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OZET

KiSI-ORGUT UYUMU VE PSIKOLOJIK SERMAYE ARASINDAKI ILiSKi:
SAGLIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA
Fevzi YETIM
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal Yiiksek Lisans, Mayis 2019
Danisman: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

Bu c¢alismanin amaci, kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermaye arasindaki iligskiyi saglik
sektorlinde aragtirmaktir. Arastirmanin 6rneklemini 2019 yili subat ve mart ay1 i¢inde Kayseri
ilindeki 6zel hastanelerde ¢alisan personel olusturmaktadir (n=485). Arastirmada Luthans,
Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilmis, Tiirkge ‘ye uyarlamasi Cetin ve
Basim (2012) tarafindan yapilmis “Psikolojik Sermaye Olgegi” ile Netemeyer, Boles, McKee
ile McMurrian (1997) tarafindan gelistirilip Tiirk¢e ’ye uyarlamasi El¢i ve arkadaslar1 (2008)
tarafindan yapilmis “Kisi-orgiit uyumu 0Ol¢egi” kullanilmistir. Verilerin analizinde t testi,

Varyans analizi, A¢iklayici ve Dogrulayici Faktor Analizi ile Regresyon analizi yapilmistir.

Arastirmanin bulgularina gore; kisi-orgiit uyumunun psikolojik sermaye ve alt bilesenleri olan
umut, 6z yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik kavramlari ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Son olarak ¢aligmanin bazi kisitlar1 oldugu belirtilmis ve gelecekte bu
konuda aragtirma yapacaklara bazi 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kisi-orgiit uyumu, Psikolojik sermaye, Umut, Iyimserlik, Dayaniklilik,
Oz yeterlilik.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN PERSON ORGANIZATION- FIT
AND PSYCHOLOGICAL CAPITAL: AN APPLICATION IN
THE HEALTH SECTOR
Fevzi YETIM
Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Department of Business Administration, M.B.A, May 2019
Supervisor: Prof. Dr. Hakan Vahit ERKUTLU

The aim of this study is to investigate the relationship between person-organization fit and
psychological capital in the health sector. The sample of the study consisted of personnel
working in private hospitals in Kayseri in February and March 2019 (n = 485).
“Psychological capital scale” developed by Luthans, Avolio, Avey and Norman (2007) and
adapted to Turkish by Cetin and Baski (2012) and “Person-organization fit scale” developed
by Netemeyer, Boles, McKee and McMurrian (1997) and adapted to Turkish by Elci et al.
(2008) were used in this study. A total of 900 questionnaires were left to the private hospitals
and there was a return of 512 questionnaires. The questionnaires of 485 participants who
completed the questionnaires were taken into consideration.

In the analysis of the data, t-test, analysis of variance, explanatory and confirmatory factor
analysis and regression analysis were conducted. As a result of the study, it has been found
that person-organization fit is a positive and meaningful relationship with the sub-components
of psychological capital, which are hope, self-efficacy, optimism and resilience.

Keywords: Person-organization fit, Psychological capital, Self-efficacy, Optimism,
Resilience, Hope.
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GIRIS

Giliniimiizde hizla degisen ekonomik ve teknolojik gelismelerin yasandigi yikici
rekabet ortaminda bilgi ¢aginin isletmeleri, varlik miicadelelerini siirdiirmek ve bu
miicadele sonunda basarili olabilmek amaciyla ¢alisanlarinin igletmeye yaptiklari isle
uyumlarint en st diizeyde tutmak zorundadir. Calisma hayatinda teknolojik
gelismelerin hiz kazanmasi, piyasalarin degisen sartlari, yeni yonetim algisi, artarak
yiikselen rekabet gibi unsurlar kurumsal yapiy1 iyice karmagsik hale getirmekte,
calisanlar ise bu hizli gelismeler karsisinda hem c¢alistiklar1 isletmeye hem de
yaptiklar1 ise uyum saglarken giiclilk yasamaktadirlar. Bu uyum sorununa baglh
olarak, calisanlarin biiyilik bir kismi birkag yil i¢inde calistiklar isletmeye karsi isten

ayrilma egilimi gostermektedirler.

Stirekli artan rekabet ortaminda, cesitli orglitsel ve yonetsel siireglere dahil olan
calisanlarin, isletme sartlarina uyma derecesine bagli oldugu gercegi, isletme
biinyesinde ¢alisanlarin hem isletmeye hem ise hem de birbirlerine olan uyumunu

etkili ve yararl bir sekilde elde edilmesinin 6nemini gz oniine sermektedir.

Calisan unsuru, isletmelerin diger girdilerinden farkli bir 6neme sahip olmakla
beraber, rekabetin yogun oldugu is diinyasinda isletmedeki en biiyiik rekabet giiciinii
meydana getirmektedir. Isletmenin hedeflerini gergeklestirmesine ve amaclarina
ulagmasina yardimci olabilecek etkinlik ve verimlilik kavramlarinin, isletmenin

faaliyetlerine devam etmesi i¢in 6nemi biiytiktiir.

Uyum kavrami, en basit sekliyle, “pargalarin biitiinii tamamlama derecesi” seklinde
tanimlanmaktadir. Bu tanima gdre bir biitiin ve bu biitiinii olusturan parcalar vardir;
fakat bu yeterli degildir. Bu parcalarin biitiinii olusturma istegi ve bu istekliligin

derecesi de dnemlidir (Ulutas, 2010:1).



Kisi-orgiit uyumu kavrami, Orgiitiin kurulus prensipleri ile kisinin prensipleri
arasindaki uygunluktur. Bu uygunlugun merkezinde kisisel ve oOrgiite ait degerler
arasindaki uyumluluk yer almaktadir. Bu uyumluluk hali, isletmeye baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma egilimi gibi calisanlarin hal ve hareketleri ile iligkilidir

(Ambrose vd., 2008:324).

Biitiin olmak, insan tabiatinin zorunluluk derecesinde bir gerekliligini ifade eder.
Insanlar orgiit psikolojisi bakis agisiyla, heniiz tiim yonleriyle anlasilamamis bir
varlik olmasina ragmen, hayatini idame ettirebilmek igin baskalarina ihtiyag
duyarlar. Bu durum dogadaki en giiclii varlik olarak bilinen insanin zayif tarafini
ortaya koyar. Fakat insan bu zayifligim1 da yenmek i¢in baskalariyla bir araya
gelerek, smirsiz ihtiyaglarini karsilayabilmek icin organize olup Orgiitlenerek

gidermeye caligmaktadir.

Organizasyonlar, uyum kavrami ¢ergevesinde, iiyelerinin orgiit i¢cinde bir birey olma
niteligini korurken, o bireylerin orgiit ile biitiinlesmesini de saglamaya calisirlar. Iste
bireyleri organizasyonlarina uyumlu hale getirip diger organizasyon iyeleri ile
birbirlerine kenetleyen sey, giiven unsurudur. Yonetici veya isverenler Orgiit
liyelerinin  se¢iminde, isgorenlerin yeteneklerine gore se¢cim yapmali ve
organizasyonun temelinde giiven insa etmeyi bilmelidir. Uyum ve giiven oldugunda

baglilik kendiliginden olusacaktir.

Psikolojik sermaye kavrami teoride soyut bir durumu ifade etmis olsa da aslinda
sermaye kavramiyla nitelendirilen tarafin isgdrenlerden olusmasi ve onlarin
edindikleri degerler ile bu degerlerin ortaya cikarilmasiyla beraber somut bir hal
almaktadir. Bu yiizden psikolojik sermaye, orgiitsel calismalarda {izerine daha fazla
yogunlasilmasi gerekli olan bir zorunluluk haline gelmektedir. Calisanlarin maddi ve
manevi faktorlerle desteklenmesinin zorunlu bir hale gelmesi tipki diger sermaye

tiirlerinde oldugu gibi 6nemli ve degerlidir.

Isletme  yapis1  igerisindeki isgorenlerin  sartlarmin  psikolojik  anlamda

iyilestirilmesine yoOnelik artan bir ¢aba, onlarin psikolojik sermaye gibi



algilanmasindan kaynaklanmaktadir. Ayrica psikolojik sermaye, kisi-Orgiit uyumu
kavramlarinin incelenmesi konusunda c¢alisanlara imkan taniyan bir oOrgiitsel

uygulama siirecidir.

Diinyada hemen her seyde oldugu gibi ekonominin de kiiresellesmesi ile birlikte
isletmelerin artan rekabet sartlarinda varliklarin1 devam ettirmelerine ve basarilarinin
siirekliligine yardimec1 olan psikolojik sermaye, kisi-Orgiit uyumunun farkh
sektorlerde ve farkli degiskenlerle yapilmis ¢alismalarda pozitif yonlii is ¢iktilarina,
tutumlara ve davraniglara yardimei oldugu tespit edilmistir. Bu tespitten yola ¢ikarak,
ad1 gecen degiskenlerin, literatlir ¢caligmalarinda psikolojik sermaye ile kisi-Orgiit
uyumu iligkisini birebir inceleyen bir ¢alismaya rastlanilmamstir. Bu iliskinin saglik
personeli lizerinde ilk kez uygulantyor olmasi da konu ile ilgili yapilmasi diisiiniilen
calismalarda karsilagtirmalarin yapilabilmesine imkan taniyacaktir. Bu yoOniiyle
degerlendirildiginde c¢alisma, psikoloji ve orgiitsel davranis alaninda mevcut olan

diger calismalardan farkli olarak degerlendirilebilir.

Caligmanin amaci; kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi saglik
sektoriinde bir arastirma ile ortaya koymak ve bu iki degiskenin iliski derecesini
belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda birden fazla sektorii incelemek zaman ve biitce
kisit1 agisindan miimkiin olmadigindan sektdrel bazda sinirlamaya gidilerek saglik
sektoriinde calisanlar iizerine bir anket ¢alismasi yapilmasinin daha uygun olacagi
diistiniilmiistiir. Bu kapsamda arastirmanin 6rneklemi, 2019 yili Mart ve Nisan aylari

icinde Kayseri ilindeki 6zel hastanelerde aktif ¢alisanlar olarak belirlenmistir.

Calismada arastirmanin sorunsalr; “kisi-Orgiit uyumu ve psikolojik sermaye ve alt
boyutlar1 arasindaki iligkiyi nasil ve ne yonde etkilemekte” ve “iligki kalitesinin
arttirtlmasi icin bu iki degiskenin etkilerinde bir degisiklik miimkiin miidiir?”
temelleri lizerinde sekillendirilmistir. Bu sorulara cevap aramak i¢in tasarlanan tez

caligsmasi dort boliimden olugmaktadir.

Bu cercevede; arastirmanin ilk béliimiinde psikolojik sermaye kavrami boyutlariyla

beraber aciklanmakta, iliskili oldugu diger kavramlara deginilmekte, Onciilleri ve



sonuclar1 agiklandiktan sonra psikolojik sermaye konusunda yapilmig olan ulusal ve

uluslararasi ¢alismalardan 6rnekler verilmektedir.

Aragtirmanin ikinci béliimiinde kigi-orgilit uyumu kavraminin tanimi yapilmakta, kisi-
Orgiit uyumunun 6nemi ve ¢esitleri konusuna deginilmektedir. Kisi-orgiit uyumunun
cesitlerinden sonra yaklasimlar konusu detayli agiklanmis olup, kisi-6rgiit uyumunun
onciilleri incelenmistir. Daha sonra kisi-orgiit uyumunun sonuglar1 agiklandiktan
sonra kisi-orgiit uyumu konusunda yapilmis olan ulusal ve uluslararasi ¢alismalardan

ornekler verilmektedir.

Arastirmanin tigiincii béliimiinde psikolojik sermaye ve kisi-orgiit uyumu konusunda
yapilmis ulusal ve uluslararasi ¢aligmalara yer verilmis olup degiskenlerin literatiire

geemis iliskileri incelenmektedir.

Arastirmanin son boliimii olan dordiincii boliimde ise arastirmanin amaci, énemi,
modeli, varyanslart ile sinirliliklari, evreni ile 6rneklemi ortaya konulmakta, verilerin
analizi konularina netlik getirilmekte, degiskenlerin islendigi aciklayict ve
dogrulayici faktor analizi incelenmekte ve regresyon analizi sonrasinda arastirmada

ortaya ¢ikan sonuglar tartisilmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
PSIKOLOJIK SERMAYE

Calismanin birinci boliimiinde giiniimiiz isletmelerinde onemi gittikge artan bir
kavram olan psikolojik sermayenin tanimlari, énemi, ozellikleri, gelisimi, iliskili
oldugu kavramlar, oOnciilleri, bilesenleri, sonuglar1 ve son olarak da psikolojik

sermaye ile ilgili yapilmis ulusal ve uluslararasi ¢alismalardan 6rnekler verilmistir.

1.1. PSIKOLOJIiK SERMAYE TANIMLARI

Pozitif orgiitsel davranig i¢inde Ol¢lim, gelisim ve yonetim faktorlerine bagli olan
psikolojik unsurlarin, geleneksel sermaye tiirlerinden olan ekonomik sermaye, beseri
sermaye ve sosyal sermaye tiirlerine ek olarak “psikolojik sermaye” kavraminin
literatiirdeki yerini almasina neden olmustur. Psikolojik sermaye genel olarak “kim
oldugumuz” ve “pozitif gelisim sonucunda hangi noktada bulunabilecegimizi”
aciklamaktadir (Luthans vd., 2007:20). Bu yoniiyle bakinca maddi olarak neye sahip
oldugumuza daha cok ilgi gosteren ekonomik sermaye, ne bildigimize dnem verip
ilgilenen beseri sermaye ve kimleri tamidigimiza yogunlasan sosyal sermaye
unsurlarindan farklilik arz etmektedir (Luthans, 2004: 143). Envick (2005)
geleneksel sermaye kavramlarindan yola c¢ikarak psikolojik sermayeyi “kisinin
verimliligini arttirmak amaciyla, iktisadi, beseri ve sosyal sermayeleri problemsiz bir
sekilde igletmede organize edebilme yeteneginin varlig1” seklinde tanimlamaktadir

(Envick, 2005: 42; Erkutlu, 2015: 132).

Psikolojik sermaye, kisilerin psikolojik agidan pozitif yonlii gelisim ve ilerleme
halidir. “Kolay olmayan gorevleri iistlenip, bu gorevlerin iistesinden gelmek adina
gereken gayreti sergileyebilmek icin 6z yeterlilik sahibi olmak, i¢inde bulunulan

durumda ve sonrasinda basarili olma konusunda ortaya konulmus amaglarin sinirlari
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icerisinde ¢aba sarf etmek ve bu amagclara gotiiren yollar tekrar gozden gecirmek,
herhangi bir problem ile yiiz ylize gelinse bile basariya ulasmak i¢in vazgecmeyip

isine devam edebilmek” seklinde tanimlanmistir (Luthans vd., 2007: 542).

Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme konusunda insan kaynaginin degerini daha
1yl kavrayan isletmeler, bugiin karsilagilan ve ilerde karsilasilabilecek sikintilarini
atlatabilmek i¢in toplumsal sermaye ve insan sermayesinden baska psikolojik

sermayenin degerini de fark etmislerdir (Luthans vd., 2004: 7).

Rekabet avantaji elde etme konusunda isletmelerce kullanilan kapasite ¢esitlerinin;
cikis noktalarin1 meydana getiren sorular ve igerikleri asagidaki tablo da kisaca
Ozetlenmistir.

Tablo 1.1: Sermaye Tiirleri ve Psikolojik Sermaye

REKABET AVANTAJI SAGLAMAK iCiN GENiSLEYEN SERMAYE

KLASIK BESERIi SERMAYE |SOSYAL SERMAYE POZITIF
EKONOMIK PSIKOLOJIK
SERMAYE SERMAYE
Neye Sahipsin? =4 | Ne Biliyorsun? = | Kimi Taniyorsun? == |Kimsin?
- Finansal durum - Bilgi Donanimi - Tliskiler - Oz Yeterlilik
- Maddi varliklar - Tecriibe - Baglant1 Aglari - Umut
- Egitim - Arkadaglar - Tyimserlik
- Yetenekler -Psikolojik
Dayaniklilik

Kaynak: Luthans ve Luthans, 2004: 46

Luthans ve arkadaglari(2004) bildigimiz geleneksel sermaye tiirleri olan beseri ve
sosyal sermaye kavramlarinin Otesinde artik psikolojik sermaye kavramlarina
yogunlagilmasinin zamanmin gelmis oldugunu ifade etmektedirler. Isletmelerin
rakiplerine karsi rekabette avantajli hale gelebilmeleri i¢in diger sermaye tiirleri
kadar psikolojik sermayenin de onemli oldugunun belirtilmesi; 6z yeterlilik, umut,

iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik gibi unsurlarinda etkisiyle psikolojik sermayeye




hak edilen degerin gosterilmesi gerekliligini savunmaktadirlar (Luthans vd., 2004:

49).

1.2. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ONEMi

Isletmeler rekabet yogun piyasalarda, rekabet iistiinliigii elde etmek icin psikolojik
sermaye ile ekonomik sermaye, toplumsal sermaye ve beseri sermayeden
yararlanmaktadirlar. Adi gecen sermaye tlirlerinden yalnizca psikolojik sermaye
uzun siireli, taklit edilemez, kendi i¢inde belli bir sistemi olan, birbiriyle koordineli
ve yinelenebilir niteliklerinin tamamini kapsamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004:
143). Insan kaynaklarinin rekabet iistiinliigiiniin stratejik bir faktorii olmasindan yola
cikan Luthans ve arkadaslar1 (2010) psikolojik sermayenin isletmelerin insan
kaynaklarini gelistirip performansini yiikselttiginin 6nemini vurgulamistir. Psikolojik
sermayenin boyutlarindan her biri tek tek, isletmenin insan kaynagini gelistirmesi ve
isgorenin performansini arttirmasi ile isletmelere bir rekabet {istiinliigii elde etmesini

saglar (Luthans vd., 2010:44).

Psikolojik sermaye; calisanin, isletmeye baglhiligini, is tatminini, ¢alisanin
devamsizligini, kurum vatandaghigini ve pozitif yonlii duygularini, kisisel ¢abalarini,
isten ayrilma niyetini, stres gostergelerini, kaba davranislarini, is-yasam kalitesini,
ise uygun olmayan davraniglarini, yeni is aramasini, istege bagliligini, ¢abalarini ve

is gelistirici performanslarini da etkilemektedir (Battal, 2013:9).

Bir bagka ifadeyle, kamu sektorii, 6zel sektér ve diger biitiin Orgiitlere ciddi
katkilarda bulunabilen psikolojik sermaye yapisi, kisisel diizeyde gelisme ve
performanst arttirmakta; isletme diizeyinde ise performansin artmasi sonucunda
yatirim getirisi ve rekabet artis1 saglamaktadir. Bu baglamada psikolojik sermaye;
isletmelerin isgiiclinii kurabilecegi ve iist seviyede yetkilerini arttirmak amaciyla
yatirimlarini gergeklestirebilecegi odak yap1 seklinde de goriilebilir (Cetin ve Basim,
2012: 121). Bu konuda yapilmis caligmalar, psikolojik sermayenin isgdren
performansini, satig performansint  ve isletme performansmi arttirdigini

gostermektedir (Nguyen ve Nguyen, 2012: 94; Luthans vd., 2008: 220). Psikolojik



sermayenin rekabet tistlinliigli sagladigi Kangarlouei ve arkadaslar1 (2012) tarafindan
yapilmis arastirma ile de desteklemekte ve ortaya cikan sonuglar, isgorenlerin
psikolojik sermayelerinin iyilestirilmesinin isletmeye ciddi oranda rekabet iistiinliigii

elde ettigini ortaya koymaktadir.

Rekabet {istiinliigiinii elde etmeye yonelik “kimsiniz?” sorusunun cevabini veren
psikolojik sermaye yonetiminde biitiin bilesenlerin tek tek iyilestirilmesi metodu
izlenebilmektedir. Psikolojik sermayenin gelistirilip iyilestirilebilirligini  ve
yonetilebilirligi ile isgdrenlerin isletmeye yonelik negatif duygular gelistirmesi
olasiliginin diisiirtilmesi, calisanlarin yaptig1 isten saglayacaklari doyum hissi ve
isletmeye yonelik aitlik derecelerinin ylikseltilmesi ile isten ayrilma niyetlerinin
engellenmesi, boylece ister kalifiye elemanlarin igletmedeki gorevlerine devaminin
saglanmasi, isterse isletmenin yeni eleman istihdaminin getirdigi maliyetlerine
katlanmasinin 6niine gegmesinin etkisi ile orgiitlere rekabet istiinliigli olusturmada

stratejik bir faktor olarak 6nem arz etmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 25).

Son olarak psikolojik sermayenin 6nemli bir unsuru da kisilere yonelik bir sermaye
olusu, isletmelerde Oneminin giderek artist ve korunmasidir. Bundan dolay1
isletmelerde isgoérenlerin giiclii taraflarina yogunlasan ve psikolojik yeterliliklerini

sorgulayan bir nitelik tasimaktadir.

1.3. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN OZELLIKLERI

Psikolojik sermayeyi diger sermaye tiirlerinden ayiran birka¢ 6zelligi vardir. Bu

ozellikler asagida sirastyla verilmeye calisilmistir.

1.3.1. Psikolojik Sermayenin Kuramsal Bir Alt Yapiya Dayanmasi

Psikolojik sermayenin kapsami Alex Stajkovic’in ¢alisanda olusturdugu 6z yeterlik
basar1 duygusu ile “is motivasyonu teorisini”, pozitif psikolojiyi ve Albert
Bandura’nin 6grenmenin tepki sonuglari ve model alma yoluyla gergeklesmis oldugu

“Sosyal Bilis Teorisini” de icermektedir. Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan



yapilan ¢alismada psikolojik orgiitsel davranis kavramini agiklayabilecek 6zellikteki
Olctitlerin, umut, iyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik oldugu ortaya konmustur.
Psikolojik sermayenin alt basligi olarak belirlenen bu dort boyut ayri1 ayri ele

alindiginda daha az fayda iirettikleri tespit edilmistir (Luthans vd., 2007:122).

1.3.2. Psikolojik Sermayenin Diger Sermaye Tiirlerine Gore Daha Fazla

Katma Deger Olusturmasi

Psikolojik sermaye beseri ve sosyal sermayelerin iistiinde bir sermaye olarak
goriilmektedir. Her ne kadar bu ii¢ sermaye tiiriinden de yatirim yapmak zorunlu olsa
da isletmelerde ¢agin gereksinimine yanit verebilmek icin bu ii¢ sermaye tiiriinden
daha fazlasi gerekmektedir. Yapilan arastirmalarda da psikolojik sermayenin
isgorenlerdeki pozitif davraniglart beserl ve sosyal sermayeden daha ¢ok
aciklayabildigi goriilmistiir (Larson ve Luthans, 2006:48; Jensen ve Luthans, 2006:
254).

1.3.3. Psikolojik Sermayenin Gelistirilebilir Bir Unsur Olmasi

Psikolojik sermaye gelistirilebilir bir unsur olmakla beraber, diger pozitif
olusumlarda incelenmis kavramlar ¢ogunlukla kisi temelli olup gelistirilebilir igerigi

oldukga sinirh ve gii¢ olan unsurlar1 igermektedir (Linley ve Joseph, 2004: 43).

1.3.4. Psikolojik Sermayenin Degisimi Desteklemesi ve Duyusal Olgular1 ifade

Etmesi

Psikolojik sermaye degisimi destekleyen bir bakis agisini destekler ve genellikle
duyusal olgular ifade eder. Kisilerin doyuma ulagmasi, pozitif bakist ve iyi olma
hali, mutluluk, akil, memnuniyet, affedicilik ve cesaret gibi nitelikleri gelisime agik
oldugundan psikolojik sermayenin kapsamina girmektedir. Dahasi psikolojik
sermayenin bazi unsurlart kismen duragan olsa da kisilik nitelikleriyle

karsilastirildiginda gelisime ¢ok daha acik oldugu gorilebilir. Bu baglamda



psikolojik sermaye, ani degisebilen nitelikler ile degismeyen, kati niteliklerin

arasinda bir yerde bulunmaktadir (Walumbwa vd., 2011: 11).

1.3.5. Psikolojik Sermayenin Olgiilebilen Bir Olgu Olmasi

Psikolojik sermaye oOlgiilebilir bir olgu olup 6teki sermaye tiirlerinde oldugu gibi
psikolojik sermayenin de yapilan yatirimlara denk ne gibi c¢iktilar {iretilmesinin
saglayacagi belirlenebilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007: 10). Bu
paradigmadan bakilacak olursa Luthans ve arkadaglar1 (2007) tarafindan ortaya atilip
gelistirilen “Psikolojik Sermaye Anketi” ve Harms ve Luthans "1 (2012) gelistirmis
oldugu “Kapal/Ortiik Psikolojik Sermaye Anketi” olarak psikolojik sermaye

Olctimiinde kullanilan degisik 6lgme teknikleri de vardir.

1.3.6. Psikolojik Sermayenin Sonu¢ Odakh Bir Olgu Olmasi

Psikolojik sermaye sonu¢ odakli bir olgu olup, hem akademik hem de uygulayici
cevrelerde yogun ilgi gérmektedir. Bu sebeple psikolojik sermayenin, performansi
etkileyen ve gittikce daha ¢ok onem arz eden stratejik bir kavram oldugu ifade
edilmektedir. Psikolojik sermaye i¢in, ¢alisan performansi ve yaptiklar ise yonelik
eylemleri ve tutumlar1 agisindan tahminde bulunmaya yardime1 olan bir sermaye tiirii

oldugu tespit edilmistir (Polat¢1 ve Akdogan, 2014: 10).

1.3.7. Psikolojik Sermayenin Pozitif Yonlii Eylemlerle Iliskili Olmas

Psikolojik sermayenin kisisel nitelikler acisindan {iiretkenligi etkilemesi beklenir.
Psikolojik sermayesi ileri olan kisilerin gelecege dair beklentileri genelde pozitif
yonlii olup karsilagabilecekleri zorluklarin {istesinden gelebileceklerine yonelik
inanc¢lar1 tamdir. Buna yonelik Avey ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilan bir
arastirmada, psikolojik sermayenin performans, is doyumu, aidiyet, kurum
vatandaghigi, ise devam etme ve isten ayrilma gibi Orgiitsel kavramlarla iliskili

oldugu tespit edilmistir (Ersin, 2018).
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1.4. PSIKOLOJIK SERMAYENIN GELIiSiMi

Ik olarak Luthans ve arkadaslar1 tarafindan altyapis1 hazirlanan psikolojik sermaye,
“pozitif psikoloji”, “pozitif orgiitsel davranis” ve “pozitif orgiitsel 6zdeslesme” gibi
unsurlarin etkisinde kalmarak 2004 yilinda olusturulmustur. Temeline pozitif
orgiitsel davranigi kriter olarak alan ve isletmeye yonelik yapilan calismalarin
sonucunda meydana gelen bir olusumdur. Fakat kavramin ortaya cikisindan beri
gelisimi incelendiginde (Luthans, 2002b; Wright, 2003) psikolojik sermaye
olgusunun ilk kez pozitif orglitsel davranis kapasitesi olarak kullanilmis oldugu (ilk

defa Journal of Organizational Behavior adl1 dergide) goze carpmaktadir.

Frederikson (2001), psikolojik sermaye kavramini “Pozitif Duygular Teorisi” ne
dayandirmaktadir. Pozitif duygular teorisi, olumlu duygularin entelektiiel, fiziksel ve
sosyal kaynaklarin yaninda psikolojik kaynaklar1 da yiikselttigini ve pozitif yonlii

duygularin 6zelliklerini de tanimlamaktadir (Cetin, Sesen ve Basim, 2013: 99).

Bir bagka aciklayicr teori ise “Pozitif Olaylar Teorisi” dir. Buna gore isgdrenlerin
ruhsal durumlarinin ve hislerinin ig performansina ve is doyumuna ne sekilde etki
ettigini agiklayabilmek ic¢in olusturulmus bir teoridir (Weiss ve Cropanzano, 1996:
65). Calisanlar, is ortaminda yasadiklar1 olaylar ve is ortamimin i¢ dinamikleri
sonucunda igsellestirdikleri olaylara psikolojik sermayelerine gore duygusal tepkiler
gosterebilmekte ve bunun sonucunda da ise yonelik tutumlar gelistirebilmektedirler.
Ise yonelik tutumlar gerceklestikten sonra da davranislara (orgiitsel vatandashik

davranisi gibi) doniismeye baslamaktadir (Weis ve Cropanzano, 1996: 72).

Pozitif bir yaklagimla, insan kaynagi yonetimi gelisen insan psikolojisinden etkilenir.
Bunun sonucu olarak pozitif orgiitsel davranig ve psikolojik sermaye unsurlar1 ortaya

cikmistir (Akgay, 2011: 77).

Psikolojik sermaye kavram olarak giliniimiiziin aragtirma diinyasinda kullanilan en
yeni sermaye tlriidiir. (Luthans vd., 2007a: 541). Sermaye kavrami genelde

ekonomik konularda kullanilir. Buna ek olarak beseri ve sosyal sermaye kavramlari
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da ortaya atilmistir. 1970 ve 1980’11 yillarda maddi olarak birikim anlamina gelmekte
ve kullanilmakta olan bu tarzda bir sermayeyi ileri siiren bakis bir agis1 mevcutken,
hesaplanmasi ¢ok daha zor olmakla birlikte isletmenin ilerleyip gelismesine katkisi
olan sosyal sermaye ve beseri sermaye gibi boyutlar1 da one ¢ikan diger

gelismelerdir (Cinar, 2011: 7).

Isletmelerde beseri ve sosyal sermaye uzun siiredir kullanilmasina karsin psikolojik
sermaye uygulamalari yeni kullanilmaya bagslanilmaktadir. Psikolojik sermaye
yaklagiminin ~ gelistirilme nedenlerinden biri  beserl ve sosyal sermaye
hesaplamalarinin ortaya c¢ikardigi zorluktur. Luthans ve arkadaglari psikolojik
sermaye unsurunu beseri ve sosyal sermayenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve
“neyi bildigi” veya “kimi tanidigindan” ¢ok “ben kimim” sorusuna yanit arayan,
kisinin kendisini ne sekilde tanimladigiyla ilgili olan bir sermaye cesidi seklinde

tanimlanmaktadir (Keser, 2013: 66).

Psikolojik sermayenin Onemli hedefi, isletmedeki calisanlarin davranislarinin,
isletmenin degisim siirecine olan etkilerini degerlendirme hususunda essiz bir olanak
sunmaktir. Luthans ve arkadaslar1 (2007) psikolojik sermayenin, c¢alisanlarin
belirlenmis amaclar ¢ercevesinde rekabet avantaji elde edebilmelerine yonelik bir
unsur oldugunu ifade etmislerdir. Isgdrenlerin calisirken is ortaminda sergiledikleri
hareketleri ve bu hareketlerin sonucunda ortaya ¢ikan nedenleri kigisel ozelliklerin
tizerinde durarak arastirmaya ¢alisan psikolojik sermaye, bilimsel teknikler
araciligiyla insan faktoriiniin isletme yonetimine yardimci olmasini saglamaktadir

(Eren, 2010: 3).

Psikolojik sermaye olgusunun ortaya ¢ikisi ve gelisimi isletme acisindan
incelendiginde, calisanlarin performanslarindaki ilerlemenin 6nemi giin gectikce
artmaktadir. Is yasaminda kisilerin yaptiklar1 ise adapte olmalari, yaptiklari isi
sevmeleri ve buna bagli olarak yaptiklart isten tatmin olmalari, kisilerin
performanslarini pozitif yonde etkilemektedir. Bunun sonucunda isgdrenlerin diger

orgiitsel davraniglar da pozitif yonde etkilenmektedir.
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1.5. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN iLiSKiLi OLDUGU KAVRAMLAR

Psikolojik sermayenin iligkili oldugu kavramlar ile ilgili bu kisimda is tatmini,
performans, isten ayrilma niyeti, yenilik¢i davranislar ve bilgi paylasimi

kavramlarina deginilmistir.

1.5.1. is Tatmini

Kisinin yaptig1 ise karsi tutum ve tavrini ortaya koyan is tatmini, yapilan isin
nitelikleriyle iggoren beklentilerinin birbirlerini karsilamasi sonucu ortaya ¢ikan ve
isgérenin calismakta oldugu isyerinden mutlu olmasi durumudur. Isgérenlerin
fiziksel ve psikolojik durumlarinin yaninda duygularinin da géstergesi olan is tatmini
denilince, aklimiza ilk gelen sey yapilmis olan isten elde edilen maddi gelirler ve
isgorenin beraber calismaktan zevk aldigi is arkadaslart ve ortaya g¢ikan {riiniin

verdigi huzur ve mutluluktur (Simsek vd., 2003:150).

Is tatmini, kisinin yaptig1 isinden hosnut olmasi ve bireyi isinde mutlu eden olumlu

duygusal bir durumun saglanmasidir (Koustelios, 2001: 354).

Is tatmini kavram olarak en kisa sekliyle, isgdrenin yapti1 ise karsi meydana

getirdigi pozitif yonlii duygusal reaksiyonlardir (Deniz, 2012: 19).

Is tatmini ve psikolojik sermaye arasindaki iligkilerin literatiir taramalar1 sonucu,
yapilmis caligmalardan ¢ikan sonuglar su sekildedir: Luthans ve arkadaslari(2007)
sanayi ve hizmet sektorli arasindan sectikleri iki Orneklem {izerinden psikolojik
sermaye ve is tatmini arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Sanayi sektorii ¢calisanlarina
yapilan arastirmada psikolojik sermaye boyutlari arasinda olan umut ve 0z
yeterlilikle is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu, psikolojik
sermayenin diger boyutlar1 olan dayaniklilik ve iyimserlikle is tatmini arasinda ise
anlamli bir istatistik iliski gerceklesmemistir. Hizmet sektorii calisanlarina yapilan

analizde ise; psikolojik sermayenin boyutlar1 olan umut, 6z yeterlik ve iyimserlik ile
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is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu, ancak dayaniklilik ile is

tatmini arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadig tespit edilmistir.

Appollis (2010), turizm sektorii ¢alisanlarina yapmis oldugu ¢alismada is tatmini ve
psikolojik sermaye arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin bulundugunu tespit
etmistir. Cetin (2011), kamu sektoriinde ¢alisanlara yapmis oldugu ¢alismada; umut,
iyimserlik ve dayaniklilik ile is tatmininin arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
tespit etmistir fakat 6z yeterlilikle is tatmini arasinda ise bir iliskinin varlig tespit
etmemistir. Ogretmenler {izerinde yapilan bir ¢alismada psikolojik sermaye ile is
tatmini arasindaki iligkiler analiz edilmistir. Analizin sonucunda psikolojik
sermayenin alt boyutlariyla is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski oldugu

tespit edilmistir(Savur, 2013: 26).

1.5.2. Performans

Calisanin performansi, psikolojik sermaye kavramu ile iliskili kavramlar arasindadir.
Isletme hedeflerine ulasmak ve rekabetin yogun oldugu piyasa sartlarinda ayakta
kalabilmek i¢in calisanlarin performansinin dikkate alinmasi gerekli ve Onemli
etkenlerden biridir. Kisilerin duygusal yogunluklar1 onlarin hedefe dogru ilerlerken
meydana gelebilecek olumsuzluklara ragmen durmadan devam edebilme yetenegi ve
iyimserlik durumu, c¢alisanin performansini pozitif yonlii etkileyip onlarin basari

seviyesini arttirmaktadir (Polatgi1, 2011: 113).

Stajkovic ve Luthans (1998) tarafindan yapilmis olan psikolojik sermaye ve
performans arasindaki iliskiyi inceleyen calisma sonucunda psikolojik sermayenin
bilesenlerinden 6z yeterlik ile performans arasinda anlamli ve pozitif yonli iliski
tespit edilmistir. Avey ve arkadaslar1 (2010) psikolojik sermaye ve performans
iligkisini birka¢ aragtirma {izerinden incelemeyi amaglamislardir. Yapilan ¢alismada
calisanlarin psikolojik sermayeleri ile performanslari arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iliski oldugunu tespit etmisler.
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1.5.3. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, calisan bireyin daha iyi bir alternatif bulmasi sonucu, ¢alistig

isten ayrilma niyetini ortaya koyan bir ifadedir (Alica, 2008: 22).

Isgorenlerin ¢alistiklar1 islerinden ayrilmalar1 durumunda genellikle olumsuz

sonuglara neden oldugu agiklanir (Teoman, 2007: 35).

Psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti konusu iizerinde yapilmis ¢alismalarin
yeterince genis olmadigr goriilmistir. Avey ve arkadaslarinin (2009) yapmis
olduklar1 bir ¢alisma sonucunda psikolojik sermaye ile calisanlarin isten ayrilma
niyetleri ve yeni i arama eylemleri arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak
anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Avey ve arkadaslarinin (2010) yapmis
olduklar1 bagka bir ¢alismada ise psikolojik sermayesi yiiksek olan iggdrenlerin isten
ayrilma niyetinin oteki isgorenlere kiyasla daha diisiik oldugu sonucu ortaya

konulmustur (Avey vd., 2010:25; Erkus ve Findikli, 2013: 40).

Performansi yiiksek bir ¢alisanin isten ayrilmasi bir igletme agisindan kesinlikle
tercih edilen bir durum degilken, performansi iyi olmayan bir ¢alisanin isyerinden

ayrilmasi ise igletme bakimindan akilci ve tercih edilebilen bir durumdur.

1.5.4. Yenilikci Davramislar

Yenilik¢i davraniglar ¢alisanlar tarafindan goniillii bir sekilde sergilenirler. Bu tiir
gbniillii eylemlerin Blau (1964) tarafindan ortaya atilan, taraflarin karsilikli olarak
birbirlerine bir takim iyilikler yapmalarin1 6n goéren ‘“sosyal miibadele kurami”
cercevesinde, ¢aligma ortami ve liderin ¢alisanlara yonelik sergiledigi davraniglarin
pozitif unsurlarina karsilik olarak ortaya konulabilecegi diistiniiliir (Organ, Podsakoff
ve MacKenzie, 2005: 54). Buradan hareketle ¢alisanlarin isletmeye yonelik olarak

yenilik¢i davranig gibi goniillii davranislari sergileyebilecekleri diigtiniilmektedir.
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Isletme ¢alisanlarmin islerini verimli bir sekilde gerceklestirmeleri i¢in tasidiklari
enerjilerini fiili enerjiye doniistiirmeleri gerekmektedir. Bu enerji kendilerinin de
hissettigi psikolojik sermayenin boyutlarindan o6zgiliven, iyimserlik, umut ve
psikolojik dayaniklilik duygulan tarafindan etkilenebilmektedir. Psikolojik sermaye
bilesenleri tarafindan etkisi altina alinan bu enerji, kisilerin yenilik¢i (inovatif)
eylemlerinde degisikliklere sebep olabilmektedir. Ornek verecek olursak kisilerin
isletmedeki gelisim ve degisimlere ayak uydurabilmesi icin, bu degisimlerin her
asamasinda adim adim bilgi aligverisi yapilarak, gorevleriyle ilgili eksiksiz bilgi ve
donanima sahip oldugu hissettirilip, oOzgiiveninde pozitif yonli gelismeler
olusturulup, yenilik¢i davranisi pozitif yonde etkileyecektir (Erkus ve Findikli, 2013:
46).

1.5.5. Bilgi Paylasim

Bilgi paylasimi kisaca, “kisilerin herhangi bir konu hakkinda edindikleri bilgiyi
yorumlayarak elde ettikleri kararlarim1 ve yeteneklerini paylasmalar1” seklinde
tanimlanmistir. Bilgi paylasimi, elde edilmis olan bilginin bir kisi, bir grup veya
isletmeden bir baska kisiye, gruba veya isletmeye aktarilmasi veya yayilmasi eylemi
olarak tamimlanmaktadir (Oztiirk, 2005: 90). Bilginin paylasilmasi, isletme igin
O6nemli bir durum oldugundan ¢alisanlarin ihtiyaci olan bilgiye olduk¢a hizli ve kolay
bir sekilde ulagabilmelerini saglamaya yonelik sistem, uygulama ve siire¢lerin

tamamin1 igermektedir (Misirdali, 2006: 44).

Isletmelerde yer alan calisanlarin isletme ici bilgi paylasimini gelistirerek artan
rekabet kosullarinda daha iistiin bir konuma gelecegi ifade edilmektedir. Isletmede
yer alan Kkisilerin burada hangi seviyeden olursa olsun bilgiyi aktarmasi ve

saklamamasi i¢in 6nemle takip edilmelidir (Drucker, 1997: 18).

Yoneticiler igletmede bilgi paylasimina 6nem vermeli, ¢alisanlar1 tesvik etmeli, bunu
yaparken de bilginin bireyselligine saygi duymali ve isgdrenlerin tegvikinin zorlama
boyutuna gelmemelidir. Bilgi dagitimi, bilginin kullaniminin yayginlasabilmesi i¢in

ortaya cikan bir siirectir. Bilgi dagitiminin saglikli bir sekilde gerceklesebilmesi i¢in
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calisanlarin is birligi halinde ve organize bir durumda olmasi1 gerekmektedir. Isletme
organizasyonunda yer alan c¢alisanlarin gilicli ve =zayif yonlerinin ortaya
¢ikarilmasinda bilgi dagitim biiyiik 6nem tasir. Isletmenin inovatif bilgileri eksiksiz
ve zamaninda hedef kitleye ulastirmak i¢in organizasyon {iiyeleri arasinda bilgi
paylasim kiiltiiri meydana getirilmelidir. Bu sayede bilgi hedeflenen aliciya daha
kisa ve net bir sekilde ulasir. Bununla beraber organizasyon iiyeleri bilginin
dagitiminda teknolojik imkanlardan yararlanarak zaman ve maliyet acisindan tasarruf
edip bilginin daha genis kitlelere ulagmasina yardimci olmaktadirlar. Bilgi
dagitiminda hedef, bilgiyi eksiksiz ve gercekei bir sekilde aktarilmasinin
saglanmasidir (Demirel, 2007: 257).

Demirel (2007), bankacilik sektoriinde bilgi ve bilgi paylagimiin isletme
performanst iizerine olan etkisini tespit etmeye yonelik yaptigi c¢alismada,
yoneticilerin bilgiye bakis agisinin bilgiyi is yasaminda kullanmalarmin yani sira
isletme ici ve isletme dis1 bilgi paylasimi ile performans oSlgiitleri arasindaki iligkiyi
incelemistir. Bilgi ve bilgi paylasimi ile ¢alisan performans: arasinda pozitif yonlii
bir iligki tespit edilmistir. Ayrica bilgi ve bilgi paylasiminin isletme ve c¢alisan

performansini dogrudan etkiledigi tespit edilmistir.

1.6. PSIKOLOJIiK SERMAYENIN ONCULLERI

Psikolojik sermaye, pozitif psikolojinin bilgi havuzundan yaralanmaktadir. Bu
havuzdan duruma oOzgii ve gelistirilebilir kapasiteler olan 6z yeterlilik, umut,
tyimserlik ve dayanikliligin psikolojik sermayeyi en iyi temsil ettigi diisiiniilmektedir

(Luthans vd., 2007a).
Bu kisimda psikolojik sermayenin olasi Onciil degiskenleri olarak otantik liderlik,

dontistimcii liderlik, destekleyici orgiit iklimi, anlamli is, mesleki stres, Orgiitsel

adalet, kisilik, orgiit iklimi ve personel giiclendirme kavramlar1 incelenecektir.
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1.6.1. Otantik Liderlik

Otantik lider; “Kendi kendinin farkinda olan, algakgdniillii, her zaman bulundugu
sartlarin daha iyisinin arayisinda olan, neye Onderlik ettiginin bilincinde olan ve
kendinden baska, onderlik ettigi kisilerin refah1 ve mutlulugu i¢in c¢alisan, etik ve
ahlaki agidan bir g¢ergceve olusturup yiiksek diizeyde giiven saglamis ve iginde
bulundugu toplumun degerleri c¢ercevesinde Orgiitsel basar1 i¢in gayret sarf eden
kisidir” seklinde tanimlanmistir. Isletme organizasyonlarinda lider durumda olan
kisiler, ¢esitli ahlaki problemleri adaleti tesis etmek icin biitlin gercekligiyle
degerlendirmekten sorumludur (Whitehead, 2009: 850).

Otantik liderlik, psikolojik sermaye unsurunun da esasini teskil eden pozitif psikoloji
eyleminin etkilemis oldugu, yanlisa yogunlagmaktan ¢ok, dogrunun ne olmasi
gerektigine yoOnelik eylemlerde bulunan kisilerin kendilerini daha dayanikhi
olabilmelerini gergeklestirmeye yonelik bir eylemdir (Jensen ve Luthans, 2006:254).
Otantik liderlik bu agidan bakildiginda liderin takipgileriyle olan iliskisinin biitiin
yonleriyle acik ve netlige dayali iliskisel siireci temel alan pozitif 6rgiitsel iklimin
gerceklesmesinde etkisi olan, pozitif psikolojik unsurlarin gelismesini tesvik eden

liderlik eylemlerine yonelik liderlik 6rnegidir (Walumbwa vd., 2008: 89).

Aslinda psikolojik sermayenin—dayaniklilik, 6z yeterlik, iyimserlik ve umut-gibi tiim
bilesenleri otantik liderlerin takimlar1 iizerinde -etkinliginin olumlu sonuglar
cikarmasinda otantik liderlik siirecinde dogrudan etkiye sahip oldugu sonucuna

varilmstir.

Psikolojik sermayesi ileri olan liderlerin otantik liderlik vasiflarini sergiledikleri, bu
durumun da onu takip edenlerin, ona olan giivenlerinin ve is performanslarinin
pozitif yonli etkilendikleri konu tiizerinde calisan farkli arastirmacilar tarafindan
(Caza vd., 2010; Jensen ve Luthans, 2006; Smith, Vogelgesang ve Avey, 2009; Toor
ve Afari, 2009; Walumbwa vd., 2011) yapilmig ¢aligsmalarda ortaya konulmustur. Bu

caligmalarin sonucunda elde edilen veriler, psikolojik sermayesi ileri olan liderlerin,
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otantik liderlik vasiflarini sergilemeye yatkin olan liderler oldugunu isaret etmektedir

(Keser ve Kocabas, 2004: 7)

1.6.2. Doniisiimcii Liderlik

Caligsanlarin gelisme isteklerini maksimize edip, psikolojik gereksinmelerine ¢oziim
bulma yetenegi seklinde agiklanabilen doniisiimcii liderlik (Akbolat vd., 2013: 36),
isletme i¢in sadece bir odak merkezi degil, ayn1 zamanda bir doniisiim kilavuzu

gorevindedir (Dagli vd., 2008: 897).

Doniisiimcii lider, ¢alisanlarin yeteneklerini isletme adina kullanmalarina yonelik
motive etmeye calisir (Kirel, 2000: 47). Bu ac¢idan liderin basarisi, onu takip
edenlerin hedeflerini gerceklestirmeye yonelik gayret etmesi, bir bagka ifade ile
calisanlarin motivasyon seviyesi ile baglantilidir. Motivasyon seviyesinin ileri olmasi

calisanlarin performansini da yiikseltmektedir (Nadler ve Lawler, 1989: 9).

Doniistimlii liderlerin calisanlarini etkileyebilmek icin sergiledikleri davranislar da
farklilik gosterebilir. Bu davranislar; vizyon olusturmak, uygun bir rol modeli islevi
gormek, gruplarin hedeflerinin kabullenmelerine tesvik etmek, isgdérenlerine kisisel
destek saglamak, yiiksek basar1 beklentilerini agikladiktan sonra isgoérenlerden
beklenilenin 6tesinde emek harcayip basari gostermelerini saglamak (Simsek, 2000:

78).

Calisanlarin1 motive ettikleri ve tizerinde etkili olabildikleri i¢in, doniisiimcii liderler
isletmelerde gittikge Onem kazanmaya baslamislardir. Doniisiimeii  liderler,
calisanlara etki eder ve lider olduklar1 konularda calisanlarina katki saglamaya
yardime1 olurlar (Iscan, 2006:160). Doniisiimcii liderlerin takipcileri; kendilerine
gilivenilmesinden, takdir edilmelerinden, saygi duyulmalarindan dolay1 liderlerine ve

calistiklar isletmeye baglilik dereceleri artmaktadir (Fairholm, 1996: 47).

Isletmelerin varligini devam edebilmelerinin yolu isletmelerde biiyiik 6neme sahip

kaynak olan insana dayanir. Bir isletmeye rekabet giicii saglayan, varliginin
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devamina yardimci olan, yine o isletmenin biinyesindeki ¢alisanlarin sahip olduklari

niteliklerdir (Yavuz, 2009: 53).

Liderlerin takipg¢ilerine maddi ve manevi destek saglamasi, kisiliklerine dikkat
etmesi ve onlarin ortaya ¢ikardiklar isi ve bu is i¢in sergiledikleri ¢abalarini takdirle
karsilamalari, takipgilerinin ~ 6zgiivenlerinin  artisina  yardimci  olmaktadir.
Isletmelerde amaglanan calisanin yaptig1 isler neticesinde &zel birisi oldugunu ona
hissettirmek ve bunun sonucunda g¢alisanin motivasyonunu gercgeklestirip isyerine

bagliligini saglamaktir (Greenberg ve Boran, 2000: 462).

Sonugta ¢alisanin igletmede kalmasi, iletmeye bagli olmasi ve isletmenin hedeflerine
yonelik davraniglariyla bir bakima o isletmenin vatandast oldugunun bilincinde

olmasini gerektirmektedir.

1.6.3. Destekleyici Orgiit iklimi

Destekleyici iklim; isgdrenlerin, yoOneticileri ile is birligi i¢inde bir c¢evre
olusturduklarin1 ve Orgiitiin amaclarini  gergeklestirebilmek i¢in ¢alismalarina
yardimer olduklar1 algisimi  agiklamaktadir (Hughes, 2008: 56). Isgorenlerin,
idarecilerin yeterliliklerini, davraniglarindaki tutarliligi destekleyici orgiit ikliminin

gerceklesmesine onemli katkilar saglamaktadir (Rogg vd., 2001: 431).

Hughes ve arkadaglarinin (2008) yaptig1 bir ¢calismada ise destekleyici orgiit iklimi,
duygusal baglhilikla pozitif iligkili bulunmugtur. Walumbwa ve arkadaglar1 (2010) ise
calismalarinda, psikolojik sermaye ile performans arasindaki iliskinin giiclendigini

tespit etmislerdir (Ozer vd., 2013: 440).

1.6.4. Anlamh is

Anlaml is algist iggorenlerin is g¢evrelerinde kazandiklari 6znel tecriibelerine ve
etkilesimlerine dayanmaktadir. Yapilan isin isgdrenlerin anlam olusturma

yetenekleriyle oOrtiisen amag¢ ve degere sahip olmasi ile anlam kazandigi kabul
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edilmektedir. Bagka bir deyisle, isgdrenlerin amaglariyla isletmenin amaglar1 ve
prensipleri arasinda bir iliski mevcutsa, igsgdrenlerin yaptiklart isi anlamli bulduklari

kabul edilmektedir (May, Gilson ve Harter, 2004: 11).

Isgoren icin, yapilan isin anlamm yalnizca bedeli ddenen gorevle smirli olmayip,
hayatlarim1 nasil idame ettigiyle de ilgilidir. Bir diger ifadeyle hayatta izlenen
amaglarin, degerlerin ve iligkilerin birbirleriyle ortiismesi olarak agiklanabilir.
Yapilan igin ¢alisanlar tarafindan anlamli bulunmasini saglayan unsur ise Orgiitsel
ciktilarla iliskili oldugu varsaymmdir. Islerini anlamli bulan isgorenler kendilerini

daha iyi hissettiklerini belirtmektedirler (Arnold vd., 2007: 193).

Calisanlarin yaptiklar1 ise yliklemis olduklar1 anlamin eksik olmasinin, sinizm,
tilkenmislik ve gerceklesmeyen tatmin gibi negatif sonuglar1 beraberinde getirdigini
belirtmistir. Anlam, kisinin ruh hali ile isyeri degerleri arasindaki karsilikli iligskiyi

ifade etmektedir (Cortwright ve Holmes, 2006: 199).

Calisanlarda isi anlamli bulma, igsgoren performansini pozitif yonlii etkiler. Ciinki
anlam, bir isin yapilis amacinin iggdren i¢in tagidigi dnemdir. Eger bir iggdren isini
Oonemseyip o isi de yapacagina ydnelik yeteneklerine giiveniyorsa, sergileyecegi

performansin pozitif yonlii artis gostermesi beklenir (Col, 2008: 37).

Sonug olarak iggdrenin isini anlamli hale getiren unsurlarin onlar1 fiziksel agidan
oldugu kadar psikolojik agidan da pozitif yonde etkiledigi ifade edilmektedir. ise
yiiklenen anlamimin eksikligi ise isgorenlerde hayal kirikliginin beraberinde
kendilerini iyi hissetmeme olarak gdstermekte olup isletmeler acgisindan negatif

yonli sonuglara neden olmaktadir (Chortwright ve Holmes, 2006: 200).

1.6.5. Mesleki Stres

Mesleki stres, kisinin kendini tehdit ettigini diislindiigii is ortamina olan duygusal
tepkiyi ifade etmektedir. Mesleki strese is stresi de denilebilir. Bir baska mesleki

stres tanimui ise, “kisinin is ¢evresinde algiladigi sartlar veya olaylarin bir sonucu
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olarak kisisel fonksiyon bozuklugunun belli bir farkindaligi veya duygusudur”

seklinde ifade etmektedir (Parker, 1983: 161).

Mesleki stresin temelde iki ana boyutu vardir; fizyolojik stres ve psikolojik stres.
Fizyolojik stres genellikle isletmedeki stresli uyaranlara karsi bedenin bir cesit
fizyolojik tepkimesi (bas agrisi, migren, bel agrisi, karin agrisi, uyusukluk vs.) olarak
kendini gosterir. Psikolojik stres ise, genel olarak isletmedeki bir tetikleyiciden
kaynaklanmis ve kisi tarafindan deneyimlenmis duygusal bir tepkime (anksiyete ve
tikenmislik sendromu, igse yabancilagsma, 6fke, endise, sinirlilik hali, alinganlik,
hayal kiriklig1) seklinde kendini gostermektedir. Bu stresler calisanlar tarafindan
kontrol edilememe durumunda isletmedeki tutum ve davraniglarina (tatmin, baglilik,
verimlilik, kalite ve sagliklar1) negatif yonlii yanstyabilmektedir (Satija ve Khan,

2013: 80).

Isgorenlerde stres kaynaklarindan en énemli olam 6rgiitsel unsurlardir (Aydin vd.,
2011: 390). Yapilmis ¢ok sayida calisma projesi, devamli orgiitsel stresorlerin isle
iligkili stres kaynaklarina gore daha koklii oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Cheung ve
Tang, 2011: 357; Lim ve Kim, 2016: 3). Adil olmayan performans ol¢iimleri,
ticretlerdeki adaletsizlik, kati kurallar, yontemlerin belirsizligi, merkezilesme,
kararlara katilimin engellenmesi, gelisme imkanlarma konulan sinir, is¢i-yOnetici
catigmalari, bolimlerin birbiriyle olan bagimliligi, asir1 resmiyet, iletisimin
kopuklugu, belirlenememis hedefler, adaletsiz kontrol sisteminin varlig1 gibi unsurlar

orgiitlerde mesleki stres faktorii olarak meydana gelmektedir (Aydin vd., 2011: 390).

1.6.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, “kisilerin ¢alistiklar1 isletmede, karsilastiklar1 olaylar karsisinda,
gelistirmis olduklar1 nesnel adalet algilarinin tamami1™ olarak tanimlanir (Taskiran,

201: 96).

Orgiitsel adalet, isgdrenlerin gosterdikleri gayretin nesnel bir yaklasimla

degerlendirilecegine ve herkese adil bir yaklasim sergilenecegine olan inangtan
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dolay1 calisanlarin motivasyonunu arttiracagi beklentisi olusturmaktadir. Bdylece
Aryee ve arkadaslari(2002), isletme i¢inde saglanmis olan giiven duygusunun
orgiitsel adalete yardime1 olduguna deginerek, adaletin motivasyona yapmis oldugu
etkiye isaret etmektedir. Pillai ve arkadaglari (1999), liderlik ile oOrgiitsel adalet
kavramlar1 arasindaki iliskiyi ele almis oldugu ¢alismada, doniisiimcii liderin motive
edici ozelligine vurgu yaparak oOrgiitsel adalet ile motivasyonu iliskilendirmektedir

(Sokmen vd. ,2013: 48)

1.6.7. Kisilik

Kisiler, gorintiileriyle  oldugu  gibi  sergiledikleri = davranislaniyla da
farklilagmaktadirlar. Bireyin kisiligini bu farkliliklar meydana getirmektedir. Bir¢ok
kisilik tanim1 mevcuttur, bunlardan birkaci; Kisilik, bireyin kendinde mevcut olan
fiziksel, zihinsel ve psikolojik niteliklerine yonelik bilgisidir. Bir bagka ifade ile
kisilik, bireyin kendi biinyesinde olup bitenlerin farkina varmasi, kendisine tatmin ve
fayda saglayacak pozisyona ge¢cmeyi arzulamasidir (Veccihio, 1988: 85). Baska bir
tanimda ise kisilik, degisen sartlara gore insanlarin 6zel davranislar sergilemesine
sebep olan yapisal ve dinamik 6zelliklerinin tamamidir. Bu o6zellikler kisiyi diger
kisilerden farkli kilan, kisinin essiz oldugunu ortaya koyan, sabit, siirekli ve tutarl

eylemlerdir(Greenberg, 1999: 40).

Insanlarin tasidign kisilik ozellikleri kisinin hareket tarzimi, diger insanlarla olan
iliskilerini, cevrelerini algilama yontemlerini ve i¢inde bulunduklar1 psikolojik
durumu yakindan etkilemektedir. Kisiye yonelik caligmalar, ¢alisanlarin kendilerini
daha cok tanityip mesleki acidan gelismelerine ve sosyal hayatlarinda g¢evrelerine
miimkiin oldugunca uyumlu bir hale gelmesini ortaya koymaktadir. Ozellikle kisilik
farkliliklarinin ve bu farkliliklart etkileyebilme potansiyeli tasiyan ¢evresel ve kisisel
Ozelliklerin belirlenmesi kisilerin kendilerini daha i1yi tanimasina, basarili ve huzurlu

bir hayat yasamalarina etki edecektir (Durna, 2005: 282).

Insan kisiliginin kompleks bir yapiya sahip olmasi ve kisilik kavramimin farkli bakis

acilartyla ele alinmis olmasindan dolayr kisilik kavramiyla ilgili ortak bir fikir
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etrafinda toplanilmig bir tanimdan bahsetmek miimkiin degildir. Psikologlar ise
duruma farkli boyutlardan bakip degerlendirmelerini yapmaktadirlar. Ciinkii
psikologlar, ad1 kibarlik, neselilik, giiriiltii ve stresten kagmak gibi sifatlarin etkisinin
kisiligin taniminin yapilmasinda ¢ok diisiik oldugunu ifade etmektedirler. Bu yiizden
psikologlar kisilik kavramini kisinin biitlin psikolojik sisteminin biiyliylip gelisimini

ifade eden bir unsur olarak degerlendirmektedirler (Luthans, 2010: 125).

Sonugta kisilik kavramina tanim yapmak gittikce zorlasmaktadir. Bununla beraber
literatiire gore biiyiik 6l¢iide kullanilan kisilik tanimlarindan bahsetmek miimkiindiir.
Bu dogrultuda kisilik “Kisiyi benzerlerinden ayiran kismen kalic1 olan egilimleri ile
nitelikleridir” (Vecchio,1988: 85) ya da “Kisiler tarafindan 6zgiin ve kismen
sergilenmis sabit davranis, digiince ve duygu kalibidir” seklinde tanimi yapilabilir

(Greenberg,1999: 40).

1.6.8. Orgiit iklimi

Isletme ¢alisanlarmin isletmenin psikolojik durumuna yonelik algilari, orgiitsel iklim
olarak tamimlanmaktadir. Orgiitsel iklim, ¢alisanlarin isletmedeki psikolojik yapiya
yonelik algi, destek, nezaket, samimiyet, 6diil, egilim gibi psikolojik unsurlara iliskin
algilarim1 yansitir. Kisaca Orgiitsel iklim, orgiitsel ve yonetsel siire igerisinde
isgorenlerle igletmenin birbirleriyle karsilikli etkilesimleri sonucunda olusmaktadir

(Ekwall, 1987: 43).

Orgiitiin psikolojik ortamma yonelik konulmus isim olarak ifade edilen orgiitsel
iklim, isletmeye hakim olan psikolojik havay: ifade eder ve bu iklim arkadaslik,
orgiitsel destek, orgiitsel gliven, liderlik tarzi, iletisim ve motivasyon gibi faktorler
tarafindan etkilenmektedir. Calisanlarin basarma giidiileri ve performanslarinin
yiiksekligi i¢in isletme yOnetiminin, orgiit ikliminin pozitif yonlii algilanmasina etki
edecek tedbirlerini almasi gerekmektedir. Alinacak olan bu tedbirlerin sonucunda
calisanlarin orgiitsel iklimi algilama diizeyleri yiikselecektir. Orgiitsel iklim algist
ylksek olan calisanlarin ise isletmelerini sahiplenme ve ona bagh kalma arzulari

daha yiiksek olur (Mowday vd., 1982: 14).
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Orgiit iklimi konusunda yapilmis ¢aligmalardan yaraticilig1 ve inisiyatifi destekleyen
bir orgiit ikliminin is tatminini pozitif yonde etkiledigi ve sonugta isgorenlerin isten
ayrilma niyeti beslemediklerini, isletmeye olan aitlik duygularimi artirarak
performanslarim yiikselttigi goriilmiistiir. Inisiyatifi ve yaraticihia destek veren is
iklimlerinde isgorenlerin is tatmin diizeylerinin ve c¢alisma performansinin arttigi

sonucuna ulagilmistir (Shalley vd., 2000: 217).

1.6.9. Personel Gii¢clendirme

Insan kaynaklarinin 1iyilestirilmesine yonelik &nemli stratejilerinden birini de
personel giiclendirme kavrami meydana getirmektedir. Isletme ydnetiminde insan
kaynaklar1 anlayiginin 1iyilestirilmesine yonelik atilimlar, kiiresellesen diinyada
yogun rekabet sartlarina karsin ayakta kalmaya ve gelismeye calisan igletmelere,
degisim ve gelisim riizgarin1 yakalayabilme imkani1 vermektedir. (Harwey ve Bowin,

1996: 377; Daft, 2001: 502).

Personel giiglendirme, isletmedeki karar alma silirecinin merkezden uzaklastirilip
idarecilerin ¢alisanlarina daha fazla yetki ve onay hakki vermesidir (Brymer, 1991:

59).

Personel giiclendirme ihtiyacinin dayandirdigt unsurlar sunlardir; rekabetin
kiiresellesmesi ve miisteri taleplerine duyulan hassasiyet, hizli ve esnek olma
ithtiyaci, Orgiitin c¢alisma siireclerinde yatay organizasyon yapisi, calisanlarin
performansi ve sorumluluklarini arttirma ihtiyaci, her asamada riske girme, katilimin
ve yaraticiliin tesviki, iletisim koordinasyonu ve orgiitsel giivenin dneminin artisidir

(Coleman, 1996: 30).

Personel giiclendirme, kiiresel rekabetin ve degisimlerin meydana getirdigi ve her

gegen giin 6onemini arttirdig1 bir yonetim olgusudur (Geng; 2004: 223).

Giiclendirmek, giicii bir baska kisiye devretmek demektir. Klasik kullanimindan

bakarak gii¢, yetki manasindadir (Thomas ve Velthouse, 1990: 66).
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Kisaca, giiglendirilmis ¢alisanlarin isletmeye yonelik diislinceleri pozitif yonde
gelisip isletmeye baghiliklar1 artmaktadir. Bunun sonucunda isgéren devir hizinda
diisiis goriilmektedir. Boylece uzun yillar beraber ¢alisan isgorenler isletmelerinin
kendilerinden ve kendilerinin isletmeden olan beklentileri arasindaki iligkide dengeyi
olusturup koruyabilmektedirler. Isletmeye baglilig1 artan kisi, ¢alistig1 isletme icin
daha cok bilgi ve emek harcamakta, bu ise isletmede yaratici diisiincelerin ve
yenilik¢i (inovatif) uygulamalarin Oniindeki engelleri kaldirmakta ve gelisimin
yolunu agmaktadir (Cavus ve Akgemci, 2008: 242). Dolayisiyla, personel
giiclendirme calismasi, yaratici kisilerin ve yenilik¢i isletmelerin en énemli aktorleri

haline gelmektedir.

1.7. PSIKOLOJIK SERMAYENIN BILESENLERI

Luthans ve arkadaglar1 (2005) psikolojik sermayenin bilesenlerini 6z-yeterlik, umut,
iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik olmak tizere dort bilesenden olusan psikolojik
sermaye kavrami altinda toplamiglardir. Asagidaki sekilde pozitif psikolojik

sermayenin bilesenleri 6zet seklinde yer almaktadir.

Psikolojik sermaye sadece bu dort bilesenden sinirli degil, bilesenlerin sayisini
arttirmak miimkiindiir. Disadoniiklilk, memnuniyet, 6z bildirim, 6zsaygi, giiven,
kararlilik, disiplin, aidiyet gibi bilesenlerin de psikolojik sermayenin unsurlari
arasina eklendigi goriilmiistiir (Luthans, 2002; Luthans, Vogelgesang ve Lester,
2006; Luthans ve Youssef, 2004).
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Sekil 1.1: Psikolojik Sermayenin Bilesenleri

UMUT

Bireylerin, amaglarina
ulasabilmek i¢in sahip olduklar1

irade giicii ve yol haritasi.

OZ-YETERLIK

Kisinin kendi yeteneklerine olan POZITIF PSIKOLOJIK
SERMAYE
inanci.
Ozgiin
[YIMSERLIK Olgilebilir
Icsel, kalic1 ve her zaman Gelistirilebilir

hissedilen sorunlar1 pozitif
olaylara baglayan agiklayici bir
tarza sahip olmak

Performans lizerinde
etkili

PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK

Sikintil1 sliregler, basarisizliklar ve
hatta bunaltict durumlarin
iistesinden gelebilmek icin

toparlanma giiciine sahip olmak

NN/

Kaynak:Luthans ve Youssef, 2004: 152

1.7.1. Umut

Umut kavrami, giindelik hayatin neredeyse biitiin alanlarinda ¢okca kullanilan bir
unsuru olmakla beraber, pozitif psikoloji boliimiinde hakkinda g¢alismalar yapilmus,
saglam bir kuramsal temele dayandirilan a¢ik ve fonksiyonel bir tanim1 yapilmis olan
psikolojik sermayenin Sl¢iimii yapilabilen 6nemli bir bilesenidir (Jensen ve Luthans,

2006: 261). Bir baska tanimda umut; kisilerin belirledikleri hedeflerine ulagsma
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yoniinde harekete gecme giidiileriyle bu hedeflere ulagsmak amaciyla yollar ve

patikalar bulmak yoniindeki diisiince asamasidir (Snyder,1995:355).

Kisilerin umut kavraminin niteliklerini tasiyip tasimadiklari bazi sorular sorularak
anlagilabilir(Luthans vd., 2007:63). Yeterince giiclii bir iradeye sahip misiniz?
Kaderinizi kendinizin kontrol ettigine inantyor musunuz? Kafaniza koydugunuz bir
i1 bitirmek i¢in 1srarla devam eder misiniz? Sizi amaglarinizdan uzaklastirmak kolay
olur mu? Hedefinizi kendiniz mi koyarsiniz yoksa sizin i¢in konulmus hedefe
yonelme olur mu? Bdyle amaglara baglanmak hosunuza gider mi? Bu sorulardan
aldigimiz cevaplar ¢ogunlukla olumlu yani “evet” oluyorsa kisilerin umutun irade
giicli faktorlerine sahip olduklari ifade edilebilmektedir(Luthans, Youssef ve Avolio,
2007:63; Donmez, 2014). Boyle bir iradeye hiikmetmek, psikolojik sermayenin

3

bilesenlerinden “umut” ic¢in gereklidir fakat yeterli oldugu sdylenemez. Kisilerin
takip ettikleri yollar kapandigi zaman irade giiclerinin devamini getirmek igin

izledikleri alternatif yollar bulmalar1 gerekmektedir (Luthans vd., 2007:63).

Umut’un yol faktoriine sahip olup olmadiklarini gérmek icin de kisilerin asagidaki
ifadelerin geneline olumlu cevap vermis olmalar1 gereklidir (Luthans vd., 2007:64).
Hedeflerinize varmak icin yolunuzu tayin edebiliyor musunuz? Belirlediginiz
amaclara ulagabilmek icin ayni amaca giden alternatif yollar bulup kullanmaya
egilimli misiniz? Giigliiklerle karsilagip emekleriniz g¢esitli engeller sebebiyle bosa
gittiginde, karsiniza ¢ikan engelleri gecebilmek icin alternatif olabilecek ¢oziimiiniliz
mevcut mu? Zayif ve korunmasiz yonlerinizin idaresi i¢in faydalandigmiz giiglii
yonleriniz var m1? (Luthans vd., 2007: 64; Donmez, 2014). Buradan hareketle,
yiiksek derecede umutla amag ve hedeflerimize sorunsuz ulagabilmek i¢in hem giiglii

bir iradeye hem de belirli ¢6ziim yontemlerine sahip olmak gereklidir.

1.7.2. Oz yeterlik

Oz yeterlik, {imit edilen ¢iktilara ulasmak i¢in eylemlerin sorunsuz bir sekilde

uygulanacagina veya kiginin basarty1 elde edebilmek i¢in herhangi bir eylemi
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organize edip uygulama konusundaki yetenegine yonelik olan inancidir (Bandura,

1997: 3).

Oz yeterlilik, kisinin kendi yeteneklerini kullanmada ne kadar yetkin oldugundan
ziyade kendi yeteneklerine olan inanci ile ilgilidir (Ozkalp, 2009). Kisinin belirli
sartlar altinda gorevini eksiksiz yapabilmesi icin ihtiyac1i olan giidii, bilissel
kaynaklarla beraber davranis seklini de eyleme gegirerek kendine duydugu giiven

sonucu kendini degerlendirmesidir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 62).

Bir faaliyet siirecinin baslamasindan Once, calisanlar kendi yetenekleriyle ilgili
bilgileri arastirmakta, toplamakta ve isletmektedirler. Kendi yeteneklerinin ileri
diizeyde yeterli oldugunu goren kisiler, gorevlerini tamamlamak adina zor olan
gorevleri bile tercih etmekte ve bu motivasyonlarini gorev esnasinda ¢ikan terslikler
karsisinda bozmayip devam ettirmektedirler. Pozitif orgiitsel davranig bakimindan
asil olan, 6z yeterlilik kavraminin 6zellikle de is performansi ile iliskisinin giiclii
olup devamli surette sosyal ikna, pozitif geri bildirim, psikolojik ve fizyolojik
uyarilma, dolayli 6grenme ve Ornek alarak Ogrenme gibi farkli yontemlerle
gelistirilebilir bir 6zellik olarak karsimiza c¢ikmasidir (Bandura, 1994: 71). Bu
baglamda 6z yeterlik, psikolojik sermaye unsurlari icerisinde gelistirilebilir bir

nitelik tagimasi bakimindan kritik bir dneme sahiptir.

Bandura’ya (1994) gore kisilerin 6z yeterlik inanglarinin dayandigi dort temel unsur

vardir.

1.7.2.1. Dogrudan Tecriibeler

Unsurlarin  en etkilisi  kisinin kendisinin kazandigr deneyimlerdir. Kisiler
davraniglarinin  sonuglarim1 ve etkilerini Glgerek, bu etkileri yorumlayip kendi
yeterliliklerini 6lgerler. Sonuglari olumlu ve basarili olarak yorumlanabiliyorsa ileri
diizeyde 0z yeterlik mevcuttur, basarili olarak yorumlanamiyorsa, diigiik seviyede 6z

yeterlik vardir.
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1.7.2.2. Dolayh Tecriibeler

Bandura’ya (2004) gore kisiler baskalarmin biiyiik cabalar harcayarak basariya
ulagtiklarin1 gordiigiinde, kendileri de gerekli ¢abay1 harcayacak olurlarsa basarili

olabileceklerine inanirlar.

1.7.2.3. Sozel ikna

Pozitif yonde yapilan motive edici telkin ifadeleri kisilerdeki 6z inanci
giiclendirirken, negatif yonlii telkinler ise 6z inanglar1 zayiflatict ve moral diisiiriicti

etki yaparlar.

1.7.2.4. Psikolojik durum

Kisilerin olaylara karsi1 refleksleri ve duygusal tepkileri 6z yeterlilik kavraminin
gelismesine etki eden diger bir etmendir. Bir olay karsisinda ortaya ¢ikan
psikolojik yogunluk, stres seviyesi, fiziksel reaksiyonlar, kisilerin kendi yeteneklerini
ve yeterliliklerinin algilanis1 iizerinde etkili olurlar. Bandura’ya (1997) gore kisiler,
kendi degerlendirmelerini yaparken psikolojik ve duygusal hayallerini de dikkate
alirlar. Kisisel yeterliligin fiziki gostergeleri, oOzellikle fiziksel basari, saglik
fonksiyonu ve stresi yenme ¢abalar1 da énemli unsurlardir. Ornegin zor ve dayanma
giicline ihtiya¢ duyulan etkinliklerde yorgunluk ve act olmasi fiziki olarak yetersiz

kalmanin gostergesi seklinde ifade edilir (Erkutlu, 2015: 140).

Bu 6z yeterlilik inanglari, kisilerin kendilerince olusturduklari hedefleri ve bu
hedeflere ulagabilmek i¢in harcayacaklari emegin miktar1 ve basariy1 yakalayamama
durumundaki reaksiyonlarini etkilemektedir. Yasanacak pozitif tecriibeler kisinin
kendisine kars1 saglam bir inang olusturmasini saglar. Eger kisi daha dnce kendinde
bir yeterlilik psikolojisi olusturmus ise, basarisizliklar bu psikolojiyi biraz sarsar

fakat miicadele duygusunu yok edemez. Kisi yeniden basarma gayretini kendinde

bulabilir.
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Luthans, Youssef ve Avolio (2007) su sorulara verilecek cevabin iyimserlik ve umut
kavramlariyla ilintili olsa da aslinda 6z yeterlilik ile yakindan iligkili oldugunu ifade
etmistir. Kendinize inanciniz var midir? Basarili olabilmek icin gerekli sartlara haiz
oldugunuzu biliyor musunuz? Biitlin bunlarin 6z benliginizde oldugundan haberiniz

var m1? (Stajkovic ve Luthans, 1998: 62).

1.7.3. lyimserlik

Psikoloji ilmi iyimserlik kavramini, genellestirilmis pozitif yonlii beklentilerin
sonucunda ortaya c¢ikan bir bilissel karakteristik veya pozitif yonli yliklemeler

seklinde tanimlamaktadir (Battal, 2013).

Iyimserlik, Seligman’a (1990) gore yiikleme seklinde ifade edilmektedir. Iyimserler,
genelde pozitif yonlii yiikleme gergeklestirirken karsilastiklari olumlu hadiseleri

i¢sel, kalic1 ve genel nedenlerle ifade etmektedirler (Cetin ve Basim, 2012: 31).

Iyimserlik, kisinin, agiklayici, tanimlayict ve ifade etme yeteneklerine gore
tanimlanir. Is hayatinda iyimser goriise sahip olmanin pozitif etkilerini agiklayan
Seligman ve Schulman’in (1986) satis temsilcileriyle yaptiklar1 ¢alismada, iyimser
bakis acisina sahip olan temsilcilerin satis miktarlarinda ve satis arttirici ¢abalarinda
siirekli bir artis oldugunu ifade etmektedir. Iyimser olmayanlarm ise iyimserlere gore
isten ayrilma oranlarinin daha fazla oldugunu ifade etmektedir (Seligman ve

Schulman, 1986: 281).

Iyimser kisiler, gegmiste yasamis olduklar1 basarisiz deneyimlere ragmen, gelecege
yonelik olumlu beklentilerini hep korumaya devam ederler. Bu ylizdendir ki iyimser
kisiler gelecege dair pozitif yonlii beklentilerinin gergeklesebilecegine dair

inanglarin1 korurlar (Battal, 2013).

Bu arada mevcut calisanlarin iyimserlik taraflarinin gelismesi i¢in daha 6nceden
yasanmig basarisiz deneyimlerin ciddi olarak tiim boyutlariyla ele alinip

degerlendirilmesi gerekmektedir. Bunun sonucunda ge¢miste yasanmis olumsuz
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deneyimlerin sorumlulugunu kabul edip, isgdrenlerin negatif yonlii olaylara kafa
yormadan pozitif yOnlii olaylara yogunlasmalar1 saglanip, iyimserlikleri

gelistirilebilir.

1.7.4. Psikolojik Dayamkhhk

Psikolojik dayamiklilik, “kisinin veya isgorenin, isyerinde karsilastigi engeller,
belirsizlikler ve benzeri sayisiz olumsuzluklarla miicadele etme ve bu miicadele
sonucunda bagarili olabilme yetenegi” olarak kabul gormektedir (Luthans vd.,
2006:390). Dayaniklilik, kabul edilebilir siklikta karsilagilan olumsuzluk, risk ve
strese ragmen pozitif yonlii adaptasyon olarak nitelendirilmektedir (Masten ve Reed,
2002: 74). Isletmeler agisindan psikolojik dayamiklihk tamimi ise; zithk, karmasa,
sitkintinin oldugu ve basarinin gergeklesmedigi durumlarda kisilerin kendilerini
iyilestirmek, gelistirmek, ilerletmek ve artan sorumluluklarla kendini kaybetmeden

tekrar toparlanmalar1 olarak tanimlanmistir (Luthans, 2002: 60).

Psikolojik dayaniklilik kavram olarak, stresi minimize ederek ve i¢inde stresin yogun
oldugu durumlarla basa ¢ikabilme yetenegini destekleyen bir karakter Ozelligidir
(Maddi, 2006: 228). Psikolojik anlamda karakteri oturmus kisiler, kendilerini nadiren
yalniz ve caresiz hissederler ve hayatlarina mal olacak tehlikeli davraniglardan uzak
durmaya calisir, 6teki calisanlara nazaran optimist hem disa hem de yeni tecriibelere

aciktir (Giiloglu ve Karairmak, 2010: 73).

Coutu(2002) psikolojik dayanikliligin temelinde yatan unsurlar1 “gercegin oldugu
haliyle kabulii, radikal bir inanig, biitliniiyle kabullenilmis degerlerle destekleme,
kisinin kendi hayatina anlam kazandirma, alisilagelmisin iistiinde bir dogaglama

yetenegi” seklinde agiklamistir (Coutu, 2002: 54).
Psikolojik dayaniklilik kavraminin isletmelerde uygulanmak istenmesinde amacglanan

sey; liderler, iggorenler ve isletmelerdeki mevcut kapasiteyi meydana cikarmay1

basarmak istegidir.
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1.8. PSIKOLOJIK SERMAYENIN SONUCLARI

Calisanin psikolojik sermayesinin arttirilmasi veya aksi yonde diismesinin hem
isletme icin hem de calisan i¢in bazi sonuglar1 vardir. Bunlardan bir ka¢1 asagida

stralanmustir.

1.8.1. Psikolojik iyi olus

Psikolojik iyi olma durumu, sadece ruhsal bakimdan herhangi bir sikinti veya
bozukluk olmamasi durumu degil, ayn1 zamanda hayati lezzetli kilmak, mutlu olmak
ve ihtiyaglar1 gidermek gibi psikolojik iyi olmaya sebep olacak olgular seklinde
tanimlanir(Diener, 1984:542).Polatg1 (2011) yaptig1 c¢alismada konu ile ilgili
degerlendirmelerde kisilerin psikolojik iyi olus diizeyinin kigisel performans
tizerinde pozitif yonlii etki yapacagini ongérmektedir. Sonugta kisi, bagkalariin daha
uygun kosullara sahip olmasina ragmen yapamadigi isleri kisisel yetenekleri
sayesinde gerekli motivasyona ulagarak yapabilmektedir (Diener, 1984: 542;
Veenhoven, 2008: 44).

Psikolojik 1yi olus kavrami olumlu fonksiyonlar1 olan kisilerin 6zelliklerini inceleyen
kuramlarin bir birlesimi olmakla beraber pek fazla olumlu sonug ortaya ¢ikaracagi ile
ilgili bulgular icermektedir. Ornegin psikolojik bakimdan iyi olan kisilerin, is ve
0zel hayat tatminlerinin, fiziki ve zihni sagliklarinin, kendilerine olan giivenin,
giidiilerinin ve pozitif diisiinme gii¢ ve yeteneklerinin yiiksek olmasi beklenen bir

durumdur (Deneve ve Cooper, 1998: 197).

1.8. 2. is Performansi

Psikolojik sermayenin ortaya ¢ikmasinin igletme yoniinden en énemli sonucu olarak
calisanlarin sergiledikleri performanslarindaki artis olmustur. Bu konuda yapilmis

caligmalar bunu destekler niteliktedir.
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Luthans ve arkadaslarinin yapmis oldugu ¢aligmalarda (Luthans vd., 2005; Luthans
vd., 2007a; Luthans vd., 2008b; Luthans vd., 2008c) psikolojik sermaye ile is

performansi arasinda pozitif ve anlamli iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Zamahani ve arkadaglarinin (2011) yapmis oldugu bir calisgmada pozitif liderlik
Ozelliklerine sahip olan yoneticilerin, c¢alisanlarin giiveninin  ve psikolojik
sermayelerinin artmasini sagladigi bunun sonucunda da is performanslarinin arttigi
tespit edilmistir (Zamahani vd., 2011). Performans ile psikolojik sermaye arasinda
yapilan bir arastirmada; psikolojik sermayeleri yiiksek olan kisilerin
performanslarinin psikolojik sermayeleri diisiik olan kisilere goére daha yiiksek

oldugu tespit edilmistir (Jafri, 2013: 12).

1.8.3. Is Tatmini

Kisaca is tatmini, uzun siireden beri c¢alisan isgorenlerin yaptiklar1 ise ve
bulunduklar1 isyerinde yasadiklar1 tecriibelere yonelik gosterdikleri duygusal
tepkimelerdir (Locke, 1969: 310).

Detayl1 ve bir bagka tanima gore is tatmini, isin kendisi, fiziksel ortam ve yonetimin
tutumu gibi i sartlarinin ya da {icret, terfi ve is giivenligi gibi isten elde edilen
sonuglarin isgdren tarafindan degerlendirilmesidir. Is doyumu isgérenin normlar,
degerler ve beklentiler sisteminden gegerek degerlendirilen is ve is kosullarina iligkin
algilarina kars1 gelistirdigi tepkilerden olusmaktadir (Giiner, Cigek ve Can, 2014: 61)
Is tatmini, is gdrenin yaptig1 isin ve bu sayede elde ettiklerinin, ihtiyac ve bireysel
deger yargilariyla Ortligmesi ile Ortlismesine imkan sagladigini fark etmesi sonucu

meydana gelen bir duygudur (Judge vd., 2001: 376; Barutgugil, 2004:389).

Isletmelerin siirekli artan kalite hedeflerine memnuniyet derecesi diisiik olan
calisanlarla ulasmalar1 miimkiin degildir. Is tatmini diizeyine etki eden 6nemli
unsurlarin basinda; maasla birlikte verilen yan 6demeler, diizenli isleyen adalet (terfi

ve Odemeler i¢in), calisma kosullarinin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin hiyerarsi
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icerisindekilerle olan iligkilerinin derecesi, sosyallesme ve igin kendisi, bu

unsurlardan birkagini olusturmaktadir (Franek ve Vecera, 2008: 63).

Is tatmini, kisinin isyeri kosullarindan da etkilenip isyerine olan bagliligini negatif
veya pozitif yonlii etkiler. Ornek verilecek olursa, saglik sektorii ¢alisani bir hemsire
i¢in; isyeri sartlarinin agir olmasi, mesai saatlerinin diizensizligi, maasimin diisiik
olmast ve maasin1 zamaninda alamamasi gibi sebepler i tatmininin
gerceklesememesine sebep olur. Bunun sonucunda is performansinda diisme, erken
emekli olma istegi, hatta meslek degistirme gibi ciddi problemler meydana gelebilir.
Aksi durumda ise is tatmini artacak ve kisinin meslegine olan bagi artacak, kurum
vatandasligiyla beraber ise olan bagliligi gerceklesmis olarak psikolojik sermayesi

olumlu yonde gelisecektir (Durmus ve Giiney, 2007: 140).

Iyimser ve esnek c¢alisanlar biiyiik &lgekli hedefler pesinde kosmaktan, zor ayni
zamanda sikintili iglerin iistesinden gelmeyi becerirler. Geligsmis bir psikolojik

sermayeye sahip olan iggorenler, islerinden memnun ve mutlu olurlar.

1.8.4. Orgiitsel Baghhk

Glinlimiizde orgiitsel davranig esaslarini agiklamada bir¢ok olumlu tepkinin Onciilii
olarak isgorenlerin c¢alistiklar1 kurumlara kendilerini goniilden bagli hissetmeleri
gosterilmektedir. Psikolojik sermayenin degistirilebilir ve gelistirilebilir 6zelligi bu
kapsamda orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkileyebilecek bir faktér olarak goze
carpmaktadir. Ozellikle lider-iiye etkilesimi ve farkli orgiit kiiltiiri nedeniyle
olabilecegi  degerlendirilen bu yapmin  Orgiitsel baglhligi  artirabilecegi

distiniilmektedir (Memili vd., 2013: 452).

1.8.5. Is Devamsizhig ve Isten Ayrilma Egilimi

Orgiitler i¢in giiniimiizde yasanan bir diger sorun alam calisanlarin cesitli sebeplerle
ise gelmeyi aksatmalar1 ve devamsizlik yapmalaridir. Bu durumun bir sonraki

asamasi ise calisanlarin kendi istekleriyle veya baska nedenlerle isten ayrilmalaridir.
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Ise devamsizlik eyleminin isten ayrilma egilimini desteklemesi, calisanlarin is
tatminine ulasmadigimi ve orgiitsel baglihigin ger¢eklesmedigini géstermektedir. Bir
baska ifade ile iste kalma niyetinin azalmasi, ise devamsizlik olarak yansimakta ve bu
iki durumun arasinda negatif bir iligkinin olusmasina yol agmaktadir (Meyer vd.,

2002: 20).

Bu konuda heniiz fazla ¢aligma yapilmamistir. Avey ve arkadaslarinin (2006) yaptigi
sektorel bir ¢alismada psikolojik sermayenin derecesi ile ise gelmeme arasinda negatif
yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Isten ayrilma niyeti ile ilgili birgok
sirket ¢alisanlar1 lizerinde yapilan iki farkli ¢caligmalarda ise psikolojik sermaye ile
isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlaml iligki tespit edilmistir (Avey vd.,

2009a; Avey vd., 2009b).

Sun ve arkadaglar1 (2012)tarafindan yapilan bir g¢alismada psikolojik sermaye
kapasitesi ile iste kalma egilimi ve is performansi arasinda pozitif iligki oldugu tespit
edilmistir. Amini ve Mortazavi (2012)tarafindan yapilan bir ¢alismada g¢alisanlarin is
yerlerinde yaptiklar1 hatalar1 diizeltme egilimi ile psikolojik sermayeleri arasinda
pozitif yonlii iligki tespit edilmistir. Chen ve Lim (2012) yapilan bir ¢alismada kisilerin
psikolojik sermaye kapasiteleriyle algiladiklar1 is bulma {imitleri arasinda pozitif ve

anlaml iliskiler tespit edilmistir.

Yukarida belirtilenlerin haricinde yapilan literatiir incelemelerinde psikolojik
sermaye ile destekleyici Orgiit iklimi arasinda pozitif yonlii (Luthans vd., 2008b);
calisanlarin kendilerini fiziksel ve psikolojik olarak iyi hissetmeleri arasinda pozitif
yonlii (Avey vd., 2010); orgiitsel sinizm ile arasinda negatif yonlii iliski (Avey vd.,
2008) oldugu goriilmektedir. Ayrica psikolojik sermayenin yaraticilik ve yenilik
tizerinde de olumlu etkileri olabilecegi disiiniilmektedir. Hindistan’da calisanlar
lizerinde yapilan bir arastirmada isgorenlerin psikolojik sermaye kapasiteleri ile
yenilik¢i ve yaratici davraniglari arasinda pozitif yonlii iliski oldugu tespit edilmistir

(Jafri, 2012: 34).
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1.9.PSIKOLOJIiK SERMAYE iLE iLGIiLi YAPILMIS ARASTIRMALAR

Psikolojik sermaye iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde; psikolojik sermaye ile
performans, is tatmini, isten ayrilma niyeti, i3 arama davranisi, Orgiitsel adalet,
orgiitsel bagllik, orgiitsel giiven, orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitsel tiikenmislik, doniisiimcti liderlik ve otantik liderlik gibi degiskenler

arasindaki iligkileri saptamaya yonelik ¢alismalar yapilmstir.

Psikolojik sermaye kavraminin, arastirmalarda ¢ogunlukla bagimsiz degisken olarak
ele alindig1 gozlenmektedir. Psikolojik sermaye; calisan devamsizligi (Avey, Patera
ve West, 2006a), orgiitsel baglilik ve is tatmini (Larson ve Luthans, 2006; Cetin,
2011), pozitif duygular ve orglitsel vatandaslik davranisi (Avey, Luthans ve Youssef,
2008; Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010), bireysel performans (Gooty, Gavin,
Johnson ve Snow, 2009; Nguyen ve Nguyen, 2014; Walumbwa, Luthans, Avey ve
Oke, 2011), calisan sapkinligi (Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010), isten
ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres belirtileri (Avey, Luthans ve Jensen, 2009), is-
yasam kalitesi (Nguyen ve Nguyen, 2011), is yerinde kaba, nezaketsiz davranislar
(Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011) ve yaratici performans (Sweetman, Luthans, Avey
ve Luthans, 2011) gibi degiskenleri pozitif yonlii olarak etkilemektedir. Bununla
birlikte, psikolojik sermayenin sonug¢ olarak ele alindigi arastirmalarda da otantik
liderlik (Walumbwa, Peterson, Avolio ve Hartnell, 2010), degisimci ve doniisimcii
liderlik (McMurray, Pirola-Merlo, Sarros ve Islam, 2010) gibi degiskenlerden

etkilendigi goriilmektedir.

Psikolojik sermaye kavramu ile iligkili belli baglh ¢alismalara bir géz atacak olursak;

Luthans ve arkadaslar1 (2008: 218) yaptiklar1 ¢alismada oOrgiitsel baglilik iizerinde
psikolojik sermayenin olumlu etkilerinin oldugunun tespit etmislerdir. Bir diger
calismasinda Luthans ve arkadaslari(2008b),tarafindan ¢alisanlarin  psikolojik
sermaye dereceleri ve is doyumu arasinda pozitif bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir. Bu baglamda Akgay (2011) yapmis oldugu ¢alismada psikolojik sermaye
ve is tatmini arasindaki iligkide, anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin varligin1 tespit

etmistir. Ayn1 ¢alisma, Sun ve arkadaglar1 (2012) tarafindan yapilmis olup ¢alisma

37



sonunda psikolojik sermayenin ayni iste devam etme ve is performansi arasinda

pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Psikolojik sermayenin is performansi ile olan iliskisine yonelik ¢aligmalara bakildigi
zaman Walumbwa ve arkadaslarinin (2010) yaptiklar1 bir ¢aligmada, yonetici ve
amirlerin psikolojik sermayesinin yiiksek olmasi diger calisanlarinda psikolojik
sermayesinin de yiiksek olmasma yardimeci oldugu ve sonucta da personelin is
performansiin yiiksek olmasina yardimer oldugu tespit edilmistir. Zamahani ve
arkadaslarinin (2011) is performanst konusunda yaptiklart ¢alismada, olumlu liderlik
niteliklerinde sahip idarecilerin, ¢alisanlarin psikolojik sermayesinin artisina sebep
oldugu ve bundan dolay1 isgdrenlerin is performanslarinin artisinin gerceklestigi
tespit edilmistir. Rus ve Baban (2013) yapmis olduklar1 ¢alismada is performansi,
tatmini, isten ayrilma, Orglitsel baglilik, orgiitsel adalet ve kurum vatandasligi gibi
unsurlarla 1lgili oldugu tespit edilmistir. Erkus ve Findikli (2013) yaptiklar
calismalarinin sonucunda, psikolojik sermayenin, is tatmini ve is performansi
arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit edilmis olmasina ragmen isten ayrilma niyeti ile

arasinda da negatif yonlii ve anlamli iliski tespit etmislerdir.

Smith ve arkadaslar1 (2009) yapmis olduklar1 ¢alismada, isgdrenlerin psikolojik
sermayesi ile iggdrenlerce algilanan yoneticilere duyulan giiven derecesi arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmislerdir. Buna karsin Uygungil (2017)
‘in yapmis oldugu calismada ise; ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayesi ile orgiitsel
sinizmleri ve isten ayrilma niyetleri arasinda negatif yonlii ve anlamli, diisiik
diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Degiskenler arasindaki pozitif yonli iligki, iki
degiskenin birlikte degistigini gostermektedir. Dogal olarak pozitif psikolojik
sermaye artarken is tatmini veya psikolojik sermaye artarken oOrgiitsel baglilik
artmaktadir. Degiskenler arasindaki negatif yonli iliski ise, degiskenlerden biri
artarken digerinin azaldigin1 gostermektedir. Bir bagka ifade ile pozitif psikolojik
sermaye artarken Orglitsel sinizm veya pozitif psikolojik sermaye artarken isten

ayrilma niyeti azalmaktadir.
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Donmez’in (2014) yapmis oldugu calismada bir grup seyahat acentesi ¢alisanlarinin
pozitif psikolojik sermaye diizeyleri ve ise iliskin duygusal iyilik algis1 seviyeleri
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Erdem, Gékmen ve Tiiren
(2015) yaptiklar arastirmanin sonucunda, psikolojik sermayenin, algilanan orgiitsel
destek ve oOrgiitsel 6zdeslesme kavramlarini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini
tespit etmislerdir. Bir baska calisma da Gedik ve arkadaslar1 (2016) psikolojik
dayaniklilik ile ¢aligsanlarin sikintili siireclerin, basarisizliklarini ve sikintili durumlari
asabilmek ve islerinin olumsuz sonuglanmamast i¢in gerekli Onlemlerinin
almmasinin gerekliligi tespit edilmistir. Umut faktorii sayesinde ise c¢alisanlarin
yaptiklar1 isle ilgili hedeflerine ulagsmak ig¢in giiclii bir iradenin ve yol haritasinin

varligina inanmasinin gerekliligi tespit edilmistir.

Erdogan (2018) yapmis oldugu c¢alismada c¢alisanlarin psikolojik sermaye
bilesenlerinden iyimserlik kavraminin diger psikolojik sermaye bilesenlerine gore en
diisiik ortalamaya sahip oldugunu goézlemistir. Calisanlarin mesleki gelecekleri
konusunda iyimser olmayan bir bakis agisina sahip olmalarinin giderilmesi
konusunda isletme yoneticilerine ¢ok fazla sorumluluk diismektedir. Iyimser
olmayan bir ¢alisan mutsuzdur ve mutsuzluk kisinin mesleki rol gereklerini yerine

getirmede bir engel teskil edebilir tespitini yapmustir.

Bu boliimde buraya kadar psikolojik sermaye konusu detayli bir arastirma ile ele
alinmis psikolojik sermayenin tanimlari, 6nemi, 6zellikleri, gelisimi, iliskili oldugu
kavramlar, onciilleri, bilesenleri ve sonuglariyla detayli bir sekilde ele alinmis olup
psikolojik sermayenin is¢i ve isletme uyumuyla da iliskili oldugu diisiiniildiiglinden

ikinci boliimde kisi-orgiit uyumu konusu tlizerinde durulmustur.
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IKiNCi BOLUM

KiSi-ORGUT UYUMU

Calismanin ikinci boliimiinde isletmelerin ¢alisanlari ile isletmenin degerlerinin ve
politikalarinin, ¢alisanlarla Ortiismesi sonucu ortaya c¢ikan kisi-Orgiit uyumunun
tanimi, Ozellikleri, iliskili oldugu kavramlar, onciilleri, sonuclari ve son olarak da
kisi-Orgiit uyumu ile ilgili yapilmig ulusal ve uluslararasi ¢aligmalardan Ornekler

verilmistir.

2.1. KiSI-ORGUT UYUMU KAVRAMININ TANIMLARI

Kisi-orgiit uyumu, “kisi ile calisacagr isletme arasindaki beklenti, istek, degerlerde
veya oOnceliklerdeki uyum” olarak ifade edilmistir (Enz, 1984; Chatman,1989;
McDonald, 1993; Kristof, 1996; Parkers vd., 2001; Autry ve Daugherity, 2003). Bir
diger tanima gore; “kisi-Orgiit uyumu, isletmeye yonelik degerlerle kisisel degerler
arasindaki uygunluk durumudur” (Goodman ve Svyantek,1999). Baska bir tanima
gore ise Cable (1995:9-10) kisi-orgiit uyumu konusunda yapilmig diger
calismalardan esinlenerek kisilerin ve orgiitlerin degerlerinin birbiriyle ortiigme hali
olarak tanimlamistir. Bu asamada Chatman (1989) kisi-orgiit uyumunu isletmenin
kiiltiirel 6zellikleri ile kisilerin kendi inandiklar1 degerleri ve kisilik 6zelliklerinin
uyum saglamast olarak tanimlamaktadir (Chatman,1991) Aymi durumda
Kraimer(1997) kisi-orgiit uyumunu isletmenin degerleri ve kurallari ile kisilerin
degerinin uyusmasi olarak tanim yapmaktadir(Kraimer, 1997).Kisi-Orgiit uyumunun,
isletmede eleman se¢iminde kilit rolii vardir ve bu uyum genelde kisilerin ¢alistiklar

isletmelerine uygunluk, tutarlilik veya uyum durumunu anlatir (Kristof, 1996). Bu

40



uyum, kisi ve isletme arasi deger uyumu, kisisel hedeflerle isletmeye yoOnelik
hedeflerin uyumu (Vancouver ve Schmitt, 1991; Kristof, 1996)veya kisisel ve
orgiitsel degerlerde uyum (Enz, 1988;Chatman, 1989; McDonald, 1993) seklinde
diisiiniiliir. Orgiit ve kisilerin uyumu; is-gdérev uyumu, fayda-cikar uyumu

igerikleriyle de degerlendirilir (Kraimer, 1997: 425).

Kisi-6rgiit uyumuyla ilgili birbirinden farkli tanimlar yapilmis olmasina ragmen kisi
ve Orglit arasinda uyumun olabilmesi su {i¢ durumun gerceklesmesine baglhidir. A)
Kigi-orgiit etkilesiminde ya orgiit ya da kisi orglitiin beklentilerine veya ihtiyaglarina
cevap verir. B) Kisi ve orgiit benzer temel nitelikleri tasirlar ve C) ilk iki 6zellikteki

durum ayn1 anda meydana gelir (Kristof- Brown, 2000: 646).

Bir bagka ifade ile kisi ve oOrgiit uyumu, oOrgiit ve kisiler birbirinin ihtiyacini,

beklentilerini, ortak amag ¢ercevesinde karsilikli olarak cevap verdiginde gerceklesir.

2.2. KiSI-ORGUT UYUMU KAVRAMININ ONEMI

Orgiitler, kendi eksikliklerini ya da ortaya cikabilecek eksikligi tamamlamak iizere,
ortak bir amag¢ i¢in bir araya gelmis kisiler tarafindan olusturulmus sosyal ve
toplumsal sistemlerdir. Kisiler, orgiitler aracilifiyla, kendilerinin bir¢ok amacini
gerceklestirmesine engel olan en Onemli unsurun, baskalartyla ayni cati altinda
calismaya goniillii olma veya caligmaya razi olmamaktan ileri geldigine dair
diisiincelerden kaynaklandigini idrak etmistir. Farkli yapida insanlarin bir arada
calisma becerileri kazanmasi i¢in gerekli olan temel unsur Uyum’dur. Uyum i¢inde

olunmayan bir Orgiit ortaminda stres, huzursuzluk ve c¢atisma hali ortaya ¢ikar

(Simsek, 2010: 213).

Uyum diisiincesi, deneysel arastirmalara, detayli ve pozitif yonde kavramsal
gelismelere konu olmustur. Kristof’un (1996) kisinin oOrgiitle uyumu seklinde
tanimlamis oldugu kisi-6rgiit uyumu, uyumun pozitif yonlii getirisine bakildiginda,
bu asil diizen iizerine yapilmasi diigiiniilen ¢alismalarin siirekli hale gelmesinde

oneminin arttig1 kabul edilmektedir. Uyum Ornegini ele alacak olursak, Isgoren
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adaylarinin nasil bir 6rgiitli tercih edecekleri ve igverenlerin de isgéren adaylarindan
kimleri istthdam edecegi karar1 konusunda biiyiik role sahiptir. Bir bagka deyisle
uyum, calisanin is tatmini, igyerine baglilik konusu, orgiitsel vatandaslik Ol¢iisii,
mesleki bagar1 ve tutumlariyla beraber negatif bir sekilde isgdéren devri ile de

iligkilendirilir (Coups ve Ostroff, 2005: 702-703).

Kisi-orgiit uyumu konusunda yapilmis calismalar, kisiye ve Orgiite ait degerler
arasinda ileri diizeyde bir uyumun varliginin hem calisanlar acgisindan hem de
isverenler agisindan pozitif sonuglarinin gergeklesecegini ortaya koymustur.
Aragtirmalar, kisilerin sahsmma ait 0z degerlerini rahatca yasayabilecekleri ve
herhangi bir baski altinda kalmayacaklar1 orgiitlerde ¢alisabilmeyi tercih ettiklerini
gostermektedir. Kisi-orgiit uyumu, Isgéren devrinde diisme, pozitif yonlii is
tatmininde artis, Orgiite aitlik ile kisiler arasi iliskinin uyumlu olmasi ile iligkilidir

(Backhaus, 2003: 23; Kristof-Brown, 2000: 646).

Kristof, kisi-orgiit uyumunun c¢alisanlarla isletmeler arasinda su iic durumun
gerceklesmesinden sonra uyumluluk halinin gergeklesebilecegini ifade etmistir

(Piasentin, 2007: 8-9):

a)Taraflardan birinin digerinin ihtiyacini karsilamasi,
b)Ortak niteliklerin paylagilmasi,

c)Her iki durumun ayni1 anda gergeklesmesiyle olur.

Isyeri kiiltiirii ve isverenleriyle uyumlu bir sekilde ¢alismaya devam eden Kkisiler,
calistig1 oOrgiitten ayrilmay1 kolay kolay diistinmezler. Bu kisilerin isyerlerine ve
yoneticilerine bagli olma derecesinin yliksek olmasi is tatmininin gerceklesmis

olmasina baglidir (Levesque ve Larsen, 2005: 303).

Kisiler daima kendileriyle uyum halinde olabilecegine inandiklar1 isletmelerde

calisabilmeyi ister ve boyle isletmeleri tercih ederler.
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2.3. KiSi-ORGUT UYUMUNUN CESITLERI

Kisi-orgilit uyumu konulu arastirmalarda, yogunlasilan kisisel degiskenlerden en
Onemlisi “biitiinlestirici uyum” ag¢isindan degerlerdir. Degerler, isletme tarafindan
istenilen hareketlerin ¢aliganlarca algilanma seklini ortaya koyar. Degerler
aracihigryla kisilerin, tutum ve davranislarma yon verilmektedir. Thtiyaglar ise
kisilerin hayatlarin1 idame ettirebilmesi i¢in asilmasi gereken unsurlardir. Bu iki
kavram “tamamlayic1 uyum” tiiriiniin konusunu olusturmaktadirlar. Ihtiyaclar nesnel
(objektif)’dirler ve insanlarin tutkulari ne yogunlukta olursa olsun varligint devam
ettirirler. Buna karsin degerler 6znel (siibjektif)’dirler. Degerler, kisilerin bilerek ya

da bilmeyerek arzu ettikleri seylerdir (Taris vd., 2001: 54).

2.3.1. Biitiinlestirici Uyum

Biitiinlestirici uyum, “orgiite liye bir kisinin karakteristik 6zelliklerinin, isletmenin
diger ¢alisanlariyla da ortiismesidir” diye tanimlanir. Piasentin’e (2007) gore, kisiler,
isletmenin niteliklerini ya da isletmedeki diger kisilerle olan benzerliklerini fark
ettiginde daha pozitif bir tutum ve davranig gosterme egiliminde oldugunu ve bu
durumda; daha yiiksek ig tatmini, orgiitsel destegi hissetme, ise katilma, ise baglilik,
artan i performansi, daha az isten ayrilma egilimi ve isten ayrilmanin daha az

gergeklestigi seklinde ifade edilebilir (Piasentin, 2007: 13).

Biitiinlestirici uyumda, kisinin ve igletmenin temel nitelikleri arasindaki bagliligi esas
almir. Isletme igin bu nitelikler; kiiltiirii, degerleri, hedefleri, amagclar1 ve kurallari

kapsiyorken isgéren agisindan bu nitelikler; degerler, hedefler, kisiler ve tutumlari

kapsar (Yildirimbulut, 2006: 16).

Biitiinlestirici uyum {i¢ temele dayanmaktadir; degerler, kisilik ve hedefler. Kisi ve
orgiitlin degerlerindeki uyumluluk, bireyin orgiitle uyumunun gergeklesmesi igin
onemli bir unsurdur. Bireyin kisilik 6zellikleri ise 6rgiitsel iklim iizerine yogunlasilan

ikinci unsurdur. Hedeflere uygunluk ise, kisilerin bireysel hedefleri ile isletme
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yoneticilerinin koymus olduklar1 hedefleri arasindaki uyumlulugu ifade etmektedir

(Zhang, 2008: 29).

2.3.2. Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayic1 uyum; kisinin &zellikleri, orgiitiin ihtiyacinin oldugu bir durumda,
hissedilen eksikligi giderdiginde veya tersi durumda, Orgiitiin iggdrenlerinin

ithtiyacini karsiladiginda meydana gelir (Allison., 2007: 5).

Isletmede verimlilik ve isletmeye bagliligi oldukga yiiksek isgiicii saglamak igin
gerekli kosul; isletme standartlarina uygun kisinin tespiti ve tespiti yapilan kisinin
secimidir. Calisanin isiyle uygunluguna dair yaygin kanaat, kisilerin sahip olduklar
karakteristik unsurlar ile orgiitiin benzer nitelikte olmasina dair degerlendirmelerin

toplamindan olugmaktadir (Kelly vd., 2007: 341).

2.3.3. ihtiyaclar-Karsilananlar Uyumu

Kisilerin ¢evrelerine uyum saglama noktasindaki en Onemli unsurlardan biri
ihtiyaglarinin karsilanmasit durumudur. Buna gore kisilerin ihtiyaglari, ¢alistiklari
isletme tarafindan karsilandiginda, kisilerin is tatmini yiikselecek ve liretken hale

gelebileceklerdir (Piasentin, 2007: 15).

Isletmeler, calisanlarinin kisisel gelisimleri, bulundugu pozisyon ve yaptiklari
gorevlerle ilgili ihtiya¢ duyduklari, mali, fiziki ve psikolojik kaynaklari temin edip
ihtiyaclarma cevap verirler. Isletmeler bu uygulamayla ¢alisanlarmin ihtiyaglarim
karsiladiginda ihtiyaglar-karsilananlar uyumu gerceklesmektedir. (Ferrat vd., 2005:
25).

Ihtiyaclarm giderilmesine yonelik diisiinceler, ihtiyaglar-karsilananlar uyumunun

tutumlar1 ve davraniglarn etkileyen temel unsur oldugunu net bir sekilde ortaya

koymaktadir. Genel olarak bu diisiincelerin ve teorilerin ortak noktasi, ihtiyaglar
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karsilandiginda kisilerde is davranislarinin pozitif yonde gerceklesecegi bicimindedir

(Kristof, 2005:288; Piasentin, 2007: 15).

2.3.4. Beklenen—Yetenek Uyumu

Beklenen- yetenek uyumu, yapilacak isin gereklilikleri ile kisinin yetenekleri
arsindaki uyumu oOlger. Kisinin sahip oldugu bilginin ve yeteneklerinin yaninda
istenilenlerle uyumuna dikkat ¢ekmektedir. Bu uyum tiirii, bir ¢esit birey-is uyumu

olarak da literatiirde ele alinabilmektedir (Scroggings, 2007: 1651).

Isletmeler ¢alisanlarindan zaman, is icin caba ve gayret, ise baghlik isle ilgili
bilgilenme, iste kullanacagr becerisi ile isletmeye katkida bulunmalarimi
beklemektedir. Kisiler, igletmelerinin kendilerinden bekledikleri yetkinlige sahip
olmalar1 halinde beklenen-yetenek uyumu gergeklesmis olacaktir (Giineser, 2007: 7).
Beklenen-yetenek uyumu modeli, kisilerin sahip oldugu yetenekle, Oorgiitiin
kendilerinden bekledikleri arasindaki uyumlulugun Ol¢iisiinii yansitir (Piasentin,

2007: 8).

Farkli bir ifade ile kisi, calistigi isletmenin kendisinden beklediklerini
gerceklestirebilmek icin ihtiya¢c duydugu niteliklere sahip olunca uyum gerceklesip
ortaya ¢ikmis olur.

2.3.5. Kisi-Benlik Uyumu

Insanin ruh saghg iki gesit uyumun iiriiniidiir. Birincisi kisinin kendi kendisiyle olan
uyumudur. Bu da insanin diirtiileriyle, deger ve normlarinin denge iginde oldugunun
gostergesidir. Buna gore insanin ig¢sel huzurunun kaynagi insanin kendisiyle olan
kisi-benlik uyumudur. Insanin kendisinin ¢evresiyle uyumu ise ikinci tiir Uyum’a
girer. Bu uyum ise insanin ihtiyaglar1 ile c¢evrenin degerlerinin ve normatif
kurallarmin ahengi sagladiginin ve dengede oldugunun gostergesidir. Kisinin
cevresinin kiiltiirel, sosyolojik, iktisadi deger ve kurallartyla, uyumlu halde olmasa

da insanin digsal ering kaynagi olarak belirtilir (Bagsaran, 2004: 356).
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Nesnel bir bakis agisiyla yaklasildiginda, ifade edilmesi miimkiin olmadigina dair
imaj olusturan davraniglarin ¢ogu, insanin kendi kisiligi ve karakteri i¢cinde stiregelen
catismalarin yankilarindan bagka bir sey degildir. Bir orgiitte kayda deger olmayan
bir olay nedeniyle astlarina sinirlenip bagirip ¢agiran bir yonetici, belki de daha 6nce
yasadig1 bir olumsuz olaydan dolay1 sert tepki gosteriyordur. Bu yonetici, sinirini ve
icinde bulundugu oOfke halini, calisanlarin1 azarlayarak gegistiriyorsa, bu hali,
calisaninin olumsuz davranigini diizeltmek icin eyleme gecilmis iyi bir girisimden
cok, kendisinin bir psikolojik eksikliginin giderilmesi olarak a¢iklamak daha yerinde
olur. Kisilik, kiginin kendi agisindan, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal o6zellikleri

hakkindaki bilgisidir. (Eren, 2001: 93-94).

Kisi, sartlar miisait olsa bile, etrafinda hi¢ kimseler bulunmadigi durumda dabhi,
adalet, hakkaniyet ve vicdani duygulariyla davranisini kontrol eder; iistelik yeri ve
zamani geldiginde, dogrulukta ve diiriistlilkte 6rnek olunabilecek davranislarla yol

gosterir.

2.3.6. Kisi-Cevre Uyumu

Kisi-cevre uyumu; kisi ve kisinin mevcut konum ve pozisyonuna dair Ozellikler
birbirleriyle eslestiginde ortaya ¢ikan uyumluluk hali olarak tanimlanir (Vianen vd.,

2007: 1).

Kisi-cevre uyumu; kisilerin c¢evrelerine uyum saglamalar1 halinde aldiklar1 pozitif
geri doniisleri ortaya koyar. Kisi ile i¢cinde bulundugu ortam arasinda iyi bir uyum
seviyesine ulasildiginda yiiksek diizeyde is tatmini fiziksel ve psikolojik refahin

gerceklesecegini ileri stirmektedir (Carless, 2005: 411).

Kisinin sahip oldugu 6zellikler ile isletmenin sahip oldugu o6zellikler arasindaki
uygunluk derecesi genellikle kisi-cevre uyumu olarak adlandirilir. En yaygin
kullanimiyla uyum; kisinin bilgi, beceri ve yetenegi ile isin ihtiyaci olan niteliklerin

birbirleriyle ortiismesidir. (Havenstein, 2007: 1).
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Kisiler, i¢inde bulunduklari is diinyasi ile uyumlu iseler, bu durum islerini severek
yaptiklarinin  gostergesidir. Aksine islerini keyif alarak yapmiyorlarsa iginde
bulunduklar1 ¢alisma ortami onlara uymuyor demektir. Bu sartlarda g¢alismak
zorunda kalan kisiler siirekli olarak yaptiklari islerden zevk almazlar ve sonucta
monotonluk baglar (Westerman vd, 2007: 152). Bu durumda c¢alisanlarin
motivasyonlar1 diiserek beraberinde can sikintisi, diisiik is ¢iktisi, isten yana

tatminsizlik gibi olumsuz sonuclar ortaya cikar.

2.3.7. Kisi-Is Uyumu

Kisi-is uyumu, “kisinin tasidig1 ozellikleri ile i¢inde bulundugu isyerinde yapmis
oldugu islerle olan uyumluluk hali” olarak tanimlanir. Kisi-6rgiit uyumu ise,
isgorenlerin ¢alistig1 tiim isletme ile olan uyumluluk hali olarak tarif edilmektedir

(Sekiguchi, 2007:119).

Yoneticilerin yapmakla gorevli oldugu yonetim karar zincirinin sonucunda kisi ile isi
arasindaki uyum ortaya ¢ikar. Bu zincir kisiyi ilk pozisyonunda ise almis olmakla
baslayip ¢ogunlukla kiginin mevcut isine yerlestirilecegi nihai karar ile sona erer

(Gellerman vd., 2007:58).

2.3.8. Kisi-Grup Uyumu

Kisi-grup uyumu, “kisinin kendine ait ozellikleri, hareketlerinin ve etkilesiminin,
bagl oldugu grubun veya dahil oldugu takimin diger elemanlar1 ile uyumluluk
derecesi” olarak tanimlanmaktadir (Young, 2007:176). Insanlarin baglh olduklar
gruplara ya da takimlara karsi hissettikleri uyumun derecesi, stres ve kendini

gosterme derecesi gibi psikolojik sonuglar dogurur.

Farkli zihinsel ve psikolojik egilimlere sahip isletme ¢alisanlarinin ortak deger,
normlar ve davranislar altinda toplanmasi ve ortak hedeflere yonelik faaliyet
gostermesini miimkiin kilacak en 6nemli unsur gii¢lii bir 6rgiit kiiltiiriiniin varligidir.

Aksi halde farkli departmanlar arasinda birlik ve beraberlik duygusu olugmayacak,
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belirli bir kisi, grup, departman veya isletme fonksiyonlarinin ve hedeflerinin 6niine

gecilecektir (Unutkan, 1995: 74).

Isletmelerdeki dogal ve sosyal gruplarin énemli fonksiyonlarindan biri de, ydnetim
ve yonetici iizerinde etkili bir denetim sistemi olusturmus olmasidir. Isletmedeki tiim
gruplar yonetimin kararini ve uygulamalarini tutum ve davraniglarini devamli takip

eder, eylemlerini kontrol eder ve degerlendirir (Geng, 2004:247).

Isletmelerde idarecilerin basarisi, isletme icerisinde barinan dogal ve sosyal gruplarla
olan iliskilerine ve bu gruplar iyi idare edip kontrol altinda tutabilme yeteneklerine

baghdir.

2.3.9. Kisi-Yonetici Uyumu

Kisi-yOnetici uyumu; bir ast olarak kisinin iistii ile arasindaki ikili iligkiye dayanir.
Isgorenin yoneticisiyle ortak degerler, ortak hedefler ve tasidigi demografik sartlarla

oOrtiisiip Ortiismemesi konusuna deginmektedir (Piasentin, 2007: 10).

Ast ve tst iliskisinde, iistiiyle daha rahat goriisebilen grup iiyelerinin is tatmin
diizeyinin yiiksek, aksi durumda goriisemeyen grup liyelerinin is tatmin diizeyleri
diisiiktiir. Ast-list arasindaki diyalog ve goriismelerin serbestlik derecesini
genisletebilmek, hedefe odaklanmay1 saglayip is tatmin derecesini olumlu yonde

etkileyecektir (Vancouver ve Schmitt, 1991: 337).

American Management Association (AMA) tarafindan isletme yoneticileriyle
yapilmis olan bir aragtirma, idarecilerin biiylik bir kismi, bir yoOneticinin
yeteneklerinden en Onemlisinin kendisi digindaki insanlarla iyi diyaloglar kurup
onlarla gecinebilme basarisini gosterenler oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Kogel, 2001:

36).

Karsilikli 6diillendirme sisteminin kullanilmasi, yoneticilerin astlar1 ile aralarindaki

iliskiye pozitif yonde etki edecek en onemli unsurdur. Yonetici, eger astinin yatay
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veya dikey pozisyon alisinda etkili ise, o astin igletmedeki durusuyla ilgili sz
sahibidir ve onun iizerinde giicii var demektir. Bu giicii ise astinin terfisine veya
astinin ¢ikarma kullandiginda, astinin kendisine karsi diisiincelerini pozitif yonde
etkileyecektir. Fakat dikkat edilmesi gereken bir diger nokta astin da istiinii
odiillendirme giicii vardir. Yoneticinin ciddi bir hataya diismesini engellemeye
calismak ya da ona, ¢ok yogun oldugu esnada onu yogunluktan kurtarmak da

yoneticiyi ddiillendirmenin bir diger yoludur (Geng, 2004: 247).

2.3.10. Kisi-Kiiltiir Uyumu

Kisi-kiiltiir uyumu, en kapsamli tanimiyla, kisilerin ¢alistiklar1 orgiit veya gruplarla
tam uyumluluk halidir. O’Relly ve Chatman, kiiltiir kavraminin orgiit i¢erisinde bir
nevi sosyal kontrol mekanizmasi gorevi gordiigline, kiiltiiriin  duygu ve
davraniglarimiza kadar, isletme g¢aliganlar1 i¢in uygun hal ve hareketleri belirleyen
ortak degerler ve kurallar biitiinliigline etki etmek suretiyle bireyin kiiltiirle uyumunu

belirledigine isaret etmektedir.

Ayn1 yasam tarzi, benzer hatiralar, ortak paylasimlar kisiler arasindaki iliskileri
ilerletir. Bu belki de isletmelerin degisik insan tipleri i¢in daha az ya da daha fazla

cekici olmasina yardimei olur. (O’Relly, 1991: 491).

Bazi arastirmacilar, normlar tireten siirecleri ve bu siireclerin ¢iktilarini test etmis ve
bu normlarin giiven, is birligi, kaynagsma ve baglilik gibi degerler olusturabilecegini
ve bu degerlerin isletmenin siirekliligini saglayabilecegini ifade etmistir (Hampton,

2007: 13; Elfenbein, 2007: 317).

2.3.11. Etik iklim Uyumu

Etik iklimi, orgiit liyelerince hayata gecirilen cesitli bireysel etik degerlerin
bilesiminden olusur. Bir isletme ortaminda yaygin olarak kullanilan bir davranis,
kullanildig1 orgiitiin etik kurallarindan sayilmasina ragmen oOrgiit disindaki diinyada

ahlak dis1 ve yanlis hareket sayilabilir. Profesyonel bir yaklagimla, tamamiyla etik
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olarak deger goren bir halde davranis sergilemek miimkiin olabilir fakat ayni
davranis isletmede calisanlarinin bir grubu ve toplumun biiylik bir kismi tarafindan
ahlaki olarak ayiplanmay1 gerektirecek bir hareketler silsilesi olarak yorumlanip

degerlendirilebilir (Newton, 2000: 36).

Etik teorisi {i¢ ana kategoride incelenir(Sims, 1997: 1096):
1) Bencillik: Kisisel ¢ikarlarimizi maksimize etmeye yonelik kararlar ile tanimlanir.
2) Hayirseverlik: Ortak menfaatleri en {ist diizeyde tutmaya ¢aligmak olarak bilinir.

3)Prensiplilik. Prensiplilik eylemini ve uygulamaya yonelik davranisini temsil eder.

2.3.12. Gorev-Teknoloji Uyumu

Ustlenilen misyon ile kullanima sunulan teknolojinin uyum hali olarak tanimlanir

(Wingreen, 2003: 179).

Orgiitlerde teknik uzmanlk bilgisine ve becerisine gerecken énem verilmediginde,
kurumsal katilik meydana gelmekte ve isletmenin teknolojiyle uyumlastirma

siirecinin ertelenmesine sebep olabilmektedir (Ogiit, 2001: 82).

2.3.13. Departmanlar aras1 Uyum

Isletmelerdeki faaliyetler aras1 uyumsuzlugun klasik érneklerinden biri, departmanlar
aras1 uyumsuzluktur. Ornegin satinalma departmaninin iyi ¢alisip ihtiyag duyulan
iretim araglarim1 tam zamaninda tedarikini saglayarak iiretim departmanina
vermesiyle, iiretim departmaninin ihtiya¢ duydugu iiretim araclarini elde ettikten
sonra, lrlin haline getirip pazarlamanin emrine zamaninda sunmasiyla basarili bir
departmanlar arasi uyum miimkiin olur. Departmanlar arasinda uyumlu bir siirec,
isletmenin dinamik yapisinda baglica yer tutan bir unsurdur. Departmanlar arasi
uyumun bozulmasina sebep olan bir etken, departmanlarin normal kapasitelerinin
kendi aralarinda uygun hale getirilmemis olmasidir. Ornegin, departmanlardan
birinin kapasitesinin daha diisiik seviyede olmasi durumunda, 6teki departmanlar

bekleyeceginden uyumsuzluk meydana gelir (Tosun, 1992:102).
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Departmanlar arasi uyumun gerceklesmesi icin, yoneticiler tarafindan belirlenmis
amaglarda uyum ve eylemlerde ahengin olusmasi gerekir. Ornegin, isletmenin hem
tiretim hem de yiiksek kalitede hedefi maksimize etmeye calistigin1 varsayalim. Bu
iki amag genellestirilmis olsa bile, kendi aralarinda celismezse de isletmenin farkli
seviyelerinde c¢elisme gosterebilir. Kalite- kontrol departmaninin belirledigi
standartlar, liretim boliimiiniin gergeklestirmeye c¢alistigi hedefe ulagsmay1 imkansiz

hale getirebilir. (Dinger, 2003: 38).

Ozellikle de her grup kendi amacini ve hedefini &rgiit acisindan en dnemli deger

olarak goriiyorsa, bu durum ¢ekismeyi ve zitlasmay1 daha da koriikleyecektir.

2.3.14. Degisime Uyum

Degisim, “tesebbiisiin insani boyutunu ortaya ¢ikaran, yoneticiler basta olmak {izere,
orgiit ¢alisanlarinin, davranis ve eylem kaliplarinda ortaya ¢ikan olumlu ve pozitif

yonlii degismeler” seklinde tanimlanmaktadir (Simsek, 2003: 238).

Isletmede degisim; yaraticilik, inovasyon, biiyiime ve gelisme, olay ve olgularin
tamamini kapsayacak derecede genistir. En basit tanimiyla, isletmede degisim, yeni
orgiitleme ve calisma yontemleridir. Isletmeleri degisime zorlayan, orgiitlerin
degisimini saglayan en 6nemli sebepler; isletmede biiyiime ve yayilma, pazarlarin
kiiresellesmesi ve islerinde ulusasirt hale gelmesi, kanunlar ve diizenlemeler,
teknolojik gelisimler, 6nemli siyasal ve toplumsal olaylar, iktisadi dalgalanmalar vb.

olaylardir (Dicle, 1977: 671).

Biitlin degisim durumlarinda, degisimi destekleyici ve rahatlatict unsurlarin yaninda
degisime ve yenilige direnen smirlayici giicler de mevcuttur. Ornegin iiretim ve
verimlilikte artisin meydana gelebilmesi icin, tistlerden gelen fiziksel veya psikolojik
baskilar, fazla yapilan isler i¢cin verilen ikramiye 6diil vs. astlarin motivasyonunu
arttiricr ve pozitif yonli eyleme gegiren giiglerdir. Bunun aksine isletmenin koydugu
hedef ve amaglara karsi direnme, agik ve gizli diismanlik besleme, eksik calisma

veya performans diisiikliigline gitme gibi eylemler isyerini sinirlandiric1 giiglere
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ornek olarak verilebilir. isletme yoneticilerinin yeniliklerde ve degisimlerde basarili
olabilmeleri, siirekliligi olan giiclere destek verip etkinliginin arttirilmasi ya da
sinirlandirict giliglere miidahale edip tahribatlarinin etkisinin azaltilmasina baghdir

(Yenigeri, 2002: 197).

Degisimin pozitif veya negatif yonlii sonuglar1 vardir. Iyi yonetilen bir degisim
siirecinde, meydana gelebilecek olumsuzluklarin etkisi az, tersi bir durumda ise
negatif yonlii etkileri cok olacaktir. Iyi bir ydneticinin gérevi, degisimin calisanlara
yansiyacak negatif taraflarini minimize edebilmek, pozitif taraflarini da maksimize

edebilmektir (Hussey vd., 1998: 12).

2.4. KiSI-ORGUT UYUMU YAKLASIMLARI

2.4.1. Kristof’un Kisi -Orgiit Uyumu Yaklagimi

Kristof-Brown ve arkadaslarinin (2005) kisi-orgiit, kisi-grup, kisi-is, kisi-yonetici
uyumluluguna yonelik arastirmasinda, kisi uyumunun igse bagvuru yapanin, igverenin

ve ¢alisanlarin kararini, eylemelerini ve tutumlarini etkiledigini ortaya koymustur.

Isletmeler, kiiresellesme, asir1 rekabet, artan kalite girisimleri, orgiitsel kiigiilme,
geemis Orglit yapilarinin terk edilmesi ya da degisimi, uyumlu ve isletme igerisinde
bir pozisyondan Oteki pozisyona gegerken sorun ¢ikarmayacak durumdaki kisilerin
ise alinmalarinin yararlar1 biiyilk oranda fark edilmistir. Bu rekabetci gelisimlere
cevap amaciyla is giiclinii esnek tutmak ve isletmeye olan bagliliginin devami igin
gerekli olan kisi-Orgilit uyumunun yiiksek diizeylerinin, ise alma ve sosyallestirme
yoluyla iistesinden gelinmesi kilit role sahiptir (Kristof, 1996:1). Orgiitsel calismalar,
kisilerin genellikle, kendi kisisel yetenekleri ile uyumlu bir ¢evre olusturan, kisisel
yeteneklerini verimli bir bi¢imde kullanmalarina firsat veren isletmeler i¢in ¢alismay1

tercih edeceklerini gostermektedir (Kristof, 1996:3; O’ Reilly vd., 1991:511).
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Kristof (1996:3) kisi-orgilit uyumunu kisiler ve igletmeler arasinda

» Taraflardan en az birinin, digerinin ihtiyacina cevap verdiginde,
» Ortak ve benzer nitelikleri boliistiiklerinde ya da

» Her ikisinin uymasi halinde ortiise bilirlik diye tanim yapmaktadir.

Kristof (1996) kisi- orgilit uyumunun tanimini asagidaki gibi goriilen bir gesit
iligkilere baglamis ve bu iliskiler ag1 {izerinden ilerletmistir. Kristof’a (1996) gore,
kisi-Orgiit uyumu, literatiirde dort sekilde fonksiyonel hale getirilmistir (Kristof,
1996: 4).

Birinci fonksiyonellestirme siirecinde; Kkisi-Orglit uyumu olarak tanimlanabilen,
O’Reilly ve arkadaslarinin (1991) yaklasimi vardir (Kristof, 1996: 5). Isletmede
calisanlarin eylemlerine yon verdigi i¢in temel olusturup siireklilik gdstermesi
sebebiyle, isletmenin etkinligi bakimindan degerlerin ortiismesi 6nemli bir olgudur.
Bir igletme kiiltiiriinii temel degerleri tizerinden degerlendirmek icin acilen degerler
listesi olusturmali ve c¢alisanlar arasinda ne derece uzlagsmanin oldugunun
degerlendirilmesi  yapmalidir. O’Reilly (1989) isletmeye ait normlarin
degerlendirilmesi ile ilgili g¢aligmasinda isletme kiiltiiriiniin giiclii iki Onemli
Ozelligini tespit etmistir. Birincisi, isletme calisanlar1 tarafindan belirli bir davranis
kalib1 sergileyenlerin kabul edilip edilmeyisini gdsteren yogunluktur. Ikincisi ise; bir
bolim kiltlirii veya ortak bir deger sisteminin varligindan yalnizca nitelikli
degerlerin 6nemine ve dikkat c¢ekici olmasina yonelik giiclii bir uzlasma varsa s6z
edilebilecegidir. Yapilan c¢alismalarda, kisi-6rgiit uyumunun oOrgiite baghlik
derecesini ve galigma performansini arttiracagini aksine uyusmamasi durumunda ise
performanst diisliriip bagliligin azalmasin1 ve sonugta isten ayrilma niyetini

arttiracagini ortaya koymustur (O’Reilly vd., 1991: 512).

Ikinci  fonksiyonellestirme  siirecinde; Schneider’in (1987) ASA (Attraction-
Selection- Attrition: Cekim-Se¢im-Cekisme) modelinden esinlenerek gelistirilmis
olan yaklasim ©Ornek verilebilir. Kisi-Orgiit uyumu bu yaklasimda Kkisilerin

yoneticileriyle ve isgoren arkadaslariyla ortak bir amac¢ iginde birlesme seklinde
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fonksiyonellestirilmektedir. ASA modelinin kuramsal g¢er¢evesinin esas varsayimi;
gayeleriyle orgiitlerinin gayesi benzeyen kisilerin, bu amaclarina ulasmaya imkan

saglamis isletmeler tarafindan cekilecegi, secilecegi seklindedir (Kristof, 1996:6).

Uciincii fonksiyonellestirme siirecinde; kisinin ihtiyaclari ile isletme sisteminin ve
isletme yapisinin uyumu ile tanimlanan ihtiyaglar-karsilananlar (Cable ve Judge,
1994) egilimidir. Bu egilim temelini, kisilerin fizyolojik ve psikolojik ihtiyaglarini
cevreden kaynakli baskilarin  kolaylastirict  veya  zorlastirict  olusundan
karsilamaktadir. Bu anlayiga gore, bir ¢alisanin ihtiyaglar isletmedekiler tarafindan
gideriliyorsa is tatmini gerceklesecegi seklindedir. Bu yaklasim kisi-is uyumunu
calisirken kullanilmis olsa da (Rounds vd.,1987) kisi-6rgiit uyumunu agiklamakta da
yararlanilmistir (Kristof, 1996:6).

Dordiincii  fonksiyonellestirme siirecinde; kisinin bireysel Ozellikleriyle bazen
isletmenin kisiligi olarak tanimlanan o6rgiitsel iklimin 6zellikleri arasindaki uyum ile
yapilmaktadir. Bu yaklagim tamamlayict uyum sinifinda degerlendirilebilirse de
Ol¢iimlerinin altinda yatan tavsiyeler siklikla, karsilayict uyumluluk (ihtiyaglar- talep
edilenler) yaklasimini ortaya koymaktadir. Kristof’a (1996) gore, en uygun kisi-
orglit uyumunun gerceklestirilmesi, taraflardan her birinin ihtiyaglarinin digeri
tarafindan tamamiyla karsilanmasi halinde ve benzer temel &zellikleri

paylasabilmeleri halinde saglanabilecektir (Kristof, 1996:6; Erkutlu, 2015:190).
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Sekil 2.1: Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi

Kaynak: Kilig, 2010: 22

ORGUT KISI
Temel Nitelikler: Biitiinleyici Uyum Temel Nitelikler:
eger -
> Hedof > Degerler
» Kurallar > Hedefler
» Tutumlar
A
Saglanan Saglanan
Kaynaklar Kaynaklar
» Finansal » Zaman
» Fiziksel » Caba
»  Psikolojik » Baghlik v
v | Fuwsatlar » Deneyim
KSA’lar Gorev ve
Gorevle ilgili ve kisilerarasi Kisilerarasi
Istenilen Istenilen:
C B
Kaynaklar Kaynaklar
» Zaman » Finansal
» Gayret .
> Bagllik »  Fiziksel
; Tecriibe Karsilayic: Uyum > Psikolojik
BYB Bilgi-Yetenek-Beceri Fursatlar
Gorev ve Kisilerarasi Gorevle ilgili Kisilerarasi

2.5.2. Schneider’in Kisi- Orgiit Uyumu Yaklasimi
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Schneider (1987) kisi-cevre uyumu sistemini temel alarak Orgiitsel davranis
disiplininin hem kisi yogun olmak iizere mikro formatini, hem de sirket yogun olmak
lizere makro formatin1 birlestiren bir kuramsal c¢er¢cevenin temel smirlarini
belirlemistir. Bu egilim, isletmenin asil unsuru olan kurucular tarafindan olusturulan
isletmenin hedeflerini olusturmaktadir. Isletmeye ait amaglarin ve bu amaglara
ulasabilmek i¢in ortaya ¢ikan kiiltiirlin, kurucularin kisisel tutumlarinin bir yansimasi
olduguna inanilmaktadir. Bu durum isletmedeki farkli kisilerin tayin ettigi c¢ekim,
secim, cekisme seklinde agiklanan ve birbiriyle iliskili ii¢ dinamik siirecin
sonucudur. Bu durumda, belirli tipteki kisiler, belirli tipteki isletmelerden
etkilendikleri gibi secimlerini de bu isletmelerden yana kullanirlar. Isletmelerde
bicimsel olan ya da bicimsel olmayan yontemlerle belirli bir tipteki kisileri se¢meyi
tercih etmektedirler. Miicadele siireci, kisiler isletmenin belirli yapisina adapte
olamadiklarinda ortaya ¢ikmakta ve adapte olmayi basaramayan kisilerin isten
ayrilma durumu ile sona ermektedir. Kurum vatandashgi olusmus ve orgiite adapte
olmus calisanlar ise bu zaman igerisinde isletmedeki varligini devam ettirir ve
isletmenin dogasini, yapisini, siirecini ve kiiltiiriinii ortaya koyarlar (Erkutlu,

2015:191).

Schneider (1987) kisilerin, kendi ozellikleriyle tam olarak uyumluluk saglayan
isletmelerde istihdam edilmek istediklerini ve aksi bir durumda ise goniillii olarak
isletmelerinden ayrildiklarini ifade etmektedir. Schneider’a (1987) gore kisilerin
isletmeleriyle iliski kurmalarindaki asil etken; isletme yapisi, isletme teknolojisi veya
disaridan  kaynakli cevresel faktorler degil, oOrglitsel davranisa yonelik
belirleyicilerdir. (Schneider, 1987:438). Bu asamada Schneider (1987) ASA
(Attraction — Selection- Attrition; Cekim-Secim—Cekisme) modeliyle belirli
nitelikleri tastyan kisilerin yine belirli nitelikleri olan isletme yapisi tarafindan kendi
sinirlarina ¢ekildigini, uyumluluk olmamasi halinde ise kisiler ayrilma egilimi

gosterebilmekte oldugunu ifade etmektedir (Schneider, 1987:443).

Isletmede kalmaya devam eden calisanlar ise yalmiz nitelikleri bakimidan degil,
eylemleri, tecriibeleri, egilimleri, duygu ve reaksiyonlar1 agisindan da uyumlu

olanlardir.
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Schneider’in modeli temelde su varsayimlara dayanir (Schneider, 1987:356 ve

Erkutlu, 2015:193):

» Kisiler isletme veya organizasyonlara dogru, yeteneklerine ve isletmeye
olabilecek faydalarina gore farkli sekillerde cekilirler. Bu faydalar
belirleyenler ise kisiler oldugu i¢in sonunda isletmelerin yapilarini cazip hale

getiren isletmenin faaliyetleri degil, ¢alisanlardir.

» Kisiler, calistiklari isletmelerin yapisina uyum gosterememisler ise, isteyerek

veya istemeyerek o yapidan ayrilirlar.

> Isletmede c¢alisan Kkisiler, sekilli veya sekilsiz segimlerle, ise alinmasi
planlanan kisilerin yapiyla uyumlu olanlarinin secilmesi esnasinda tercih
yaparlar. Yapi, oOrgiite alimlar1 smirladikca igerdeki yapir ve kisinin

uyumluluk hali de o derecede artis gosterir.

> Isletme kiiltiirii, isletme yapilari, isletme politikas1 ve sosyal iklim, isletmede
kalanlar, isletmenin kendine yaklastirdiklar1 ve sectikleri tarafindan

belirlenir.

2.4.3. Chatman’n Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Chatman (1989) yaklasiminda degeri temel alan kisi-Orgiit uyumuna agirlik
vermistir. Isletmelerin ve isgdrenlerin bakis acilari, eylemleri (yetenek, calisma
ihtiyaci, karakteristik Ozelligi ve meslekler) belirlemesinde 6nemli bulunmasina

karsin hem isletme hem de isgorenler i¢in asil ve devamli kalici olan, degerlerdir.

Kisi, sabit inang ve belli bir ama¢ dogrultusunda belirledigi kisisel degerlerini, dogal
olarak igletme degerlerine tercih eder. Degerler, kisinin bulundugu ortama uyum

saglamasina yardimci olan toplumsal bilincin bir unsurudur ve bireylerin eylemleri
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tizerinde belirleyici fonksiyonu vardir. Ayrica deger sistemleri isletmeye de hem
kisinin hareketlerinin uyumlulugu hem de sistemlerin fonksiyonlarim1 ve etkisini
arttirmak icin kurallar ve normlar kazandirir. Sistemin pargalar1 i¢in gegerli olan
davranisi meydana getiren degerler toplami ve normlar yakin iliskilidir. Orgiite bagh
tim c¢alisanlar, ayn1 degerlere sahip olmasa da bir grup lriiniidiir ve ¢alisanlarin
cogunlugu bu degerleri ve normlar1 kabul ederler. Isletmenin giiclii degerleri hem
cok tutulur hem de ¢alisanlar tarafindan biiyiik oranda paylasilir. Kisi- 6rgiit uyumu,
bu asamada kisilerin ve isletmenin degerlerinin uyusup Ortlismesi seklinde
tanimlanmaktadir (Erkutlu, 2015:194).
sekil 2.2: Kisi-Orgiit Uyumu Modeli

Orgiitsel Karakterler
. Sosyallesme
-Degerler seqimi
- Normlar (Benimseme, Orgiitsel Ciktt Ornekleri
Yogunluk, I¢erik/ Boyutlar)
-Normlar/Degerlerdeki
degisim
Kisi-Orgiit Bireysel Cikti Ornekleri
Bireysel Karakterler Uyumu > -Degisen Degerler
Degerler T -Orgiitsel
(Yogunluk, Igerik/ ) Vatandaslik Davranigt
Boyutlar) Secim

Kaynak: Chatman, 1989: 340

Kisi- orgiit uyumu, kisiler ve isletmeler i¢in ciddi bir unsurdur. Uyumun yiiksek
olmasi, deger benzerligine sahip kisilerin isletmelerde kendilerini daha rahat ve
yeterli gérmelerini saglamaya yardimet olur. Isletme agisindan uyumun yiiksek olusu
ayrica rol hareketlerinin (6rgiitsel vatandaslik davraniglar1) artisina yardimci olur.
Fakat ileri derecede uyum, isletme icin zararli sonuglara sebep olabilir. Ornegin
yenilik yapmakta gevseme, homojenlik ve monotonluk, bunlardan birkagidir. Bu
sartlarda isletmeler yeni ¢evresel faktorlere adim atmakta sikintilar yasayabilirler. Bir
bakima kigi-orgiit uyumunun diigiikligi, kisilerin gelismesi ve 6grenmesine yardimci
oldugundan, isletmenin ise ataletten uzaklagmasina sebep oldugundan bu tiir

durumlarda tercih sebebi olabilir. Diger bir durumda ise kisi-isletme uyumunun
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diisiik olmasi sebebiyle goriis farkliliklar1 ortaya g¢ikabilir. Chatman (1989) kendi
olusturdugu modelin kullanilmasi durumunda en uygun diizeyde kisi-Orgiit

uyumunun ya da karisiminin gerceklesebilecegini agiklamistir (Erkutlu, 2015: 195).

2.4.4. Cable ve Judge ’mn Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Cable ve Judge ‘in (1994: 322) kisi-orgiit uyumu yaklasiminin temel varsayimlarini

siralayacak olursak;

> Ucret diizeyi yiiksek olan isletmeler is arayanlar tarafindan daha fazla tercih
edilecektir.

» Materyalist olan is arayanlar, olmayanlara gore daha ¢ok para talep ederler.

> s arayanlardan bencil olanlar, ekip eksenli toplu {icret modeli yerine kisisel
O0deme daha ¢ok tercih ederler.

> Is arayanlar iginde 6zgiiveni yiiksek olanlar, ekip eksenli toplu iicret modeli
yerine kisisel 6deme almayi, 6z yeterliligi zayif olanlara nazaran daha ¢ok
tercih ederler.

> s arayanlardan sarta bagli 6deme yapan isletme yerine kesin ve diizenli
0deme yapan orgiitler tarafindan daha fazla tercih sebebi olmaktadir.

> Oz yeterliligi ileri olanlar kesin ve diizenli 6deme sistemi yerine sarta bagl
O6deme sistemlerini, 6z yeterliligi zayif olanlara gore daha fazla tercih edilir.

» Risk almaktan cekinen is arayanlar, sarta bagli 6deme yonteminin yerine
kesin ve diizenli 6deme yontemi, risk alabilen ve risk almaktan ka¢inmayan is
arayanlara gore daha ¢ok tercih edilir.

> I¢ kontrol denetimi olan is arayanlar, kesin ve diizenli 6deme yontemine
durumsal 6deme yontemleri tarafindan, dis kontrol denetimi olanlara gore
daha fazla cekilir.

> s arayanlar yetenek esasina gére degil, is esasina gore odeme yapan
isletmeler tarafindan ¢ok tercih edilir.

> Is arayanlar icinde 6z yeterliligi ileri olanlar ¢alisma temelli degil, yetenek
temelli iicret 6demesi yapan isletmeler tarafindan, diisiik 6z yeterliligi olan

kisilere gore daha fazla tercih edilecektir.
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2.5. KiSI-ORGUT UYUMUNUN ONCULLERI

Kisi-orgiit uyumunu etkileyen birgok kavram mevcuttur. Bu kavramlarin 6nde
gelenlerinden olan organizasyon kiiltiiri ve orgiitsel iklim, kisilik, takim igi
dayanisma iletisim, ¢esitlilik, stireklilik, bagimsizlik- karsilikli bagimlilik, bireycilik-
toplumculuk, liderlik, mekanik ve organik isletme yapilari, karsilanmayan ihtiyaglar
ve motivasyon, pozitif diisiinme ve kisinin igyerindeki pozisyonu kavramlari ele

alimmustir.

2.5.1. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel iklim

Organizasyon Kkiiltliri; “bir organizasyondaki kisilerin hareketlerine yon veren
kurallar, eylemler, degerler, inan¢ ve aligkanliklar sistemi” dir (Dinger, 1991:234).
Deal ve Kennedy (1982) organizasyon kiiltilirii i¢in “ig yapma ve yiirlitme bigimi”
ifadesini kullanmislardir. Anlami ¢ok genis olan bu tanim, isletmenin ¢alisma
seklinden iicret politikasina, ¢alisanlarina yonelik tutum ve tavirlarina kadar birgok
unsuru kapsar (Ozkalp, 1995: 60). Schein’e (1995) gére organizasyon kiiltiirii, “rgiit
icinde calisan gruplarin kesfedip gelistirdigi temel fikirler ve diislincelerdir”. Bu
diisiinceler araciligiyla isletme hem dis kaynakli hem de i¢ kaynakli problemlere
¢ozlim bulan yontemler gelistirir. Cameron ve Quinn (2011) ise organizasyon
kiiltiirinti, “genel anlamda isgdrenlerin davraniglar1 tizerinde etkisi olan ortak
paylasilan degerler, inanglar ve gizli varsayimlar” seklinde tanimlamislardir.
Cherrington (1994:469) orgiit iklimini, “bir isletmeyi bir bagka isletmeden ayiran
nitelikler veya kosullar takimini ifade eder” seklinde tanim yapmaktadir ve “bu
tanim, kisilik kavramina benzemekte olup, gergekte Orgiit iklimi, sik sik
organizasyonun kisiligi olarak ima edilir.” ifadesini kullanmaktadir. Holpin ve Craft
(1963) “birey icin kisilik ne ise, orgiit iginde iklim odur.” Ifadesini kullanmistir.
Silver (1983:204) ise orgiit ikliminin, etrafimiz1 saran bir hava, dokunulamayan bir
duygu gibi oldugunu ve isletmenin tamamin etkisi altina aldigini ifade etmektedir.
Forehand ve Gilmer (1964:36) orgiit iklimini daha detayli ve genis bir sekilde

yapmaktadirlar. Onlarin tanimima gore Orgiit iklimi, “isletmeyi tasvir eden bir
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nitelikler serisi toplamidir ve isletmeyi diger isletmelerden ayirir, siireklidir ve
degisiklik goOstermez, isletmedeki isgdrenlerin davraniglarin1 da etkiler.” seklinde

ifade etmislerdir (Deci vd., 1972:36).

Orgiit iklimi ve organizasyon kiiltiirii ile ilgili olarak, “drgiit iklimi, organizasyon
kiiltiiriiyle yakindan iliskilidir. Orgiit iklimin, isletmeye kimlik kazandiran, isletmede
calisan kisilerin davraniglarina etki eden ve onlar tarafindan algilanan, isletmeye
hakim olan niteliklerin tamaminin serisidir. Bir baska deyisle orgiit iklimi, kisilerin
isletmedeki calismalarin yapilmasinin nasil olabildigiyle ilgili beklentilerinin, bu
beklentilerin ne derecede gerceklestigine algilarinin sonunda meydana gelen genel
bir havadir. Bir isletme c¢alisaninin mensubu oldugu isletmenin kiiltiiriinii
benimsemesi, isletmenin diger biitin mensuplarmin diisiince ve eylemlerini
sekillendiren mevcut deger ve inanglari onaylaylp benimsemesidir. Bireylerin
cogunlugu icin ortak seyler diisiiniilecek olursa orgiit ikliminin iyi, tam tersi durumda
ise yani isgorenlerin isletmenin kiiltiirlinli benimsememesi durumunda ise yani
isgorenlerin igletmenin kiiltlirlinii benimsememesi durumunda orgiit ikliminin zayif

ya da iyi olmadig1 seklinde ifade edebiliriz (Karcioglu, 2001:268).

2.5.2. Kisilik

En basit tanimiyla kisilik, bir kisinin, duyus, diisliniis, eylem bigimlerini etkileyen
etmenlerin kendine has goriintiisiidiir. Stirekli i¢c ve dis kaynakli tetikleyicilerin
etkisinde kalan kisilik kisinin hem biyolojik hem de psikolojik, kalitsal ve 6grenilmis
tim yeteneklerini, gilidiilerini, hislerini, arzularini, aligkanliklarim1 ve biitiin
yeteneklerini kapsamaktadir. Yani kisiligin meydana gelmesinde yaradilistan gelen
ozellikleri ve i¢inde bulundugu sosyal ortamin etkisini birlikte gérmek miimkiindiir

(Yelboga, 2006: 198).

Kisilik; “kisiyi diger kisiliklerden ayiran, kismen kalic1 6zellikler ve egilimlerdir”
(Vecchio, 1988: 85) ya da farkli bir tamimda “kisiler tarafindan sergilenen 6zgiin,
kismen sabit hal, hareket, diisiince ve duygu kalibidir.” seklinde tanimlanir

(Greenberg, 1999: 40).
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21. yy. ile birlikte hayatin her yoniinde oldugu gibi teknolojik gelismenin de ivme
kazanmas1 ile beraber cok sayida yeni ig ve farkli pozisyon ortaya ¢ikmakta ve
bununla birlikte bazi islerinde yapilis yonteminde degisiklikler olmaktadir.
Isletmelerde 6zellikle bilisim sistemlerinin kullanimimin artmast, islerin yapilmasinda
ihtiyag duyulan oOzelliklerin degisiklik gostermesine sebep olmaktadir. Sosyal,
hareketli ve gelisime a¢ik aymi zamanda kendini ifade etmekten ¢ekinmeyen
girisimei bir kisinin miisteri ve calisma arkadaslartyla pek de iletisim imkan
olmayan bir ofis ortaminda calismak zorunda birakilmasi onu mutsuz eder. Bu
durum kisinin yapisi geregi daha ¢ok sosyal ortama duydugu ihtiyacin sonucudur.
Aksine kisi asosyal ve dig diinyaya acik degilse ve diger kisilerle (miisteri, ¢alisma
ve mesai arkadaslar1 gibi) iletisime gegmek konusunda zorluklar yasayan bir kisi ise,
stirekli hareketli olunmas1 gereken bir ¢alisma ortaminda mutlu olmadigi gibi bu
calisandan isletmesi de verim alamamaktadir. Ornegin; muhasebe boliimiinde
caligmakta olan bir kisinin sosyal ve disa agik hareketli bir birey olmasi ¢ok da
onemli degildir. Yiiksek risk alabilme o0zelligi olan calisanlar bazi1 bdliimlerde
basarili olabilirler. Yoneticilik ve borsa da brokerlik gibi islerde bu kisilere gore olup
ani kararlarin alinmasi gereken hallerde yoneticilerine ve isletmeye onemli yararlar

saglayabilirler (Ozsoy ve Yildiz, 2013: 4; Aytag, 2001: 96).

Ozetle, yapilacak olan is ile kisinin birbirine uyumu, kisiler ve isletmeler bakimindan

tizerinde ¢aligilmasi gereken bir unsurdur

2.5.3. Takim I¢i Dayanisma

Takim i¢i dayanisma, takima bagl kisilerin takima baglilik Sl¢iisiine ve takimda
kalma isteklerine bagli bir durumdur. Giiglii dayanisma igindeki takim tiyeleri,
takimin faaliyetlerine ve toplantilarina istirak etme hususunda istekli olurlar.
Takimin basarist onlart mutlu olmasini eder. Takim iiyelerinin birbiriyle iletisimi
ileri diizeyde gerceklesir, takim iiyeleri hedeflerinde fikir birligi edebilirse ve
takimada kisisel olarak baglilik duyarlarsa kendi aralarindaki dayanisma da
artacaktir. Takim, igletmedeki takimlarla rekabet halinde ise, galip gelmek igin

miicadele ettikce takim i¢i dayanisma pozitif yonli artacaktir. Eger takim ici
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dayanisma gergeklesirse, bu durum takim iiyelerinin moraline de pozitif yonde etki

edecektir (Eren 2001; Ulutag, 2010).

Kisaca, siki dayanisma halindeki takimlar, calismis olduklari isletmede daha verimli

olacaklardir.

2.5.4. Tletisim

Isletmedeki boliimler, yapilar1 geregi birbirleriyle iletisim halinde olmak zorundadur.
Eger iletisim gerceklesmez ise, isletme sistemi karar veremez duruma gelir ve
kendine rakip bir duruma doniisiir. Buna baglh olarak da isletme fonksiyonlar1
arasinda bir koordinasyon saglanamazsa isletme iletisim yoniinden zayiflamaya
baslar ve bu zayif yoniiyle hem giiciinii hem de varligini1 yitirmeye bagslar. Bunun
sonucu ise isletmeye rastgele toplanmis iiretim elemanlar1 yiginindan bagka bir sey
degildir. Bu nedenle organizasyon icinde etkili ve verimli bir iletisim agmin
kurulmasi ve isletilmesi kisi-orgiit uyumuna pozitif yonlii katki saglayacaktir

(Erkutlu, 2015:200).

2.5.5. Farkhlik / Cesitlilik

Toplum icerisinde ortaya c¢ikan oOnlenemez gelisim ve degismeler, isgiiciiniin
farklilasmasina sebep olmustur. Bayanlar, yash kimseler, engelliler, farkli orijine
sahip kisiler, degisen hayat tarzi, inanilan degerler, cinsel egilimler emek piyasasinda
etkisini gdstermeye baslamistir. Isletme acisindan farklilik veya cesitlilik, iklimi, is
tatminini, ise katilma, kurum vatandasligi gibi degisenler de dahil olmak {izere,
calisanin, isi ve igvereni hakkinda ne hissettigine yonelik duygusal tepki ve tutumlari

etkiler (Barbarosa ve Cardoso, 2007: 278).

2.5.6. Liderlik

Lider, esas itibariyle farkliliklari ve degisiklikleri yonetebilen kisidir. Lider
kisilerarasi farkliliklari, amag¢ ve hedeflerdeki farkliliklari, hedefe gotiiren yollardaki
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farkliliklari, inang ve degerlerdeki farkliliklari, algi farkliliklarini, problemin

tanimindaki farkliliklar1 vs. yonetecek olan kisidir (Kogel 2001).

Lider, kendi davranislariyla orgiitsel degerleri uyumlu bir duruma getirip,
isletmedeki diger ¢alisanlarla paylasabilirse, bu durum isletmenin diger boliimlerine

de yayilacaktir. Ciinkii ¢alisanlar, lideri model alirlar. (Erkutlu, 2015: 200).

Baska bir ifadeyle kisaca liderlerin, igletmelerde rol model olmalarinin isletmeyi

biiyiik oranda etkisi altina alabilecegi sylenebilir.

2.5.7. Mekanik ve Organik Orgiit Yapilar

Mekanik orgiit yapilari, goreceli bir bigimde duragan ya da daha az degisiklik arz
eden cevre kosullari i¢in uygun organizasyon yapilaridir. Mekanik yapilar, 6zgiin ve
hareketli, tepkisel 6zellikler tagiyan yapilardir. Organik orgiit yapist ise, yenilige ve
Ozgilinliige Ozendiren bir kiiltiirii lanse etmektedir. Mekanik orgiitler, genellikle
uyumu tesvik etmekte, buna karsin yenilik¢iligi de direnmektedirler. Aksi halde
yenilikgiligin, sonug olarak kurumda oturmus ilke ve prensiplere karsi isyana sebep
oldugu diisiiniilmektedir. Organik orgiitler ise is tanimi ve uzmanlasma kavramlarina
Oonem vermeyen degisimlere karsi uyum yeteneklerini 6n plana alan esnek yapilardan

yana tercihlerini kullanmaktadirlar (Ulutas, 2010; Erkutlu, 2015: 201).

2.5.8. Bagimhilik- Kars1 Bagimhhik- Bagimsizhik

Bagimlilik, normal hayata ait kisisel ve toplumsal beklentilere cevap vermeye
yonelik disaridan gelecek destege (aile bireylerine, profesyonellere, kamu kurum
veya isletmelerine, vb.) duyulan siirekli ihtiyactir. Bagimsizlik ise kendine ait
kaynaklart kullanip, koydugu hedeflere dogru ilerleme yetenegine sahip kiginin
hissettigi ruh hali olarak eylemleri. Karsilikli bagimlilik, kisiler ortak amaclari
paylastiginda ve bireylerin eylemeleri, digerlerinin eylemlerinden etkilendiginde s6z

konusudur (Hixonve Johnson, 2001:165).
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2.5.9. Bireycilik ve Toplumculuk

Bireyci ve toplumcu kiiltlirler, genis bir sekilde grup menfaatlerinin iizerine kisisel
oncelikleri yerlestirmek veya tam tersine kisisel ¢ikarlar yerine grup c¢ikarlarina
oncelik vermek seklinde tanimi yapilir. Toplumcu kiiltiirii tasiyan kisiler, ait
olduklar1 gruplar ile kendi aralarinda karsilikli bagimlilik oldugunu diisiintirken,
bireyciler gruplardan bagimsiz olmaya ve ozerklige vurgu yaparlar (Parkersvd.,

2001: 81).

2.5.10. Karsilanmayan ihtiyaclar ve Motivasyon

Motivasyon, bir kisiyi belirlenmis bir hedefe yonelik eyleme geciren unsurdur. Kisiyi
eyleme gegirten ve eylemlerinin yoniinii belirten, onlarin ne diisiindiigii, umutlari,
degerleri, arzulari, korkular1 ve gereksinimleridir. Arzu ve hedefler her ne kadar
davraniglarin igerisine gizlenmis olsa da bunlarla birlikte kisilerin eylemlerine etki
eden ve bu eylemleri yonlendiren sayisiz uyaran vardir. Bunlar genelde ¢evresel
faktorler, kisisel intibalar, sosyal aligkanliklar, tutumlar gibi ilkelerden meydana
gelir. Kisinin beklentileri, arzular1 ve ihtiyaglar1 karsilanmadik¢a ortaya bir
dengesizlik hali gelmektedir. Giderilmeyen arzu ve ihtiyaglar zamanla kiside
psikolojik gerilime ve denge bozukluguna sebebiyet verir. Susuz kalmis ve igecek
ihtiyacindan dolay1 fizyolojik doyumsuzluga ugramis bir kisinin hareketleri
gozlendiginde cesitli icecekleri icerek ihtiyacinin giderildigini ve dengenin yeniden
saglandig1 goriiliir. Bu durumda hedefe ulasildiktan sonra bireyde meydana gelen
denge bozulmasi ve gerilim siddetinde diisiis gergeklesir ve kisiyi o yonde eyleme
siiriikleyen unsurun baskis1 da diiser. Isletmelerde meydana gelen negatif yonlii
tutum ve davraniglarin ¢ogu, i3 gorenlerin tatmin edilmemis arzular1 ve

beklentilerinden ileri gelmektedir (Ulutag, 2010; Erkutlu, 2015: 202).

2.5.11. Pozitif Diisiinme

Genellikle benlik duygusunun tam gelismemis olmasindan kaynakli negatif yonlii

duygularla donanmis kisilerin 6zel hayatlar1 ile ¢alisma cevrelerinde sorunlarla
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kargilagmalar1 veya moral bozuklugu yasama ihtimali diger kisilere oranla daha
yuksektir. Olumsuzluklarla bas edebilmeyi o6grenmis kisiler kendilerine ait
hayatlarini ve islerini daha tatmin edici, verimliligi yiiksek, kisi ve orgiit uyumlari

daha da ileri derecede gerceklesecektir (Kravitz,1995: 2192).

2.5.12. Kisinin isletmedeki Pozisyonu

Orgiitsel bir yapmin iginde yoneticilerin, ¢alisanlara kiyasla isletmeden yana tavir
sergiledikleri ve ona destek olmaya daha goniillii olduklar1 sdylenebilir. Isletme
icindeki hiyerarsik basamaktan yukari ¢iktikca isletmenin degerlerine ve kurallarina
baghlik derecesi artar. Calisanin lehine hiyerarsik basamakta ortaya c¢ikan bir
degisim (terfi vs.) onun isletmeye olan bagliligini ve isletmeyi benimseme

konusundaki tutumu da pozitif yonlii degisir (Erkutlu, 2015: 202).

Aksi bir durumda eger bir calisan1 hiyerarsi basamaginda geriye dogru c¢ekecek
olursa, bu da negatif yonlii etki edip yeni katildig1 diisiik seviyedeki grubun diisiince

ve tavirlarini takinip daha az igletmenin lehine olan davraniglar1 sergileyecektir.

2.6. KISI-ORGUT UYUMUNUN SONUCLARI

Klasik orgiit yapisinda, kisi ile orgiitiin karsilikli uyumunun saglanmasi i¢in yapilan
girisimler, ¢alisanlar {izerinde baski kurmak ve siirekli denetleme yapmak yoluyla
olmustur. Kisinin siirekli kontrol altinda tutulmasiyla isletmenin fonksiyonel
ortamina uyumunun kolaylastirilmasi saglanir. Calisanin yakindan ve devamli takip
edilmesi, isletmede agir disiplin sisteminin olmasi, ¢alisant uyumsuzluga siiriikler
(Harwey vd., 2007: 276). Modern yonetim kuramlar1 calisanlarin, c¢alistiklar:
isletmeye uyumlu hale gelebilmesi i¢in daha farkli yontemler kullanmaktadir. Bu
yollarin basinda psikolojik damismanlik ve rehberlik yer almaktadir. Isgdrenlerin
catigmalarim1  azaltip uyumunu miimkiin hale getirebilmek i¢in yOnetim ve
idarecilerin ¢ok fonksiyonlu, tam zamanli ve sorunsuz bir iletisim ag1 kurmasi ve
boliimlerle calisanlar arasinda birlikte calisabilme ortami kurmalar1 gerekmektedir.

Ayrica hem fikir hem de fiziki olarak yonetime katilma orani arttik¢a, ¢alisanlarin
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hem is tatmini hem de is ortamina uyum seviyeleri de artmis olacaktir (Aykut, 2007:
16). Kisinin is ortamu ile arasindaki uyumlulugun diisiik olmasi, daha az is tatmini ve
daha fazla isgdren devri gibi sorunlarin ortaya ¢ikmasina sebep olur. (Olsen. 1995:

272).

Kisi ve isletmesi uyumlu hale geldiginde kisiler isletmelerini pozitif yonlii algilar.
Istek ve ihtiyaglarin karsilanabildigi bir kurum olarak, ¢alistig1 isletmesini goriir. Bu
konudaki basar1 ve takdirlerini de kendi kisisel ¢abalarina dayandirir. Buna karsin
isletme ile uyum igerisine girememis kisi veya kisiler, isletmelerine bakis agilari
negatif yonlii bir yaklasim sergilerler. Uyumun diisiik olmasi durumunda,
calisanlarin hayal kirikli§1 yasayacaklar1 ihtimaller dahilinde olup, beklentileri
ger¢ceklesmemis oldugundan isyerlerinden ve is ¢evrelerinden yalnizligi tercih edip
uzaklasacaklardir. Bu tiir duygular, kisi ile is ortaminda olusmus duygusal, psikolojik
ve fonksiyonel agigin tezahiir etmesi ile olusur. Sonug; tabiatiyla is tatmin oran1 ve

ise bagli olma hali sekteye ugrayacaktir (Vigoda, 2008: 115).

Kisi-Orgiit uyumunun olusmasi, kisinin icinde bulundugu &rgiite birgok fayday: da
ayrica beraberinde getirecektir. Bir¢ok kavramin varliginin yaninda bunlardan giiven,

is doyumu, baglilik ve verimlilik kavramlarina agiklik getirilecektir.

2.6.1. Giiven

Kisi ile calistif1 isletme arasindaki bagi, giivene dayali hale getirmek, kisi-Orgiit
uyumunun en basta gelen amacidir. Giiven, bir insanin diiriist olusuna, karakterinin
biitiinligline, eylem ve soOylemlerindeki tutarliligina ve vermis oldugu kararlarin
adaletli olduguna inanmak ve ondan daima emin olmaktir. Giiven durumsallik arz
eder, dereceleri vardir. Zamanla geliserek olusur. Giiven kavrami hiyerarsik olarak

birbirini takip eden dort seviyede meydana gelir. Bunlar (Barutgugil, 2002: 97-99):

» Kayith Sarthh Giiven: Glivenmeye cabalamaya yonelik bir arzu oldugu

goriiliir. Fakat endiselilik hali agir basmaktadir. Birgok sinirlama getirilir ve
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giiven duygusu kisitlandirilir. “Once bir deneyelim sonrasma bakariz”

tarzinda ifadeler kullanilir.

» Gorerek Giiven: Kisitlamanin biraz daha azalmis hali olmasina karsin kismi
giivensizlik hala devam ediyor. Giiven yasanan siirece ve tecriibelere gore
artar ve sinirlamalar azaltilir. “Inaniyorum, fakat sonuglarini da gérmeliyim”

ifadesi bu seviyedeki giiveni temsil eder.

» Deneyerek Giiven: Giiven kavraminin bir {list kademesi direkt yasanan
tecriibelerle iliskili olarak ortaya cikar. Tecriibe arttikca ve zaman ilerledikge
dar olan sinirlar genislemeye baslamakta ve bunun sonucu olarak kisitlamalar
azalmaktadir. “Belirli bir durumda ve zamanda belirli bir seyleri yapacagina
giivenmek isterim, goster kendini” ifadesi gliven kavramimin bu o6zelligi

tecriibeye dayali oldugunu gostermektedir.

» Kayitsiz Sartsiz Giiven: bu seviyede giivene herhangi bir sinir konulmaz “sen
sOyliilyorsan dogrudur, ¢iinkii sana tamamen giliveniyorum” ifadesi bize
sOylenmigse, gecmiste sergiledigimiz davramislarin  bizlerin  giivenilir
kisilerden oldugumuzu kanitlayip karsimizdakinin bizlere goniil rahatligiyla

giivenebilecegini diisiinebiliriz.

Yoneticisine glivenemeyen c¢alisanin performansini yiikseltmesini, sorumluluk
alabilmesini ve isletmeye katki saglamasini bekleyemeyiz. Giiven, hayatimizda
kontrol kavramiin yerini almalidir. Giivenin oldugu yerde gerilim ve stres
dislandigindan heyecan ve dinamizm ortaya ¢ikar ve artarak devam eder.

(Toktamisoglu, 2002: 201).

Dolayisiyla giiven, insanlara cosku ve pozitif yonlii diisiinme aliskanligi kazandirir.
Giivenilen kisi kendisini gii¢lii hissedip, pozitif bir deger olusturma konusunda istekli

hisseder.
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2.6.2. Is Doyumu

Is doyumu icin, “isgdrenlerin isteklerinin ¢alistiklar isyeri tarafindan giderildiginin,
yine c¢alisanlar tarafindan 0&znel bir bakisla degerlendirilmesidir”, ifadesi

kullanilmistir (Giilnar, 2007: 163).

Doyum seviyesi diisilk olan ve is doyumu ger¢ceklesmemis calisanlar, isletme
yonetiminin koymus oldugu iiretim ve kalite hedeflerine ulasamazlar. Is doyumunun
derecesini yiikseltmeyi ve hedefe ulasmayi etkileyen faktorler ¢ok ¢esitlidir. Maas da
dahil olmak iizere ek gelirler, kidem ve terfi atlamalarda adil bir yaklasimin
sergilenmesi, isyeri kosullarinin iyiye gitmesi, isgdrenlerin veya c¢alisanlarin
idarecileriyle olan iligkilerinin kaliteli olmasi, sosyal iliskilerin kalitesi ve isin

kalitesi, bu unsurlardan birkagini meydana getirmektedir (Fronek, 2008: 63).

Saglam bir kisi-orgiit uyumu, kisinin karakteri ve sahip oldugu degerlerinin, ¢alistig
isletmenin kiiltiiriiyle uyustugu zaman ortaya cikar. isletmeler veya organizasyonlar
icin saglam bir kisi-Orgiit uyumunun sonucu olarak, isten alinan tatmin derecesinde,
ise baglilik oraninda, calisma saatlerinde, grup veya topluluk uyumunda ve kisisel
cabalarda artmalar ve ¢alisan devrinde ve isten kacma egiliminde diisiisleri kapsar.
Buna gore orgiitityle uyumlu kisinin se¢ilmesi, orgiitlere avantajlar saglar (Trouba,

2007: 3).

Bir eylemi onaylamak sonucunda 6diil vermek, o eylemin pekistirilmesine yardim
eder ve o eylemi pozitif yonlii destekler. Ornek olarak Calisanlarin gelis saatlerine
uymalarinin istenmesi, zamaninda gelen c¢alisanlarin oviilmesi, calisanlarin geldikleri
saatleri not alip gelis saatine atistirmalik, c¢orek, borek vs. konulmasi, sayet
arttirllmak istenen sey verimlilik ise ¢alisanlarin tamaminin isletmedeki verimlilik
Olclim hassasiyetini bilmelerinin saglanmasi ve sonuclarinin agiklanmasi. Yeni
fikirlerin ve koyulmus hedeflere ulasilmasi konusunda kayda deger katkilarin
aciklanmasi vs. Boylece Kisi-0rgiit uyumunun biiyiik oranda gergeklesmis olmasini

saglandig gibi ¢alisanin is doyumuna ulagmasi da saglanmis olur.
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2.6.3. Baghhk

Orgiitsel baglilik; mensubu olunan 6rgiitiin degerine, tam teslimiyet sartlarinda, bir

calisanin katkisiz uyumudur (Robbins ve Cornell, 1999: 420).

Baglilik, kisinin belli bir davranig tarzi ve ¢evrede olanlara baglilik duymasi ile
kendisini isletme i¢in daha onceden belirlenmis davranisa egilimde kisinin kendisini
taahhiit altina koymasidir. Ya da calisanin calistig1 isletmeye psikolojik olarak
bagliligi, seklinde de tanimlanir. Kisinin belli hareketleri sergilemesi, agik¢a bir 6diil
tesviki ya da caydirict bir cezast olmasa bile yapilmasi gereken isi sevme,

benimseme ve devam ettirme istegidir (Balay, 2000: 15).

2.6.4. Verimlilik

Verimlilik; “Insanlarm ihtiyaglarini gideren kaynaklarmn etkin olarak kullaniminin
Olcliti” olarak en kisa sekilde tanimlanir. Teknik bir tanim yapilacak olursa;
Isletmede {iretimi yapilan iiriinlerin ve hizmetlerin hem nitelik hem de kalitesi ile bu
tiretime girdi olarak kullanilmis olan {iretim enstriimanlar1 arasindaki iligki olarak
tanimlanmistir (Alpugan, 1998: 24). Kisilerin ¢alistiklar1 érgiitlerin kurulus yapisina
uyumlu olmas1 verimlilige pozitif yonlii etki etmektedir. Cilinkii kisiler, isletmeleriyle
uyumlu hale gelince; isletmenin hedeflerini, amaclarin1 ve orglitsel is yapisini
oziimserler. Ayrica kisilerin mesai arkadaglarina ve isin sosyal ve dogal ortamina
uyumlu hale gelmesi de verimliligi pozitif yonlii olarak etkileyecektir (Dinger, 2003:

53).

Calisanlart ciddiye alma, onlara saygi duyma ve onlarin yonetim tarafindan
Oonemsenip, fikirleri ve tavsiyelerinin yaninda kigisel duruslarina ve sahip olduklari
degerlerine saygili olma gibi insani eylemler gelistirilmedigi siirece verimlilik artmaz

ancak azalir (Sabuncuoglu, 2001: 31).

70



Motivasyon, igletmelerde verimliligin arttirilabilmesi i¢in ¢ok dnemli bir unsurdur.
Yalniz igsletmemizin ¢alisanlarini isteklendirip ¢aligma arzusunu arttirdigimiz siirece

verimliligi pozitif yonlii etkileyebiliriz (Aldemir vd., 2011: 128).

Kisa ve net bir ifadeyle; verimliligin yiikseltilmesi isletmede ¢alisanlarin

motivasyonunun gerceklestirilmesine baglidir.

2.6.5. Psikolojik Sahiplenme

Pierce vd. (2003) psikolojik sahiplenmeyi “kisinin bir ¢esit objeleri kendisine aitmis
gibi hissettigi genel bir durum” seklinde tanimlarken, is gorenin isletmeye karsi
hissettigi psikolojik sahipligi de, isgdrenin isletmeyi kendine aitmis gibi durum
seklinde tanimlamaktadir. Isgorenin hissettigi sahiplik duygusu isletmeye, formel ya
da enformel gruba, fikre, tavsiye ve calismaya olabilecegi gibi {iretim

enstriimanlarina yonelik de olabilmektedir (Otken, 2015: 111).

Bagka bir tanima gore psikolojik sahiplenme; “bireyin kendisini bir amacin ya da bir
miilkiyetin bir fonksiyonu gibi kabul etmesi ve o amag¢ ya da miilkiyetin bir parcasi

haline gelmesi durumudur” (Ramos vd., 2014: 300).

Psikolojik sahiplenmenin bir tiiri olarak, c¢alisanlarin, isletmelerine karsi
gelistirdikleri kurumsal psikolojik sahiplenme, isgorenin kendisini isletmenin
sahibiymis gibi hissettigi durum olarak tanimlamaktadir. Boyle durumlarda iggéren
isletmeye karsi sahiplik duygusunu hissetmekte ve gelistirmekte, psikolojik ag¢idan
isletmeye bagliligi artmakta ve isletme, isgorenin kimliginin bir parcasi

olabilmektedir (Otken, 2015: 115).

Bulunduklar1 isletmeyi kendilerine aitmis gibi hisseden kisiler, isletmedeki
problemlerin ¢éziimiinde kendilerinin de s6z sahibi olduguna inanir ve bunun i¢in de
isletmeye ayn1 duygularla bagli olmayanlara gore daha ¢ok sorumluluk hissi iginde
bulunurlar. Aitlik duygulari, isletme i¢in agir sorumluluk altina girilen paylagim ve

aidiyet duygularinin birbirlerine 6rtiismesiyle gelisir. Isletmenin misyonu, vizyonu,
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kiiltiir, iklim, idare sekli, itibar, politika ve prosediirleri gibi unsurlarin etkisiyle sekil
bulan psikolojik sahiplenme insan kaynaginin ve dolayisiyla isletmenin
performansin1 olumlu yonde etkiler. Dolayisiyla isletme bu sayede rekabet avantaji

elde etmesinde kilit bir rol olarak gorev yapar (Derin, 2018: 67).

Psikolojik sahiplenme, sahip olunan malzemeye karst sorumluluk duygusunu da
beraberinde getirmektedir. Isletmeye karsi psikolojik sahiplenme hissini tastyanlar,
isletmenin gelecegi i¢in sorumluluk iistlenmekte ve isletmenin iyiligi igin

endiselenmektedirler.

2.6.6. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarla isletmelerin uyumlu oldugunun bir isareti olarak,
isletmenin hedeflerini gergeklestirmek ve Orgiitsel basarinin gergeklesmesi igin
calisanlarin bu dogrultuda gostermis oldugu istek ve emeklerinden meydana gelen

duygusal bir bag olarak degerlendirilmektedir (Steers, 1981: 327).

Calisan ile isletme arasinda net bir sekilde ortaya konulmus bir psikolojik so6zlesme
olarak da tanimlanabilen baglilik, ¢alisanlarin isletmenin niteliklerini igsellestirmesi,
isletmenin bakis acisina adapte olmalar1 seklinde de ifade edilebilmektedir. Bu
yoniiyle bakinca orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin kendilerini isletmenin bir uzvu gibi
hissedip, isletmede kalma arzusu, isletme amaglarini ve degerlerini benimsemesi ve
bu degerlere bagli olmasi dogrultusunda isletme ile isgérenler arasinda olugsmus bir

bag seklinde diisiiniilebilir. (McDonald ve Makin, 2000: 86).

Isletme yéneticilerinin, calisanlara isletmenin énemli bir unsuru olduklarii dolayl
veya dolaysiz sekilde ifade etmeleri, isletmenin alacag: kararlara katilma konusunda
onlara cesaret vermeleri, isletme ile saglikli bir i¢ iletisimin devami, arzulanan
orgiitsel baglilik ortaminin gergeklesmesi icin temel yontemler olacaktir (Bayram,

2005: 137).
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2.6.7. Bilgi Paylasim

Deger olusturmanin en 6nemli unsuru haline gelmis olan bilgi, yerinde ve zamaninda
dogru kisilerle paylasildik¢a daha fazla deger olusumuna etki etmektedir. Bu yoniiyle
gecmiste “Bilgi=Gli¢” diislincesinin de sonunun gelmesine yardim etmis ve “bilgi
paylasimi giictiir” diisiincesini 6n plana c¢ikarmustir (Gurteen, 1999:3). Isletmeler
hedeflerine ulagsmak i¢in en biiyiik destegi bilgi paylasimindan saglamaktadirlar.
Isletmenin bilgi paylasimi ydntemindeki basarisi, bilyiik olgiide kaynaklarin
yonetiminde esgiidiim saglayabilme becerisinin sonucudur. Bu kaynaklar; fiziksel
(para, malzeme vs.) veya kavramsal (data, bilgi vs.) varliklar arasinda
paylastirilabilir. Yonetici, eldeki kaynaklar1 isletme igerisinde nasil paylastirilacagina

etraflica diisiindiikten sonra karar vermelidir (Carneiro, 2000: 91).

Kigilerin haklarinda yeteri kadar bilgi sahibi olmadiklar1 seyleri degerlendirme
esnasinda pesin hiikiim verebilecegi veya karsi eylemler sergileyebilecekleri biiyiik
oranda kabul edilmektedir. Bilgi sahibi olunmayana kars1 duyulan endise, kusku ve
korku da kisinin algt ve eylemlerini etkileyebilmektedir (Dogan, 2002: 72).
Calisanlarin  terfi etmesi veya Odiillendirilmesi gibi kararlarin alinmasinda,
idarecilerin goriis ve fikirlerini aciklarken veya odiilleri dagitirken adaletli
davranacaklar1 beklentisi vardir. Calisanlarin bu beklentileri, yoneticilerin bilgi
paylasimi konusunu destekleyen ve hatta odiillendiren bir ortam yaratmalarinin
Onemini gittikce arttirmaktadir. Bir¢ok isletme bilgi paylagimini tesvik edici ve
odiillendirici sistemler gelistirmektedir. Bu dogrultuda bilgiyi paylagsmanin
calisanlarin oOrgilitsel adaletle ilgili algilarinin igsellestirilmesine ve isletmeye olan

bagliliklarini pozitif yonde etkileyebilecegi diistintilmektedir (Bartol vd., 2002: 64).

2.6.8. Iste Kalma Niyeti

Iste kalma niyeti, ¢alisanin halihazirdaki isinde kalma ya da isinden ayrilma olasilig
hakkindaki diisiincesidir (Kozak ve Akcay, 2010: 356). Calisanlarin iste kalma
niyeti, orglitsel ve kisisel hedeflerin gerceklestirilmesinde ve orgiitsel davranigin

meydana gelmesinde pozitif sonuglar dogurabilecek niteliklere sahip olabiliyor.
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Calisanlarin isten ayrilmayi gerektirecek herhangi bir durumun olmamasi halinde
orgiit iiyesi olarak kalmaya devam etme niyeti, kisisel beklenti ve isteklerinin
karsilandigin1 gdstermektedir. Dolayisiyla orgiite zarar verebilecek davranis icinde
olmama diisiincesi isgdrenlerin olumlu duygular yiiklendigini ortaya koymaktadir

(Demir, 2011: 457).

Iste kalma niyeti, isgdrenlerin sorumluluk duygusunun bir gdstergesi olarak ise geg
gelme, erken ayrilma, gorevi savsaklama, siirekli mazeret gostererek ya da
gostermeksizin keyfi olarak ise gelmeme gibi davranislarin olugmasinin Oniine
gecmekte ya da gecerli bir sebep dahilinde asgari diizeyde gergeklesebilmektedir
(Morrowvd., 1999: 358).

2.7. KiSi-ORGUT UYUMU UZERINE YAPILAN CALISMALAR

Kristof (1996: 37) yapmis oldugu calismada davranigsal sonuglart bakimindan kisi-
Orgiit uyumunun; is performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma ile

iligkili oldugunu aciklamaktadir.

Guan ve Wu (2008), yapmis olduklar1 ¢alismada, deger odakli kisi-orgiit uyumu yani
kisisel degerler ile oOrgiitsel degerler arasindaki uyum ile isten ayrilma egilimi
arasinda giiclii bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Bezer sekilde Yong-qing (2008),
yapmis oldugu calismada, hem kisi-6rgiit uyumu hem de kisi-is uyumu ile is doyumu
arasindaki iliskiyi incelemis, her iki uyum tiiriniin de i3 doyumu konusunda 6nemli
etkilere sahip oldugunu tespit etmistir. Bulunan sonuglardan biri de diger
degiskenlerin de dikkate alinmasi halinde, kisi-is uyumunun is doyumu iizerindeki
etkisinin kisi-Orglit uyumunun is doyumu iizerindeki etkisine gore daha fazla

oldugudur.

Silverthorne (2004) tarafindan yapilan ¢alismanin sonucunda; iyi bir uyum
saglanmasi, Orgiit i¢inde giiclii bir degisken 6zelligi arz etmektedir ve is doyumu ile
orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde, isgoren devri lizerinde ise negatif yonde bir

etkiye sahiptir. Silverstone’a gore, ileri diizeyde kisi- orgilit uyumunun saglanmasi
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halinde, is doyumu ve Orgiitsel baglilikta artig, isgéren devir hizinda azalis meydana

gelmektedir.

Westerman ve Cyr (2004), tarafindan yapilmis olan ¢aligsmada, biitlinleyici uyum ve
ihtiyaclar-karsilananlar uyumu ile is doyumu, baglilik ve isten ayrilma egilimi
arasinda gii¢lii iliski oldugu tespit edilmistir. Bir baska calismada ise Wheeler
(2007), kisilerin orgiitleriyle uyum saglamamalari durumunda ortaya c¢ikabilecek
sonuclart arastirmistir. Bulgular, kisi-orgiit uyumunun azalmasi halinde is tatmin
seviyesinde azalma meydana gelirken; isten ayrilma niyetinde artis meydana

geldigini gostermektedir.

McCulloch ve Turban’in (2007) yaptiklar1 calismada ise, kisi-Orgiit uyumu ile is
tatmini arasinda bir pozitif iligki oldugu tespit edilmistir. Benzer bir ¢alismada
Erdogan ve arkadaslar1 (2007) kisi-orgiit uyumu ile is tatmini arasinda giiglii bir

iliskinin oldugunu tespit etmislerdir.

Aykut (2007) tarafindan yapilan ¢alismada kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik ve
1s tatmini arasinda iliski oldugu tespit edilmis ve 6zellikle de egitim kurumlarindaki
tim karar verme siireclerinde ve uygulamalarda isgdrenler icin “hakkaniyet”

duygusunun 6nemi anlagilmstir.

Oztop ve Vurgun (2011) tarafindan yapilan calismada kisisel diizeyde insan
davranisini etkileyen degerler, isletme diizeyinde ise orgiit kiiltiirlinii olusturmakta ve
isletme faaliyetlerine yon veren degerler yer almaktadir. Grup davranisi, iletisim
teknigi, etkin liderlik, karar verme gibi baz1 orgiitsel siirecler deger yonelimlerinden
etkilenmektedir. Degerler kisilik, tutum, algi ve motivasyonlar1 anlamak i¢in temel
olusturmakta ve dolayisiyla orgilitsel davranista kilit bir rol gorevi iistlenmektedir.
Dolayisiyla orgiitsel deger sistemi ile isgdrenlerin orgiite baglhilik, is doyumu ve

sonucta drgiitsel basari seviyesi arasinda kuvvetli bir iliski bulunmaktadir.

Aktas (2011) tarafindan yapilan ¢alismada bireyci ve topluluk¢u degerlerin kisi-orgiit

uyumu ve is tatmini, orglitsel baghlik ve isten ayrilma egilimi tutumlarn iliskisini
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bicimleyecegi tartisilmistir. Bireyci kiiltiirlerde kisi seviyesinde kisisel degerler agir
bastigina ve toplulukcu kiiltiirlerde ise birey seviyesinde toplulukgu degerler agir
bastigina gore bireyci kiiltiirlerde orgiitlerin segme ve yerlestirme aktivitelerinde kisi-
is uyumuna daha fazla Onem vermesi gerektigi; diger taraftan ise topluluk¢u
kiiltiirlerde personel se¢gme ve yerlestirme uygulamalarinda degerlendirme
asamasinda daha fazla degersel kisi-orglit uyumu saglanmasina 6nem verilmesi
gerektigi bunun sonucu olarak da daha pozitif is tutumlar saglanacagi sonucuna
vartlmaktadir. Ayrica Kurtpinar (2011) tarafindan yapilan tez g¢alismasinda ise,
biitiinleyici ve tamamlayic1 kisi-Orgiit uyumunun isten ayrilma niyeti, Orglitsel
vatandaslik davranisi, performans degiskenleri arasindaki iliskilerde ise adanmiglik
degiskenin tiimiiyle bir ara degisken oldugu tespit edilmistir. Bunun yaninda kisi-
Orglit uyumunun ise adanmishik {izerindeki etkisinde aciklik kisilik O6zelliginin
diizenleyici rolii oldugu ve disadoniikliik kisilik 6zelliginin bu degiskenlerle iligkisi

i1se anlaml1 bulunmamustir.

Ozgelik (2011) tarafindan yapilan tez calismasina gore; arastirmaya katilan
hemgirelerin orta diizeyde etik iklim algilamalari, kisi-Orgilit uyumu ve oOrgiitsel
baghlik diizeyinde olduklar1 kisi-6rgiit uyumlarinin Grgiitsel baghilik diizeylerini
etkilemedigi, hemsirelerin algiladiklar1 etik iklimin duygusal baglilik ve normatif
baglilik diizeylerini istatistiksel agidan pozitif yonlii olarak etkiledigi sonuglarina
ulagilmistir. Bununla birlikte Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan uygulamali
bir arastirma ile kisi-Orgiit uyumunun artirilmasinda rolii oldugu diisiiniilen is
doyumu ile amire giivenin etkileri arastirilmistir. Ayrica, bu etkilerde dagitim
adaletinin diizenleyici etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi i¢in diizenleyici etki
analizi yapilmis ve ¢izilen regresyon egrileriyle dagitim adaletinin, hem is doyumu
ile kisi-Orgiit uyumu arasinda hem de amire giiven ile kigi-orgiit uyumu arasindaki

iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Bu boliimde kisi-orgilit uyumunun tanimlari, 6nemi, ¢esitleri, yaklagimlari, onciilleri

ve sonuglart incelenmistir. Kisi-orgiit uyumunun psikolojik sermaye ile ilgili

arastirma konusunda hipotezlerin olusturulmasi asamasinda fikir edinmek icin
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psikolojik sermaye ile kisi-orgiit uyumu konusunda daha dnce yapilmis ¢aligmalara

bakilacaktir.
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UCUNCU BOLUM

KiSI-ORGUT UYUMUNUN PSIiKOLOJIK SERMAYE iLE ILISKiSi

Bu boliimde psikolojik sermaye ve kisi-Orgiit uyumu iligkisi ile gorgiil arastirma
bulgular1 yer almaktadir. Yapmis oldugumuz literatiir taramalar1 sonucu

karsilastigimiz arastirmalarin birkagi soyledir.

3.1. Psikolojik Sermaye ile Tlgili Yapilmis Arastirmalar

Psikolojik sermaye kavraminin, arastirmalarda ¢ogunlukla bagimsiz degisken olarak
ele alindig1 gozlenmektedir. Psikolojik sermaye; calisan devamsizligi (Avey, Patera
ve West, 2006a), orgiitsel baglilik ve is tatmini (Larson ve Luthans, 2006; Cetin,
2011), pozitif duygular ve orgiitsel vatandaslik davranisi (Avey, Luthans ve Youssef,
2008; Norman, Avey, Nimnicht ve Pigeon, 2010), bireysel performans (Gooty vd.,
2009; Nguyen ve Nguyen, 2014; Walumbwa vd., 2011), calisan sapkinligi (Norman
vd., 2010), isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres belirtileri (Avey, Luthans ve
Jensen, 2009), is-yasam kalitesi (Nguyen ve Nguyen, 2011), is yerinde kaba,
nezaketsiz davranislar (Roberts, Scherer ve Bowyer, 2011) ve yaratici performans
(Sweetman vd., 2011) gibi degiskenleri etkilemektedir. Bununla birlikte, psikolojik
sermayenin sonug olarak ele alindig1 arastirmalarda da otantik liderlik (Walumbwa,
vd., 2010), degisimci ve doniisimci liderlik (McMurray vd., 2010) gibi
degiskenlerden etkilendigi goriilmektedir. Erkmen ve Esen (2012a) tarafindan 2003-
2011 yillar1 arasinda psikolojik sermaye konusunda yapilan 49 ¢alisma analiz edilmis
ve buna gore en ¢ok calismanin 2010 ile 2011 yillarinda yapildig: ortaya ¢ikmustir.
Ulke bazinda incelendiginde, calismalarin ¢ogunlugunun Amerika Birlesik
Devletleri’'nde yapilmis oldugu ve oOzellikle egitim sektoriinde yogunlastig
goriilmektedir. Bu ¢aligsmalarda Luthans ve arkadaslarinin 2007 de gelistirdigi likert
tipi Olcegin; analiz olarak ise korelasyon, c¢oklu regresyon ve dogrulayici faktor

analizlerinin siklikla kullanildig1 belirlenmistir.
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Yapilan ¢aligmalarda mevcut unsurlarin, “orgiitsel baglilik”, “is tatmini”, “pozitif

2% ¢ 29 ¢ 2 ¢

duygular”, “orgiitsel vatandaslik davranis1”, “is performansi”, “yaratici performans”,
“otantik liderlik”, “degisimci” ve “dOniisiimcii liderlik”, “yasam kalitesi”, “olumlu
orgiit iklimi”, ve “satig geliri” konularinda pozitif yonlii etkiye sahip oldugu tespit
edilirken, calisan devamsizligi, ¢calisanlarin sapkin davranislari, isten ayrilma niyeti,
1§ arama davranisi, stres ve kaba davranislar konusundaki ¢aligmalar iizerinde negatif

yonlii etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo. 3.1: Psikolojik Sermaye Konusunda Yapilan Calismalar ve Sonug¢lari

Yil Yazar Sonu¢
Psikolojik sermayenin dort faktorlii yapist
2012 Fatih Cetin, Nejat Basim
dogrulanmustir.
014 Rasim Tdsten, Habib Psikolojik sermayenin alt1 faktorlii yapist
Ozgan dogrulanmustir.
L Calisanlarin adalet algilarinin hem psikolojik
Mazlum Celik, Omer o . o
2014 o sermayelerini hem de iyilik hallerini pozitif yonli ve
Turung, Necdet Bilgin o
anlamli olarak etkiledigi saptanmustir.
2015 Zhijun Chen, Jing Zhu, Hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin bireysel miisteri
Minghian Zhou performansini attirmaktadir
Psikolojik sermayenin dort faktorlii yapisi
2015 Harun Yildiz
dogrulanamamustir.
Psikolojik sermayenin algilanan orgiitsel destek ve
Haluk Erdem, Yunus o
2015 orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonlii ve anlaml olarak
gokmen, Ufuk Tiiren
etkilemektedir.
Calisanlar {izerinde olumlu psikolojiye yol acan
faktorlerin ¢aliganin iyi olusuna, i doyumuna ve
2016 Tugba Yasin o ) )
performansa etkilerini 6l¢en bir modelin
olusturulabilecegi belirlenmistir
Psikolojik sermayenin boyutlarindan iyimserligin
kisisel basar1 hissi azalmasi lizerinde, dayanikliligin
2016 Metin Ocak, Murat Giiler ) ) ] o
ise duyarsizlagsma iizerinde negatif yonde etkisi
saptanmigtir.
Psikolojik sermayenin ¢aliganlar {izerinde, bilgi
2016 Salih Yesil, Emirhan Yetis, | paylasimu, is tatmini, isten ayrilma niyeti, performans
Stimeyra Telli ve yenilik¢i davranis tizerinde farkli derecelerde
etkileri tespit edilmistir.
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2016 Haluk Erdem, Gokdeniz I¢ kontrol odakliligin psikolojik sermayeyi pozitif
Kalkin, Mehmet Deniz yonlii ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
2016 Fatih Téremen, Selguk Psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetini negatif
Demir yonli etkilemektedir sonucu saptanmustir.
2017 ) Psikolojik sermayenin 4 faktorlii yapisi
Simge Samanci
onaylanmustir.
2017 . . Calisanlarin is tatmin derecesinin tiikenmislik
Ozgiir Kokalan, Umit o . B .
Sevik diizeylerini negatif, psikolojik sermaye diizeylerini se
evi
pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir.
Psikolojik sermaye ile performans arasinda pozitif
. onlii ve giiclii, psikolojik sermaye ile kisi-orgiit
2018 Osman Seray Ozkan Y £ P ! y ) gu )
uyumu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki
tespit edilmistir.

Ulkemizde son yillarda psikolojik sermaye siirekli artan bir sekilde dnem kazanmaya
baslamis ve bu konu ile ilgili akademik ¢alismalar artarak yapilmaya baslanmistir.Bu
calismalarda calisanin orgiit ile 6zdeslesmesine, calisan giiclenmesine, ¢alisanin is
yasamindaki mutluluk ve tatminine ve ¢alisan performansina psikolojik sermayenin
pozitif etki ettigi, tiikenmislik, isten ayrilma, sinizm gibi istenmeyen davranislara ise
negatif yonde etki ettigi ortaya konmustur (Ozyilmaz, 2012:698, Cetin vd.,
2012:681-684; Topcu ve Ocak, 2012:685-690; Bektas ve Yilmaz, 2012:438-444;
Findikl1 ve Erkus, 2010:766-772; Giindogdu vd., 2012:106-111; Met, 2010:889-895).
Psikolojik sermayenin birgok degiskenle arasindaki iligkilerin Ol¢iilmesine yonelik

farkli sektorlerde yapilmis ¢alismalar mevcuttur.

Psikolojik sermayenin isgdren giiclendirme ve orgiitsel yaraticilik arasindaki iligkiyi
Ghorbani ve Ahmedi’nin (2001) egitim sektdriinde yapmis olduklari ¢aligmanin
sonucunda pozitif yonlii iliski tespit edilmistir. Aymi ¢calismay1 Degago (2014) kiigiik
ve orta boy isletmelerde yapmis ve bu calisma sonucunda isgéren giiglendirmenin
boyutlarinin iggoren performansi lizerinde dogrudan sahip oldugunu bulgulamistir.
Bir diger psikolojik sermaye, iggoren gii¢lendirme ve yaraticilik arasindaki iliskiyi
Olcen calisma Choi ve Chang (2014) tarafindan ele alinmistir. Calismanin sonunda
psikolojik sermayenin yaraticilik iizerine ileri derecede etkisinin olmasina karsin

isgoren gliclendirmenin ise yaraticilik iizerine dogrudan etki etmedigi tespit
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edilmisgtir. Bu konuda yapilan diger c¢alisma, Uzunbacak (2015) tarafindan
gerceklestirilmistir. Organize sanayi bolgesinde c¢alisan isgorenlere yapmis oldugu
arastirmada isgoren giiclendirmenin yaraticilik iizerindeki etkisini incelemeyi
amaclamigtir. Arastirmanin tiim boyutlariyla yaraticilik iizerine pozitif yonlii

etkiledigini tespit etmistir.

Psikolojik sermaye ve oOrgiitsel baglilikla ilgili yapilmis caligmalara baktigimizda;
Larson (2004) yapmis oldugu ¢aligmasinda psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif ve giicli bir iligki tespit edilmistir. Larson ve Luthans ’in (2006)
yapmis olduklar1 ¢aligmada psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonli ve giiclii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bir bagka calismada Avey ve
arkadaslar1 (2001) tarafindan yapilmis olup psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonli iliski tespit edilmistir. Buna karsin Cinar (2011) yapmis
oldugu calismada psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir
iligki tespit edilememistir. Fakat ayni ¢alismada psikolojik sermaye ile duygusal
baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski edilmistir. Kara (2012) ise psikolojik
sermaye ile mesleki baglilik lizerine yapmig oldugu calismasinda psikolojik sermaye
diizeyleri ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski tespit edilmis ve bu
iligkinin kariyer planlamasinin olusturulmas1 asamasinda etkili oldugu tespit
edilmistir. Bitmis (2014) yapmis oldugu ¢aligmasinda psikolojik sermayenin orgiitsel
baglilig1 pozitif yonde etkiledigini tespit etmistir.

Psikolojik sermaye ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik yapilmis
caligmalara bakacak olursak; Hoveyda ve Sayedpoor (2015) tarafindan yapilmis olan
calisma da psikolojik sermaye ve orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonlii ve anlaml
cikmigtir. Buna karsin Yu ve Liu (2016) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma
sonucunda psikolojik sermayenin orgiitsel sessizlik iizerinde negatif yonli bir iligki
tespit edilmistir. Ayn1 ¢alismada psikolojik sermaye ile yenilik¢i davranislart pozitif
yonli etkiledigi sonucu tespit edilmistir. Ayni1 konuda Dagtekin (2017) yapmis
oldugu c¢aligma da psikolojik sermayenin orgiitsel sessizlik kavrami {izerinde negatif

ve anlamli bir etkisinin oldugunu tespit etmistir.
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Psikolojik sermaye ve otantik liderlik kavramlar1 arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik
yapilan ¢alismalarda; Wolley ve arkadaslarinin (2011) yapmis oldugu calismada
otantik liderlik boyutlar1 ile ¢alisanlarin psikolojik sermayeleri arasinda pozitif yonlii
iligkinin varlig1 tespit edilmistir. Ayn1 donemde yapilmis olan bir diger ¢calismada ise
Zamahani ve arkadaglarinin (2011) yapmis oldugu psikolojik sermaye diizeyleri ile
otantik liderlik Ozellikleri arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Bir
sonraki calisma ise Dinger (2013) tarafindan yapilmis olan c¢alisma olup bu
calismanin sonucunda, otantik liderligin isletmede gruba ait kisilerin psikolojik
sermayelerini pozitif yonli etkiledigini fakat otantik liderligin yaraticilik kavrani
arasindaki 1iliskide psikolojik sermayenin aracilik etkisinin bulunmadigi tespit
edilmistir. Ayn1 ¢calisma Keser (2013) tarafindan da gerceklestirilmis olup psikolojik
sermaye ile otantik liderlik arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski tespit
edilmistir. Son olarak Keser ve Kocabas tarafindan (2014) yapilan caligmada
psikolojik sermayenin tiim bilesenleriyle otantik liderligin tiim bilesenleri arasinda

pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye ile orgiitsel davranig degiskeni ile yapilmis ¢alismalar bakacak
olursak; Psikolojik sermaye ve Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde Avey ve
arkadaslarinin (2006b), Avey ve arkadaglarinin (2010) ve Samanci’nin (2017)
yapmis oldugu calismada psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranigi
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmistir. Buna karsin psikolojik
sermaye ile Orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve iretkenlik karsiti davraniglar
arasinda ise negatif yonde iligski tespit edilmistir. Yildiz (2015) yapmis oldugu
calismada psikolojik sermaye ile orglitsel giiven ve orgiitsel vatandaslik davranisi
konusunu incelemis olup c¢alisma sonucunda psikolojik sermayenin Orgiitsel
vatandaslik davranmigini ve Orgiitsel giliveni pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde
acikladigim1 bulgulamistir. Bir baska yapilan calismada ise Gupta ve arkadaglari
(2017) psikolojik sermayenin calisanlar {izerinde Orgiitsel vatandaslik davranigim

pozitif yonlil bir iliski ile etkilemekte oldugu sonucuna ulagmistir.

Psikolojik sermayenin is tatmini ile olan iligkisi ve etkisi incelendiginde ise; Peterson

ve Luthans (2003) tarafindan yapilmis olan calismada umut diizeyi ile is tatmini
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arasinda pozitif yonli bir iligki tespit edilmistir. Ayn1 sekilde Larson ve Luthans
(2006) tarafindan yapilmis olan c¢alismada psikolojik sermaye ile is tatmini
degiskenleri arasinda pozitif iligki tespit edilmistir. Ayni1 ¢alismada psikolojik
sermayenin etkisinin beseri ve sosyal sermayeden daha yiiksek oldugu ve
aralarindaki iliskinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Avey ve arkadaslar1 (2011)
tarafindan yapilmis olan meta analiz ¢alismasi sonucunda, psikolojik sermayenin is
tatmini ile pozitif yonlii iliskinin oldugu tespit edilmistir. Bir bagka psikolojik
sermaye ve 1is tatmini lizerine yapilan c¢alisma Akcay (2011) tarafindan
gergeklestirilmis olup psikolojik sermaye ile ig tatmini arasinda pozitif yonli iliski
tespit edilmistir. Ayrica maddi (ekonomik) degere fazla 6nem vermeyen calisanlarda
ileri diizeyde psikolojik sermaye olugsmasinin is tatminini daha da arttirdiginmi tespit
etmistir. Erkus ve Findikli (2013) tarafindan literatiire kazandirilan psikolojik
sermaye ile i tatmini arasinda pozitif yonli iligki tespit edilmesine karsin isten
ayrilma niyeti ile negatif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bunlara ek
olarak Ozer ve arkadaslarmin (2013), yapmis oldugu ¢aligmada psikolojik sermaye
destekleyici oOrgiit iklimi arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligki tespit edilmis olup
ayrica destekleyici oOrgiit ikliminin psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki

iliskide diizenleyici rol oynadigi tespit edilmistir.

Psikolojik sermaye ile performans lizerine yapilmis caligmalara baktigimizda ise;
Luthans ve arkadaglarinin (2005) yapmis oldugu ¢alismada psikolojik sermaye ile
performans arasinda pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ayrica psikolojik
sermaye ve performansa ek olarak liyakate dayali maas arasinda ve bununla berber
psikolojik sermaye ile yas ve cinsiyet arasinda pozitif yonlii iligki tespit edilmistir.
Bir diger ¢alismada Clapp-Smith ve arkadaslarinin (2009) yapmis oldugu ¢alismada
psikolojik sermaye ile satis performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit
edilmistir. Psikolojik sermaye ile is performansi arasindaki iliskiyi 6l¢gmeye yonelik
bir diger calisma Gooty ve arkadaslarinin (2009) yapmis oldugu psikolojik sermaye
ve gorev performans: arasindaki iliskiyi 6lgmeye yonelik caligmadir. Calisma
sonucunda psikolojik sermaye ve gorev performansi arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski tespit edilmistir. Konuyla ilgili bir diger c¢alisma, Avey ve arkadaslarinin

(2010)yapmis olduklar1 ¢aligmadir. Psikolojik sermaye ile is performansi arasinda
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pozitif ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Rego ve arkadaslarinin (2010) yapmis
oldugu ¢alismada ise psikolojik sermayenin performansi etkiledigi fakat yoneticinin
degerlendirdigi performansin {izerinde ise herhangi bir agiklayicilik roliiniin
bulunmadig tespit edilmistir. Bir bagka psikolojik sermaye ve performans arasindaki
iligkiyi olgen calisma Polatg1 (2011) tarafindan yapilmis olup psikolojik sermayenin
performansi pozitif yonlii etkiledigi tespit edilmistir. McKenny ve arkadaglarinin
(2012) yapmis oldugu calismada ise; psikolojik sermayenin isletme performansini
ileri derecede etkilemis oldugu tespit edilmistir. Bir diger calismada Sun ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilmis olup psikolojik sermaye ve is performansi
arasinda pozitif yonlii ve ileri derecede bir iligki tespit edilmis olmasina karsin,
psikolojik sermayesi yiiksek olanlar calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik
oldugu sonucu tespit edilmistir. Erkus ve Findikli (2013) tarafindan yapilmis olan
calismada psikolojik sermaye ile is performansi arasinda pozitif yonli iliski tespit
edilmis, buna karsin ayni ¢caligmada isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonlii ve
anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bitmis (2014) ile Kalemci ve arkadaslarinin (2014)
yapmis oldugu ¢aligmalarda psikolojik sermayenin pozitif yonlii ve anlaml iliskiler

tespit edilmisgtir.

Ozkan (2018) yapmis oldugu arastirma sonucunda psikolojik sermayenin birey-orgiit
uyumunu pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemis olmasinin beklenen bir sonug
olduguna isaret etmektedir. Ciinkii psikolojik sermayesi yiiksek ¢alisanlarin;
gelecege dair iyimserlik, engellere kars1 umut, degisen kosullara kars1 6z yeterlilik ve
artan belirsizlikten dolayr meydana gelen olumsuzluklara karsi dayaniklilik gibi
kisisel oOzellikleri sayesinde yaptiklar1 ise kolaylikla adapte olup calistiklar

isletmeleriyle biitlinlesmelerinin saglanacagi tespitinde bulunmustur.

Psikolojik sermaye ile ilgili yapilan arastirmalar daha cok isletme ve egitim
alanlarinda olup; psikolojik sermaye ile en fazla iliski kurulan degiskenlerin is
tatmini, otantik liderlik, 6rgiitsel vatandaslik davranisi, performans, duygusal emek,
orgiitsel degisim ve oOrglitsel baghilik oldugu go6zlenmektedir. Arastirmalarda
psikolojik sermaye bagimsiz veya aracit degisken olarak ele alinmakta, psikolojik

sermayenin bagimli degisken iizerindeki etkisi genellikle anlamli olmakta veya
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aracilik roli bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin etkisi de

arastirmalarda incelenmektedir.

3.2. Kisi-Orgiit Uyumu fle Tlgili Yapilan Calismalar

Degisimin hizla yasandigi c¢aligma yasaminda kisi-Orgiit uyumu ve Orglitsel
yabancilasma hem calisanlar hem de Orgiitler i¢in son derece Onemli konular
arasindadir. Kisi-orgiit uyumu o6zellikle orgiitsel psikoloji alaninda calisilan bir
kavramdir. Psikolojik sermaye ise ¢alisanin psikolojisi ile ilgili bir durumdur. Bu iki
onemli unsurun birbiriyle i¢ ice oldugu bilinmektedir. Literatlirde birey-orgiit uyumu
ve psikolojik sermaye arasindaki iliskiye bakildiginda iligkiyi inceleyen ¢alismalara
bakildiginda heniiz dogrudan kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sermaye kavramlarini
dogrudan ele alan bir ¢alisma yapilmamistir. Bundan dolay1 kisi-6rgiit uyumunun

diger orgiitsel kavramlarla olan iligkileri degerlendirilmistir.

Chatman (1989), kisi-orgiit uyumu kavramini, kisinin degerleri, Ozellikleri ve
beklentileri ile calistigi isletmenin degerleri, 6zellikleri ve beklentilerinin uyum
saglayip saglamama durumu olarak tanimlamaktadir. Literatiirde en ¢ok karsilagilan
kisi-Orgiit uyumu tanimi ise birey ve oOrgilit arasindaki beklenti, istek, deger ve

amaglar uyumu bi¢iminde tanimlanmistir (Kristof, 1996).

Agarwal (1993), orgiitsel yabancilasmay1 “galisanlarin isini daha az 6nemsemesi,
isine gereken enerjiyi harcamamasi ve daha ¢ok digsal ddiillere (para, 6diil ve terfi
vb.) yonelik olarak calisir hale gelmesi” olarak ifade etmistir. Yani c¢alisanlar,
orgiitsel amaclara ulagilmada gereken ¢abay1 gostermemektedir. Bunun sonucunda
da kisi- Orgiit uyumunda yasanan negatif durumlar sebebiyle kisi, Orgiitiine karst
yabancilagmaktadir. Yabancilasma, isletmelerde ¢alisanlarin eylemlerini, duygularini
ve performanslarini negatif yonde etkilemektedir. Cable ve Judge ‘in (1996) is se¢im
karar1 ve oOrgiite giris lizerine yapmis olduklar1 ¢alismanin sonucunda kisi-orgiit
uyumu ile kisilerin ige basvurma ve Orgiitii tercih etme kararlar arasinda pozitif
yonli iliski tespit edilmistir. Sims ve Keon (1997) yapmis olduklari ¢alismada etik ve

kisi-Orgiit uyumunun gelisimi arasinda iliskinin olup olmadigima yonelik yapmis
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oldugu c¢alismada, calisanlarin kisisel tercihleri ile bulunduklar1 pozisyonlari
arasindaki eslesme halinde kisi-Orgiit uyumu derecesinin artisi  sebebiyle

pozisyonlarini terk etme olasiliginin da azaldigini tespit etmistir.

Kisi-orgiit uyumunun orgiitsel baglilik ile iliskisinin arastirildig1 calismada Valentine
ve arkadaglar1 (2002) orgilitsel baglilik ve kisi-orgilit uyumu arasinda pozitif yonli
iliski tespit etmislerdir. Ote yandan Huang ve arkadaslarmin (2005) yapmis oldugu
calismada, liderlik ile calisan ¢iktilar1 arasinda orgiitsel degerlere uyma ve kisi-orgiit
uyumunun aracilik rolii lizerine bir model gelistirerek, modeli deneysel olarak test
etmiglerdir. Sonu¢ olarak CEO’nun karizmatik liderliginin, kisi-orgiit uyumu
degerlerinin arabulucu etkisi ile uyumlu oldugunu ve ¢alisanlarin ¢iktilar1 iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Aykut (2007) yapmis oldugu
calismada kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli iligki tespit
edilmistir. Ambrose ve arkadaslarinin (2008) yapmis oldugu calismada kisisel ve
orgiitsel etik ile orgiitsel baglilik ve is doyumu arasinda pozitif iligki tespit edilmistir.
Buna ek olarak Akbas (2011) yapmis oldugu calisma sonucunda kisi-Orgiit
uyumunun Orgiitsel vatandaglik davraniglari tizerinde pozitif yonli etkilerinin
oldugunu tespit etmistir. Seong ve arkadaslarinin (2012) yapmis oldugu ¢alismada
kisi-Orgilit uyumunun, is durumu ve orgiitsel baglilik arasindaki iligskide aracilik rolii
orta seviyede tespit edilmistir. Farzenah ve arkadaslarinin (2013) yapmis oldugu
calismada oOrgiitsel bagliligin kisi-is uyumu ve kisi-Orgiit uyumu ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda arabulucu oldugunu tespit etmistir. Son olarak Yiicel
ve Cetinkaya’nin (2016) yapmis oldugu calismada kisi-orgiit uyumu ile duygusal
baglilik arasinda pozitif ve giiclii bir iliski tespit edilmisken kisi-Orgiit uyumu ile

normatif baglilik arasinda pozitif yonlii fakat zayif bir iligki tespit edilmistir.

Kisi-orgiit uyumu ve is tatmini konusunda yapilmis ¢alismalara baktigimizda; Aykut
(2007) yaptig1 ¢alismada is tatmini ve kisi-Orgiit arasinda pozitif yonlii iligki tespit
edilmistir. Kilig ve arkadaglarimin (2008) yapmis oldugu c¢alismada kisi-Orgiit
uyumunun i tatminin arttirmasinin ve Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egiliminin yiiksek oldugunu tespit etmisler. Liu ve arkadaslarinin (2010) yapmis

olduklar1 ¢aligma sonucunda is tatmininin kisi-orgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti
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arasinda tam bir arabulucu oldugu tespit edilmistir. Bir baska calismada ise Turung
ve Celik (2012) is tatmini ile amire giivenin etkilerini calismislardir. Yapilan ¢alisma
sonucunda dagitim adaletinin i tatmini ve kisi-orgilit uyumu arasindaki iliskide
diizenleyici role sahip oldugu tespit edilmistir. Alniagik ve arkadaslarinin (2013)
yapmis olduklar1 ¢aligmada kisi-6rgiit uyumunun, oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve
isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskide ilimlagtirmanin etkisini 6l¢miiglerdir. Bu
Olciim sonucunda calisanlarin kisi-6rgiit uyumu derecelerinin, is tatmini ve isten
ayrilma niyetlerini ileri diizeyde etkiledigini tespit etmistir. Fakat orgiitsel baglilik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligki de herhangi bir etkiye rastlanmamustir. Ulutas ve
arkadaglarinin (2015) yapmis oldugu ¢alismada kisi-orgiit uyumu ile 6rgiite baglhlik
ve i tatmini arasinda pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir. Akbas ve Cetin (2015)
yapmis oldugu calismada kisi-Orgiit uyumunun siirecinde entelektiiel sermayenin is
tatmini ve orgiitsel ¢ekicilik tizerindeki etkisinin incelenmesi sonucunda entelektiiel
sermayenin 13 tatmini ve oOrgltsel c¢ekicilik tizerindeki etkisinin incelenmesi
sonucunda entelektiiel sermayenin alt bilesenleri olan insan, miisteri ve yapisal
sermayenin orgiitsel cekicilik iizerinde pozitif etkisi oldugu tespit edilmistir. Aksay
ve Yasim (2016) tarafindan yapilmis olan ¢alismada kigi-orgiit uyumu ile orgiitsel

sinizm arasinda negatif yonlii iligki tespit edilmistir.

Isletmeler, insanlarin ihtiyaglarini cevap bulmak igin iiriin ve hizmet iireterek kar
elde ederler. Bu sayede varliklarini siirdiirmektedirler. Orgiitlerin bu amaglari
karsilayabilme kapasitesi c¢alisanin oOrgiitsel baglihigini etkilemektedir. Calisma
hayatinda kisisel beklentiler ile orgiitsel beklentilerin uyumu c¢ok Onemlidir.
Calisanlarin orgiitsel hedef, misyon ve degerleri igsellestirmesi ve bunlar1 kendi
hedef, misyon ve degerleriyle 6zdeslestirip orgiite baglanabilmesi i¢in is beklentileri
ile kisisel beklentilerin birbirini tamamlamas1 gerekmektedir (Ozaydin ve Ozdemir,
2014: 256). Tam aksine isin gerektirdikleri ile ¢alisanin kendi 6zellikleri uyusmadigi

zaman Orgiite yabancilasma meydana gelmektedir.

Ozbek’in (2011) yapmus oldugu calismasinda, orgiit i¢inde giiven arttikca orgiite
kars1 uyum da artmaktadir. Orgiite uyumun artis gdstermesi sonucu ise yabancilasma

da azalmaktadir. Buna kargin Arslan ve arkadaslar1 (2018) tarafindan yapilmis bir
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calismada, ise yabancilagsma ile kisi-Orgiit uyumu arasinda orta derecede bir iliski
oldugu tespit edilmistir. Bu calisma sonucunda arastirmacilar, ¢alisanlarin, isletme
ile ileri derecede uyumlu olsalar bile bireysel olarak kariyerlerini diisiinmeleri ve
kariyerlerine yogunlagsmalarinin ise yabancilagmalarina neden olabilecegini
belirtmiglerdir (Arslan vd., 2018: 10). Celik ve Damar (2017) tarafindan yiiriitiilmiis
bir diger arastirmada, birey-6rgiit uyumunun, ise yabancilagsma iizerinde negatif

yonde bir etkisi oldugu tespit edilmistir

JesusSuarez-Mendoza ve Zoghbi-Manrique-de-Lara (2008), c¢alismalarinda isine
yabancilasmasinda daha verimli bir bicimde yonetilmesi i¢in kisi-Orgiit uyumunun
gerekliliginden bahsetmislerdir. Gholipour ve arkadaslari (2010) tarafindan yapilan
aragtirmada, kisi-orgiit uyumu diizeyinin yiiksek olmasinin, orgiitsel yabancilagsma
diizeyinin diisiik olmasina yol actigi tespit edilmistir. Nicol (2014) ise ¢alismasinda,
orgiitte yabancilasmanin olup olmadigini belirlemek yabancilasmanin birey-orgiit
uyumu lizerindeki roliinii incelemek i¢in daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ oldugunu tespit

etmistir.

Son olarak Orgiit icerisinde isine kars1 yabancilasma yasamis bir calisan, yasadig
yabancilagsmayla birlikte; “is tatminsizligi, sessizlik, orgiite karsi yabancilagma,
kendini soyutlama ve OoOrgiitsel bagliligin azalmasi” gibi olumsuz durumlarin
birkagina ya da tamamina maruz kalmaktadir. Bu durumda orgiit ¢alisanindan
gereken verimi alamaz. Nitekim de calisan ile orgiitiin diger calisanlar1 arasinda hem
is hem de sosyal iligskiler bakimindan olumsuzluklarin yasanmasi kag¢inilmaz

olacaktir (Demirez ve Tosunoglu, 2017: 72).
Bu ¢alismanin dordiincii boliimiinde ise literatiirde sinirl sayida oldugu diisiiniilen

saglik sektoriinde kisi-orgilit uyumu ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiye dair bir

saha arastirmasinin bulgular1 yer almaktadir.
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Tablo. 3.2: Kisi-Orgiit Uyumu Konusunda Yapilan Calismalar ve Sonuglar

Yil Yazar Sonu¢
Kisilerin igleriyle uyumlarina iligkin algilar ile
2001 Kristy J. Lauver, Amy isletme ile uyumlarina iligkin algilar1 hem is
Kristof-Brown tatminlerini hem de isten ayrilma niyetlerini
etkilemektedir.
2002 Sean Valentine, Lynn Orgiitsel baghlik ve birey-orgiit uyumu arasinda
Godkin, Margaret Lucero pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir
Michelle L. Verquer, Terry Kisi-orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda
2003 A. Beehr, Stephen H. negatif yonlii bir iliski saptanmustir.
Wagner
Ise yeni baslayanlar ve iistiin yetenekli kisiler,
Eddy S. W. Ng, o - .
2005 cesitlilik yonetimi bakimindan birey-6rgiit uyumuna
Ronald J. Burke
onem vermektedirler.
2005 ) ) Kurumsal sosyallesme yontemleri ile kigi-orgiit
Tae- Yeol Kim, Daniel M. | q e vsali bir iliski )
) uyumu algisi arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit
Cable, Sang- Pyo Kim o
edilmistir.
Winfred Arthur Jr., Kisi-orgiit uyumunun kriter gegerliligi kisilerin is
2006 Suzanne T. Bell, Anton J. performansini ve isten ayrilma durumlarini
Villado, Dennis etkilemektedir.
Doverspike
Kigi-orgiit uyumu, ¢alisanin is kiiltiiriinii
M. C. McCullah, D.B. : ] yu o
2007 tanimlamalari ile ¢alisanlarin ¢aligma tercihleri ile
Turban o
performans arasinda bir iligski saptanmamustir
Maureen L. Ambrose, Kisisel ve igletmenin etik ilkeleri arasindaki uyum is
2008 Anke Arnaud, Marshall tatmini ve orgiitsel bagliligi artirmakta iken kisinin
Schminke isten ayrilma niyetini de azaltmaktadir.
Kisi-6rgiit uyumunun orgiitsel 6zdeslesme, is
Mahmut Demir, Sirvan s s o »
2015 ) o performansi ve orgiitte kalma niyeti ile pozitif yonlii
Sen Demir, Kevin Nield o
iligkisi oldugu saptanmustir.
] Caliganlarin hizmet motivasyon, kigi-orgiit uyumu
Bangcheng Liu, Thomas o )
2015 o ] ihtiyaclar arzlar uyumu yiiksek oldugu zaman is
Li-Ping Tang, Keifen Yang o
tatmini de yiiksek olmaktadir.
Algilanan kisi-sef uyumu ile duygusal orgiitsel
2016 Marine N. Astakhova baglilik, dogrudan ve kisi-orgiit uyumu araciligiyla da
dolayl olarak iligkili oldugu tespit edilmistir.
2016 Pei Chen, Paul Sparrow, Kisi-6rgiit uyumu ile is tatmini arasindaki iliskide Is

Cary Cooper

stersinin araci rol oynadig1 saptanmistir.

&9




Mehlika Sarag, Bilcin

Kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel baglilik, is tatmini,

orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyeti arasindaki

2017 Meydan, Ismail Efil iliskininin ¢alisanlarin statiisiine gore degistigini
tespit etmistir.
Kisilerin yiiksek performans is pratikleri algisi

Dorien T.A.M. Kooji, onlarn kisi-orgiit uyumu algilarm gelistirdikleri ve

2018 Corine Boon buna bagli olarak da duygusal bagliliklarinin pozitif
yonde etkilendigi tespit edilmistir.
Psikolojik sermaye ile performans arasinda pozitif

2018 Osman Seray Ozkan yonlii ve giiclii, psikolojik sermaye ile kisi-orgiit

uyumu arasinda orta diizeyde pozitif yonlii bir iligki

tespit edilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

KiSI-ORGUT UYUMU VE PSIKOLOJIiK SERMAYE ARASINDAKI ILiSKi:
SAGLIK SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin amaci, yontemi, modeli, arastirma
hipotezleri, orneklem se¢imi, arastirmanin kisitlar1 ve verilerin analizi yer

almaktadir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin temel amaci, kisi-Orgiit uyumu ile psikolojik sermaye arasindaki

iligkiyi saglik sektoriinde bir uygulama ile ortaya koymaktir.

Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermaye kavrami iilkemizde son donemlerde
kullanilmaya baslanan ve isletmeler agisindan 6nemini her gegen giin arttiran bir
konudur. Isletme yapisi igin énem arz eden psikolojik sermaye kavrami, saglk,
egitim, endiistri, sanayi ve turizm sektoriinde ve isletmelerinde inceleme alani

bulmaktadir.

Yapilan literatiir taramasinin sonucu bir¢ok farkli ¢aligmada arastirma konusu olan
psikolojik sermaye ve kisi-Orgiit uyumu kavramlari, ikili olarak aralarindaki
iliskilerin yapilan literatiir taramas1 sonucu, bir ¢ok farkli ¢alismaya konu olan kisi-
orglit uyumu ve psikolojik sermaye kavramlarinin diger kavramlarla iliskisinin
aragtirtlmis oldugu tespit edilmistir. Bu, aralarindaki iligkiyi 6lgmeye yonelik

calismalardan bazilari; Gooty ve arkadaslari (2009) psikolojik sermaye ve gorev
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performanst arasindaki iliskiyi, Polat¢1 (2011) psikolojik sermaye ile performans
arsindaki 1iliskiyi, Kaya(2012) psikolojik sermaye ile mesleki baglilik arasindaki
iliskiyi, sun ve arkadaslar1 (2012) psikolojik sermaye, performans ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi, Dinger (2013) psikolojik sermaye ile otantik liderlik ve
yaraticilik kavramlar1 arasindaki iliskiyi, Bitmis (2014) psikolojik sermaye ve
orgiitsel baglilik ile kisisel performans arasindaki iliskiyi, Yildiz (2015) psikolojik
sermaye ile Orgiitsel gliven arasindaki iligkiyi incelemistir. Bunlara ilave olarak
Arbak ve Yesilada (2003) kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel ¢ekicilik iliskisini, Backhaus
(2003) kigi-orgiit uyumu ile is tecriibesi sliresi arasindaki iliskiyi, Aykut (2007) kisi-
orgiit uyumu ile orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi,
Kilig ve arkadaglar1 (2008) kisi-orgiit uyumunun orglitsel vatandaglik tizerindeki
etkisini, Aktas (2011) kisi-is uyumu ile is tutumlar1 arasindaki iliskiyi, Ozgelik
(2011), kisi-orgiit uyumu ile etik iklimin etkisini, Polat¢1 ve Cindiloglu (2013) kisi-
orgiit uyumu ile duygusal baghlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskisini, Cha,
Cheng ve Kim (2014) kisi-orgiit uyumu ile orgiit kimligi ve iggoren ciktilar
arasindaki iligkini incelemistir. Fakat yerli ve yabanci literatiirde psikolojik sermaye
ile kisi-orglit uyumunu dogrudan ele alan herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamaistir.
Bu yiizden c¢alisma, literatiirdeki bu eksikligi doldurmanin yam sira takip eden ilgili
arastirmalara 6rnek olmasi1 bakimindan 6nem tasimaktadir. Son olarak, bu ¢alismanin
saglik sektortinde ilk defa ¢aligiliyor olmasi da bu ve buna benzer konuda yapilacak
olan ¢aligmalarda hem 6rnek alinmasi hem de karsilagtirmalarin yapilmasina imkan
tantyacaktir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci, saglik sektoriinde kisi-orgiit uyumu ve

psikolojik sermaye arasindaki iliskileri analiz etmektir.

4.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada kisi-Orgiit uyumunun, calisanlarin psikolojik sermayesi iizerine olan
etkisi incelendiginden, bu amag ¢ergevesinde Oncelikle ikincil verileri toplamak
amactyla literatlir taramas1 yapilmistir. Literatlir taramasi sonrasinda elde edilen

ikincil veriler kullanilarak teorik boliimler olusturulmustur.
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Aragtirmanin birincil verileri ise anket tekniginin toplama ve yorumlama yani alan
aragtirmasit metodu kullanilmigtir. Arastirmanin amagclar1 dogrultusunda soru ve
ifadelerin yer verilecegi anket formlar1 saglik sektorii 6zel hastanelerinde istihdam
edilen personele birakilmis olup daha sonra personel tarafindan doldurulmus olarak

toplanilmastir.

Anket formlar1 neticesinde elde edilen veriler ¢esitli istatistiki analizlere tabi tutulup
elde edilen sonuclara dayanilarak yorumlar yapilip ¢esitli 6neriler getirildikten sonra

sunulmustur.

Arastirmada katilimcilarin  psikolojik sermayelerinin Olgiilmesinde Luthans ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve 24 maddeye dayanan “psikolojik
sermaye Olgegi” kullanilmistir. Kisi- orgiit uyumu olgiilmesinde ise Netemeyer ve
arkadaglar1 tarafindan gelistirilen 4 maddeden olusan “kisi-6rgiit uyumu olcegi”

kullanilmustir.

Arastirmada veri toplama ve yorumlama yani alan arastirmast yontemi
uygulanmustir. Arastirma cercevesinde ilk olarak literatiir taramasi yapilmis; elde
edilen veriler 1s181nda birinci ve ikinci boliimler olusturulmus olup, iki bolim
tamamlandiktan sonra ii¢lincli boliimde ise ilk iki boliimdeki adi gecen kavramlarin
birbirleriyle varsa iliskileri ya da birbirlerini destekleyen ¢alismalar incelenmistir.
Literatiir taramasindan elde edilen bilgilere dayanarak 6nceden hazirlanmis anketler
deneklere uygulandiktan sonra veriler olusturulmustur. Son boliim olarak dordiincii
boliimde ise; arastirmanin amag, yontem, orneklem ve arastirmada kullanilan veri
toplama araclarindan, arastirmanin hipotezlerinden, aragtirmanin bulgularindan ve

sonu¢ kismindan bahsedilmistir.

4.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmalarda evren, arastirilan konunun sonucunun evrensel hale getirilmek

istenilen biiylik bir kiime seklinde tanim bulmaktadir. Arastirmanin sonucunun
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evrensellestirilebilirligi arttik¢a yapilan ¢alisma daha da dnemli bir hale gelmektedir

(Erkus, 2009: 92; Karasar, 2012: 109).

Aragtirmalarda 6rneklem, evren igerisindeki unsurlar i¢inden sistemli bir sekilde
secilip evrenin temsil edildigi kabul edilmis kiime, seklinde tanim bulmaktadir

(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 127).

Bu arastirmada evreni Tiirkiye de saglik sektorii calisanlari olusturmaktadir.
Arastirmanin 6rneklemi ise 2019 yili Kayseri ilindeki 6zel hastanelerin istihdam
ettigi calisanlardan (Yonetici, Doktor, Yardimci Saglik Personeli, Memur, Gorevli,

Hizmetli vd.) olusan saglik personellerinden olusmaktadir.

Arastirma gergevesinde, arastirma evreninde mevcut kisilerin tamamina ulasilmasi
imkan dahilinde olmadigindan oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Basit rassal
orneklemede, evreni meydana getiren her iliyenin 6rnege girebilme olasilig1 esittir.
Bundan dolay1 hesaplamalar yapilirken her iiyenin evren igerisindeki dnemi de esittir
(Arikan, 2004:141). Evreni olusturan 6rneklem grubunu temsil eden katilimcilarin
sayis1 biliniyorsa hesaplama asagidaki yazili olan formiile gore hesaplama islemine

tabi tutulur (Salant ve Dillma, 1994:55):

B Nt?p.q
S d2(N-1) + t2(p.q)

n

N: Arastirmaya konu olan hedef kitledeki eleman sayisi.

n: Ornekleme alinacak eleman sayisi.

p: Incelenecek vakanmn meydana gelme sikhigi (ortaya ¢ikma
olasilig1).

q: Incelenecek vakanin meydana gelmeme sikhigi (ortaya ¢ikmama
olasiligy).

t: Belirli bir serbestlik seviyesinde, tespit edilmis t tablosuna gore

mevcut olan teorik deger.
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d: Olaymm meydana gelis sikligmma gore kabul edilmis olan =+

Ornekleme hatasidir.

B 3120 % (1,96)2 0.5 0.5 299
™ =10.05)2 « (3120 — 1) + (1,96)2  (0.5) = (0.5) _ 8.7579
= 342

Arastirmada 6zel hastanelerin toplam calisan sayist 3120 oldugundan, arastirma
evreni N=3120 olarak alinmistir.  Calisanlar homojen  bir  dagilim
sergilemediklerinden p ve q degerleri 0.5 olarak alinmistir. %95 anlamlilik diizeyi
baz alinarak bu degerin t tablosu degeri olan t=1.96 kullanilmistir. Arastirmada kabul
edilecek hata pay1 ise %5 olarak kabul edilmistir. Yukaridaki formiil dikkate alinarak
orneklem hacmi 342 olarak hesaplanmistir (Akdogan, Coban ve Oztiirk, 2012: 151-
152; Siirgevil vd., 2013: 5378; Ozdamar, 116)

4.2.2. Arastirmada Kullamilan Veri Toplama araclari

Arastirmada kullanilan anket dort boliimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde
aragtirma konusu, hangi amacla yapildig1 ve verilerin bilimsel ¢aligma disinda baska
bir ¢alismada kullanilmayacagina dair bilgilerle beraber verilerin gizli tutulacagi
belirtilmistir. Demografik ifadelerden meydana gelen ikinci boliimde ise Cinsiyet,
yas, kidem, pozisyon, egitim durumu, tecriibe vb. ifadeler yer almaktadir. Anketin
ticiinci boliimiinde ise Netemeyer ve arkadaslarmin (1997) kisi-Orgiit uyumu
derecesini 6lgmek i¢in kullanilmis dort ifadeden olusan 6l¢ek kullanilmistir. Anketin
dordiincii boliimiinde ise; Luthans ve arkadaslar tarafindan (2007) gelistirilen, dort
boyuttan ve toplamda yirmi dort ifadeden olusan psikolojik sermaye Olgegi

kullanilmastir.

4.2.2.1. Kisi-Orgiit Uyumu Ol¢egi

Arastirmada, Netemeyer vd. ‘nin (1997) kisi-orgiit uyumu seviyesini Olgmek
amaciyla gelistirmis olduklar dort ifadeden olusan dlgek kullanilmistir. Olgek, Elci
vd., (2008) tarafindan Tiirk¢ce’ ye uyarlanmasi yapilmis olup tek boyutludur.
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“Calistigim isletmenin degerleri ile benim degerlerim aynidir.”, “Bu igletmenin
diirtistlik konusundaki degerleri ile benim degerlerim aynidir” gibi ifadeler ankette
bulunan ifadelerden bazi1 Orneklerdir. Katilimeilarin anketteki ifadelere katilip
katilmayacaginin tespiti i¢in 6’l1 likert tipi Olgekten yararlanilmistir. Anketi
dolduracak olan katilimcilardan “Kesinlikle katilmiyorum.” ifadesi ile “Kesinlikle
katiliyorum.” ifadesi arasindaki degiskenlerden kendilerine uygun olan ifadeye isaret

koymalar1 istenilmistir.

4.2.2.2. Psikolojik Sermaye Olcegi

Aragtirmada; literatiirde genel agirlikli olarak kullanilan, Luthans ve arkadaslar
(2007) tarafindan gelistirilmis olan dort boyutlu (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik) psikolojik sermaye Olcegi kullanilmistir. Gegerliligi ve giivenilirligi
ispatlanmis olan psikolojik sermaye Olcegi; Polatc1 (2014), Yildiz (2015), Yasin
(2016) ve Ozkan (2018) yapmus olduklar1 ¢alismalarda kullanilmislardir. Olgek
toplamda yirmi dort ifadeden meydana gelmektedir. Olgek Tiirkge’ ye Cetin ve
Basim (2012) tarafindan uyarlanmustir. “Isimle ilgili amaglarimi enerjik bir sekilde
takip edebiliyorum.”, “Ustlerimle yaptigim toplantilarda uzmanlk alanimla ilgili
konularda kendime giivenirim.”, “Bu is konusunda birden fazla isi bir arada
yapabilecegimi hissediyorum.” gibi ifadeler ankette kullanilan yargi ciimlelerinden
birkagina 6rnektir. Orneklem grubu icerisindeki katilimcilarin anketteki ifadelere
katilip katilmadiklarini ortaya ¢ikarmak igin 6’11 likert tipi 6l¢ekten yararlanilmistir.
Anketi dolduracak katilimcilardan “Kesinlikle Katilmiyorum” ifadesi ile “Kesinlikle
Katilmiyorum” ifadesi arasindaki degiskenlerden kendilerine uygun olanina isaret

koymalart istenilmistir.

Arastirmada Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007) tarafindan gelistirilmis,
Tirkge ‘ye uyarlamasi Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmis “Psikolojik
Sermaye Olgegi” ile Netemeyer, Boles, McKee ile McMurrian (1997) tarafindan
gelistirilip Tirkce ’ye uyarlamasi Elgi ve arkadaslar1 (2008) tarafindan yapilmis
“Kisi-orgiit uyumu Olgegi” kullanilmistir. Goriildiigii tizere her iki Olgegin de

Tirkceye uyarlandig1 ve gegerlilikleri test edilmistir.
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Tablo 4.1: Olgekte yer alan boyutlarin madde numarasi

Boyut Sirasi Boyut Olgekteki Madde Numarasi
1 Tyimserlik 1-9-11-14-18-19
2 Dayaniklilik 5-7-8-10-13-22
3 Umut 2-6-12-17-20-24
4 Oz Yeterlik 3415.16.21.23

4.2.3. Arastirmanmin Modeli ve Hipotezler

Arastirma konusu olan teorik modelin ilk degisken grubu kisi-6rgiit uyumu tek
bilesenden (degerler agisindan)ikinci grup olan psikolojik sermaye ve psikolojik
sermayenin alt bilesenleri olan iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilikten
olusmaktadir. Bu model saglik sektorii ¢alisanlarinin kisi-orgiit uyumu ve psikolojik

sermayenin (bilesenler de dahil) aralarindaki iligkiyi ortaya koymay1 amaclayan bir

iliskisel modeldir.
Sekil 4.1: Arastirma modeli
Psikolojik Sermaye
H1(+)
> Umut
.. H2(+) - 0 i
Kisi- Orgiit > Oz Yeterlik
Uyumu R
H3(+) . Iyimserlik
HA4(+)
> | | Dayamkhhk

H5(+) T
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Aragtirmanin hipotezi detayl bir literatiir taramasindan sonra ortaya konulmustur.

Chatman (1989) yapmis oldugu caligmasinin sonucunda kisi-orgiit uyumunun hem
isletme yoOniinden hem de kisisel yonden sonuglarmin varligini ortaya atmustir.
Isletmeye yonelik olan sonuglar, isgdrenlerin isletmenin degerlerine ve idare
tarafindan konulmus kurallara uymak seklinde gergeklesirken, kisisel sonuglari ise
oOrgiitsel vatandaslik eyleminin artist ve isgoren devir hizinin azalmasi seklinde

gergeklestirdigini tespit etmistir.

Kristof (1996) yapmis oldugu ¢alismanin sonucunda kisi ve isletmesinin degerlerinin
uyumunun ne kadar yliksek olursa ¢alisanlarin da isinden memnuniyet derecede ayni
oranda yiikseldigini tespit etmistir. Benzer sekilde Kristof Brown ve Jensen (1996)
yapmis olduklar1 calismada c¢alistiklar1 isletme ile uyum saglamis olduklarinin
farkinda olan calisanlarin islerinden tatminlik derecelerinin daha yiiksek oldugunun

farkinda olduklarini tespit etmislerdir.

Valentine ve arkadaslarinin (2002) yapmis olduklart “kisi-orgiit uyumunun”
“oOrgiitsel baglilik” ve “etiksel icerik™ ile olan iliskiyi belirlemeye yonelik calismada,
etigin icerik olarak kurumsal etik degerlerin hem orgiitsel olarak hem de kisi-Orgiit

uyumu ile pozitif iliski i¢erisinde oldugu tespit edilmistir.

Luthans ve arkadagslarinin bir iiretici fabrikadaki isgorenleri (Luthans ve arkadagslari,
2005); yiiksek egitim almis teknik calisanlara (Luthans vd., 2007a); hizmet
sektorliniin bir kisim ¢alisanlartyla (Luthans vd., 2008b) ve bakir madenini aritma
fabrikasinda c¢alisan isgorenler (Luthans vd., 2008c) iizerinde yapmis olduklar
caligmalarda “psikolojik sermaye” ile “is performansi” arasinda pozitif yonlii bir iligki

tespit edilmistir.

Larson ve Luthans’in (2006) yapmis olduklart ¢alismada psikolojik sermaye ile is
doyumu arasinda pozitif ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Bu ¢alismaya benzer bir

arastirma yapilmis ve yine benzer sekilde psikolojik sermaye ile i doyumu arasinda
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pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir (Luthans vd., 2008a). Luthans ve
arkadaglarinin  (2008b). Baska bir c¢alismada calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleri ile i3 doyumlar1 arasinda pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir (Luthans

vd., 2008b).

Avey ve arkadaslarinin (2006) yaptig1 calismada psikolojik sermayenin seviyesi ile ise
gelmeme arasinda negatif yonlii ve anlamli iligski oldugu tespit edilmistir. Isten
ayrilma niyeti ile ilgili bircok sirket ¢alisanlar iizerinde yapilan iki farkli arastirmada
ise psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii ve anlamli iligki

tespit edilmistir.

Ambrose ve arkadaslar1 (2008) tarafindan yapilan calismada, c¢alisanlarin etik
gelisimi ile etik ¢caligsma iklimi arasindaki uyumun, iggérenlerin tutumlarini ne yonde
etkiledikleri incelenmistir. Sonug olarak kisisel ve orgiitsel etik arasindaki uyumun,
orgiitsel baglilik ve ig tatmini seviyesinin yiiksek olmasi ve daha diisiik olan isten

ayrilma niyetleri ile iligkili oldugu tespit edilmistir.

Walumbwa ve arkadaglari (2010) tarafindan yapilmig bir ¢alismada yonetici ve
amirlerin psikolojik sermayelerinin ileri derecede olmasi onlarin altinda galisan
kisilerin de psikolojik sermayesinin ileri olmasina ve bu durumun is performansinin

artis gostermesine sebep oldugu tespit edilmistir.

Akbag’in (2011) yapmis oldugu calismada kisi-orgiit uyumunun, orgiitsel vatandaslik
kavrami iizerine etkisini incelemis oldugu calismasinda, isgorenlerin kisi-Orgiit
algilarinin Orglitsel vatandashik bilesenleri (6rgiit gelisimine destek saglamak, ileri
gorev bilinci, sivil erdem, centilmenlik ve nezakete dayali bilgilendirme, digerlerini

diisiinme) iizerinde pozitif yonlii etkisini oldugunu tespit etmistir.

Ozgelik (2011) yapmis oldugu calismasinda kisi-6rgiit uyumu ileri diizeyde olan

isgorenlerin orgiitsel baglilik derecelerinin de ileri oldugu tespit edilmistir.
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Avey ve arkadaglarmin (2011) calisanlar {izerine yapmis olduklar1 c¢aligmada
psikolojik sermaye ile pozitif yonlii isgéren tutumlari (is tatmini, orgiitsel baghlik ve
psikolojik olarak saglikli durumda olma), pozitif yonlii calisan davranislar: (orgiitsel
vatandaslik) ve performans (yonetici ve objektif degerlendirmelerine gore) arasinda

pozitif yonlii iliski tespit edilmistir.

Walumbwa ve arkadaslar1 (2011) tarafindan yapilmis bir calismada belli bir diizeyde
meydana getirilmis olan gruplarin kolektif psikolojik sermaye ve aralarindaki giiven
olgusunun artmasinin, grubun performansinin ve orgiitsel vatandaslik duygularinin da

artmasina sebep oldugu tespit edilmistir.

Zamahani ve arkadaglari (2011) tarafindan yapilan bir caligmada pozitif liderlik
ozelliklerine sahip yoneticilerin, ¢aliganlarin giiveninin ve psikolojik sermayelerinin
artmasini sagladigi bunun sonucunda da is performanslarinin arttig1 tespit edilmistir.

Chenve Lim, (2012) tarafindan yapilan ¢alismada kisilerin psikolojik sermaye
kapasiteleriyle algiladiklari ig bulma timitleri arasinda pozitif ve anlamli iliskiler tespit

edilmistir.

Jafri (2013) yapmis oldugu ¢alismada; psikolojik sermayeleri yiiksek olan kisilerin
performanslarinin psikolojik sermayeleri diisiik olan kisilere gore daha fazla oldugu

tespit edilmisgtir.

Sun ve arkadaglar tarafindan (2012) yapilan bir calismada psikolojik sermaye
kapasitesi ile iste kalma egilimi ve is performansi arasinda pozitif iliski oldugu tespit

edilmistir.

Amini ve Mortazavi (2012) tarafindan yapilmis olan bir ¢alismada hemsirelerin is
yerlerinde yaptiklar1 hatalar1 diizeltme egilimi ile psikolojik sermayeleri arasinda

anlamli ve pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

Yukarida belirtilenlerden bagka yapilan literatiir taramalarinda psikolojik sermaye ile

destekleyici orgiit iklimi arasinda pozitif yonlii (Luthans vd., 2008b); calisanlarin
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kendilerini fiziksel ve psikolojik olarak iyi hissetmeleri arasinda pozitif yonlii (Avey
vd., 2010); orgiitsel sinizm ile arasinda negatif yonlii iliski (Aveyvd., 2008) oldugu
goriilmektedir. Ayrica psikolojik sermayenin yaraticilik ve yenilik iizerinde de
olumlu etkileri olabilecegi diisiiniilmektedir. Jafri, (2012) ¢alisanlar {izerinde yaptig1
bir ¢alismada calisanlarin psikolojik sermaye kapasiteleri ile yenilik¢i ve yaratici

davranislar1 arasinda pozitif yonlii iligki oldugu tespit edilmistir (Jafri, 2012: 35).

Memili ve arkadaslarinin (2013) yapmis olduklart bir ¢alismada psikolojik sermaye
kapasitesinin diger sermaye tiirlerine gore daha fazla olabilecegi iddia edilmektedir.
Ozellikle lider-iiye etkilesimi ve farkli orgiit kiiltiiri nedeniyle olabilecegi

degerlendirilen bu yapinin orgiitsel bagliligi artirabilecegi tespit edilmistir.

Polat¢1 ve Cindiloglu (2013) tarafindan yapilan c¢aligmada kisi-Orgiit uyumunun
orgiitsel vatandaslik ve duygusal baglilik eylemi ile pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

oldugu tespit edilmistir.

Almacik ve arkadaslarinin (2013) yapmis olduklar1 c¢alismada kisi-Orglit uyumu
derecesinin is tatmini ile isten ayrilma egilimlerini ileri derecede etkilemis ve pozitif

yonlil bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Polat¢1 ve arkadaslarinin (2014) yapmis olduklar1 ¢alismada kisi-6rgiit uyumunun

orgiitsel vatandaslik eylemini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Ulutas ve arkadaslarinin (2015) havalimani personeli iizerinde yapmis olduklari
calismada birey-Orgiit uyumunun Orgiitsel baglilik ve is tatminini pozitif yonde

etkiledigi tespit edilmistir.

Akbas ve Cetin’in (2015) yapmis olduklart kisi-6rgiit uyumu ve is tatmininin
orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik calisma sonucunda; igsgérenlerin is tatmini ve kisi-
orgiit uyumu derecelerinin orgiitsel 6zdeslesme derecesini pozitif yonlii etkiledigini
tespit etmislerdir. Ayrica calisanlarin sektér ve igyerindeki ¢alisma stireleri

ilerledikce buna bagl olarak orgiitsel 6zdeslesmelerinin de buna bagli olarak
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ilerledigi orta sinif idarecilerin orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin isgorenlere ve diger
yonetici personele gore daha ileri diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Bayramlik ve arkadaslarinin (2015) yapmis oldugu ¢alisma neticesinde kisi-orgiit

uyumunun is doyumunu pozitif yonlii etkiledigini tespit etmistir.

Yiicel ve Cetinkaya (2016) tarafindan yapilmis olan ¢alismada kisi-orgiit uyumunun
orgiitsel bagllik iizerinde pozitif yonlii etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Celik ve arkadaslarinin (2017) yapmis olduklar1 ¢calismada kigi-Orgiit uyumunun is

performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Ozkan (2018) yapmus oldugu “psikolojik sermayenin kisisel performans iizerindeki
etkisinde birey-Orgiit uyumunun aracilik roli” adli calismasinda; psikolojik
sermayenin performans ile olan iliskisinde ileri derecede pozitif yonlii bir iliskiye
rastlanilmis olup psikolojik sermaye ve kisi-orgiit uyumu arasinda ise orta derecede
ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Ve son olarak Kisi-orgiit uyumu ile
performans arasinda ise zayif diizeyde pozitif yonlii bir iligki varlig1 tespit edilmistir.
Fakat yapilan literatiir taramasi sonucu kisi-Orgiit uyumu ile psikolojik sermaye

arasindaki iliskiyi dogrudan konu alan bir ¢aligmaya rastlanmamustir.

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda kavramsal model esas alinarak arastirmaya

iliskin 6ngoriilen hipotezler asagida verilmistir.

Hipotez 1: Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin umut boyutu arasinda pozitif
yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 2: Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin 6z yeterlik boyutu arasinda
pozitif yonlii bir iliski vardur.

Hipotez 3: Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu arasinda
porzitif yonlii bir iliski vardir.

Hipotez 4: Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu arasinda

pozitif yonlii bir iliski vardur.
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Hipotez 5: Kisi- orgiit uyumu ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii bir iligki

vardir.

4.3. VERI ANALIZ YONTEMLERI

[1k olarak, ankette yer alan iki ayr1 6lgek giivenirlik testine tabi tutulmus ve adi gegen
Olceklerin giivenilir olup olmadig1r ve degiskenlerin ¢ikarilip ¢ikarilmadigr tespit
edilmistir. Daha sonra kisi-6rgilit uyumu ve psikolojik sermaye ya iliskin analizlerde
kullanilmak tizere anketler cevaplayicilarima yonelik iki Olgek icin puanlar

hesaplanmistir.

Her bir katilmer i¢in ayr1 ayr1 hesaplanan 6lgek puaninin, katilimcinin kisi-orgiit

uyumu ve psikolojik sermaye diizeyine ait puanini gosterecegi diistiniilmektedir.

Anket toplam puanlarimin hesaplanmasi sirasinda, katilimeilarin her birinin 6lgekler
icin verdigi cevaplarin 1 ile 6 arasindaki 6l¢ek puanlarinin toplami dikkate alinistir.
Bu modele gore Olgekte yer alan ifadeler “Kesinlikle Katilmiyorum(1)”,
“Katilmryorum (2)” , “Kismen Katilmiyorum (3)”, “Kismen Katiliyorum (4)”,
“Katiliyorum (5)” , “Kesinlikle Katiliyorum (6)” degerlerine karsilik gelmektedir.
Burada giivenilirlik analizi sonrasinda degerlendirme dis1 kalan degiskenler toplam

0lcek puani hesaplanirken dikkate alinmamustir.

Toplanan veriler icin SPSS (22.0) (Statistical Package for the Social Science) paket
programi kullanilarak istatistiksel analizler yapilmistir. Verilerin ¢6ziimii i¢in
tanimlayic istatiksel tekniklerle birlikte farkli ¢ikarimsal istatistik analiz yontemleri
uygulanmis, pearson korelasyon analizi, regresyon analizi, a¢iklayici ve dogrulayici
faktor analizi, bagimsiz t-test yontemleri ve Anova analizleriyle elde edilen aragtirma

verileri ¢oziimlenmistir.

Psikolojik sermayeye yonelik alt boyutlar1 meydana ¢ikarmak amaciyla faktor analizi
yapilmis ve analiz sonucunda 21 degisken 4 farkli alt boyutta toplanmistir. Elde

edilen 4 boyut ile kisi-Orgiit uyumunun arasindaki etkinin ve nedenselliginin ortaya
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konulmasi amaciyla Regresyon analizi uygulanmistir. Bu analizler arastirmanin ana

amacina yonelik sonuclari ortaya ¢ikarmustir.

4.4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Yapilan calismanin bu kisminda arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik
Ozelliklerine, aragtirma bulgularina ve model ile hipotezlerin test edilmesi kapsamli

konulara yer verilmektedir.

4.4.1. Demografik Bulgular

Yapilan aragtirmada ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum,
calisma siiresi (kidem) vb. demografik bilgileri anketimizin giris kismindaki kisisel
bilgilerden olusan 6 adet soru ile elde edilmis olup arastirma Orneklemini meydana
getiren Kayseri ilindeki 6zel hastanelerin calisanlarindan 485 kisiden miitesekkil
katilimcilarin - demografik o6zelliklerinin frekans dagilimlar1 asagidaki tabloda

sunulmustur.
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Tablo 4.2. Demografik Bulgularin Frekans Dagilimlari

Degiskenler Kategoriler Frekans Yiizdelik Dilim
Erkek 166 34,2
Cinsiyet
Kadin 319 65,8
Evli 294 60,6
Medeni Durum
Bekar 191 39,4
[Ikogretim 54 11,1
Lise 171 35,3
Egitim Diizeyi MYO/On lisans 93 19,2
Fakiilte/Lisans 135 27,8
YL/ Doktora 32 6,6
18-25 yas arast 140 28,9
26-35 yas arast 213 43,9
Yas Grubu 36-45 yas arasi 91 18,8
46-55 yas arast 35 7,2
55 yas ve tizeri 6 1,2
0-2 yi1l arast 175 36,1
3-5 yil arast 112 23,1
Kidem 6-8 yil arasi 132 27,2
9-11 yil aras1 39 8,0
12 y1l ve lizeri 27 5,6
Yonetici 10 2,1
Doktor 36 7,4
Yardimci Saglik Personeli 207 42,7
Unvan Memur 128 26,4
Gorevli 32 6,6
Hizmetli 67 13,8
Diger 5 1,0
Toplam 100 %100

Tablo 4.2.°e gbre arastirma kapsamina giren calisanlarin cinsiyetlerine gore
incelemeye alindiginda; ¢alisanlarin %65,8’inin kadin, %34,2’sinin ise erkek oldugu

gozlenmektedir.
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Arastirma ¢ergevesinde goriislerine miiracaat edilen ¢alisanlar i¢inde medeni durumu
incelendiginde %60,6’sinin evli, %39,4’iiniin ise bekar oldugu gézlenmektedir.

Arastirmaya katilim saglayan calisanlarin egitim durumlari incelendigi zaman
%11,1’inin ilkdgretim mezunu, %35,3’iiniin lise mezunu, %19,2’sinin (MYO) On
lisans, % 27,8’ inin Fakiilte (Lisans) ve son olarak da % 6,6 sinin Lisansiistii egitim

mezunu oldugu sonucu gozlemlenmistir.

Arastirmaya katilim saglayan calisanlarin yas gruplar incelendigi zaman mevcut
calisan personelin %28,9° unu 18-25 yas grubunda, %43,9’u 26-35 yas grubunda,
%18,8’1n1 36-45 yas grubunda, %7,2’sini 46-55 yas grubunda ve son olarak da %1,2’

side 55 yas ve lizerinde oldugu gézlenmistir.

Aragtirmaya katilim saglayan c¢alisanlarin bulunduklari kurumda calistiklart yil
incelendigi zaman bunlarin %36,1’inin 0-2 yil arasi1 ¢alisanlar, %23,1’lint 3-5 yil
arasi ¢alisanlar, %27,2’unu 6-8 y1l aras1 ¢alisanlar, %8,0’mn1 9-11 yil aras1 ¢alisanlar

ve son olarak %5,6’sin1 ise 12 yil iizeri ¢alisanlar olusturmaktadir.
Arastirmaya katilim saglayan ¢alisanlarin unvanlari ise %2,1’inin ydnetici, %7,4 linii
doktor, %42,7’sinin yardimec1 saglik personeli, %?26,4’linlin memur, %6,6’s1n1

gorevli, %13,8’iinii hizmetli ve son olarak %1,0 ‘ini digerleri olusturmaktadir.

4.4.2. Giivenirlik Analizi

Giivenirlik; bir ¢aligmada kullanilan veri toplama yontemlerinin, farkli bir donemde
ve mekanda yapilmis olan benzer bir ¢aligmada da sonuglarin benzerlik gostermesi

niteligini tasimasidir(Aziz, 2008: 58).

Cronbach Alpha katsayisinin degerlendirilmesi siirecinde kullanilan deger araligi ve

yorumlari agagidaki gibidir (Tavsancil, 2014: 29; Alpar, 2017: 784):
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Tablo 4.3. Cronbach Alpha Giivenilirlik Katsayilar1 Referans Tablosu

Cronbach Alphfl Katsayis1 Aciklama
Araligi
0,00 <0 <0,39 Gelistirilen test/test glivenilir degildir.
0,40<a <0,60 Gelistirilen test/0l¢ek giivenilirligi diistiktiir.
0,60<0. < 0,79 Gelistirilen test/ 6lgek oldukea giivenirliktir.
0,80 <a <1,00 Gelistirilen test/0lgek ileri derecede giivenilirdir

Arastirmanin anket ¢aligmasinda kullanilan kisi-6rgiit uyumu ve psikolojik sermaye
Ol¢eklerinin giivenirliklerini sinamak gayesiyle O6l¢eklerin her birisi icin tek tek
giivenlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin giivenirliklerine Cronbach Alpha ile

bakilmis ve 6lgeklerin giivenilir olduklari tespit edilmistir.

Saglik sektorii calisanlarinin kisisel degerlerinin, calismakta olduklar1 oOrgiitiin
degerleriyle olan uyumunu incelemeye yonelik Netemeyer ve arkadaglari (1997)

tarafindan gelistirilen dort ifadeden olusan kisi-orgiit uyumu 6l¢egi kullanilmastir.

Kisi-orgiit uyumu Olcegine yonelik Akbas (2011) yapmis oldugu c¢alismasinda
Cronbach Alfa degerini (a=0,94) olarak bulmustur. Ozkan (2018) ilgili dlgegin
Cronbach Alpha degerini (0=0,95) olarak bulmustur. Anket formunda ise 1-4
arasindaki ifadeleri icermektedir. Bu arastirmanin Cronbach Alfa degerinin
literatiirde verilmis olan ¢alismalarla Ortiistiigli tabloda goriilmektedir. Yani kisi-
orgiit uyumu 6lcegine yonelik giivenirlik analizi neticesinde Cronbach Alfa degeri
(0=0,914) olarak tespit edilmistir. Bunun neticesinde giivenirlik diizeyi oldukga

yuksektir.
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Tablo 4.4. Kisi-Orgiit Uyumu Cronbach Alpha Degeri

Cronbach Alpha N
914 4

Psikolojik sermaye oOlgegine yonelik giivenirlik analizi neticesinde Erkus ve
Findikli’nin (2013) yapmis oldugu arastirmada, Olgegin toplam Cronbach Alpha
giivenirlik testi sonucunda (a=90), 0z yeterlik bileseninin (0=0,88), iyimserlik
bileseninin (0=0,78), umut bileseninin (a=0,72), dayaniklilik bilesenini ise (a=68)
olarak bulmustur. Bu aragtirmanin Cronbach Alfa degerinin literatiirde verilmis olan
caligsmalarla ortiistiigii tabloda goriilmektedir. Yani Psikolojik sermaye ve boyutlari
Olcegine yonelik giivenirlik analizi sonucunda ilk olarak degisken c¢ikarilmadan
onceki psikolojik sermaye Cronbach Alfa degeri (o =0,78) olarak hesaplanmis.
Bulunan deger gecerli olmasmma karsin SPSS sonuglarindaki  “Degisken
Cikarildiginda Cronbach Alfa Degeri” incelendigi zaman, degiskenlerin bazilarinin
analizden ¢ikarildiktan sonra yeniden giivenirlik analizi yapilmis ve “13. Isimle ilgili
bir engelle karsilastigimda, bundan kurtulmak konusunda sorunlar yasarim”,
“20.Isimle ilgili bazi seylerin ters gitme ihtimali varsa gidecektir.” ve “23.Isimle
ilgili  hi¢chir sey istedigim gibi gitmez”, ifadelerin ¢ikarilmasiyla Olgegin
glivenilirliginin arttigr gozlenmistir. Adi1 gecen ifadelerin ¢ikarilmasindan sonra
psikolojik sermaye Olgegine iliskin gilivenirlik analizi sonucunda olugan Cronbach
Alfa degeri (0=0,85)’ye ¢ikmis ve giivenirlik diizeyi oldukea yiiksek tespit edilmistir.
Psikolojik sermayenin boyutlarinin 6lgekten ifade ¢ikarilmadan onceki degerleri ise;
Umut boyutu (a=0,29), Iyimserlik boyutu (a=0,61), Dayaniklilik boyutu (a=0,40), 6z
yeterlilik boyutu ise (0=29) olarak hesaplanmistir. Boyutlara ait ifadelerin dl¢ekten

cikarildiktan sonraki degerleri ise asagidaki Tablo 4.4.’te gosterilmistir.
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Tablo 4.5. Psikolojik Sermaye ve Boyutlar1 I¢in Giivenlik Analizi Degerleri

Boyut/Olgcek Cronbach Alpha Katsayisi N
Psikolojik Sermaye ,847 21
Tyimserlik ,861 6
Dayaniklilik , 736 6
Oz yeterlik ,655 6
Umut ,694 3

4.3.3. Faktor Analizi

4.3.3.1. Psikolojik Sermaye Olcegine Yonelik Faktor analizi

Faktor Analizi islem ¢iktilar1 asagidaki gibidir:

Tablo 4.6: Psikolojik Sermaye KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Sonu¢lari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunluk Olgiisii 0,85
Yaklasik Ki Kare 3353,79

Barlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 276
Sig.(P) 0,000
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Grafik 4.1: Psikolojik Sermaye Olcegi Serpilme Diyagram
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Psikolojik sermaye maddelerine yonelik serpilme diyagrami Grafik 1. de
gosterilmigtir. Maddelerin 6z degerlerine gore ¢izilen Grafik 1. incelendiginde 4.
noktadan sonrasinin varyansa katkisi kiiclik oldugundan ve 4. noktadan sonra ¢ikan
faktorlerin tek maddeli olmasindan dolayr faktor sayisinin dort olmasina karar

verilmistir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2012: 171)

Tablo 4.7: Kisi-Orgiit Uyumu KMO-Barlett Kiiresellik Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunluk Olgiisii 0,86
Yaklasik Ki Kare 3094,3

Barlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 210
Sig.(P) 0,000
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Grafik 4.2: Kisi-Orgiit Uyumu Ol¢egi Serpilme Diyagrami

Scree Plot

Eigenvalue
"

T T T T
1 2 3 4

Component Number

Psikolojik sermaye ve kisi-orgiit uyum oOl¢eklerinin gegerliligini istatistik acidan test
edebilmek amaciyla Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA) yontemi kullanilmistir.
Aciklayic1 faktor analizi birden fazla degiskeni belirli miktarda gruplara ayirma
suretiyle, ortaya ¢ikan gruplarin i¢indeki degiskenler arasinda maksimum, gruplar
arasinda ise minimum iligkiyi olusturarak, gruplarin yeni degiskenlere doniismesini

saglayan analiz tiiriidiir(Karagoz, 2016:877).
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Tablo 4.8: Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Bilesenler

Oz Yeterlilik Iyimserlik Dayamkhhk Umut

PS2 0,82

PS3 0,78

PS1 0,76

PS5 0,74

PS4 0,69

PS6 0,67

PS11 0,74

PS10 0,68

PS9 0,64

PS8 0,61

PS12 0,50

PS7 0,47

PS18 0,65

PS15 0,63

PS16 0,59

PS17 0,56

PS14 0,55

PS19 0,45

PS22 0,79

PS21 0,78

PS24 0,63

Cikarim metodu: ana bilesen tahlili

Rotasyon metodu: Kaiser normallestirmesi ile Varimax

Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi tablosu birbiri ile ileri diizeyde korelasyona sahip olan

degiskenleri ve hangi boyut altinda toplanabilecegini gostermektedir.
Gruplanmis ifadelerin psikolojik sermaye 6lgeginin alt boyut gruplandirilmasi ile

Ortligliyor olmasi, toplanmig verilerin ve kullanilan Olgegin  dogrulugunu ve

gegcerliligini ortaya koymaktadir.
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Elde edilen bu dort boyut kigi-orgiit uyumu ve psikolojik sermaye arasindaki iligkinin
Olclilmesinde kullanilacaktir. Bu boyutlara iliskin degerler SPSS 22.0 programiyla

hesaplanmis ve yeni degisken olarak veri setine tanimlanmustir.

4.4.3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Dogrulayici faktor analizi (DFA) gozlenen degiskenler ve bu degiskenlerin aracilig
ile oOlciildiigii kabul edilen yap1 veya yapilar arasi iligkileri test edebilmek icin
basvurulan bir analizdir (ilhan ve Cetin, 2014:29). DFA, faktorler arasindaki iliskiyi
ortaya cikaran yapisal esitlik modellemesinin bir tiiriidiir (Capik, 2014:196). DFA;
kuramsal bir temele dayanarak cok sayida degiskenden olusan faktorlerin, gergek
datalarla ne kadar uyumlu oldugunu degerlendirmeye yonelik bir analizdir. Bir diger
anlatima gére DFA, 6nceden belirlenmis veya kurgulanmis bir yapinin, toplanmis
datalarla ne derece dogrulandigini incelemeyi amaglamaktadir. Agiklayict faktor
analizinde (AFA), belirli bir tahmin veya O6nyargi olmadan faktor yiikleri temelinde
datanin faktor yapisi belirlenirken; DFA, belirli degiskenlerin bir kuram g¢ercevesinde
daha once belirlenmis faktorler lizerinde agirlikli olarak yer alacagi seklindeki bir
Onsezinin sinanmasina dayanir. DFA kurgulanirken goézlenen ve goézlenemeyen
faktorler arasindaki iliskiye dikkat edilmektedir. Matris yapinin olusturulmasindan
sonra datalardan elde edilen degerler ile popiildsyonun asil degeri arasinda
yorumlama yapilir. Arastirmacilar genelde, tahmin ettikleri degerler ile
gozlemledikleri degerler arasindaki farkliligin minimizasyonu i¢in ¢abalamaktadirlar

(Schreiber vd., 2006:323).

DFA ’da test edilen modelin yeterliliginin ortaya ¢ikabilmesi i¢in uyum indeksleri
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin, kuramsal model ile birbirlerine gore giiglii ve
zayif taraflarinin olmasindan dolayi, modelin uyumunun ortaya ¢ikarilmasi igin
birden fazla uyum indeksi degerine miiracaat edilmesi tavsiye edilmektedir.

Bunlardan en ¢ok miiracaat edilenler ise (Biiylikoztiirk vd. 2004: 217):
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DFA semasi

Sekil 4.2: Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sermaye boyutlarinin

3 B B B

Q@ @ @ @
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2 = Chi-Square (Ki-Kare)

df=Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi)

GFI= Goodness Of Fit Index (Iyilik Uyum Indeksi)

AGFI= Adjustment Of Fit Index (Diizeltilmis Iyilik Uyum indeksi)
CFI=Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi)

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii)

RMR= Root Mean Square Residual (Ortalama Hatalarin Karekdkii) dir.

Tablo 4.9: DFA’da kullanilan uyum indeksleri ve normal degerler

Uyum Indeksleri Normal Degerler Kabul Edilebilir Degerler
y2/df <2 <5
GFI >0.95 >0.90
AGFI >0.95 >0.90
CFI >0.95 >0.90
RMSEA <0.05 <0.08
RMR <0.05 <0.08

Calisgmada DFA, AMOS (Analysis of Moment Structures) 24.0 programi ile
yapilmustir. Psikolojik sermaye ve Kisi- 6rgiit uyumu faktor yapilari incelenmistir.

Psikolojik sermaye ve kisi-orgiit uyumu 6l¢eklerinin DFA sonuglari:

Tablo 4.10: Ol¢eklerin hesaplanan uyum indeksleri

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
x/df<5 2,92
GFI>0.90 0,88
AGFI>0.90 0,85
CFI>0.90 0,89
RMSEA<0.08 0,06
RMR<0.08 0,06

Analiz sonucu, 6l¢egin tiim uyum indekslerini karsiladig1 tespit edilmistir. Analizde
gerceklesmis olan yol haritasina gore psikolojik sermayenin boyutlart ile kisi-Orgiit

uyumu dlgekleri igin yapilan DFA analizinde; ¥*/df, RMSEA, RMR degerleri kabul
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edilebilir uyum indekslerini saglamis iken, GFI, AGFI, CFI kabul edilebilir uyum

indekslerine yakin oldugu tespit edilmistir.

4.4.4. Korelasyon Analizi ve Hipotez Testi

Korelasyon analizi, bir degiskenin iki ya da daha fazla sayida degiskenle olan iliskiyi
ve bu iliskinin derecesini 6lgmek i¢in kullanilan istatistiki bir yontemdir (Kalayci,
2009: 115). Bir iligkinin giicti, iki degisken degisken arasindaki iliskinin miktari ile
tanimlanir ve bu deger korelasyon katsayist olarak isimlendirilir. Korelasyon
katsayilar (r) -1 ile +1 arasinda bir deger alir (Cokluk vd., 2012:52). Katsay1 her iki
yonde de sifira (O)yaklastigi zaman iliskinin kuvveti azalmakta, her iki yonde de
Bir’e (1) yaklastigi durumlarda iliskinin kuvveti artmaktadir. Iki degisken arasinda
iligkinin olmadigrt ya da Onemsenmeyecek kadar diisik oldugu durumlarda
korelasyon katsayist 0 ya da 0’ ¢ok yakindir (Alpar, 2012:338). Korelasyon
katsayisinin sifir olmasi degiskenler arasinda iligkinin olmadigi, katsayinin +1 olmasi
miikemmel pozitif dogrusal iliski oldugu, katsaymin -1 olmasi miikemmel negatif
dogrusal iligki oldugu anlamina gelir. Korelasyon katsayisinin isaretine
bakilmaksizin degerinin 0,30’dan diisiik olmasi1 zayif iligki, 0,30-69 arasi olmasi orta
diizeyde bir iliski ve 0,70 ve daha yukar1 degeri olmasi ise ileri veya yiiksek diizeyde
iliskinin varligin1 gosterir (Cokluk vd., 2012: 52; Cohen, 1988)

Tablo 4.11: Pearson Korelasyon Analizi SPSS ¢iktisi

Korelasyon Tablosu

Standart
Ortalama| Sapma |1 2 3 4 5 6
1. lyimserlik 5,012 0,562 1
2. Dayamkhhk 4,910 0,539 | ,564™ 1
3. Umut 4,755 0,502 | ,590 | ,466™ 1
4. Oz yeterlik 4,632 0,520 | 467 | ,490™ | ,524™ 1
5. Psikolojik
4,172 1,280 | ,231™ | ,323™ | ,222™ | ,218" 1
Sermaye
6' Kisi-ﬁrgiit 3k k% *k *k *k
5,030 0,490 | 714 ,758 ,745 ,686 ,322 1
uyumu

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde (2 yonlii) anlamlidir
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Tablo 4.11 deki pearson korelasyon analizi sonuglarina gore kisi-orgiit uyumu ile
psikolojik sermayenin boyutlarindan iyimserlik boyutu arasinda pozitif yonlii (r =
714; P<0,01), dayaniklilik boyutu ile pozitif yonli (r=758: P<0,01), umut boyutu ile
pozitif yonlil (r=745: p<0,01), 6z yeterlik boyutu ile pozitif yonlii (r=686: P<0,01) ve
son olarak Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii (r=322;

P<0,01) iliski oldugu saptanmustir.

4.4.5. Regresyon Analizi Bulgular

Regresyon analizi herhangi bir degiskenin bir ya da daha fazla degiskenle olan
iliskisinin sayisal fonksiyonu seklinde tanimlanir (Lorcu, 2015;240). Korelasyon
analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin yoniinii ve kuvvetini belirledikten sonra;

belirlenen hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi uygulanmustir.

Calismada oncelikle bagimsiz degisken olarak kisi-orgiit uyumu ve bagimli degisken
olarak psikolojik sermayenin boyutlari olan umut, Oz yeterlik, dayaniklilk ve
iyimserlik kavramlarindan olusan model basit regresyon analizi yardimiyla test

edilmistir.

Tablo 4.12: Kisi-Orgiit Uyumunun Psikolojik Sermayenin Alt Boyutu Umut
Uzerindeki Etkilerine Yénelik Regresyon Analizi Bulgular

Standart Olmayan Katsayilar | Standart Katsayilar
Model t p
B Standart Hata Beta

Sabit 1,472 ,541 2,719 ,007
Umut ,568 ,113 ,222 5,013 ,000
R ,222

R? ,049

Diizeltilmis R? ,047

F(1.483) 25,129

Tablo 4.12’teki bulgular incelendiginde model istatistik agidan anlamlidir. (R*~0,049;
F (483 = 25,129; p<0,01). Bagimsiz degisken olan kisi-Orgiit uyumu, psikolojik
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sermayenin umut bagimli degiskenini %4,9’unu agiklamaktadir. Regresyon analizi
bulgularima gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan umutun kisi- 6rgiit uyumu
lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu gozlenmektedir (B=0,222:
p<0,01).Bu yiizden H1 hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 4.13. Kisi-Orgiit Uyumunun Psikolojik Sermayenin Alt Boyutu Oz
yeterlik Uzerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Standart Olmayan Katsayilar | Standart Katsayilar
Model t p
B Standart Hata Beta
Sabit 1,688 0,510 3,309 0,003
Oz yeterlik 0,536 0,109 0,218 4,898 000
R ,218
R? ,047
Diizeltilmis R? ,045
F(1.483) 23,992

Tablo 4.13’teki bulgular incelendiginde model istatistik acgidan anlamlidir.
(R%70,047;F (1-483) = 23,992; p<0,01). Bagimsiz degisken olan kisi-orgiit uyumu,
psikolojik sermayenin 6z-yeterlilik bagimli degiskenini %4,7’sini agiklamaktadir.
Regresyon analizi bulgularina gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan 6z-yeterlik,
kisi- oOrgiit uyumu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu

gozlenmektedir(f=0,218: p<0,01). Bu yilizden H2 hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 4.14: Kisi-Orgiit Uyumunun Psikolojik Sermayenin Alt Boyutu

Iyimserlik Uzerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Standart olmayan Katsayilar | Standart Katsayilar
Model t p
B Standart Hata Beta

Sabit 1,538 0,508 3,027 0,003
Iyimserlik 0,525 0,101 0,231 5,214 0,000
R 0,231

R? 0,053

Diizeltilmis R? 0,051

F(1483) 27,188

Tablo 4.14’teki bulgular incelendiginde model istatistik agidan anlamlidir. (R*>70,053;

F (43 = 27,188; p<0,01). Bagimsiz degisken olan kisi-orgiit uyumu, psikolojik

sermayenin Oz-yeterlilik bagimli degiskenini %35,3’iinii aciklamaktadir. Regresyon

analizi bulgularina gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan iyimserlik, kisi- orgiit

uyumu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu goézlenmektedir (f=0,231:

p<0,01). Bu yiizden H3 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.15: Kisi-Orgiit Uyumunun Psikolojik Sermayenin Alt Boyutu
Dayamklihk Uzerindeki Etkilerine Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Standart Olmayan Katsayilar | Standart Katsayilar
Model t p
B Standart Hata Beta

Sabit ,399 ,505 , 789 ,431
Dayamkhhk ,769 ,102 ,323 7,511 ,000
R ,323

R? ,105

Diizeltilmis R? ,103

F(1-483) 56,412

Tablo 4.15’teki bulgular incelendiginde model istatistik agidan anlamlidir. (R*70,105;
F (48 = 56,412; p<0,01). Bagimsiz degisken olan kisi-Orgiit uyumu, psikolojik
sermayenin Oz-yeterlilik bagimli degiskenini %10,5’ini agiklamaktadir. Regresyon
analizi bulgularina gore, psikolojik sermayenin boyutlarindan dayaniklilik ($=0,323:
p<0,01), kisi- Orgiit uyumu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu

gozlenmektedir. Bu ylizden H4 hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 4.16: Kisi-Orgiit Uyumunun Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkilerine

Yonelik Regresyon Analizi Bulgular

Standart Olmayan Katsayilar | Standart Katsayilar
Model t P
B Standart Hata Beta

Sabit -,063 569 - 111 912
Psikolojik Sermaye ,842 113 322 7,475 ,000
R ,322

R? ,104

Diizeltilmis R? ,102

F(1-483) 55,870

Tablo 4.16°daki bulgular incelendiginde model istatistik a¢idan anlamlidir.

(R%70,097; F (.83 = 55,870; p<0,01). Bagimsiz degisken olan kisi-orgiit uyumu,

psikolojik sermaye bagimli degiskenini %10,4’linii agiklamaktadir. Regresyon

analizi bulgularina gore, psikolojik sermaye kisi- Orgiit uyumu iizerinde pozitif ve

anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. ($=0,322: p<0,01). Bu yiizden H5

hipotezi desteklenmektedir.

Yapilan analizler sonucunda hipotez testlerine yonelik sonuglar asagida verilmistir.

Tablo 4.17: Hipotez Testi Sonuc¢lar

HiPOTEZLER SONUC
p R?
Hipotez | Kisi-6rgiit uyumu ile psikolojik sermayenin umut boyutu
. KABUL
1 araswmnda pozitif yonlii bir iligki vardr. 0,222 | 0,040
Hipotez | Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin oz yeterlik boyutu
Y Ji-orgut uy p J Ly Y Y KABUL
2 araswnda pozitif yonlii bir iligki vardr. 0,218 | 0,047
Hipotez | Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu
Y gut uy . p J Ly Ly y KABUL
3 araswmnda pozitif yonlii bir iligki vardr. 0,231 | 0,053
Hipotez | Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu
KABUL
4 arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir. 0,323 | 0,105
Hipotez | Kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii
KABUL
5 iliski vardir 0,322 | 0,104
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TARTISMA VE SONUC

Teknolojinin siirekli gelismesi, miisteri beklentilerinin artis1 ve kiiresellesmeden
dolay1, toplumsal, ekonomik ve Kkiiltiirel agidan ortaya c¢ikan degisikliklerden
kaynaklanan bilgi ve tecriibe eksikliklerini kapatmak, ¢alisan performansini en iist
seviyede tutabilmek icin calisanlarin, onlardan istenileni yapabilecek yetkinlikte

olmas1 gereken bir zorunluluktur.

Hareket noktasi insan olan isletmelerde, yogun rekabet kosullar1 altinda
calisanlarinin bilgi ve becerilerinin gelismesinde ve bu bilgi ve beceriye sahip
calisana gore is veya igse gore calisan karar mekanizmasinin gelistirilmesinde eskiye
gore daha cok gereksinim duyulmaktadir. Giinliimiizde isletmeler c¢alisanlarinin
yeteneklerini gelistirerek kisi-Orglit uyumunu saglamaya yonelik girisimlerde
bulunmakta, ayn1 zamanda i¢ ve dis miisteriye daha iyi yanit verebilmektedirler.
Calisanlarinin is yogunlugunun ve ise uygunlugunun gerceklestirilebilmesi i¢in de

sistemli olarak kigi-Orgiit uyum programlarina gereksinim duymaktadir.

Psikolojik sermaye, siirekli degismekte ve gelismekte olan kosullara ¢alisanlarin
daha kolay adapte olmalarmi temin ederek, bilgi ve deneyim eksikliklerini

tamamlamalar1 ve performanslariin arttirilmasi i¢in 6nemli bir psikolojik unsurdur.

Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sermayenin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi dogrudan
inceleyen bir calismaya yapilan ulusal ve uluslararasi literatiir taramasi sonucu
rastlanilmamistir. Yine benzer calismalar olarak elde edilen bulgularin yaptigimiz

calisma ile ayn1 dogrultuda oldugu gézlenmistir.

Peterson ve Luthans (2003) tarafindan hazir yemek sektorii yoneticileri ile yapilan
bir calismada, “umut diizeyi” ile “finansal performans” ve “is doyumu” arasinda
pozitif yonlii korelasyon bulundugu tespit edilmistir. Larson (2004) tarafindan
gerceklestirilmis olan ¢aligmada, “psikolojik sermaye diizeyi” ile “Orgiitsel baglilik”
arasinda tek basina “6z yeterlilik”, “iyimserlik” ve “psikolojik dayanikliliktan” daha

giiclii bir iligkinin varhigi tespit edilmis olup psikolojik sermayenin, “beseri ve sosyal
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sermaye” ile “Orgiitsel baglilik” arasindaki iliskiye ayrica yarar sagladigi raporda yer
almistir. Avey ve arkadaslar1 (2006a) tarafindan Amerika Birlesik Devletlerin de ileri
teknoloji isletme yoneticileri ile yapilmis olan ¢alismada, “psikolojik sermaye” ile
“keyfi ve zorunlu is gbren devamsizligr” arasinda negatif yonlii iliski oldugu tespit
edilmigstir. “Psikolojik sermaye” ile “keyfi devamsizlik” arasindaki iliskide
“tyimserlik”, “psikolojik dayamiklilik” ve “6z yeterlilik” boyutlarinin; “zorunlu
devamsizlik” arasindaki iligkide ise “umut”, “psikolojik dayamklilik” ve “6z
yeterlilik” boyutlarmin agiklayict roliiniin oldugu tespit edilmistir. Avey ve
arkadaslar1 (2006b) tarafindan farkli sektorlerden istihdam edilmis bir grup isgéren’e
yapilmis olan ¢alismada, “arzu edilen Orgiitsel vatandaslik davranisi” ile “psikolojik
sermaye” arasinda pozitif, “Orgiitsel sinizm”, “isten ayrilma niyeti” ve “liretkenlik
karsit1 davraniglar” arasinda ise negatif yonli bir iliski tespit edilmistir. Clapp-Smith
ve arkadaglar1 (2009) calisanlar iizerine gergeklestirilmis olan ¢aligmalarinda,
“psikolojik sermaye” ile ‘“satis performansi” arasinda pozitif yonlii ve olumlu bir
iliskinin varlig1 tespit edilmistir. Avey ve arkadaslar1 (2010) tarafindan teknoloji
isletmelerinde halihazirda calismakta olan iggérenlere yapilmis olan g¢alismada,
“psikolojik sermaye” ile “Orgiitsel vatandaglik” arasinda pozitif yonlii bir iliskinin
varhigi tespit edilmistir. Wolley ve arkadagslar1 (2011) tarafindan yapilmis olan
calisma neticesinde, “otantik liderlik” bilesenleri ile calisanlarin “psikolojik
sermayeleri” arasinda olumlu bir iligkinin var oldugu sonucuna ulasmislardir. Kaya
(2012) tarafindan saglik sektoriinde calisanlara yapmis oldugu arastirmasinda,
“psikolojik sermaye seviyeleri” ile “mesleki baglilik” arasinda pozitif yonli bir
iligkinin oldugu sonucuna ulagsmistir. Mortazavi ve arkadaslar1 (2012) tarafindan
yapilmis olan calisma neticesinde “psikolojik sermayenin”, “is yasam kalitesini
etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yasin (2016) tarafindan degisik sektorlerden
firmalardaki caligana yapmis oldugu calisma neticesinde “psikolojik sermaye”
boyutlariin ve “kisilik ozelliklerinin” calisanlardaki “iyi olus”, “is doyumu” ve
“performans1” etkiledigi gdzlenmistir. Ozkan (2018) yapmis oldugu arastirmada
“psikolojik sermayenin” “birey-0rglit uyumunu” pozitif ve anlamli bir sekilde
etkilemis olmasinin beklenen bir sonu¢ olduguna isaret etmektedir. Ciinkii psikolojik

sermayesi yiiksek olan calisanlarin; gelecege dair iyimserlik, engellere karsi umut,

degisen kosullara kars1 6z yeterlilik ve artan belirsizlikten dolayr meydana gelen
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olumsuzluklara karst dayaniklilik gibi kisisel Ozellikleri sayesinde yaptiklari ise
kolaylikla adapte olup isyerleriyle biitiinlesmeleri saglanacaktir. Sims ve Keon
(1997) yapmis olduklar1 ¢alismada isletmenin etik iklimi ile kisi-orgiit uyumu
arasinda bir iliskinin varliginin tespitine yonelik ¢alisma neticesinde; isgdrenlerin
kisi-Orglit uyumu derecesinin yiikselmesinden dolayr pozisyonlarini terk etme
thtimalinin den distiigiinii ortaya koymustur. Huang ve arkadaslariin (2005),
yapmis oldugu ¢aligmanin neticesinde CEO’nun karizmatik liderliginin, kisi-orgiit
uyumu degerlerinin ara bulucu etkisi ile pozitif yonlii bir iligskinin varlig1 ve isgdren
performanst {iizerinde ileri derecede bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
Mutdogan (2011) tarafindan yapilmis olan calismada; isletmelerin sosyallesme
politikalarina yapacag: yatirimlarin, yeni isbasi yapan isgorenlerin kisi-orgiit uyumu
algilarina pozitif yonli etki edecegi belirlenmistir. Ulutas ve arkadaslart (2011)
yapmis oldugu calisma neticesinde; kisi-Orglit uyumunun boyutlarindan “kisilik
uyumu” ile “ig stresi ve c¢atisma” arasinda istatistiksel olarak negatif yonli bir
iliskiye ulasilmistir. Seong ve arkadaslari(2012) tarafindan yapilmis olan ¢alisma
sonucunda kisi-Orgiit uyumu ile is durumu ve Orgiitsel baghlik arasinda uyum
oldugunun sonucuna ulagmistir. Giir’iin (2014) yapmis oldugu ¢alismada, “orgiitsel
baghlik” ve boyutlarinin “is tatmini” ve “kisi-Orgiit uyumu” ile olumlu yonde ve

anlamli bir iliskinin varlig: tespit edilmistir.

Ad1 gecen calismalardan yaptigimiz ¢ikarimlara gore; psikolojik sermayesi yiliksek
olan birey, pozitif c¢iktilarin elde edilmesi yoniine egilimli hale gelerek c¢alisma
istegini artiracak ve bu da siire¢ icerisinde daha yiiksek performans sergilemesine

neden olacaktir.

Elde edilen sonug ve sonuglar 6ngoriilen hipotezleri dogrular niteliktedir. Bu sonuca
gore psikolojik sermayesi yiiksek olan kisilerin ¢alistig1 orgiitle 6zdeslesip yaptigi
islerle uyumunun artis gostermesi sonucunda, Orgiitin amaclarina ulagmasi
gerceklesecek bunun sonucunda kisi-orgiit uyumu gergeklesmis olup verimlilik artist
saglanacaktir. Kisi-orgiit uyumunun psikolojik sermayeyi anlamli ve pozitif yonlii
etkilemesi beklenen ve ongoriilen bir sonugtur. Ciinkii psikolojik sermayesi yiiksek

olan calisanlarin, ileriye yonelik iyimserlik, engellemelere karst umut, sartlarin
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degisiklik gostermesine karsin 6z yeterlik ve artan belirsizliklerden kaynakli negatif
yonlii olusumlara karst dayaniklilik gibi kisisel ozellikleri araciligiyla yapmis
olduklar1 ise kolayca adapte olarak ¢alistiklar1 orgiitle biitiinlesmeleri saglanir.

Glinlimiiz ¢alisma kosullarinda kisilerin isten ayrilma egilimlerinin fazla oldugu
diisiiniildiiglinde, siirdiiriilebilir bir basar1 i¢in kisi-orgiit uyumunun énemi zamanla
daha iyi anlasilmaktadir. Kisiler agisindan hem ekonomik hem de toplumsal yararlar
elde etmek iizere bir isletmede calismak tek basina yeterli olmayabilir. Isyeri
ortaminda gorevler yerine getirilirken psikolojik a¢cidan uyumun da olmasi gerekli
kosullardan birisidir. Calisanlarin kendi amag, deger ve kiiltiirii arasinda uyum
gerceklesmesi sonucu kisinin orgiitiiyle uyumu pozitif yonlii olarak gergeklesmis

olacaktir.

Aragtirma sonucu genel olarak degerlendirmeye alindiginda kisi-orgiit uyumu ile
psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii bir iligskinin varligi tespit edilmistir. Klasik
insan kaynaklar1 uygulamalarimin ¢alisan performansini yiikseltmede ihtiyaci
karsilayamamasindan dolay1 isletmeler, etkili ve dinamik insan kaynaklari
politikalar1 ile kisilerin pozitif yonlerinin 6n plana ¢ikarilmasina yonelik ¢alisanlarin
psikolojik sermayesine yatirim yapmaktadir. Psikolojik sermaye diizeyi ileri olan
kisiler, pozitif yonlii i tutumlar1 sayesinde isletme hedeflerine ulasabilmek i¢in daha
Olciilii ve dengeli eylemler de bulunacak ve iistlendikleri sorumluluklari
gerceklestirebilmek icin alternatif yollar bularak, zorluklarin iistesinden daha kolay
gelebilecektir. Bu yiizden kiside meydana gelen psikolojik sermaye artisi,
motivasyon arttirict  bir etki olusturarak calisanin performansinin  artigini

saglayacaktir.

Kigi-orgiit uyumu ve psikolojik sermaye iligkisinin pozitif yonli oldugu
gozlenmektedir. Psikolojik sermaye diizeyi ileri olan kisiler aldiklar1 gérevleri basari
ile bitirebilmek ve isletmenin hedeflerine yonelik katki saglayabilmek amaciyla
kendilerini motive edip isletmeye daha fazla uyumlu hale gelecektir. Bu yiizden
psikolojik sermayenin gelistirilip ilerletilmesine yonelik cabalar, kisi-orgiit uyumu
derecesini de arttiracaktir. Kisi-orgiit uyumunun derecesinin artisi ile kisiler islerini

yaparken mutlu olacak, isletmeyi para kazanmak haricinde sosyal ve kiiltiirel yonden
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de ¢esitli duygusal ihtiyaclarina cevap buldugu bir yer olarak gorecek ve kendisini
giivende hissedip daha uygun sartlarda is teklifleri alsa bile isletmeden ayrilma
fikrini tagimayacaktir. Bunun sonucu, isletmenin basari ve performansin1 olumlu

yonde etkileyip ilerletecektir.

Kisinin calistig1 orgiit ile olan uyumu, pozitif is ¢iktilarinda ve isletmenin genel
basarisinin artmasinda biiyiik dneme sahiptir. Kisinin degerleri, amag ve tutumlari ile
calistigr isletmenin kiiltlirli, degerleri ve hedefleri arasindaki uyum sonucunda
isinden duydugu tatmin derecesi artis gosterecektir. Kendi degerleri ile c¢alistig
isletmenin degerleri arasindaki uyumun yiiksek oranda gergeklesmesi, kiginin isinden
duydugu tatmin derecesini arttiracaktir. Boylece degerlerin uyumunun biiylik oranda
gerceklestigini  diislinen  kisilerin  ise adanmishik derecesi yiikselecek ve
performanslarinda artis gergceklesecektir. Uyum derecesi yiiksek gergeklesen kisilerin
performanslarinin artis1 sonucunda, isletmede verimlilik pozitif yonlii artacak ve

rakip isletmelere kars1 rekabet avantaj1 elde edecektir.

> Isletmeye yeni kazandirilan calisanlarin uyumlastirma siireglerinin daha
verimli gecirilmesi, ¢catismalarin ¢éziimiinde pozitif yonlii rol oynamasi, iletisim
ve geri besleme mekanizmalarinin etkin tutulmasi, kisi-orgiit uyumu ve
Psikolojik sermayenin artisinda ve yetkin calisanlarin kazanilmasinda yararh

olacaktir.

» Meslege uygun kisilerin alinmasi ve bu amacla gerekli secim kriterlerinin ve

araclarinin belirlenmesi kisi-orgiit uyumunun saglamasinda yardime1 olacaktir.

» Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin arttirmaya doniik 6zellikle nitel

ve deneysel arastirmalarin sayisinin arttirilmasi gerekmektedir.

» Calisanlarin psikolojik sermayelerinin arttirtlmasina yonelik projeler ve

egitim seminerleri diizenlenmeli.
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» Calisanlarin isletme ile biitlinlesmesinde, idarenin desteginin 6nemi biitlin
isletme yoneticileri tarafindan fark edilmesi saglanirsa, psikolojik sermayenin
artis gostermesi ve kisi-Orgilit uyumun gergeklesmesi biiylik oranda saglanmis

olacaktir.

Yoneticiler, calisanlarina deger vermeli, yaptiklar1 isi onaylayip takdir ettigini
gostermeli, destekleyip calisanlar1 arasinda adaletli davrandigini gdstermel,
calisanlariyla etkili ve olumlu iletisime geg¢meli, ¢alisanlarina giivenmeli ve onlara
giiven vermeli, bunu da davranislarina yansitmali. Bu eylemler uygulamaya gegirilise
psikolojik sermaye artig gosterip kisi-Orgiit uyumu biliyiilk oranda gerceklesmis

olacaktir.

Sonug olarak aragtirma, kisi-orgiit uyumu ile psikolojik sermayenin arasindaki
dogrudan iliskiyi ilk kez ele alarak orgilitsel davranis alanina ve aragtirmacilara katki

yapmast amaciyla gergeklestirilmistir.

Kisitlar: Literatiire katkl saglamasi ve hem teorik hem de pratik uygulamalara sahip
olmasinin yami sira arastirmanin bazi temel kisitlar1 da mevcuttur. Ilk olarak
arastirma kesitseldir; bu da hipotezlerin test edilmesi i¢in gerekli olan verilerin belli
bir donemde toplanmis oldugundan, degiskenler arasinda iliskilerin sinirlandigi
anlamina gelmektedir. Tkinci bir kisit ise arastirma verilerinin 6rneklem grubuna
“birak topla” yontemiyle dagitilip anketler doldurulduktan sonra elden teslim
almamizdir. Bu durum arastirma da kullanilan 6lgeklerin gilivenilirlik ve gecgerlilik
diizeyini pozitif veya negatif yonde etkileyebilmektedir. Ugiincii kisit ise sadece ii¢

0zel hastane ile sinirli kalmgtir.

Gelecekte yapilmasi planlanan arastirmalarda; kisi-orglit uyumu ve psikolojik
sermaye arasindaki iliskiyi kapsayan farkli 6rneklem gruplariyla da c¢alismalar
yapilmalidir. Bununla beraber, gelecekte kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sermaye ile
ilgili yapilacak ¢aligmalar bu konudaki literatiiriin gelisimine de yardimci olacaktir.
Kisi-orgiit uyumu ve psikolojik sermaye iliskisini ele alan ¢aligmalarin hem kamu

hastanelerinde ve 6zel hastanelerde yapilmasi, hem de farkli sektorlerde yapilmasi
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sonuclarin genele yayilmasi ve karsilagtirmalarin yapilmasina imkan tantyacak ve
farkli sonuglarin elde edilmesine yol agacaktir. Arastirmada kullanilan degiskenler es
zamanli 6l¢iim yapildigindan sebep sonug ¢ikarimlar1 yapilamamaktadir. Bu konuda
yapilacak olan boylamsal c¢aligmalar gelecekte yapilmasi olast ¢aligmalar i¢in dnem

arz etmektedir.

Ayrica psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan iyimserlik, 6z yeterlik, dayaniklilik
ve umut boyutlarina yonelik yasadigimiz cografyanin 6z kiiltiiriine yonelik bir
psikolojik sermaye tanimi yapilmasi ve kavram ile boyutlarin 6l¢iimiine yonelik bir
Olcek gelistirilmesi, gelecekteki c¢alisma yapacak arastirmacilar i¢in kolaylik
olacaktir. Bu vesile ile Tiirk kiiltiiriine yonelik bir 6lgme araciyla kisilerin psikolojik

sermayesinin belirlenmesine yonelik algilar daha dogru bir sekilde tespit edilecektir.

Pozitif psikolojinin isletme diinyasina bir yansimasi olarak ifade edilen pozitif
orgiitsel davranis, calisanlarin isletme igerisindeki gelistirilmeye uygun giiclii
olduklar1 y&nlerine yogunlasmaktadir. isletmeyi daha pozitif ve daha destekleyici
duruma getiren, arzulanan ¢iktilarin elde edilmesini ve kisi ile galistig1 isletmenin
daha uyumlu hale gelmesine yardimci olan psikolojik sermaye, isletmeye yonelik her

tiirlii yapilanma acisindan gelistirilmesi gereken gii¢lii bir olgudur.
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S5. Bu Kurumda caligtiginiz siire e e
S6. Bu Sektorde galisti§iniz siire e

S7. Bu Kurumdaki unvaniniz e et e et e e e e naeeas

ANKET SORULARI

Sl e
S| £
S.8. Asagida belirtilen Kisi- Orgiit Uyumu 6l¢egini kullanarak her bir . . E e
ifade hakkindaki diisiincenizi liitfen ilgili rakam: yuvarlak icine alarak g £ E E g g
o g S| S| M|~ £ |2 E
belirtiniz. = z| 2| 2|z s | Z g
EE|E| 2|8 & |E 2
2 51 5| 2| 2| § |% %
MM M X | M .’:4 M M
1. Calistigim isletmenin degerleri ile kisisel degerlerimin uyumlu | 5 3 A s
oldugunu diisiiniiyorum.
2. Bu isletmenin insanlara bakisiyla ya da yaklasimiyla ilgili degerleriyle | 5 3 4 s
kisisel degerlerim aynidir.
3. Bu isletmenin adalet ve hakkaniyetle ilgili degerleri ile benim | 5 3 A s
degerlerim aynidir.
4.Bu isletmenin diirtistliik konusundaki degerleri ile benim degerlerim | 5 3 4 s
aynudir.
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S.9.Liitfen Asagida belirtilen Psikolojik Sermaye 6l¢egini kullanarak her bir £ £ E _E>
ifade hakkindaki diisiincenizi liitfen ilgili rakami yuvarlak igine alarak belirtiniz. o g g E E ; o §
¢ 2|2 | 2|8 |2 |28
1. Uzun dénemli bir soruna ¢6ziim bulabilmek i¢in analiz yaparken 5 3 4 s
kendime giivenirim
2. Ust yonetimle veya amirlerimle yaptigim toplantilarda isimle (uzmanlik 5 3 A s
alanimla) ilgili konularda kendime giivenirim.
3. Calistigim kurumun stratejisi ve amaglar1 hakkindaki fikir tartigmalarina 5 3 4 s
katki saglarken kendime giivenirim.
4. Calisma alanimla ilgili hedef ve amaglarin belirlenmesine yardim ederken
kendime giivenirim. 2 3 ! >
5. Kurum disinda temas kurdugum insanlarla ¢esitli sorunlar1 tartigirken 5 3 4 s
kendime giivenirim.
6. Calisma arkadaglarima bilgi aktarirken kendime giivenirim. 2 3 4 5
7. Kendimi isler arasinda sikismig bir halde bulursam, bu karisikliktan 5 3 4 s
kurtulmanin pek ¢ok yolu oldugunu bilirim.
8. Isimle ilgili amaglarimm su anda enerjik olarak takip edebiliyorum. 2 3 4 5
9.  Bir problemin pek ¢ok ¢dziim yolu vardir. 2 3 4 5
10. Su anda kendimi igimle ilgili oldukg¢a basarili gorityorum. 2 3 4 5
11. Su anda yaptigim isle ilgili amaglarima ulasabilmenin pek ¢ok yolunu 5 3 4 s
bulabilirim.
12. Isimle ilgili koymus oldugum amaglarimi su ana kadar gerceklestirdigimi
diistiniiyorum. 2 3 ! >
13. Isimle ilgili bir engelle karsilastigimda, bundan kurtulmak konusunda 5 3 A s
sorunlar yasarim.
14. Isimle ilgili ortaya ¢ikan giigliiklerle genellikle dyle ya da bdyle basa
¢ikabilirim. 2 3 ! >
15. Mecbur kalirsam isimde “kendi basima” da ¢alisabilirim. 2 3 4 5
16. Is yerinde bana sikint1 veren seylerden uzak durmaya galisirim. 2 3 4 5
17. Daha 6nceden edindigim tecriibeler sayesinde is yerindeki zorluklarin 5 3 4 s
iistesinden gelebilirim.
18. Bu is konusunda birden fazla seyi bir arada yapabilecegimi hissediyorum. 2 3 4 5
19. Isimle ilgili konular bana belirsiz ve karmasik geldiginde, genellikle en
iyisini yapacagimi imit ederim. 2 : ! :
20. Isimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa gidecektir. 2 3 4 5
21. Isimle ilgili bardagin hep dolu tarafin1 gormeye caligirim. 2 3 4 5
22. Isim s6z konusu oldugunda gelecekte yasayacaklarim konusunda 5 3 4 s
iyimserim
23. Isimle ilgili higbir sey istedigim sekilde gitmez 2 3 4 5

173




24. lIsime her zaman “her zorlugun sonunda bir hayir vardir” diye yaklagirim. 1 2 3 4 5

() Sonuglar ile ilgili bilgilendirilmek isterim: E-posta: ..c.coveeneniiinicencen @

ZAMAN AYIRDIGINIZ VE ANKETIMiZI DEGERLENDIRDIGINIZ iCIN TESEKKUR
EDERIZ...
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