise duygulari anlama, dilbilimsel olarak onlari
isimlendirme ve farkli duygular arasindaki karmasik ve gizli iliskileri tanimlayabilme
yetenegi ile ilgilidir. Duygusal olarak zeki bireyler, bu bilgiyi kullanarak duygular
arasindaki hiyerarsik ve gecici iliskileri tanimlayabilmektedir. Ayrica, bu boyut kisinin

bireylerarasi karmasik iligkileri ne derece iy1 yonettigi ile de ilgilidir.

iv. Duygular1 yonetme: Duygulari yonetme boyutu ise gerek bireylerarasi gerekse igsel
olarak bir amaca ulagmak i¢in duygular1 yonetme yetenegi ile alakalidir. Bu boyut bireyin
duygular Gzerindeki kontrolii olarak da ifade edilebilir. Ayrica bu boyut, bireyin duruma
gdre pozitif ya da negatif duygular1 goniillii olarak etkinlestirmesi ile de ilgilidir. Ornegin
coskulu bir konugsma yapmak isteyen bir birey onu bu anlamda giicli kilacak bazi

duygularini etkinlestirmek isteyebilir (Grewal ve Salovey, 2006, s.107).

Duygusal zekdnin bu dort boyutunun degeri, bireyin hangi beceriye daha ¢ok ihtiyac
duydugunu belirlemesi ile daha buyik bir anlam kazanmaktadir (Grewal ve Salovey, 2006).

Wong ve Law (2002, s.246) ise Salovey ve Mayer (1990) ile Mayer ve Salovey (1997)’den
yola ¢ikarak bu dort boyutu su sekilde aktarmiglardir:
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i. Bireysel duygusal degerlendirme: Bu boyut bireyin derin duygular1 anlayabilmesi

ve bu duygularin1 dogal olarak ifade edebilmesi ile ilgilidir.

Ii. Baskalarmin duygularmm degerlendirme: Bu boyut ise kisilerin ¢evrelerindeki
insanlarin duygularini algilama ve anlama yetenegi ile ilgilidir. Bu yetenegi
yiiksek olan bireyler, etraflarindaki kisilerin duygularina ve hissettiklerine daha

duyarl olarak onlarin diisiincelerini okuyabilmektedir.

iii. Kendinin duygularin diizenleme: Bu yetenek ise 6zellikle psikolojik sorunlardan
bireyin hizli iyilesmesini ve toparlanmasini saglayacak sekilde bireyin

duygularini diizenlemesidir.

iv. Duygular1 kullanma: Bu boyut ise yapici aktiviteler ve bireysel performansin

arttirilmasi adina bireyin duygularini kullanmasini ifade etmektedir.

Caruso ve Salovey (2004) Mayer ve Salovey (1997)’den yola ¢ikarak yoneticilerin
isgorenlerin  duygularini yonetebilmelerinin 6nemli oldugunu belirterek duygulari
tanimlamak, duygulart kullanmak, duygular1 anlamak ve duygulart ydnetmek

basamaklarindan olusan duygu yonetim siireglerinden bahsetmislerdir.

Caruso ve Salovey (2004, s.25-26) duygu yonetim prosediirlerini su sekilde agiklamaktadir;
Birey oncelikle kendisinin ve etrafindaki insanlarin duygularini tanimlayabilmeli ve onlari
okuyabilmelidir. Ayrica birey, duygularini rahatlikla ifade edebilmelidir. Duygular
kullanma ise bireyin farkli bakis acilar1 ile diinyay1 degerlendirmesini ve diger insanlarin
hissettiklerini anlamasin1 saglamaktadir. Disiincenin olusumunda duygular bir harmoni
icerisinde ¢alisirken, birey ise bu duygular1 kullanarak duygusal mekanizmanin isleyisini
fark edip kendi perspektifini gelistirerek yenileyebilmektedir. Duygulari anlama ve
duygusal gelecegi tahmin etme ise bireyin duygularin dilini ve duygularin mantiksal
hareketlerini ¢c6zme yetenegi ile ilgilidir. Bu yetenek bireye bir durum karsisinda neden o
sekilde davranmasit gerektigi ve gelecekte nasil davranacagr konularinda ipuglar
vermektedir. Duygular1 yonetme ise bireyin duygularin tasidigi énemli bilgilerin farkinda

olarak karar verme siire¢lerinde bu bilgiyi kullanabilme yetenegidir. Bu dort yetenek ayri
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ayr1 tanimlanip, Olgiimlenebilecegi ve kullanilip gelistirilebilecegi gibi ayrica bu dort

yetenek birlikte de hareket edebilmektedir (Caruso ve Salovey, 2004).

Duygusal zekanin etkili bir sekilde Olgulebilmesi alanyazinda iizerinde 6nemle durulan
konulardan bir tanesidir. Duygusal zekaya iliskin alanyazinda birgok farkli dl¢im aract
mevcuttur. Bunlarin igerisinde en yaygin kullanilanlardan bazilart; farkli alt Slgeklerden
olusan Bar-On’un (1997) EQ-I (Emotional Quotient Inventory) testi; Mayer ve Salovey
(1997)’in dort boyutlu modelinden yola ¢ikan SREIT (Self Report Emotional Intelligence
Test) (Schutte vd., 1998); katilimcilarin hayali senaryolara verdikleri duygusal tepkileri
Olgen LEAS (Levels of Emotional Awareness Scale) testi (Lane vd., 1990); muzikteki ve
ylzdeki duygulari tanimlayabilme ve duygularin zamanla nasil degisebilecegini anlamayi
saglayan MEIS (Multifactor Emotional Intelligence Scale) testi (Mayer, Caruso & Salovey,
1998, 1999) ve bu oOlgegin daha gelistirilmis hali olan MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Intelligence Test) (Mayer, Salovey & Caruso, 2002); Wong ve Law (2002)
tarafindan gelistirilen kendi duygularim1 degerlendirme, baskalarinin  duygularini
degerlendirme, duygularin1 diizenleme ve duygularmi kullanma gibi dort alt boyuttan

olusan 16 ifadeli duygusal zeka 6l¢egidir.

Yapilan arastirmalar duygusal zekanin sosyal iliski kalitesi, is yeri performansi, ruhsal ve
fiziksel saglikla iligkili oldugunu gostermektedir (Grewal & Salovey, 2006, s.110).
Ornegin, MEIS &lgiim aract empati ile pozitif iliskiliyken sosyal endise ve depresyon ile
negatif iligkilidir (Mayer, Caruso & Salovey, 1999). Rubin (1999) MEIS’deki yiiksek
skorlarin ergenlerde diisiik diizeyde anti sosyal davranisla iliskili oldugunu belirtmistir.
Ayrica Lopez, Salovey, Cote ve Beers (2004) MSCEIT 6l¢iim araci ile bireylerin duygusal
zeka diizeyini belirlemis ve ylksek duygusal zek& skorlarina sahip bireylerin bagkalari ile

daha olumlu iligkiler gelistirdiklerini raporlamiglardir.

Wong ve Law (2002) gelistirdikleri duygusal zekd olgegini kullanarak yaptiklart
arastirmalarinda duygusal zekd ile is performansi ve is tatmini arasinda anlamli iliskiler
bularak duygusal emegin duygusal zekd ile is performansi arasinda diizenleyici rol

oynadigimi belirlemisler ve bu roliin duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliskide sz
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konusu olmadigini raporlamislardir. Bu bulgu diger bir deyisle, isin dogasindan bagimsiz
olarak duygusal zekanin is tatmini {izerindeki gii¢lii ve olumlu etkisine isaret etmektedir.
Wong ve Law ayrica duygusal emegin duygusal zeka ile 6rgitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasinda diizenleyici rol oynadigim tespit etmislerdir. Diger bir deyisle, duygusal
zekd bu degiskenler iizerinde yiiksek duygusal emegin oldugu zamanlarda arzu edilen
etkiye sahiptir. Zira bu bulgu, 6zellikle diisiik duygusal emegin oldugu islerde duygusal
zekas yiiksek igsgorenlerde becerilerinin ve yeteneklerinin yeterince takdir edilemeyecegi
diisiincesini uyandirabilecegi ve boylelikle yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip
isgorenlerin diisiik duygusal emegin oldugu islerde, duygusal zek@nin baglilik ya da isten
ayrilma niyeti lizerinde arzu edilen derecede bir etkiye neden olmayabilmektedir. Ayrica
calisma sonuglari liderlerin duygusal zeka diizeyleri ile izleyenlerin is tatmini ve ekstra rol
davranigi arasinda olumlu bir iliski belirlerken liderlerin duygusal zekad duzeyi ile
izleyenlerin is performansi arasinda anlamli bir iliski tespit edememistir (Wong ve Law,

2002).
2.1.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitsel destek isgorenlerin iistlendikleri sorumluluklari basari ile yerine getirmeleri ve
oOrgiitsel amagclara ulasabilmeleri adina 6nemli bir yere sahiptir. Rhoades ve Eisenberger
(2002, 5.698)’e gore is ortamlarinda isverenler, isgérenlerin kendilerini islerine adamalarina
ve Orgiitlerine baghliklaria titizlikle yaklagmaktadir. Ayni1 sekilde iggorenlerde
orgutlerinin onlara bagli olmasina; kabul gérme, deger verilme, iicret artigi, promosyonlar
ve bilgiye erisim gibi isgorenin isini basarili bir sekilde yapabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu
tiim olanaklar1 onlara sunmasina &nem vermektedir. Isveren ve isgoren arasindaki bu
karsiliklilik ilkesi aslinda iki taraf adina bir uzlasi faktoérii olmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Gouldner, 1960). Diger bir deyisle, is ortamlarinda bir tarafin digerine
yonelik olumlu davranis ve hareketleri karsiliklilik ilkesi geregi diger taraftan da olumlu
olarak yanitlanmakta ve bu uzlasi her iki taraf icinde faydali ¢iktilarla sonuglanmaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Sosyal degisim (mibadele) teorisyenlerince aslinda
istihdam, maddi faydalar ve sosyal odiiller ig¢in baglilik ve caba degisimi olarak

diisiniilebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.698). Sosyal degisim teorisi
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algilanan orgiitsel destek i¢in merkezi bir 6neme sahiptir (Eisenberger, Armeli vd., 2001,
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Sosyal degisimin olusmasinda bir¢ok farkli gériis olmasina
ragmen teorisyenler genel anlamda sosyal degisimin kisilere bazi sorumluluklar veren bir
dizi etkilesimden olustugunu belirtmektedir (Emerson, 1976; Cropanzano ve Mitchell,
2005). Sosyal degisim teorisi igerisinde bu etkilesimler, birbirlerine baglh ve kisilerin
eylemlerine gore degisebilen bir nitelik arz etmektedir (Blau, 1964). Ayrica bu birbirlerine
bagl etkilesimler, yiiksek kalitede iliskiler iiretme potansiyeline sahiptir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005). Degisim siiregleri degisimin kural ve normlarin1 kendine rehber
edinmekte; karsiliklilik ilkesi (principles of reciprocity) ise ilgili alanda en yaygin olarak
kullanilan bir degisim ilkesini olusturmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).
Cropanzano ve Mitchell (2005, s.875-876), Gouldner (1960)’n ¢ farkh tipte karsiliktan

sz ettigini belirterek bunlari su sekilde agiklamaktadirlar:

i.Birbirlerine bagli degisimlerin islemsel bir yapisi olarak karsiliklilik: Burada bahsi edilen
degisim iki yonlii bir islemi kastetmekte olup bir seyler alinip bunun karsiliginda ise ilgili

tarafa bir seyler verilmektedir.
Disa bagimsizlik: Ciktilar tamamen bireyin kendi ¢abalarina baglidir.
Baglilik: Ciktilar tamamen bagkasinin ya da baskalarinin ¢abalarina baglidir.
Karsilikli baghlik: Ciktilar her iki tarafin ¢abalarina baghdir.

Tamamen disa bagimsizlik ya da tamamen baglilik sosyal degisim teorisine aykir1 olup,
teori daha ¢ok karsilikli baglilik, ortak ve tamamlayici iglemleri igermekte olup bu 6zelligi
sosyal degisimin temel yapisini olusturmaktadir (Molm, 1994). Diger bir deyisle, sosyal
degisim teorisinde bir taraf herhangi bir fayda sagladiginda karsi taraf bu faydaya bir
sekilde cevap vermektedir (Gergen, 1969).

ii. Genel bir halk inamis1 olarak karsiliklilik: Genel bir halk inanis1 olarak karsiliklilik
kisilerin ne arzu ettilerse onu alacaklarina dair genel bir kiiltiirel beklentiyi yansitmaktadir

(Gouldner, 1960).
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iii. Ahlaki bir norm olarak karsiliklilik: Bu kisimda ise karsiliklilik kiiltiirel bir zorunluluk
olarak diisiiniilmekte uymayanlar cezalandirilmaktadir (Mauss, 1967). Norm bireyin nasil
davranmasi gerektigini tanimlayan bir standarttir ve bu normlart izleyenler karsilikli olarak
davranmakla yikimli olup, karsiliklilik normu evrensel bir ilkeyi ifade etmektedir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Bazi arastirmacilar (6rnegin; Clark ve Mills, 1979) karsiliklilik siireglerinde bireysel
farkliliklarin olusabileceginden sdz etmistir. Ornegin degisim oryantasyonu yiiksek olan
bireyler, sorumluluklarini dikkatli bir sekilde takip ederken; degisim oryantasyonu diisiik
olan bireyler yiktimlultkleri ve degisimin karsilikli olup olmadig1 konularinda daha az ilgi
gostermektedirler (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Eisenberger ve arkadaslari (1986)
degisim ideolojisi tlizerinde c¢alisan ilk arastirmacilar olup Eisenberger, Armeli ve
arkadaslar1 (2001) degisim ideolojisinin algilanan orgiitsel destek ve zorunluluk hissi

iligkisini gliclendirdigini belirtmistirler.

Orgitsel destek teorisi, yukarida bahsedilen sosyal degisim teorisine dayanarak SOSyo-
duygusal ihtiyaclar1 karsilama ve artan is ¢abalarini 6diillendirmek igin rgiitiin hazirhigini
belirlemeye yonelik olarak isgérenlerin 6rgUtiin onlarin iyi oluslarin1 dikkate almasi ve
katkilarina deger vermesine dair genel inanislar gelistirmekte oldugunu varsaymaktadir
(Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Eisenberger, Armeli vd., 2001;
Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algilanan orgiitsel destek olarak ifade edilen bu yaklagim,
isgorenin  Orgiitli tarafindan farkli acilardan gordiigli davraniglardan etkilenirken
karsihiginda ise iggorenin bu davraniglara maruz kalmasina sebep olan orgiitsel sebepleri
yorumlamasini etkileyerek farkli durumlar i¢in aslinda isgérenin orgiitiinden bekledigi
destek derecesi konusunda bir uzlas1 faktorii olmaktadir (Eisenberger, Huntington,
Hutchison & Sowa, 1986). Ayrica algilanan orgiitsel destek, iggorenin isini etkili bir sekilde
yapabilmesi, zor kosullar ve stresli durumlarla basa ¢ikabilmesi i¢in gerektiginde Orgiitii
tarafindan ihtiya¢ duyacagi yardimin sunulacagma dair isgoérenlerde bir giivence de
olusturmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algilanan orgiitsel destek isgorenlerde
calistiklart kurumlarin onlarin Orgiitsel hedeflere ulasma adina daha fazla ¢aba sarf

etmelerinin 6ddllendirilecegi beklentisini artirmaktadir (Eisenberger, Armeli vd., 2001).
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Ayrica, orgiitsel destek teorisinin dayandigi karsiliklilik ilkesi geregi isgorenlerdeki destek
algisinin yiikkselmesi isgorenlerin Orgiitiin refah1 icin diisiinme konusunda kendilerini
zorunlu hissetmelerini saglayarak, bu isgdrenlerin minnettarliklarin1 6rgiitlerine daha
yiiksek diizeyde duygusal baglilik gostererek ve orgiitlerine yardim i¢in daha ¢ok caba sarf

ederek gostermelerine neden olmaktadir (Eisenberger, Armeli vd., 2001).

Orglitsel destek teorisinin yapis1 aslinda isgorenlerin drgiitlerine insani 6zellikleri yiikleme
egilimleri ile iligkili olup isgdrenlerin Orgiitlerini kisilestirmelerine dayanarak orgiitleri
tarafindan maruz kaldiklar1 olumlu ya da olumsuz davraniglari orgiitlerinin onlarin iyi
oluslarin1 diistinmesi ve katkilarina deger vermesi ile bagdastirmaktadir (Aselage ve
Eisenberger, 2003). Rhoades ve Eisenberger (2002) algilanan orgiitsel destegin ii¢ ana
onculunin orgiitsel odiiller ve calisma kosullari, prosediirel adalet ve yoneticiden saglanan
destek oldugunu belirtmistirler. Buradan yola ¢ikarak ilgili alanyazinda; iggdrenlerin
becerilerini artirabilecekleri gelisimsel deneyimlerin (Wayne, Shore, & Liden, 1997),
gorevdeki otonomi kullaniminin (Eisenberger, Rhoades ve Cameron, 1999), Ust yonetim
tarafindan goriilebilirlik ve taninirligin (Wayne, Shore, Bommer ve Tetrick, 2002) algilanan
orglitsel destek ile olumlu yonde bir iligkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir (Aselage

ve Eisenberger, 2003).

Ozellikle sosyo duygusal ihtiyaglar1 tatmin ederek algilanan orgiitsel destek, isgdrenlerin
orgiitlerine olan duygusal bagliliklarin1 artirmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Rhoades,
Eisenberger ve Armeli (2001) tarafindan yapilan boylamsal bir ¢alismada ise algilanan
orgiitsel destegin duygusal bagliligi etkilerken tersi yonde duygusal bagliligin algilanan
orgiitsel destegi etkilemedigi bulunmustur. Ayrica, Rhoades ve arkadaslar1 (2001) duygusal
bagliligin, algilanan orgiitsel destek ve isgoren devri iliskisinde aracilik rolii oynadigini
tespit etmislerdir. Eisenberger ve arkadaglari (2001) ise zorunluluk hissinin algilanan
orgutsel destek ile gorev igi ve gorev disi performans arasindaki iliskide aracilik rolii
oynadigini tespit etmislerdir. Rhoades ve Eisenberger (2002) yaptiklari meta analitik
calismada algilanan oOrgiitsel destek ile gorev ici ve gorev dis1 performans arasinda pozitif
iligki; devamsizlik, ise ge¢ kalma ve isgoren devri gibi isgoéren c¢ekilme davraniglar ile

algilanan Orgiitsel destek arasinda ise olumsuz yonlil bir iligki raporlamislardir.
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Performans o6diil beklentilerinden yola ¢ikarak Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro
(1990) algilanan orgiitsel destek ile performansa dayali 6diil beklentileri arasinda pozitif bir
iliski belirlemiglerdir. Bu isgoérenler orgiitsel amaglara ulasma adina sergilenen daha ¢ok
cabanin tiicret artisi, terfi olanaklari, taninma ve kabul gérme gibi gerek maddi gerekse bir
takim sosyal odiillerle 6dillendirilecegi beklentisi igerisinde olmaktadirlar (Eisenberger
vd., 1990). Ayrica Eisenberger ve arkadaslar1 (1990) orgiitleri tarafindan yiksek dizeyde
destek algis1 hisseden isgorenlerin Orgutlerine duygusal olarak daha yogun bir sekilde
baglandiklarini, artan ¢abanin Odiillendirilecegine dair giiven algisi olusturduklarini ve
algilanan Orgiitsel destegin isgoren yenilik¢iligine olumlu ydnde katkis1 oldugunu
belirtmislerdir. Algilanan Orgiitsel destek ile saglanan oOrgiite olan duygusal baglilik,
isgdrenin Orglitiin basar1 ve kayiplarini kendisininmis gibi yorumlamasima neden olarak
orgutin norm ve degerlerini igsellestirmesini saglamakta bodylece de isgdrenin

performansini yiikseltmektedir (Eisenberger vd., 1990).

Ayni sekilde, liderin takipgilerinin ihtiya¢ ve tercihleri ile yakindan ilgilenmesi onlara
destek olmasi takipgilerin orgiitlerine olan duygusal bagliliklarini artirmaktadir (Podsakoff,
MacKenzie & Bommer, 1996; Rafferty ve Griffin, 2006). Destekleyici bir lider ile ¢alisan
isgorenlerin ayrica islerinden duyduklar1 tatmin diizeyi de yiikselmektedir (Rafferty ve

Griffin, 2006).

Amabile ve arkadaslar1 ise (2004) isgorenin yOneticisinin iggdrene ve yaptigi ise destek
olmasinin iggdren yaraticiligini olumlu yonde etkiledigini raporlamiglardir. Ozellikle astlar:
ile giinliik olarak ilgilenen yoneticiler onlarin giinliikk algilarini, hissettiklerini ve
performanslarini etkilemekte bu da isgorenlerin yaptiklar islerde daha yaratici olmalarim

saglamaktadir (Amabile vd., 2004).

Shen, Jackson ve arkadaslar1 (2014) algilanan oOrgiitsel destegin isgorenler ve isyeri
arasindaki iligkileri anlamada onemli bir aciklayici yapi oldugunu belirterek isgdrenlerin
davraniglarini ve isle ilgili tutumlarin1 anlamada merkezi bir rolii oldugunu belirtmislerdir.
Shen ve arkadaslar1 sosyal degisim teorisine dayanarak oOrgilitleri tarafindan destek

aldiklarim1 hisseden iggorenlerin daha yiliksek diizeyde orgiitsel vatandaglik davranisi ve is
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performansi sergileyeceklerini belirterek arastirmalarinda algilanan Orgiitsel destegin;
orgiitsel 6zdeslesme, is performansi ve orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu ydnde
etkilerken isten ayrilma niyetini ise olumsuz yonde etkiledigini, ayrica Orgitsel
0zdeslesmenin algilanan orglitsel destek ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve is ¢iktilar: ( is
performansi, isten ayrilma niyeti) arasindaki iliskide araci bir degisken oldugunu

raporlamiglardir (Shen vd., 2014).

Muse ve Stamper (2007) ise algilanan Orgiitsel destegin is performansini is tatmini
Uzerinden etkiledigini belirtmisler; duygusal bagliligin ise algilanan orgiitsel destek ve
performans iliskisinde araci bir etkisinin olmadigini gostermislerdir. Ayrica Kwak, Chung
ve arkadaglar1 (2010) orglitsel destek ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugunu ifade

etmislerdir.

Seslilik (voice), iggdrenin mevcut gorevinin Otesinde ¢aba sarf ederek ne disiindiigiini
acikca sdylemesi ve orgiitsel degisimler igin Oneriler yapmasidir (Van Dyne ve LePine,
1998; Loi, Ao ve Xu, 2014). Liang, Farh ve Farh (2012) sesliligin hem destekleyici
(Orgiitlin daha 1yi bir duruma gelebilmesi adina yenilikgi fikir ve onerileri dile getirme) hem
de oOnleyici (Orgiit i¢in zararli olan uygulamalari durdurma ve fark edilmemis problemleri
ortaya ¢ikarma) tarzda olabilecegini belirtmislerdir. Loi, Ao ve Xu (2014) algilanan
orglitsel destegin yabanci isgorenlerin (denizasin iilkelerde ¢alisanlar) sesliligi ile (hem
destekleyici hem de onleyici seslilik ile) olumlu iliskili oldugunu arastirmalarinda
bulgulamigtir. Ayrica Loi ve arkadaglart (2014), isgérenin psikolojik stresini azaltmada
algilanan oOrgiitsel destekten ziyade isgorenin birlikte calistigi is arkadaslarindan aldigi

destegin daha 6nemli oldugunu raporlamiglardir.

Chiang ve Hsieh (2012)’ye gore ise isgorenlerin algilanan orgiitsel destek diizeyi onlarin
orgiitlerinin ilgi ve alakalarina iliskin en i¢ten duygularini yansitmaktadir. Algilanan
orgiitsel destek, isgorenin gerek isi gerekse yasamu ile ilgili herhangi bir konuda destege
ihtiya¢ duydugunda orgiitii tarafindan sunulan yardima hazir eli isaret etmektedir (Chiang
ve Hsieh, 2012, s.182). Bu destegi hisseden isgoren ise karsiliginda orgiitiine karsi giiven

baglarin1 olusturmakta, ¢alisma arkadaslarina yardim etmekte, isinden daha c¢ok tatmin
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olmakta ve Orgiitiine kars1 daha ytliksek diizeyde baglilik gostererek orgiitiiniin gelisimi igin

daha ¢ok caba sarf etmektedir (Chiang ve Hsieh, 2012).
2.2. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN SONUC DEGiSKENLERI

Bu kisimda psikolojik sermayenin olas1 sonu¢ degiskenleri olan orgiitsel baglilik, bireysel

performans ve tiikenmislik degiskenleri ele alinacaktir.
2.2.1. Orgiitsel Baghlik

Ozellikle 1960’11 yillardan giinimiize Gnemini artirarak getiren orgiitsel baglhlik, is
ortamlarindaki tutum ve davranislarda 6nemli bir yere sahiptir (Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer ve Allen, 1991; Meyer ve Allen, 1996). Alanyazinda orgiitsel baghlik ile ilgili iki
yaklagim dikkatleri ¢ekmektedir. Bunlardan ilki Howard Becker (1960) tarafindan 6ne
siiriilen hesaplayict yaklasim olup bu yaklasimda, bireyin Orgiitiine yaptigi toplam
yatinmlar ve Orgiitlinden ayrildiginda bu yatirimlar1 kaybetme ya da Onemsiz kilma
durumlarindan dolay1 orgiitiinden ayrilmamasi ve ona baglanmasi ifade edilmektedir. Bu
manada Becker giin gectikce kisinin orgiit iyeligini sonlandirmasinin kisiye daha maliyetli
olacagindan s6z etmektedir (Cohen, 2003). Bu yaklasima gore; bireyin Orgiitiine yaptigi
yatirnmlar1 kaybetme tehlikesi alternatif yatirnmlarin ya da is olanaklarmin eksikligi ile
birlesince kisi Orgiitiine baglanmaktadir (Cohen, 2003). Bu goriise gore birey orglitiine
gerek gelir ya da hiyerarsik pozisyon gibi ikincil faktorlerle gerekse bireyler arasi iligkiler
gibi igsel faktorlerle baglidir (Cohen, 1993; Cohen ve Gattiker, 1992; Cohen, 2003). Daha
sonrasinda ise bazi arastirmacilarca (Ritzer ve Trice, 1969; Hrebiniak ve Alutto, 1972)
tcret, statii, sorumluluk gibi baz1 degiskenler farkli seviyelerde test edilerek bireyin

Orgiitiinii terk etme olasilig1 arastirilmistir (Cohen, 2003).

Orgiitsel davranis yaklasimi olarak da isimlendirilen ikinci yaklasim ise baglihig duygusal
ya da tutumsal olarak goriip temellerini Porter ve arkadaslarinin (1974) calismalarindan
almaktadir (Cohen, 2003). Mowday, Steers ve Porter (1979) baghiligi, bireyin orgiitiine
kars1 hissettigi duygusal bir bag olarak tanimlamiglardir. Mowday ve arkadaglar1 (1979)

orgiitsel baglilig1 6lgmede bireylerde olmasi gereken U¢ 6nemli 6zellikten bahsetmislerdir.
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Bunlar; o6rgiitiin ama¢ ve degerlerini giiglii bir sekilde kabul etme ve bunlara inanma,
Orgutlin yararina kayda deger bir caba sergilemeye gonulli olma ve son olarak orgut
tiyeligini stirdiirme adina giiclii bir arzu duymadir. Porter ve arkadaslar1 (Porter ve Smith,
1970; Porter vd., 1974; Mowday vd., 1979) tarafindan gelistirilen tutumsal orgiitsel baglilik
Olcegi bu yaklasimda ele alinmaktadir. Bu 6lgegi kullanan birgok arastirmaci (Mathieu ve
Zajac, 1990 ve Morrow, 1993) baglilig1 tek boyutlu bir yap1 olarak ele almislardir (Kacmar,
Carlson ve Brymer, 1999, 5.978).

Ozellikle 1970°li yillarin baglarindan 1980°li yillarin ortalarma kadar bu 6lgek orgiitsel
baglilik yazininda popiiler bir 6l¢im aract olmustur (Cohen, 2003). Daha sonraki
donemlerde Meyer ve Allen (1984) baglilik 6lgeginin ¢ok boyutlu yapisindan s6z ederek iki
boyutlu &rgiitsel baghlik yaklasimindan bahsetmislerdir. ki boyutlu olan bu yaklasim
aslinda Becker (1960) ile Porter ve arkadaslarinin (1974) degerlendirmeleri ile uyumludur
(Cohen, 2003). Meyer ve Allen (1984) ilk boyutlarina duygusal baglilik adin1 vermis ve bu
boyutu bireyin pozitif hislerle ve duygularla 6rgiitiine baglanmasi ve onunla biitiinlesmesi
olarak tanimlamislardir. Ikinci boyuta ise devam bagliligi adin1 vermisler ve bu boyutu ise
isgorenin orgiitiinden ayrildiginda olusacak maliyetlerden 6tiri 6rgiitiinden ayrilamamasi
ve orgiitiine baglanmasi olarak ifade etmislerdir. McGee ve Ford (1987) yaptiklari faktor
analizinde ise devam bagliliginin iki boyutlu yapisini raporlamiglardir. Bu yap: daha sonra
Allen ve Meyer (1990) ile Meyer ve Allen (1991) tarafindan da dogrulanmistir. Son boyuta
normatif baglilik ad1 verilmis ve iggorenin Orgiitiine karsi zorunluluk hissettiginden otiirii

orgiitiine bagl kalmasi olarak tanimlanmistir (Allen ve Meyer, 1990).

Kisaca; Allen ve Meyer (1990) baghlikla ilgili olarak duygusal baglanma, algilanan
maliyetler ve yukumlulikler Uzerine odaklanarak orgiitsel bagliligi duygusal, devam ve
normatif baglilik olarak ii¢ boyutta kavramsallastirmiglardir. Allen ve Meyer’e gore giiclii
bir duygusal bagliligi olan isgorenler orgiitlerinde kalirlar ¢linkl bunu isterler; gugli bir
devam baglilig1 olan isgorenler orgiitlerinde kalirlar ¢linkii buna ihtiya¢ duyarlar; giiclii bir
normatif bagliligi olan isgorenler ise Orgiitlerinde kalirlar ¢iinkii boyle yapmak zorunda
hissederler (Allen ve Meyer, 1990, s.3). Ayrica bu boyutlar isgorenlerin farkli derecelerde

degisen psikolojik durumlarini yansitmakta olup bazi isgorenler orgiitlerinde kalmak igin
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guclu bir ihtiya¢ ve zorunluluk duyarken bu kalis1 goniilden istemeyebilmektedir (Allen ve
Meyer, 1990). Buradan yola ¢ikarak; Meyer ve Allen (1991, s.67) orgiitsel baghiligi,
isgdrenin Orgiitii ile olan iliskisini sekillendiren ve isgdrenin orgiit liyeligini devam ettirme
ya da sonlandirma kararina etkisi olan psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadir.
Duygusal, devam ve normatif olarak sekillenen, bagliligin ii¢ boyutunu ifade eden bu
psikolojik durumlar bazi onciillerle gelistirilebilir bir nitelik tasimaktadir (Meyer ve Allen,
1991). Eren (2010, s.555)’e gore orgiitsel baglilik isgérenin Orgiitiinii yiirekten
benimsemesi, Orgiitiiniin amaglarini, stratejilerini, kural ve normlarini, kiiltiiriinii kabul edip

saygl gostermesi ve Orgiitiinii desteklemesi gibi bir takim davraniglar1 gerektirmektedir.

Meyer ve Allen (1991) tarafindan onerilen baglilik modeli ilgili yazinda en popiiler olanidir
(Wasti, 2009). Wasti (2003); Meyer, Allen ve Smith (1993)’in 6l¢eklerini kiiltiirel olarak
uyarlayarak {i¢ boyutlu modeli Tiirkiye’de gegerlemistir (Wasti, 2009). Wasti (2009, s.22);
Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen ii¢ boyutlu 6rgiitsel baglilik modelinin farkli
klltirel ortamlara uyarlanabilecegini ancak normatif ve devam bagliligi boyutlarinin
gelecek arastirilmalarda iyilestirilmesi gerektigini belirtmistir. Bu arastirmada ise gerek
pratik gerekse teorik nedenlerden 6turi, Ng ve Feldman (2011) ile Luthans, Avolio, Avey
ve Norman (2007) tarafindan izlenilen yol takip edilerek orgiitsel bagliligin daha ¢ok
duygusal baglilik boyutu tizerinde durulacaktir. Daha 6ncede tanimlandigi tizere, duygusal
baglilik isgorenin hissettigi duygusal arzudan dolay: orgiitiinde kalmasini ifade etmektedir
(Judge & Bono, 2000). Orgiitsel arastirmalarda duygusal baglhilik genellikle tek boyutlu
yapist ile ele alinmaktadir (Luthans vd., 2007; Judge & Bono, 2000).

Meyer ve Allen (1991), duygusal bagliligin dnciilleri olarak kisisel 6zellikler (yas, cinsiyet,
kidem, egitim diizeyi, kontrol odagi...vs.), orgiit yapisi (adem-i merkeziyetcilik, sirket
politika ve prosediirlerinin resmilestirilmesi...vs.) ve is deneyimleri (isin kapsami, 6diil
dagitiminda esitlik, rol belirginligi, otonomi, karar verme siireglerine katilim...vs.) tizerinde
durmustur. Ayrica, Meyer ve Allen (1997) orgiitsel odiiller, prosediirel adalet ve yonetici
destegi gibi is deneyimlerinin orgiit yapisi ve isgorenlerin kisisel 6zelliklerine nazaran
duygusal baglilikla daha yiiksek diizeyde iliskili oldugunu belirtmiglerdir. Rhoades,

Eisenberger ve Armeli (2001) orgiitsel destek teorisinden yola c¢ikarak isgorenlerin
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orglitlerine olan duygusal bagliliklarii1 bu teori ile agiklamaya c¢alismistir. Diger bir
deyisle, algilanan Orgiitsel destek isgorenlerde Orgiitiin amaglarina ulagmasi ve Orgiitiin
refahi i¢in bir zorunluluk hissi yaratmakta ve bu isgorenler bor¢larini 6rgiitlerine daha ¢ok
duygusal baghilik ve performans gostererek odeyeceklerini diisiinmektedir (Rhoades,
Eisenberger ve Armeli, 2001). Ayrica algilanan orgiitsel destek isgorenlerin sayginlik,
duygusal yakimlik gibi sosyo duygusal ihtiyaglarini da tatmin ederek Orgitlerine olan
duygusal bagliliklarin1 artirmaktadir (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001, s.825). Wasti
(2009, s.18) de duygusal baghilhigin 6zerklik, adalet ve orgiitsel destek gibi olumlu is
deneyimleri sonucunda gelistigini ve Orgiitlerine duygusal olarak bagli olan isgoérenlerin
isyerindeki verimlilige katkida bulunduklarini belirtmistir. Gemlik, Sisman ve Sigri (2010)
ise tiikenmiglik baglilik iliskisine dikkat cekmistir. Thanacoody, Newman ve Fuchs (2014)
saglik calisanlar1 iizerinde yaptiklari arastirmalarinda duygusal tliikenmenin duygusal
bagliligr geri cekilme davranisi iizerinden etkiledigini, diger bir deyisle geri cekilme

davranisinin bu iliskideki tam aracilik etkisini raporlamiglardir.

Duygusal bagliligin sonuglarinda ise iggdren devri, ise gelmeme, isten ayrilma niyeti ve
performans gibi degiskenlerle iliskili oldugu raporlanmistir (Mathieu ve Zajac, 1990;
Meyer ve Allen, 1997). Ng ve Feldman (2011) duygusal baglilikla orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasindaki iliskiye dikkat ¢ekerek Orgiitsel kidemin bu iliskide egrisel bir yapi

izleyerek duzenleyici bir degisken oldugunu belirtmislerdir.
2.2.2. Bireysel Performans

Isgoren tutumlar1 ve performans arasindaki olasi iliskiler 1930’larin baslarindan Hawthorne
arastirmalart ve insan iliskileri hareketleri ile giiniimiize dek arastirmacilarin ilgisini
cekmektedir (Judge vd., 2001). isgdren performansi bir 6rgitiin dogasina bagli olmaksizin
bircok oOrgut icin Orgiitsel performansi dogrudan etkilemesi nedeniyle buyik bir 6nem
tasimaktadir. Ahadzie ve arkadaslar1 (2008) bireysel performansi bireyin etkili ve etkin
olmasi olarak ifade etmislerdir. Akal (1992) performans: belirli bir zaman igerisinde
yiiriitiilen faaliyetlerin 6rgiitiin amacina hizmet etme derecesi olarak ifade etmistir. Jamal

(2007;1984) ise bireysel is performansimni bireyin ulasilabilir kaynaklarla normal kisitlar
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cercevesinde kendisine verilen gorevi basarili bir sekilde yerine getirebilmesinin bir
fonksiyonu olarak ifade etmistir. Katz ve Kahn (1978) ise is performansini i¢ yonu ile
kavramsallastirmislardir. ki bireyin érgite dahil olmas: ve orgiitte kalmast, ikincisi bireyin
Orgutt tarafindan belirlenen performans standartlarini karsilamasi ve bunlar1 asmasi
ticlinciisli ise bireyin oOrgiitteki tanimlanmis roliiniin 6tesine kendiliginden ve yenilikgi bir
sekilde gecerek takim arkadaslari ile birlikte calismasi, Orgiitiinii zararli durumlardan
korunmasi, orgiitiiniin gelisimi i¢in Onerilerde bulunmast ve kisisel gelisimini saglamast
gibi rol Otesi davraniglari sergilemesidir. Ayni1 zamanda is performansi isler arasinda
farklilik da gosterebilmektedir (Springer, 2011). Bu manada Campbell (1990) bir¢ok is i¢in
genellestirilebilir is performansi boyutlarindan s6z etmis ve bunlar1 su sekilde siralamistir;
a.ise ozgii yetkinlikler, b. ise 6zgili olmayan gorev yetkinlikleri, c. yazili ve sozli iletisim,
d.gosterilen ¢aba, e.kisisel disiplini saglama, f.calisma arkadaslarinin ve takimin
performansinin saglanmasi, g. denetim ve liderlik, h. yonetim ve idarecilik. Campbell her
bir faktoriin tiim islerle ilgisi olmasa bile, bu sekiz faktoriin her bir meslek grubundaki is
performansin1 tanimlamada kullanilabilecegini belirtmistir (Springer, 2011). Springer
(2011) ayrica bu sekiz faktoriin igeriginin yapilan ise gore degisebilecegini ifade ederek her

bir faktoriin ortak 6zelligi olan motivasyonel bileseninden bahsetmistir.

Borman ve Motowidlo (1993) ile Motowidlo ve Van Scotter (1994) isgoren performansini
gorev performans: ve baglamsal performans olarak iki boyutta ele almislardir. GOrev
performansi daha ¢ok dogrudan veya dolayli olarak (ihtiya¢ duyulan materyal ve servisleri
saglama gibi) oOrgiitiin teknik islevleri ile iliskili olan is davramiglarini ifade etmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1993). Ornegin satis pozisyonu igin gérev performansi iiriin
bilgisi, satis kapama ve zaman yonetimi gibi konulari igerirken (Borman ve Motowidlo,
1997) bir hekim icin ise gorev performansi, hekimin klinik performansi olabilmektedir.
Baglamsal performans ise bireyin kendi gorevinin disindaki gorevsel aktiviteleri goniillii bir
sekilde yapmas1 ve gorevlerin tamamlanabilmesi i¢in orgiitteki diger kisilere yardim etmesi
gibi roliiniin Otesinde davranislar sergileyerek orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglamda
orgiitsel etkililige katkida bulunmasidir (Borman ve Motowidlo, 1997). Diger bir deyisle,

gorev performansi bireyin isine 0zgii ve Odiillenen davraniglar olurken baglamsal
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performans ise siki ¢alisma, calisma arkadaslarina yardim etme gibi isle alakali ancak
bireyin resmi olarak isinin bir par¢asi olmayan ve orgiitsel etkililigi dolayli olarak etkileyen
davraniglardir (Ahadzie vd., 2008; Miller ve Werner, 2005). Motowidlo & Van Scotter
(1994, 5.476) gorev performansinin iki tip davranistan olustugunu belirtmistirler. Bunlardan
ilki, hammaddelerin orgiitiin Urettigi iirlin ve hizmetlere doniistiigli siireglerdeki
aktivitelerdir. Bu aktivitelere drnek olarak; bir perakendecinin ticari {iriiniinii satmasi, bir
Ogretmenin okulda 6grenciler yetistirmesi ve bir cerrahin hastanede operasyonunu yapmast
verilebilir. Gorev performansinin diger tip davranislari ise hammaddelerin temin edilmesi,
bitmis Uriinlerin dagitimi gibi orgiitiin teknik hizmetlerine yardim eden aktivitelerden
olugmaktadir. Baglamsal performans ise gorev performansinin aksine orgiitiin teknik
hizmetlerine dogrudan katki saglamayip Orgiitiin teknik hizmetlerinin faaliyet gosterdigi
orgutsel, sosyal ve psikolojik cevreyi desteklemektedir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).
Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans: bes kategoride tanimlamislardir.
Bunlar; a. bireyin resmi olarak iginin bir pargasi olmayan gorevleri gonilli bir sekilde
yapmasi, b. bireyin kendi gorevlerini basarili bir sekilde tamamlamasi i¢in gerektiginde
fazladan caba sarf etmesi, c. bireyin orgiitteki diger calisanlara yardim etmesi, d.
gerektiginde bireysel olarak uygun olmasa da bireyin Orgiitiin kural ve prosediirlerini
izlemesi, e. bireyin Orgiitin amaglarim1 savunmasi ve desteklemesidir. Bu manada
baglamsal performans aslinda oOrgiitsel vatandaslik davraniginin (Organ,1988), prososyal
davraniglarin (Brief & Motowidlo, 1986) ve Campbell (1990)’in is performansi

boyutlarinin birgok unsurunu icermektedir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

Yonetsel anlamda ise gorev performansi davraniglar1 daha ¢ok planlama, organize etme,
koordine etme ve kontrol gibi yonetsel fonksiyonlarla iliskilendirilirken, baglamsal
performans davranislar1 daha c¢ok kisilige 6zgii ve 6zgecilik, baglilik, adanmigslik, disiplin,
calisma arkadaglarina goniillii olarak yardim etme gibi davranislarla iliskilendirilmektedir

(Ahadzie vd., 2008; Motowidlo, Borman ve Schimt, 1997).

Borman ve Motowidlo (1993) gorev performansindaki farkliliklarin ana kaynagini, kisinin
isini yaparken ihtiya¢ duydugu yetkinlikler olarak belirtmislerdir. Dolayisiyla bireyler

arasindaki bilgi, yetenek, beceri, egitim ve deneyim diizeyleri arasindaki farkliliklar
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baglamsal performanstan ziyade gorevsel performans ile ortiisiirken gonulliluk,
destekleyici olma gibi 0Ozellikle kisilik faktorleriyle iliskilendirilen bireysel yetenek
diizeyleri arasindaki farkliliklar ise daha ¢ok baglamsal performansla bagdagmaktadir
(Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Motowidlo ve Van Scotter (1994) hem gbrev
performansinin  hem de baglamsal performansin bdtin olarak performansa katki

sagladiklarini belirtmisglerdir.

Bu arastirmanin 6rneklemini olusturan doktor ve hemsirelerin performanslari ile ilgili
alanyazinda pek ¢ok aragtirma bulunmaktadir. Overeem (2012, 2011) doktorlarin bireysel
performansinin gelistirilmesi ve degerlendirilmesi {izerine yogunlasan ilgiden s6z ederek
doktorlarin bireysel performansini, basit anlamda bir doktorun pratikte yaptiklari ile
tanimlamistir. Overeem, giiniimiizde doktorlarin daha bilgili hastalarla karsilastiklarin1 ve
bu ylizden iletisim, birlikte calisma ve yonetim becerilerine gereksinim duyduklarini ifade

etmistir.

Irvine (1999) kisilerin hasta olduklarinda giincel bilgilere sahip, kusursuz ve teknik olarak
yetenekli ve donanimli doktorlar tercih ettigini belirterek, danisanlar1 doktorlarindan onlari
dinlemelerini, goriislerine saygi gostermelerini, onlara nazik ve ilgi ile davranmalarini,
etkili bir sekilde iletisim kurmalarini, kibirlenmenden tavsiyelerde bulunmalarini, sirlarinm
sakli tutmalarini ve tibbi bilimin yetersiz oldugu konularda dahi onlarla ilgilenmelerini

beklemektedir.

Top (2013) saglik hizmetlerinin etkili bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in doktor ve
hemsirelerin performanslarinin 6nemli bir yeri oldugunu belirtmistir. Arastirmasinda Klinik
ve mesleki otonomi (klinik kararlar1 alirken hemsgirelerin sahip oldugu 6zerklik), fiziksel
calisma sartlar, is glivenligi, giirliltii diizeyi (hemsirelerin calisirken arka planda maruz
kaldig1 ses seviyesi), stres, teknolojik destek (¢alisma ortamindaki teknoloji dostu aygitlarin
erisilebilirligi) ve is yiikli (hemsirelerin sorumlu olduklar1 hasta sayis1) gibi hemsirelerin is
performansi iizerinde etkili olabilecek 28 degiskeni inceleyerek is yiikii ve teknolojik

destegin hemsirelerin performansi iizerindeki en etkili degiskenler oldugunu raporlamistir.
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2.2.3. Tiikenmislik

1970’1i yillarin ortalarinda 6nem kazanan tiikkenmislik ile ilgili ilk ¢alismalar psikiyatrist
Freudenberger (1974; 1975) ve sosyal psikolog olan Maslach (1976) tarafindan yapilmistir.
Tiikenmislik iizerine yapilan ilk calismalar personel miisteri etkilesiminin yogun olarak
yapildig1r hizmet ve saglik sektoriinde yapilmistir (Maslach, 1981). Freudenberger, bir
psikiyatrist olarak danigsmanlik yaptigi St. Mark Klinigi’nde yaptifi gozlemlerde
tilkkenmislik kavramini asamali duygusal tilkenme, motivasyon kaybi1 ve baglilikta azalma
olarak ifade etmistir (Schaufeli vd., 2008). Freudenberger (1975) tiikenmisligi bireyin
enerjisi, giici ve kaynaklar1 tizerindeki fazla talebin bireyde yarattigi basarisizlik ve
bitkinlik olarak tamimlamuistir. Freudenberger (1974) tiikenmisligin kisiden kisiye farkli
diizeylerde ve farkl belirtilerle ortaya cikabileceginden s6z etmistir. Ayrica Freudenberger
(1974, s.160) tiikenmislik yasayan kisilerde bariz bir sekilde belli olan sik bas agrilari,
uykusuzluk, nefes alma diizeninin degismesi gibi fiziksel; kolay aglama ve ¢iglik atma,
korku duyma, siiphecilik ve paranoyaklik gibi davranigsal isaretlerden bahsetmektedir.
Freudenberger (1974) tiikenmislik sendromuna kimin yakalanabilecegi sorusuna ise ilging
bir sekilde ilk olarak bir seye asir1 derecede adanmis ve bagl olan kisilerin tiikenmislik
yasayabilecegini belirtmektedir. Ozellikle hastaneler, klinikler, terapotik merkezleri ve kriz
mudahale merkezleri gibi bireylerin yetenek ve becerilerini ortaya koyarak uzun ¢alisma
saatleri ile disiik finansal faydalar karsihiginda calistiklart islerde tiikenmisligin
gorllebilecegini belirtmistir. Freudenberger’in = 1970’11 yillara ait bu teshisi bugiin
tilkemizde yapilan bir¢cok arastirmada da desteklenmektedir. Saglik c¢alisanlari arasinda
tikenmislik yonutnden en riskli grubun hemsireler ve sonrasinda pratisyen hekimler oldugu
ulkemizde yapilan birgok ¢alismada raporlanmaktadir (Alacacioglu vd., 2009; Oguzberk ve
Aydin, 2008; Cimen ve Ergin, 2001; Sayil vd., 1997; Ergin, 1996). Doktorlar ve
hemsirelerin tiikenmislik yasamalarinda, ndbet ve bakmakla yiikiimli olduklar1 hasta
sayilarinin fazlaligl, uzun calisma saatleri, otonom ¢alisamama, is ortamindaki kosullarin
kotii olmasi, ekip i¢i catigmalar ve zamana kars1 yarig gibi faktorler rol almaktadir (Sayil

vd., 1997; Giiniisen ve Ustiin, 2010; Belfer, 1989).



85

Tikenmislik konusundaki oncii arastirmalar1 yapan bir diger grup ise sosyal psikolog olan
Maslach ve arkadaslar1 olup California’da servis hizmetinde ¢alisan isgorenlerle miilakat
yaparak Ozellikle bu isgorenlerin bilissel stratejileri kullanarak duygusal uyarilmalarin
incelemislerdir (Schaufeli vd., 2008). Maslach yaptigi bu miilakatlarin sonucunda bu
isgorenlerin miisterileri ve hastalar1 hakkinda olumsuz hisler ve algilar gelistirdiklerini ve
bu isgorenlerin siklikla duygusal olarak yorgun hissettiklerini ve yasadiklart duygusal
karmasanin neticesinde de mesleki yeterliliklerinde de bir kriz duygusu yasadiklarini

Ogrenmistir. Maslach ve arkadaslar1 bu sendroma tiikenmislik adin1 vermislerdir (Maslach,
1976).

Maslach ve Jackson (1981, s.99) tiikkenmisligi insanlarla temas1 yiiksek olan islerde ¢alisan
bireylerde siklikla olusabilen duygusal tiikenmiglik ve sinizm sendromu olarak
tamimlamiglardir. Maslach ve Jackson tiikenmisligi su sekilde agiklamaktadirlar;
tikenmislik sendromunun temeli artan duygusal tiilkenme hislerinde goriilmektedir.
Duygusal kaynaklar1 tlikenen isgdrenler, kendilerini psikolojik anlamda islerine
verememektedir. Tiikkenmisligin bir diger boyutu ise iggdrenin miisterisine ve danisanina
kars1 gelistirdigi olumsuz hislerdir. Bu olumsuz hislerden ve yasadigi stresten dolay1
isgoren psikolojik olarak asir1 mesafeci davranislar sergiler ve duyarsizlasir. Ayrica
gelistirilen bu olumsuz hisler duygusal tiikkenmislik deneyimi ile de iliskilendirilebilir.
Tiikenmislik sendromunun bir diger boyutunda ise bireyin yaptig1 ise karst kendini olumsuz
olarak degerlendirmesi yatmaktadir. Diger bir deyisle, birey kendini isine veremez ve isine
kars1 kendinde yetersizlik algisi giiclenmeye baslar. Bu isgorenler iste elde ettikleri
basarilar konusunda da tatmin olmaz ve kendilerini mutsuz hissederler (Maslach ve
Jackson, 1981; Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).

Kisaca, tiikkenmisligi bireyin igyerindeki stresorlere karsi verdigi tepkinin neticesinde olugan
psikolojik bir sendrom olarak ifade etmek mimkindir (Maslach, Schaufeli ve Leiter,
2001). Tiikenmislik duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel basar1 duygusunda azalma
sendromu olarak da belirtilmektedir (Maslach vd., 1996). Bu ii¢ agidan tiikkenmislik
sendromu ele alindiginda kisilerin kendilerini ve tilkenmiglik yasayan digerlerini

tanimlamada yaygin olarak kullandiklar1 boyut duygusal tiikenmedir (Maslach, Schaufeli
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ve Leiter, 2001; Periard ve Burns, 2014). Hatta baz1 arastirmacilar (Ornegin; Shirom, 1989)
tiikenmigligin diger iki boyutunun dnemsizliginden bahsetmektedir (Maslach, Schaufeli ve
Leiter, 2001). Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) duygusal tukenmenin daha ¢ok bireyin
yasadig stresle iliskili oldugunu ve tiikenmisligin ¢ok dnemli bir boyutunu olusturdugunu
belirterek, diger iki boyutunda tiikkenmislik sendromu igin 6nemli oldugunu ifade
etmiglerdir. Maslach ve arkadaslar1 duygusal tiilkenmenin basit olarak yasanilan bir
deneyim olmadigint onun gerektiginde bireyin yogun is yiikii ile basa ¢ikabilmesi adina
bireyin duygusal ve bilissel olarak isinden uzaklagsmasini tetikleyici bir rol oynadigini ifade
etmislerdir. Diger bir deyisle, duyarsizlasma duygusal tiikkenmeye verilen bir reaksiyon
olarak goriilebilmektedir. Ayrica, Maslach, Schaufeli ve Leiter kronik ve yogun is talepleri
olan durumlarin duygusal tilkkenmeye ve sinizme (duyarsizlagmaya) katkida bulundugunu
ve duygusal olarak tiikenmis ve sinik olan bu isgdrenlerin de dogal olarak basar1 hissinde

azalma olacagini belirtmislerdir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001, s.403).

llgili alan yazinda yogun is talepleri olan ve tiikkenmisligin yaygin olarak goriildiigii saglik
calisanlar1 bu ¢aligmanin 6rneklemini olusturdugu icin bu arastirmada duygusal tiikenmislik
degiskeni, doktor ve hemsirelerden olusan saglik c¢alisanlarinin tilkenmislik diizeyini
O0lcmek icin kullanmilmistir. Bu secimde alanyazindaki duygusal tikenmislik ve
duyarsizlasma arasindaki yiiksek iligki etkili olmustur. Diger bir deyisle duygusal olarak
tiikenmis olan saglik ¢alisanlarinin zaten duyarsizlagsma hissi yasayabilecekleri ve duygusal
olarak tiikkenmis, duyarsizlasan ve agir is kosullar1 altinda ¢alisan bu isgdrenlerin ayrica

basarisizlik hissini de yasayacaklari diisiintilmektedir.

Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) tiikenmislik sendromunun ise 6zgii bireysel bir
deneyim olarak ifade edip nedenlerini is 6zelliklerinde, mesleki ozelliklerde, orgiitsel ve
bireysel faktdrlerde gormektedir. Ornegin Maslach ve arkadaslari; agir is yiikii ve zaman
baskisinin tiikkenmislige, 6zellikle de duygusal tikenmeye neden oldugunu belirtmislerdir.
Ayni sekilde rol catismasi ve rol belirsizligi de tlikenmisligi etkileyen is Ozellikleri
arasindadir. Sosyal destek ve yoneticiden saglanan destek gibi isle ilgili kaynaklarin
eksikligi de tiikenmislige neden olmaktadir. Egitim, saglik ve hukuk alanlar1 gibi kisilerle

dogrudan etkilesimin yiiksek oldugu mesleklerde tiikenmisligin diger mesleklere nazaran
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daha yiiksek goriilebilecegi belirtilmistir. Ayrica, kariyerinin ilk asamalarinda olan geng ve
bekar isgorenlerde; duygusal olarak kararsiz ve psikolojik sikintilar1 olan norotik davranis
sergileyen bireylerde ve A tipi kisilik davranigina sahip bireylerde tiikenmislik sendromu
daha yaygin olarak goriilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter; 2001).

Tiikenmisligin sonuclari ise hem bireysel hem de isle alakali olabilmektedir. Tiikenmisligin
sonucunda; isgérenin moralinin diismesi ve bunun neticesinde verimlilik ve performansinin
azalmasi; is tatmininin diismesi, devamsizlik ve isten ayrilma davranislari sergilemesi,
ailesel problemler, bas agrisi, kas kasilmalari, uyku bozuklugu ve bazi ruhsal problemler

gibi bireysel saglik problemleri goriilebilmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter; 2001).

Keser (2009) tiikkenmislikle bag edebilmek ig¢in iggérenleri karar alma mekanizmalarina
dahil etme, isgérenlere iyi bir ¢alisma ortami sunma, isgorene etkin mentorliik yapma ve
yetki devrini saglama gibi Orgiitsel yontemler; is degisikligi yapma, bireysel hedefleri
giincelleme, kendini gelistirme ve kendini dinlendirme gibi bireysel yontemlerden soz

etmistir.

2.3. ARASTIRMANIN ONCUL VE SONUC DEGISKENLERi ARASINDAKI
ILISKILER

Yapilan bazi aragtirmalarda duygusal zek@nin is tatmini, orgiitsel baglilik ve performansi
olumlu olarak etkiledigi goriilmiistiir. Nitekim Sy, Tram ve O’Hara (2006) yemek servisi
sektoriinden 187 isgdren {lizerine yaptiklart aragtirmalarinda isgorenlerin duygusal
zekalarinin 1s tatmini ve performanslari ile olumlu iligkili oldugunu belirtmislerdir.
Yazarlar duygusal zekasi yiiksek olan isgdrenlerin, olumlu ve olumsuz duygu yaratan
deneyimleri kolayca fark edebileceklerini belirterek bu bireylerin is ortamlarindaki stresi de
kolaylikla tanimlayabileceklerini ifade etmislerdir. Yazarlar bu isgdrenlerin ayrica stresin
nedenlerine yonelik olarak duygularini etkili bir sekilde ele alabileceklerini ve stresorlere

kars1 basa ¢ikma stratejileri gelistirerek islerinden tatmin olacaklarini belirtmislerdir.

Ayrica bulgular, yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip iggorenlerin is performanslarinin

da yiiksek oldugunu gostermistir. Yazarlar, duygusal zeka diizeyi yiiksek isgérenlerin
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duygularmi daha kolaylikla diizenleyip duruma gore adapte edebildiklerini boylelikle de
gorevlerinin gereksinimleri konusunda daha cok kontrole sahip olduklarini ve yaptiklar
islerde kendilerine giivendiklerini belirterek tiim bunlarin da is ¢iktilarini olumlu bir sekilde
etkiledigi yorumunu yapmislardir. Ayrica degisik bir bakis a¢isiyla yazarlar, duygusal zeka
diizeyi yiiksek olan iggdrenlerin yoneticileri ile olan iliskilerini yonetmede ¢ok daha basarili
olduklarin1 ve yoneticileri ile gelistirdikleri bu olumlu iligkilerle yoneticileri tarafindan
degerlendirilen is performansi 6l¢iimlerinde performanslarinin yiiksek olarak ¢ikabilecegini

belirtmislerdir.

Benzer sekilde; Wong ve Law (2002) aragtirmalarinda duygusal zeka ve is performansi
arasinda olumlu bir iligski bulmus ve bu iliskide duygusal emegin diizenleyici bir degisken
oldugunu belirtmislerdir. Yazarlar, duygusal zeka ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki
raporlamig ancak duygusal emegin bu iliskide diizenleyici etkisine rastlamamislardir. Bu
bulgularin yani sira Wong ve Law, duygusal zeka ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasinda dolayli bir iliski raporlamamis, duygusal emegin her iki iliskide de
diizenleyici etkisini tespit etmislerdir. Diger bir deyisle, isin dogasina bagli kalmaksizin
duygusal zeka is tatmini lizerinde gii¢lii bir etkiye sahiptir. Bunun tersine, duygusal zeka
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki arzu edilen etkiye ise sadece duygusal
emegin yiiksek oldugu islerde sahiptir. Bu bulguyu yazarlar, duygusal zekas: yiiksek olan
isgorenlerin bir orgiite bagli kalmalarinin onlar i¢in olumlu bir duygusal etki yaratmadigi ve
ayrica bu isgorenlerin diisiik duygusal emek isteyen islerde kendi yetenek ve becerilerinin

takdir edilmeyecegi hissini de tasiyabilecekleri yorumu ile agiklamiglardir.

Giileryiiz ve arkadaglari (2008) 550 hemgsire iizerine yaptiklar1 arastirmalarinda
hemsirelerin duygusal zekalar1 ve is tatminleri arasinda olumlu bir iliski raporlamiglardir.
Ayni1 zamanda yazarlar, duygusal zeka diizeyi yiiksek olan bireylerin orgltleri ile olan
iliskilerini kendi ¢aligma arkadaslar1 ve yoOneticileri ile olan iligkilerinin bir uzantis1 olarak
diisiineceklerini ve boylece orgiitlerine daha ¢ok baglilik gostereceklerini belirtmislerdir.
Calismadaki bir bagka bulgu ise is tatmininin duygusal zeka ve orgiitsel baglilik iliskisinde
aract bir degisken oldugudur. Duygusal zekanin boyutlar1 bazinda bakildiginda ise

duygular1 kullanma ve kendi duygularini degerlendirme boyutlarinin orgiitsel baglilig
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dogrudan, duygular1 diizenleme boyutunun ise baglilig1 is tatmini lizerinden dolayli olarak
etkiledigini ifade etmiglerdir. Digerlerinin duygular1 degerlendirme boyutu ile is tatmini ve

baglilik degiskenleri arasinda ise anlaml1 bir iligkiye rastlanmamustir.

Alanyazindaki bazi ¢aligmalarda ise duygusal yetenek ve beceriler iizerine odaklanilmistir.
Nitekim Kafetsios, Anagnostopoulos ve arkadaslar1 (2014) yaptiklari arastirmalarinda
doktorlarin duygusal yetenek ve becerilerinin hasta tatmininin 6nemli bir belirleyicisi
oldugunu ifade etmislerdir. Kaygi diizeyi yiliksek olan doktorlarin tibbi hatalar yapmaya
daha meyilli olduklarini empati diizeyi yiiksek olan doktorlarin ise hastalar: tarafindan daha
olumlu algilandiklarini belirtmislerdir. Bu manada yazarlar, duygusal zekanin 6nemli bir
tarafi olan duygusal dizenlemenin doktor-hasta etkilesimini anlamada 6nemli bir unsur
oldugunu vurgulamiglardir. Diger bir deyisle, bu c¢aligma doktorlarin duygusal zeka

becerilerinin hasta ¢iktilar1 tizerindeki olumlu etkisini desteklemistir.

Duygusal zeka ile tiikenmislik arasindaki iligkileri inceleyen bazi ¢alismalar da alanyazinda
mevcuttur. Chan (2006) Hong Kong’daki 167 Cinli 6gretmen Tlizerinde yaptigi
arastirmasinda duygusal zeka ile tlikenmislik arasindaki iliskiyi incelemistir. Chan
sonuglarinda duygusal zekanin daha ¢ok duygusal degerlendirme ve pozitif diizenleme
boyutlarmin duygusal tiikenmeyle iligkili oldugunu, tiikkenmisligin duyarsizlagsma
boyutunun duygusal tiikenmeden sonra gelistigini belirterek kisisel basar1 hissindeki
azalmanin tiikkenmigligin iki boyutundan bagimsiz bir sekilde gelistigini ifade etmistir.
Chan, 6gretmenlerin tiikenmislik duygusu yasamalarinin onlenmesinde duygusal zekanin
onemli bir ara¢ oldugunu belirterek duygu yonetiminin orgiitler i¢in énemli bir kavram

oldugunu ifade etmistir.

Benzer sekilde, Moon ve Hur (2011) perakendecilik sektoriinden 295 isgdren iizerine
yaptiklar1 aragtirmalarinda duygusal zeka ve duygusal tiikenmislik arasinda ters yonlii bir
iliski raporlamislardir. Duygusal zeka boyutlarindan duygulart degerlendirme, iyimserlik ve
sosyal becerilerin duygusal tlkenme ile ters yonli iligkili oldugunu belirtmiglerdir. Bu
bulguyu yiksek dizeyde duygusal zekadya sahip bireylerin érgitsel stresten kaynaklanan

cevresel talep ve baskilar1 daha etkili bir sekilde ele alacaklar1 yorumu ile agiklamislardir.
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Yazarlar ayrica duygusal zekanin performans iizerindeki dogrudan etkisine siipheli

yaklagarak bu iliskideki duygusal tiikenme gibi aract mekanizmalara dikkat ¢ekmiglerdir.

Van de Ven ve arkadaglar1 (2013) ise teknoloji sektoriindeki 711 isgoren iizerinde yaptiklari
arastirmalarinda duygusal is talepleri ve duygusal tiikenme iligkisinde duygusal is
kaynaklarinin ve duygusal destek arayisinin diizenleyici etkisini incelemislerdir. Is
taleplerini tilkenmislik gibi fizyolojik ve psikolojik maliyetleri olan fiziksel ve mental caba
gerektiren isin fiziksel, sosyal ve orgiitsel yonii olarak ifade etmislerdir. Is kaynaklarmi ise
stratejik secenekler i¢in kullanilabilecek isteki psikososyal varliklar olarak ele almislardir.
Duygusal is taleplerini ise duygusal ¢aba gerektiren isle ilgili gorevler olarak belirtmis,
duygusal is kaynaklarini is taleplerini ele almak i¢in kullanilan duygusal destegin
kaynaklar olarak ifade etmislerdir. Duygusal is taleplerinin ve duygusal is kaynaklarinin
duygusal tikenmeyle iliskili olabilecegini belirtmislerdir. Sonucglarda; duygusal destek
arayisina giren ve duygusal is kaynaklarinin sunuldugu isgorenlerde duygusal is taleplerinin

daha az diizeyde duygusal tiikenmeye neden oldugunu raporlamiglardir.

Bazi1 ¢aligmalarda ise stres de duygusal zeka ve tikenmislik degiskenleri ile birlikte
incelenmistir. Nitekim Gorgens-Ekermans ve Brand (2012) Giiney Afrika’daki 122 hemsire
tizerinde yaptiklar1 ¢alismalarinda duygusal zekadnin hemsirelerin stres ve tiikenmislik
diizeylerini azalttigin1 raporlamislardir. Yazarlar, duygular: etkili bir sekilde yonetmenin ve
kontrol etmenin hemsirelerin yasadig: tilkkenmislik ve stres diizeyinde 6nemli bir etkisinin
oldugunu belirtmislerdir. Ayrica yazarlar, stres ile tiikenmislik iliskisinde duygusal zekanin
diizenleyici etkisini tespit etmislerdir. Kronik stresli ortamlarda duygusal zeka diizeyi
yiiksek hemsirelerin daha az tikenmislik duygusu yasadigimni belirtmislerdir. Yazarlar,
hemsgireler i¢in énemli stresorlerin is yiikii ve is aile etkilesimi oldugunu belirterek bu iki
faktorlin hemsirelerde tikkenmisligin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma boyutlari ile daha

cok 1ilgili oldugunu ifade etmislerdir.

Baz1 ¢aligmalarda ise duygusal zekanin yasam doyumu ile de iliskili oldugu ortaya
konulmustur. Kong ve Zhao (2013) Cin’de 620 kisi tizerine yaptiklar arastirmalarinda geng

bireylerdeki duygusal zeka ve yasam doyumu arasindaki iliskide olumlu ve olumsuz etkinin
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rolinii incelemislerdir. Sonuglarda, duygusal zekdnin yasam doyumu ve olumlu etkiyle
pozitif bir iligki, olumsuz etki ile ise ters yonlii bir iliskisinin oldugunu raporlamislardir.
Calismadaki ilging bulgu ise geng¢ bireylerdeki duygusal zekd yasam doyumu iliskisinde
olumlu ve olumsuz etkinin tam aracilik etkileridir. Diger bir deyisle, yiiksek diizeydeki
duygusal zeka bireylerde daha olumlu ve daha az olumsuz etki yaratmakta bu da bireylerin
yasam doyumunun artmasini saglamaktadir. Yazarlar, bireysel dolayl etkilere bakildiginda
duygusal zeka yasam doyumu iliskisinde olumlu etkinin olumsuz etkiye gore daha giiglii
oldugunu belirtmislerdir. Bundan dolayi, duygusal zeka i¢in olumlu etkinin olumsuz etkiye

gore daha 6nemli bir rol aldigini ifade etmislerdir.

Duygusal zeka ile ilgili ¢calismalarda liderin pozisyonu ve ¢atisma yonetimi konular1 da
incelenmistir. Schlaerth, Ensari ve Christian (2013) 5175 katilimcinin olusturdugu 20 farkli
calismay1 inceledikleri meta analiz arastirmalarinda duygusal zeka ile yapici gatigma
yonetimi iliskisinde liderin pozisyonu ve yasinin diizenleyici etkilerini arastirmislardir.
Sonuclarda, duygusal zekanin yapici ¢atisma yonetimini olumlu bir sekilde etkiledigini ve
bu iliskinin liderden ziyade astlarinda daha gii¢lii oldugunu, yasin ise bu iligskide
diizenleyici bir etkisinin olmadigini raporlamislardir. Yazarlar, duygusal zekanin orgiitteki
catisma yonetimini olumlu bir sekilde etkilemesini duygusal zeka diizeyi yiiksek olan
isgorenlerin hem kendilerinin hem de digerlerinin duygularini etkili bir sekilde ele almalar
yorumu ile agiklamislardir. Bu iligkinin astlarda daha gii¢lii olmas1 ise duygusal zekanin
catisma yonetimini etkili bir sekilde ele almada yonetici pozisyonunda olmayan isgdrenler
icin kritik bir 6nem arz ettigi seklinde ifade edilmistir. Yazarlar yonetici pozisyonunda
olmayan iggoérenlerin oOrgiitlerde takimlar halinde calisabilecegini ve takimda da isleri
yetistirme adina zaman baskisi olabilecegini, bu baskiyr duygusal zeké diizeyi yiiksek olan

isgorenlerin daha rahat atlatabileceklerini belirtmislerdir.

Arastirmanin orgiitsel bir onciilii olan algilanan orgiitsel destek ile ilgili ¢aligmalarda ise is
tatmini, duygusal baglilik, performans ve tiikenmislik degiskenleri arasindaki iliskiler
incelenmistir. Rhoades ve Eisenberger (2002) 70°ten fazla caligmayi1 tarayarak yapmis
olduklar1 meta analiz ¢aligsmasinda algilanan orgiitsel destek ile is tatmini, duygusal baglilik

ve performans arasinda olumlu bir iligki bulmus, ¢ekilme davraniglari ile ise ters yonla bir
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iliski raporlamislardir. Rhoades ve Eisenberger, algilanan orgiitsel destegin en Onemli
sonucunun duygusal baglilik oldugunu belirtmis, isgorenlerin Orgiitlerinin onlara ilgi
gostermesi ve deger vermesine Orgiitlerine duygusal baglarla baglanarak karsilik
vereceklerini ifade etmislerdir. Algilanan orgiitsel destegin devam baglhilig1 ile ise negatif
bir iliski gosterdigini ifade etmislerdir. Sunulan orgitsel destek ile beraber, isgérenin
orgiitten ayrilmasinin maliyetinin azalacagi algisina sahip olacagim belirtmislerdir. Ayn
zamanda yazarlar, algilanan oOrgiitsel destegi yiiksek isgorenlerin islerini daha keyifli
bulduklarini, daha olumlu duygularla islerinde g¢alistiklarini, bu isgorenlerin tiikenmislik,

kaygi ve bas agrist gibi olumsuz etmenleri daha az yasayacaklarini vurgulamiglardir.

Riggle ve arkadaslar1 (2009) ise algilanan orgiitsel destek ve is ¢iktilari {izerine yaptiklari
meta analiz calismalarinda algilanan orglitsel destegin is tatmini ve Orgiitsel baglilik
degiskenlerini olumlu ve giiclii bir sekilde etkiledigini, iggoren performansini ise orta
diizeyde olumlu olarak etkiledigini, isten ayrilma niyetini ise giiclii ve ters yonlii olarak
etkiledigini raporlamiglardir. Ayrica yazarlar, is tipinin algilanan orgiitsel destek igin
diizenleyici bir degisken oldugunu belirterek sinir birimlerde ¢alismayan isgorenler igin
algilanan orgiitsel destek ve ¢ikt1 degiskenleri arasindaki iligskinin genel olarak daha glcli
oldugunu ifade etmislerdir. Yazarlar, bu bulguya dayanarak isgoren destek programlari
hazirlanirken isgdrenin bulundugu pozisyonun dikkate alinmasi gerekliliginden soz

etmislerdir.

Benzer sekilde, Duke ve arkadaslart (2009) iki perakendecilik firmasindan 338 isgdren
tizerine yaptiklar1 arastirmalarinda algilanan 6rgiitsel destegin, duygusal emek ile is tatmini
ve performans iliskilerindeki diizenleyici etkisini raporlamislardir. Yazarlar, duygusal
emegin talepkdr oldugu durumlarda yiiksek diizeyde sunulan orgitsel destek ile
isgorenlerde is tatminin ve performansin yiikselmesini saglamanin miimkiin oldugunu
belirtmislerdir. Diger bir deyisle bu arastirmada, orgiitsel destegin duygusal emegin

olumsuz etkilerini azaltici bir gorev iistlendigi ortaya konulmustur.

Hochwarter, Kacmar ve arkadaslar1 (2003) ise 311 kisi lizerinde yaptiklari ¢alismalarinda

algilanan orgiitsel destegin oOrgiitlerdeki politika algis1 ve is ¢iktilar1 arasindaki iliskide
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aracilik roliinii incelemislerdir. Sonuglarda; politik alg1 ve is tatmini, performans, duygusal
baglilik ve ise bagl gerginlik degiskenleri arasindaki iliskilerde algilanan orgiitsel destegin
tam araci bir degisken oldugunu raporlamislardir. Hochwarter ve arkadaslari, algilanan
orgilitsel destek ile duygusal baglilik, is tatmini ve performans degiskenleri arasinda olumlu
bir iligki; orgutsel destek ile ise bagh gerginlik arasinda ise ters yonlii bir iliski oldugunu

belirtmislerdir.

Turung ve Celik (2010) de savunma sektoriinde ¢alisan 172 isgdren iizerinde yaptiklari
arastirmalarinda Orgiitsel destegin is performansini Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni
tizerinden etkiledigini ifade etmislerdir. Diger bir deyisle, orgiitsel destek algis1 isgdrenlerin
kendilerini orgiitleri ile 06zdeslestirmelerini saglamakta bu da is performanslarinin

yiikselmesine neden olmaktadir.

Alanyazindaki bazi caligmalarda ise Orgiitsel destek ile isgoéren performansi arasinda
anlamli bir iliski bulunamamustir. Nitekim Wayne, Shore ve Liden (1997) Amerika’da 252
isgoren iizerine yapmis olduklari arastirmalarinda orgiitsel destek ile duygusal baglilik ve
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olumlu bir iligki, orgiitsel destek ile isten ayrilma
niyeti arasinda ise ters yonlii bir iliski bulmuslardir. Ayrica Wayne ve arkadaslari bu
caligmalarinda, Orgutsel destek ile is performansi arasinda dogrudan anlamli bir iligki tespit
edememislerdir. Bu bulguyu, lider iiye iliskisinin algilanan orgiitsel destegi baskiladigi ve
liderleri ile zayif bir iligkiye sahip olan isgdrenlerin isteki sorumluluklarini yerine getirme
konusunda isteksiz olabilecekleri; liderleri ile giiglii bir iliskiye sahip olan iggorenlerin ise
aksine Ustlendikleri gorevleri tamamlama konusunda istekle calisarak yiiksek bir is

performansina sahip olabilecekleri yorumu ile agiklamislardir.

Baz1 caligmalarda ise algilanan oOrgiitsel destegin tiikkenmisligi ters yonde etkiledigi
gorilmektedir. Walters ve Raybould (2007)’un 300 sinir birim isgoéreni iizerinde yaptiklari
aragtirmalarinda algilanan oOrgiitsel destek ve tiikkenmisgligin li¢ boyutu ile ilgili anlamh
iligkiler belirlemislerdir. Yazarlar, orgiitsel destek ile duygusal tiikenme ve sinizm arasinda
ters yonlli, bireysel basari hissi ile ise olumlu yonde bir iligki raporlamislardir. Ayrica

yazarlar, tiikenmisligi 6nlemede yoneticilerin sinir birim ¢alisanlarinin iglerini daha anlamli
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ve psikolojik olarak odiillendirici bulmalarini saglayan uygulamalara yer vermelerini

belirterek personel gelisim programlarinin 6nemine dikkatleri gekmektedirler.

flgili alanyazindan hareketle bu calismada; bireysel bir faktér olan duygusal zeka ve
orgutsel bir faktor olan orgiitsel destegin psikolojik sermayeyi tetikleyebilecegi ve
psikolojik sermayenin de gerek bireysel olarak gerekse onu tetikleyen degiskenlerle birlikte
ciktt degiskenleri olan Orgiitsel baglilik, bireysel performans ve tlikenmisligi
etkileyebilecegi diisiiniilmiistir. Bundan dolayr bu calismada, Sekil 10°da g0sterilen

arastirma modeli onerilmistir.
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3.BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYENIN ONCUL VE SONUCLARI UZERINE
SAGLIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE KAPSAMI

Bu aragtirmanin konusu psikolojik sermayenin onciill ve sonu¢ degiskenlerinin ortaya
konulmasidir. Bu dogrultuda arastirmada psikolojik sermaye, merkezi bir konumda ele
alimarak psikolojik sermayenin gerek bireysel (duygusal zekd) gerekse orgutsel (6rgutsel
destek) bazli bazi dnciilleri ve orgiitsel baglilik, bireysel performans ve tiikkenmislik olarak
yapilandirilan bazi sonuglart biitiinciil bir model c¢ergevesinde degerlendirilmistir.
Arastirma modeli, Tiirkiye’de 6zel ve kamu hastanelerinde ¢alisan doktor ve hemsirelerden

olusan saglik calisanlari lizerinde sinanmastir.
3.2.ARASTIRMANIN ONEMIi

Pozitif orgltsel davranis yaklasimindan temellerini alan ve bireylerdeki 6z yeterlilik, umut,
tyimserlik ve dayamklilik gibi pozitif psikolojik kapasitelerin sinerjik bir etkiyle bir {ist
faktor olarak toplandigi psikolojik sermaye, giliniimiiz oOrgiitlerinin rekabet¢i avantaji
yakalamalar1 agisindan biyik bir 6nem arz etmektedir (Luthans vd., 2007a). Psikolojik
sermaye, geleneksel yaklasimlar olan beseri ve sosyal sermayenin tesine gegerek orgiitlere
zamanla gelistirilebilir ve stirdiiriilebilir olan dinamik kaynaklari sunmaktadir. Bu anlamda,
orgutsel amag ve hedeflere ulasabilmek, orgiitlerin rekabet edebilirligini saglayabilmek
adma psikolojik sermaye ginumuiz 6rgutleri icin kolayca taklit edilemeyen vazgecilmez bir
arag olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Luthans ve arkadaslar1 (2007a) 300 isgoren ¢aligtiran bir
isletme i¢in yaptiklar1 degerlendirmede bu isgdrenlerin yaklasik olarak bes yilligina orgutte
kalacagin1 varsaymistir. Luthans ve arkadaslari, bu isgdrenlerin psikolojik sermayeyi
gelistirici e8itim programlar1 ile psikolojik sermaye diizeylerinde %?2’lik bir artis
saglanmasimin iggérenlerin verimliliklerinde yaklasik olarak 1.35 milyon dolarlik bir artisa

neden olacagini ifade etmektedirler.
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Psikolojik sermayenin gerek oOrgiitsel gerekse bireysel diizeyde olumlu ¢iktilara neden
olmasindan dolay1 Amerika ve Avrupa’nin birgok Ulkesinde bu konu Uzerinde yogun olarak
calisilmakta ve bu konuda bazi iiniversitelerde arastirma merkezleri kurulmaktadir.
Psikolojik sermaye ile ilgili lilkemizde yapilan arastirmalar ise oldukga kisitli olup yeterli
diizeyde degildir. Ayrica, ilgili yazinda psikolojik sermaye ile ilgili yapilan arastirmalarda
genelde bir veya iki degiskenle olan iliski ve etkilesim diizeyleri incelenirken psikolojik
sermayenin bircok degiskenle kurdugu iliskilerle olusturulan biitiinciil modellere pek
rastlanmamaktadir. Bu ¢alisma ile karmasik bir model kurgulanarak psikolojik sermaye ile
ilgili resmin batinind gorebilme amacglanmis ve boylelikle gerek ulusal gerekse
uluslararasi alanyazina katki saglanmasi hedeflenmistir. Calismanin alanyazina bir baska
katkis1 ise kurgulanan modelde oOrgiitsel ve bireysel degiskenlerin birlikte yer almasidir.
Boylelikle arastirma sonuclarinda hem bireysel hem de Orgiitsel bazda ¢ikarimlar
yapabilmek mimkin olabilecektir. Ayrica, psikolojik sermaye igin ¢ok Onemli bir
orneklem grubu olan saglik ¢alisanlari lizerinde sinanan bu arastirma ile tilkemizdeki saglik
calisanlarinin psikolojik sermaye diizeyleri ve saglik ¢alisanlarinda psikolojik sermayeyi
etkileyen faktorler ve onun neden oldugu sonuglar ortaya konularak hastanelerin orgiitsel
amagclara ve hedeflere etkili bir sekilde ulasabilmesi adina yenilikgi Oneriler ortaya

konulmaktadir.
3.3.ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI
3.3.1. Arastirmanin Modeli

Alanyazinda psikolojik sermaye ile ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde genel olarak

su sonuglara ulagilmistir:

% Psikolojik sermaye; 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik pozitif psikolojik

kapasitelerinin sinerjik bir etkiyle olusturdugu iist bir yapidir.

% Psikolojik sermaye, duruma o0zgii bir yapiya sahip gelistirilebilir bir nitelik

tasimaktadir.
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¢ Psikolojik sermayenin pozitif orgiitsel davranista degerlendirilmesini saglayan en

6nemli 6zelliklerinden bir tanesi yarattig1 pozitif performans etkisidir.

% Psikolojik sermaye; performans, baglilik, tikenmislik duygusunda azalma gibi
bircok isle alakali ¢iktiy1 olumlu olarak etkilemektedir.

¢ Psikolojik sermaye 6lgegi hala gelistirilebilir bir nitelik arz etmekte olup oOnciilleri

konusunda ilgili alan yazinda net bir uzlas: yoktur.

¢ Psikolojik sermaye, yiiz ylize etkilesimin yiiksek oldugu islerde biiyiik bir 6nem

tasimaktadir.

¢ Psikolojik sermayenin olas1 onciil degiskenleri olarak bireysel bir degisken olan
duygusal zekd ve orgiitsel bir degisken olan orgiitsel destek degiskenleri ilgili

alanyazina baglh kalinarak diistiniilmektedir.

% Psikolojik sermayeyi hem bireysel hem de o6rgiitsel degiskenlerle birlikte ele alan

bituncul caligmalar alanyazinda yeterli diizeyde degildir.

Bu bulgular ve daha 6nceki bolimlerde bahsedilen degiskenler arasi iligkiler kapsaminda
Sekil 10°da gosterilen arastirma modeli 6nerilmistir. Arastirma modeli alt1 ana degiskenden
olusmakta olup, psikolojik sermayeyi merkezi bir konumda ele alarak onu etkileyen
bireysel (duygusal zekd) ve orgiitsel (orgiitsel destek) degiskenleri ve psikolojik sermayenin
neden oldugu isle ilgili ¢iktilar olan oOrgiitsel baglilik, bireysel performans ve tiilkenmislik
duygusunu incelemektedir. Arastirma modeli kapsaminda olusturulan hipotezler asagidaki

kisimda verilecektir.
3.3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Daha oOnceki boliimlerde tartisilan teorik bilgiler cercevesinde asagidaki arastirma

hipotezleri bu ¢aligma ile sinanacaktir.
Hipotez 1(H;): Duygusal zeka psikolojik sermayeyi olumlu yonde etkiler.

Hipotez 2 (H): Algilanan orgiitsel destek psikolojik sermayeyi olumlu yonde etkiler.
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Hipotez 3 (H3): Psikolojik sermaye orgitsel bagliligi olumlu yonde etkiler.
Hipotez 4 (H,): Psikolojik sermaye bireysel performansi olumlu yonde etkiler.
Hipotez 5 (Hs): Psikolojik sermaye tiikkenmisligi ters (olumsuz) yonde etkiler.

Hipotez 6 (Hg): Psikolojik sermaye, duygusal zekd ve orgiitsel baglilik degiskenleri

arasindaki iligkide aracilik rolii oynar.

Hipotez 7 (H;): Psikolojik sermaye, duygusal zeka ve bireysel performans degiskenleri

arasindaki iliskide aracilik rolii oynar.

Hipotez 8 (Hs): Psikolojik sermaye, duygusal zeka ve tiikenmislik degiskenleri arasindaki

iligkide aracilik rolii oynar.

Hipotez 9 (Hg): Psikolojik sermaye, algilanan Orgiitsel destek ve Orgiitsel baglilik

degiskenleri arasindaki iliskide aracilik rolii oynar.

Hipotez 10 (Hip): Psikolojik sermaye, algilanan orgiitsel destek ve bireysel performans

degiskenleri arasindaki iliskide aracilik rolii oynar.

Hipotez 11 (Hi;): Psikolojik sermaye, algilanan Orgiitsel destek ve tiikkenmislik

degiskenleri arasindaki iligkide aracilik rolii oynar.

Sekil 11’de arastirmanin hipotezleri arastirma modeli tizerinde gosterilmistir. Silindir sekli

tizerindeki hipotezler arastirmada aracilik etkisinin 6l¢iildiigli hipotezleri gostermektedir.
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Sekil 11: Arastirma Hipotezlerinin Arastirma Modeli Uzerindeki Gosterimi

3.4. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Bu arastirma alanyazinda belirtildigi tizere psikolojik sermayenin etkisinin kolaylikla
ortaya cikarilabilecegi, yiiz yiize etkilesim diizeyinin yiiksek oldugu ve bir ekip halinde
calisan doktor ve hemsirelerden olusan saglik calisanlar1 iizerinde yapilmistir. Hastane
ortamlarinda doktorlar ve hemsireler hastalara yiiksek kalitede hizmet sunabilme adina bir
takim halinde caligsmaktadirlar. Hemsire, doktorun otoritesine ve tibbi bilgisine gilivenirken
doktor ise hastaya hastane hizmetlerinin etkili ve giivenli bir sekilde uygulanmasi
konusunda hemsireye bagimlidir. Bundan dolay1 doktorlar ve hemsireler saglik hizmetleri

sunan orgiitlerde ortak bir bagimlilik icerisinde ¢aligmaktadirlar.

Saglik calisanlari; yiksek is talepleri, gerek idari gerekse hasta bakimi ile ilgili
hizmetlerden dolay1 birgok sorumluluktan dogan rol ¢atismalari, bireyler arasi ¢atismalar,
iste yasanan gerilim gibi bircok isle alakali stresore maruz kalirken, ayni sekilde saglik
sektoérinde faaliyet gosteren orgutler de isgiictindeki artan maliyetler, artan is yiikleri ve
daha ylksek kalitede hasta hizmetleri sunabilme adina gelen c¢esitli baskilar gibi birgok
cevresel, orgutsel ve bireysel faktorii ele almak durumunda kalmaktadirlar (Thanacoody

vd., 2014). Tum bu nedenlerden dolay1 saglik ¢alisanlarinda diisiik diizeyde orgiite baglilik
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ve bireysel performans, yiiksek diizeyde tilkenmislik duygusu goriilebilmektedir. Psikolojik
sermayenin ise saglik calisanlarini bu olumsuz durumlarin etkilerinden koruyabilecek
onemli bir ara¢ oldugu disiinilmektedir. Bu c¢alismada psikolojik sermayeyi
tetikleyebilecek degiskenler olarak ise doktor ve hemsirelerin duygusal zeka dizeyi ve
Orgiitlerinden algiladiklar1 destegin oOlabilecegi ilgili alanyazina bagli kalinarak

varsayilmaktadir.

Saglik Bakanligi raporlarina gore Ulkemizde 1928 yilinda 1078 doktor ve 130 hemsire
olmak tizere 1208 olan doktor ve hemsireden olusan saglik personeli sayisi, 2012 itibari ile
129,772 doktor ve 134,906 hemsire olmak iizere toplamda 264,678 kisiye ulasmustir.

Rakamlar Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: 1928-2012 Yillari Itibar1 ile Tiirkiye’deki Doktor ve Hemsire Sayisi (Kaynak:
Saglik Bakanlhigi, Alindig1 yer: TUIK (http://www.tuik.gov.tr/PreTablo.do?alt_id=1095)

Yillar Doktor Sayis1 Hemsire Sayis1 Toplam Sayi

1928 1078 130 1208
1948 2617 643 3260
1982 30,956 29,316 60,272
2000 85,242 69,550 154,792
2012 129,772 134,906 264,678

Bilimsel aragtirmalarda 6rneklem sayisinin yeterliligi istatistiksel olarak asagidaki formiille

hesaplanmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004):

. Nt*pq
d*(N -1 +t°pq

Yukaridaki esitlikte ;
N: Hedef kitledeki birey sayis1

n: Orneklem biiyiikligii
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p: Incelenen olayin olus siklig

q: Incelenen olayin olmayis siklig1, gerceklesmeme olasilig1

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde t tablosundan elde edilen teorik deger
d: Olayin olus sikligia gore kabul edilen 6rnekleme hatasi

Bu esitlikten yola ¢ikilarak 264,678 kisilik bir evren biiyiikligiindeki 0.95 guvenilirlik ve
0.05 duzeyinde ornekleme hatasi ile temsil edilebilecek Orneklem sayisi 384 kisi; 0.90
glvenirlik ve 0.05 duzeyinde drnekleme hatasi ile temsil edilebilecek 6rneklem sayisi ise
272 kisi olarak belirlenmektedir. Ayrica, Yazicioglu ve Erdogan (2004) 384 kisilik
orneklem grubu ile 0.05 diizeyinde 6rnekleme hatast ve 0.95 giiven araliginda 1,000,000

kisilik bir evrenin temsil edilebilecegini belirtmistir.

Hair ve arkadaglar1 (2010) ise bu arastirmada da basvurulan temel yontem olan yapisal
esitlik modellemesini kullanan istatistiksel algoritmalarin kii¢iik 6rneklem gruplari i¢in
giivenilir sonuglar vermedigini belirterek yapisal esitlik modellemesi ile yapilan
tahminlerde en az 150 olmak kaydiyla 400 civarlarinda 6rneklem biiytikliigii ile maksimum
olasilik degerlendirmesi teknigini (maximum likelihood estimation technique) kullanarak

istatistiksel anlamda etkili sonuglara erisilebilecegini belirtmislerdir.

Ayrica bu ¢aligmada yapisal esitlik modelinin test edilmesi i¢in kullanilan AMOS programi
tarafindan tretilen modellerin de baz1 varsayimlari bulunmaktadir. Arbuckle (2007)’e gore;
bu varsayimlardan bir tanesi gézlemlerin birbirlerinden bagimsiz olma zorunlulugudur. Bir
diger varsayim ise gozlenen degiskenlerin normal dagilima sahip olmalaridir. Bu 6zellikler
aslinda gerek yapisal esitlik modellemesi gerekse faktdr analizi uygulamalari i¢in temel
kriterlerdendir. Diger bir deyisle, normal dagilim ve bagimsiz gozlemler bircok geleneksel
istatistiksel yontem i¢in temel gereksinimlerdendir. Bu gereksinimleri karsilayarak Amosta
dretilen sonuglar, unutulmamalidir ki genis 6rneklem gruplar icin daha dogru degerleri

yansitmaktadir (Arbuckle, 2007).
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Bu bilgiler dogrultusunda bu ¢alismada her bir 6genin esit se¢ilme sansinin bulundugu
olasilikl (tesadiifi) 6rnekleme yontemi kullanilarak 285 doktor ve 178 hemsire olmak iizere

toplamda 463 saglik ¢alisani bu arastirmanin 6rneklem grubunu olusturmustur.

Bu calismada veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Arastirmada
tilkemizde bulunan kamu ve vakif hastanelerinde gorev yapan doktor ve hemsireler
rastlantisal olarak secilerek anketler gonderilmistir. Anket formunun giris kisminda anketin
doktora tezi ¢aligmasi i¢in uygulandig belirtilerek anketi dolduran katilimcilardan ad ve
soyad1 gibi kisisel bilgilerinin istenmedigi soylenerek goniilliiliik esasina gére doldurulan
anketteki bilgilerin tamamen akademik amaglarla kullanilacagi da ifade edilmistir.
Buradaki amag¢ sosyal begenirlik etkisini en aza indirgeyerek katilimecilarin anketteki

ifadeleri dogru ve icten bir sekilde yanitlamalarin1 saglamaktir.

Bu calismada, anket toplama yontemi olarak ise iki farkl yol takip edilmistir. Ik yontemde
kagida basili olarak hazirlanan 500 adet anket ilgili Orneklem grubundaki kisilere
gonderilmistir. Bu anketler anketi dolduran katilimcilara dogrudan iletildigi i¢in yaklasik
olarak %72 gibi yiiksek bir geri doniis orani ile doktor ve hemsirelerden toplamda 360 adet
anket elde edilmistir. Anketler incelendiginde, 8 tanesinde eksik verilere rastlanmis, 4
tanesinde ise ug degerlerde kiimelenme tespit edilmistir. Bu ylizden bu 12 adet anket analiz
stireclerine dahil edilmemek tizere ¢ikarilarak 348 adet anket hazir hale getirilmistir. Daha
sonra ise Orneklem grubunun temsil edilebilirligini artirabilmek ig¢in veri toplama
slireglerine devam edilmis ve ikinci yontemde kagida basili anketlere gore maliyet ve
zaman agisindan daha avantajli bir yontem olan elektronik anket formu kullanilmistir.
Elektronik olarak internet ortaminda hazirlanan anket formu 250 kisiye gonderilmis ve
%46’ 11k bir geri doniis orani ile 115 adet ankete ulagilmistir. Bu yontemde geri doniis orani
geleneksel yonteme gore daha az olsa bile geleneksel yonteme gore ¢ok daha avantajh
yonleri bulunmaktadir. Ornegin, katilimcilar anketteki ifadelerin tamamini doldurmadan
anketi tamamlayamamaktadir. Dolayisiyla, elektronik tarzda olusturulmus anketlerde eksik
veri probleminden kurtulmak mumkundir. Ayrica anketler, gorselligi 6n plana ¢ikararak
dikkati toplayict bir sekilde farkli renk ve desenlerde tasarlanabilmektedir. Boylece anketi

dolduran katilimcilar, anketten sikilmadan daha interaktif bir sekilde anketi ele almakta ve
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anketi doldururken daha 6zenli davranmaktadir. Sonug itibari ile veri toplama siireglerinde
348 adet kagida basili ve 115 adet elektronik olmak Uzere toplamda 463 anket ¢alismaya
dahil edilerek analiz sureglerinde kullanilmistir.

Analiz siireglerine baslanilmadan 6nce veri seti yeniden kontrol edilerek ug¢ degerlerin ve
eksik verilerin olup olmadig1 yeniden incelenmistir. Buna gore, veri setinin son halinde ug
degerlere ya da eksik herhangi bir veriye rastlanilmamistir. Ayrica degiskenlerin normal
dagilim gosterip gostermedigi carpiklik degerlerinin incelenmesi ve normal dagilim
grafikleri ile degerlendirilmistir. Carpiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda oldugu goriilmiis,
grafiklerde de sapma degerlerine rastlanilmamistir. Bundan dolayi, degiskenlerin normal

dagildig1 sonucuna ulagilmaistir.

Arastirmaya dahil olan doktor ve hemsirelerden olusan saglik calisanlariin betimleyici
istatistikleri incelendiginde; arastirmaya katilan katilimcilarin yaklagik olarak % 62’si
doktor (285 kisi) ve %38’i hemsiredir (178 kisi). Katilimcilarin yaklasik olarak %71’
kadin (329 kisi) ve % 29’u erkektir (134 kisi). Katilimcilarin minimum yaglarinin 20,
maksimum yaglarinin ise 71; minimum deneyimlerinin 1 yildan az ve maksimum
deneyimlerinin 45 yil oldugu gorilmistir. Ayrica, katilimcilarin ortalama yas ve
deneyimleri ise sirasiyla 32.23 ve 8.59 wyildir. Sekil 12°de arastirmadaki betimleyici

istatistiklere ait siklik grafikleri gosterilmistir.



104

¥as Deneyim

Yiizde
Yiizde

P U R . I I T L1 d44d FLI R R G e e e LSNP R S . R R
wwwwwwwwwwwwwwwwwww B & i 5
2 2 FERE8EFE8 S8 ERE8 e ErRAaszegR 2 TEHEISSHESHg EE2EESEEESEEHEER
¥: Deneyim
Girav Cinsiyat
oer]
wer]
sier]
s 2
H H
S Bl
1
3]
b9 o]
T
........... ek Er
Girew Cinsiyst

Sekil 12: Katilimeilarin Betimleyici Istatistikleri

3.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCUM ARACLARI

Bu caligmada daha oncede belirtildigi tizere anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir.
Arastirmada kullanilan &lglim araglari, uluslararasi yazinda gegerliligi ve gilivenilirligi
belirlenmis olan ol¢eklerden olusmaktadir. Ulusal yazinda ise bazi olgeklerin dilimize
cevirileri yapilmis olsa da farkli caligmalar arasinda geviri farkliliklarinin oldugu ve bu
farkliliklarin da arastirma sonuglarii etkiledigi gézlenmistir. Bundan dolay1 bu ¢alismada,
alanyazinda mevcut olarak yapilan ceviriler de dikkate alinarak arastirmada kullanilan

6l¢iim araglarinin yeniden Turkgeye uyarlanma siireglerine bagvurulmustur.

Ayrica bu calismada Ol¢lim araglarinin degerlendirilmesinde tutarlilik saglanmasi ve
herhangi bir karigikliga yer verilmeden anket formunun daha akici bir sekilde

doldurulabilmesi i¢in demografik degiskenler haricindeki 6l¢iim araglarinin tiimiinde aksi
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belirtilmedikce 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiltyorum). Tiikkenmislik 6lcegi i¢in 5°li Likert 6l¢egi (1=Hicbir zaman, 5= Her giin)

seklinde uygulanmistir.
3.5.1. Arastirma Degiskenlerinin Tiirk¢eye Uyarlanma Sureci

Bu calismadaki Olg¢eklerin Tiirkgeye uyarlanmasi yapilirken Brislin ve arkadaglari (1973)
tarafindan Onerilen yontem esas alinarak; hedef dile ceviri, hedef dile yapilan ¢evirinin
degerlendirilmesi, kaynak dile tekrar ceviri, kaynak dile yapilan tekrar ¢evirinin
degerlendirilmesi ve uzmanlarla yapilan son degerlendirme asamalari takip edilmistir.
Turkgeye ceviri slrecleri ana dili Tirkce olan ve konuya yeterli diizeyde hakim iki kisi
tarafindan bagimsiz bir sekilde uzman grubundan destek alinarak yapilmistir. Bu iki kigiden
bir tanesi tezin yazari olup diger kisi ise uzun yillar Amerika’da orgiitsel davranis ve
yonetim konularinda arastirmalar yapmis mesleki olarak oldukca deneyimli ve Ingilizce
terminolojiye hakim bir profesordiir. Uzman grubunda ise Ingilizce diizeyi iyi olan ve bu
calismanin konusu hakkinda mesleki alan bilgisine sahip bir dogent ve bir profesor; ayrica
Ingilizce dilbilimi boéluminden 6zellikle metin okuma, inceleme ve ceviri uygulamalari

derslerini veren iki 6gretim gorevlisi bulunmaktadir.

Yapilan degerlendirmeler sonucu orijinal 6l¢eklerde bulunan o&zellikle deyimsel bazi
ifadelerin geri geviride dilimize tam olarak aktarilamadigi goriilmiis ve bu sozciikler uzman
ekibin tavsiyesi ve alanyazindaki mevcut ¢eviriler de dikkate alinarak anlamina en yakin
olabilecek kelimelerle ifade edilip 6l¢eklerin son hali olusturularak dilimize uyarlanma

stirecleri tamamlanmistir.
3.5.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Gecerliligi

Gegerlilik, dlgegin dlgmek istenileni dlgebilme yetenegi ile ilgili olup 6lgegin Olgiilmesi
istenileni rastgele olmayan (sistematik olan) hatalardan arindirarak temsil etme durumunun
sorgulanmasidir  (Hair  vd., 2010). Bulyukozturk (2004) yap1  gecerliligini
degerlendirebilmek amaciyla faktér analizi, i¢ tutarlilik analizi ve hipotez testi gibi

tekniklerin kullanilabilecegini belirtmistir. Bu arastirmada gegerlilik analizleri igin faktor
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analizi kullanilarak degerlendirmeler yapilmistir. Faktor analizi sireclerinde, agiklayici
(kesfedici) ve dogrulayict faktor analizi olmak iizere iki yaklasim bulunmaktadir. Bu iki
yaklagimi birbirinden ayiran temel ayirt edici 6zellikleri Hair ve arkadaslar1 (2010) su
sekilde agiklamaktadir; agiklayic1 faktor analizinde faktorler teoriden ziyade istatistiksel
sonuglara gbre olusturulmakta ve faktdor analizi yapildiktan sonra boyutlar
isimlendirilmektedir. Bu analizde arastirmact hangi degiskenin hangi yap1 altinda
toplandigin1 dnceden bilmemekte yapilan istatistiksel analiz sonucunda bu dagilim ortaya

¢ikmaktadir.

Dogrulayici faktor analizi ise agiklayici faktor analizi ile benzer ozellikler gosterse bile
felsefesi ve cikis noktasi oldukga farklidir. Dogrulayici faktor analizinde degiskenlerdeki
faktor sayisini ve hangi degiskenin hangi faktor altinda toplandigini arastirmaci ilgili
teoriye dayanarak analiz siireglerine baglamadan 6nce bilmektedir. Bu analiz teknigi yapisal
esitlik modellemesini kullanarak ilgili teoriye dayanilarak olusturulan faktor yapisini

arastirmacinin veri seti ile sinamaktadir (Hair vd., 2010).

Hair ve arkadaslarina (2010) gore dogrulayici faktor analizi ilgili teori baz alinarak
olusturulan O6l¢iim modellerinin kabul ya da reddedilmesini saglamaktadir. Hair ve

arkadaslar1 (2010) bu durumu su sekilde agiklamaktadir:

Yapisal esitlik modelleri dl¢iim ve yapisal teorilerden olugsmaktadir. Dogrulayici faktor
analizi dl¢iim teorisinin dogrulugunu test etmektedir. Olgiim teorisi ise teorik modelde
bulunan yapilar1 6l¢giilen (gozlemlenen) degiskenlerin mantikli ve sistematik bir sekilde
belirleyebilmesi ile ilgilidir. Diger bir deyisle, Olciilen degiskenler dogrudan
gozlemlenemeyen ya da Olgiilemeyen ortiik yapilar1 ortaya g¢ikarmaktadir. Olgiim
modelinde hangi gbzlenen degiskenin hangi ortiik yapiyr olusturdugu ise ilgili teori baz
almarak belirlenmektedir. Bu ortiik yapilar arasindaki iligkilerin temsili ise yapisal teoride

ele alinmaktadir (Hair vd., 2010).

Yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yapilan dogrulayict faktor analizi sureglerinde
yapisal esitlik modellemesi bazi kriterleri kullanarak teorik olarak olusturulan modelin veri

setine uygunlugunu degerlendirmektedir (Hair vd., 2010; Byrne, 2010). Bdylece
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arastirmaci teorik olarak olusturdugu modelin dogrulamasii yaparak kabul edilebilir bir
model olup olmadigini incelemektedir. Bu anlamda yapisal esitlik modellemesi temel
olarak kovaryans matrislerini kullanarak degerlendirmeler yapmaktadir. GOzlenen ve
tahmin edilen kovaryans matrisleri arasindaki benzerlik ya da uyum ise uyum iyiligi olarak
anilmaktadir. Diger bir deyisle, uyum iyiligi teorik olarak olusturulmus modelin veri setini
temsil edebilme kabiliyeti ile alakalidir (Hair vd., 2010). Teorik modelin veri ile uyumunun
degerlendirilmesi ise uyum indekslerine gore yapilmaktadir. En yaygin olarak kullanilan

uyum iyiligi istatistiklerinden bazilar1 sunlardir:

Ki-Kare (32): Bu test ortaya konulan teorik model ile gézlenen degiskenlere ait kovaryans
matrislerinin farkli olup olmadigini incelemektedir. Diger bir deyisle ki-kare, veri ile model
arasindaki uyumu sinamaktadir. Hesaplanan Ki-kare istatistik degerinin anlamli olmamasi
modelin uyumunu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2011; Simsek 2007). Ayrica Simsek
(2007) ki-kare degerinin Orneklem biyiikliigiine duyarli oldugunu belirterek modelin
uygunlugunu denetlemek yerine Ki-karenin daha ¢ok i¢ ice gegmis (nested) modellerin
birbirleri ile karsilagtirllmasinda daha uygun olabilecegini ifade etmistir. Ayn1 zamanda
serbestlik derecesi (df) de ki kare testi icin 6nemlidir. Ki-kare / df oraninin 3’ten kiigiik
olmasi ki-kare degerinin anlamli dahi olsa genellikle modelin genel uyumunun kabul

edilebilirligine isaret etmektedir (Meydan ve Sesen, 2011).

Karsilastirilabilir Uyum indeksi (Comparative Fit Index, CFI): Bu indeks Bentler
(1990) tarafindan gelistirilmis olup Ozellikle 0.95 ve Uzeri 1’e yaklagsan CFI degerlerinin
cok iyi bir uyumu gosterdigi ifade edilmektedir (Arbuckle, 2007; Meydan ve Sesen, 2011).

Uyum lyilik Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI): Joreskog ve Sérbom (1984)
tarafindan gelistirilen GFI, 6rneklem biiyiikliigiine daha az duyarli olan degerleri 0 ve 1
araliginda degisen ve degerin 1’e yaklastikca modelin daha fit oldugunu gosteren bir
indekstir (Hair vd., 2010). Alanyazinda, genel olarak 0.90 ve (zerindeki GFI degerlerinin
iyi bir uyuma isaret ettigi belirtilmekle beraber (Hair vd., 2010) 0.85 ve (zerindeki
degerlerin kabul edilebilecegi soylenmektedir (Anderson ve Gerbing, 1984).
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Kok Ortalama Kare Yaklasim Hatas1 (Root Mean Square Error of Approximation,
RMSEA): Bu indeksin aldigi degerler de 0 ile 1 arasinda degismekte olup 0.05 veya daha
kiglik RMSEA degerlerinin miikkemmel uyumu, 0.08’¢ kadar olan RMSEA degerlerinin ise
kabul edilebilir uyumu isaret ettigi belirtilmektedir (Arbuckle, 2007; Anderson ve Gerbing,
1984; Meydan ve Sesen, 2011). Hu ve Bentler (1999) ise 0.06 civarlarinda raporlanan
RMSEA degerlerinin hipotize edilen model ve gozlenen veri arasindaki iyi uyumun bir
gostergesi olabilecegini belirterek kiiciik orneklem gruplart i¢in bu indeksin dogru

populasyon modellerini reddedebilecegini ifade etmislerdir.

Bazi aragtirmacilar ise RMSEA degerlerini giiven araliklar ile birlikte degerlendirmeyi
onermislerdir (Steiger, 1990). AMOS programi RMSEA degerleri i¢in %90 giiven
araligindaki degerleri raporlamaktadir (Arbuckle, 2007).

RMSEA degerinin 0.1’1 gegmesi ise genel olarak arzu edilen bir durum degildir (Arbuckle,
2007).

Akaike Bilgi Kriteri (Akaike Information Criterion, AIC): AIC bir model karsilagtirma
uyum indeksi olup temel amaci, arastirmacinin elindeki veri seti ile gercege en yakin
modeli secebilmesini saglayabilmektir. Karsilastirilan modeller arasinda en kii¢iik AIC
degerine sahip olan modelin karsilagtirilan diger modellere gore gercege daha yakin
oldugunu séylemek miimkiindiir (Hu ve Bentler, 1995; Meydan ve Sesen, 2011).

Bu calismada agirlikli olarak ki-kare, CFl, GFI, RMSEA ve AIC istatistikleri kullanilarak
uyum 1iyiligi analizleri yapilacaktir. Bu istatistikler icin kabul edilebilir deger oOlgiitleri

yukarida verilen bilgiler 1s181nda Tablo 3’te 6zetlenmistir.
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Tablo 3: Uyum istatistikleri Kabul Edilebilir Deger Olgiitleri

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
¥ uyum testi Anlamli olmamast
v | df 3 ve 3’ten kiigiik degerler 5’ten kiigiik degerler
GFlI 0.90’dan biiyiik degerler 0.85 ve 0.85’ten biiyiik degerler
CFI 0.97°den biiyiik degerler 0.95 ve 0.95’ten biiyiik degerler

RMSEA 0.05¢ esit ve kiigiik degerler  0.08 ve 0.08’den kiiciik degerler

AIC Karsilastirilan modellerden daha kiiciik degere sahip olan model

Bu c¢alismada 6l¢lim araglariin dayandigi teoriler baz alinarak dogrulayici faktor analizi ile
gegerlilik sinamas1 yapilacaktir. Dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modellemesi
analizleri genellikle LISREL, Mplus ve AMOS programlari kullanilarak uygulanmaktadir.
Bu calismada dogrulayici faktor analizi degerlendirmeleri ve yapisal esitlik modellemesi

analizleri i¢in AMOS programi kullanilacaktir.
3.5.2.1.Psikolojik Sermaye Ol¢egi Gegerlilik Analizi

Psikolojik sermaye; bireylerin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik pozitif
kapasitelerinin sinerjik bir etkiyle olusturduklar1 iist diizey bir faktor olarak karsimiza
cikmaktadir (Luthans vd., 2007a). Luthans ve arkadaslar1 (2007a) tarafindan gelistirilen
orijinal psikolojik sermaye olgegi her bir boyutunda 6 madde olmak tzere dort boyutunda
toplamda 24 madde ile degerlendirilmekte olup bu 24 maddenin 3 tanesi ise ters kodlanmis
sorulardan olusmaktadir. Olgegi gelistiren yazarlar ve konu hakkinda c¢alisan diger
aragtirmacilar bazi ¢alismalarinda ise Olg¢egin 12 ifadeden olusan kisa formunu
kullanmaktadir (6rnegin; Combs vd., 2012; Avey, Avolio vd., 2011; Woolley vd., 2011,
Norman vd., 2010; Luthans vd., 2008).
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Psikolojik sermaye 6lgegi, pozitif orgiitsel davranis alanindaki diger yapilara nazaran daha
yeni ve gelismekte olan bir 6l¢iim aracidir. Ulkemizde ise bu dlcekteki deyimsel ifadeler
ceviri caligmalarinda zorluklar yasanmasma neden olmaktadir. Ayrica Olgek igerisinde
bulunan ters kodlanmis sorular, genellikle diistiik faktor yikleri ile sonuglanarak analiz
streclerine dahil edilmemektedir. Erkmen ve Esen (2013) bilisim sektoriinde ¢alisan 158
kisi ile yaptiklar1 arastirmalarinda psikolojik sermaye Olgeginin gegerliligini ve
giivenilirligini degerlendirmis, sonuglarda Ol¢egin orijinal yapisindan farkli olarak ii¢
boyutlu yapisi ile ortaya ciktigini belirterek psikolojik dayaniklilik boyutunun ortadan
kalktigin1 ifade etmislerdir. Erkmen ve Esen, 6l¢egin Tiirk¢e versiyonunun giivenilir ancak
gecerli olmadig1 sonucuna varmiglardir. Cetin ve Basim (2012) ise kamu sektoriinden 235
alt ve orta diizey yoneticiden olusan 6rneklem grubu ile yapmis olduklar1 arastirmalarinda
Olgegin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarini igeren dort faktorli boyut
yapisint dogrulamis ve sonuglarda Tiirkceye uyarlanan psikolojik sermaye Olgeginin
giivenilir ve gegerli bir 6l¢liim araci oldugunu ortaya koymuslardir. Cetin ve Basim, bu
caligmalarinda Olgekteki ters kodlanmis olan ii¢ ifadeyi ¢ikartarak Glgegi 21 madde ile

dogrulamislardir.

Bu caligmada ise Luthans ve arkadaslarinin (2007a) gelistirdigi 24 ifadeli orijinal 6lgek
kullanilmigtir. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglarinda birgok soruda disiik faktor
yiikii tespit edilmistir. Oncelikle Cetin ve Basim (2012) tarafindan izlenilen yol takip
edilerek ters kodlanan sorular analiz streclerine dahil edilmemistir. Daha sonra ise nispeten
Olcegin daha yiiksek seviyede gegerlilik saglamasi adina diisiik fakt6rlii sorularin birgogu
bir dizi karmasik modelin simnanmasi sonucu Ol¢ekten ¢ikarilmistir. Sonugta, 6lcegin
psikolojik dayaniklilik, 6z yeterlilik, umut ve iyimserlikten olusan dort boyutlu yapisi ile 12
ifadeli kisa halinin (Model A) uyum 1yiligi kriterleri agisindan en iyi sonucu irettigi
belirlenmistir. Olcegin kisa formu olusturulurken psikolojik sermayenin dort boyuttan
olusan yapist dikkate alinarak boyut yapilarini temsil eden maddeler ¢ok dikkatli bir sekilde
ele almmustir. Olgegin 12 ifadeli kisa halinde; dayaniklilik boyutu iki madde, 6z yeterlilik
boyutu dort madde, iyimserlik boyutu dort madde ve umut boyutu ise iki madde ile

belirlenmistir. Dort boyut birleserek iist bir yap1 olan psikolojik sermayeyi olusturmustur.
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Tablo 4’te 6l¢egin 12 maddeli kisa hali (Model A) ile 24 maddeli orijinal halinin (Model B)
uyum iyiligi istatistikleri verilmistir. Buna gore Model A, Model B’ye gore tiim uyum
iyiligi istatistiklerinde daha iyl sonuglar {iretmistir. Bundan dolayr Model A olarak
isimlendirilen 12 maddeden olusan ve dort boyutun bir iist faktérde toplandigi 6lgegin bu
kisa halinin analiz siireglerinde degerlendirilmesine karar verilmistir. Psikolojik sermaye
6l¢eginin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliliktan olusan dort boyutlu faktor yapisi
dogrulanmis ve ikinci diizey bir yapi olan psikolojik sermayenin gegerli oldugu sonucuna

varilmistir. Psikolojik sermaye ve boyutlar1 Sekil 13°te gdsterilmistir.

Tablo 4: Psikolojik Sermaye Olgegi Kisa ve Orijinal Hali Uyum lyiligi Istatistikleri

v df v | df GFI CFI RMSEA  AIC
Model A 89.81 48 1.87 0.97 0.98 0.04 149.80
Model B 880.32 243 3.62 0.86 0.86 0.08 994.32

N= 463; GFI =Goodness of fit index, CFl = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of
approximation; AIC = Akaike Information Criterion. Model A = 12 maddeli dort boyutlu psikolojik sermaye
Olgegi; Model B = 24 maddeli dort boyutlu psikolojik sermaye 6lgegi.

Bu arastirmada gerek ilgili yazinda belirtildigi iizere boyutlarin birleserek daha giiclii bir
etkiye sahip olmasi gerekse analiz siireclerinde kolaylik saglanmasi adina 12 maddenin
olusturdugu dort boyut birlestirilerek tek bir psikolojik sermaye skoru elde edilmistir.
Skorun ytiksekligi katilimcinin psikolojik sermaye diizeyinin yiiksekligini gdstermektedir.
Yapisal esitlik modellemesi ile uygulanan analizlerde ise psikolojik sermaye, analiz
siireclerinde hata terimlerinin bile dahil edildigi tiim bilesenleri ile ele alinmstir. Olgekteki
ornek ifadeler: “YoOnetimin katildigi toplantilarda kendi c¢alisma alanimi agiklarken

kendime glivenirim.” ve “Isime ‘her seyde bir hayir vardir’ seklinde yaklasiyorum”.



112

1 [CapTaleD
@ Capiole
@
@ =
[Capoied

@
@
@
[Gard T

1 Cart (1)
[Capt2 <672

Psikolojik Sermaye

1

Sekil 13: Psikolojik Sermaye Dogrulayici Faktor Analizi (Model A)

3.5.2.2. Duygusal Zeka Olcegi Gegerlilik Analizi

Bu ¢alismada bir ekip halinde ¢alisan doktor ve hemsirelerin duygusal zeka duzeylerini
Olcmeye yonelik olarak Wong ve Law’mn (2002) 16 maddelik olgegi kullanilmistir. Bu
Ol¢egin kullanilmasinin nedeni yapilan arastirmalarda yiiksek diizeyde giivenilirlik
raporlamasi ve gegerli bir 6lgek oldugunun ispatlanmis olmasidir (Wong ve Law, 2002).
Ayrica dlgek bireysel degerlendirmeye yoneliktir. Olgegin ilk dort maddesi bireysel
duygusal degerlendirme boyutunu, ikinci dort maddesi baskalarinin duygularini
degerlendirme boyutunu, Ugunci dort maddesi duygulari ayarlama boyutunu ve dordinci
dort maddesi ise duygulari kullanma boyutunu agiklamaktadir. Olgekteki maddeler
birlestirilerek tek bir duygusal zekd puam elde edilmistir. Olgekten elde edilen puanin
yiiksekligi, bireyin duygusal zeka seviyesinin de yiiksekligini gostermektedir. Yapisal
esitlik modellemesi ile uygulanan analizlerde ise duygusal zeka, analiz streclerinde hata

terimlerinin bile dahil edildigi tiim bilesenleri ile ele almmustir. Olgekteki 6rnek ifadeler:
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“Cevremdeki kisilerin duygularin1 rahat¢a anlarim.” ve “Duygularimi iyi bir bi¢imde

kontrol edebilirim.”

Duygusal zek& olgeginin gegerlilik analizi i¢in dogrulayici faktér analizi uygulanmustir.
Sonuglar, Tablo 5’te sunulmustur. Buna gore dlgegin uyum iyiligi istatistikleri agisindan

kabul edilebilir degerler iirettigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 5: Duygusal Zeka Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri

v df v | df GFI CFI RMSEA

Model 298.09 98 3.04 0.93 0.96 0.06

N= 463; GFI =Goodness of fit index, CFl = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of

approximation.
3.5.2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Gegerlilik Analizi

Bu c¢alismada bireylerin algiladiklar1 orgiitsel destegi O6lgmek icin Eisenberger ve
arkadaglar1 (1986) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Eisenberger ve arkadaslari (2001)
tarafindan kisaltilan 6 ifadeli dlgek kullanilmistir. Olgekte bir adet ters soru bulunmakta
olup bu soru duzeltildikten sonra tim maddeler toplanarak tek bir orgltsel destek skoru
elde edilmistir. Bu skorun yiiksekligi bireyin oOrgiitiinden algiladigi destegin yiiksek
olmasmi ifade etmektedir. Yapisal esitlik modellemesi ile uygulanan analizlerde ise
orgltsel destek, analiz sureglerinde hata terimlerinin bile dahil edildigi tiim bilesenleri ile
ele almmustir. Olgekteki ornek ifadeler: “Hastanem iste elde ettigim bagarilarla gurur

duyar.” ve “Hastanem amag ve hedeflerimi dikkate alir.”

Algilanan orgiitsel destek olgeginin dogrulayici faktdr analizi ile gegerliligi sinanarak
sonuglar Tablo 6’da sunulmustur. Buna gore sonuclarin kabul edilebilir dl¢iitler igerisinde

yer aldig1 gozlemlenmis ve 6lgegin gecerliligi dogrulanmistir.
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Tablo 6: Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri

v df ¥ | df GFI CFI RMSEA

Model 31.44 9 3.49 0.98 0.98 0.07

N= 463; GFI =Goodness of fit index, CFI = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of

approximation.

3.5.2.4. Orgiitsel Baghlik Olgegi Gegerlilik Analizi

Orgiitsel baghlik, alanyazindaki en popiiler dl¢iim araglarindan bir tanesi olan Allen ve
Meyer’in  (1990) baglhilik olgeginden duygusal baglillk boyutunun 8 maddesi ile
degerlendirilmistir. Yapilan faktor analizi sonucu bir maddenin faktor yiikiiniin diisiik
¢ikmasi nedeniyle madde Olgekten ¢ikarilarak yedi madde ile analiz streclerine devam
edilmistir. Olgekteki ters sorular diizeltildikten sonra yedi maddenin skorlar: toplanarak tek
bir baglilik skoru elde edilmistir. Bu skorun yiiksekligi bireyin bagliliginin yiiksek olmast
anlamia gelmektedir. Yapisal esitlik modellemesi ile uygulanan analizlerde ise Orgiitsel
baglilik, analiz streclerinde hata terimlerinin bile dahil edildigi yedi madde ile
degerlendirilmistir. Olgekteki 6rnek ifadeler: “Calistigim hastaneye karsi duygusal bir bag

hissediyorum.” ve “Bu hastane benim igin biiyiik bir anlam tasiyor.”

Orgiitsel baghlik dlgeginin dogrulayict faktér analizi ile gecerliligi sinanarak sonuglar
Tablo 7°de verilmistir. Buna gore sonuglarin kabul edilebilir dlgiitler icerisinde yer aldig

gbzlemlenmis ve dl¢egin gegerliligi dogrulanmistir.

Tablo 7: Orgitsel Baghlik Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri

v df v | df GFI CFI RMSEA

Model 43.39 12 3.61 0.97 0.98 0.06

N= 463; GFI =Goodness of fit index, CFl = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of

approximation.
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3.5.2.5. Bireysel Performans Olcegi Gegerlilik Analizi

Orneklem grubundaki doktor ve hemsirelerin bireysel performanslarmi dlgebilmek igin
Rego ve arkadaslarinin (2010), Staples (1999)’dan adapte ederek gelistirdigi dort maddelik
bireysel performans oOlgegi kullanilmistir. DOrt maddedeki skorlar toplanarak tek bir
performans skoru elde edilmistir. Bu skorun yiiksekligi bireyin performansinin yiiksek
olmasi anlamina gelmektedir. Yapisal esitlik modellemesi ile uygulanan analizlerde ise
bireysel performans, analiz siireclerinde hata terimlerinin bile dahil edildigi dért madde ile
ele alinmistir. Olgekteki Ornek ifadeler: “Yaptigim isin kalitesinden son derece

memnunum.” ve “Calisma arkadaslarim, iiretken bir hekim olduguma inaniyor.”

Bireysel performans 6l¢eginin dogrulayici faktor analizi ile gegerliligi degerlendirilmistir.
Olgekteki madde sayisinin az olmasi nedeniyle serbestlik derecesi diisiik ¢tkmakta bu da ki
kare / df oranini etkilemektedir. Bundan dolay1 bireysel performans 6l¢eginin gegerliligi
icin bu ¢alismada GFI ve CFI degerleri tizerine odaklanilmistir. Sonuglarda CFI degeri 0.97
ve GFI degeri ise 0.96 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglardan dolay1r 6l¢egin gecerli

oldugu diisliniilmektedir.
3.5.2.6. Tiikenmislik Ol¢eginin Gegerlilik Analizi

Doktor ve hemsirelerin tiikenmislik duzeylerini 6lgmek icin Maslach ve Jackson (1981)
tarafindan gelistirilen Olgekten duygusal tlikenme boyutu ile ilgili dokuz madde
kullanilmistir. Dokuz maddenin skorlar1 toplanilarak tek bir tlikenmislik skoru elde
edilmistir. Skorun yiiksekligi bireylerde daha yiiksek diizeyde tiikenmislik yasandigini
goOstermektedir. Yapisal esitlik modellemesi ile uygulanan analizlerde ise tiikkenmislik, hata
terimlerinin bile analiz stireclerine dahil edildigi dokuz madde ile ele alinmistir. Olgekteki
ornek ifadeler: “Kendimi isimden duygusal olarak uzaklagmis hissediyorum.” ve “Is giinii

sonunda kendimi bitkin hissediyorum.”

Tikenmislik 6lgeginin dogrulayict faktor analizi ile gecerliligi sinanarak sonuglar Tablo
8’de verilmistir. Buna gore sonuglarin kabul edilebilir Olgiitler igerisinde yer aldigi

gbzlemlenmis ve dlcegin gegerliligi dogrulanmistir.
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Tablo 8: Tiikenmislik Olgegi Model Uyum lyiligi Istatistikleri

v df ¥ | df GFI CFI RMSEA

Model 94.26 22 4.28 0.96 0.97 0.08

N= 463; GFI =Goodness of fit index, CFI = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of

approximation.

Arastirmada modelinde kullanilan alti 6lgegin gegerliligi saglandiktan sonra Olceklerin

guvenilirlik analizleri yapilmistir.
3.5.3. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirligi

Guvenilirlik Olgeklerin tutarlilig: ile alakali bir kavram olup bu arastirmada kullanilan
Olgeklerin giivenilirligi alanyazinda en popiiler giivenilirlik 6l¢iim araglarindan bir tanesi
olan Cronbach alfa givenilirlik katsayisinin degerlendirilmesi ile ele alinmistir. Hair ve
arkadaglar1 (2010) kesifsel arastirmalarda alfa katsayisinin 0.60 ve iizerinde olmasinin
yeterli oldugunu ancak genel kabul gérmiis kabul edilebilir degerlerin 0.70 ve Uzerindeki

degerler oldugunu belirtmislerdir.

Arastirmada kullanilan 6l¢lim araglarina iliskin Cronbach alfa (o) giivenilirlik katsayilari
Tablo 9°da verilmistir. Buna gore giivenilirlik katsayilari; psikolojik sermaye 6lgegi igin
0.86, duygusal zeka 6lgegi igin 0.92, algilanan orgiitsel destek 6lgegi igin 0.87, orgltsel
baglilik 6lgegi icin 0.87, bireysel performans dlgegi i¢cin 0.84 ve tiikkenmislik 6lgegi icin
0.91 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglara gore arastirma modelinde kullanilan 6lgeklerin

oldukga giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.
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Tablo 9: Olgiim Araglarinin Giivenilirlik Katsayilar

Ol¢iim Araclar Cronbach alfa {a} Katsayilar
Psikolojik Sermaye 0.86
Duygusal Zeka 0.92
Algilanan Orgiitsel Destek 0.87
Orgiitsel Baglilik 0.87
Bireysel Performans 0.84
Tikenmislik 0.91
N=463

Sekil 14°te ise arastirma modelinde kullanilan her bir 6l¢iim aracina ait maddelerin
ortalama (mean) ve standart sapma (std. deviation) degerleri olarak madde istatistikleri
sunulmustur.

Yapilan analizler degerlendirildiginde arastirma modelinde kullanilan 6lgeklerin gegerli ve
giivenilir olduklarin1 sdylemek miimkiindiir. Bundan sonraki kisimda ortak yontem

varyansi ele alinacaktir.
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Psikolojik Sermaye Olcegi Madde Istatistikleri

N Ortalama Std. Sapma
P86 | 463 4.1231 85024
PS12 | 463 38531 B0384
P513 | 463 3.7214 53403
PS10 | 463 3.7927 1.03833
PS23 | 463 3.8423 82637
Ps21 | 463 3.7624 84458
PS15 | 463 3.7624 54418
P516 | 463 33769 82962
PS18 | 463 32311 1.15308
PS19 | 463 3.2117 1.08837
PS14 | 463 12613 99716
PSS | 463 29978 105375

Orgiitsel Baghhk Olcedi Madde Istatistikleri

N | Ortalama | Std. Sapma
DB34 | 463 | 2.7624 1.23954
DB55 | 463 29309 1.15638
DB56 | 463 26868 1.18576
DB38 | 463 28747 1.22980
DB59 | 463 | 2.6393 1.15954
DB&0 463 25875 1.21339
DB6&1 | 463 29417 1.25996

Duygusal Zeka leﬁ Madde istatistilkleri

N_| Ortalama | Std. Sapma
DZ25 | 463 3.9201 93675
DZ26 | 463 3.8337 89756
DZ27 | 463 3.8553 92734
DZ28 | 463 39352 85580
DZ25 | 463 3.8704 1148
DZ30 | 463 3.8898 78042
DZ31 | 463 39698 76670
DZ3X | 463 3.7711 82930
DZ33 | 463 3.7516 88816
DZ34 | 463 3.7387 935903
DZ35 | 463 3.7127 92908
DZie | 463 3.8747 91964
DZ3T | 463 3.6004 95693
DZ38 | 463 3.5032 98445
DZig | 463 3.1274 1.01235%
DZ40 | 463 3.4341 94633

Bireysel Performans 6|§*§ Madde 1?Aati§ﬁjgjeri

N Orialama
PRE4 463 3.9482
PRES 4463 3.6674
PRSS 463 3.8099
PRE7 463 3.6782

Std. Sapma
87628
S6786
86655

1.02675

Algilapan Orgiitsel Destek Olgegi Madde Istatistikleri
N Ortalama
0D4l 463 3.0238 1.14787
oD42 463 2.4147 1.17917
oD43 463 2.6048 1.21914
OD44 4563 23737 115878
opss | 463 | 25748 1.20889
opss | 463 | 25248 114478
Tiikenmislik Olcedi Madde Istatistikleri
N | Ortalama | Std. Sapma
DT72 | 463 2.6652 1.25280
DT73 | 463 3.8402 1.15111
DT74 | 463 3.4946 1.17674
DT75 | 463 3.0583 1.20013
DT76 | 463 32549 1.29762
DT77 | 463 3.9503 95783
DT78 | 463 2.9266 1.21810
DT79 | 463 29266 1.23924
DTEO | 463 29417 1.21981

Sekil 14: Arastirma Modelinde Kullanilan Olceklerin Madde Istatistikleri

3.5.4. Ortak Yontem Varyansi (Common Method Variance)

Ortak yontem varyansi Orgutsel davranis ve yonetimsel konular ile ilgili yapilan

aragtirmalarda karsimiza sik¢a ¢ikan bir sorun olmakla birlikte 6lgek yapilarindan ziyade

olcim yontemlerine atfedilen bir konudur (Podsakoff vd., 2003). Olgiim ényargilar: dlgiim

hatasi ile iliskilendirilmekte ve Gl¢iim hatalar1 ise degiskenler arasi iligkilerin incelenip bu

iliskilere gore Uretilen sonuglarin anlamliligini tehdit etmektedir. Bu 6lgtim hatalarindan bir

tanesi ise yontem varyanst olup Olgegin kendisinden ziyade Ol¢iim ydnteminden

kaynaklanan varyans anlamina gelmektedir (Podsakoff vd., 2003). Burada yontemden kasit

ise Olgek tipi ve cevaplama formati gibi degisik diizeylerde yapilan g¢ikarimlarn ifade

etmektedir.
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Ortak yontem varyansinin birgok olasi kaynagi bulunmaktadir. Bunlardan bazilari; ayni
katilimcinin aragtirmadaki hem bagimli hem de bagimsiz degiskenlere ait Olgekleri
yanitlamasi, anketi dolduran katilimcinin cevaplarinda tutarlilik izleme egilimi, bireyin
kultirel ve toplumsal olarak kabul edilebilir davranislari sergileme egilimi (sosyal
begenirlik etkisi), katilimcinin ¢ok iyi tanidigr bir kisiyi degerlendirmesi (hosgorl etkisi)
gibi nedenler yatmaktadir (Podsakoff vd., 2003). Podsakoff ve arkadaslari (2003) ortak
yontem varyansi sorununa ¢are olabilecek bir¢cok yontem 6nermektedir. Bunlardan bazilart;
arastirmaya katilan katilimcilarin bilgilerinin gizliliginin korunmasinin beyan edilmesi ve
anket sorularinda dogru ya da yanlis bir cevabin bulunmadiginin ifade edilerek sosyal
begenirlik ve hosgorii etkilerinin en aza indirilmesinin saglanmasidir. Olgeklerdeki anlam
belirsizliklerinin giderilmesinin ve ifadelerin basitlestirilmesinin de bu noktada 6nemli
oldugu belirtilmektedir. Ayrica bu konuda bazi istatistiksel ¢oziimler de mevcuttur. En
yaygin istatistiksel ¢oziimlerden bir tanesi ise Harman’in tek faktor testidir. Bu testte
arastirmaci, arastirma modelinde kullanmis oldugu biitiin degiskenleri agiklayic1 faktor
analizi ile ele almakta ve dondiiriilmemis faktor ¢oziimlemesini kullanarak faktor yapilarini
incelemektedir. Eger, faktor analizi sonucu tek bir faktérde toplanma ya da tek bir faktoriin
Olcekler arasindaki varyansin ¢ogunlugunu agiklama durumu mevcutsa o zaman ¢alismada
ortak yontem varyansinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Ayrica, Podsakoff ve
arkadaslar1 (2003) tek faktor testi icin daha karmasik bir model olan dogrulayici faktor
analizinin de kullanilabilecegini belirtmislerdir.

Bu ¢alismada Podsakoff ve arkadaslarinin (2003) 6nerileri dogrultusunda anket Uzerinde
arastirmanin tamamen akademik amaclarla yapildigi, sorularda dogru ya da yanls bir
cevabin bulunmadig: belirtilerek sosyal begenirlik ve hosgorii etkileri en aza indirilmeye
calistlmistir. Ayrica, hem agiklayici hem de dogrulayici faktor analizi ile tek faktor testi
yapilarak ortak yontem varyansinin varligi sorgulanmistir. Tiim degiskenler birlikte ele
alinip dondiiriilmemis faktor ¢oziimlemesi ile agiklayici faktdr analizine tabi tutuldugunda
tek faktoriin yaklasik olarak %25’lik bir varyansi acikladigi goriilmistiir. Ortak yontem
varyansinin aragtirma modelindeki 6nemli derecede etkisinden s6z edebilmek igin
varyansin %50’den fazla kisminin tek bir faktor ile agiklanmasi beklenmektedir. Ayrica bu

sonug, degiskenlerin tek faktor altinda toplandigi bir model tasarlanarak uygulanan
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dogrulayic1 faktor analizi ile de desteklenmistir. Bundan dolayr bu arastirmada ortak
yontem varyansinin aragtirma sonuglarit i¢in bir probleme neden olmadigr sonucuna

ulastlmistir.

3.6. ARASTIRMADA KULLANILAN iSTATISTIKSEL YONTEMLER

Bu arastirmada veriler SPSS ve AMOS programlar1 yardimiyla analiz edilmistir. Ilk olarak
arastirma modelinde bulunan degiskenlerin ortalamalari, standart sapmalar1 incelenmistir.
Daha sonra ise bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek icin Pearson

Korelasyon katsayis1 hesaplanmuistir.

Arastirma modeli biitiinciil bir model olup alti degiskenden olustugu icin bu ¢alismada
yapisal esitlik modellemesi kullanilarak yol analizleri ile dogrudan ve dolayl etkiler ortaya
konulmustur.

Yapisal esitlik modellemesinin ilgili yazinda popiiler bir sekilde kullanilmasinin temel
nedeni gozlemlenebilen ve gozlemlenemeyen degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl
etkilerin ayn1 model igerisinde sinanabilmesine olanak tanimasindan kaynaklanmaktadir
(Meydan ve Sesen, 2011).

Yapisal esitlik modellemesinde dogrulayici bir yaklasimla teorik olarak ortaya konulmus
iligkilerin veri seti ile uyumu sorgulanmaktadir (Byrne, 2010). Yapisal esitlik
modellemesinin olusturulmasindaki en 6nemli adim kuramsal teoriye dayanmaktadir. Diger
bir deyisle arastirmaci, yapisal esitlik modellemesini kullanirken kesfedici tarzdan ziyade
dogrulayici bir tarzda bulunmaktadir. Dogrulama siiregleri daha 6nceki kisimlarda
deginilen uyum iyiligi istatistikleri yardimiyla olmaktadir. G6zlenen veri ile hipotize edilen
model arasindaki yiiksek diizeyde benzesme miukemmel uyum olarak adlandirilmakta; fark
ise hata terimi ile isimlendirilmektedir (Byrne, 2010). Diger bir deyisle; model uyum
stireclerini su sekilde formile etmek mimkindur: Veri = Model + Hata Terimi (Byrne,
2010, s.7).
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Dolayisiyla, yapisal esitlik modellemesi 6l¢lim hatasinin hesaplanmasi ve diizeltilmesi i¢in
onemli 6zelliklere sahip olarak diger yaklasimlara gore iistiinliik saglamaktadir (Meydan ve
Sesen, 2011).

Yapisal esitlik modellemesinde; teoriye dayali olarak olusturulan modelden sonra
arastirmacit modelini test edecegi 6rneklemini belirlemektedir. Model test edilirken genel
olarak dogrulayici faktor analizi, yol analizi, degisim modellerinin testi gibi asamalar
izlenmektedir. Sonuglarda iiretilen uyum iyiligi istatistiklerinin degerlendirilmesinden sonra
aragtirma bulgular tartisilarak model kabul veya reddedilir ya da gerekiyorsa model
tizerinde ilgili diizeltmeler yapilarak modelin yeniden sinanmasi yapilmaktadir (Meydan ve

Sesen, 2011).

Ayrica bu ¢alismada arastirma hipotezlerinin sinanmasi i¢in bir dizi aracilik (mediation)
testi uygulanmustir. Aracilik testleri igin iki farkli yaklagim izlenmistir. Kullanilan birinci
yaklasim Baron ve Kenny (1986) tarafindan onerilen geleneksel yontem olup digeri ise

Preacher ve Hayes (2008) tarafindan 6nerilen dnyiikleme (bootstrapping) yontemidir.

Baron ve Kenny (1986) yaklasimina goére bir degiskenin araci degisken olabilmesi i¢in bazi
sartlar1 tagimasi gerekmektedir. Bu sartlar1 Sekil 15 yardimiyla su sekilde agiklanmak

mumkuandur;

Araci

_— T

X Y

v

Sekil 15: Araci Degisken Gosterim Semasi

I. Bagimsiz degisken araci degiskeni anlamli bir sekilde tahmin etmelidir.

[1P2)

Diger bir deyisle, sekildeki “a” yolu anlamli olmalidir.
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ii. Araci degisken bagimli degiskeni anlamli bir sekilde tahmin etmelidir. Diger
bir deyisle, sekildeki “b” yolu anlamli olmalidir.

Iii. “a” ve “b” yollar1 kontrol edildiginde daha once anlamli olan bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iliski anlamsiz hale geliyorsa (“c” yolu
anlamsizlasiyorsa) tek ve dominant bir aracidan s6z etmek miimkiindiir.
Diger bir deyisle, bu durum alanyazinda ‘“tam aracilik” olarak
adlandirilmaktadir. Eger bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligki “a”
ve “b” yollarinin kontrolii ile anlamsizlagsmiyorsa, bu durum kismi aracilik
etkisi olarak isimlendirilmekte ve modeldeki diger araci mekanizmalarin

varligiin sorgulanmasina isaret etmektedir.

Bireysel patikalar (yollar) {izerine yogunlasan Baron ve Kenny (1986) yaklasiminin
disindaki bazi yontemlerde ise aracilik testleri i¢in “a” ve “b” patikalarinin carpimi ile
olusturulan “ab” ¢arpim terimi Uzerine odaklanma gorilmektedir (Preacher ve Hayes,
2008). Buradaki mantik ise “ab” ¢arpim teriminin bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki toplam etkisinden dogrudan etkisinin ¢ikarilmasina esit oldugudur. Diger bir

deyisle, bu terim aslinda aracilik etkisi ile yaratilan dolayl etkidir.

Onyiikleme ydntemi ise aracilik testleri igin dolayli etkiyi kullanan yaklasimlardan bir
tanesidir (Preacher ve Hayes, 2008). Onyiikleme yontemi ilk defa Efron (1979, 1982)
tarafindan dile getirilmis ve istatistik alaninda Onemli etkileri olmus bir yaklasimdir.
Bilgisayar odakli teknolojilerin istatistik alaninda kullanilmaya bagslanmasi ile iki 6nemli
gelisme yasanmistir. Bunlardan ilki, istatistiksel analizler i¢in verilerin normal dagilima
sahip olmasi1 sarti arttk olmazsa olmaz kisitlardan bir tanesi degildir. Bir digeri ise
aragtirmacilar artik daha karmasik model ve problemleri bilgisayar teknolojilerini

kullanarak ¢ozebilir hale gelmislerdir (Byrne, 2010).

Bilgisayar teknolojilerini kullanan énytkleme yontemi adeta bir similasyon programi gibi
caligsarak orijinal veri setinden birgok alt orneklem grubu yaratmaktadir. Boylelikle
onytkleme yontemi ile Uretilen tahmini parametreler geleneksel yontemlere goére daha

kesin ve dogru sonuglar tiretmektedir (Byrne, 2010).
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Aracilik testlerinde ise Onyiikleme yonteminin kullanilmasini 6neren Preacher ve Hayes
(2008), 5000 onyiikleme yapilarak dolayli etkinin giiven araliklart ile birlikte
degerlendirilmesini tavsiye etmektedir. Bu ¢aligmada da aracilik testleri i¢in Onyiikleme
yontemi Baron ve Kenny (1986) yaklasimina alternatif bir yaklasim olarak kullanilmistir.
Bunun ic¢in orijinal 6rneklem grubundan yerine koymali olarak davranilarak 5000 adet 463
O0geden olusan Orneklem grubu yaratilarak bu Orneklemler analiz siireglerine dahil

edilmistir.
3.7. BULGULAR
3.7.1. Betimleyici Istatistikler

Arastirma degiskenlerinin en kiiciik, en ylksek, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo
10’da gosterilmistir. Buna gore arastirmaya dahil olan 463 kisiden olusan doktor ve
hemsirelerin psikolojik sermaye (Ort.=3.62; S.s.=0.59), duygusal zekd (Ort.=3.73;
S.s.=0.60), performans (Ort.=3.78; S.s.=0.77) ve tikenmislik (Ort.=3.23; S.s.=0.90)
diizeyleri yiiksek olarak tespit edilmistir. Algilanan orgitsel destek (Ort.=2.59; S.s.=0.91)
ve Orgutsel baglilik (Ort.=2.77; S.s.=0.91) degiskenleri ise ortalamanin {izerinde
belirlenmistir. Katilimcilarin performans ve duygusal zeka duzeylerinin diger degiskenlere

kiyasla daha yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir.

Tablo 10: Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

En Kuglik En Yuksek Ortalama Standart

Degiskenler Deger Deger (Ort) Sapma (S.s)
Psikolojik Sermaye 1.33 5.00 3.6197 .59314
Duygusal Zeka 1.38 5.00 3.7368 .60292
Orgiitsel Destek 1.00 5.00 2.5860 91352
Orgiitsel Baglihk 1.00 5.00 2.7748 91156
Performans 1.00 5.00 3.7759 76932
Tiikenmislik 1.22 5.00 3.2287 .89720

N=463
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3.7.2. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

Aragtirma modelindeki bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri ortaya
¢ikarmak amaciyla, Pearson korelasyon katsayilart hesaplanarak Tablo 11°de sunulmustur.
Buna gore, psikolojik sermaye onciil degiskenlerinden duygusal zeka (r=0.65; p<0.01) ve
orgltsel destek (r=0.42; p<0.01) ile olumlu ve anlamli bir iligskiye sahiptir. Psikolojik
sermaye sonug degiskenlerinden tiikkenmislik (r=-0.39; p<0.01) ile ters yonlii ve anlamli bir
iliskiye sahipken orgiitsel baglilik (r=0.40; p<0.01) ve bireysel performans (r=0.52; p<0.01)
degiskenleri ile olumlu ve anlamli iligkilidir. Ayn1 zamanda psikolojik sermaye; Yyas
(r=0.22; p<0.01), pozisyon (r=0.14; p<0.01) ve kidem (r=0.25; p<0.01) ile de olumlu ve

anlamli bir iligkiye sahiptir.

Duygusal zeka ise baglilik (r=0.26; p<0.01) ve performans (r=0.47; p<0.01) degiskenleri ile
olumlu; tiikenmislik (r=-0.29; p<0.01) ile ise ters yonlii bir iligskiye sahiptir. Ayni sekilde
algilanan oOrgilitsel destek de baglilik (r=0.65; p<0.01) ve performans (r=0.28; p<0.01)
degiskenleri ile olumlu; tiikkenmislik (r=-0.55; p<0.01) degiskeni ile ise ters yonlii iliskilidir.
Duygusal zeka ile algilanan orgutsel destek ise olumlu iligkilidir (r=0.32; p<0.01).



Tablo 11: Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar
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Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Yas 1
2.Cinsiyet .070 1
3.Pozisyon -.042 -3977 1
4 Kidem 956" -013 103" 1
5.0rgiitsel 2317 .058 013 2147 1
Baglilik
6.Performans  .266 -.032 134" 308" 307" 1
7.Tikkenmislik  -.130" -.033 -110 -133" -577" -.234" 1
8.0rgiitsel 136" -.005 166~ 143™ 645~ 2797 -551" 1
Destek
9.Duygusal Zeka .244™ -.003 209" 285" 258" 4707 -292" 3157 1
10.Psikolojik ~ .215™ 047 1357 2477 .399™ 5177 -.391" 4177 648™ 1
Sermaye

N=463; **p<0.01; *p<0.05. Cinsiyet; 1=Kadin, 2=Erkek; Pozisyon; 1=Doktor, 2=Hemsire.
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3.7.3. Yapisal Esitlik Modellemesi ile Arastirma Degiskenlerinin incelenmesi

Oncelikle Sekil 16’da &lgiim ve yapisal modellerle kurulan hibrid model (Model 1) test
edilerek modelin uyum iyiligi istatistikleri Tablo 12’de gosterilmistir. Ayrica Tablo 12°de
duygusal zeka ve orgiitsel destegin birleserek olusturdugu bes faktorlii model (Model 2),
duygusal zeka, orgutsel destek ve psikolojik sermayenin birleserek olusturdugu dort
faktorli model (Model 3), duygusal zeka, orgiitsel destek, psikolojik sermaye ve baglilik
degiskenlerinin birleserek olusturdugu (¢ faktorli model (Model 4), duygusal zeka,
orgiitsel destek, psikolojik sermaye, baglilik ve performans degiskenlerinin birleserek
olusturdugu iki faktorli model (Model 5), duygusal zekd, oOrgiitsel destek, psikolojik
sermaye, baglilik, performans ve tiilkenmislik degiskenlerinin birleserek olusturdugu tek
faktorli modele (Model 6) iliskin istatistikler de sunulmustur. Buna gore; alt1 faktorden
olusan Model 1’in diger modellere kiyasla uyum iyiligi kriterleri ac¢isindan daha iyi

degerler trettigi gorilmiistir.

Tablo 12: Hibrid Modellerin Uyum lyiligi Istatistikleri

r df x| df GFI CFI RMSEA  AIC
Model 1 ~ 281581 1346 2.09 0.86 0.95 0.04 3093
Model 2 348151 1351 2.58 0.76 0.86 0.06 3750
Model 3 3981.35 1355 2.87 0.70 0.83 0.06 4151
Model 4  4355.01 1356 3.21 0.68 0.80 0.07 4613
Model 5  4719.48 1357 3.48 0.65 0.78 0.07 4975
Model 6  5380.98 1358 3.96 0.62 0.73 0.08 5635

N= 463; GFI =Goodness of fit index, CFl = Comparative fit index, RMSEA = Root mean square error of
approximation, AIC= Akaike Information Criterion.
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Hibrid modelin yol analizlerinin ortaya ¢ikardigi sonuglar Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13: Yol Analizi Sonuglar1 (Standardize olan katsayilar raporlanmistir.)

B S.Hata Kritik Oran P
PSSER <--- DZ 794 .073 9.780 falaie
PSSER <--- OD 131 .031 3.003 .003
BirDD <--- DZ .650
BasDD <--- DZ .608 .077 9.712 Fkx
DuyK <--- DZ 916 101 12.144 Fkx
DuyA <--- DZ 704 .092 10.791 Fkx
umt <--- PSSER .890 .096 10.104 Fxk
lym <--- PSSER 791 125 9.684 Fxk
Ozy <--- PSSER .836
Day <--- PSSER .853 .108 12.134 Fkx
DuyBag <--- PSSER 408 .187 3.548 Fxk
Perfrmns <--- PSSER 449 181 3.708 Fkx
DuyTuk <--- PSSER -.314 .169 -2.715 .007
DuyBag <--- DZ -.202 .160 -1.855 .064
Perfrmns <--- DZ 232 155 2.012 .044
DuyTuk <--- DZ 112 145 1.015 310
DuyBag <--- OD .549 .075 8.533 falaie
Perfrmns <--- OD .022 .052 445 .656
DuyTuk <--- OD -.505 .069 -7.651 Fkx
PS13 <--- Day 811
PS10 <--- Day .609 .073 11.400 Fkx
PS23 <--- Ozy 713
PS21 <--- Ozy 717 .063 16.326 Fxk
PS15 <--- Ozy 792 .083 15.321 Fkx
PS16 <--- Ozy .819 .073 15.720 Fkx
PS18 <--- lym .654
PS19 <--- lym A74 .074 9.257 Fkx
PS14 <--- lym 147 .087 11.304 Fxk
PS9 <--- lym 473 .080 8.301 Fkx
DZ28 <--- BirDD 935
Dz27 <--- BirDD .909 .033 29.940 Fxk
DZ26 <--- BirDD 743 .039 20.454 Fxk
DZ25 <--- BirDD .683 .043 17.773 Fkx
DZ32 <--- BasDD .815
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B S.Hata Kritik Oran P
Dz31 <--- BasDD .609 .051 13.433 falaied
DZ30 <--- BasDD .849 .049 20.208 falaie
DZ29 <--- BasDD .852 .050 20.284 falaied
DZ36 <--- DuyK .795
DZ35 <--- DuyK .808 .057 18.054 falaied
DZ34 <--- DuyK .687 .059 14.996 falaied
DZ33 <--- DuyK .683 .056 14.887 falaied
DZ40 <--- DuyA 811
DZ39 <--- DuyA 157 .047 21.069 falaied
DZ38 <--- DuyA 925 .052 22.878 Fxk
DZz37 <--- DuyA .835 .051 20.538 Fxk
0OD46 <--- OD .602
0OD45 <--- OD 561 .095 10.380 Fxk
OD44 <--- OD .886 104 14.364 Fxk
0OD43 <--- OD .835 107 13.861 Fxk
0OD42 <--- OD .888 .106 14.384 Fxk
DT72 <--- DuyTuk 576
DT73 <--- DuyTuk .660 .094 11.256 Fxk
DT74 <--- DuyTuk .780 101 12.558 Fxk
DT75 <--- DuyTuk .750 102 12.257 Fxk
DT76 <--- DuyTuk .905 120 13.615 Fxk
DT77 <--- DuyTuk 429 .070 8.093 Fxk
DT78 <--- DuyTuk 162 104 12.363 Fxk
DT79 <--- DuyTuk 174 .106 12.489 Fxk
DT80 <--- DuyTuk .695 101 11.660 Fxk
PR84 <--- Perfrmns .840
PR85 <--- Perfrmns .659 .064 13.646 Fxk
PR86 <--- Perfrmns .730 .056 15.391 Fxk
PR87 <--- Perfrmns .728 .065 15.565 falalel
DB54 <--- DuyBag .647
DB55 <--- DuyBag .749 .059 18.358 Fxk
DB56 <--- DuyBag .641 .077 12.243 *xk
DB58 <--- DuyBag 404 .077 8.078 Fxk
DB59 <--- DuyBag .899 .084 15.967 Fxk
DB60 <--- DuyBag 913 .086 16.110 Fxk
DB61 <--- DuyBag 514 .080 10.079 Fxk
0oD41 <--- OD 612 .092 11.126 Fxk
PS12 <--- Umt 176 .098 11.826 Fxk
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B S.Hata Kritik Oran P

PS6 <--- Umt .632
N=463, ***p<0.001, DZ=Duygusal zekd, OD= Algilanan orgiitsel destek, PSSER=Psikolojik

sermaye, DuyBag= Orgiitsel baglilik, Perfrmns= Bireysel performans, DuyTuk =Tiikenmislik.

Buna gore;

* Duygusal zeké psikolojik sermayeyi olumlu yonde (=0.79; p<0.01) etkilemektedir.
Bundan dolay1 H; kabul edilmistir.

* Algilanan orgiitsel destek psikolojik sermayeyi olumlu yonde (B=0.13; p<0.01)
etkilemektedir. Bundan dolay1 H, kabul edilmistir.

* Psikolojik sermaye Orgutsel bagliligi olumlu yonde (B=0.41; p<0.01) etkilemektedir.
Bundan dolay1 Hj kabul edilmistir.

* Psikolojik sermaye bireysel performansi olumlu yonde (=0.45; p<0.01) etkilemektedir.
Bundan dolay1 Hy4 kabul edilmistir.

* Psikolojik sermaye tukenmisligi ters yonde (p=-0.31; p<0.01) etkilemektedir. Bundan
dolay1 Hs kabul edilmistir.

Daha sonra ise galigmada aracilik testlerine gegilmistir. Aracilik testleri igin Baron ve
Kenny (1986) tarafindan oOnerilen yaklagim ve dolayli etkilerin istatistiksel olarak
anlamliliginin sinandig1 6n ylikleme yontemi birlikte kullanilmistir.

Baron ve Kenny (1986) yaklagimina gore aracilik testi i¢in arastirma modelindeki bagimsiz
degiskenlerin araci degisken olmaksizin bagiml degisken iizerindeki dogrudan etkilerinin
tespit edilmesi gerekmektedir. Bu amacla, psikolojik sermaye hibrid modelden ¢ikarilarak
model tekrar analiz edilmistir. Yol analizi sonuglar1 Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14: Araci Degiskensiz Hibrid Model Yol Analizi Sonuglar1 (Standardize olan
katsayilar raporlanmaistir.)

B S.Hata Kritik Oran P

DuyBag <--- DZ .163 .060 3.587 folekal
Perfrmns <--- DZ  .586 .075 9.372 folelal
DuyTuk <--- DZ -.187 .057 -3.854 faleie
DuyBag <--- OD .619 .076 9.291 folekal

Perfrmns <--- OD .136 .049 2.861 .004
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B S.Hata Kritik Oran P

DuyTuk <--- OD -.562 .069 -8.277 kel
N=463, ***p<0.001, DZ=Duygusal zekd, OD= Algilanan orgiitsel destek, PSSER=Psikolojik

sermaye, DuyBag= Orgiitsel baglilik, Perfrmns= Bireysel performans, DuyTuk =Tiikenmislik.

Buna gore duygusal zekd ve algilanan Orgiitsel destek; orglitsel baglilik, bireysel
performans ve tiikenmisglik degiskenlerini dogrudan ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.
Ayrica, Baron ve Kenny (1986) yaklasimina gore bagimsiz degiskenlerin araci degiskeni
anlamli bir sekilde etkilemesi ve araci degiskenin etkisi kontrol edildiginde bagimsiz
degiskenin bagimli degisken lizerindeki etkisinin anlamsiz olmasi (tam araci) ya da bu
etkisinin azalmas1 (kismi araci) aracilik etkisi i¢in yeterli goriillmektedir. Tum bu sonuglar,
Tablo 15’te sunulmustur.

Bu ¢alismada aracilik testi i¢in Baron ve Kenny (1986) yaklagimina alternatif bir yaklagim
olan Onylikleme yontemi kullanilarak 463 ana Orneklem grubundan 5000 Onyilikleme
yapilarak yanliligi diizeltilmis yontemle {bias corrected method (BC)} %95 given

araliginda Uretilen sonuclar da Tablo 15°te gosterilmistir.

Tablo 15: Aracilik Etkisi Analiz Sonuglar1 (Standardize olan katsayilar raporlanmustir.)

Araci Araci Baron & Onyiikleme
Degiskenler Arasi Degiskensiz Degiskenli Kenny Yontemi ile
iliskiler Dogrudan Etkiler Yaklasimi  Dolayh Etkilerin
Etkiler (B) (B) Anlamlihg
DZ->PS->Baglilik 0.163 -0.202 Kabul Kabul
(Hs) p<0.01 p > 0.05 Tam Araci p<0.01
DZ->PS->Performans 0.586 0.232 Kabul Kabul
(H;) p<0.01 p <0.05 Kismi Araci p<0.01
DZ->PS-> Tiikenmislik -0.187 0.112 Kabul Kabul
(Hs) p<0.01 p >0.05 Tam Araci p<0.01
OD—->PS->Baglilik 0.619 0.549 Kabul Kabul
(Ho) p<0.01 p<0.01 Kismi Araci p<0.01
OD->PS->Performans 0.136 0.022 Kabul Kabul
(H10) p<0.01 p >0.05 Tam Araci p <0.01
OD->PS-> Tiikenmislik -0.562 -0.505 Kabul Kabul
(Hi1) p<0.01 p<0.01 Kismi Araci p<0.01

*BC, %95 giiven araliginda 5000 6nylikleme yapilmistir.
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Tablo 16’da ise dolayli etkilerin %95 giiven araliginda bulundugu st ve alt limitler
sunulmustur. Diger bir deyisle; duygusal zekd ve algilanan Orgiitsel destegin psikolojik
sermaye lizerinden oOrgiitsel baglilik, bireysel performans ve tiikenmislik degiskenlerini
etkilerken olusturdugu dolayli etkilerin %95 giiven araligindaki alt ve st limitleri
asagidaki tabloda verilmistir. Sonuglarda, sifirin alt ve iist limitler arasinda bulunmamasi

dolayli etkinin anlamlilig1 adina 6nemlidir (Preacher ve Hayes, 2008).

Tablo 16: Dolayli Etkilerin Alt ve Ust Limitleri

Orguitsel Destek Duygusal Zeka
Alt Limit Ust Limit Alt Limit Ust Limit
Tiikenmislik -0.075 -0.015 -0.167 -0.04
Performans 0.049 0.122 0.13 0.272
Orgiitsel baghlik 0.021 0.071 0.05 0.168

*BC, %95 giiven araliginda 5000 6nyiikleme yapilmaistir.

Bu caligmada aracilik testleri i¢in uygulanan gerek geleneksel yontem olan Baron ve
Kenny yaklasimi gerekse Onylikleme yontemi sonuglarina gore asagidaki bulgular elde

edilmistir. Buna gore;

* Duygusal zekanin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi (B = 0.163, p<0.01) psikolojik
sermayenin analiz sireclerine dahil edilmesiyle birlikte anlamsizlasmistir (f = -0.202,
p>0.05). Ayrica, onyiikleme yontemi ile degerlendirilen dolayli etki istatistiksel olarak
anlamlidir. Tim bu sonuglardan dolay1 psikolojik sermayenin, duygusal zekéa ve orgutsel
baglilik degiskenleri arasindaki iligkide tam aracilik etkisi vardir. Bundan dolay1 Hg kabul
edilmistir.

* Duygusal zekanin bireysel performans uzerindeki etkisi (B = 0.586, p<0.01) psikolojik
sermayenin analiz streclerine dahil edilmesiyle birlikte azalarak anlamliligin1 korumustur

(B =0.222, p<0.05). Ayrica, dnylikleme yontemi ile degerlendirilen dolayl: etki istatistiksel
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olarak anlamlidir. Tiim bu sonuglardan dolay1 psikolojik sermayenin, duygusal zeka ve
performans degiskenleri arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi vardir. Bundan dolay1 Hy
kabul edilmistir.

* Duygusal zekanin tiikkenmislik tizerindeki etkisi de (B = -0.187, p<0.01) psikolojik
sermayenin analiz sireclerine dahil edilmesi ile anlamsizlasmistir (B = -0.112, p>0.05).
Ayrica, onyilikleme yontemi ile degerlendirilen dolayli etki istatistiksel olarak anlamlidir.
Tim bu sonuglardan dolay1 psikolojik sermayenin, duygusal zekd ve tiikenmislik
degiskenleri arasindaki iliskide tam aracilik etkisi vardir. Bundan dolayr Hg kabul
edilmistir.

* Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi (B = 0.619, p<0.01)
psikolojik sermayenin analiz sireclerine dahil edilmesi ile azalarak anlamliligini
korumustur (B = 0.549, p<0.01). Ayrica, dnyiikleme yontemi ile degerlendirilen dolayl
etki istatistiksel olarak anlamhidir. Tim bu sonuglardan dolay1 psikolojik sermayenin,
algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki iliskide kismi aracilik
etkisi vardir. Bundan dolay1 Hg kabul edilmistir.

* Algilanan orgiitsel destegin performans iizerindeki etkisi (B = 0.136, p<0.01) ise
psikolojik sermayenin analiz sireclerine dahil edilmesi ile anlamsizlasmistir (B = 0.022,
p>0.05). Ayrica, Onyiikleme yontemi ile degerlendirilen dolayli etki istatistiksel olarak
anlamlidir. Tiim bu sonuglardan dolay1 psikolojik sermayenin, algilanan orgiitsel destek ve
performans degiskenleri arasindaki iligkide tam aracilik etkisi vardir. Bundan dolayr Hig
kabul edilmistir.

* Algilanan orgiitsel destegin tiikenmislik tizerindeki etkisi (f = -0.562, p<0.01) psikolojik
sermayenin analiz sureglerine dahil edilmesi ile azalarak anlamliligint korumustur (f =-
0.505, p<0.01). Ayrica, onyiikleme yontemi ile degerlendirilen dolayli etki istatistiksel
olarak anlamlidir. Tim bu sonuglardan dolay1 psikolojik sermayenin, algilanan orgiitsel
destek ve tiikkenmislik degiskenleri arasindaki iliskide kismi aracilik etkisi vardir. Bundan

dolay1 Hj; kabul edilmistir.
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Sonug olarak, arastirma modeline dayanilarak Oretilen 11 adet hipotezin tamami kabul

edilmistir.

Arastirma modelinin standardardize edilmis katsayilar ile gdsterilmis hali ise Sekil 17°de

verilmistir.

Orgiitsel Destek

—p p=0.01

Onciilleri ve Sonuclari ile Psikolojik Sermaye

" Psikolojik
Sermaye

Sekil 17: Onciilleri ve Sonuglari ile Psikolojik Sermaye (Standardize edilmis katsayilar

sunulmustur.)
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada psikolojik sermaye merkezi bir konumda ele alinarak duygusal zekd ve
orgiitsel destek oOnciil degiskenleri olarak; orgiitsel baglilik, bireysel performans ve
tikenmislik ise sonug¢ degiskenleri olarak degerlendirilmistir. Arastirma modeli bir ekip
halinde c¢alisan doktor ve hemsirelerden olusan 463 saglik calisani lizerinde sinanarak

sonugclar ortaya konulmustur.

Bu arastirmada psikolojik sermayenin iki onciilii ortaya konulmustur. Duygusal zeka
bireysel, orgiitsel destek ise oOrgiitsel bir degisken olarak diislinlilmiis boylece sonuglarda

hem bireysel hem de 6rgutsel faktorler birlikte degerlendirilebilmistir.

Bulgular degerlendirildiginde; duygusal zekanin psikolojik sermayeyi olumlu ve ¢ok gucli
bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu bulgu 6zellikle kendi ve baskalarinin duygularini
etkili bir sekilde c¢oziimleyebilen, duygularini yapic1 faaliyetlere dogru kolayca
yonlendirebilen saglik ¢alisanlarinin mesleki olarak maruz kaldiklart yogun stresin yarattigi
olumsuz durumlari daha etkili bir sekilde ele aldiklarmmi ortaya koymaktadir. Bireyin
duygularinin farkinda olmasi, duygularimi etkili bir sekilde diizenleyebilmesi ve
kullanabilmesi onu zor sartlara kars1 daha umut dolu yapmakta ve onun gelecek hakkinda
olumlu atfetmeler yaparak daha iyimser bir bakis acisina sahip olmasini saglamaktadir.
Ayrica bu bireyler; yasadiklart engellere, riskli ve zor durumlara karsi daha dayanikli olup
orgiitsel amaglara ulagsma adina kendilerine daha ¢ok giivenerek bu yénde kendi kendilerini
motive edeceklerdir. Duygularini etkili bir sekilde kullanabilen bireyler, yasadiklar
olumsuz duygusal deneyimlerde kendilerini daha iyi toparlayabileceklerdir. Ayrica kendi
ve etrafindaki kisilerin duygularinin farkinda olan bu bireyler, karsilastiklar1 problemleri
hos karsilayarak onlar1 muhtemelen bir firsat olarak goreceklerdir. Tiim bunlardan dolay1
da duygusal zeka duzeyi yiksek olan bu bireylerin psikolojik sermayeleri de yiksek

olacaktir. Bu bulgu Mellao ve Monico (2013)’nun sonuglari ile ortiismektedir.
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Yukaridaki satirlardan da anlasilacag tizere; duygusal olarak zeki insanlar duygular1 daha
iyi algilamakta, anlamakta, diizenlemekte ve gerektigi sekilde kullanarak olumsuz
durumlara karst diren¢ gosterip bu durumlari olumlu hale doniistiirebilmeyi
basarabilmektedir. Ayrica bu sonug, duygusal zekdnin duygusal emegin yiiksek oldugu
islerde daha 6nemli olmas1 (Wong ve Law, 2002) goriisiinii de desteklemektedir. Nitekim

doktor ve hemsirelerin yaptig1 islerde duygusal emek yogun bir sekilde goriilmektedir.

Luthans ve arkadaslar1 (2007a) Oncelikle duygusal zek&nin pozitif orgiitsel davranis
igerisinde yer alabilecegini diistinmiis fakat daha sonra duygusal zekanin psikolojik
sermayenin bazi 6n kosullarini tasimadigini varsayarak duygusal zekay: pozitif orgutsel
davranis icerisinde degerlendirmeye almamislardir. Bu arastirmada duygusal zeka dl¢eginin
gecerlilik ve giivenilirliginin ortaya konulmasi ve duygusal zek&nin bireysel performans
uzerindeki olumlu etkisi desteklenmektedir. Yuksek duygusal zekdya sahip saglik
calisanlarinin bireysel performanslar1 da yiiksek olmaktadir. Bu bulgu 6zellikle duygusal
zekanin bireysel performansi artirmaya yonelik olarak duygulari kullanma boyutu ile de
yakindan ilgilidir. Ayrica bu bulgu, duygusal zek&nin pozitif 6rgiitsel davranig gergevesinde
psikolojik kapasitelerin performans tizerindeki etkisi gerekliligini tasidigini géstermektedir.
Hem duygusal zekanin bireysel performans iizerindeki anlamli ve olumlu etkisi hem de
duygusal zekanin psikolojik sermayeyi anlamli ve giiclii bir sekilde etkilemesi psikolojik
sermaye Ol¢eginin duruma 6zgii gelistirilebilir bir nitelik tagidigini hatirlatarak gelecekteki
caligmalar ic¢in duygusal zekanin tekrardan psikolojik sermaye Olgegi igerisinde ele

aliabilme olasiligini giindeme tagimaktadir.

Arastirmanin bir diger bulgusu ise psikolojik sermayenin bir diger Onciilii olan algilanan
orgltsel destek ile ilgili olup bulgularda algilanan 6rgiitsel destegin psikolojik sermayeyi
olumlu bir sekilde etkiledigi goriilmektedir. Bu bulguyu su sekilde yorumlamak
mimkunddr; Orgiitleri tarafindan desteklendiklerini algilayan saglik ¢alisanlari, is
ortamlarinda daha olumlu duygular gelistirmekte bdylelikle bu isgdrenler amaglarina
ulagsma adina daha ¢ok motive olup gerekirse amagclara ulasabilme adina alternatif yollar
tiretebilmektedir. Saglik calisanlart orgiitlerinden algiladiklar1 destek ile muhtemelen

kendilerini daha giivende hissedecek ve orgutsel amaglara ulasabilme adina kendilerine
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daha yuksek hedefler koyarak gerekli ¢abayir sarf edeceklerdir. Ayrica bu isgoérenler,
algiladiklar1 destek ile gegmiste yasadiklart zor durumlart ve basarisizliklari paha bigilmez
bir deneyim olarak gdrecek ve bu olumsuz durumlarin tekrar etmeyen, bir sefere mahsus
durumlar oldugunu diisiinerek daha olumlu atfetmeler yapacaklardir. Ayni sekilde bu
isgorenler, algiladiklar1 orgiitsel destek ile olumsuz ve zor kosullar karsisinda kendilerini
daha kolay toparlayabilecek ve olumsuz kosullara maruz kalmadan 6nceki eski hallerine
daha kolay geri donebileceklerdir. Boylece bu bireyler zor durumlara kars1 orgiitlerinden

sagladiklar1 destek ile daha dayanikli olacaklardir.

Ayrica, oOrgiitleri tarafindan desteklendigini hisseden saglik calisanlart daha umut dolu
olacak ve bireysel hatalarinda bile daha az cezalandirilma tedirginligi yasayacaklardir. Bu
bireyler, yaptiklar1 hatalarda hissettikleri destek ile hatalar1 digsal kaynaklara atfederek

daha iyimser bir halde olacak ve islerine daha iyi bir sekilde odaklanabileceklerdir.

Tum bunlardan dolayr da isgorenin orgiitiinden algiladigr destek diizeyi arttik¢a psikolojik
sermaye duzeyi de yikselmektedir. Diger bir deyisle 6rgltsel destek, psikolojik sermayenin
gelisebilmesi i¢in gerekli olan olumlu durumlar ortaya ¢ikararak onu tetikleyen ikinci bir
onciil olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bulgu Liu, Hu ve arkadaslarinm (2013), Ozer ve
arkadaglarinin (2013) ile Luthans, Norman ve arkadaslarinin (2008) sonuglari ile

uyumludur.

Bu c¢alisma ayn1 zamanda psikolojik sermayenin sonu¢ degiskenleri iizerine de
odaklanmistir. Bulgularda, psikolojik sermayenin orgiitsel baglilig1 ve bireysel performansi
anlamli ve olumlu yonde; tiikenmislik duygusunu ise ters yonli ve anlamli bir sekilde

etkiledigi goriilmiistiir.

Saglik calisanlarmin psikolojik sermaye diizeyleri ylkseldikge Orgutlerine daha ¢ok
baglandiklar1 belirlenmistir. Diger bir deyisle, saglik hizmetleri sunan o6rgiitlerde psikolojik
sermaye diizeyinin arttirilmasi Orgiitine daha c¢ok bagli bir isgiiciiniin olusmasini
saglamaktadir. Psikolojik sermaye dizeyi yuksek olan isgdrenlerin dayaniklilik ve 6z
yeterlilik diizeyleri de yiiksek oldugu icin bu bireyler zor sartlarda bile basa ¢ikilmasi

gereken sorunlar1 hos karsilayip tistelendikleri gorevleri tamamlayabilmek ve orgiitlerine
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katkida bulunabilmek i¢in kendi kendilerini motive etmektedirler. Bundan dolayr da
psikolojik sermaye duzeyinin yukselmesi bireyin oOrgiitine daha ¢ok baglanmasini
saglamaktadir. Bu sonug; Luthans, Norman ve arkadaslarinin (2008), Luthans ve Jensen

(2005)’1n sonuglari ile uyumludur.

Bu calismanin bir baska 6nemli sonucu ise psikolojik sermayenin bireysel performansi
olumlu bir sekilde etkilemesidir. Saglik calisanlarinin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik psikolojik kapasitelerinin ylkselmesi sinerjik bir etkiyle bireyin amaglarina
ulasmasi adina onu motive ederek performansini da yukseltmektedir. Nitekim Fredrickson
(2001) bireyin yiiksek diizeydeki olumlulugunun degisen is sartlarinda onun entelektiel,
sosyal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar etkili bir sekilde kullanmasini saglayabilecegini
belirtmistir. Bu da muhtemelen olumlu bireylerin daha yiiksek diizeyde motivasyon ve
performansa sahip olmalarina neden olmaktadir. Diger bir deyisle psikolojik sermaye
duzeyleri yuksek olan bireyler; kendilerinde olan guven ve 6z yeterlilik ile daha azimli
olmakta ve Orgiitsel amaglara ulasma adina daha ¢ok ¢aba gostermektedirler. Bu bireyler,
daha ylksek dizeyde motivasyona sahip olarak Gstlendikleri sorumluluklart yerine
getirebilmek icgin yiiksek bir enerjiyle kendilerini asil amaglarina tasiyan alt amaclar
uretebilmekte ve alternatif yollar bulabilmektedirler. Ayrica bu bireyler, ulasacaklar
sonuclar hakkinda daha olumlu beklentilere sahip olarak karsilastiklart zor durumlara ve
engellere karsi daha olumlu yanitlar vermekte ve is ortamlarindaki zor durumlarda
kendilerini ¢abuk toparlayarak engellere karsi daha direngli olmaktadirlar. Dolayisiyla,
bireyin psikolojik sermaye diizeyindeki artis bireyde basarili bir sekilde amacglara ve
hedeflere ulagsma dogrultusunda gii¢lii bir motivasyonel etki yaratmakta bu da bireyin
performansinin  yiikselmesine neden olmaktadir. Bu bulgu Luthans, Avolio ve
arkadaglarmin (2007), Walumbwa, Peterson ve arkadaglarinin (2010), Luthans, Avey ve
arkadaglarinin (2010), Wang, Sui ve arkadaslarinin (2014) sonuglari ile uyumludur.

Bu ¢alisma ile ortaya konulan psikolojik sermayenin bir baska 6nemli sonucu ise psikolojik
sermayenin tiikkenmislik tizerindeki etkisidir. Bireylerdeki psikolojik sermaye diizeyinin
yukselmesi, bu bireylerin daha az tiikenmiglik duygusu yasamalarina neden olmaktadir.

Yaptiklar1 isin yliksek diizeydeki duygusal ve fiziksel taleplerinden otiirli saglik
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calisanlarinda tiikenmislik duygusu yaygin olarak goriilmektedir. Agir is yikleri, giin asiri
nobetler, yetersiz personel sayisi, rol belirsizlikleri ve bazi iletisim problemleri saglik
calisanlarinin tiikkenmislik yasamalarina sebep olmaktadir. Bu noktada, psikolojik sermaye
koruyucu bir gorev lstlenerek bireyi bu olumsuz durumlarin yarattigi stresorlere karsi
korumaktadir. Nitekim psikolojik dayaniklili§i yiiksek olan bireylerin karsilastiklar
olumsuz durumlarda ve zor sartlarda duygusal kaynaklarindaki azalma muhtemelen daha az
olmakta ve bu bireyler olumsuz durumlarda hizlica kendilerini toparlayarak bulunduklar
kosullara uyum saglamaktadirlar. Bdylece bu bireyler daha az dizeyde tiikkenmislik
duygusu yasamaktadirlar. Ayrica, karsilastiklari olaylarin genellikle olumlu taraflarini
gorlip basarili olma yoniinde olumlu atfetmeler yapan iyimserlerde ve zor durumlarda
amaglaria ulagabilme adina alternatif yollar bularak bu amaglar1 gergeklestirebilmek igin
yuksek bir enerjiye sahip olan umudu yiksek bireylerde de daha az tiikenmisligin
goriilmesi olasidir. Dahasi tistlendigi sorumlulugu tamamlayabilmek igin kendine giivenen
ve kendi kendisini motive ederek basarili olma adina gerekli eylemleri gerceklestiren
bireylerde, zor sartlarin yarattigt olumsuz etkiler daha az goriilmektedir. TUm bu
sebeplerden dolay1 psikolojik sermaye, bireyin olumsuz durumlar ve engellerle bas etmede
kullanacagi etkili bir arag olmakta ve bu araci kullanan bireylerde tiikenmislik daha az
diizeyde gorulmektedir. Bu bulgu Avey, Luthans ve arkadaslarinin (2009), Wang, Liu ve
arkadaslarinin (2012), Cetin ve arkadaslarinin (2013) sonuglar ile ortiismektedir.

Bu c¢alismada psikolojik sermayenin olasi onciil ve sonu¢ degiskenleri ile olan iligkileri
degerlendirilirken psikolojik sermayenin bu iligkilerdeki aracilik roli de arastirilmustir.
Aracilik etkisinin degerlendirilmesinde geleneksel yontemlerden bir tanesi olan Baron ve
Kenny (1986) yaklasimi ile birlikte Preacher ve Hayes (2008) tarafindan onerilen dolayli
etkinin anlamliliginin  sinandig1  Onyiikleme yontemi de kullanilmistir. Arastirma
bulgularinda Baron ve Kenny yaklagimi tarafindan desteklenen aracilik etkileri ayni
zamanda Onyiikleme yontemi ile de desteklenmistir. Diger bir deyisle, arastirma

bulgularinda iki yaklasim birbirlerine uyumlu sonuglar iiretmislerdir.

Psikolojik sermayenin Ustlendigi aracilik etkileri psikolojik sermaye ile ilgili resmin

biitiiniinii gérmek adina son derece 6nemlidir. Bu aracilik etkileri incelendiginde, psikolojik
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sermayenin duygusal zeka ve ¢ikti degiskenleri arasindaki iliskilerde aracilik roliinii
istlendigi goriilmektedir. Spesifik olarak; psikolojik sermayenin, duygusal zeka ve orgitsel
baghlik degiskenleri arasindaki iliskide tam aracilik etkisi oldugu goriilmektedir. Diger bir
deyisle duygusal zeka, orgiitsel bagliligi psikolojik sermaye tizerinden etkilemektedir.
Duygusal zeka diizeyi yiksek olan bireylerin psikolojik sermayeleri de yiiksek olmakta bu
da bu bireyleri orgutlerine daha ¢ok baglamaktadir. Bu bulgu Giileryiiz ve arkadaslarinin
(2008) sonuglari ile uyumlu olup Giileryiiz ve arkadaslar1 (2008) duygusal zeka ve orguitsel
baglilik arasindaki iliskide arac1t mekanizmalara dikkat ¢cekerek bu iliskide is tatminini araci

bir degisken olarak raporlamislardir.

Arastirma sonuglarindan bir tanesi ise duygusal zeka ve bireysel performans arasindaki
iliskide psikolojik sermayenin roll ile ilgilidir. Nitekim duygusal zekalar1 yiiksek olan
saglik calisanlar1 kendilerinin ve etrafindaki diger kisilerin duygularini etkili bir sekilde ele
almakta ve is ortamlarindaki stresorlere karsi daha etkili basa c¢ikma stratejileri
gelistirmektedirler. Bundan dolay1, duygusal zeka diizeyi yiiksek olan isgoérenler daha
tiretken davraniglar sergilemektedirler. Psikolojik sermayenin bu iliskiye dahil olmas ile
ise duygusal zeka performanst hem dogrudan hem de dolayl olarak psikolojik sermaye
uzerinden etkilemektedir. Diger bir deyisle psikolojik sermaye, duygusal zeka ve bireysel
performans degiskenleri arasinda kismi aracilik etkisine sahiptir. Bu bulgu, duygusal zeka
ve performans degiskenleri arasindaki olasi baska araci mekanizmalara da dikkatleri
cekmektedir. Bu bulgu duygusal zeka ile performans arasinda olumlu bir iliski raporlayan

Sy ve arkadaglar1 (2006), Wong ve Law (2002)’1n sonuglar1 ile uyumludur.

Arastirma sonuglarinda psikolojik sermaye, duygusal zekd ve tiikenmislik iligskisinde de
kismi aracilik etkisine sahiptir. Duygusal zeka tiikkenmisligi hem dogrudan hem de dolayl
olarak etkilemektedir. Duygusal zeka diizeyi yiiksek olan saglik c¢alisanlarinin duygulari
yonetme ve kullanma kapasiteleri yiiksek oldugu i¢in stresli ve zor kosullardan
kaynaklanan talep ve baskilar1 etkili bir sekilde ele alabilmektedirler. Bu bulgu Chan
(2006), Moon ve Hur (2011), Van de Ven ve arkadaslari (2013)’nin sonuglar1 ile
uyumludur. Ayrica, GOrgens-Ekermans ve Brand (2012) kronik stresli ortamlarda ¢alisan

hemsirelerden duygusal zekd diizeyi yiiksek olanlarin daha az tiikenmislik yasadigini
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raporlamiglardir. Ayrica duygusal zeka dizeyi yuksek olan bireylerin psikolojik
sermayeleri de yliksek olmakta ve bu bireyler daha az tiikkenmislik yasamaktadirlar. Diger
bir deyisle, duygusal zeka tiikkenmisligi psikolojik sermaye iizerinden de dolayli olarak

etkilemektedir.

Bu ¢alismada psikolojik sermaye, algilanan orgiitsel destek ve ¢ikti degiskenleri arasindaki
iliskilerde de aracilik rolii oynamaktadir. Spesifik olarak, psikolojik sermaye algilanan
orglitsel destek ve baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik etkisine sahiptir. Algilanan
orgutsel destek bagliligi olumlu bir sekilde etkilemektedir. Bu bulgu Rhoades ve
Eisenberger (2002), Hochwarter ve arkadaslari (2003), Riggle ve arkadaslariin (2009)
calismalari ile uyumludur. Zira Rhoades ve Eisenberger algilanan orgiitsel destegin en
onemli c¢iktisinin duygusal baglilhik oldugunu belirtmis ve Orgutleri tarafindan
desteklendigini hisseden iggorenlerin bu destege karsilik olarak kendilerini duygusal olarak
Orgiitlerine baglanarak verdiklerini ifade etmislerdir. Bu karsilig1 sosyal degisim teorisi
(Blau, 1964) ile agiklamak miimkiindiir. Nitekim sosyal degisim teorisyenleri istege bagh
olarak sunulan kaynaklarin alic1 tarafindan yiiksek diizeyde degerli bulunduklarini ve dondr
tarafindan istege baglh olarak yapilan bu yardimlarin alici da kendisine deger verilmesi ve
saygl duyulmasi olarak yansidigini ifade etmislerdir (Blau, 1964; Rhoades ve Eisenberger,
2002). Algilanan orgiitsel destegin baglilig1 etkilemesi bireylerdeki duygusal yakinlik ve
duygusal destek gibi sosyo duygusal ihtiyaglar1 tatmin etme ihtiyacindan da
kaynaklanabilmektedir. Bu ihtiyaclarini yerine getirmek isteyen bireyler orgiitlerine siki bir
sekilde baglanmaktadir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algilanan
orgiitsel destek bagliligt ayrica psikolojik sermaye iizerinden dolayli olarak da
etkilemektedir. Orgiitsel destegin artmasi psikolojik sermayenin yiikselmesine neden
olmakta psikolojik sermaye dizeyinin yikselmesi de bireylerin 6rgdtlerine olan

bagliliklarin1 ytikseltmektedir.

Ayrica bu ¢alisgmanin bulgularinda psikolojik sermayenin, algilanan orgitsel destek ve
bireysel performans arasindaki iliskide tam aracilik etkisine sahip oldugu goriilmiistiir.
Diger bir deyisle, algilanan oOrgiitsel destegin performans iizerindeki dogrudan etkisi

psikolojik sermaye ile birlikte anlamsizlasmaktadir. Orgiitsel destegin performans
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tizerindeki etkisi artik dolayli olarak psikolojik sermaye iizerinden tasinmaktadir. Bu
anlamda sunulan Orgiitsel destek psikolojik sermayenin olusumunu saglayan olumlu
durumlar1 ortaya ¢ikararak onu gelistirmekte ve psikolojik sermaye de bireysel
performansin yiikselmesine neden olmaktadir. Bu bulgu Luthans, Norman ve arkadaslarinin

(2008), Walumbwa ve arkadaglarinin (2010) ve Liu (2013)’nun sonuglar1 ile uyumludur.

Bu c¢alismanin bir baska onemli bulgusu ise psikolojik sermayenin, érgitsel destek ve
tilkenmislik arasindaki iliski de kismi aracilik etkisine sahip olmasidir. Orgiitsel destek
tikenmigligi hem dogrudan hem de dolayli olarak psikolojik sermaye uzerinden
etkilemektedir. Asir1 is yiikii, zaman baskisi ve rol stresorlerine (rol belirsizlikleri ve rol
catigmalar1) maruz kalan doktorlar ve hemsirelere Orgiitleri tarafindan sunulan destek,
onlarin bu olumsuz durumlardan daha az etkilenmelerini saglayarak daha az tiikenmislik
yasamalarina neden olmaktadir. Nitekim Karasek (1979)’in belirttigi gibi yiiksek is
talepleri, isgorenin bu talepleri ele alabilecek diizeyde yeterli kaynaginin olmadigi
durumlarda isgérende bunalima neden olabilmektedir. Bu anlamda Orgutsel destek,
isgorenlerde tiikenmisligi 6nlemede kullanilabilecek diger bir 6nemli arag olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu bulgu Walters ve Raybould (2007)’un arastirma sonuclari ile uyumludur.
Bu ¢alismada ayrica orgiitsel destegin psikolojik sermaye iizerinden tiikkenmisligi etkilemesi
de ortaya konulmaktadir. Orgiitleri tarafindan desteklendigini hisseden isgdrenlerin
psikolojik sermayeleri olumlu olarak etkilenmekte bu da iggérenlerin daha az tiikenmislik

yasamalarina neden olmaktadir.

Bu aragtirmanin bulgular1 genel olarak degerlendirildiginde bir ekip halinde ¢alisan doktor
ve hemsirelerden olusan saglik ¢alisanlari i¢in psikolojik sermayenin ¢ok 6énemli bir konu
oldugu agik¢a gorulmektedir. Doktor ve hemsirelerdeki psikolojik sermaye dizeyinin
arttirilmast  onlarmn  Orgltlerine  daha ¢ok baglanmalarim1  saglamakta, bireysel
performanslarin1 artirmakta ve daha az tiikkenmislik yasamalarina neden olmaktadir.
Nitekim isgorenlerde tiikenmislik daha ¢ok isin stresli oldugu, ddiillendirici sistemlerin ve
olumlu geri doéniislerin eksik oldugu durumlarda goriilmektedir (Maslach, 1982). Ayrica
doktorlar ve hemsirelerde psikolojik sermayenin yiikselmesini saglayarak is ciktilarina

olumlu bir sekilde katkida bulunan destek algisi, hastane yoneticileri tarafindan tizerinde
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diistiniilmesi gereken bir diger Onemli noktadir. Bu baglamda ¢alisma saatlerinin
azaltilmasi, esnek calisma saatlerinin konulmasi, ndbet sayilarinin azaltilmasi, maas ve
ticretlerde artis yapilmasi, rol belirsizliklerinin ve rol ¢atismalarinin ortadan kaldirilmast,
kisisel gelisim programlarinin uygulanmasi gibi destekleyici o6rglt uygulamalarinin
calisanlara sunulmasi muhtemelen onlarin psikolojik sermaye duzeylerinin gelisimine

olumlu yonde katki saglayacaktir.

Psikolojik sermayeyi ve is c¢iktilarini 6nemli diizeyde etkileyen duygusal zekanin
gelistirilmesinin de yoneticilerce tzerinde durulmasi gereken son derece 6nemli bir konu
oldugu goriilmektedir. Duygusal zekd, zamanla gelistirilebilir 6zelliklere sahip oldugu igin
bu konuda verilebilecek gesitli egitimler saglik ¢alisanlarinin bu yonde gelismesine olumlu
yonde katkilar saglayarak onlarin psikolojik sermaye diizeyini artirip daha az diizeyde
tikenmislik ve daha yiiksek diizeyde baglilik ve performans gostermelerine neden

olacaktir.

Psikolojik sermayenin en ©nemli 0Ozelliklerinden bir tanesinin ise duruma 0zgi ve
gelistirilebilir oldugu dikkatlerden kagmamalidir. Nitekim Luthans ve arkadaslar1 (2006) bir
kag¢ saatlik mini uygulamalarla isgorenlerde psikolojik kapasitelerin artirilarak psikolojik
sermaye diizeyinin yiikseltilebilmesinin miimkiin oldugunu belirtmislerdir. Bu kiiclik
mudahalelerde bireylerdeki umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik kapasitelerini
arttirict bazi uygulamalara yer verilerek bu pozitif psikolojik kapasitelerin olusturdugu
psikolojik sermayenin yukseltilebilmesi hedeflenmektedir. Bu anlamda saglik ¢alisanlarinin
da bu tarz egitimlere katilmalarinin saglanmasi ve bu egitimlerin insan kaynaklari gelisim
programlarina dahil edilmesi orgiitsel amag¢ ve hedeflere ulagsma adina biiyiik bir dnem
tagimaktadir. Ayrica, uzun vadede basarty1 ve rekabet¢i avantaji yakalamak isteyen
orgiitler, psikolojik sermayeye yatirim yapmali ve isgérenlerine daha olumlu lenslerle

bakmalidirlar.

Arastirma bulgular1 personel se¢ciminde dikkat edilmesi gereken bazi noktalara da isaret
etmektedir. Ise alim miilakatlarinda psikolojik sermaye ve duygusal zeka ile ilgili

degerlendirmelere de yer verilmesi bu noktada son derece dnemlidir. Saglik hizmetleri
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sunan orgiitler, personel se¢ciminde adaylarin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik
diizeylerini titizlikle degerlendirmelidirler. Ayrica, pozitif orgiitsel davranistan hareketle
psikolojik sermaye yayilmaci bir nitelik tasimaktadir. Diger bir deyisle, eger yonetici
olumlu ise yoneticiye bagh calisanlar da olumlu olmaktadir. Bu anlamda yoneticiler,
psikolojik sermayeyi artiric1 aktivitelerde astlari i¢in birer rol model olmaktadirlar. Bundan
dolay1, yoneticilik gorevlerine yapilan atamalarda yoneticinin olumlulugu da diger testler

gibi ele alinarak degerlendirilmelidir.

Bu calismanin alanyazina sundugu en Onemli katkilarindan bir tanesi ise psikolojik
sermaye Olgeginin 12 ifadeli daha kisa bir formata donistiiriilerek iilkemizde ve saglik
calisanlar1 6rneklem grubu iizerinde gecerli ve giivenilir oldugunun ortaya konulmasidir.
Boylece gelecekteki arastirmacilar bu kisa formati kullanarak psikolojik sermayeyi birgok

degiskenle birlikte ele alip biitlinciil modellerle sinamalarini yapabileceklerdir.

Bu ¢aligmada ayrica ortak yontem varyansi sorunu ele alinmis ve gerek yontemsel gerekse
istatistiksel uygulamalara calismada yer verilerek bu problemle bas etme yollar
tartistlmistir.  Sonuglarda, arastirmada kullanilan degiskenlerin  6nemli Ol¢lide bu

problemden etkilenmedigi tespit edilmistir.

Gelecekteki arastirmalar, duygusal zekanin ve psikolojik sermayenin boyutlarii da ele
alarak farkli modeller ve Orneklem gruplart ile sinamalar yapmalidir. Ayrica duygusal
zekénin, gelecekteki arastirmalar igin psikolojik sermayenin olas: bir boyutu olarak ele
almip incelenmesi Olgegin gelistirilebilmesi adina katki saglayacaktir. Gelecekteki
arastirmalarda ruhsallik, otantiklik, cesaret gibi pozitif kapasitelerin de psikolojik sermaye
kapsaminda degerlendirilmesi ve psikolojik sermaye ile bu pozitif kapasiteler arasindaki

iliskilerin ortaya konulmasi alanyazina katki saglayacaktir.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 da bulunmaktadir. Arastirmanin dogasi kesitsel nitelikte olup
arastirma degiskenleri es zamanli Olciildiigii i¢in nedensel sonu¢ ¢ikarimlari
yapilamamaktadir. Bu konuda yapilacak boylamsal ¢alismalar gelecekteki aragtirmalar igin

Onem tagimaktadir. Ayrica bu aragtirma saglik ¢alisanlari iizerine yapildigi i¢in ¢alismanin



145

ve arastirma modelinin diger sektorlerde ve farkli 6rneklem gruplarinda yinelenmesi

sonuglarin genellestirilebilmesi adina blyUk bir 6nem tagimaktadir.
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