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ONSOZ
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OZET

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE, ORGUTSEL GUVEN VE ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI ARASINDAKI ILISKiNIN INCELENMESI:
BiR ALAN ARASTIRMASI

Harun YILDIZ
Doktora Tezi, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Prof. Dr. Edip ORUCU
Mayis 2015, 179+XV I sayfa

Calisanlarin kisilik 6zelliklerinden ziyade, onlarin olumlu yonlerine vurgu
yapan ve bu yonlerin gelistirilmesiyle igletmenin rakiplerine karsi rekabet tistiinliigii
elde edebilecegi varsayimina dayanan pozitif psikolojik sermaye kavrami, son
yillarda alan yazinda 6nem kazanmaya baslamistir. Ancak Tiirk alan yazini bu
konuda siirli kalmistir. Bu noktada arastirmanin temel motivasyonu, pozitif
psikolojik sermayenin isletmeler i¢in son derece onemli olan ve gonulli rol oGtesi
davraniglar1 ifade eden orgiitsel vatandaslik davranislarini nasil etkiledigidir. Bu
etkinin nasil oldugunu belirlemek icin alan yazinda c¢esitli aragtirmalar olmakla
birlikte, pozitif psikolojik sermaye ile 6rgltsel giiven arasinda yapilan arastirmalarin
sayis1 yok denecek kadar azdir. Bu arastirma sayesinde alan yazindaki bu boslugun
kapatilacag1 diisiiniilmektedir. Bu katkiyla ¢alisanlarin  olumlu  yonlerinin
belirlenmesi, gelistirilmesi, Orgiitsel guven duzeyinin yikselmesi ve bunun
sonucunda da daha fazla orgiitsel vatandaslik davraniglariin sergilenmesi mimkiin

olacaktir.



Bu kapsamda yapilan arastirmanin amaci, pozitif psikolojik sermaye ile
orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligskide orgiitsel glivenin aracilik etkisinin
belirlenmesidir. Bu dogrultuda, Agustos-Aralik 2014 tarihleri arasinda Istanbul
ilindeki 7 hastanenin 1142 saglik ¢alisanindan toplanan veri hipotezler icin iyi bir
destek saglamistir. Analiz sonuclari pozitif psikolojik sermayenin, orgtsel gliven ve
orglitsel vatandaslik davraniglart ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir. Ayni
zamanda arastirmanin ana hipotezi olan pozitif psikolojik sermaye ile orgitsel
vatandaglik davranisi iligkisinde orgutsel guvenin aracilik roli desteklenmistir. Bu
aracilik etkisi ulusal ve uluslararast alan yazin agisindan bu arastirmanin en énemli
¢iktisidir. Arastirmanin pratikteki uygulamalariin yani sira gelecekteki arastirmalar

icin 6nerileri de tartisilmagtir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranis,

psikolojik sermaye, pozitif psikoloji, orgiitsel gliven, orgilitsel vatandaslik davranisi.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN POSITIVE PSYCHOLOGICAL
CAPITAL, ORGANIZATIONAL TRUST AND ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR: A CASE STUDY

Harun YILDIZ
PhD Thesis, Department of Business Administration
Adviser: Prof. Dr. Edip ORUCU
May 2015, 179+XVI pages

The concept of positive psychological capital, which emphasizes the
positive aspects of it on employees rather than the personality traits, and with regard
to developing these aspects it is assumed that it will provide a competitive advantage
against to its rivals, has gained importance in recent literature. However, in Turkish
literature, there are limited researches with related to this research area. At this point,
the main motivation of this research is how positive psychological capital affects
organizational citizenship behaviors that represent the voluntary extra-role behaviors,
and that are extremely important for organizations. Although there are various
studies to determine the causality of this effect in the literature, the researches that
investigate the relationship between positive psychological capital and organizational
trust are almost nothing. We believe that by means of this study, we tried to close the
gaps in literature. With this contribution, it will be possible that the level of
employees’ positive aspects will be defined and developed, and the level of
employees’ organizational citizenship behaviors will be raised as a result of the high

level of organizational trust.

The purpose of this study is to examine the research question that whether
there is a mediating effect of the organizational trust in the relationship between

positive psychological capital and organizational citizenship behaviors or not. In line
vii



with these explanations, data collected from a sample of 1142 employees, from
August to December 2014 from seven hospitals in Istanbul, provided good support
for the hypothesis. The results of the analysis indicate that positive psychological
capital is positively related to organizational trust and organizational citizenship
behavior. The study’s major hypothesis that employee’ organizational trust mediates
the relationship between positive psychological and their organizational citizenship
behaviors was also supported. This mediating role is the most important result of this
research in terms of national and international literature. Implications from this

research as well as suggestions for future studies are discussed.

Key Words: Positive psychological capital, positive organizational
behavior, psychological capital, positive psychology, organizational trust,

organizational citizenship behavior.
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BIRINCIi BOLUM

GIRIiS

Calisanlarin giiclii yonlerine vurgu yapan pozitif psikoloji (PP) kavrami, son
yillarda isletmelerin odaklandigi bir aragtirma konusu haline gelmistir. Pozitif
psikolojinin o6rgltsel psikolojiyi etkilemesi sonucunda Orgut icerisindeki pozitif
sermayenin onemi anlagilmaya baglanmistir. Calisanlarin psikolojik kaynaklarini ve
pozitif psikolojik gelisimsel durumunu ifade eden ve saglik ve mutluluk ile de
baglantili olan psikolojik sermaye, pozitif 6rgiitsel davranis alanyazininda bir énemli
yapt olarak belirmistir. Bu noktada pozitif psikolojik sermayenin isletmelerin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesi i¢in bir gereklilik oldugunu goz

ontlinde bulundurmakta yarar vardir.

Bir¢ok arastirmaci tarafindan farkli sektorlerde ve farkli degiskenlerle yapilan
arastirmalarda, pozitif psikolojik sermayenin ¢esitli is ciktilarina, tutumlara ve
davraniglara yaptigi katkilar incelenmistir. Bu arastirmalarda, pozitif psikolojik
sermayenin olumlu is ¢iktilarina, tutumlarima ve davraniglarina yol agtig
belirlenmistir. Calisanlarin pozitif yonlerine vurgu yapilmasi ve bu yonlerin 6n plana
¢ikarilmasi, ¢alisanlarda isletmelerine karsi bir giiven duygusu yaratmaktadir. Bunun
sonucunda ise c¢alisanlar fazladan rol davramisi ile karakterize edilen, orgutsel

vatandaslik davranisi gostermeye egilimli olmaktadirlar.

Ulusal ve uluslararas1 alanyazinda ilgili degiskenlerden pozitif psikolojik
sermaye ve Orgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iliskide orgiitsel giivenin
aracilik roliiniin incelendigi ilk ¢alisma olmasi nedeniyle, ¢alismanin alanyazina

onemli katkilar saglayacagi diistiniilmektedir. Bu iliskinin saglik sektortinde ilk kez



incelenmesi de ayrica bu hususta yapilacak olan arastirmalarda sektorel
karsilastirmalarin yapilmasina olanak saglayacaktir. Ilave olarak pozitif psikolojik
sermaye ile Orgiitsel gliven arasindaki iligkiyi temel alan c¢aligmalar ulusal
alanyazinda olmamakla birlikte, uluslararasi alanyazinda da yok denecek diizeydedir.
Ayrica pozitif psikolojik sermaye ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskinin incelendigi arastirmalarin sinirhiligi da aragtirmanin temel motivasyonlarin

olusturmaktadir.

Bu kapsamda yapilan arastirmanin ilk boliimiinde, arastirmanin problemi
tartisilarak tanimlanmakta; amagclari, 6nemi, sayiltilari ve sinirhiliklar1 ortaya

konmakta ve 6nemli kavramlar ve terimler islevsel olarak agiklanmaktadir.

Pozitif psikolojik sermaye, Orgiitsel giiven ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin incelendigi ikinci boliimde, arastirmanin dayandigi kuramsal temeller
ve ilgili arastirmalar; arastirma konusu ile ilgili alanyazinda yer alan bilgiler,
tartigmalar ve degerlendirmeler, arastirmacinin belirledigi ¢ercevede ve alt bagliklar

halinde agiklanmustir.

Calismanin tiglincii boliimiinii olusturan yontem bdliimiinde, arastirmanin
modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama arac ve teknikleri, veri toplama siireci ve
verilerin analizi konularima yer verilerek arastirma bulgularinin sunulmasina

gecilmistir.

Bulgularin ve yorumlarin yapildigi dordiincii boliimde, yontem bolimiindeki
asamalar cercevesinde elde edilen verilere ve bilgilere dayanilarak yapilan yorumlara

yer verilmistir.

Aragtirmanin besinci boliimiinde, arastirmanin bulgularina dayali olarak elde

edilen sonuglara, uygulamacilar ve arastirmacilar i¢in onerilere yer verilmistir.

Saglik sektorli ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermaye, Orgutsel gliven ve
Orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iligskinin incelendigi arastirmanin bu
bolimiinde arastirmanin problemi, amaci, Onemi, varsayimlari, sinirhiliklart ve

konuyla ilgili kavramlarin tanimlari tizerinde durulmustur.



1.1. PROBLEM

Bireyin psikolojik gelisimi ve psikolojik kaynaklarini ifade eden pozitif
psikolojik sermaye Ozellikle yonetim ve organizasyon bilim dali semsiyesi altinda
yer alan orgiitsel davranis alanyazininda énemli bir ilgi uyandirmistir. Ancak bu ilgi
daha ¢ok uluslararasi alanyazinla smirli olmakla birlikte ulusal alanyazinda ise
yeterli bir onem kazanmamistir. Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili uluslararasi
alanyazin incelendiginde ise daha c¢ok ABD kaynakli (6zellikle de Nebraska
Universitesi’nden) ¢alismalarin oldugu gozlenmektedir. Ancak son bes yil dikkate
alindiginda ise uluslararasi ve ulusal alanyazinda bu konuda yapilan ¢alismalarin hiz

kazandig1 goriilmektedir.

Bu motivasyonla incelenen pozitif psikolojik sermaye kavraminin diger
kavramlarla iligkileri, hangi kavramlarla c¢alisildigi, elde edilen sonuglar,
arastirmalarin yapildigi sektorler, ulasilan 6rneklem ve ana kiitleler ve o6zellikle de
ileride yapilacak arastirmalara yapilan &neriler titizlikle incelenmistir. Incelenen
alanyazin 1518inda, incelenen degiskenler arasinda alanyazina Onemli katki
saglayacagi disiiniilen goniillii rol fazlasi1 davraniglar ifade eden orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 ve yoneticiye ve Orgiite yonelik igsel gliven tutumu ifade eden 6rgutsel
giiven degiskenlerine karar verilmistir. Ayrica arastirmanin uygulamasi agisindan da
daha Once saglik sektoriinde arastirma yapilmamasi (genellikle cesitli sektorlerden
kolayda 6rnekleme metoduyla toplanmistir) nedeniyle arastirmanin saglik sektoriinde
yapilmasina karar verilmistir. Bu kapsamda yapilan aragtirmanin temel problemi,
“pozitif psikolojik sermaye, orgiitsel giiven araciligiyla mi oOrgiitsel vatandaslik

davranislarini pozitif olarak etkilemektedir?” cumlesidir.
1.2. AMAC

Aragtirmanin amaci, saglik sektorii agisindan pozitif psikolojik sermaye ve
orgltsel vatandashik davranigi iligkisinde Orgiitsel gilivenin aracilik etkisinin

belirlenmesidir.



Bu temel amag¢ kapsaminda incelenen saglik sektdriiniin en 6nemli bileseni
olan hastaneler saglik sisteminin can damari olan, insanlarin tani ve tedavi
hizmetlerinin verildigi, verilen hizmetin sorumlulugunun yiiklenildigi, insanlar1 gifa
aradig1 ve bu nedenle de sadece medikal teknolojilerle donatilmis olan kuruluglar
degil, ayn1 zamanda sosyal yonii de olan kuruluslardir. Bu kurulusun en temel
bileseni ise teknolojiden Ote insandir. Bu nedenle bu oOnemli hizmetlere ve
sorumluluklara sahip olan insanin, diger bir anlatimla saglik ¢alisanlarinin pozitif
psikolojik gelisimi, icerisinde bulundugu pozitif ruh hali son derece Onemlidir.
Ciinkii ¢alisanin performansini etkileyen pozitiflik diistiigli zaman hata yapma
olasiligi artmakta ve bu durum da hizmetin sunuldugu hastalarda geri doniilemez
sonuclara yol acabilmektedir. Bu nedenle ¢alisanin pozitif psikolojik durumu son
derece onemlidir. Bu 6nemlilik dikkate alindiginda, ¢alisan kendisinin bu durumuna
katkida bulunan yoOneticisine ve Orgiitiine glivenmeye baslayacak ve bunun
sonucunda da gOniillii olarak tanimlanan rollerinin disinda hareket etmeye
baslayacaktir. Boylelikle bir nevi insanin sinerjik giiciinden faydalanilmis olunacak
ve tim paydaslar (yoneticiler, calisanlar, ¢alisma arkadaslari, hastalar gibi) bu

durumdan en etkili sekilde faydalanmaya baslayacaktir.

1.3. ONEM

Pozitif psikolojik sermaye son yillarda artarak 6nemini siirdiirmektedir. Bu
noktada bu kavramin arastirilmamuis ¢esitli tutum ve davranis faktorleri ile arasindaki
iligkilerin arastirilmast konuya fakli perspektifler katacaktir. Bu konuda kisinin
Orgutiine ve yoneticisine yonelik tutumunu ifade eden orgutsel guven ile ilgili
calismalarin uluslararasi alanyazinda yok denecek kadar olmasi bu degiskenin pozitif
psikolojik sermaye ile iliskisinin arastirilmasi motivasyonunu olusturmustur. Ayrica
bir ¢ikt1 degiskeni olan ve kisinin goniillii rol 6tesi davranigini ifade eden orgltsel
vatandaslik davranisinin pozitif psikolojik sermaye ve oOrglitsel gliven sonucunda
nasil degistiginin belirlenmesi de Onemlidir. Arastirmanin bu ayirict (orijinal)
ozelliklerinin yaninda sektdrel agidan daha 6nce ele alinmayan saglik sektoriiniin ele
alinmasi1 ve yukarida ifade edilen direkt ve dogrudan iligkilerin bu sektdr acisindan

degerlendirilmesi de arastirmanin diger bir dnemini gostermektedir.



Bu kapsamda yapilan arastirma ile elde edilen bulgularin ve ulasilan

sonuglarin;

a. Pozitif psikolojik sermaye ve Orglitsel vatandaslik davranislar1 arasinda
orglitsel giivenin aracilik etkisinin belirlenerek bu konuda insan kaynaklari
birimlerinin saglik ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermayelerini artiracak

girisimlerde bulunmasini tegvik etmesi,

b. Isletmelerin istedikleri goniilli rol fazlasi davramslar olan orgutsel
vatandaglik davraniglarinin onciilleri belirlenerek (pozitif psikolojik sermaye
ve oOrgltsel gliven) bu davranislarin nasil artirilabilecegi sorusuna cevap
bulunmasi,

c. Bu cercevede elde edilecek sonuglarin 6zellikle genel saglik sektoriine ve
ayrica Istanbul Ili Fatih Kamu Hastaneleri Birligi yoneticilerine buttincl,
sistematik ve tarafsiz bilgiler saglamasi ve

d. Ayrica ileride bu konular ile ilgili yapilacak arastirmalara bir temel teskKil
etmesi beklenmektedir.

1.4. VARSAYIMLAR

Bu arastirmanin planlanip yiiriitiilmesinde asagida verilen varsayimlardan

hareket edilmistir.

a. Bu aragtirmada incelenen degiskenler disinda, kontrol altina alinamayan
degiskenlerin etkisinin s6z konusu oldugu,

b. Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler arasindaki iliskilerin,
arastirilmak istenilen iliskileri agikladigi,

C. Bu arastirmada kullanilan Olgeklerin olgiilmek istenilen ozellikleri dogru

olarak ol¢tiigii,
d. Katilimcilarin anket sorularini dogru anlayip dogru cevapladiklart,

e. Literatlir taramasit sonucu elde edilen bilgilerin, arastirmanin konusunu

aciklamada yeterli oldugu varsayilmistir.



1.5. SINIRLILIKLAR

a.

b.

C.

d.

Arastirmanin kapsami icerisinde yer alan simirliliklar asagida sunulmustur.

Arastirma, Istanbul ili Fatih Kamu Hastaneler Birligi’ne bagl 7 hastanedeki
1142 saglik c¢alisanin yanitlariyla sinirhdir. Bu nedenle sadece saglik

sektoriine ait degerlendirmelerde bulunulmustur.

Aragtirma sonuglari, aragtirmanin yapildigi 01 Agustos 2014-31 Aralik 2014
donemi ile smirhidir. Bu noktada arastirma kesitsel (cross-sectional) bir

arastirmadir.

Aragtirmada yer alan bagimsiz ve bagimli degiskenler ayni metotla (Self-
reported) toplandigi i¢in aragtirmada yaygin metot varyansi (common method
variance) olasiligi vardir. Bunu agmak i¢in Harman’in tek faktor testi
yapilmis (the Harman’s one factor test) yapilmistir. Test sonucunda birden
fazla yap1 elde edilmis ve elde edilen yapilardan hig¢birinin ortak varyansin
(covariance) 6nemli bir kismin1 kapsamadigi belirlenmistir. Ancak bu test
sonucu genel bir tahmin saglamaktadir ve ortak metot varyansi i¢in yeterli
degildir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve Podsakoff, 2003: 889). Bu nedenle
diger paydaslarin (yoneticiler gibi) degerlendirmelerinin de alinmasinda yarar

vardir.

Arastirma kapsaminda pozitif psikolojik sermaye, orgiitsel giiven ve orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu nedenle arastirma

bu (¢ ana yapi ile sinirlidir.



1.6. TANIMLAR

Pozitif Psikoloji (Positive Psychology): Pozitif psikoloji/pozitif orgltsel
psikoloji, hem pozitif orgiitsel davranist hem de pozitif orgiitsel bilimi kapsayan bir
semsiyedir (Donaldson ve Ko, 2010: 179; Bakker ve Schaufeli, 2008: 148; Cameron,
2005: 317-318). Bu noktada, pozitif psikoloji hastalik ve rahatsizliklara yapilan
vurgunun da Otesine gecerek, psikolojik saglik kaynaklari iizerine dikkati
cekmektedir (Sheldon, Frederickson, Rathunde ve Csikszentmihalyi, 2000).

Pozitif Orgltsel Kultiir (Positive Organizational Scholarship): Pozitif
orgltsel kultir, orgutin zor zamanlarda hayatta kalabilmesini saglayabilecek ve
etkinligini artirabilecek pozitif orgiitsel nitelikleri ifade etmektedir (Fredrickson,
2003: 335). Bu bakis acisini igeren Ve pozitif psikolojinin bir alt dali olan pozitif
orgutsel kaltur (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; Lewis, 2011), ¢alisanlarin pozitif
enerjilerinin rekabet {istlinliigli elde etmede dnemli bir ara¢ olarak kullanilabilecegine

isaret etmektedir.

Pozitif Orgiitsel Davrams (Positive Organizational Behavior): Pozitif
orgiitsel davranig, bugilinlin is ortamindaki performans iyilestirmelerinde
kullanilabilecek ol¢iilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen psikolojik kapasitelere
ve pozitif odakli insan kaynaklarmin gii¢lii yonlerini ifade etmektedir (Luthans,
2002a: 59; Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006b: 40). Pozitif 6rgiitsel davranis,
isletmelerde ¢alisanlarin daha ¢ok pozitif 6zellikleri, durumlar1 ve davraniglarinin
teorik olarak insasi, arastirmast ve etkili bir uygulamasina odaklanilmasini

vurgulamaktadir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147).

Pozitif Psikolojik Sermaye (Positive Psychological Capital): Pozitif
psikolojik sermaye kavrami genel olarak kisilerin umut (hope), iyimserlik (optimism),
0z-yeterlilik (self-efficacy) ve dayaniklilik (resilience) nitelikleri bakimindan
psikolojik gelisim durumlarinmi ifade etmektedir (Duffy, 2013: 98; Luthans vd.,
2008a: 209). Bu anlamda pozitif psikolojik sermaye yapisi, esasinda pozitif orgutsel

davranis arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan bir yapidir.



Orgutsel Guven: Orgiitsel giiven, calisanlarin ydneticilerine ve orgiitlerine
karst duyduklar1 giivenin toplamindan olusan bir biitiindiir (Nyhan ve Marlowe,
1997).

Yoneticiye Guven: Calisanin ilk kademe ve daha st diizeydeki yoneticileri
ile kendi arasinda gergeklesen iletisimde, yoneticisinin dogru karar alma, bilgi, beceri
ve tecriibe agisindan yetkinligini ifade eden giivendir (Tschannen-Moran ve Hoy,
2000: 562).

Orgiite Yonelik I¢sel Giiven: I¢sel giiven; bireylerin orgiitsel roller, iliskiler,
deneyimler ve karsilikli bagimliliklarla birbirine bagli olan birden fazla 0Orgit
liyesinin davraniglar1 ve niyetleri hakkinda hissettikleri pozitif beklentileri ifade

etmektedir (Shockley-Zabalak, Kathleen ve Winograd, 2000a: 35).

Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Yilmaz’a (2009: 474) gore orgiitsel
vatandaslik davranisi, calisanlarin orgiitlerine daha fazla yarar saglamak i¢in goniillii

olarak gorev gereklerinden daha fazlasini1 yapmaya caligmalaridir.



IKiNCi BOLUM

ALANYAZIN

2.1. PSIKOLOJIK SERMAYENIN GELISIM SURECI

Pozitif psikolojik sermayeyi agiklamadan dnce bu sermayenin temel odagi

olan insan ve diger maddi olmayan sermaye tiirleri agiklanmasinda yarar vardir.

2.1.1. insan Unsurunun Isletmeler A¢isindan Onemi ve Sermaye Turleri

Insan unsuru son derece onemli olmakla bir birlikte, bu unsurun 6zellikle
isletmeler agisindan hangi sermaye diizeylerinde degerlendirilmesi gerektigi asagida

aciklanmaktadir.

2.1.1.1. insan Unsurunun Isletmeler Acisindan Onemi

Insan unsurunun taklit edilemez bir nitelik tasimasi, bu unsura olan degeri
artirmistir. Bu ylizden isletmeler diger rakiplerine goére kendilerini daha essiz
kilabilmek i¢in maddi olmayan sermaye tiirlerini tanimaya, gelistirmeye ve
yonetmeye tiim dikkatlerini vermeye basglamislardir. Ayrica rekabet iistiinliigiiniin
elde edilmesi i¢in yapilan ¢aligmalar, bireylere daha ¢ok 6nem verilmesini glindeme
getirmis ve bu sayede etkinlik ve verimlilik i¢in bireysel gelisimin igletmeler i¢in ne
kadar onemli oldugu anlagilmaya baslanmistir. BOylece insana gerekli 6nem

verilmesi ve insan kaynaklarmin bir sermaye yatirimi olarak goriilmesi, maddi



olmayan sermaye turlerine olan dikkati daha da artirmistir (Luthans ve Youssef,
2004: 144; Luthans, 2010: 219).

Bu 6neme binaen maddi ve maddi olmayan sermaye tiirleri asagida tablo
halinde gosterilmistir. Ancak arastirmanin temel odagi maddi olmayan sermaye
tirleri arasinda yer alan pozitif psikolojik sermaye oldugundan, asagida sadece

maddi olmayan sermaye tiirleri alt bagliklar halinde a¢iklanmistir.

2.1.1.2. Maddi ve Maddi Olmayan Sermaye Turleri

Maddi sermaye olan geleneksel ekonomik sermaye disinda, insan sermayesi
(kisinin ne bildigi) ve sosyal sermayeye (kisinin kimi tanidigl) yeterli onem
verilirken, pozitif psikolojik sermayenin (kisinin gercekte kim oldugu) 6nemi gézden
kacirilmistir. Ancak daha cok kisilerin giiglii yonleri ve nitelikleri {izerine 6nem
veren pozitif psikolojik sermaye ile bu eksiklik giderilmis ve sonunda bireysel ve
orgiitsel performansi kalict hale getiren bir anlayis gelistirilmistir (Luthans, Luthans
ve Luthans, 2004: 45; Lewis, 2011: 142). Bu anlayisin kazanilmasi ile isletmelerin
rakiplerine kiyasla rekabet avantaji elde edebilmesi mumkin hale gelebilmektedir.

Cizelge 1.’de bu sermaye tiirlerinin ayirt edici dzellikleri goriilmektedir.

Cizelge 1. Maddi ve Maddi Olmayan Sermaye Turleri

Maddi Sermaye Maddi Olmayan Sermaye

Geleneksel Ekonomik | . . Pozitif Psikolojik

Sermaye Insan Sermayesi Sosyal Sermaye Sermaye

Neye sahip oldugunuz Ne bildiginiz Kimi tanidiginiz Kim oldugunuz

e Mali durum * D?pgylm I e Yeterlilik/Guven
S ikl e Egitim o [liskiler e Umut

) (tgg?;l te\z;:na?lr *  Yetenekler o lletisim agi e lyimserlik
patentler, veri) : EiIII(?rIIer e Arkadaslar e Dayanikhilik

Kaynak: Luthans, Luthans ve Luthans, 2004: 46.

Cizelge 2. ise rekabet avantaji elde edilmesinde kullanilan geleneksel ve insan
unsurunun isletmeler agisindan 6nemine vurgu yapan insan (beseri), sosyal ve

psikolojik sermaye kaynaklarinin nitelikleri 6zetlemektedir.
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Cizelge 2. Rekabet Avantaji Sunan Cesitli Kaynaklarin Nitelikleri

REKABETCI AVANTAJIN CESITLI KAYNAKLARININ NITELIKLERI

KAYNAK vzun | genzersiziik | Birikimli | ST | venilenebilir
Donemli Bagh
Geleneksel Sermaye
Finansal Hayir Hayir Evet Hayir Hayir
Yapisal/Fiziksel Evet Hayir Evet Belki Belki
Teknolojik Hayir Hayir Hayir Belki Hayir
Insan Sermayesi
Agik Bilgi Belki Hayir Evet Hayir Belki
Ortiik Bilgi Evet Evet Evet Evet Evet
Sosyal Sermaye
Baglantilar Belki Evet Evet Evet Belki
Normlar ve Degerler Evet Evet Evet Evet Evet
Guven Evet Evet Evet Evet Evet
Pozitif Psikolojik
Sermaye Evet Evet Evet Evet Evet
Guven Evet Evet Evet Evet Evet
Umut Evet Evet Evet Evet Evet
Tyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Dayaniklilik

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 145
2.1.1.2.1. insan sermayesi

Temeli egitim, deneyim ve tanimlanabilir 6zel becerilere dayanmaktadir. Bu
temellerin olusturdugu, bilgi, beceriler, yetenekler veya yeterlilikler insan sermayesi
ile 6zdeslestirilmektedir (Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006b: 40; Luthans ve
Youssef, 2004: 146). insan sermayesi diger fiziksel varliklara gore sinerji yaratabilen
ve isletmenin basaris1 i¢in merkezi bir role sahip olan kaynaktir. Bu kaynak igletme
amaclart dogrultusunda kullanildiginda, isletme icin essiz firsatlar sunabilen ve
isletmenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesini saglayabilen bir kaynak
haline gelebilmektedir. Bu degerin etkin bir sekilde kullanilabilmesi isletme igin
Onemli bir basar1 kaynagi olmaktadir. Omegin, Hewlett-Packard, Intel, Microsoft
gibi isletmeler bu insan degerinin farkina varmis ve is yapma big¢imlerinin merkezine

bu degeri yerlestirerek basarilarini siirdiirmiislerdir (Luthans ve Youssef, 2004: 143).

Insan sermayesi kaynaklari; agik ve ortiik bilgidir. A¢ik bilgi, taklit edilebilir,
bilgi tabanli ve yiiksek teknoloji gevresinde kolay bir sekilde eskiyebilme 6zellige
sahip bir kaynaktir. Ortiik bilgi ise soyut, orgilite 6zgii ve zaman igerisinde bireyler
orgiit igerisinde ¢alistikga ve sosyallestikge, Orgiit kiiltiirin bir parcasi oldukca ve

orgiitiin yapist ve is yapma siireglerini anladik¢a olusmaktadir. Ancak c¢alisanlar
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isletme igerisinde uzun siire tutulamadiginda bu bilgi, isletme i¢in 6nemli maliyet
kayiplari ile sonu¢lanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 146). Esasinda ortiik bilgi
bazi isletmeler icin “su alanda uzmandir” diye ifade edilen, onu diger rakipleriyle
kiyaslandiginda bir adim onde gotlrebilen ve gozle gorilemeyen bilgiyi ifade

etmektedir.

2.1.1.2.2. Sosyal sermaye

Sosyal sermaye kisinin kimleri tanidigi yani kisinin iletisim agmnin
genisliginin  bir Olgiisiidir. Bu nedenle orgiit igerisindeki kisisel iliskiler
diistintildiigiinde, sosyal sermayenin orgiit igerisindeki kapsamini hayal etmek bile
guctir (Demirci ve Arik, 2013: 131). Ancak sosyal sermayenin kurulabilmesi icin de
cesitli baglantilar, normlar (standartlar), degerler ve giivenin kurulabilmis olmasi

gerekmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 149).

Sosyal sermayenin 6rgit ve insan kaynaklarinin etkin olarak kullanilabilmesi
acisindan onemli sayilabilecek faydalar1 vardir. Bu faydalar (Adler ve Kwon, 2002:
17); kariyer basarisini ve yonetim tazminatimi etkileme, is bulmaya yardim etme,
isletmeler icin eleman toplama havuzlarimi genisletme, birimler arasi kaynak
degisimi ve liriin inovasyonunu (yenilik¢iligini) kolaylastirma, entelektiiel sermayeyi
yaratma, capraz-fonksiyonel takim verimliligini artirma, personel devir hizi ve
orgilitsel ¢ozilme hizim1 azaltma, girisimciligi ve yeni sirketlerin agilmasimi
kolaylastirma, tedarike¢i iliskilerini, bolgesel iirlin aglarmi ve firmalar arasi
ogrenmeyi giliglendirmedir. Sosyal sermaye ayrica orgiitsel vatandaslik davraniglarini

da artirmaktadir (Demirci, Arik, 2013: 134).

2.1.1.3. Maddi Olmayan Sermaye Turlerinin Yonetimi

Isletmelerdeki insan, sosyal ve psikolojik sermayenin varligi ve nasil
gelistirilebilecegi bu sermayelerin nasil yonetilmesi gerektigi sorusunu giindeme
getirmektedir. Bu sermaye g¢esitlerinin etkin bir sekilde nasil yonetilecegi ve
gelistirilebilecegi hususunda Cizelge 3.’de ¢esitli alternatifler sunulmaktadir
(Luthans ve Youssef, 2004).
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Cizelge 3. insan, Sosyal ve Psikolojik Sermaye Yonetimi

INSAN, SOSYAL VE PSIKOLOJIiK SERMAYE YONETIMi

Yaklasim Karakteristik Ozellikleri

Insan Secim ve segicilik
Sermayesi Egitim ve gelistirme
Yonetimi Ortiik (zimni) bilgi insa etme

Sosyal Acik iletisim kanallar1
Sermaye Capraz-fonksiyonel ¢alisma takimlar
Yonetimi Is-yasam dengesi programlari

PledERlwd e

Etkinligi (yeterliligi)/giveni gelistirmek icin;

Uzman deneyimleri (gidumli veya hayali deneyimler)

Dolayli 6grenme/modelleme

Sosyal ikna

Pozitif geribildirim

Fizyolojik ve psikolojik uyarilma

2. Umudu geligtirmek icin;

Amag belirleme

“Asamalandirma”

Katilime girisimler (giiglendirme, temsilcisi olma gibi)

Giiven gdsterme

“Hazirlikli olma” (acil durum planlamasi, senaryo analizleri)

Beklenmedik durumlar1 planlama

Zihinsel provalar (yol haritalar1 belirleme (waypower))

. “Yeniden amag belirleme”

3. [Iyimserligi gelistirmek icin;

Gegmis i¢in miisamahali olma

Mevcut durum icin takdir etme

Gelecek i¢in firsat arama

Gergekei bakis agilari

Esnek bakis acilari (duruma uygun)

4. Dayaniklilig gelistirmek igin;

a. Varlik-odakl stratejiler (etkin liderlik, yeterli kaynaklar saglama)

b. Risk-odakli stratejiler

C. Sureg-odakli stratejiler (stratejik planlama veya Orgiitsel 6grenme yoluyla
calisanlarin ve orgiitiin sikintili durumlarini agsmasi gibi)

o 0o

Psikolojik
Sermaye
Yonetimi

semreooooTe

® o 0o

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 147; 154-156.

2.1.1.3.1. insan Sermayesi Yénetimi

a) Secim ve segicilik: Ozenle yapilan bir se¢im islemi insan kaynaklarinin
olusturulabilmesi i¢in bir 6n kosuldur. Ciinkii se¢im islemi dogru bir sekilde
gerceklestiginde, isletmedeki insan kaynaklar1 isletmenin gergcek varlhigmi
olusturmaktadir. Bunun i¢in isletmede giig-tabanli bir yaklasim sergilemek ve
calisanlar1 yeteneklerine ve nerede daha basarili olabileceklerini hesaba katarak
yerlestirmek onemlidir. Bu sekilde bir yerlesim c¢alisanlarda bagliligi ve tatmini

artirmakta ve daha dusik personel devir hizt ve daha az is kazasiyla
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sonu¢lanmaktadir. Bu olumlu ¢iktilar dolayli olarak da miisteri tatminini, verimliligi

ve karlilig1 artirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 147-148).

b) Egitim ve gelistirme: Isletmelerin uzun dénemde etkinligi ve rekabetci
Ozelliklerinin temelinde egitim ve gelistirme cabalarinin yeri O6nemli bir yer
tutmaktadir. Ancak bu ¢abalarin diger isletmeler tarafindan ikame edilemez nitelikte

olmasi gerekmektedir.

¢) Ortiik (zimni) bilgi insa etme: Calisanlarda ortilk bilgiyi insa etmek,
Ozellikle gorev siiresi ile ilgili olmaktadir. Bu siire sonunda ¢alisan, sosyalizasyonu
tamamlandiginda ortlik bilgi i¢in gerekli ortam yaratilmis olmaktadir (Luthans ve

Youssef, 2004: 148-149).

2.1.1.3.2. Sosyal Sermaye Yonetimi

a) Ack iletisim kanallari: Acik iletisim kanallar1 oOrgiit igerisinde
yaraticiligin ve yeni fikirlerin yaratilmasi agisindan ¢ok onemlidir. Ancak agik
iletisim kanallarinin kurulmasinda orgiit icerisindeki liderlerin seffaflik diizeyi ve

acik iletisimi destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin bulunmas1 son derece 6nemlidir.

b) Capraz-fonksiyonel calisma takimlari: Capraz-fonksiyonel calisma
takimlarinin varli§i ve kurulmasi, orgiitlerin kiiltiirlerini, tiriinlerini ve hizmetlerini
bir araya getirerek daha biitlinlesik bir bakis agisinin yaratilmasini saglar (Luthans ve

Youssef, 2004: 151).

c) Is-yasam dengesi programlari: Orgiit sadece kendi simirlar ile var olan
bir yapt degildir. Bu yapinin disinda orgiit igerisinde ¢alisan bireylerin sosyal
sermayelerine katkida bulunan, kendi etraflarindaki aileleri, arkadaslari, cocuklar1 ve
kar amaci giitmeyen kurumlarla olan iliskileri de mevcuttur. Bu nedenle ¢alisanlarin
icerideki ve disaridaki yasamini dengeleyecek programlarin hayata gecirilmesinde
yarar vardir. Bu kapsamda yapilacak is paylasimi, yarim zamanli ¢aligma veya esnek
caligma gibi uygulamalar bu dengeyi korumaya yardim edebilmektedir (Luthans ve

Youssef, 2004: 151).
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Pozitif psikolojik sermaye yonetimi ile ilgili detayli agiklamalar asagida

yapilacagindan dolay: yukarida ayri bir baslik olarak agiklanmamustir.

2.1.2. Pozitif Psikolojik Sermaye

Son yillarda yapilan arastirmalar, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in pozitif
psikoloji biliminden nasil faydalanilmasi konusunda orgiitlere c¢esitli yapict yollar
sunmaktadir (Uslu, Cetin, Cubuk ve Isbilen, 2014: 424). Ciinkii pozitif psikolojinin
(PP) orgutsel psikolojiyi etkilemesi sonucunda, 6rgut icerisindeki pozitif sermayenin
onemi anlasilmaya baglanmistir. Psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranig
alanyazininda bir 6nemli yapi olarak belirmistir. Bu nedenle, pozitif psikolojik
sermaye kavramini aciklamadan Once, kavramin alt yapisini olusturan pozitif
orgiitsel davranig, pozitif oOrgiitsel kiltir ve pozitif psikoloji kavramlarini
aciklamakta yarar vardir.

Pozitif orgiitsel davranig, genel olarak bireysel psikolojik nitelikler ve
bunlarin performans gelisimi {izerindeki etkisini incelerken (ancak sadece bireysel
degil, bireysel diizeyden grup veya Orgiitsel seviyeye yani tlimevarimci yonde),
pozitif Orgutsel kultlr ise organizasyon baglamindaki pozitif yonler ile
ilgilenmektedir. Bu nedenle pozitif psikolojiyi veya pozitif orgutsel psikolojiyi hem
pozitif orgiitsel davranisi hem de pozitif orgiitsel kultlrl kapsayan bir semsiye olarak
diisiinmek yerinde olacaktir (Donaldson ve Ko, 2010: 179; Bakker ve Schaufeli,
2008: 148; Cameron, 2005: 317-318).

2.1.2.1. Pozitif Psikoloji

“Pozitif psikoloji (positive psychology)” terimi yaklasik olarak 60 yil 6nce
Maslow’un (1954) “Motivasyon ve Kisilik (Motivation and Personality)” adli
kitabinin son boliimii olan “Pozitif Bir Psikolojiye Dogru (Toward A Positive
Psychology)” béliimii ile ilk kez kullanilmistir (Wright, 2002: 437). Insancil
psikoloji olarak da anilan bu yaklasim (Burger, 2010: 301-302; Wright, 2003: 440)
giinlimiizde ise pozitif psikoloji olarak anilmaya baslamistir. Maslow ve Rogers gibi
kuramcilarin  kisiligin =~ saglikli  yonline dikkat c¢ekmesi ile ¢ogu kisilik

aragtirmacilarinin 6nem vermeye basladigi bu kavram (Burger, 2010: 301-302),
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Seligman’in psikoloji alanindaki bakis agistyla biiylik bir oranda benzerlik
tagimaktadir (Wright, 2003: 437). 1998 yilinda Amerikan Psikoloji Dernegi’nin
(American Psychological Association) baskani olan Martin Seligman’in (2002: 3)
psikoloji alanina yeni bir bakis agisi ile baglayan ve yeni bir akim olan pozitif
psikoloji (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003; Luthans ve Youssef, 2004: 151;
Kauffman ve Scoular, 2004: 292), II. Diinya Savasi’ndan beri devam eden
psikolojinin sadece zihinsel hastaliklar ve patolojilere odaklanan yoniine degil, ayni
zamanda psikolojinin unutulmus iki altin misyonuna vurgu yapmakta ve “insanlarin
dogru olan yonleriyle ilgilenmeye” ve “onlan gelistirmeye” odaklanmaktadir
(Sheldon ve King, 2001: 216; Luthans ve Youssef, 2004: 151; Cameron, Dutton ve
Quinn, 2003; Hodges ve Clifton, 2004: 266; Luthans ve Youssef, 2004: 151;
Kauffman ve Scoular, 2004: 292).). Bunlar insanlarin yasamlarini daha iiretken ve
degerli yapma ve insanin potansiyelini ortaya ¢ikarmadir. Ciinkii klinik psikoloji,
sadece Kkisileri psikolojik hastaliktan saglikli duruma geg¢irmekle ilgili tedavi
stratejileri ile ilgilenirken, baz1 hususlari ise eksik birakmustir. Iste bu noktada,
pozitif psikoloji bu eksikligi tamamlar nitelikte ortaya ¢ikmistir (Seligman, 2002a:
xiii; Seligman, 2002b: 3; Cameron, Dutton ve Quinn, 2003). Pozitif psikoloji,
bireylerin ve topluluklarin gelisimlerini destekleyen faktorleri incelemeyi ve bunlari
tesvik etmeyi kendisine bir amag olarak belirlemistir. Bu nedenle pozitif psikoloji,
hastalik ve rahatsizliklara yapilan vurgunun da otesine gecerek, psikolojik saglik
kaynaklar1 tizerine dikkati ¢ekmektedir (Sheldon, Frederickson, Rathunde ve
Csikszentmihalyi, 2000). Bilimde, arastirmada ve uygulamada pozitiflige 6nem
veren bu pozitif odaklilik sayesinde pozitif psikoloji hareketi kisa zamanda egitim,
ekonomi, yonetim, saglik bakim, kamu sagligi, sosyal ve insan hizmetleri, nérobilim,

liderlik ve diger orgiitsel alanlarda hizla yayilmigtir (Donaldson ve Ko, 2010: 177).

Pozitif psikoloji, “bireylerin, gruplarin ve kurumlarin uygun bir sekilde islev
gormesine yardimci olan ve onlarin gelismelerine katki saglayan durumlar ve
kosullarin bir ¢alismas1” olarak tanimlanmistir (Gable ve Haidt, 2005: 103). Sheldon,
Frederickson, Rathunde ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi, “ideal insan
isleyisinin bilimsel olarak incelenmesi” olarak tanimlamistir. Bu isleyis icerisindeki
temel pozitif 6geler, kisiyi negatif duygulardan kurtarmakta ve idealligi meydana

getirmektedir (Michel ve Neuman, 2010; Fredrickson, 2003: 335). Pozitif psikoloji,
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psikologlar tarafindan ise bireyin gelisimine katkida bulunan kisilik 6zellikleri olarak
tanimlanmistir (Gohel vd., 2012: 35). Pozitif psikoloji eksikliklerin gelistirilerek
giderilmesinden ziyade, 6znel iyi-olus, mutluluk ve uzun 6miirlii olmay1 gelistirmeye
odaklanan bir kavramdir (Gohel vd., 2012: 34; Lewis, 2011; Gable ve Haidt, 2005:
108). Pozitif psikoloji sadece bozuk olani diizeltmekle ilgili degil, ayn1 zamanda
insan yaratilisindaki 1iyilikleri besleyen durumlar ve davranislarla da iliskilidir
(Ozkalp ve Secgin, 2013: 402). Pozitif psikolojinin (ic temel odak noktas
bulunmaktadir. Bunlarin birincisi mutluluk, zevk, nese ve diisiindiigilinii ifa etme gibi
pozitif deneyimleri icermektedir. ikincisi, karakter, yetenekler ve ilgiler gibi pozitif
bireysel &zellikleri igermektedir. Uciinciisii ise, aileler, okullar, isletmeler,
topluluklar ve toplumlar gibi pozitif kurumlar icermektedir (Cameron, Dutton ve

Quinn, 2003).

Seligman ve Csikszentmihalyi (2000: 5) pozitif psikolojinin ii¢ seviyesini su
sekilde ifade etmistir:

1. Degerli subjektifikisisel deneyimler (subjektif seviye): Oznel iyi-olus
(well-being), memnuniyet ve tatmin (ge¢miste), akis ve mutluluk (su
anda) ve umut ve iyimserlik (gelecek icin).

2. Pozitif bireysel ozellikler (bireysel seviye): Sevgi ve is yetenegi, cesaret,
kisilerarasi yetenek, estetik duyarlilik, azim, affedicilik, 6zglnlik, ileri
gorisliiliik, maneviyat, yiiksek yetenek ve erdemlilik.

3. Bireyleri daha iyi vatandashga dogru hareket ettiren kurumlar ve sivil
erdemler (6rgutsel seviye): Sorumluluk, fiziksel ve duygusal doygunluk,

fedakarlik, nezaket, 1limlilik, hosgorii ve is ahlaki.

Pozitif psikoloji, insan potansiyeline, glidiilerine ve kapasitelerine kars1 daha
acik ve takdir edici bir yaklagim alinmasini ileri sirmektedir (Luthans, 2002a: 57;
Sheldon ve King, 2001: 216). Bu nedenle geleneksel bakis agisinin diginda pozitif
psikoloji, bireysel gelisimin verimlilik ve performans iizerinde daha etkili sonuglar
irettigini savunmaktadir (Erkus ve Tiiziin, 2014: 530). Ciinkii is ortamindaki
pozitiflik ¢alisanlarin tatminini artirmaktadir (Luthans ve Doh, 2011: 530). Pozitif

psikoloji sayesinde miisteri tatmini ve liretkenlikteki artis sayesinde ¢alisan tatmini
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igin gerekli zemin yaratilmis olmaktadir (Gohel vd., 2012: 34). Ancak genel olarak
insanin basarili ve mutlu olabilmesi ve tesvik edilebilmesi igin yeterli girisimlerde

bulunulmadig gériilmektedir (Sheldon ve King, 2001: 216).

Pozitif psikolojiyi, isyerinde pozitifligi ve glig-tabanli yonetimi uygulayan
(Fredrickson, 2003: 335) pozitif orgiitsel kiiltiir ve pozitif orgiitsel davranis olmak
Uzere iki akim tesvik etmistir. Bunlarda birincisi, pozitif orgitsel kulttrdir (positive
organizational scholarship). Michigan Universitesi bilim adamlarinin ¢alismalarina
dayanan pozitif orgitsel kaltar, o6rgutin zor zamanlarda hayatta kalabilmesini
saglayabilecek ve etkinligini artirabilecek pozitif orgitsel niteliklere vurgu
yapmaktadir. lkincisi ise, pozitif orgiitsel davranistir (positive organizational
behavior). Pozitif oOrgiitsel davranis ise, bugiiniin is ortamindaki performans
tyilestirmelerinde kullanilabilecek o6lciilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen
psikolojik kapasitelere ve pozitif odakli insan kaynaklarinin glcli yonlerine vurgu
yapmaktadir (Luthans, 2002a: 59; Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006b: 40). Bu
noktada ayr1 ayr1 olarak &z-yeterlilik/giiven, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi
psikolojik kapasiteler de pozitif orgiitsel davranig kapsamina girmektedir. Ancak
kapasiteler bir biitiin olarak ele alindiginda ise ortaya pozitif psikolojik sermaye
¢ikmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 151-152). Cunku pozitif psikolojik sermaye

yapist, pozitif orgiitsel davranig arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan bir yapidir.

2.1.2.2. Pozitif Orgltsel Kiltir

Is ortamindaki enerjinin yonii galisanlarin pozitif durumlar sergilemesine
katkida bulunmaktadir (Miiceldili ve Erdil, 2013: 176). Enerjinin yonli pozitif
oldugunda ¢alisanlar pozitif is ¢iktilarinin elde edilmesi yoniinde daha giiclii ¢aba
gostermektedirler (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003). Bu bakis agisini igeren ve
pozitif psikolojinin bir alt dali olan pozitif érgutsel kultir (Cameron, Dutton ve
Quinn, 2003; Lewis, 2011), ¢alisanlarin pozitif enerjilerinin rekabet istlinligi elde

etmede Onemli bir arag olarak kullanilabilecegine isaret etmektedir.

Pozitif orgitsel kultir, genel olarak orgutlerin ve 6rgutler igerisinde ¢alisan
bireylerin pozitif ¢iktilari, siiregleri ve katkilar ile ilgilidir. Pozitif orgiitsel kaltur

kendi basina bir teori olarak sunulmamakta, miikemmellik, biiylime, gelisme, bolluk,
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dayaniklilik ve erdemlilik gibi kelimelerle tanimlanan dinamikler iizerine
odaklanmaktadir. Bununla beraber iyilik ve pozitif insan potansiyeli lizerine vurgu
yaparak, genisletilmis bir bakis agis1 sunmaktadir. Bu bakis agisinin girdileri;
stirecler, kapasiteler, yapilar ve metotlar gibi degiskenlerdir. Motivasyonlar
(guduleri), bencil olmama, fedakarlik, kendisini diistinmeksizin katkida bulunma gibi
degiskenlerdir. Sonuclar veya etkileri ise, canlilik (yasam enerjisi), anlamlilik, nese
ve yiiksek kaliteli iligkiler gibi pozitif sonuglardir. Bu nedenle pozitif 6rgiitsel kiltdr,
insandaki en iyi olanlara odaklanmasi ve bunlari sunmasi agisindan geleneksel

orgiitsel ¢alismalardan ayrilmaktadir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003).

2.1.2.3. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif orgltsel kaltir ve pozitif psikolojinin odaklandigi yatkinlik, sabit ve
davranis eksenli pozitif kisilik 6zelikleri ve bireysel farkliliklar gibi degiskenlerden
ziyade, pozitif orgiitsel davranis kisisel psikolojik nitelikler ve durumsal eksenli
degiskenlere (iyimserlik, umut gibi psikolojik durumlara) vurgu yapmaktadir.
Luthans vd. (2008a: 209) pozitif orgiitsel davranisin, pozitif psikoloji ve makro-
odakli pozitif kultlrden cesitli sekillerde farklilastigini ve is ortaminda yapilacak
midahale ve proaktif (6ngoriict) yonetimle gelistirilebilir nitelikte oldugunu (en
onemli oOzelligi) ifade etmistir. Ancak oOrgiitsel davranis yazini incelendiginde,
durumsu psikolojik kaynak kapasitelerinin  karakterimsi  psikolojik kaynak
kapasitelerinin golgesinde birakildigini goriilmektedir. Bu nedenle pozitif orgutsel
davranis, yazindaki bu boslugu tamamlamak ve psikolojik kaynak kapasitelerinin bir
biitiin olduguna vurgu yapmak igin ¢ikmistir (Luthans ve Avolio, 2009: 293). Pozitif
orgiitsel davranis, isletmelerde calisanlarin daha ¢ok pozitif 6zellikleri, durumlar ve
davraniglarinin teorik olarak insasi, arastirmasi ve etkili bir uygulamasina
odaklanmaktadir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147). Daha da detaya inildiginde
pozitif oOrgiitsel davranisin temel olarak ili¢ yapiyr kendi biinyesinde ihtiva ettigi
belirtilebilir (Luthans, 2002; 59; Luthans ve Avolio, 2009: 299; Luthans, 2010: 234).
Bunlar; (a) teori, arastirma ve Ol¢iim eksenli olmali, (b) karakter 6zelliklerinden

ziyade durumsu 6geler igermeli, (¢) performans iizerinde bir etkiye sahip olmalidir.
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Pozitif orgiitsel davranis, Ozellikle calisan negatifligini (olumsuz tutum
sergiledigi) artirmaya engel olabilmenin bir yolu olarak goriilebilir (Avey vd., 2008b:
123). Ciinkii gelecek hakkinda pozitif beklentileri olan ¢alisanlar daha olumlu bir
bakis agisina sahip olabileceklerken, beklentileri negatif olanlarsa daha olumsuz bir
bakis acisina sahip olabileceklerdir (Wanous vd., 2000: 133). Bu nedenle pozitif
orgiitsel davranis bu olumsuzluklarin iistesinden gelebilmede bir ¢6zum yolu olarak

diistiniilebilir.

Pozitif orgiitsel davranis, bugiinkii is yasamindaki insan kaynaklarinin giicli
yanlarina ve psikolojik kapasitelerine deger veren ve ayni zamanda performans artigi
i¢cin etkili bir sekilde yonetilebilen, dlciilebilen ve gelistirilebilen bir uygulama ve
calisma bi¢imidir (Luthans, 2002a: 59; Luthans, 2002b: 73; Luthans, VVogelgesang ve
Lester, 2006b: 40). Bu maksatla yapilacak olan egitim programlari, is lizerinde iken
yapilan veya calisanin kendisi tarafindan gelistirilen uygulamalar ile pozitif orgiitsel
davranig gelistirilebilir (Luthans, 2002b: 699; Gohel vd., 2012: 34; Lewis, 2011: 142;
Topaloglu, 2013: 477-478; Donaldson ve Ko, 2010: 183). Gugll yonlere dayanan
gelistirme yaklasimi ile ¢alisanlar kendilerinin giiglii yOnlerine odaklanarak
kendilerini daha Uretken gorebilir ve bunun sonucu olarak da pozitif orgutsel
davranis kapasitesinde artis olabilir (Hodges ve Clifton, 2004: 259-261).

Pozitif Orgiitsel davranis durumlari, gizli ve c¢ekirdek bir faktor olan
psikolojik sermayeyi temsil etmektedir. Bu kavram kisaca Psikolojik Sermaye
(PsyCap) olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2008a: 209).

2.1.2.4. Pozitif Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye kavrami ilk defa Luthans ve Youssef (2004) tarafindan
kullanilmistir. Ancak kavramin 12 yillik gelisim temelleri incelendiginde (Luthans
2002b; Wright, 2003) pozitif psikolojik sermaye kavraminin ilk olarak pozitif
orgiitsel davranig kapasitesi olarak (ilk olarak Journal of Organizational Behavior
adli dergide) kullanildig1 goriilmektedir. Bu siiregte kavram biiyiik bir gelisme
gOstermis ve pozitif psikolojik sermaye olarak alanyazinda yerini almaya baslamistir.
Pozitif psikoloji kapsamindaki, pozitif psikolojik sermaye kavrami Pozitif Duygular

Teorisi’ne de dayandirilmaktadir (Fredrickson, 2001). Clnkl pozitif duygular teorisi,
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olumlu duygularin entelektiiel (yaraticilik gibi), fiziksel (stresle bas etme gibi) ve
sosyal (iligkiler gibi) kaynaklarla birlikte psikolojik kaynaklar: (psikolojik iyi olus,
psikolojik dayaniklilik, mutluluk vb.) da artirdigin1 ve olumlu duygularin benzersiz
niteliklerini vurgulamaktadir (Cetin, Sesen ve Basim, 2013: 99; Fredrickson, 2001).
Diger bir agiklayici teori ise, Pozitif Olaylar Teorisi’dir. Bu teori, ¢alisanlarin
duygularinin ve ruh hallerinin is performansi ve is tatminini nasil etkiledigini
aciklamak i¢in gelistirilmis bir teoridir (Weiss ve Cropanzano, 1996: 65). Calisanlar
i ¢evresinde yasadiklar1 olaylar ve is c¢evresinin i¢ dinamikleri sonucunda igsel
olarak yasadiklari/algiladiklar1 olaylara psikolojik durumlart ¢ergevesinde (psikolojik
sermayeleri cercevesinde) duygusal reaksiyonlar verebilmekte ve bunun sonucunda
da ise yonelik tutum (ydneticiye giiven, orgiite giiven gibi) gelistirmektedirler. Ise
yonelik tutumlar olustuktan sonra da davraniglar (Orgiitsel vatandaslik davraniglar

gibi) gbsterilmeye baslanmaktadir (Weiss ve Cropanzano, 1996: 12).

Pozitif psikolojik sermaye kavrami genel olarak kisilerin umut (hope),
iyimserlik (optimism), 0z-yeterlilik (self-efficacy) ve dayaniklilik (resilience)
nitelikleri bakimindan psikolojik gelisim durumlarini ifade etmektedir (Duffy, 2013:
98; Luthans vd., 2008a: 209). Luthans vd. (2007a: 3) bu kavramlari genel olarak su
sekilde agiklamistir. Oz-yeterlilik, zorlu gorevleri basarabilmek icin gerekli cabay1
gOsterme ve Ustlenme hususunda yeterli glvene sahip olmayi ifade etmektedir.
Iyimserlik, simdi ve gelecekte basarma hususunda pozitif bir beklentiyi ifade
etmektedir. Umut, amaclara dogru azim gosterme ve gerekli oldugu zaman,
basarmak i¢in yollar1 amaclara dogru yonlendirmedir. Dayaniklilik ise, sorunlar ve
sikintilar tarafindan kusatildiginda, basarmak icin bunlarla bas edebilmeyi ve tekrar

daha iyi bir konuma gecebilmeyi ifade etmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye pozitif oOrgiitsel davranisin temel bir yapisidir
(Donaldson ve Ko, 2010). Pozitif psikolojik sermaye kisinin mevcut durumunu ifade
eden bir kavram gibidir ve bu yiizden de gelistirilmeye agiktir (Luthans vd., 2008a:
209). Pozitif orgiitsel davranis ve pozitif psikolojik sermaye kavramlari, pozitif
psikoloji kavramina bagl olarak gelisen bir siireci icermektedir (Kaya vd., 2014:
348). Orgiitsel psikolojik sermaye, isletmelerin rekabetci bir avantaj elde etmede ve

bunu silirdiirmede entelektiiel sermayenin Otesine gecen calisanlarin psikolojik
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durumlarini ifade etmektedir (Cetin, 2011a: 373). Diger bir anlatimla psikolojik
sermaye, kisinin kim oldugundan da Otede, en iyi olma ve ileride ne olacagimizla
ilgili bir kavramdir (Ozkalp ve Secgin, 2013: 403). Bireylerin pozitif giicleri ve
kapasitelerinin sinerjik bir ifadesi olan pozitif psikolojik sermaye, ¢alisanlar
tarafindan etkin olarak kullanildiginda, orgiitsel c¢iktilar {izerinde anlaml
sayilabilecek kazanimlar elde edilebilmektedir (Topaloglu, 2013: 476). Pozitif
psikolojik sermaye geleneksel, insan ve sosyal sermayenin varligini inkar
etmemekte, var olan sermaye anlayislarina yeni bir boyut kazandirmaktadir. Ancak
pozitif psikolojik sermaye icin yeni bir vizyona uzun-vadeli baglilik ve fakli bir
stratejik odaklanma gereklidir (Luthans ve Youssef, 2004: 157).

Pozitif odakli arasgtirmalar sayesinde, ¢alisanlarin kendi yasamlarinda ve
ozellikle de is hayatindaki saglik ve psikolojik iyi-olus diizeyleri artmaktadir (Abbas
ve Raja, 2011). Psikolojik sermaye kavraminin dnemine binaen ¢alisanlarin orgiit
icerisindeki olumlu davranislar1 desteklenmekte ve 6rgut icerisinde mutlu ve huzurlu
bir c¢alisma ortami1 yaratilmaktadir (Kaya vd., 2014). Psikolojik sermayenin
gelistirilmesi, performans gelistirme, Orgiit gelistirme ve calisan basarisini artirma
gibi olumlu c¢iktilarin {iretilmesinde etkili olabilmektedir (Kalman ve Gedikoglu,
2013: 138). Psikolojik sermaye kisisel seviyede, gelisim ve performansi tesvik edebi-
len bir kaynaktir. Orgiitsel seviyede ise artan performansla birlikte kaldirag giicii,
yatirim getirisi ve rekabet Ustiinliigii saglayabilen psikolojik bir kaynak olarak
degerlendirilmektedir (Cetin, Sesen ve Basim, 2013: 99). Pozitif psikolojik sermaye
i1s stresini ve isle ilgili tiikkenmisligi azaltmakta hatta is stresinin neden oldugu
tikenmisligi ortadan kaldirmaktadir. Psikolojik sermaye diizeyinin yiiksek olmasi,
caligsanlarin is ¢evresine basarili bir sekilde uyum saglamasini kolaylastirmakta ve
onlara is gevrelerini etkilemeye ve kontrol altina almalarina yardimci olmaktadir
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2009). Ayn1 zamanda ¢alisanin ise
adanmisligi acisindan da calisanlarin  psikolojik sermaye potansiyelinden
yararlanilmasinda yarar vardir (Gorgens-Ekermans ve Herbert, 2013: 12). Kisinin
pozitif psikolojik sermayesinin yiiksek olmasi, kisinin kendini fiziksel, bilissel ve
duygusal olarak ise vermesini (diger bir ifadeyle ise adamasini/angaje olmasini)
artirmaktadir  (Ozkalp, Meydan, 2014; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve

Schaufeli, 2007; Xanthopoulou vd., 2009). Kisisel kaynaklardan olan psikolojik
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sermayenin yiiksek olmast ise adanmislik yoluyla kisinin kendi kaynaklarini
yaratmasini, is yasamindaki sorunlarin daha kolay istesinden gelinmesini
saglamakta, daha yiiksek diizeyde performans gostermesini ve daha mutlu
miisterilerin olmasini saglamaktadir (Bakker, Albrecht ve Leiter, 2011: 8; 17; Brown,
2014).

Psikolojik sermayenin en temel Ozellikleri, performans gelisimi icin
Olciilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir olmasidir (Luthans ve Youssef, 2004: 152;
Luthans, Vogelgesang ve Lester, 2006b: 40; Gohel vd., 2012: 34; Lewis, 2011: 142,
Topaloglu, 2013: 477-478; Donaldson ve Ko, 2010: 183). Pozitif psikolojik
sermayeye yapilabilecek kiiciik egitim miidahaleleri ile pozitif psikolojik sermaye
gelistirilebildigi gibi ayn1 zamanda yapilacak yatirimin geri doniisii ve ilave finansal
faydalar da elde edilebilmektedir (Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2006a:
387). Psikolojik sermayenin gelistirilmesi, orglitsel verimlilige ve etkinlige 6nemli
katk: saglamaktadir (Kaya vd., 2014).

2.1.2.4.1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

Psikolojik sermaye ikinci seviyeden bir kavramdir. Bu kavramin birinci
sirasin1 umut, iyimserlik, 0z-yeterlilik ve dayaniklilik olustururken (Harms ve
Luthans, 2012: 590-591), psikolojik sermaye bu kavramlarin bilesiminden
olusmaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin bu dort bileseni rekabet¢i avantaj elde
edilebilmesine olanak saglayabildigi ve yonetilebildigi (Luthans, Avolio,
Walumbwa ve Li, 2005: 253) i¢in genel olarak Pozitif Orgiitsel Davranig’in deger
Olciitleri olarak kabul edilmistir. Bu degerlerin yonetimi ve sagladigi rekabet avantajt
neticesinde pozitif psikolojik sermaye genel olarak dort bilesen ile agiklanmistir
(Luthans ve Youssef, 2004: 154). Asagida psikolojik sermayeyi olusturan bu

kavramlar agiklanmaktadir.
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Oz-Yeterlilik/Giiven
Bir kisinin 6zel ¢iktilar alma ve biligsel
kaynaklar1 hareke gegirme konusunda
kendisine inanmasi

Umut
Bir kiginin amaglarina ulagsmak i¢in
yollara ve irade giiciine sahip olmasi

Pozitif Psikolojik Sermaye
e Benzersiz

Iyimserlik e Olgllebilir
Bir kisinin i¢sel, kalic1 ve yaygmn e  Gelistirilebilir
olaylarin gerekgelerine pozitif olaylar e Performans Uzerinde
atfetmesi seklindeki izah bigimi etkili
Dayamikhhk

Bir kisinin sikint1 ve basarisizliklardan
kolayca toparlanmasi ve hatta bunlari
kars1 konulamayan pozitif degisimler

olarak gérmesi

Kaynak: Luthans ve Youssef, 2004: 152; Kimbul Guler, 2012: 146

Sekil 1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Boyutlari
2.1.2.4.1.1. Oz-Yeterlilik (Self-Efficacy/Self-Confidence)

Albert Bandura’nin (1982; 1997) Sosyal Bilissel Teorisi’ne (Sosyal Ogrenme
Teorisi) ve diger ilgili arastirmalarinin genisletilmesine dayanmaktadir (Luthans,
2010: 234). Bu teori orgiitsel davranigi calisanlar, ¢evre ve davranigin kendisi
arasindaki karsilikli nedensellik ile agiklamaktadir. Bu nedensellik iliskisi ile
calisanlar hem tiriinleri hem de kendi kisiliklerini insa etmektedirler. Bandura’nin
onerdigi bu teori Sekil 2.’de gosterilmektedir. Ornegin bireylerin saghig, iliskilerini
ve iligkileri de islerini etkilemektedir (bu sekildeki diger oklar arasinda da yine bu
sekilde karsilikli bir iligki vardir). Boylece bireyler kisiliklerini insa ederken gerekli
durumda ihtiya¢ duyabilecekleri giiveni de kazanmaya baglarlar (Stajkovic ve

Luthans, 1998b: 64).
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Psikolojik Sermaye Sayesinde
iS PERFORMANSI

Etkili Pozitif Niyetler
Kisinin Kontrol ve

ILISKILER Gelisime Ag¢ik Olmasi SAGLIK
* Sosyal Aglar * Fiziksel
* Aile/Yasam Partnerleri * Zihinsel

Kaynak: Luthans, 2010: 201.

Sekil 2. Bandura’min Sosyal Bilissel Teorisi

Oz-yeterlilik, 6zel bir kosul icerisinde (bireyi veya grubu ilgilendiren) kisinin
gerekli eylemlerde bulunabilmesini ve motivasyonunu ve biligssel kaynaklarini
harekete gecirebilmesi i¢in ihtiya¢c duyulan giivene sahip olmasini ifade etmektedir
(Luthans ve Youssef, 2004: 153; Henry, 2004: 272; Bandura, 1982: 122; 126;
Stajkovic ve Luthans, 1998b: 63; 66; Harms ve Luthans, 2012: 590).

Calisanlarin  giiglii  yonlerine vurgu yapilmast ve bunun calisanlarca
Ogrenilmesi sonucunda c¢alisanlarin  kendilerine olan 6z-yeterlilik/inang/gliven
diizeyleri artmaktadir (Hodges ve Clifton, 2004: 260). Oz-yeterlilik diizeyleri ayrica
performans hakkinda geri bildirimde bulunulmasi (Kaplan ve Kaiser, 2010: 107),
konu hakkindaki uzman deneyimlerinin paylasilmasi, model olarak etkili caligma
arkadaglarmin alinmasi ve Orgiit igerisinde her kademede pozitif ruh halinin
sergilenmesinin desteklenmesi yolu ile de gelistirilebilmektedir (Bandura, 2009: 182-
186). Liderligin tiirli yani kalitesi c¢alisanlarin liderine olan giiven duygusunu
etkilemekte ve bu durum da ¢alisanlarin 6z yeterlilik diizeylerini gelismesine katki
saglamaktadir. Lider bu gliven duygusunu, sergilemis oldugu liderlik karakteristikleri
olan olast veya genel konularda yapilan sozel ikna, deneyimlerini izleyicilere
aktarma (dolayli deneyim) ve destekleyici bir orgiit iklimi (basarili yetenekleri
destekleme) yaratarak yapmaktadir (Sivanathan, vd., 2004: 245).
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Oz-yeterliligin is ortamina énemli katkilar1 vardir. Bu kapsamda 6z-yeterlilik
ile isle ilgili performans arasinda Stajkovic ve Luthans (1998a: 240) tarafindan
yapilan meta-analitik arastirmada, 0.38’lik; Judge, Jackson, Shaw, Scott ve Rich
(2007: 113) tarafindan yapilan meta-analitik arastirmada ise 0.13’lik bir pozitif
korelasyon goriilmistir. Bu sonucglar 6z-yeterliligin is performansi tizerindeki
etkisinin 6nemini goéstermektedir. Ayrica 0z-yeterlilik zorlu engellerle karsilagildigi
zaman, Kisinin motivasyonunu artirabilmesine (Luthans, 2002b: 700) ve i¢ten caba
gosterebilmesine yardim etmektedir. Kisinin bir isi bagarabilecegine olan bu inanci
onun psikolojik iyi-olus diizeyine de olumlu katki sunmaktadir. Clinkli 6z-yeterlilik
diizeyi yliksek olan bireyler stres yaratan durumlara ve sikintilara karst daha uyumlu
bir yapiyla donatildigindan, psikolojik sagliklar1 bu tarz durumlardan daha az
etkilenmektedirler (Sivanathan, Arnold, Turner ve Barling, 2004: 245-249). Oz-
yeterlilik daha etkili is tasarimi yapmak, amag belirlemek, takimlari yonetmek ve
stres yonetimi yapmak amaciyla kullanilabilir (Luthans, 2010: 235). Algilanan 6z-
yeterlilik psikolojik stres reaksiyonlarinin, istifa ve basarisiz deneyimlerin yarattigi
umutsuzlugun, hayali (ger¢ekte olmayan) yetersizligin ve isletmeye vekalet edenlerin
(proxy) yarattigi zayiflatict etkilerin listesinden gelmede de faydali olabilmektedir
(Bandura, 1982: 122).

2.1.2.4.1.2. Umut (Hope)

Bir motivasyonel durum olarak ifade edilen umut, pozitif psikolojist C. Rick
Snyder’in ¢aligmalarina dayanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 153). Bireyin
arzu edilen amaca ulasabilecegine yonelik diisiincesini ifade etmektedir (Snyder,
Sympson, Ybasco, Borders, Babyak and Higgins, 1996: 321; Snyder, Rand ve
Sigmon, 2002: 257; Harms ve Luthans, 2012: 590). Umut, (¢ temel kavramdan
olugsmaktadir. Bunlarin birincisi amaca yonelik iradeye sahip olmadir ki bu kisinin
cesitli durumlar ve kosullar karsisindaki istekliligini gostermektedir (Luthans vd.,
2008a: 210; Snyder, Harris, Anderson, Holleran, Irving, Sigmon, Yoshinobu, Gibb,
Langelle ve Harney, 1991: 570; Snyder vd., 1996: 321; Luthans, 2010: 235). Ikincisi
amagtir ve kisi bu amaci basarma arzusu igerisinde hareket etmek icin iradesini
ortaya koymaktadir (Luthans vd., 2008a: 210; Snyder, Rand ve Sigmon, 2002: 256).

Uclincusii ise amaca yonelik iradenin cesitli yollar vasitasiyla amaca ulastirabildigi
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yoniindeki inangtir (Luthans vd., 2008a: 210; Snyder vd., 1991: 570; Snyder, Rand
ve Sigmon, 2002: 256; Snyder vd., 1996: 321; Luthans vd., 2006a: 389; Luthans,
2010: 235). Umudun akademik, sportif (atletik) ve saglik performans: Uzerinde
kayda deger bir katkis1 vardir (Luthans, Luthans ve Luthans, 2004: 47; Peterson ve
Luthans, 2003: 26; Luthans, 2002b: 701; Luthans, 2010: 234). Peterson ve Luthans
(2003: 26) tarafindan yapilan arastirma sonucunda ise, yuksek umut duzeyindeki
liderlerin diisiik umut diizeyindeki liderlere gore daha karli is birimlerine sahip
olduklar1 ve bu liderlerin astlarinin da daha yiiksek tatmin dlizeyinde ve daha diisiik
personel devir hizinda (personel degisim orani) olduklari saptanmistir. Bu nedenle
calisanlarin umut diizeyi gelistirilerek, insan kaynaklarinin gelisimi de saglanabilir

(Luthans ve Jensen, 2002: 304).

Luthans ve Jensen (2002) ise umut duzeyinin gelistirilebilmesi i¢in ¢esitli

oneriler sunulmustur. Bunlar;

1. Ozel ve zorlayici olan orgiitsel ve kisisel amaglari belirleme ve bunlari
netlestirme,

2. Amaglan yonetilebilir daha kiicliik adimlar getirme ve asamalandirarak
ana amaca ulasma,

3. Kosullara gore eylem planlarini igeren alternatif planlar gelistirme,

4. Sadece nihai basartya odaklanmama, ayni zamanda siregten de zevk
alma,

5. Engellerle ve aksiliklerle karsilasildiginda bunlara hazirlikli ve dayanikli
olma, diger bir anlatimla proaktif bir yaklasim sergileme,

6. Asil hedef yapilabilirlikten ve verimlilikten uzak oldugunda, gerekli
alternatif planlarin ne olacagi ve ne zaman uygulamaya gecirilecegi
konusunda yetenekli ve hazirlikli olma (senaryo planlama ve senaryo
egitimleri bu tarz yeteneklerin gelistirilmesinde yararli olabilir),

7. Yanls bir umuda kapildiginda, bundan ne zaman ve nasil kurtulup yeni
bir amag belirleyebilirim noktasinda gerekli hazirliga ve yetenege sahip
olmadir (prova egitimleri ve deneyimsel egitimler bu yeteneklerin

kazanilmasinda faydali olabilmektedir)
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2.1.2.4.1.3. Tyimserlik (Optimism)

Seligman (2006) ve pozitif psikoloji hareketine katilanlarin uygulamalari ve
arastirmalarina dayanan iyimserlik, bir kisinin igsel, kalict ve yaygm olaylarin
gerekcelerine pozitif olaylar1 atfetmesi; digsal, gegici ve durumsal olan olaylarin
gerekcelerine ise negatif olaylar1 atfetmesi seklindeki izah bigimidir. Harms ve
Luthans’a (2012: 590) gore iyimserlik, gelecek olaylar hakkinda pozitif beklentilere
sahip olma ve bu olaylara pozitif nitelikleri atfetme ile ilgilidir. Umudun aksine
iyimserlik, hem klinik hem de orgutsel ortama uygunlamistir. Umut kisi yasamindaki
olumlu olaylar1 harekete gecirmekte ve bireylerin 06z-saygi ve morallerini
yikseltmektedir (Luthans ve Youssef, 2004: 153-154). lyimser bireyler ise daha
saglikli ve iiretken olmaktadir. lyimser kisilerin bir durumu veya basariyr ele alis
bigimleri bile farklidir. Iyimserler ortaya ¢ikan olumlu bir durum veya basariy1 kalici
ve yaygin sonug olarak gérmekte ve bu motivasyonla hareket etmektedirler (Luthans,
Luthans ve Luthans, 2004: 47). Iyimserlik takimin basaris1 acisindan da hayati bir
6neme sahiptir. Clnkl takimin iyimserligin varligina gore zafer kazanmasi veya

yoklugunda ise kaybetmesi olasidir (Seligman, 2006: 256).

Seligman (2006: 256-258) bir organizasyondaki iyimserligin {i¢ yoniinden
bahsetmistir. Bunlarmn birincisi, isteki basariyr etkileyen se¢imdir. Iyimser olarak
secilen bireyler 6zellikle baski altinda daha {tiretken bir tavir sergilemektedirler. Bu
anlamla yetenek ve gayretin tek basma yeterli olmadig1 goriilmektedir. Iyimser
bireylerin istihdam edilmesi, isletmeyi yiiksek personel devir hizi, egitim maliyetleri
ve insan gliciiniin gereksiz yere harcanmasindan korumakta ve isletmenin is tatmini
ve liretkenligi  artirmaktadir. lkincisi iyimser bireylerden daha fazla
yararlanilabilmesi i¢in bu kisilerin 6zellik gerektiren islere (yiiksek stresli, yaraticilik
gerektiren halkla iliskiler ve fon ydneticiligi gibi isler) yerlestirilmesidir. Uglinclisti
ise isletme igerisinde iyimserligin artirilabilmesi igin iyimserlik dlizeyinin
yukseltilmesi igin ¢aba sarf edilmesidir. Bu kapsamda dogustan iyimser olarak dogan
kisilerle, diisiik kaybetme olasiligi bulunan isler disindaki ¢alisanlarin iyimserligi
ogrenmesi gerekmektedir. Bu nedenle alinacak iyimserlik egitimleri, ¢alisanlarin

iyimserlik dizeylerinin yiikseltilebilmesi i¢in faydali olmaktadir. CUnki bireylerin
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gelecek hakkinda olumlu beklentilere sahip olmalari onlarin fiziksel ve 6znel iyi-olus

duizeylerini pozitif olarak etkileyebilmektedir (Carver ve Scheier, 2002: 241).

Iyimserligin inga edilebilmesi i¢in Schulman (1999: 34) tarafindan referans

olabilecek bazi adimlar 6nerilmistir. Bunlar;

1. Ilk olarak bireyin baslangigta farkinda olmadigi, ancak daha sonra fark
ettigi inanc¢lar1 ve bu inanglar1 tetikleyen yapilar: tanimlamak,
2. Bu inanglar tetikleyen diisiincelerin dogrulugu hakkinda kanit toplamak,

3. Uyumsuz olan diisiinceleri daha yapici ve dogru olanlarla degistirmektir.

2.1.2.4.1.4. Dayamkhhk

Isyerindeki dayaniklilik uygulamalarmin temelleri, pozitif psikolojist Ann
Masten ve diger arastirmacilarca yapilan caligmalarin Onciiliiginde gelisimsel ve
klinik alanlarda kurulmustur (Masten, 2001; Masten ve Reed, 2002: 74-75).
Degisken-odakli ve kisi-odakli olarak yapilan bu arastirmalarin birlestigi nokta,
dayanikliligin insana 0zgu adaptasyonel sistemleri igeren yaygin bir olgu oldugudur.
Dayaniklilik bir sonug degil, kisinin gelisimi ve adaptasyonuna/uyumuna dayanan
siradan bir stirectir (Masten, 2001: 227; Masten ve Reed, 2002). Dayaniklilik, bireyin
karsilasacagr risk faktorlerini azaltacak (Luthans, 2010: 235) ve becerilerini
gelistirebilecek bireysel ve cevresel koruyucu mekanizmalar sunmaktadir. Dayanikli
bireyler zorluklar1 ve aksilikleri yagsamin bir pargasi olarak gormekte ve bunlardan
kendilerine olumlu bir anlam ve deger ¢ikarmaktadir (Luthans, 2002b: 702; Harms
ve Luthans, 2012: 590). Coutu (2002: 48) dayanikli insanlarin temel 6zelliklerini {ig
baslik altinda toplamistir. Bunlarin ilki, ger¢ekligin vefali bir davranis gosterilerek
kabul edilmesidir. Ikincisi, gii¢lii tutulan degerlerle perginlenen derin bir inangtir. Bu
inang, yasami da anlamli hale getiren bir 6gedir. Ugiinciisii ise, zorluklar igerisinde
umutsuzluga kapilmak yerine, ¢oziimler gelistirebilen esrarengiz bir yetenege sahip

olmadir (Luthans ve Youssef, 2004: 154-156).

Kisinin egitim diizeyi, deneyimi ve daha sonra alinan egitimlerinden ziyade
(Coutu, 2002: 48) bir kisinin dayanikliligi, onun basar1 ya da basarisiz olmasini
belirleyecektir (Reivich ve Shatte, 2002: 12; Coutu, 2002: 48; Seligman, 2011: 106).
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Cilinkii 6zellikle kaos zamanlarinda kisi iizerinde var olan yiiksek diizeydeki stres ve
negatif baskilardan kurtulup soguk kanli bir sekilde hizli ve dogru karar verebilmek
ancak dayaniklilik sayesinde miimkiin olabilmektedir (Reivich ve Shatte, 2002: 4).
Dayaniklilik 6zellikle stresin en yogun oldugu ve iistesinden gelinebilmesi i¢in ekstra
caba gosterilmesi gereken gecis zamanlarinda daha Onemli hale gelmektedir

(Stewart, Reid ve Mangham, 1997: 22).

Friedrich Nietzsche’nin dedigi gibi “Bizi 6ldiirmeyen sey, bizi daha gucli
yapar’. Bu nedenle karsilasilan zorluklarin kisiyi diger karsilasacagi olaylar
karsisinda daha sakin ve yerinde kararlar vermeye sevk edebilecegi unutulmamalidir.
Burada kisinin yasadig1 olaydan ders ¢ikarip bunun kendisinin ¢esitli diizeylerde
sinandig1 konusundaki inancinin yarattigi pozitif duygularin énemi biiytiktiir. Ciinkii
pozitif duygular yaratici diisiince, esneklik ve biligsel siiregleri olumlu olarak
harekete gecirmesi sebebiyle zaman icerisinde psikolojik dayamiklilik ile
sonuclanmaktadir (Fredrickson, 2001; Fredrickson ve Losada, 2005). Ayn1 zamanda
psikolojik dayaniklilik kisilerin kendilerini daha az yalmz ve umutsuz olarak

hissetmelerine de yardimc1 olmaktadir (Giiloglu ve Karairmak, 2010: 73).

Dayaniklilik 6zelliginin gelistirilmesi i¢in risk, varlik ve siire¢ odakli
stratejilerin izlenmesi Onemlidir. Risk-odakli stratejiler sayesinde, risk yaratan
faktorler veya stresorler/stres yaratici faktorler engellenmekte veya azaltilmaktadir.
Varlik-odakl: stratejiler sayesinde sosyal sermaye ve diger kaynaklarin kalitesi ve
sayis1 gelistirilmektedir. Siire¢ odakli stratejiler sayesinde ise, insan odakli

sistemlerin glcu harekete gecirilmektedir (Masten ve Reed, 2002: 84).
2.1.2.5. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Tlgili Arastirmalar

2.1.2.5.1. Tlgili Yurtici Arastirmalar

Keles (2011: 349) tarafindan yapilan arastirmada bir alanyazin taramasi
yapilmis ve konunun yonetim yazininda gerekli yeri alabilmesi icin kavramsal

cerceve cizilerek konunun onciilleri ifade edilmistir.
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Cinar (2011) tarafindan yapilan arastirmada, genel pozitif psikolojik sermaye
ve pozitif psikolojik sermaye bilesenleri ile genel orgiitsel baglilik ve orgiitsel
baglilik bilesenleri (duygusal, devam ve normatif baglilik) arasinda anlamli iligkiler
bulunmustur. Ancak, pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel baglilig1 etkilemedigi
sonucuna ulagilmistir. Bunun yani sira, pozitif psikolojik sermaye, drgutsel baglilik
ve bunlarin boyutlar1 bazi demografik degiskenler agisindan anlamli farkliliklar

gOstermistir.

Akcay (2011) ve Akcay (2012: 123) tarafindan imalat (makine) sektoriinde
faaliyet gosteren bir igsletmenin 478 calisani ile yapilan arastirmada, pozitif psikolojik
sermaye bilesenleri ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski gozlenmistir. Aym
zamanda genel pozitif psikoloji sermaye diizeyinin is tatminini belirlemede daha
yiiksek diizeyde bir agiklayiciliga sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, iktisadi deger,
mesleki konum (statii), is deneyimi ve yas degiskenlerinin pozitif psikolojik sermaye

ve 1s tatmini iliskisinde moderator bir role sahip oldugu belirlenmistir.

Cetin (2011a: 377) tarafindan Ankara’da bakanlik ve bagli kurumlarinda
calisan 213 kisi ile gergeklestirilen arastirmada, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
tutumlar1 tizerinde psikolojik sermayenin alt boyutlarinin (umut, dayaniklilik,
iyimserlik ve Oz-yeterlilik) etkileri arastirilmistir. Arastirma sonucunda, orgiitsel
baglilik ile umut ve iyimserlik boyutlar1 arasinda; is tatmini ile umut, iyimserlik ve
dayaniklilik boyutlar1 arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir. Sonug olarak, orgiitsel
psikolojik sermayenin, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is tatmin tutumlarinin anlaml

bir agiklayicisi oldugu belirlenmistir.

Cetin ve Basim (2012:121) tarafindan Ankara’da 235 calisan ile yapilan
arastirmada pozitif psikolojik sermaye “Orgiitsel psikolojik sermaye” olarak
adlandirillmig ve arastirma sonucunda Luthans vd. (2007a: 237-238) tarafindan
gelistirilen Psikolojik Sermaye Olgegi’nin (PCQ) giivenilirligi ve gecerliligi
dogrulanmistir.

Erkmen ve Esen (2012a: 55) tarafindan bilisim sektoriindeki 155 calisan ile
yapilan arastirmada psikolojik sermaye 6lgegi bilisim sektorii calisanlar: baglaminda,

gecerlilik ve gilivenilirlik agisindan tekrar gézden ge¢irilmis ve yapilan uygulama
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sonucunda demografik degiskenlerle ilgili baz1 sonuglara ulagilmigtir. Arastirmada,
yonetici pozisyonunda (statii), yasca biiyiik olan (yas), erkek (cinsiyet) ve toplam
calisma siiresi (kidem) yiiksek olanlarin psikolojik sermaye dizeylerinin ylksek
oldugu sonucuna ulagilmistir. Ancak arastirmada egitim durumu (egitim diizeyi) ve
kurumdaki c¢alisma siiresi ile psikolojik sermaye arasinda anlamli bir farklilik

bulunmamustir.

Erkmen ve Esen (2012b: 99) tarafindan yapilan arastirmada, 2003-2011
yillar1 arasindaki ¢alismalar bibliyografik olarak incelenmistir. Arastirmada
psikolojik sermayenin Orgiitsel davranis ve diger disiplinlerdeki farkli kavramlarla ve
farkli analiz yontemleri ile Slgiilebilen bir kavram oldugu ifade edilmistir. Kavramin
Pozitif Orgiitsel Davranis igerisinde bircok pozitif kavrami igerdigi belirtilerek, bu
kavramlar arasindaki iligkilerin incelenmesinin aragtirmaya daha kapsamli bir bakis
acis1 katacagr ifade edilmistir. Ayrica Psikolojik Sermaye Olgeginin gecerlilik ve

giivenilirlik agisindan ampirik aragtirmalarla incelenmesi onerilmistir.

Uslu (2012: 34) tarafindan yapilan arastirmada, Kendini Belirleme Kuramina
dayanilarak, kiiciik ve biiyilk isletmelerde kurum desteginin ve calisan
performansinin mesleki 6zdeslesme iizerindeki etkisi, i3 doyumu ve psikolojik
sermaye araciligiyla incelenmistir. Arastirma sonucunda kiigiik ve biiytlik
isletmelerdeki kurum desteginin ve ¢alisanlarin bireysel performans algilarinin
psikolojik sermaye uzerinde olumlu bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica biiyiik
isletmelerde kurum destegi ve mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskide psikolojik

sermayenin aracilik rolii g6zlenmistir.

Topgu ve Ocak (2012) tarafindan yapilan arastirmada pozitif psikolojik
sermaye ile oOrgiitsel tiikenmislik arasindaki iliskide is tatmininin aracilik roli
kiiltiirleraras1 farklilik baglaminda incelenmistir. Elde edilen bulgularda, psikolojik
sermaye ile tiilkenmislik algis1 arasinda ters yonlii bir iliski icinde bulunmustur. ilave
olarak psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda genelde aymi yonli bir iligki
bulunurken Bosna drnekleminde ters yonlii bir iliski bulunmustur. Ayrica is tatmini
ile tiikkenmislik algis1 arasinda herhangi bir etkiye rastlanmamistir. Bu nedenle de

aracilik etkisi incelenememistir.
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Kalman ve Gedikoglu (2013: 139) tarafindan Gaziantep ilgesinde 18
Ogretmen ile gerceklestirilen arastirmada, 6z yeterlik ve iyimserlik boyutlarinin
yiiksek, umut ve dayaniklilik boyutlarinin ise diisiik oldugu gézlenmistir. Psikolojik
sermayesi yiiksek olanlarin kendilerine giivendikleri, kendileri i¢in hedef koyduklari,
daha iyi 6gretmen olmak icin ¢aba sarf ettikleri ve okullarinda her seyin daha iyi
olacagt konusunda umutlu ve iyimser olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica sorunlar
karsisinda yilmayan bir tavir sergiledikleri, dezavantajlar1 avantaja cevirebilecek
girisimlerde bulunduklar1 saptanmistir. Psikolojik sermayesi diisiik olanlarin ise,
kendilerini gelistirmeye yonelik hedef belirleme konusunda gerekli basariyi
saglayamadiklar1 ve mevcut durumun degismeyecegi yoniinde kotiimser bir tavir

sergiledikleri gozlenmistir.

Akdogan ve Polat (2013: 285) tarafindan Tokat’da cesitli sektorlerden 161
calisan ile yapilan arastirmada, pozitif psikolojik sermayenin performans iizerinde
onemli 6l¢giide etkisinin oldugu belirlenmistir. Ayrica bu etki araci degiskenler olan
pozitif is-aile yayilimi (work family spillover) ve psikolojik iyi olusun etkisi ile daha
da artmaktadir. Ancak pozitif psikolojik sermaye ile performans arasindaki pozitif

iliski negatif is-aile yayiliminin aracilik etkisi ile azalmistir.

Ozgener, Demirtas ve Ulu (2013: 404) tarafindan Kayseri’de imalat
sektoriindeki biiyiik bir isletmenin 307 calisami ile yapilan arastirmada, pozitif
psikolojik sermayenin sosyal tembelligi negatif, kisi-gcevre uyumunun ise pozitif
psikolojik sermayeyi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi saptanmistir. Ayrica kisi-
cevre uyumu ile sosyal tembellik arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin

aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Mercan, Demirci, Ergun Ozler ve Oyur (2013: 334) tarafindan 103
akademisyen, Ogretmen, Ozel sektor ve diger sektdr c¢alisanlarindan olusan bir
orneklem ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin is yasamindaki yalnizlik

diizeyini azalttig1 belirlenmistir.

Erkus ve Afacan-Findikli (2013: 311-313) tarafindan farkli sektorlerden 572
calisan ile yapilan arastirmada, genel psikolojik sermaye ile is tatmini ve is

performansi arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti ile arasinda ise negatif iligkiler
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belirlenmistir. Alt boyutlara yonelik yapilan analizler neticesinde ise umut faktori ile
is tatmini arasinda pozitif, isten ayrilma niyeti ile arasinda ise negatif iliskiler
g0zlenmistir. Dayaniklilik boyutu agisindan bu boyut ile is tatmini ve is performansi
arasinda pozitif iliskiler gdzlenmistir. Oz-yeterlilik boyutu acisindan ise 6z-yeterliligi

yiiksek olanlarin daha fazla is performansi sergiledikleri belirlenmistir.

Ozkalp ve Secgin (2013: 405) tarafindan Eskisehir ilinde ugak ve motor
sanayisi ile havacilik ve lojistik alanlarinda faaliyet gosteren 186 beyaz ve mavi
yakali calisan ile gerceklestirilen arastirmada, pozitif psikolojik sermayenin umut
bileseninin orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ancak diger

bilesenler agisindan anlamli etkiler bulunmamastir.

Miiceldili ve Erdil (2013: 179) tarafindan orta ve biiyiik dl¢ekli isletmelerde
calisan 145 beyaz yakali kisi ile yapilan arastirmada, pozitif 6rgiitsel kiltir semsiyesi
altinda bulunan ise tutulmanin (biligsel tutulma boyutu) orgiitsel performansi pozitif
olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica Orglitsel vatandaglik davraniginin bir alt
boyutu olan yardimseverlik davramisinin igse tutulma ve orgutsel performans

arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Caliskan, Urii Sani, Atan ve Yozgat (2013: 298) tarafindan Istanbul’daki
beyaz esya ve elektronik sektoriindeki 149 beyaz yakali ¢alisan iizerinde yapilan
arastirmada, hizmetkar liderligin pozitif psikolojik sermayeyi/kaynaklari (6z-
yeterlilik, iyimserlik, 6z-deger ve psikolojik yilmazlik) pozitif yonde artirdigi
belirlenmigtir. Ayrica hizmetkar liderligin pozitif psikolojik sermaye araciligi ile
isten aileye ve aileden ise zenginlesme diizeyini olumlu yonde etkiledigi

belirlenmistir.

Topaloglu (2013: 479) tarafindan temizlik sektoriinde faaliyet gosteren bir
isletmenin beyaz yakali ¢alisanlar ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin
egitim c¢abalartyla gelistirebilme olasili§i ve bunun performanstaki artisla ne kadar
alakali oldugunun belirlenmesi amaglanmistir. Ancak arastirma verileri (ileriki bir

sliregte sunulacagindan dolay1) s6z konusu ¢alisma igerisinde sunulmamistir.
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Erkus ve Tiiziin (2013: 22) tarafindan Istanbul ili Avrupa yakasinda ¢alisan
hemsireler lizerinde yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin orgiitsel tiikenmiglik
lizerinde negatif, is yasam kalitesi lizerinde pozitif ve anlamli etkilerinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ayrica arastirmada, c¢alisanlarin i yasam kalitesi

algilamalarinin bu iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Karacaoglu ve Ince (2013: 181) tarafindan yapilan Kayseri’de imalat
sektoriinden 300 calisan ile yapilan arastirmada, dzyeterlik, umut, dayaniklilik ve
iyimserligin orgiitsel sinizm ile negatif yonlii bir iliski igerisinde oldugu
belirlenmistir. Ayrica, pozitif orgiitsel davranisin orglitsel sinizm {izerinde negatif
yonli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Benzer sekilde, Ozyeterlik ve
iyimserligin Orgiitsel sinizm lizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.
llave olarak da pozitif psikolojik sermayenin diger sektorlerde ve orgiitsel
tilkkenmislik, ise adanmishik ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliski agisindan da

incelenmesi 6nerilmistir.

Cetin, Sesen ve Basim (2013) tarafindan Ankara’da 260 kamu sektori
calisani ile yapilan arastirmada, pozitif psikolojik sermayenin orgiitsel tiikkenmisligi
negatif ve anlamli olarak etkiledigi belirlenmistir. Tiikenmisligin aciklanmasinda
pozitif psikolojik sermayenin 0z-yeterlilik ve umut alt boyutlarinin gorece olarak
daha 6nemli oldugu belirlenmistir. Ayrica psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik ile
tikenmigligin alt boyutu olan duygusal tiikkenme arasinda negatif yonlii iligkiler

belirlenmistir.

Erkus ve Tiiziin (2014) tarafindan Istanbul’da hemsireler iizerinde yapilan
arastirmada, tinsellik (spiritiializm), tiikenmislik, psikolojik sermaye ve is
performansi arasindaki iligkiler incelenmistir. Ayrica psikolojik sermaye ve is
performansi iligkisinde tiikenmisligin aracilik rolii incelenmistir. Ancak arastirma
verilerinin  analizi tamamlanip aciklanmadigi i¢in  aragtirma  sonuglari

agiklanamamustir.

Uslu, Cetin, Cubuk ve Isbilen (2014: 430-431) tarafindan istanbul’da 181
calisan ile yapilan arastirmada, mesleki 6zdeslesme, algilanan Orglitsel destek ve

pozitif kisilik ile durumsal umut arasinda pozitif iligkiler belirlenmistir. Ayrica
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pozitif kisilik ve algilanan Orgiitsel destegin durumsal umut diizeyini pozitif olarak
etkiledigi; pozitif kisilik ve algilanan orgiitsel destek ile oOrgiitsel 6zdeslesme

arasindaki iliskide durumsal umut diizeyinin aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir.

Tiiziin, Cetin ve Basim (2014: 379) tarafindan Ankara’da 235 akademisyenle
yapilan arastirmada, ¢alisanlarin ¢alisma birimiyle 6zdeslesmesiyle psikolojik
dayanikliliklar1 arasinda ve psikolojik dayanikliliklar: ile is performanslar1 arasinda
ayni yonlii anlamli iligkiler oldugu saptanmistir. Ayrica g¢alisanlarin 6zdeslesme
kaynaklar1 ile is performansi arasinda psikolojik dayamikliliginin aracilik roliine

sahip olmadigi belirlenmistir.

Begenirbas ve Turgut (2014: 187-188) tarafindan Ankara’da 187 ozel ve
kamu saglik sektorii ¢alisani ile yapilan aragtirmada, psikolojik sermayenin duygusal
emek alt boyutlarindan yiizeysel ve derinden rol yapma ile ise yabancilagsmayi
negatif, dogal duygular alt boyutunu ise pozitif ve anlamli olarak agikladigi
belirlenmistir. Ayrica psikolojik sermaye ile ise yabancilasma arasindaki iliskide

duygusal emegin aracilik rolii istlenmedigi belirlenmistir.

Cubuk, Isbilen ve Eryigit (2014: 174-176) tarafindan Istanbul’da cesitli
sektorlerden 374 kisi ile yapilan arastirmada kisi-is uyumu ve kisi-0rgit uyumunun
psikolojik  sozlesmenin  psikolojik sermaye {lizerindeki etkisini  artirdigi
(diizenleyici/moderating etki) sonucuna ulasilmistir. Psikolojik sermayenin
psikolojik guclendirme ile algilanan rol performansi arasinda kismi aracilik,
psikolojik giiclendirme ile rol Gtesi performans arasinda ise tam aracilik etkisine
sahip oldugu belirlenmistir. Kisi-is uyumunun psikolojik sermaye ile algilanan rol
performans: ve rol 6tesi performans arasindaki iliskide etkili oldugu (diizenleyici
etki) belirlenmistir. Kisi-6rgiit uyumunun ise psikolojik sermaye ile algilanan rol
performans: ve rol o6tesi performans arasindaki iliskide dogrudan etkili olmadigi

belirlenmistir.

Celik ve Tabak (2014: 164) tarafindan Akdeniz bélgesindeki konaklama
sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerin 719 calisan ile gergeklestirilen arastirmada
pozitif psikolojik sermayenin isten ayrilma niyeti ve is stresini negatif ve anlamli

olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye ve isten
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ayrilma niyeti arasindaki iliskide is stresinin kismi aracilik roliine sahip oldugu

belirlenmistir.

Tosten ve Ozgan (2014) tarafindan Diyarbakir’da 306 Ogretmen ile
gerceklestirilen aragtirmada, 6gretmenlerin pozitif psikolojik sermayelerinin 6lgimi
amaciyla bir 6l¢ek calismasi yapilmistir. Glvenilirlik ve gecerlilik testleri sonucunda
26 maddeli ve 6 boyutlu bir dlgek elde edilmistir. Olcegin boyutlar ise 6zyeterlilik,

umut, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, gliven ve disa dontikliiktiir.

2.1.2.1.2. lgili Yurtdis1 Arastirmalar

Luthans ve Youssef (2004: 157-158) tarafindan yapilan nitel arastirmada
organizasyonlarda insan davraniglar1 ve motivasyon hakkindaki negatif teorilerin
yerini, ¢alisanlarin insan, sosyal ve psikolojik sermayelerini gelistirmeye odaklanan,

pozitif odakli gii¢-tabanli yonetimlere birakmasi gerektigini ifade etmistir.

Luthans vd. (2005: 260) tarafindan Cin’de iki 6zel ve bir devlet olmak {izere
li¢ tiretim isletmesinin 422 calisani ile yapilan arastirmada, pozitif psikolojik sermaye
ile performans (denetgiler tarafindan oranlanan) arasinda pozitif bir iliski
gbzlenmistir. Ayrica 272 calisani olan fabrikalarin birinde pozitif psikolojik sermaye
ile performansla ilgili olan liyakate dayali maas arasinda pozitif bir iliski
gozlenmistir. Ayrica arastirmada pozitif psikolojik sermaye (umut ve dayaniklilik
acisindan) ile yas ve cinsiyet (umut agisindan) arasinda pozitif bir iliski gozlenmistir.
Genel pozitif psikolojik sermaye ile yas arasinda pozitif iliski gozlenirken, cinsiyet

acisindan ise iligki gézlenmemistir.

Cole (2006) tarafindan Avustralya’daki Hanehalki, Gelir ve Is Dinamikleri
(Housing, Income and Labour Dynamics (HILDA)) arastirmasi ile toplanan 9777
kisilik 4 farkli kesitsel veri iizerinde yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin
(isgliciinii iiretkenligini etkileyen kisilik 6zellikleri) iyi olus (mutluluk) {izerinde
dogrudan ve isgilicii piyasast statiisii (calisan, issiz gibi) tizerinde ise dolayli bir
etkisinin oldugu belirlenmistir. Arastirma sonuglar1 psikolojik sermaye ve iyi olusun
isgiicli liretkenligini gelistirebilecegini ve daha diisiik issizlige neden olabilecegini
goOstermektedir.
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Avey vd. (2006: 51-53) tarafindan ABD’de bir yliksek teknoloji firmasinin
105 miihendislik yoneticisi ile gergeklestirilen arastirmada, pozitif psikoloji sermaye
ile istemli ve istemsiz olarak yapilan mazeretsiz gelmeme (absenteeism) arasinda
negatif bir iliski gézlenmistir. Pozitif psikolojik sermaye isletmeler ag¢isindan énemli
maliyet kayiplari ile sonuglanan, mazeretsiz gelmemenin (absenteeism) geleneksel
onciilleri olan is tatmini ve orglitsel bagliliga nazaran, istemsiz mazeretsiz gelmeme

(involuntary absenteeism) iizerinde daha gii¢lii bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Larson ve Luthans (2006: 86) tarafindan ABD’de orta diizeyde teknoloji
iireten bir isletmenin 74 iiretim c¢alisani iizerinde yapilan arastirmada, psikolojik
sermaye ile i tatmini ve Orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
gozlenmistir. Ayrica arastirmada beseri (insan) sermaye ve sosyal sermaye ile
psikolojik sermaye arasindaki iligkilerde incelenmis ve sosyal sermaye ile psikolojik
sermaye arasinda pozitif ve anlamli bir iliski gézlenmistir. Ilave olarak arastirmada
sosyal sermayenin is tatmini tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu ve insan
sermayesinin ise is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerinde negatif bir etkisinin oldugu
gozlenmistir (ancak bu iliski regresyon modelinde anlamli bir katki saglamamustir).
Genel olarak arastirma sonucunda psikolojik sermaye, is tutumlar1 iizerinde (is
tatmini ve Orgiitsel baglilik) insan (beseri) ve sosyal sermayenin yapmis oldugu

katkidan daha fazla katki yapmustir.

Norman (2006) tarafindan A.B.D’de ¢esitli sektorlerden 304 calisan yapilan
arastirmada, giivenin rolii ve onun psikolojik sermaye ve otantik liderlik Gzerindeki
etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda, liderin psikolojik sermaye diizeyinin
lider hakkindaki takipgilerin giivenini etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica
psikolojik sermayenin agiklik (seffaflik), yonetim hakkindaki giiven, biitiin olarak
lideri degerlendirme ve otantiklik (6zgiinliik) ile anlamli bir sekilde iligkili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu sonuglar Onceki arastirmalarda da belirtildigi gibi,
psikolojik sermayenin takipgilerde, liderde ve orgiitlerde pozitif ¢iktilar i¢cin 6onemli

bir destek sagladigini géstermektedir.

Luthans ve Youssef (2007: 338) tarafindan ABD kaynakli olarak yapilan nitel

arastirmada pozitif psikolojik sermayenin, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve cesur
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ilkeli eylemler gibi (whistle-blowing -bilgi ugurma, muhbirlik- gibi) pozitif

davraniglara yol acabilecegi ifade edilmistir.

Youssef ve Luthans (2007) tarafindan yapilan nitel arastirmada, pozitif
psikolojik sermaye bilesenlerinden umut, iyimserlik ve dayanikliligin, performans, is

tatmini, ¢alisan mutlulugu ve ise bagliliga olumlu etkiledigi belirlenmistir.

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007: 132-134) tarafindan
714 Hollandali teknisyen iizerinde yapilan arastirmada psikolojik sermayenin ise
angaje olmayi/adanmishgi (psikolojik sermaye 0z-yeterlilik, 6z-saygi ve iyimserlik
olarak ii¢ boyutta siniflandirmistir) pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Oz-yeterliligi yiiksek olan calisanlar cesitli is taleplerini karsilamada kendilerine
daha yiliksek diizeyde inanmakta; iyimserligi yiiksek olanlar yasamlarinda iyi
ciktilarin olacagina inanmakta ve oOrgiitsel tabanli 6z-saygiya sahip olanlar da orgiit
icerisindeki  rolleri  yerine  getirerek  ihtiyaglarim1  tatmin  edebilecegine
inanmaktadirlar. Arastirmanin diger sonuclari incelendiginde; is kaynaklari
(otonomi, sosyal destek, yonetsel kogluk yapma ve profesyonel gelisim i¢in firsatlar
sunma boyutlari) ile ise adanmighk arasinda psikolojik sermayenin kismi aracilik
yaptig1 belirlenmistir. Ayrica psikolojik sozlesme ve ise adanmishik arasindaki
iliskide de psikolojik sermayenin kismi aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.
Ilave olarak is kaynaklar1 ve tiikkenmislik iliskisinde psikolojik sermayenin tam

aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

West, Patera ve Carsten (2008: 255-261) tarafindan Amerika’da 6grencilerle
olusturulan 101 takim (takimlar 3-4 kisiden olugmakta) ile iki donemde
gerceklestirilen bir arastirmada, takim seviyesindeki psikolojik sermayenin
(yeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik) varli§i ve onun takim ¢iktilari iizerinde etkisi
(uyum, isbirligi, koordinasyon, ¢atisma ve tatmin) incelenmistir. Arastirma
sonucunda, psikolojik sermaye ile uyum, isbirligi, koordinasyon ve tatmin arasinda
pozitif, catisma ile arasinda negatif bir iligkili oldugu belirlenmistir. Ayrica takim
tyimserligi yeni olusturulan takimlar i¢in en islevsel psikolojik sermaye kaynagi
iken, takim dayaniklilig1 ve takim yeterliligi ise birgok takim etkilesimi sonrasinda

daha aciklayici bir psikolojik sermaye kaynagi olmustur.
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Luthans, Norman, Avolio ve Avey (2008c: 231-232) tarafindan Amerika’da
hizmet sektoriinden bir firmanin 170 teknik ve idari personeli, yliksek teknoloji ile
liretim yapan bir firmanin 163 miihendis ve teknisyeni ve egitim sektoriinden iki
tiniversitenin 404 Ogrencisi ile yapilan arastirmada, pozitif psikolojik sermaye ile
performans, tatmin ve baglilik arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir. Ayrica
destekleyici orgiit iklimi ile calisan performansi (self-reported) arasindaki iligkide

pozitif psikolojik sermayenin aracilik roliine sahip oldugu bulunmustur.

Luthans, Avey, Clapp-Smith ve Li (2008b: 824) tarafindan Cin’deki en biilyiik
iki bakir rafineri sirketinin (biri 6zel, digeri devletin sahibi oldugu) 456 calisan ile
yapilan arastirmada psikolojik sermayenin performansi pozitif yonde etkiledigi
belirlemistir. Ayca aragtirmada egitim diizeyi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif

bir iligki gézlenmistir.

Avey vd. (2008a: 59-63) tarafindan A.B.D.’de ¢esitli sektorlerden 132 ¢alisan
ile yapilan arastirmada psikolojik sermayenin ile pozitif duygular arasindaki iligkide
farkindaligin (artan bilinglilik) moderator etkisi incelenmistir. Kurulan arastirma
modeli desteklenmistir. Ayrica arastirmada psikolojik sermayenin pozitif duygulari
pozitif yonde etkiledigi ve pozitif duygularin da calisan davranislarindan sapkin
davraniglar1 negatif ve Orgiitsel vatandaslik davramiglarii  pozitif; ¢alisan
tutumlarindan Orgiitsel sinizmi negatif ve ise adanmighigi pozitif yonde etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica psikolojik sermaye ile ¢alisan tutumlari (adanmislik,
sinizm) ve calisan davranislar1 (sinizm, Orgiitsel vatandaslik davraniglar1) arasinda

pozitif duygularin aracilik yaptig1 belirlenmistir.

Luthans vd. (2008a) tarafindan gesitli sektorlerden 187 deney grubu ve 177
kontrol grubu ile 6n test ve son test yapilarak uygulanan arastirmada, psikolojik
sermayenin Ozellikle odaklanilmig 2 saatlik web-tabanli bir egitim miidahalesi ile

gelistirilebilecegi tespit edilmistir.

Avey vd. (2008b: 111) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 341 galisan ile
yapilan arastirmada, doniisiimcii liderlik ve pozitif psikolojik sermaye giiclendirme
ile iligkili bulunmus ve giiclendirmenin de ¢alisan sinizmi ve isten ayrilma niyetini

negatif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica pozitif psikolojik sermaye ve
40



doniistimcti liderlik (bagimsiz degiskenler) ile isten ayrilma niyeti (bagimli degisken)

arasinda guclendirmenin tam aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir.

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2009) tarafindan bir elektrik
miihendislik ve elektronik sirketinin 163 ¢alisan ile 1,5 yillik bir siirede boylamsal
bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonuglari, psikolojik sermayenin
stire¢ igerisinde ise adanmishk ve ayrica is kaynaklari (otonomi, sosyal destek,
yonetsel kocluk yapma, profesyonel gelisim igin firsatlar sunma) {lizerinde 6nemli
katkilarinin oldugu sonucuna ulagsmislardir. Arastirma sonuclart yazarlarin 2007
yilinda yaptiklar1 ¢alismada (Xanthopoulou vd., 2007) ulastiklar1 sonuglar1 dogrular
niteliktedir.

Avey vd. (2009: 677) tarafindan A.B.D.’de ¢esitli sektorlerden 416 calisan ile
yapilan arastirmada, pozitif psikolojik sermayenin is stresi, isten ayrilma davranislar
ve ig arama davraniglarini negatif olarak etkiledigi, stres semptomlarinin/belirtilerinin
ise isten ayrilma niyeti ve is arama davraniglarini pozitif olarak etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Ayrica psikolojik sermaye ile isten ayrilma niyeti ve 1§ arama

davraniglar1 arasinda stres semptomlarinin aracilik rolii belirlenmistir.

Gooty vd. (2009) tarafindan A.B.D.’de 158 iniversite
bandosunun/orkestrasinin iiyeleri ile yapilan arastirmada doniisiimcii liderligin
pozitif psikolojik sermayenin Onciillerinden birisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bireylerin doniisiimeii liderlik altinda amaclara yonelik daha yiksek dizeyde
motivasyonel egilim ve azimlerinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica pozitif
psikolojik sermayenin Oncelikle gorev performansi ve daha sonra da oOrgiitsel

vatandaslik davranisi izerinde pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmstir.

Norman vd. (2010: 387) ABD’de c¢esitli sektorlerden 199 calisan yetiskin ile
gergeklestirilen arastirmada, orgiitsel vatandaslik davranist ve sapkin davraniglar
(calisan sapkinligi) tizerinde psikolojik sermaye ve oOrgiitsel kimligin/6zdeslesme
diizenleyici (moderator) etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda Orgiitsel
kimligin psikolojik sermaye ile c¢alisan sapkinligi ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskide moderator bir role sahip oldugu belirlenmistir. Yiiksek diizeyde

psikolojik sermaye ve orgiitsel kimlige (Orgiitle 6zdeslesenlerin) sahip olanlarin,
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daha yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik davranisi ile mesgul olduklart ve diisiik
diizeyde sapkinlik davraniglari gosterdigi belirlenmistir. Ayrica arastirma cinsiyet
(kadinlarda daha yiiksek) ve yas degiskeni ile psikolojik sermaye arasinda pozitif ve

anlamli bir iligki gézlenmistir.

Avey, Luthans, Smith ve Palmer (2010b: 23) tarafindan ¢esitli sektorlerden
280 calisan ile yapilan arastirmada psikolojik sermaye ile psikolojik iyi-olus arasinda
pozitif bir iliski gézlenmistir. Ayrica psikolojik sermayenin zaman faktorii agisindan
yaptig1 katki da incelenmis ve aragtirma sonucunda zamanla, psikolojik sermayenin
psikolojik iyi-olus iizerine yaptigi katki artmistir. Demografik degiskenler (yas,
cinsiyet, egitim diizeyi, statii, isletmedeki calisma stiresi ve toplam caligsma siiresi) ile

psikolojik sermaye arasinda ise herhangi bir iliski gozlenmemistir.

Caza vd. (2010: 60-65) tarafindan Yeni Zelanda’da 960 galisan ile yapilan
arastirmada, Otantik Liderlik Olgegi (Authentic Leadership Questionnaire) ve
Psikolojik Sermaye Olgegi (Psychological Capital Questionnaire) (Walumbwa vd.,
2008; Luthans wvd., 2007a) farkli bir kiltirde ve cinsiyeler agisindan
karsilagtirillmistir. Aragtirmada her iki dl¢egin alt boyutlar1 dogrulayici faktor analizi
ile dogrulanmustir. Iki 6lgegin alt boyutlar1 kadinlar ve erkekler agisindan ayri bir
degerlendirmeye alinmis ve sonuclar cinsiyetler acisindan benzerlik gostermistir.
Ayrica Yeni Zelanda gibi farkli bir kiiltiirde yapilan arastirma aslina benzer sonuglar
Uretmistir. Otantik liderlik ve psikolojik sermaye arasinda pozitif ve oldukca yiiksek

bir iligki gézlenmistir.

Avey vd. (2010a: 430) tarafindan A.B.D.’de ¢esitli sektorlerden 336 c¢alisan
ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandaslik davranislari ile
pozitif; orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve zarar verici (counterproductive) isyeri
davraniglar1 (sapkin davranislar) ile negatif iliskili oldugu belirlenmistir. Arastirmada
tim iligkiler (bireysel duzeyde 6rgutsel vatandaslik davranislari harig) regresyon
analizi ile de desteklenmistir (yani sadece bir istisna disinda psikolojik sermaye tim

degiskenlerde anlamli bir degisiklie (varyansa) neden olmustur).

Toor ve Ofori (2010: 345-348) tarafindan Singapur’da insaat sektOriinde

calisan ve otantik lider olarak tamimlanan 32 yonetici ile yapilan arastirmada
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otantiklik (orijinallik) ve doniisiimcii liderlik ile psikolojik sermaye arasinda anlaml
iligkiler gozlenmistir. Ayrica liderlik ¢iktilar1 olan ekstra caba, tatmin ve 6zellikle
etkililik (Toor ve Ofori, 2010: 350) ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide
dontisimcii liderligin arac1 bir rol oynadigi sonucuna varilmistir. Arastirmada
psikolojik sermaye ile dontisiimcii liderlik arasinda pozitif, tam serbesti taniyan
liderlik ile arasinda negatif bir iliski gozlenmistir. Ancak islemsel liderlik ile
psikolojik sermaye arasinda ise bir iliski gozlenmemistir (fakat alt bilesenleri

arasindaki iligkiler agisindan pozitif iligkiler saptanmustir).

McMurray vd. (2010: 448-449) tarafindan Avustralya’daki dini/kilise tabanl
kar elde etmeyen bir Orgiitte ¢alisan 43 kisi ile yapilan arastirmada, calisanin ilk
kademe yoneticisinin sergilemis oldugu doniisiimcti liderlik ile orgiitsel iklim, iyi
olus (mutluluk), calisan bagliligi ve psikolojik sermaye arasinda pozitif anlamli
iliskiler ~gozlenmistir. Arastirmada demografik degiskenler agisindan da
incelemelerde bulunulmustur. Bu kapsamda yas¢a biiyiik olan ¢alisanlarin (50+ yas
gurubunda olanlarla, 17-30 yas grubunda olanlar arasinda) ve egitim diizeyi diisiikk
olanlarin (11 ve 12 y1l egitim gérmiis olanlarin) yliksek olanlara gore (teknik ve ilave
egitim niteliklerine sahip olanlara) daha ylksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip

oldugu gozlenmistir (McMurray vd., 2010: 450).

Walumbwa vd. (2010: 950-954) tarafindan ABD’de 79 lider kadrosundaki
polis (komiser) ve takip¢i konumundaki 264 polis memuru ile gerceklestirilen
arastirmada, lider ve takipgilerinin psikolojik sermayesi, hizmet iklimi/kalitesi ve is
performans:t (denetleyici yani lider tarafindan oranlanan) arasindaki iligki
incelenmistir. Arastirma sonucunda, liderin psikolojik sermayesi takipginin
psikolojik sermayesini etkileyerek (araci etki), takipginin is performansini pozitif
olarak etkilemistir. Ayrica arastirmada takipginin psikolojik sermayesi ile is
performans: arasindaki iliskide hizmet (servis) ikliminin moderator (duzenleyici)
etkisi belirlenmistir. Bu etki 6zellikle hizmet (servis) iklimi yiiksek olarak algilandig
zaman daha giiclii olmaktadir. Son olarak arastirmada, liderlerin ve takipgilerin
psikolojik sermayesinin is performansini tahmin etmede pozitif bir etkilesim

(karsilikl1) icerisinde oldugu belirlenmistir.
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Cheung, Tang ve Tang (2011: 348) tarafindan Cin’de alt1 ilk ve ortaokulda
calisan 264 Ogretmen ile gergeklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ile
duygusal emek (dogal olarak hissedilen duygunun ifadesi boyutu agisindan) ve is
tatmini arasinda pozitif, tiikkenmislik arasinda ise negatif iliski gézlenmistir. Ayrica
duygusal emek ile tilkenmislik ve is tatmini arasindaki iliskide psikolojik sermayenin
diizenleyici (moderator) rolii saptanmistir. Psikolojik sermaye yiiksek oldugu zaman,
yiizeysel davranis ile duyarsizlasma arasindaki pozitif iligski ve yiizeysel davranis ile
1s tatmini arasindaki negatif iliski daha zayiflamaktadir. Derin davranis ve is tatmini
arasindaki pozitif iligski yiiksek psikolojik sermaye ile daha da giiglenmektedir.
Dogal olarak hissedilen duygu ile duyarsizlasma (tilkenmigligin bir boyutu) ve is
tatmini arasindaki iliskide psikolojik sermayenin dizenleyici etkisi, psikolojik
sermaye dlzeyi yuksek, dogal olarak hissedilen duygu diizeyi ise diisiik oldugu
zaman daha belirgin hale gelmektedir. Cinsiyet, yas ve ¢alisma yili ile psikolojik

sermaye arasinda ise bir iligski gézlenmemistir.

Abbas ve Raja (2011) tarafindan Pakistan’da faaliyet gostermekte olan ¢esitli
isletmelerdeki (bankacilik, tekstil ve kamu telekominikasyon sektoriindeki) 237
calisan ile gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ile yenilik¢i is
performansi arasinda pozitif ve is stresi arasinda ise negatif bir iliski gézlenmistir.
Ayrica demografik degiskenler ile psikolojik sermaye arasindaki iligkiler agisindan
ise, cinsiyet ve yas ile psikolojik sermaye arasinda bir iliski gozlenmezken, orgiit tipi
acisindan ise kamu sektoriinde calisanlarin daha yiiksek diizeyde psikolojik

sermayeye sahip oldugu gézlenmistir.

Walumbwa vd. (2011: 17) tarafindan biyuk bir finansal kurumda 146 tam
grupta (526 calisan ve yoneticiden olusmakta) yapilan arastirmada otantik liderlik ve
grup seviyesindeki ciktilar arasindaki iligkiler incelenmistir. Arastirmada kolektif
(ortak) psikolojik sermaye ve grup giveninin otantik liderlik ve arzulanan grup
ciktilarindan olan grup performansi ve grup orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskide araci bir role sahip oldugu belirlenmistir. Kolektif psikolojik sermaye ve
grup giivenin bu aracilik etkisi, hatta donilisiimcii liderlik kontrol edildiginde bile
degismemistir. Arastirmada ayrica grup giiveni ve kolektif psikolojik sermaye

arasinda pozitif ve anlaml bir iligki gozlenmistir (Walumbwa vd., 2011: 16).
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Roberts vd. (2011: 6) tarafindan ABD’de cesitli sektorlerden 390 yetigkin
calisan ile yapilan arastirmada, is stresi ile nezaketsiz (uncivil) davraniglar gésterme
egilimi arasinda psikolojik sermayenin moderator/diizenleyici etkisi incelenmistir.
Arastirmada, psikolojik sermaye ile is stresi ve nezaketsizlik arasinda negatif iligki
gozlenmistir. Ayn1 zamanda, psikolojik sermayenin nezaketsizligi negatif olarak
etkiledigi belirlenmistir. Arastirma genel sonucu olarak da psikolojik sermayenin is
stresi ve nezaketsizlik (incivility) arasindaki iliskide moderatdr (dizenleyici) bir
degisken oldugu sonucuna ulasilmistir. Ozellikle yiiksek seviyede is stresi olan
calisanlarin yiiksek psikolojik sermayeye sahip olmalari durumunda, is stresi ve
isyeri nezaketsizligi arasindaki iliskinin azaldig1 sonucuna ulasilmistir (Roberts vd.,
2011: 6). Ayrica, psikolojik sermaye ve yas degiskeni arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski gézlenmistir (Roberts vd., 2011: 5). Ancak yas aralig1 genel olarak akademik
kurumlardan toplanan 19-25 yas arasindaki kisilerden olustugundan bu sonug
genellestirilemeyebilir  (veya sadece gen¢ ve part-time c¢alisanlar igin

genellestirilebilir).

Sweetman vd. (2011: 4) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 899 calisan
ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin diger psikolojik sermaye bilesenleri

ile birlikte yaratici performans tzerinde pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Sun, Zhao, Yang ve Fan (2012: 71-75) tarafindan Cin’deki bes liniversite
hastanesinin 733 hemsiresi ile yapilan arastirmada, bireysel olarak birikmis olan
psikolojik sermayenin is performansi ve ise yerlesiklik (embeddedness (ise gomiilii
olma durumu veya iste siirekli kalma durumu)) durumunu pozitif olarak etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ayrica arastirmada psikolojik sermaye ile is performansi
arasindaki iliskide ige yerlesikligin aracilik yaptig1 belirlenmistir. Ayrica aragtirmada
dayaniklilik ile ¢aligma siiresi arasinda pozitif bir iliski gézlenirken, diger bilesenler

ve genel (ikinci diizey) psikolojik sermaye ile arasinda ise bir iliski gdzlenmemistir.

Gohel vd. (2012: 35-36) tarafindan Hindistan’in Mumbai sehrindeki farkli
isletmelerin 30 calisani ile gergeklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye boyutlar
(0z-sayg1, ig¢sel kontrol odagi) ile ¢alisan tatmini arasinda pozitif bir iliski

gozlenmistir. Arastirmada psikolojik sermayenin bilesenlerine (6z-yeterlilik, umut,
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iyimserlik ve dayaniklilik), 6z-sayg1 ve i¢sel kontrol odag1 degiskenleri teorik olarak
eklenmis, ancak uygulamada sadece 6z-saygi ve ig¢sel kontrol odagi degiskenleri ile
calisan tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu degiskenlerin dahil edilmesinin

gerekgesi olarak da bireyin retkenligine pozitif katkida bulunmasi gosterilmistir.

Mortazavi vd. (2012: 212) tarafindan Iran’daki dort hastanenin (ikisi 6zel,
ikisi ise kamu hastanesi) 207 hemsiresi iizerinde yapilan arastirmada, psikolojik
sermayenin i yasami kalitesi ve performans lizerinde olumlu etkisinin oldugu
belirlenmistir. Ayrica is yasami kalitesinin de performans tizerinde olumlu etkisinin

oldugu saptanmuistir.

Nguyen ve Nguyen (2012: 92) tarafindan Vietnam’da gecis asamasinda olan
bir pazarin 364 pazarlamacisiyla gerceklestirilen aragtirmada, psikolojik sermaye ile
is hayatinin kalitesi ve is performansi arasindaki iliski ve is hayatinin kalitesinin, is
performanst ve yasam Kalitesi (zerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma
sonucunda, psikolojik sermayenin is performansi ve is hayatinin kalitesi {izerinde
pozitif etkilerinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, is hayatinin kalitesinin de is

performansi ve yasam kalitesinin bir agiklayicist oldugu belirlenmistir.

Gorgens-Ekermans ve Herbert (2013) tarafindan Giiney Afrika’da orta 6lgekli
bir yap1 firmasinin 209 ¢alisani ile yapilan bir arastirmada, pozitif psikolojik sermaye
ile isle ilgili tiikenmislik ve is stresi arasinda negatif iliskiler gozlenmistir. Ayrica
pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislig1 pozitif olarak etkiledigi ve is stresi ile
isle ilgili tiikenmislik arasindaki negatif aciklayiciligin pozitif psikolojik sermayenin

(moderatdr degisken) diizenleyiciligi ile ortadan kalktig1 belirlenmistir.

Larson, Norman, Hughes ve Avey (2013: 35-37) tarafindan ABD’de ¢esitli
sektorlerden 1002 ¢alisan ile yapilan arastirmada takipgilerin psikolojik sermayesi ile
takipgilerin yoneticilerinin psikolojik sermayesi arasindaki uyumun kisi-Orgit

uyumu, is tatmini ve ise adanmisglik tizerinde pozitif etkisinin oldugu belirlenmistir.
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2.2. ORGUTSEL GUVEN

2.2.1. Given Kavramm

Kisilerarasi iliskilerin 6nemine vurgu yapan giiven kavrami, 1980°1i yillardan
sonra 6nem kazanarak etkisini giderek artirmaya baslamistir (Lewicki ve Bunker,
1996; Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 334; Creed ve Miles, 1996). McGregor’un X
ve Y teorilerinde ileri siiriilen anlayiglarin disinda, William G. Ouchi guivene vurgu
yaptigi Z teorisinde, g¢alisanlar ve yoneticiler (dolayli olarak da orgiite karsi)
arasindaki giivenin, isletme igerisindeki verimlilik artisinin asil kaynagi oldugunu
ileri stirmiistiir (Kogel, 2011; Mishra, 1996; Nyhan, 2000: 88; Yildirmaz, 2012: 415).
Bu 6neme binaen giiven Ozellikle psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, siyaset bilimi,
ekonomi, antropoloji, tarih ve sosyo-biyoloji gibi sosyal bilimlerde ilgi ¢cekmeye
baslamistir (Lewicki ve Bunker, 2014; Sztompka, 1999). Guvene yonelik artan bu
ilgiye ragmen, Orgiit teorisi icerisinde glivenin rolii hususunda bir fikir birligine

varilamamistir.

Giiven, farkli disiplinlerden gelen kisilerin degisik bakis acilart ile
tanimlanmistir (Uzbilek, 2006: 4). Giiven konusunda yazarlar tarafindan yapilan
tamimlamalarda, risk-bagimlilik ve streg-iyimserlik kavramlarimin  birlikte
kullanildig1 ve gliven taniminin bu kavramlari icerdiginden bahsedilmistir (Perks ve
Halliday, 2003: 339). Nyhan ve Marlowe’e (1997: 615) gore giiven, bir bireyin diger
tarafin adil, etik ve tahmin edilebilir sekilde davranacagina olan inancinin seviyesini
sunmaktadir. Scott (1980: 158) giiveni, “igbirligi sonucuna meydana gelen pozitif
gii¢” olarak tammlamustir. Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer (1998: 395) ve Wech
(2002: 354) gore guven, baskalarimin davraniglari ve niyetlerinin olumlu (pozitif)
beklentilere dayandirildigi ve incinebilirligi kabul etme niyetini de igceren psikolojik
bir durumdur. Solomon ve Flores’e (2001: 18) gbre guven, “bireyin vaatleriyle,
taahhiitleriyle, duygulariyla ve kendi i¢ tutarligr ile iirettigi, olusturdugu, kurdugu,

korudugu ve stirdiirdiigii bir sey, bir segenek, bir tercih ve insan yasaminin aktif bir



pargas1” olarak ifade edilmektedir. Giiven karsilikli iligki ve etkilesimde aciklik, ilgili
olma, itimat edebilme, kirilabilme olasiligina ragmen bu duruma istekli olma,
yeteneklilige ve yardimseverlige dikkat etme niteliklerini i¢erisinde bulunduran bir
kavramdir (Mishra, 1996; Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 556-557; Tschannen-
Moran, 2001: 314; Hoy ve Tschannen-Moran, 1999: 184; (Hoy ve Tarter, 2004: 253-
254; Sitkin ve Stickel, 1996). Glven, zaman igerisinde kii¢iik adimlarla insa
edilirken, anlik yapilabilecek bir davranis ile cabuk bir sekilde kirilabilmektedir
(Gilbert ve Tang, 1998: 322; Zemke, 2000: 76). i¢sel yaklasimla giiven sosyal
sermaye ile Ozdeslesirken, digsal yaklasimda ise giiven zaman igerisinde gelisen

iliskiler sayesinde azalip ¢ogalabilen dinamik bir yapiya kavusmaktadir (Dogan ve
Ozer, 2013).

Insanlardaki duygunun derecesinin hangi giiven tiiriinii olusturduguna gore
sosyolojik bir siniflandirma yapildiginda giiven, bilissel ve duygusal giiven olarak
ikiye ayrilmaktadir. Duygusal giiven, rasyonelligin diisiik, duygusalligin 6n planda
oldugu durumda gergeklesirken, biligsel gliven igin ise tam tersi s6z konusu
olmaktadir (Ozbek, 2004; Lewis ve Weigert, 1985). Duygusal giivende bireylerle
iliskili olan duygusal baglar, giivenin temelini teskil etmektedir (McAllister, 1995:
26). Cizelge 4. ise insanlardaki duygunun diizeyine gore olusan giivenin

biligsel/mantiksal ve duygusal temelleri agiklanmaktadir.

Cizelge 4. Giivenin Mantiksal ve Duygusal Temelleri

.. . . Duygusallik
GUVEN TIPLERI
Y Uksek Diisiik Neredeyse Yok

— Y Uksek Ideolojik Giiven Biligsel Giiven Mantiksal Tahmin
) P

c - . Giinliik, Siradan .
% Diisiik Duygusal Giiven Giiven Olas1 Beklenti
cs L] - - - -
o Neredeyse Yok Inang (iman) Kader Belirsizlik, Panik

Kaynak: Lewis ve Weigert, 1985: 973
2.2.2. Giivenin Alt Bilesenleri

Orgiitsel giiveni olusturan bilesenler alanyazinda genel olarak érgite duyulan
icsel guven, yoneticiye ve ¢alisma arkadaslarina giivendir (Tan ve Tan, 2000: 242).

Asagida s6z konusu bilesenler agiklanmaya calisilmistir.
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2.2.2.1. Orgiite Yonelik i¢sel Giiven

Igsel giiven; bireylerin orgiitsel roller, iliskiler, deneyimler ve karsilikli
bagimliliklarla birbirine bagli olan birden fazla Orgiit iiyesinin davranmiglari ve
niyetleri hakkinda hissettikleri pozitif beklentileri ifade etmektedir (Shockley-
Zabalak, Kathleen ve Winograd, 2000a: 35). Topaloglu'na (2010: 44) gore orgiite
giiven, oOrglit igerisinde haklarin korunacagina, adaletli ve etik davranislarla
karsilanacaklarina olan inanglardir. Huff ve Kelley’e (2003: 82) gore ise bu
beklentilerin ve inanglarin orgiit igerisinde olusturdugu giiven iklimi, igsel gliveni
tanimlamaktadir. Orgiite giiven, calisanin isletmesinin genelini ilgilendiren hususlar
konusunda giivenini ifade etmektedir. Bu gilivenin kaynagi isletmenin isleri yerine
getirirken  kullandig1  ¢esitli  sertifika ve lisanslara sahip olmasindan
kaynaklanabilecegi gibi bir isi yerine getirirken yaptigi sdzlesme, sigorta yapma ve
garanti verme gibi is mekanizmalarina sahip olmasindan da kaynaklanabilir
(Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 562). Luhmann (1979) sisteme yonelik giveni
aciklarken digsal ¢evreye odaklanmis, Sashkin (1990) ise iist yonetiminin belirsizligi
azaltmak i¢in bilissel ve duygusal duzeyde ic¢sel given iklimi yarattigini ifade
etmistir. Bu kapsamda 6rnegin, isletme iiriin kalitesi ile verimliligi artirarak bilissel
dizeyde ve galisanlarin kizginlik seviyelerini diisiirlip moral diizeylerini yiikselterek
duygusal diizeyde belirsizligi azaltabilmektedir. Bunun sonucunda ise gliven ortami

igin istenilen zemin hazirlanmis olmaktadir (Adams-Kayes, 2004: 48-49).

Orglitsel gliven tek boyutlu bir kavram degildir ve bu nedenle ¢cogu uzman
orgutsel glveni su sekilde tammlamaktadir (Shockley-Zabalak, Ellis ve Cesaria,
2000b: 2):

a. Cok seviyeli olarak guven, is arkadaslari, takim, Orgiit ve orgiitler arasi
ittifaklarla yayilan etkilesimlerden dogmaktadir.

b. Kultarel kokleri olan guven, 6rgit kiiltiiriiniin normlar1, degerleri ve
inanglar ile yakin bir sekilde baglantilidir.

C. [Iletisim tabanli giiven, kesin bilgi saglama, kararlar i¢in agiklamalarda
bulunma ve samimi ve uygun agikligi gosterme gibi iletisimle ilgili

davraniglarin bir sonucudur.
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d. Dinamik olarak gliven, kurulma, devam etme ve daha sonra ¢ézilme gibi
stirecleri igerdigi i¢in siirekli olarak degismektedir.

e. Cok boyutlu bir yapi olarak giiven, bir kisinin giiven algilamasini
etkileyen biligsel, duygusal ve davranigsal seviyedeki cok sayidaki
faktorden meydana gelmektedir (Shockley-Zabalak, Ellis ve Cesaria,
2000b: 2; Egriboyun, 2013: 20; Zeffane ve Connell, 2003: 4).

Icsel orgiitsel giivenin yiiksekligi orgiitleri daha uyumcu (adaptif) orgiitsel
sekillere, stratejik ittifaklara, iiretken ¢atigsmalara, duyarli sanal takimlara ve etkili
kriz yonetimine tesvik ederek islem maliyetlerini azaltmakta (Shockley-Zabalak,
Kathleen ve Winograd, 2000a: 37), is tatmini ve Orgiitsel bagliliga katkida
bulunmaktadir (Flaherty ve Pappas, 2000: 276). I¢sel giiven sayesinde Orgitsel
performans ve rekabetci avantajin 6nemli bir bileseni olan karsilikli isbirligi ve takim
caligmasi artmaktadir (Jones ve George, 1998: 531). Glvenin yuksek seviyede
olmasi, igletmelere orgiitsel diizeyde g¢esitli rekabet avantajlarindan daha fazla
faydalanilmasin1 da saglamaktadir. Bunlar (Shockley-Zabalak, Ellis ve Cesaria,
2000Db: 1);

Etkili takimlar ve etkili liderlik,
Uyumcu orgiitsel yapilar,
Stratejik ittifaklar,

Duyarli sanal takimlar,

Etkili kriz yonetimi,

o g~ DN

Azaltilmis islem ve dava maliyetleri.

2.2.2.2. Yoneticiye Glven

Calisanin ilk kademe ve daha iist diizeydeki yoneticileri ile kendi arasinda
gerceklesen iletisimde, yoneticisinin dogru karar alma, bilgi, beceri ve tecriibe
acisindan yetkinligini ifade eden giivendir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 562).
Calisan ile yonetici arasindaki iligki karsilikli miibadeleye dayanmaktadir (Robinson,
1996: 586; Whitener, Brodt, Korsgaad ve Werner, 1998: 527). Ancak bu guven
diizeyi igerisine yoneticilerin ¢alisanlarina gostermis oldugu tutum ve davranislar da

girmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 342; Hoy, Gage ve Tarter, 2006).
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Calisanlarla yoneticileri arasindaki iliskideki giiveni agiklamada Lider-Uye Degisim
Teorisi, bu karsilikli etkilesimin dogasini agiklamada bir yol sunmaktadir (Flaherty
ve Pappas, 2000: 271). Bu nedenle isletmedeki bir giiven kiiltiiriiniin olusturulmasi,
yoneticinin temel sorumluluklarindan birisidir (Bilgic ve Gumuseli, 2012: 5471).
Ciinkii calisanlar yoneticilerinin korunmasiz olan calisanlara karsi olan tepkilerine
gore daha az veya ¢ok gliven duyabilmektedirler (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995:
730; Schoorman, Mayer ve Davis, 2007: 349).

Yoneticinin giiven veren davranislarda bulunmasi, ¢alisanlarin yoneticiler
hakkindaki yetenek, yardimseverlik ve diirlistliik algilarini etkilemektedir (Mayer,
Davis ve Schoorman, 1995: 728; Schoorman, Mayer ve Davis, 2007: 350: Petersen,
2008: 5). Yoneticinin tutarliligi, dogrulugu, ilgili olmasi (yardimsever olma gibi),
iletisimi ve kontrolii paylasmasi (katilimei karar alma) calisanlarin yoneticiye giiveni
etkileyen davraniglar arasinda gosterilmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000:
571).

Yoneticinin ¢alisanlarinin fikirlerini hayata gecirebilmek icin {ist yonetimle
iletisim halinde olmasi, isletmelerinde yeniliklerin yaratilacagi ortamin saglanmasi,
makul riskleri alabilmesi hususunda c¢alisanlarini cesaretlendirebilmesi ve esnek
olabilmesi bu ortami saglayabilecek Oneriler arasinda sayilabilir (Hoy, Gage ve
Tarter, 2006). Giivenin sinirlarinin ne oldugu ise ancak o sinirlar agildiginda belli

olmaktadir (Ozbek, 2004).

Calisanlarin giiclendirilmesi, katilimci karar alma ortaminin yaratilmasi ve
geri bildirimde bulunulmasiyla (Nyhan, 2000; Halis, Gokgéz ve Yasar, 2007)
kisilerarasi giiven daha yliksek seviyelerde ger¢eklesmekte ve bunun sonucu olarak
da orgiitsel baglilik ve verimlilik artmaktadir (Nyhan 2000; Halis, Gokgoz ve Yasar,
2007).

2.2.3. Calisma Arkadaslarina (Meslektaslara) Glven

Kiiresel ve uluslararas1 rekabette bulunabilmede isletmelerin ve bireylerin
birbirlerine karsi giiven vermeleri artan oranda 6nemini strdiurmektedir (Huff ve
Kelley, 2003: 81). Kisileraras1 giiven sosyal iliskilerin ve etkilesimlerin hemen

hemen hepsinde ortaya g¢ikmaktadir (Axelrod, 2004: 72). Calisma arkadaglarina
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guven, calisanlarin diger takim/grup arkadaglarinin dogruluguna inanmasi ve zorlu
kosullarda bile bu inancin zedelenmeyecegine dair olan baghiliklarimi ifade
etmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 342). Aslinda giiven yapist ile
belirsizlik icermektedir ve bu belirsizligin yonii, caligma arkadasinin yeteneklerine
olan giiven ve iyi niyetli davrandigina yonelik inang ile degisebilmektedir (Huff ve
Kelley, 2003: 82). Kisileraras1 giiven, kisinin arzulanan ve riskli bir kosul icerisinde
bulunan belirsiz bir amaci basarmak i¢in diger tarafin iletisimine bagimli oldugu
sireg igerisindeki glvenini ifade etmektedir. Bu siire¢ karsi tarafin uzmanligi, itimat
edilebilirligi, niyeti, kisisel cekiciligi, aktifligi ve takipgilerin ¢ogunluk gorisi ile
belirlenmektedir (Griffin, 1967). Sosyal iliskilerde giiven, bir kisinin diger tarafin
kendi yaklagimina benzer bir sekilde karsilik verecegine dair bir beklentiyi ifade
etmektedir. Kisilerarasi iliskilerde ise giiven, etkilesimde diger taraflarin ortak
amagclar1 paylagsacagimi ve bu amaglar cercevesinde eyleme gececegine dair olan
inanc1 ifade etmektedir (Wekselberg, 1996: 334). iliskilerde acik iletisim, kritik
kararlarin birlikte alinmasi, duygu ve diisiincelin rahatca ifade edilmesi, zayifliklara
ve eksikliklere firsatci bir yaklagimda bulunulmamasi ve katilimer karar alinmasiyla
(Mishra ve Morrissey, 1990) kisilerarast1 gliven daha yiiksek seviyelerde
ger¢eklesmektedir.

Kisileraras: iliskilerde giiven, bilissel ve duygusal giiven olmak iizere iki
boyutta incelenmektedir. Biligsel giiven, rasyonellik igeren, hangi sartlar altinda nasil
giivenilmesinin gerektigini aciklayan bilgiye dayali ve hesaplanan giiveni ifade
etmektedir. Duygusal giiven ise, kisilerin 6zdeslesme yolu ile hissettigi giiveni ifade

etmektedir (Asunakutlu, 2001: 3).

Orglit icerisinde yoneticiye ve orgite gilven kadar calisanlarin her giin
beraber is bas1 yaptiklar1 ve ayn1 calisma ortamin1 paylastiklar is/calisma
arkadaslarina (meslektaslara) giivenmeleri orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda etkilidir
(Turung ve Celik, 2012: 62). Calisma arkadaslarina duyulan giiven, gerek bagimsiz
gerekse de takim olarak faaliyet gOsterirken ortaya ¢ikan c¢atismalarin iistesinden
gelmektedir (Jarvenpaa ve Leidner, 1999: 812; Huff ve Kelley, 2003: 82). Cinki
ortak bir misyon etrafinda birlikte calismaktan zevk alan kisiler arasinda pozitif

iligkiler gelismekte ve bdylece ¢alisanlar yaptiklari islerin zorlugunu bile fark
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edememektedir (Snow, Snell, Davison ve Hambrick, 1996: 61; Walden ve Turban,
2000: 221).

2.2.3. Orguitsel Glven

Orgitsel giiven, bireylerin orgiitsel iliskide davranis aglari hakkinda sahip
olduklar1 beklentileri ifade etmektedir (Shockley-Zabalak, Kathleen ve Winograd,
2000a: 37). Shockley-Zabalak vd. (2000) 6rgutsel guiveni, bireylerin érgutsel rolleri,
iliskileri, deneyimleri ve bagimliliklarina dayanan, birden fazla oOrgiitsel iiyenin
davranislar1 ve niyetleri hakkindaki genel pozitif beklentiler olarak tanimlamistir.
Demircan ve Ceylan’a (2003: 142) gore orgiitsel gliven kavrami ¢ok diizeyli (calisma
arkadagslar, takim, orgiit ve orgiitler arasi), kiiltiirel temelli, iletisime dayali, dinamik

ve ¢ok boyutlu (biligsel, duygusal ve davranissal) bir kavramdir.

Orgiitsel giiven tek bileseni olan bir kavram degildir. Yapilan ¢alismalarda
genel olarak orgiitsel gliven birden fazla boyutta ele alinmistir (Yilmaz, 2009: 476;
Asunakutlu, 2001: 2). Nyhan ve Marlowe (1997) gore orgiitsel giiven, ¢alisanlarin
yoneticilerine ve oOrglitlerine karst duyduklar1 glivenin toplamindan olusan bir
butiindiir. Orgiite ve yoneticilere duyulan giiven birbirleriyle iliskili kavramlar
olmasima ragmen Onciilleri ve sonuglari agisindan birbirlerinden ayrildiklar
goriilmektedir (Yurdakul, Bayramlik ve Cetin, 2013). Orgiite duyulan giiven, orgiitii
bir butlin olarak etkileyen degiskenlere odaklanirken, yoneticiye/yoneticilere duyulan
given daha Ozellikli degiskenlere odaklanmaktadir. Ydnetim ve organizasyon
penceresinden bakildiginda ise orgiitsel glivenin genel olarak yoneticiye ve kisinin
orgiitiine yonelik oldugu goriilebilmektedir. Bu maksatla yapilan arastirmada,
orgutsel glven yoneticiye ve Orgute duyulan icsel giiven olmak Uzere iki boyutta
degerlendirilecek ve bu alt boyutlarin toplami ise genel orgiitsel giiven diizeyini

olusturacaktir.

2.2.4. Orgutsel Gliven Modelleri

Cesitli arastirmacilar tarafindan gilivenin Orgiitlerde nasil ortaya c¢iktig
hakkinda ¢esitli oneriler gelistirilmistir. Bu oneriler dogrultusunda gelistirilen giiven

modelleri asagida aciklanmustir.
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2.2.4.1. Mishra Gliven Modeli

Mishra (1996) orgiitlerde giivenin yaratilmasini saglayan dort boyut oldugunu
ileri strmiistir. Bunlar yeteneklilik, ac¢iklik/durastlik, ilgililik wve itimat
edilebilirliktir.

a) Yeteneklilik: Yoneticilerin astlariyla ve diger yoneticilerle olan iliskilerde
olusturdugu ortam ve verdigi yerinde kararlarla giiven saglamasini ifade
etmektedir. Ancak bu boyut glvenin orgutsel ve 6rgutler arasi degisim
iligskilerinde basarili bir sekilde kurulmasini da icermektedir.

b) Ac¢iklik: Agiklik yoneticiler ve astlar arasindaki iletisimin uygun kelimeler
kullanilarak  diiriistliik temelleri igerisinde gerceklesmesini ifade
etmektedir. Aciklik/diiriistliik sayesinde yetenekli insanlarin bulunmasi,
elde tutulmasi, degisimin ve yeniliklerin Orglit icerisine yayilmasi sz
konusu olmakta ve boylece oOrgiit ile calisanlar arasindaki isbirligi
artmaktadir.

¢) Ilgililik: Kendi ¢ikarlariyla digerlerinin (is arkadaslarinin, yoneticilerinin
veya Orgiitlin) ¢ikarlar1 konusunda ilgili olmanin, empati kurmanin,
tolerans gostermenin ve denge saglama konusundaki iyi niyetli ¢abalarin
yaratmis oldugu giiveni ifade etmektedir (Shockley-Zabalak, Ellis ve
Cesaria, 2000b: 2; Mishra, 1996). Calisanlara is giivenligi saglama
cabalari, calisanlarin beklentilerine yanit verme eylemleri, uygulanmasi
istenen liderlik tarzina karsilik verme ve yasal mevzuatlar1 her iki taraf
icin yararli hale getirme ¢abalari, giivenin kurulmasini saglayici elemanlar
olarak gortulmektedir (Mishra, 1996).

d) [timat Edilebilirlik: Etkilesimlerin, belirli 6zel durumlarim, sorunlarin ve
cesitli olaylarin birikimi sonucunda gelisen, tutarlilik ve itibar temelli
guveni ifade etmektedir (Mishra, 1996). Diger bir anlatimla, sdylenilen
gorevler ve isler yerine getirilirken bu gorev ve isleri verenlere karsi
duyulan genel giveni ifade etmektedir (Shockley-Zabalak, Ellis ve
Cesaria, 2000b: 2).

Mishra’nin  (1996) agiklamaya ¢alistigit dort boyutlu gliven modeline
Shockley-Zabalak, Kathleen ve Winograd (2000a: 38) kimlik/6zdeslesme boyutunu
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eklemistir. Kimlik/6zdeslesme, Orgiitiin amagclar ile ne kadar iliskili olundugunu ifade
etmektedir. Eger kisi kendisini Orgiitiin bir iiyesi olarak tanimliyorsa, Orgutin
klltirtiyle iliskili normlar, inanglar, degerler ve amaclar1 kendinde buluyorsa bu
durumda glvenin ve etkinligin de yiiksek olmasi miimkiin olacaktir (Shockley-
Zabalak, Ellis ve Cesaria, 2000b: 3).

2.2.4.2. Bromiley ve Cummings Guven Modeli

Bromiley ve Cummings’e (1996: 302-304) goére giiven duygusal, biligsel ve
niyetsel olarak {i¢ boyutta incelenmistir. Duygusal boyut, bireyin giivenilir ve
baglilik olusturmaya yonelik davranislar sergiledigini ifade etmektedir. Biligsel
boyut, bireyin davranislarinin agiklamalariyla tutarli oldugunu ifade etmektedir.
Niyetsel boyut ise, bireyin olagandis1 durumlarda bile baskalarinin kazanglarindan
yararlanmamasini ifade etmektedir. Giiven bu ii¢ boyut etrafinda sekillenmekte, bu
boyutlara uygun davranis gosterildikge, guvenilir bireyler olusmaktadir. Giivenilir
bireylerin davraniglarinin toplami ise oOrgiitsel giiveni olusturmaktadir (Topaloglu,

2010; Yilmaz, 2013).

2.2.4.3. Whitener, Brodt, Korsgaad ve Werner Guven Modeli (Yonetsel
Guvenilirlik Modeli)

Whitener vd. (1998: 516-517) yonetsel giivenin isletmelerde bireysel, iligkisel
ve oOrgiitsel faktorler sonucunda olustugunu ve bu faktdrler sonucunda olusan
yonetsel giiven davranisinin bes boyuttan olustugunu ileri siirmiistiir. Bunlar;
davranigsal tutarlilik, davranigsal biitlinliik, kontroliin paylasimi ve yetkilendirme,

iletisim ve ilgili olma boyutudur.

a) Davramissal Tutarlilik: Yoneticiler galisanlara karsi tutarli ve pozitif
davranig sergilediklerinde, c¢alisanlarin yoneticilerinin  gelecekteki
davraniglarinin da bu yonde olacag algis1 olugmakta ve bu sekilde gliven
olusmaktadir. Tutarhilikta daha ¢ok gegmisteki davramiglarin genel
seyrinin karsilagtirilmasi s6z konusu olmaktadir.

b) Davramssal Biitiinliik: Yoneticinin sozleri ve eylemleri arasindaki

stirekliligi ifade etmektedir. Genel olarak tutarlilikla ayni gibi
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gorlinmesine ragmen aralarinda ¢ok ince bir ayrim vardir. Bu ayrim ise
sOylenen ve yapilan arasindaki uygunlugun ve siirekliligin biitiinliiglin ana
odak noktasini olusturmasindan kaynaklanmaktadir.

c) Kontroliin Paylasimi ve Yetkilendirme: Kontrol mekanizmalarini diger
calisanlarla paylagsma, karar alirken katilime1 karar almanin benimsenmesi
ve kontroliin dagilimi hususunda adimlar atma giivenilirligi saglayici
davranislar olarak siiflandirilmaktadir. Ayrica bu ortak isbirligi ¢cabalar

caligsanlar firsatg1 davranislar gostermekten alikoymaktadir.

Orgutsel Faktorler iliskisel Faktorler Bireysel Faktérler
* Orgiitsel yapt * Baslangigtaki etkilesim * Giivene egilim

* Insan kaynaklari * Beklentiler * Oz-yeterlilik
politikalar1 ve prosediirleri * Degisim maliyetleri * Degerler

* Orgiitsel kiiltiir

T~

Yonetsel Giivenilirlik Davranisi

* Davranigsal tutarlilik

* Davranigsal biitlinliik

* Kontroliin paylagimi ve yetkilendirme
* [letisim

* lgili olma

Sinirlayic1 Kosullar

* Algilanan benzerlik

* Algilanan yetenek

* Calisanin gliven egilimi

* Gorevin karsilikli bagimlilig

Cahsanlarin Giiven Algilamalan

Kaynak: Whitener vd., 1998: 519.

Sekil 3. YOneticinin Giivenilirlik Davranisi

d) Zletisim: iletisimin giiveni saglayici bir gorev gdrmesi igin bilginin net bir
sekilde sunulmasi, kararlarin alinmasi i¢in yeterli agiklamay1 igermesi,
gerektiginde  geribildirimde bulunulmast ve karmasikliga yer

birakmayacak Olgiide acik olmast gerekmektedir. Ancak iletisim,
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kontroliin paylasimi ve yetkilendirme boyutuna gore daha sinirli bir yap1
sunmaktadir.

e) Ilgili Olma: Yoneticilerin calisanlarina karsi yardimsever ve ilgili
davraniglar1 giivene katki yapmaktadir. Bu kapsamda yoneticilerin,
calisanlarinin ihtiya¢ ve menfaatlerine karsi hassas olmalar1 ve dikkatli
degerlendirmelerde bulunmalari, tercih yapmast durumunda bu tercihinin
calisanlarin yararlart dogrultusunda olmasi ve kendi menfaatleri i¢in

calisanlarint somiirmekten kaginmasi gerekmektedir.

2.2.4.4. Mayer, Davis ve Schoorman Given Modeli

Mayer, Davis ve Schoorman’in (1995: 714-728) gliven modeli, glivenen ve
giiven duyulan arasindaki iliskileri risk ve egilimler baglaminda ele almaktadir. Bu
kapsamda s6z konusu modelin ilk eleman1 gliven duyma egilimidir. Daha ¢ok kisilik
Ozellikleri ve giiven verenin giivenilir oldugu yoniindeki nitelikleri ile belirlenen
genel beklentilerdir. Ikinci eleman, giivenen tarafindan algilanan giivenilirlik
faktorleridir. Bu faktorler yetenek, yardimseverlik ve diirtistliiktiir. Yetenek, kisinin
bazi 6zel alanlarda bilgi sahibi oldugu uzmanlhigini ifade eden beceriler, yetkinlikler
ve Ozellikleri icermektedir. Yardimseverlik, giiven verenin higbir digsal beklenti
igerisine girmeksizin veya yardim etme zorunlulugu olmamasina ragmen diger
taraflara yardim etmesini ifade etmektedir. Diristlik, giiven verenin ge¢misteki
eylemleri, sozleri ve yaptiklari arasindaki uyumu ve kendi yargilarinin diger tarafin
yargilart ve orgiitiin kiiltiirel degerleri ile ortiismesini ifade etmektedir. Uglinci
eleman, giivenenin karsilikli iliskilerde risk alma derecesidir. Iliskilerde risk alma,
iliski ve etkilesimlerde duruma gore karsi tarafa goniillii olarak giivenmeyi ifade
etmektedir. Guvenin seviyesi, iliskilerde risk almaya goniillii olma seviyesini de
etkilemektedir. Ornegin astlar1 giiclendirme gibi uygulamalarla giiven seviyesi
degismekte (bu Ornekte pozitif yonde) ve risk algilanma diizeyi de bu durumdan
etkilenmektedir. Son eleman ise guvenin sonuc¢laridir. Risk alma davranisi
sonucunda ortaya ¢ikan pozitif ve negatif durumlar neticesinde giiven verenin onceki
yetenek, yardimseverlik ve diiriistlik algilart giincellenecektir. Bdylece bu dongii

kendi icerisinde devam edecektir.
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Algilanan Giivenilirlik

Faktorleri
R Algilanan Risk
: Yetenek ;
: N
| :/\ :
9, Yardimseverlik z Gulven > Ihsklflrr?]zRISk —> Sonuglar

Durtstluk W1

Giiven Duyma Egilimi

Kaynak: Mayer, Davis ve Schoorman, 1995: 715.

Sekil 4. Mayer, Davis ve Schoorman’in Glven Modeli

2.2.5. Giivenin Seviyesindeki Degisimlerin Sonuglari

Giiven seviyesindeki olumlu ya da olumsuz degisimler (glivenin zedelenmesi)
giiven tutumunda degisimlere neden olmaktadir. Bu degisimler sonucunda da ¢esitli

bireysel ve drgutsel diizeyde sonuglar ile karsilasiimaktadir.

2.2.5.1. Glvenin Artmasi ve Sonuclari

Orgiitler icerisindeki iliskiler siireklilik gdstermektedir. Bu siireklilik
icerisinde bireylerin diger bireylerle ayni ag igerisinde yer alarak diger bireylere karsi
giivenilir davraniglar gostermesi beklenmektedir (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999:
185). Cunki giiven is iliskilerinin pozitif bir elemanidir (Flaherty ve Pappas, 2000:
271) ve gilivene dayali iliskiler isletmede yapici ve yaratici iliskilerin dogmasini

saglamaktadir.

Halis (2007: 192-193) giivenin isletmeler i¢in olumlu olan fonksiyonlarini ii¢

ana baglik altinda toplamistir. Bunlar;
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1. Isbirligini ve dayanismay1 saglama fonksiyonu,
2. Kaos azaltma fonksiyonu,

3. lletisimi etkinlestirme fonksiyonu.

Orgiitlerde giiven olusumunu etkileyen cesitli bireysel (pozitif psikolojik
sermaye gibi) ve orgiitsel faktorler (Srgiitsel destek gibi) vardir. Ornegin prosediirel,
dagitimsal ve etkilesimsel adalet, pozitif orgut iklimi, doniisimcii liderlik tarzi,
destekleyici liderlik tarzi ve etkili insan kaynaklari yonetimi uygulamalari (6zellikle
calisanla iletisim, performans degerleme, iicret sistemi, ddiillendirme, kariyer sistemi
ve egitim uygulamalari agisindan) gibi faktorler yonetsel ve orgltsel gliveni pozitif
olarak etkilemektedir (Hubbell ve Chory-Assad, 2005: 60-61; Flaherty ve Pappas,
2000: 276; Konovsky ve Pugh, 1994; Brockner, Siegel, Daly, Tyler ve Martin, 1997:
570; Zeffane ve Connell, 2003: 4; Petersen, 2008; Yurdakul, Bayramlik ve Cetin,
2013; Turung ve Celik, 2012: 67-70; Arnold, Barling ve Kelloway, 2001: 319; Hoy
ve Tarter, 2004: 257; Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 347; Tschannen-Moran,
2001: 324-325; Hoy ve Witkoskie, 1992; Yilmaz ve Karahan, 2011: 107-108). Bu
onciiller giiveni pozitif olarak etkiledigi zaman glivenin pozitif ¢iktilara yol agmasi

da olas1 hale gelmektedir.

Giivenin isletmelere nasil fayda sagladigi hususunda genel kabul goren bir
fikir birligi olmamasina ragmen, isletmeler i¢in ¢ok sayida faydasi oldugu farkli
disiplinlerden ¢ok sayida arastirmaci tarafindan kabul edilmistir (Dirks ve Ferrin,
2001: 450). Calisanin psikolojik sagligi ve gelisimi i¢in gerekli olan giiven, karsilikli
sosyal degisimlerin yoniinii de tayin edebilmektedir (Young ve Daniel, 2003: 139).
Giivenin daha yiliksek uyumluluk, maliyetlerde azalma, yapi, kiiltlr ve politikalara
Oonem verilmesini saglayarak oOrglitsel bariyerleri ortadan kaldirma, katilimei
kararlarin alinmasin1 saglama, politika ve normlarin gelisimini saglama,
biitiinlestirici bir kiiltiir yaratma gibi yararlar1 vardir (Tschannen-Moran ve Hoy,
2000: 574-575). Yoneticiye giiven (Erat, Erdil, Kitapgt ve Comlek, 2012: 8859;
Kitapci, Cakar, ve Sezen, 2005: 33) ve orgiitsel glivenin isten ayrilma niyetini negatif
olarak etkiledigi/azalttig1 belirlenmistir (Erat vd., 2012: 8859). Gliven seviyesinin
yiiksek olmasi ¢alisanlarin kendini koruma davranisi yerine, kendi enerjisini orgiitsel
amaclar i¢in kullanmasina neden olmakta ve daha rahat ve acik bir iletisim ortami

saglamakta ve performans artisina (Tschannen-Moran, 2001: 313; Forsyth, 2008)
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katk1 yapmaktadir. Gliven ortami farkindalik diizeyi yiiksek eylemleri tesvik eden bir
ortam saglamaktadir (Hoy, Gage ve Tarter, 2006). Giiven insanlar1 bir arada tutmakta
ve onlarin kendilerini glivenlikte oldugu hissini vermektedir (Gilbert ve Tang, 1998:
322). Insan iliskileri giiven zeminde bir araya geldiginde, karsilikl1 taraflar arasinda
anlayig, birbirlerini destekleme, yardimseverlik gibi davraniglar da kendini
gostermeye baslayacaktir (Ozbek, 2004). Yoneticiye giiven arttikga calisanlarin
kendilerini Orgutin amaglari ile tanimladigi orgiitsel kimlik algis1 da artmaktadir
(Kitapg1, Cakar ve Sezen, 2005: 37). Giiven biitiinlesme, koordinasyon ve
performans gibi sosyal siirecler iizerinde ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir (Lewicki,
Bunker, 2014). Yatay ve dikey iliskilerde kurulan glven sayesinde orgt igerisinde
etkinlik ve verimlilik agisindan uygun bir ortam saglanmis olmaktadir (Tschannen-

Moran, 2001: 313; Asunakutlu, 2001: 1).

Orgiitsel giiven takimlarin 6rgiitsel bagliligim (Arnold, Barling ve Kelloway,
2001: 319; Flaherty ve Pappas, 2000: 276; Brockner vd., 1997: 570; Lee, 2004: 21-
23; Tiirk6z, Polat ve Cosar, 2013: 295-296), is tatminini (Y1lmaz ve Karahan, 2011:
108; Shockley-Zabalak, Kathleen ve Winograd, 2000a: 42; Bilgic ve Gumuseli,
2012: 5471; Flaherty ve Pappas, 2000: 276; Wech, 2002), algilanan etkinligi
(Shockley-Zabalak, Kathleen ve Winograd, 2000a: 42; Hoy ve Witkoskie, 1992),
acik iletisimi, ortak karar alma sureclerini (Petersen, 2008), kisi 6rgiit uyumunu
(Turung ve Celik, 2012: 67-70), takim yeterliligini (Arnold, Barling ve Kelloway,
2001: 319), farkindaligi (Hoy, Gage ve Tarter, 2006), basariy1 (Goddart, Tschannen-
Moran ve Hoy, 2001), ise adanmisghgi (Hassan ve Ahmed, 2011) ve yenilikci
davraniglarda bulunma egilimini (Six, 2003: 196; Lee, 2004: 21-23) olumlu yonde
etkilemektedir. Giiven seviyesi yiikseldikge, isbirligi ve diger is ortamindaki davranig
ve performans da artmaktadir (Dirks ve Ferrin, 2001: 451; Six, 2003: 198).

2.2.5.2. Giivenin Azalmasi ve Sonugclari

Guven dogasi gelecek yonlii oldugu i¢in her zaman bozulma olasiligr vardir
(Koivumaki ve Pyorid, 2012: 118). Bazen karsi tarafin ayni diizeyde gilivene karsilik
veremedigi durumlarda bile kisi karsindakine giivenmeye devam edebilmektedir. Bu
ise giivenin yapisinin aslinda istismar edilebilir oldugunu gdstermektedir

(Fetchenhauer ve Dunning, 2009: 264).
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Giiven ortami igyerinde varken, bu durumu bozabilecek durumlar da s6z
konusu olabilecektir. Is ortaminda negatif yonlii dedikodu yapilmasi, ihanete ugrama,
0¢ alma istegi (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 575-578: Tschannen-Moran ve
Hoy, 1998: 337-339) sonucunda giiven ortami zedelenmektedir. Motivasyonel
karmasiklik, sosyal ¢catismalar ve kiiltiirel degerlerin ¢esitliligi glivenin kurulmasinda
bir engelleyici unsur olmaktadir (Whitener vd., 1998: 523-524). Is tatmininin yeterli
diizeyde olmamasi (Appelbaum, Bartolomucci, Beaumier, Corrigan, Doré, Girard, ve
Serroni, 2004), drgutsel adaletsizlik (Pillai, Schriesheim ve Williams, 1999; Hoy ve
Tarter, 2004: 257; Yurdakul, Bayramlik ve Cetin, 2013), psikolojik sozlesmenin ihlal
edilmesi (Robinson ve Morrison, 1995), orgiitsel iklimin bozulmasi (Carnevale ve

Wechsler, 1992: 471; Altas ve Kuzu, 2013) giiveni bozucu unsurlar arasindadir.

Giliven ortami bozuldugunda stres artmakta, iiretkenlik diismekte, yenilik¢i
davraniglar azalmakta, moral kaybi1 olmakta, ise gelmeme oranlar1 siklagsmakta ve
personel devir hiz1 yiikselmektedir (Zemke, 2000: 78). Calisanlara yansiyan bu
olumsuzluklar, miisterilerin de isletmeyi terk etmelerine neden olabilmektedir.
Gliven duygusuna ihanet edildiginde, ¢alisanin isyerinde siddet ve hirsizlik gibi
yikict davranislarda bulunabilmesi s6z konusu olmaktadir (Erat vd., 2012: 8854).
Giiven eksikligi durumunda kisiler bu eksikligi kendini koruma eylemleri ile
dengelemeye calismaktadirlar (Tschannen-Moran ve Hoy, 1998: 334; Hoy ve
Tschannen-Moran, 1999: 185-186). Bu durum ise Orgiitsel sessizligi beraberinde
getirmektedir. Is ortami1 giivensiz olarak algilandiginda, calisanlarin &rgiitiin
diiriistliikten yoksun olduguna dair olan inancini, orgiite kars1 olumsuz duygularini
ve Orglitlin samimiyet ve diristliikkten yoksun oldugunu ifade eden olumsuz
davranislarin gosterilmesini ifade eden oOrgiitsel sinizm davraniglarinda bulunma
sikligr artmaktadir (Ozler, Atalay ve Sehin, 2010: 42; Turner ve Valentine, 2001:
132; Tiirkdz, Polat ve Cosar, 2013: 295-296). Yeterli giivensizlik takimlar agisindan
da ciddi bir motivasyon kaybi yaratmaktadir. Bunun sonucunda, c¢alisanlar
giivensizliklerini bu gilivensizlige neden olan arkadaslarinin is ¢iktilarini denetleyerek
veya genel olarak izleyerek bu giivensizliklerini minimize etmeye ¢alismaktadirlar.
Boylece isletme onemli sayilabilecek islem maliyetleri ile karsi karsiya kalmaktadir

(Furumo,2009: 64). Ayrica orgiitsel etkinlikte bozulma, agik iletisim ortaminin
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ortadan kalkmas: (Tschannen-Moran, 2001: 313) ve diger maliyet kayiplar1 (Hoy ve

Tschannen-Moran, 1999: 185) da s6z konusu olabilmektedir.

Diisiik diizeydeki giiven, toplam kalite ydnetiminin ve benzer yoOnetim
gelistirme programlarinin basarilt bir sekilde uygulanmasini zorlagtirmaktadir. Bu
nedenle yapilacak alternatif orgiitsel gelistirme miidahaleleri ve egitimleri bu diisiik
guven seviyesinin yikseltilmesinde bir ara¢ olabilmektedir (Nyhan ve Marlowe,
1997: 629). CUnku kirilan giivenin zamanla bir sistemler biitiinii olan 6rgutl etkisi
altina almas1 s6z konusu olabilmektedir (Hoy ve Tschannen-Moran, 1999: 204;
Zemke, 2000: 78). Calisanlarin isletmelerine bagliliklar1 ve ekstra rol davranisi ile
karakterize olan Orgiitsel vatandaslik davranislar: bu giivensizlik ortamini diizeltmek
icin etkili sayilabilecek enstriimanlar olarak degerlendirilebilir (Pillai, Schriesheim
ve Williams, 1999: 928). Ayrica giivensizlik duygusunun ortadan kaldirilmasinda
calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin yiikseltilmesi icin etkin caba

gosterilmesi 6nemlidir.
2.2.6. Orgiitsel Giiven Ile Tlgili Arastirmalar

Gilbert ve Tang (1998) tarafindan ABD’deki federal yonetim acentesinin bir
subesindeki 83 yOnetsel pozisyondaki calisan ile yapilan arastirmada, yas, medeni

durum ve is grubuna uyum ile orgiitsel gliven arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir.

Jones ve George (1998) tarafindan gergeklestirilen nitel arastirmada, giivenin
orgiitsel performans ve rekabet avantaj1 saglamada (kisilerarasi biitiinlesme ve takim

caligmasina katkida bulunarak) énemli bir degisken oldugu ifade edilmistir.

Flaherty ve Pappas (2000) tarafindan ABD’deki 7 otomobil galerinin 129
satis personeli ile yapilan arastirmada, Lider-Uye Degisim Teorisi baglaminda
calisanlarin prosediirel adalet algiladiklarinda yoneticilerine glivendikleri ve bdylece

orgilitsel bagliliklarinin ve is tatminlerinin arttig1 belirlenmistir.

Arnold, Barling ve Kelloway (2001) tarafindan Kanada’daki bir isletme
okulunun yoneticiler i¢cin olan MBA programina katilan 177 (42 takima denk
gelmektedir) katilimeisi ile gergeklestirilen arastirmada, doniisiimcii liderligin giiven,

baglilik ve takim etkinligi izerinde olumlu etkilerinin oldugu belirlenmistir.
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Dirks ve Ferrin (2001) tarafindan yapilan bibliyografik aragtirmada giivenin
isyerindeki davraniglar ve ¢iktilar {izerinde etkileri incelenmistir. Bu kapsamda
givenin iletisim, Orgiitsel vatandaslik davranisi, mizakere slrecleri, diger
davranisglar, catigma, bireysel performans, birim performansi, tatmin, diger tutumlar,
algilanan bilginin netligi, kararin/amacin kabulii, diger biligsel/algisal degiskenler
tizerinde etkileri oldugu ifade edilmistir. Ayrica giivenin, motivasyonel ve

davranissal ¢iktilar arasinda diizenleyici (moderator) etkisinin oldugu belirtilmistir.

Demircan ve Ceylan (2003) tarafindan yapilan bibliyografik arastirma
sonucunda, giivenin Onciilleri ve sonucglart kapsamli bir sekilde belirlenmistir. Buna
gore giivenin Onciilleri gecmis etkilesimler, yetenek, ac¢iklik, ge¢mis sonuglar,
paylasilan degerler, otonomi, inanilirlik, yeterlilik, yardimseverlik, diiriistliik, iyi
niyet, iletisim, gliclendirme, Orgiitsel kiiciilme, Orgiit kiltiirii, adalet algis1 ve
doniistiirticii  liderliktir. Giivenin sonuglar1 ise Orglitsel baglilik, uzun vadeli
kararlilik, verimlilik, moral, isgiicii devri, devamsizlik, yenilik, degisime direng,
problem ¢dzme, karar verme, is tatmini, toplam kalite yonetimi uygulamalari, stres,

performans degerlendirme algilar1 ve orgiitsel vatandaglik davranisidir.

Hubbell ve Chory-Assad (2005) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 181
calisan ile gerceklestirilen arastirmada, prosediirel adalet ile yonetsel ve orgiitsel
giiven arasinda; dagitimsal adalet ile yonetsel gliven arasinda pozitif yonli iligkiler

belirlenmistir.

Kitapci, Cakar ve Sezen (2005) tarafindan 35 firmadan 133 calisan ile
gerceklestirilen arastirmada, yoneticiye gilivenin isten ayrilma niyetini negatif olarak

etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Straiter (2005) tarafindan bir ilag sirketinin 117 yoneticisi ile gergeklestirilen
aragtirmada, astlara olan giiven ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Ayrica yoneticilerin oOrgiitlerine olan giiven diizeylerinin, is tatmini
tizerinde yoneticilerin astlarina olan giliven diizeylerinden daha yiiksek derecede

etkili oldugu belirlenmistir.
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Uzbilek (2006) tarafindan Ankara’da bir 6zel tniversitenin 344 akademik ve
idari personeli ile gergeklestirilen arastirmada arkadaslik iliskisi, is iliskisi ve tanima

derecesi gibi sosyal iligkilerin orgiitsel giivene olumlu katki yaptig1 belirlenmistir.

Halis, Gokgoz ve Yasar (2007) tarafindan Gaziantep’teki 0zel ve kamu
bankalarindan 163 c¢alisan ile gerceklestirilen arastirmada, drgiitsel giiven ortaminin
nedenleri ve sonuglar1 belirlenmistir. Nedenler karar alma siirecine katilim ve
performans Uzerine geribildirim ile yetkilendirmedir. Sonuglar ise orgiitsel baglilik

ve ekstra ¢abadir.

Colquit, Scott ve LePine (2007) tarafindan 132 bagimsiz 6rneklemle yapilan
meta-analiz ¢alismasinda, giivenilenin gilivenilirlik (trustworhtiness) ve guven
egiliminin, giiveni pozitif yonde etkiledigi, giivenin ise risk alma davraniglarini ve is
performansini (gérev performansi, orgiitsel vatandaslik davraniglarini) pozitif yonde,
tiretkenlik karsiti davraniglar1 (is performansi igerisinde yer almakta) ise negatif
yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica aragtirmada giiven ile orgiitsel baglilik

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.

Yiicel ve Samanci-Kalayc1 (2009) tarafindan Usak’ta 445 Ogretmen ile
gerceklestirilen arastirmada orgiitsel gilivenin Orgiitsel vatandaglik davraniglarmi

pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir.

Ozler, Atalay ve Sahin (2010) tarafindan gergeklestirilen nitel arastirmada,
giivenin oOrglitsel sinizmin hem nedeni hem de sonucu oldugu sonucuna ulasilmistir.

Clnki arada var olan iligki dongiisel ve karsiliklidir.

Eren ve Yiicel (2010) tarafindan Marmara Bolgesi’ndeki 76 farkli ilag
firmasinin 510 tibbi ilag miimessili ile yapilana arastirmada, resmi ve resmi olmayan
kontrol sekillerinin yoneticiye giiven tizerinde dogrudan ve dolayl etkilerinin oldugu
ve yoOneticiye gilivenin is gerilimi ve oOrglitsel baghligi olumlu etkiledigi

belirlenmistir.

Ozbek (2011) tarafindan Kirgizistan’daki 110 mavi yakali calisan ile
gerceklestirilen aragtirmada, Orgiite uyum saglamanin, orgiit igerisindeki giiven ile
ise yabancilagsma arasindaki iligkide aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir.
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Hassan ve Ahmad (2011) tarafindan Malezya’daki birka¢ bankanin 395
calisani ile gerceklestirilen aragtirmada, otantik liderligin lidere olan giiveni pozitif
olarak etkiledigi ve bunun sonucu olarak da ise adanmighgin gerceklestigi
belirlenmistir. Ayrica kisilerarasi glivenin, otantik liderlik ve ise adanmislik iliskisine

aracilik yaptig1 belirlenmistir.

Yilmaz ve Karahan (2011) tarafindan Afyonkarahisar’daki dort turizm
isletmesinden 130 calisam1 ile gerceklestirilen arastirmada, insan kaynaklar
uygulamalarindan performans degerlendirme, iletisim, i tanimlamasi ve se¢im

faaliyetlerinin orgiitsel giiveni pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir.

Gucel, Tokmak ve Turgut (2012) tarafindan Istanbul’daki 6zel bir
universitenin 178 akademik ve idari personeli ile yapilan arastirmada, etik liderlik,
orgiitsel gliven, duygusal baghilik ve is tatmini arasinda pozitif yonli iligkiler

belirlenmistir.

Jafri (2012) tarafindan Butan’daki (Bhutan) iki kamu orgiitiinden 90 galisan
ile gerceklestirilen arastirmada, ¢alisan giiveninin Orgiitsel baghligin  ve

inovatif/yenilik¢i davranislarin anlamli bir agiklayicisi oldugu belirlenmistir.

Giiner, Yildirim ve Igerli (2012) tarafindan hizmet sektoriindeki 100 ¢alisan
ile gergeklestirilen arastirmada, orgiitsel gliven ile orgiitsel sinisizm arasinda negatif

yonlii ve distk bir iligki bulunmustur.

Erat, Erdil, Kitap¢i ve Comlek (2012) tarafindan Tirkiye’deki devlet
tiniversitelerinin 1043 ¢alisani ile gergeklestirilen arastirmada, orgiitsel glivenin isten

ayrilma niyetini negatif olarak etkiledigi belirlenmistir.

Bilgin, Demirer ve Isleyen (2012) tarafindan Antalya’da bir tiiketim
kooperatifinin 93 ortag ile yapilan arastirmada, yoneticiye, ortaklarin birbirlerine ve
kooperatife gilivenin ortak tatmini ve baglilifi pozitif yonde etkiledigi sonucuna

ulasilmustir.
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Turung ve Celik (2012) tarafindan Ankara’da savunma sektoriinden 302
calisan ile gerceklestirilen arastirmada, amire giiven ile kisi-Orgut uyumu arasindaki

iliskide dagitim adaletinin diizenleyici (moderator) roliiniin oldugu belirlenmistir.

Semercioglu (2012) tarafindan Ankara’da 4 kamu 4 6zel hastanede c¢alisan
111 sekreter ile gergeklestirilen aragtirmada, is doyumu ve Orgiitsel giiven arasinda

pozitif yonlii bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Schaubroeck, Peng ve Hannah (2013) tarafindan ABD’de askerler iizerinde
gerceklestirilen arastirmada, biligsel tabanli giivenin, lidere ve takim arkadaslarina
duyulan duygusal tabanli glivenin temelini olusturdugu belirlenmistir. Ayrica lidere
yonelik olan duygusal tabanli giiven Orgitsel kimlik (identification) ve rol
performansini pozitif yonde etkilerken, ¢alisma arkadaslarina olan duygusal tabanli

giivenin ise sadece oOrgiitsel kimligi pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Tokgdz ve Seymen (2013) tarafindan Balikesir’de saglik sektdriinden 220
calisan ile yapilan arastirmada, Orgiitsel giiven, oOrgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel
vatandashik davraniglar1 arasinda pozitif iligkiler belirlenmistir. Ayrica o6rgutsel
0zdeslesmenin, oOrgiitsel gliven ve Orgiitsel vatandaslik davranislari iligkisinde

aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Altindz, Cakiroglu ve Cop (2013) tarafindan otel isletmelerinde ¢alisan 234
calisan ile gergeklestirilen arastirmada orta ve Ust dizey yoneticilerin yetenek

yonetimine yonelik algilarinin 6rgiitsel gliveni olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Duffy ve Lilly (2013) tarafindan 700 ¢alisan ile yapilan arastirmada orgiitsel
giiven ve oOrglitsel vatandaslik davranisi iliskisinde McClelland’in basarma ihtiyaci
ve gic kazanma ihtiyacinin diizenleyici (moderator) bir role sahip oldugu

belirlenmistir.

Bilgic ve Gumuseli (2013) tarafindan Istanbul’da 24 farkli okuldan 798
ilkogretim Ogretmeni ile gercgeklestirilen arastirmada, Ogretmenlerin c¢ogunlukla
meslektaglarina gilivendikleri belirlenmistir. Ayrica 6gretmen sayist ve Ogretmen
kidemi ile ebeveynlere ve Ogrencilere giliven arasinda anlamli korelasyon oldugu

belirlenmistir.
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Egriboyun (2013) tarafindan yapilan Bolu’da ortadgretim kurumlarinda
calisan 72 yonetici ve 529 Ogretmen ile gerceklestirilen arastirmada, yonetici ve
ogretmenlerin Orgiitsel destek algilar ile 6rgiitsel diizeyleri arasinda pozitif yonlii bir

iligki oldugu belirlenmistir.

Tiirk6z, Polat ve Cosar (2013) tarafindan Tekirdag’da Uretim sektoriinden
371 ¢alisan ile gerceklestirilen arastirmada, oOrgltsel glvenin orgltsel bagliligi
olumlu yonde ve orgiitsel sinizm algilamalarinin ise orgiitsel bagliligi olumsuz yénde
etkiledigi belirlenmistir. Ayrica Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik arasindaki

iligkide, orgiitsel sinizmin aracilik yaptig1 belirlenmistir.

Farooq ve Farooq (2014) tarafindan Giiney Asya’da 5 0zel telekomiinikasyon
sirketinin 597 calisan1 ile gergeklestirilen arastirmada, dagitimsal ve prosedurel
adaletin Orgiite olan giiveni pozitif olarak etkiledigi ve personel devir hizimi

diistirdiigli belirlenmistir.

Jo, Lee, Lee ve Hahn (2015) tarafindan bilgi ve iletisim teknolojileri
sektoriinden 350 calisan ile gergeklestirilen arastirmada, Orgite glvenin ¢alisanlarin
yaraticilifini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica liderlik tarzlarinin
(degerlendirme ve baslatic1 yapis1) yOneticiye ve Orgute olan glveni pozitif olarak

etkiledigi belirlenmistir.
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2.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2.3.1. Orgiitsel Vatandashk Kavram

Barnard (1938) ilk olarak belirlenen rollerin disinda davranig gosterilmenin
bir ihtiya¢ oldugunu belirtmistir (Kidder ve Parks, 2001: 942). Yaklasik olarak 50 y1l
once Katz (1964) tarafindan Orgiitsel etkinlik igin Orgiitsel vatandashk
davraniglarinin 6nemli oldugu ileri strtilmustiir. Politik/devlete ait felsefe ve ilgili
bilimlerin orgiitsel uzantisi olan (Graham, 1991: 249) orgiitsel vatandaslik davranisi
ile ilgili arastirmalarin ise 1980 yilindan sonra Onem kazanmaya basladigi
gbzlenmektedir (Organ, 1988; Organ ve Konovsky, 1989; Graham, 1991: 249;
(Kidder ve Parks, 2001: 942).

O’Reilly 111 ve Chatman (1986), Brief ve Motowidlo (1986), Puffer (1987) ve
McNeely ve Meglino (1994) orgutsel vatandashik davraniglarini  prososyal
davraniglar olarak; O’Reilly 11l ve Chatman (1986: 495), Smith, Organ ve Near
(1983), Brockner, Siegel, Daly, Tyler ve Martin (1997: 558) ve Van Dyne,
Cummings ve Parks (1995: 218) rol fazlasi (extra-role) davraniglar; Borman, Hanson
ve Hedge (1997) baglamsal (contextual) performans olarak tanimlamistir. George ve
Brief (1992) bu davranislart orgiitsel dogaglama/kendiligindenlik (organizational
spontaneity) olarak ifade etmistir. Calisma arkadaslarina yardim etme, Orgutl
koruma, yapici onerilerde bulunma, kendini gelistirme ve iyi niyet yaymay1 orgiitsel
dogaglamanin formlar1 olarak belirtmistir. Bu davranislar rol karsiti (counter-role)
davranislar olmayip, orgiit igerisinde gerekli goriilen ve beklenilen davraniglar (Staw
ve Boettger, 1990: 535-536) olarak ifade edilmistir. Kavramlar arasindaki
farklilagsmanin kaynagi agisindan bakildiginda ise Moorman ve Blakely (1995: 127)
orgitsel  dogaclama/kendiligindenlik  davraniglarinin  Orgiitsel ~ vatandaslik
davraniglarina ~ nazaran  Qrgutun formal odul sistemi icerisinde
degerlendirilebildiginden bahsetmistir. Bu arada prososyal davranislarin ise orgiitsel

vatandaglik davraniglarini da igerisine alan genel bir semsiye oldugundan ve tim



yardim etme davranislarinin bu cati altinda oldugundan bahsetmistir. Ornegin
calisanin yeterli performansa sahip olmayan bir ¢alisma arkadasina yardim etmesi,
performans problemlerinin gizlenmesine neden olacagi igin bu davraniglarin orgiitsel
vatandaslik davranislarindan ziyade prososyal davraniglar arasinda degerlendirilmesi
onerilmistir (Moorman ve Blakely, 1995: 127). Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
genel olarak bazi niteliklere sahip oldugu konusunda goriisler ileri siirtilmektedir.
Bunun i¢in davraniglarin bigimsel olarak tanimlanan rol disinda/rol fazlasi olmasi,
istege bagli olmasi, Orgiitiin resmi 6dil sistemi igerisinde dogrudan veya acik bir
sekilde yer almamasi ve Orgiitiin etkin ve basarili bir sekilde calisabilmesi icin
onemli olmasi gerekmektedir (Organ 1988; Organ, 1997; Organ ve Konovsky, 1989:
157; Netemeyer vd., 1997: 86; MacKenzie, Podsakoff ve Fetter 1993: 71; Podsakoff
ve MacKenzie 1994: 351; Brief ve Motowildo: 711; Staw ve Boettger, 1990: 535-
536; Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011: 133).

Orgiit ve ¢alisan arasindaki dengeyi siirdiirme agisindan 6rgiitsel vatandaslik
davraniglar1 bireysel ve oOrgiitsel olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Bireye yonelik
orgilitsel vatandaglik davranislari, diger ¢alisanlara iste yardim etme gibi davranislar
iceren, Orgiit ve calisan arasindaki etkilesimi dolayli olarak etkileyen davraniglardir.
Orgiite yonelik &rgiitsel vatandaslik davranislari ise bu etkilesimi dogrudan etkileyen
isletmenin stratejisine katkida bulunabilecek Onerilerde bulunma gibi davraniglari
icermektedir (Lee ve Allen, 2002: 133; Dunlop ve Lee, 2004; Latham ve Skarlicki,
1995: 69). Orgiitsel vatandaslik davranislar drgiitiin teknik olarak var olan merkezini

dogrudan etkilememekte, bu merkezin etrafindaki sosyal cevreyi etkilemektedir

(Dunlop ve Lee, 2004: 68).

Van Dyne, Cummings ve Parks (1995: 228-229) orgutsel vatandaslik
davraniglarini, ekstra-rol davranislar1 arasinda ele almis ve bu davranislar arasindaki
benzerlikleri ve farkliliklari g¢esitli kriterler baglaminda smiflandirmistir. Bu

siniflandirma Cizelge 5.’de sunulmustur.
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Cizelge 5. Rol Fazlas1 Davranislar Arasindaki Farkhiliklar ve Benzerlikler

OVD* PSOD* BUD* NOM*
Niyetli Davranig Evet Evet Evet Evet
Algilanan Cikti Evet Hayir Hayir Hayir
Niyet (+ veya -) + + +/- +
Rol Fazlasi Evet Evet Evet Evet
Rol ici Hayir Evet Evet Evet
Kisinin Statiisii Uye Uye §uanda veya eski §uanda veya eski
lye uye
Kisinin Motivasyonu Tesvik edici | Tesvik edici | Yasaklayici Yasaklayici
Bireysel Odakhhk Evet Evet Evet Evet
Grup Odakhhg Evet Evet Evet Evet
Orgiitsel Odaklihk Evet Evet Evet Evet
Orgtiin belli bir Orgtiin belli bir
Niyetlenen Fayda Orgiit Hedef bolumi veya orada | bolimi veya orada
calisanlarina caligsanlarina

* OVD: Orgiitsel Vatandaslik Davramsi; PSOD: Prososyal Orgiitsel Davranig; BUD: Bilgi Ugurma
(Whistle-Blowing) Davramsi; NOM: Niyetli Orgiitsel Muhalefet (Dissent)

Kaynak: Van Dyne, Cummings ve Parks, 1995: 229.
2.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramslarimin Onemi

Orgiitsel vatandashk davraniglar;, orgiitiin genel performansina katkida
bulunan yapici ve igbirligine dayanan davraniglar olarak bilinmektedir (Netemeyer,
Boles, McKee ve McMurrian, 1997: 86; Organ ve Konovsky, 1989: 157).
Giivenenin, glivenilenin orgiitsel vatandaslik davranist sonucunda yiiksek performans
gostermesi ¢esitli nedenlere dayanabilmektedir. Ancak burada ¢alisanin da giliven
disinda bazi nedenlerle (genel pay artisinin disinda pay alma) bu davranislan
gostermesi olast iken, gosterilen davraniglarin goniillii olmasi esastir (Brockner,
Siegel, Daly, Tyler ve Martin, 1997: 558). Yilmaz’a (2009: 474) gore orgiitsel
vatandaglik davranisi, calisanlarin orgiitlerine daha fazla yarar saglamak i¢in goniillii
olarak gorev gereklerinden daha fazlasini yapmaya calismalanidir. Orgitsel
vatandaglik davranigi bir zorunlulugu yerine getirmekten ziyade karsilikli iligkilerin
sonucundan dogan bir eylemdir (McAllister, 1995: 32). Orgiitsel vatandashk
davraniglarinin kapsamina pozitif hareket ve katkilarin yaninda, ¢esitli olumsuzluk
ve elverissizliklere kars1 goniillii olarak gosterilen hosgoriiniin kalitesi de girmektedir
(Organ, 1990: 46-47). Bateman ve Organ’a (1983: 588) gore gorev performansinin
genel nosyonu igerisinde olmayan ancak Orgiitin bir sosyal makine oldugu

diisiiniildiigiinde bu sosyal makineyi yaglayan (siklikla da bu davranislan
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gosterenlerin odiillendirildigi) davranislar orgiitsel vatandaslik davranislart olarak

tanimlanmaktadir. Ancak kisinin bu eylemleri géstermesinde 6diil beklentisi yoktur.

Orgiitsel vatandaslik davramisi gosteren calisanlar sayesinde parasal
faydalardan ziyade, ¢alisanlar arasindaki pozitif etkiyi gelistiren, isletmenin liniinii ve
iyi niyetini genisleten faydalar elde edilmektedir (Puffer, 1987: 620). Orgutsel
vatandaslik davranislarinin ayrica isletmelere sagladigi ¢esitli yararlar vardir. Bunlar

(Organ, 1988; Podsakoff and MacKenzie, 1994; Netemeyer vd., 1997: 86):

1. Calisma birimlerindeki tiyeler arasindaki basarili ortak is ¢iktilarinin elde
edilmesini saglayarak, karsilikli bagimliliklar etkin bir sekilde yonetmeye
yardim eder.

2. Kit kaynaklarin basit ayarlamalarla idame ettirebilecek islere aktarimini
azaltarak, Uretkenlik icin uygun zemin hazirlar.

3. Sorunlan etkili bir sekilde ¢6zme, yonetime yapici katkilar saglama,
planlama ve zamanlamaya katkida bulunma gibi fonksiyonlar1 sayesinde
calisma arkadaslart ve yoneticiler igin gerekli olabilecek yeteneklerin

gelismesine katki saglar.

Cizelge 5. Rol Davramislarimin Tiirleri ve Performans Ciktilar:

Standart Rol Rol Fazlasi Rol Karsiti (Counter-role)
Davranist: Davranis: Davranis:
Beklentileri Beklentilerin Beklentilerden Farkli
Kargilayan Otesinde Olan
Orgiitsel Vatandaslik
Dogru Sekilde . Davranisi/Prososyal Sapma (Deviance),
. . Siradan lyi
Belirlenmis Performans Davranig Uyusmazlik, Yakinma
Rol (Mikemmel (Zay1f Performans)
Performans)
Dogru Sekilde Buirokratik Biirokratik Fanatizm | ROl Inovasyonu/Gorey
- . Revizyonu ve Yeniden
Belirlenmemis Davranig (Cok Zay1f . .
Rol (Zay1f Performans) Performans) . Yonlendirme
(Mikemmel Performans)

Kaynak: Staw ve Boettger, 1990: 536.

Cizelge 6.’da goriildiigii lizere rol fazlas1 davraniglar roller dogru ve agik bir
sekilde belirlendiginde performans tizerinde olumlu etkileri olan 6rgiitsel vatandaslik

davranislarina doniigmektedir. Ancak roller dogru bir sekilde belirlenmediginde ise
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rol fazlasi davraniglar performans iizerinde zararl etkileri olan biirokratik fanatizme

(biirokrasiye asir1 diiskiinliik) doniismektedir (Staw ve Boettger, 1990: 536-537).

2.3.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlar

Orgiitsel ~ vatandashik davramglarmin  siniflandirmast  ile ilgili  cesitli

yaklagimlar ileri stirilmdistiir.

Katz’in (1964) vatandaslik davraniglar ile ilgili siniflandirmasi, diger ¢caligma
arkadaglar ile isbirliginde bulunma, sistem ve alt sistemlerle ilgili koruyucu 6nlemler
alma, iyilestirme amagh yaratici fikirler ileri siirme, artirilmis bireysel sorumluluk
i¢cin kendi kendini egitme ve dis paydaslar ve onlarin bilesenleri tarafindan orgiite
kars1 iyi intibah birakacak gilizel davraniglarda bulunmay1 igermektedir (Farh, Zhong
ve Organ, 2004: 241).

Smith, Organ ve Near (1983: 657) yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel vatandaslik
davraniglarini ilk olarak digerkdmlik/6zgecilik (altruism) ve yaygin uyumluluk
(generalized compliance) olmak iizere iki boyutta toplamistir. O’Reilly 1l ve
Chatman (1986: 495) Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan yapilan arastirmay1
temel alarak oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini rol fazlasi (extrarole) ve rol igi
(intrarole) davranislar olarak simiflandirmistir. Rol fazlasi davranmiglar, Orgutln
genelinin faydasina dokunabilecek ve direkt olarak 6diil almak ig¢in yapilmayan
davranislardir. Ornegin, isletmenin yararina olan ancak katilimi zorunlu olmayan
toplantilara katilma, rol fazlasi davranislar arasinda gosterilmistir. Rol i¢i davraniglar
ise gorev tanmimlarinda yer alan, yapilmasi gereken davramiglardir. Ornegin,
yoneticinin soylediklerini sikdyet etmeksizin yerine getirme, rol i¢i davraniglar
arasinda gosterilmistir. Williams, Podsakoff ve Huber (1986) ise Smith, Organ ve
Near (1983) tarafindan yapilan oOrgiitsel vatandaslik boyutlandirmasini ii¢ boyuta
toplayarak bu siniflandirmayi daha da detaylandirmistir. Bunlar 6zgecilik (altruism),
kisisel olmayan vicdanlilik (impersonal conscientiousness) ve katilimdir (attendance)
(Puffer, 1987). Organ (1988) Smith, Organ ve Near (1983: 657) tarafindan yapilan
iki  boyutlu smiflandirmayr detaylandirmis ve bu boyutlart  vicdanlilik

(conscientiousness),  digerkamlik/6zgecilik  (altruism), nezaket (courtesy),
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centilmenlik (sportmenship) ve sivil erdem (civic virtue) olmak Uzere bes boyutta

toplamistir.

Puffer (1987) gorev dis1 (nontask) davranislar1 uyumsuz/sézlesmeye aykiri ve
olumlu sosyal davranislar olmak iizere iki baslik altinda ele almigstir.
Uyumsuz/sozlesmeye aykirt (noncompliant) davraniglar 0Orgiit igin islevsiz
davraniglar olarak degerlendirilmektedir (Puffer, 1987: 615). Ancak olumlu sosyal
davraniglar/toplum yanlis1 davraniglar (prosocial behaviors) ise orgiit i¢in yararl
davranislar olarak degerlendirilmektedir (Brief ve Motowidlo, 1986). Bir davranisin
prososyal olarak degerlendirilebilmesi igin de o davranigin kisinin o Orgiitte aktif
olarak calisirken karsilikli etkilesimler sonucunda geligsmesi ve kisi, grup veya orgiit

yararina olmasi gerektigi ifade edilmistir (Brief ve Motowildo, 1986: 711).

Graham (1991: 255), Dyne, Graham ve Dienesch (1994: 767) ve Francisco
(2000) orgiitsel vatandaslik davraniglarini itaat (obedience), sadakat (loyalty) ve
katithm (participation) olmak (izere (i¢ boyutta toplamustir. Itaat, orgiit yapist
igerisinde resmi olarak tanimlanan diizenlemelerin kabulini gostermektedir. Ancak
bu kabul, orgiitsel kaynaklarin yonetimini, goérevlerin etkili bir sekilde
tamamlanmasin1 ve talimatlara ve Kkurallara saygi gosterilmesini kapsamaktadir.
Sadakat, kiiciik ¢ikarlarin 6tesinde bir biitiin olarak orgiite ve orgiittin liderlerine olan
sadakati ve destegi ifade etmektedir. Orgiitii tehlikelere karsi koruyabilecek
eylemlerde bulunma, orgiitiin ¢ikarlarina hizmet etme, diger ¢alisanlarla isbirligi
yapma ve Orgiitlin 1yi {iniine katkilar yapma sadakat boyutu igerisindeki davraniglar
arasinda gosterilebilir. Katilim ise, fonksiyonel, savunmaci ve sosyal katilim olmak
lizere iice ayrilmaktadir. Katilm orgiitsel yonetime tam ve sorumlu olarak dahil
olma, bu sekilde bilgilenerek orgiitsel siirecler igerisinde yer alma ve ideal
standartlarin rehberlik ettigi oOrgiitsel olaylarla ilgili olma ile ilgilidir. Katilimi
zorunlu olmayan toplantilara katilma, yeni fikirlerini ve bilingli goriislerini diger
caligma arkadaslariyla paylasma ve grup diisiincesine karsi olsa bile k6tu haberleri

veya sevilmeyen bir goriisiinii sylemeye istekli olma gibi davranislar igermektedir.

McNeely ve Meglino (1994) orgiitsel vatandaslik davraniglarimi igerigindeki
biligsel ve duygusal bilesenler 1s1ginda ikiye ayirmaktadir. Direkt Orgiit yararina

yapilan daha genis kapsamli, isin nitelikleri ile ilgili olan davranislar o6rgiiye yonelik
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orgutsel vatandaglik davranislaridir. Dolayli ve bireysel yardim etmeyi igeren ve bu
sayede orgiit ve c¢alisan arasindaki dengeyi kuran davraniglar ise bireye yonelik
orgutsel vatandaslik davraniglardir (Lee ve Allen, 2002; McNeely, 1994; Williams ve
Anderson, 1991).

Organ (1997: 94-95) orgiitlerdeki vatandaglik davraniglarini vicdanlilik
(conscientiousness), yardim etme (daha Once altruism/digerkamlik olarak ifade

edilen) ve nezaket (courtesy) olmak lzere (i¢ boyutta ele almistir.

Coleman ve Borman (2000) Organ’in (1997) yaptig1 simniflandirmaya benzer
sekilde vatandaslik davranislarini ii¢ boyutta toplamistir. Bunlar kisilerarasi
vatandaslik performansi (yardim etme, digerkamlik/6zgecilik), orglitsel vatandaglik
performanst (uyumluluk, sadakat, orgiitsel hedefleri destekleme, vicdanlilik, sivil
erdem, kurallan takip etme gibi) ve is/gorev vatandagligi performansidir (israr etme,

ekstra ¢aba).

Motowidlo (2000: 116) orgiitsel vatandaslhik davranislarini  baglamsal
performans olarak adlandirmistir. Aslinda baglamsal performans ilk olarak Borman
ve Motowidlo (1993) tarafindan kullanilmistir. Baglamsal performans gonulli olma,
ekstra ¢aba gostermede 1srarct olma, yardim etme ve 1is birligi, kurallar1 ve
prosedrleri takip etme, orgutsel hedefleri destekleme gibi davraniglart (Motowidlo,
2000: 119) icermesiyle orgiitsel vatandaslik davraniglari ile hemen hemen ayni

anlama gelmektedir.

Van Scotter ve Motowidlo (1996: 525) ise baglamsal performans olarak ifade
edilen vatandaslik davranislarini kisilerarasi kolaylastirma ve ise adanma olarak iKi
boyutta ele almistir. Kisilerarasi kolaylastirma, ¢alisma arkadaslarinin performansini
destekleyen isbirligine, diisiinceli ve yardimsever eylemlere dayanan davranislari
kapsamaktadir. Ise adanma ise orgiitsel hedefleri destekleyen kurallara uyma, siki
calisma ve inisiyatif alma gibi 6z disipline ve motive olmaya dayanan davraniglari

kapsamaktadir.

Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach (2000: 516-525) alanyazinda
yaklagik olarak 30 farkli sekilde tanimlanan vatandaslik davraniglarimi yedi boyutta

gruplandirarak daha genel bir bakis agist sunmaya c¢alismiglardir. Bu boyutlar;
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yardim etme davranisi, centilmenlik, orgiitsel sadakat (loyalty), orgiitsel uyumluluk

(compliance), bireysel inisiyatif, sivil erdem ve kendini/6z gelistirmedir.

Farh, Zhong ve Organ (2004: 242) daha 6nce sunulan boyutlar1 goz Oniine
alarak daha genel ve kapsayici bir orgiitsel vatandashik davranist siniflandirmasi
yapmaya ¢alismigtir. Bu kapsamda ortaya sekiz boyutlu bir yap1 ¢ikmigtir. Bunlar;
vicdanlhilik, 0zgecilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem, fonksiyonel katilim,

savunmaci katilim, sadakat ve dile getirmedir (voice).

Orgiitsel vatandaslik davranislarinin hangi boyutlar altinda toplanacagi
konusu yukarida yer alan arastirmalardan da goriildiigii tizere bir belirsizlik
icermektedir. Ancak Organ (1988) tarafindan yapilan siiflandirma, daha biitiinciil
bir bakis i¢cermesi, bircok ¢aligmada etkili sonuglar vermesi, alanyazinda daha genis
bir yelpazede kabul gérmesi ve bu arastirmada da bu tiirden bir simiflandirmaya

gidilmesi nedeniyle asagida bu siniflandirma ayrintili olarak agiklanmistir.

2.3.4. Dennis W. Organ’in (1988) Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Siiflandirmasi

Organ  (1988)  orgiitsel  vatandashk  davramiglarimt = vicdanlilik
(conscientiousness), 6zgecilik (altruism), nezaket (courtesy), centilmenlik
(sportmenship) ve sivil erdem (civic virtue) olmak iizere bes boyutta toplamistir. Bu

boyutlar asagida detayl1 bir sekilde aciklanmistir.
2.3.4.1. Vicdanhhik (Conscientiousness)

Vicdanlilik c¢alisanin daha cok isine yonelik disiplin algist ile ilgilidir
(Barksdale ve Werner, 2001). Calisanin yapmasi gereken bir isi ¢aligma saatlerinde
bitirememesi durumunda herhangi bir zorlama olmaksizin isten ayrilmayarak isini
bitirmeye ¢alismasi (Cetin, 2011b: 28), home ofisten (evden ¢alisma) gelen ¢agrilara
acilen yanit verme gibi (MacKenzie, Podsakoff ve Fetter 1993: 71) 6zverili ¢abalari

kapsamaktadir.
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Bu noktada calisanlara yonelik geri bildirim verilmesi ve standartlasma
diizeyinin diisiik tutulmasi, ¢alisanlar1 daha fazla vicdanli davranmislarda bulunmaya

tesvik edecektir (MacKenzie, Podsakoff ve Bommer, 1996: 394).

Vicdanlilik ve 0zgecilik boyutlart yardim etme kavramini igermesi agisindan
benzerlik gostermektedir. Ancak 0Ozgecilikte yardim etme davraniglart kisiye
yonelikken, vicdanlilikta orgiite yoneliktir (Cetin, 2011c: 29). Diger bir ifadeyle
dolayli olarak yapilan bir yardim s6z konusu olmaktadir (Becker ve Vance, 1993:
665). Bu iki kavramin farkli yapilar oldugu Barksdale ve Werner (2001) tarafindan

yapilan arastirma da ortaya konulmustur.

2.3.4.2. Ozgecilik (Altruism)

Isle ilgili sorun yasayan bir kisiye yardim etmeyi iceren goniillii eylemlerdir
(Organ, 1988; Podsakoff vd., 2000: 516; Barksdale ve Werner, 2001). Bu gonullii
eylemlerin gosterilmesinde temel motivasyon kaynagi calisanlarin isle ilgili
problemleri 6nleme istegidir (Cetin, 2011c: 29). Bu davranislar kisilere yonelik
yapildig1 gibi diger departmanlara yonelik olarak da yapilmaktadir (Becker ve
Vance, 1993: 672). Satis stratejilerini paylasma, isletmeye yeni katilan bir kisinin
isletmeye adapte olmasina goniillii olarak yardim etme gibi davranislar icermektedir
(MacKenzie, Podsakoff ve Fetter 1993: 71; Podsakoff ve McKenzie, 1994: 351;
Avey vd., 2011).

Cinsiyet agisindan Ozgecilik davraniglariin anlamli bir sekilde degisip
degismedigi hususunda Anderson (1993: 43) tarafindan kurtarma gorevlileri ile
yapilan bir arastirmada kadinlarin yardim etme konusunda erkeklere gére daha gicli
iliskisel yetenege sahip oldugu belirlenmistir. Erkeklerin ise daha o6zerk benlik
duygusuna sahip olduklart belirlenmistir. Benzer sekilde George, Carroll, Kersnick
ve Calderon (1998: 685) tarafindan yapilan arastirmada da kadinlarin yardim etme
konusunda daha fazla empati, sempati (duygularini paylasma, anlayis gosterme)
gosterdigi, daha fazla yardim etme davranislarina vakit ayirdigi ve daha yuksek

duizeyde nitelikli yardimda bulundugu belirlenmistir.
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Calisanlarin  orgiit iginde 0Ozgecilik davraniglart gostermesinde liderin
dontistimcii liderlik davraniglari gostermesinin 6nemli bir payr vardir. Ciinkii is
odakli olmayan, geribildirim veren, i¢sel olarak tatmini saglayan, rutin olmayan ve
resmiligin disinda uyumlu bir is ortam yaratan liderlik davranmiglart calisanlari
orgiitsel vatandaslik davraniglarina tesvik edecektir (MacKenzie, Podsakoff ve
Bommer, 1996: 394). Ozgecilik davranislar sayesinde is birimleri arasindaki isbirligi
kuvvetlenmektedir. Bu sayede Kkisilerarasi yasanmasi muhtemel c¢atigsmalar
Oonlenmekte veya calisanlar1 miizakere noktasina getirmektedir. Bu yaklasim ise

orgut icerisindeki orgtsel koordinasyonu tesis etmektedir (Cetin 2011c: 30).
2.3.4.3. Nezaket (Courtesy)

Isle ilgili problemler ortaya ¢ikmadan yapilan, dnlemeye yonelik girisimler
nezaket kapsamma girmektedir (Organ, 1988). Is arkadaslarmin problemlerini
Oonlemeye yardim etmek i¢in alinan onlemlerdir (Organ ve Ryan, 1995). Blyuk
Olcekli bir nihai satis karari vermeden once {iretim birimi ile bu konuyu miizakere
etme (MacKenzie, Podsakoff ve Fetter 1993: 71; Podsakoff ve McKenzie, 1994:
351) gibi davraniglar1 kapsamaktadir.

Calisanlara geri bildirimde bulunma, standartlagsma diizeyini diisiirme gibi
liderlik davranislart ¢calisanlarin islerini daha anlamli kilmakta, calisanlar1 daha fazla
sorumluluk almaya itmekte ve bir biitiin olarak orgiitiin etkinligini artirarak nezaket

davraniglarinin gosterilmesini saglamaktadir (MacKenzie, Podsakoff ve Bommer,
1996: 395).

Yardim etme davranisi ekseninden bakildiginda, nezaket davraniglari ile
0zgecilik davranislar1 arasinda benzerlik oldugu goriilse de aslinda bu davraniglar
arasinda bazi 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Ozgecilik davramislarinda gésterilen
yardim etme davranislart daha reaktif bigimde ve problem ortaya ciktiktan sonra
gosterilmektedir. Ancak nezaket odakli vatandaslik davranislarinda ise daha proaktif
ve sorunlar ortaya ¢ikmadan gerekli 6nlemler alinmaktadir (Cetin, 2011c: 32; Yoon
ve Suh, 2003: 598).
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2.3.4.4. Centilmenlik (Sportmenship)

Centilmenlik boyutu diger Orgutsel vatandaslik davranisi boyutlarina gore
daha az ele alinmis bir boyuttur. Centilmenlik ideal kosullarin daha diistik diizeylerde
gergeklestigi zamanlarda bile sikdyet etmeksizin gérev ve sorumluluklarini yerine
getirme ve bu aksakliklari idare etme ile ilgilidir (Organ, 1988: MacKenzie,
Podsakoff ve Fetter 1993: 71). Boylece iste basarili olabilmek igin gerekli olan
orgiitsel enerji siirekli canli tutulmus olmaktadir (Organ ve Ryan, 1995). Spor
yasaminda karsilasilan olumsuz davramiglara karsi sporcularin sikayet etmeksizin
ortaya koydugu pozitif tutum da centilmenlik kavrami ile 1ilgilidir (Podsakoff vd.,
2000: 517).

Is odakli olmayan, geribildirim veren, icsel olarak tatmini saglayan, rutin
olmayan ve resmiligin disinda uyumlu bir is ortam yaratan liderlik davranislan,
calisanlar1 centilmenlik davraniglarina daha fazla tesvik etmektedir (MacKenzie,
Podsakoff ve Bommer, 1996: 394). Centilmenlik davraniglarinin galisanlara ve
oOrgiite yarar1 oldugu gibi diger paydaslara da faydasi vardir. Yoon ve Suh (2003:
605) tarafindan yapilan arastirmada, centilmenlik davraniglarinin miisterilere
yansidigt ve bunun sonucunda da servis Kkalitesinin olumlu olarak arttig

belirlenmistir.

2.3.4.5. Sivil Erdem (Civic Virtue)

Bir biitiin olarak orgiite olan bagliligi ve makro diizeydeki vatandaslig ifade
etmektedir (Podsakoff vd., 2000: 525). Aslinda Plato ve Aristo’nun yaygin politik
katillm olarak ifade ettigi ve dogasinda liberal ve cumbhuriyet¢i geleneklerin
bulundugu vatandaslik anlayiginin 6rgiit igerisinde hayat buldugu seklidir (Garaham,
2000: 70). Calisanlarin orgiit icerisinde kendi diislincelerini ifade etmesi olarak da
tanimlanmaktadir (Cetin, 2011c: 34). Orgiitiin politik yasam1 igerisinde yapilan aktif
bireysel girisimler sivil vatandaslik davranislar1 olarak adlandirilmaktadir (Tompson
ve Werner, 1997: 585). Bu girisimler en azindan uzun donemde de olsa ortaya
konulmaktadir. Insan kaynaklari birimlerinde c¢alisanlarin daha fazla sivil erdem
davranislarinda bulunmasini artirabilecek ¢esitli kistaslar vardir. Bunlar is tasarimu, is

tanimlarinin yer aldigi is analizi, bu davraniglar gostermeye egimli kisilerin se¢imi,
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egitim ve gelistirme, gozetim, performans degerleme ve miikafatlardir. Bu kistaslara
dikkat edildiginde daha fazla sivil erdem davranislarinin gosterilebilmesi olasidir
(Graham, 2000: 70-74).

Sirket ~ yonetiminin,  operasyonlarmin ~ ve  prosediirlerinin  nasil
gelistirilebilecegi hususunda oOnerilerde bulunma ve ilgili olma (MacKenzie,
Podsakoff ve Fetter 1993: 71; Organ ve Ryan, 1995; Podsakoff ve McKenzie, 1994
351), isletmenin faaliyet gosterdigi endiistri ile ilgili firsatlar1 takip etme, yangin
cikmasi gibi tehlikeli sonuglara neden olabilecek faaliyetleri orgiite bildirme, kapilar
kilitleme (Podsakoff vd., 2000: 525), Orgiitiin tniiniin saglamlastirilmasi (Cetin,
2011c: 33), katilimi zorunlu olmayan ancak sirkete yardimi olabilecek toplantilara
katilma, orgiit igerisindeki gelismeleri takip etme gibi (Podsakoff ve McKenzie,

1994: 351) davraniglar1 kapsamaktadir.

2.3.5. Orgiitsel Vatandashk Davramslar ile Tlgili Arastirmalar

Bateman ve Organ (1983) tarafindan ABD’deki bir devlet iiniversitesinin 77
calisan ve yonetici ile gerceklestirilen arastirmada, is tatmininin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu tatmin duygusu sonucunda
kisilerin bu davraniglar1 gostermesi iki nedene dayanmaktadir. Bunlardan birincisi
Sosyal Degisim Teorisi’dir (Blau, 1964). Kisi kendisine faydali olan kisilere karsilik
vermek maksadiyla bu hareketleri gdstermeye goniillii olmaktadir. Ikinci nedeni ise
kisinin yasadig1 sosyal psikolojik deneyimlerdir. Kisi pozitif duygularla karakterize
edilen bir ruh hali igerisinde oldugunda, olumlu sosyal davranis (prosocial) gosterme
egilimi daha yiiksek olmaktadir (Bateman ve Organ, 1983: 588-594). Ayrica
aragtirma kapsaminda, oOrgiitsel vatandaslik davranislarimin diger bir oncili ise
kisilik olarak belirtilmistir. Ciinkii kisiligin ruh hali ve vatandaslik arasindaki iliskiyi
degistirebilme O6zelligi vardir. Bununla birlikte arastirma kapsaminda orgtsel
vatandaslik davraniglarinin  kisilerin islerine gelmeme (devamsizlik) oranlarim

azalttig1 belirtilmistir (Bateman ve Organ, 1983: 593-594).
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O’Reilly III ve Chatman (1986) tarafindan ABD’de 82 ¢alisan ve 162 dgrenci
ile gerceklestirilen arastirmada, igsellestirme (internalization) ve 6zdesim/kimligin

(identification) prososyal davranislar1 pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir.

Puffer (1987: 615) tarafindan ABD’deki bir perakende mobilya magazasinin
12 subesinde c¢alisan 141 kisi ile gerceklestirilen aragtirmada, bagarma ihtiyaci
yuksek, somut o&ddllerle tatmin olan ve c¢alisma arkadaglarniyla diisiik rekabet
icerisinde olanlarin prososyal davranis gdsterme egilimlerinin daha yiliksek oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Williams ve Anderson (1991) tarafindan ABD’de yonetici ve ¢alisan
eslestirmesi uyan 127 tam zamanli ¢alisan MBA 0&grencileri ile gergeklestirilen
arastirmada, bilissel is tatmininin (i¢sel ve digsal) orglitsel vatandaslik davraniglarin

pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Moorman, Niehoff ve Organ (1993) tarafindan ABD’deki bir ulusal
televizyon sirketinin 420 ¢alisani ile yapilan arastirmada, prosedirel adaletin érgutsel
vatandaslik davraniglarinin anlamli bir aciklayicist oldugu belirlenmistir. Ayrica
orgltsel baglilik ve is tatmini ile orgiitsel vatandaglik davranislari arasinda pozitif

iligkiler gézlenmistir.

Dyne, Graham ve Dienesch (1994) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden
950 calisan ve 169 yonetici ile gergeklestirilen arastirmada, sinizm ile orgitsel
vatandaslik davranislar1 arasinda negatif bir iliski gdzlenmistir. Sinizm algilar
yiiksek olanlar digerlerinin niyetlerini daha giivenilmez olarak algilamakta ve bu
nedenle agik uglu iletisime daha az goniillii olmaktadirlar. Bu nedenle orgtsel
kazanimlardan ¢ok —oOrgiitsel vatandaslik davraniglarinin getirecegi kazanimlardan

ziyade- kendi kazanimlarin1 daha ¢ok dustinmektedirler.

Organ ve Ryan (1995) tarafindan 55 bagimsiz orneklemin incelendigi meta-
analiz ¢alismasi sonucunda, is tatmini, algilanan agiklik, orgiitsel baglilik ve lider

destegi ile orglitsel vatandaslik davraniglar arasinda pozitif iligkiler gozlenmistir.

Moorman ve Blakely (1995) tarafindan ABD’deki finansal alanda hizmet

veren bir isletmenin 155 c¢alisan1 ile gerceklestirilen arastirmada, kolektivist
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degerlere ve normlara sahip olanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme

olasiliginin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Podsakoff, ManKenzie ve Bommer (1996a) tarafindan ABD ve Canada’daki
cesitli sektorlerden 1539 calisan (performans verisinin eslestirilmesinde 1200 ¢alisan
ile eslestirme yapilmistir) ile gerceklestirilen arastirmada, doniistimcii liderlik
tarzinin ¢aliganlarin motivasyonunu yiikselttigi ve bunun sonucunda da orgiitsel

vatandaslik davranisglarinin arttig1 belirlenmistir.

Netemeyer vd. (1997) tarafindan ABD’de biri 91 ve digeri 182 olmak flizere
iki 6rneklemden toplam 273 satis personeli ile gergeklestirilen arastirmada, kisi-orgit
uyumu, dagitimsal adalet ve is tatmininin, orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif

yonde etkiledigi belirlenmistir.

Tompson ve Werner (1997) tarafindan ABD’de 169 tam zamanli galisan
MBA o6grencileri ile gergeklestirilen arastirmada, rol ¢atismasinin/kolaylastirmasinin
(conflict/facilitation) orgiitsel vatandashik davraniglarini negatif olarak etkiledigi
belirlenmistir.  Ayrica rol c¢atismasmin/kolaylastirmasinin ~ Orgiitsel ~ baglilik

aracilifiyla orgiitsel vatandaslik davranislarini etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Dunlop ve Lee (2004) tarafindan Avustralyali bir hazir yemek sirketinin 36
subesindeki 364 calisan ve 96 yonetici ile gerceklestirilen arastirmada, Orgutsel
vatandaslik davranislar1 ile isyerindeki sapkin davramislar1 arasinda (workplace

deviant behavior) negatif bir iliski gézlenmistir.

Arslantas (2005) tarafindan iletisim ve dis ticaret alaninda hizmet veren bir
isletmenin 44 beyaz yakali ¢alisan ile gergeklestirilen arastirmada, etkilesimsel
adaletin, orgiitsel vatandaslik davranisimin boyutlari olan isletme ile 6zdeslesme,
meslektaslarina yonelik 0zgecilik, vicdanlilik ve c¢alisanlar arasi uyum {izerinde

pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Dalal (2005) tarafindan 49 bagimsiz 6rneklem iizerinde gergeklestirilen meta-
analiz calismasinda, Orgiitsel vatandashik davraniglart ile isyerindeki sapkin

davraniglar arasinda negatif bir iliski gézlenmistir.
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Giirbiiz (2006) tarafindan cesitli sektorlerden 136 ¢alisan ile gergeklestirilen
arastirmada, oOrglitsel vatandaslhik davranisi ile duygusal baglilik arasinda pozitif
yonli  bir iliski g6zlenmistir. Ancak Orgiitsel vatandashik davranigiin alt
boyutlarindan nezaket ve bilinglilik boyutlar1 ile duygusal baglilik arasinda ise

anlaml bir iligki gézlenmemistir.

Aslan (2008) tarafindan Afyon ilinde ¢esitli hastanelerden 225 hemsire ile
gerceklestirilen arastirmada, duygusal baglilik ile orgilitsel vatandaslik davranislar
arasinda pozitif yonli bir iliski belirlenmistir. Ancak orgiite baglilik ile 6rgutsel

vatandaslik davranislart arasinda anlamli bir iligki gézlenmemistir.

Bas ve Sentiirk (2011) tarafindan Nigde ilinde 13 ilkdgretim okulundan 401
Ogretmen ile gerceklestirilen arastirmada, Ogretmenlerin oOrgiitsel vatandaslik
davraniglar1 hakkinda genel olarak olumlu algilara sahip oldugu belirlenmistir.
Ayrica aragtirmada orgiitsel vatandaslik davranislarinin mesleki kideme gore anlamli

derecede farklilagtigi belirlenmistir.

Nasir, Mohammadi, Wan Shahrazad, Fatimah, Khairudin ve Halim (2011)
tarafindan Iran’daki bir isletmenin 450 calisani ile gergeklestirilen arastirmada,
oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve goérev performansi iligkisinde cinsiyet ve

egitimin diizenleyici (moderator) rol iistlendigi belirlenmistir.

Cetin  (2011c) tarafindan bankacilik sektoriinden 673 c¢alisan ile
gergeklestirilen arastirmada, kisilik 6zelliklerinden 6z-yeterliligin, is tatmini
aracilifiyla orgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu olarak etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica aragtirmada orgiit kiiltlirii boyutlarindan klan egitimi ve agiklik
egiliminin, orglitsel baglilik araciligiyla centilmenlik ve sivil erdem davraniglarini

etkiledigi belirlenmistir.

Karaman ve Aylan (2012) tarafindan yapilan nitel arastirmada, orgutsel
vatandaslik davranislariin énciilleri ve sonuglart belirlenmistir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin oncilleri, orgiitsel baglilik, bireyin ruhsal durumu, kisilik 6zellikleri,
ise kars1 tutumlar ve is tatmini, orgiitsel adalet, ihtiyaglar, liderin 6zellikleri, kidem

ve hiyerarsik diizey, Orgiitsel vizyon, Orgiitiin Ozellikleri ve kisi-Orgut
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biitiinlesmesidir. Sonuglari ise yiiksek orgiitsel performans, diisiik personel devir hiz1

ve yiikselen vatandaglik gibi orgiit yararina olan ¢esitli ¢iktilardir.

Mahnaz vd. (2013) tarafindan Iran’daki egitim hastanelerinden 333 saglik
calisani ile gergeklestirilen arastirmada, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin cinsiyet,
medeni durum, egitim tiird, is tiirii (vardiyali gibi), meslek, yas, gelir diizeyi, ¢calisma
tipi (sozlesmeli gibi), ¢alisilan departman, isteki pozisyon ve galisma siiresi agisindan

anlaml1 derecede farklilastig1 belirlenmistir.

Tofighi, Tirgari, Fooladvandi, Rasouli ve Jalali (2015) tarafindan iran’daki
bir iiniversite hastanesinin 150 hemsiresi ile gerceklestirilen arastirmada, duygusal
zeké ve orgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iligki arastirilmis, ancak anlamli

bir iligki bulunmamuistir.

Abbas Haider (2015) tarafindan Pakistan’da 123 0Ogrenci (en az lisans
mezuniyet derecesine sahip) ile gerceklestirilen arastirmada, duygusal zeka ve Islam
1s etigi ile oOrgiitsel vatandaslik davramiglar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski
gbzlenmistir. Ayrica Islam is etiginin bu iliskide diizenleyici (moderator) bir role

sahip olmadig1 belirlenmistir.
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2.4. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE, ORGUTSEL GUVEN VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ARASINDAKI ILISKI

2.4.1. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Vatandashk Davrams
Arasindaki iliski

Isteki pozitif ruh hali 6rgiitsel vatandashk davranislarinin gosterilmesinde ¢ok
onemli bir rol oynamaktadir (George ve Brief, 1992). Ciinkii bu ruh hali kisinin
dayaniklilik ve iyimserlik gibi psikolojik kaynaklarini olumlu olarak etkilemekte ve
bunun sonucunda da rol fazlasi davraniglarin goriilme olasiligi artmaktadir
(Fredrickson, 2003: 333). Diger bir anlatimla, kisi pozitif duygularla karakterize
edilen bir ruh hali igerisinde oldugunda, olumlu sosyal davranis (prosocial) gdsterme
egilimi daha yiiksek olmaktadir (Bateman ve Organ, 1983: 588). Psikolojik sermaye
yapisinin her durum ve kosulda sabit olmayan, yonlendirilebilir ve gelistirilebilir
ozellikleri, c¢esitli  uygulamalarla  daha  yiiksek diizeyde rol  Otesi
davraniglar/performans gosterilebilmesine olanak vermektedir (Cetin, Sesen ve
Basim, 2013: 99).

George vd. (1998: 699) tarafindan ABD’de 1004 kisi ile yapilan arastirmada,
0z-yeterliligi (self-efficacy) yliksek olanlarin daha fazla digerkdmlik/yardim etme

davraniglarinda bulundugu belirlenmistir.

Luthans ve Youssef (2007: 338) tarafindan ABD kaynakli olarak yapilan nitel
arastirmada pozitif psikolojik sermayenin, orgiitsel vatandaslik davranisi ve cesur
ilkeli eylemler gibi (whistle-blowing (bilgi ucurma, muhbirlik) gibi) pozitif

davranislara yol agabildigini ifade edilmistir.

Avey vd. (2008a: 59-63) tarafindan A.B.D.’de ¢esitli sektorlerden 132 ile
yapilan arastirmada psikolojik sermayenin ile pozitif duygular arasindaki iliskide
farkindaligin (artan bilinglilik) moderatdr etkisi incelenmistir. Kurulan arastirma

modeli desteklenmistir. Ayrica arastirmada psikolojik sermayenin pozitif duygulari



pozitif etkiledigi ve pozitif duygularin da ¢alisan davranislarindan sapkin davraniglari
negatif ve orgltsel vatandaslik davraniglarini pozitif; ¢alisan tutumlarindan orgiitsel
sinizmi negatif ve ise adanmisligi pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.
Ayrica psikolojik sermaye ile calisan tutumlart (adanmiglik, sinizm) ve calisan
davraniglar1 (sapkin, Orgiitsel vatandaslik davraniglar1) arasinda pozitif duygularin

aracilik yaptigi belirlenmistir.

Gooty vd. (2009) tarafindan A.B.D.’de 158 tiniversite
bandosunun/orkestrasinin {iiyeleri ile yapilan arastirmada doniisiimcii liderligin
pozitif psikolojik sermayenin oncillerinden birisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bireylerin doniisiimeii liderlik altinda amaglara yonelik daha yiiksek diizeyde
motivasyonel egilim ve azimlerinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica pozitif
psikolojik sermayenin Oncelikle gorev performansi ve daha sonra da orgltsel

vatandaslik davranisi tizerinde pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmstir.

Avey vd. (2010a: 430) tarafindan A.B.D.’de ¢esitli sektorlerden 336 c¢alisan
ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin orgiitsel vatandaslik davraniglarini ile
pozitif, orgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve zarar verici (counterproductive) isyeri
davranislar (sapkin davranislar) ile negatif iliskili oldugu belirlenmistir. Arastirmada
tim iligkiler (bireysel diizeyde oOrgiitsel vatandaslik davranislari harig) regresyon
analizi ile de desteklenmistir (yani sadece bir istisna diginda psikolojik sermaye tiim

degiskenlerde anlamli bir degisiklige (varyansa) neden olmustur).

Walumbwa vd. (2010: 950-954) tarafindan ABD’de 79 lider kadrosundaki
polis (komiser) ve takip¢i konumundaki 264 polis memuru ile gergeklestirilen
arastirmada, lider ve takipgilerinin psikolojik sermayesi, hizmet iklimi/kalitesi ve is
performanst (denetleyici yani lider tarafindan oranlanan) arasindaki iligki
incelenmigtir. Arastirma sonucunda, liderin psikolojik sermayesi takipginin
psikolojik sermayesini etkileyerek (araci etki), takipcinin is performansini pozitif
olarak etkilemistir. Ayrica arastirmada takipginin psikolojik sermayesi ile is
performansi arasindaki iliskide hizmet (servis) ikliminin moderator (dizenleyici)
etkisi belirlenmistir. Bu etki 6zellikle hizmet (servis) iklimi yiiksek olarak algilandig1

zaman daha gii¢li olmaktadir. Son olarak arastirmada, liderlerin ve takipgilerin
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psikolojik sermayesinin is performansini tahmin etmede pozitif bir etkilesim

(karsilikl) icerisinde oldugu belirlenmistir.

Norman vd. (2010: 387) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 199 ¢alisan
yetiskin ile gergeklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ile 6rgiitsel vatandaslik
davranist ve sapkin davraniglar (calisan sapkinligl) arasindaki iliskide orgitsel
kimligin/6zdeslesme diizenleyici (moderator) etkileri incelenmistir. Arastirma
sonucunda orgiitsel kimligin psikolojik sermaye ile calisan sapkinligi ve orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskide moderatér bir role sahip oldugu
belirlenmistir. Yiiksek diizeyde psikolojik sermaye ve orglitsel kimlige (Orgiitle
0zdeslesenlerin) sahip olanlarin, daha ytiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik davranisi
ile mesgul olduklann ve dislik dilizeyde sapkinlik davraniglari gosterdigi
belirlenmistir. Ayrica aragtirma cinsiyet (kadinlarda daha yiiksek) ve yas degiskeni

ile psikolojik sermaye arasinda pozitif ve anlamli bir iliski gdzlenmistir.

Avey, Reichard, Luthans ve Mhatre (2011) tarafindan ABD ve diger iilkelerin
cesitli sektorlerinden 51 bagimsiz Orneklemden 12,567 ¢alisan ile yapilan
arastirmada, pozitif psikolojik sermaye ile arzu edilen is davranisi olan Orgiitsel
vatandaslik davranisi; arzu edilen is tutumlar1 olan is tatmini, Orgiitsel baglilik ve
psikolojik iyi-olus arasinda anlamli pozitif iligkiler belirlenmistir. Bununla beraber
pozitif psikolojik sermaye ile ¢ok yonlii performans degerlendirmeleri (kendisi,
yoneticisi ve objektif olarak) arasinda da pozitif iligkiler gézlenmistir. Ayrica pozitif
psikolojik sermaye ile arzu edilmeyen is tutumlari olan sinizm, isten ayrilma niyeti,
i stresi ve anksiyete/kaygi; arzu edilmeyen is davranisi olan sapma/sapkinlik

davraniglari arasinda anlamli negatif iligkiler belirlenmistir.

Miiceldili ve Erdil (2013: 179) tarafindan orta ve biiylik 6lgekli isletmelerde
calisan 145 beyaz yakali c¢alisan ile yapilan arastirmada, pozitif Orgiitsel bilim
semsiyesi altinda bulunan ise cezbolmanin (bilissel cezbolma boyutu) oOrgiitsel
performansi pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica Orgiitsel vatandaslik
davraniginin bir alt boyutu olan yardimseverlik davraniginin ise cezbolma ve orgiitsel

performans arasindaki iliskide aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.
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Gurgens-Ekermans ve Herbert’e (2013: 3) gore pozitif psikolojik sermaye bir

calisan performans gdstergesi olan orgiitsel vatandaslik davranislarini artirmaktadir.

2.4.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Giiven Arasindaki liski

Hoy ve Tschannen-Moran (1999) tarafindan 6ncelikle ABD’de 5 eyaletten 50
farkli okuldaki 50 6gretmen ile bir pilot arastirma yapilmistir. Daha sonra ilk kademe
diizeyindeki 45 okulun 898 &gretmeni ile yapilan arastirmada, 6gretmenlerin 0z-
yeterlilikleri ile glven dizeyleri arasinda ¢ok yiiksek derecede pozitif iliski
gézlenmistir. Ayrica gliven (miidiir, paydaslar (6grenciler ve ebeynler) ve
meslektaglardaki giivenin her biri i¢in ayr1 ayr1 olmak {izere) ile okul ¢atismasi, 6z-

yabancilagma, gii¢siizliik arasinda negatif iliski gézlenmistir.

Norman (2006) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 304 calisan yapilan
arastirmada, giivenin rolii ve onun psikolojik sermaye ve otantik liderlik lizerindeki
etkilerini incelenmistir. Arastirma sonucunda, liderin psikolojik sermaye diizeyinin
lider hakkindaki takipgilerin giivenini pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir.
Ayrica psikolojik sermayenin agiklik (seffaflik), yonetim hakkindaki giiven, biitiin
olarak lideri degerlendirme ve otantiklik (6zgiinliik) ile anlamli bir sekilde iliskili
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglar 6nceki arastirmalarda da belirtildigi gibi,
psikolojik sermayenin takipgilerde, liderde ve orgiitlerde pozitif ¢iktilar i¢cin 6nemli

bir destek sagladigin1 géstermektedir.

Kalman ve Gedikoglu (2013: 139) tarafindan Gaziantep ilgesinde 18
ogretmen ile gergeklestirilen aragtirmada, 6z yeterlik ve iyimserlik boyutlarinin
yiiksek, umut ve dayaniklilik boyutlarinin ise diisiik oldugu gézlenmistir. Psikolojik
sermayesi yiiksek olanlarin kendilerine giivendikleri, kendileri i¢in hedef koyduklari,
daha iyi 6gretmen olmak icin ¢aba sarf ettikleri ve okullarinda her seyin daha iyi
olacagi konusunda umutlu ve iyimser olduklari goriilmiistiir. Ayrica sorunlar
karsisinda yilmayan bir tavir sergiledikleri, dezavantajlar1 avantaja cevirebilecek

girisimlerde bulunduklar1 saptanmistir.

Bitmis ve Ergeneli (2013: 174-176) tarafindan Tirkiye’de 266 saglik

personeli (doktor ve hemsire) ile gergeklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ve
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yOneticiye giiven arasinda pozitif iligkiler gézlenmistir. Calisanlar pozitif psikolojik
ruh hali icerisinde olduklarinda yoneticileri ile bilgi degisimi ve bilgi paylagimi
diizeyleri artmakta ve bu durum zamanla yoneticilere yonelik giiven egilimine

dontismektedir.

Orgit kulthrtnun tird, gosterilen liderlik tarzi, orgiit iklimi (Lewis, 2011:
145), is tatmini ve is performansinin bazi tiirleri gibi degiskenlerin sonucunda
degisebilen ve kisinin pozitif psikolojik kapasitesini ifade eden pozitif psikolojik
sermaye (kisinin kim oldugu ile ilgili) sayesinde, kapsayici bir giiven iklimi ortaya
¢ikmakta (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 585; Tschannen-Moran, 2001: 308; Hoy
ve Tarter, 2004: 257; Huff ve Kelley, 2003: 81; Chen, Hwang ve Liu, 2012: 409-
410) ve bunun sonucunda da c¢alisanlar Orgiitsel vatandaslik davranislari
gostermektedirler. Clnkl pozitif psikolojik sermayenin varligi, ¢alisanlari pozitif
ciktilarin elde edilmesi yoniinde egimli hale getirmekte ve bunun sonucunda da
caliganlar yonetime giivenmeye istekli olmaktadir (Clapp-Smith, Vogelgesang ve
Avey, 2009: 232).

2.4.3. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Tiski

Bireysel/calisan karakteristiklerinden c¢alisan tutumlar igerisinde yer alan
giiven ile oOrgiitsel vatandaslik davraniglari arasindaki iliskileri ele alan bir¢ok
calisma yer almaktadir (Podsaoff vd., 2000: 527; Van Dyne, Cummings ve Parks,
1995: 254; Yoon ve Suh, 2003: 601; Podsakoff, ManKenzie ve Bommer, 1996a:
260). Calisan ve igveren arasindaki sosyal degisim sonucunda (Blau, 2009: 94) giiven
arttikca calisanlarin igyerine karst minnettar olmasi, motivasyonunun yiikselmesi ve

bunun sonucunda da daha fazla rol fazlas1 davramislarda bulunmasi olas1 olmaktadir

(Morrison, 1994: 1547).

Orgiit icerisindeki adaletin olmas1 (orgiitsel adalet) calisanlarin orgiitlerine
kars1 olan sadakat (Moorman, Niehoff ve Organ, 1993: 210) ve giiven tutumlarini
etkilemekte (Konovsky ve Pugh, 1994) ve bu durum ise calisanlarin daha fazla
orgiitsel vatandaglik davraniglarini sergilemesine neden olmaktadir (Moorman,

Niehoff ve Organ, 1993: 210; Dyne, Graham ve Dienesch, 1994: 768; Arslantas,

88



2005). Cunku guven sayesinde kisi biitlinliik algisina sahip olarak orgiitii i¢in ¢aba
sarf etmeye istekli olmakta ve bu istegin yarattifi enerji de calisanda giicli
motivasyonel etkileri yaratarak orglitsel vatandaslik davraniglarin1 gésterme egilimini

artirmaktadir (Dyne, Graham ve Dienesch, 1994: 770).

Giivenin davranigsal ¢iktilar1 arasinda orgiitsel vatandaslik davranisi yer
almaktadir (Dirks ve Ferrin, 2001: 452). Bu baglamda yapilan birgok ampirik
arastirmada bu iliski incelenmis ve desteklenmistir. Bu arastirmalarin bazilari ise

asagida detayh sekilde agiklanmistir.

Podkasoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter (1990) tarafindan biiylik bir
petrol sirketinin 988 calisan1 ile yapilan arastirmada, doniisiimcii liderlik
davraniglarinin  takipgilerde yarattigi giiven araciligr ile Orgiitsel vatandaslik

davranislarini pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

McLean-Parks (1992) tarafindan karsilikli glivenin igsel motivasyonu
desteklemesinin bir sonucu olarak Orgiitsel vatandaslik davranisinin daha yiiksek

seviyelerde gergeklestigi belirtilmistir (Dyne, Graham ve Dienesch, 1994).

Konovsky ve Pugh (1994: 666) tarafindan Amerika’daki bir hastanenin 475
calisan ve yoneticisi ile gerceklestirilen aragtirmada, yoOneticiye glivenin orgiitsel
vatandaglik davramisim1 pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica
orglitsel glivenin prosediirel (islemsel) adalet ve orgiitsel vatandaglik davranisi

arasindaki iliskide araci rol iistlendigi belirlenmistir.

Deluga (1994) tarafindan A.B.D.’de cesitli sektorlerden calisma hayatinda
olan ve egitim alaninda 6grenci olan 86 ast-iist ikilisi ile yapilan arastirmada,
yoneticilerin giiven insa etme davranisi olarak beliren algilanan agikligin, orgiitsel

vatandaslik davranisi ile en yakin iligkilendirilen davranis oldugu belirlenmistir.

Deluga (1995) tarafindan muharebe icrasinda bulunmayan 64 iist ve ast ikilisi
ile yapilan aragtirmada, kisileraras1 giiveni saglayan 10 yOneticinin davranislari ile
astlarin rol fazlasi davraniglari arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir. Arastirma

kapsaminda incelenen ist/yonetici davraniglar;; uygunluk, yetkinlik, tutarlilik,
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hakkaniyet, diiriistliikk, sadakat, agiklik, soOziinii yerine getirme ve Kkavrayis

yetenegidir.

McAllister (1995) tarafindan Amerika’da gesitli sektorlerden 194 yonetici ve
profesyonel ile yapilan arastirmada, ¢alisma arkadaslarinin Orgiitsel vatandaslik
davranig1 gostermesinin duygusal temelli giiveni pozitif olarak etkiledigi ve bunun
sonucunda da yoneticilerin Orgiitsel vatandaslik davraniginin arttigi belirlenmistir.
Ayrica arastirmada, duygusal temelli glivenin orglitsel performansi (yOnetici ve
calisma arkadaslarinin) pozitif olarak etkiledigi; biligsel tabanli giivenin duygusal

tabanli giiveni pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Robinson ve Morrison (1995) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 126
MBA mezunu ile gergeklestirilen aragtirmada, ¢alisan ve isveren arasindaki karsilikl
yukimldlikleri ifade eden psikolojik s6zlesme ihlalinin giivenin kismi aracilik etkisi

ile sivil erdem davranislarini negatif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Robinson (1996: 588) tarafindan ABD’de yeni ise alinmis olan 125 miidiir ile
yapilan arastirmada psikolojik sozlesme ihlali ile sivil erdem (Orgiitsel vatandaslik
davraniginin bir boyutu) arasindaki negatif iliskide Orgiite karsi olan glvenin
(karsilanmayan beklentiler sonucunda olusan) aracilik roliine sahip oldugu

belirlenmistir.

Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996a: 270-271) tarafindan A.B.D.’de
cesitli sektorlerden 1539 kisi ile yapilan arastirmada, doniisiimcii liderlik davraniglari
ile yoneticiye giiven ve oOrgiitsel vatandaslik davraniglart arasinda ve yoneticiye
giiven ile digerkdmlik, nezaket, vicdanlilik ve centilmenlik arasinda pozitif iligkiler
gbzlenmistir. Ayrica yoneticiye giiven ile orglitsel baglilik, is tatmini ve rol agiklig

arasinda pozitif, rol karmasikligi ile arasinda ise negatif iliskiler belirlenmistir.

Pillai, Schriesheim ve Williams (1999: 919) tarafindan Amerika’da bir hizmet
acentesinin 192 calisgan1 ve 2 {iniversitenin 155 c¢alisan Ogrencisi ile yapilan
arastirmada, yonetici ve astlar eslestirilerek veri toplanmistir. Arastirma sonucunda,
dontistimcii liderligin ve prosediirel adaletin giiven (yoneticiye yonelik) araciligiyla

orgilitsel vatandaslik davranislarina katki yaptig1 belirlenmistir.
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Isbas1 (2000) tarafindan Antalya’da bir otel isletmesinin 111 calisam ile
yapilan aragtirmada, yoneticiye duyulan giivenin oOrgiitsel adalet algisi ile orgiitsel
vatandaslik davranis1 (sadece vicdanlilik boyutu) arasindaki iliskide aracilik roliine
sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica korelasyonlar incelendiginde ise yoneticiye
duyulan giivenin sadece orgiitsel vatandaslik davraniginin vicdanlilik boyutu ile

pozitif iliski/korelasyon igerisinde oldugu gozlenmektedir.

Turner ve Valentine (2001: 132) tarafindan ABD’de 271 miisteri hizmetleri
ve satig personeli ile yapilan arastirmada, yoneticiye giiven ve orgiitsel vatandaslik

davranigi arasinda pozitif iliski gozlenmistir.

MacKenzie, Podsakoff ve Rich (2001: 122-127) tarafindan A.B.D.’de biiyiik
bir sigorta sirketinin 477 calisani ile yapilan arastirmada, doniisiimcii liderligin
islemsel liderlikten daha gii¢lii bir sekilde orgiitsel vatandaslik davranislar (yardim
etme/digerkamlik ve centilmenlik) {izerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Bu iliskide
giiven bir araci rol iistlenmekte ve doniisiimcii liderlik davraniglart yoneticiye olan
giiven sayesinde Orgiitsel vatandashik davraniglarinin  gosterilmesine  katki
saglamaktadir. Ayrica bu arastirmada islemsel liderlik davraniglarindan kosullu
odiillendirme davranislart da giiven araciliyla oOrglitsel vatandaslik davraniglarim

(yardim etme/digerkamlik ve centilmenlik) pozitif olarak etkilemistir.

Wech (2002) tarafindan Ingiltere ve Kanada’daki bir iiretim isletmesi, bir
banka ve onun subelerindeki 403 sendikasiz ¢alisan ve 73 ilk diizey yoneticilerinden
olusan 77 grup iizerinde yapilan arastirmada, lider-liye degisim iliskisinin bir sonucu
olan orgutsel glvenin bireysel ve 6zellikle de grup dizeyindeki orgiitsel vatandaslik

davraniglari ile pozitif iligkili oldugu belirlenmistir.

Yoon ve Suh (2003) tarafindan Kore’deki 91 seyahat firmasinin 201 irtibat
calisam1 ve 567 miisterisi ile gergeklestirilen arastirmada, yoneticiye giivenin
digerkamlik ve centilmenlik davraniglarimi pozitif olarak etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica yoneticiye giiven ile sivil erdem davranislar arasinda pozitif bir

iliski gbzlenmistir.

Halis (2007: 201) tarafindan Gaziantep ilinde 162 banka calisan1 ile

gerceklestirilen arastirmada, yetkilendirme ve geri bildirimin orgiitsel giiveni pozitif
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olarak etkiledigi ve oOrgiitsel glivenin de orgiitsel baglilig1 ve ekstra ¢caba davranisini
(orgiitsel vatandaslik davranisi) olumlu olarak etkiledigi sonucuna ulasiimistir.
Ancak giiven ile egitim durumu, yas, ¢alisma siireleri ve pozisyon arasinda anlamli

bir iligki/korelasyon gozlenmemistir (Halis, 2007: 201).

Polat ve Celep (2008) tarafindan 1281 ogretmen ile gerceklestirilen
aragtirmada, oOrgiitsel adalet, Orglitsel giiven ve Orgilitsel vatandaslik davraniglari

arasinda pozitif yonlii iligkiler belirlenmistir.

Yilmaz (2009: 483) tarafindan Kiitahya ilinde 6zel dershanelerde c¢alisan 200
Ogretmen ile yapilan arastirmada, c¢alisanlarin orta diizeyde bir gilivene sahip
olduklar1 gbzlenmistir. Ayrica Orgiitsel gliven, yoneticiye giiven, meslektaglara gliven
ve diger paydaslara giiven ile orgiitsel vatandaslik davraniglart arasinda anlamli bir

iliski gézlenmemistir.

Chen, Hwang ve Liu (2012: 411-415) tarafindan Tayvan’da 209 askeri
lojistik subayi ile gerceklestirilen arastirmada giivenin (6rgiite yonelik ve ikili gliven)
calisanin  goniillii performans gosterme davranislarimi  (Orgutsel vatandaslhik
davraniglarinl) pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir. Arastirmada  orgiitsel
vatandaslik davranisi sadakat, isbirligi ve katilim davranislari olmak iizere ii¢c boyutta
incelenmistir. Ayrica giivenin doniisiimcii liderlik ile ¢alisanin goniilli performans

gosterme davranist arasinda aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir.

Altas ve Kuzu (2013) tarafindan Sakarya’da egitim sektoriinden 135
ogretmen ile gerceklestirilen arastirmada, etik iklimin yoneticiye ve Orgiite giiven
uzerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu ve yoneticiye giivenin de bireysel is

performansi lizerinde olumlu bir etkisinin oldugu belirlenmistir.

Calisanlarin orgiitlerine olan giiven diizeyleri, olumsuz duygular gibi negatif
degiskenler nedeniyle azalirken, oOrglitlerine olan memnuniyetleri, bagliliklar1 gibi
bireysel ve orgiitsel diizeydeki pozitif degiskenler yoluyla da artmaktadir. Bu nedenle
calisanlarin Orgiitsel giiven diizeyleri yiikseldik¢e oOrglitsel vatandaslik davranisi
gosterme egilimleri de artmaktadir (Arli, 2011: 20; Tschannen-Moran, 2001: 314).
Calisanlarin yoneticisine (liderine) giiven duymasi onlarin orglitsel vatandaslik

davraniglarinda bulunma ihtimalini artirmaktadir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000:
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583). Ancak caligsanlar yoneticisine giiven duymadiklar1 takdirde ise daha yuksek
diizeyde orgiitsel vatandaslik davraniglari olugsmayacaktir (Podkasoff, MacKenzie ve
Fetter, 1990). Calisanlarin iligkilerde risk alma yoniinden gii¢lendirilmesi, onlarin
orgiitsel vatandaslik davranislarinda bulunmasini kolaylastiracaktir (Mayer, Davis ve
Schoorman, 1995: 725). Ayrica Bilgic ve Gumuseli (2012: 5474) tarafindan orgiitsel
giiven ile iliskili diger bireysel ve orgiitsel degiskenler arasindaki iliskilerin

incelenmesi 6nerilmistir.

2.4.4. Pozitif Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel
Vatandashk Davrams1 Arasindaki iliski

Alanyazinda yer alan sinirli sayidaki ¢alismada, pozitif psikolojik sermaye ve
orgiitsel giliven arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu aragtirmalardan
Walumbwa vd. (2011) ve Clapp-Smith, Vogelgesang ve Avey (2009) tarafindan
aragtirmalarda, analiz birimi agisindan grup diizeyi kullanilmistir. Zamahani,
Ghorbani ve Rezaei (2011) tarafindan yapilan arastirmada ise ¢alisanlarin
yoneticilerinin pozitif psikolojik sermayelerini (kendilerinin degil) degerlendirmeleri
sO6z konusu olmustur. Bu arastirmalarda performans ag¢isindan ise sadece finansal
performans (Clapp-Smith, Vogelgesang ve Avey, 2009) ve rol-tabanli is performansi
(Zamahani, Ghorbani ve Rezaei, 2011) incelenmistir. Ancak bu arastirmalarda
calisanin pozitif psikolojik sermayesi, orgltsel giiven ve rol-fazlasi performans olan
orgilitsel vatandaslik davranislart arasindaki iliski incelenmemistir. Ayrica bu
arastirma modelinde orgiitsel giivenin aracilik etkisinin incelenmesi ile g¢alisanin
pozitif psikolojik sermayesinin orgiitsel vatandasglik davranislarini nasil etkiledigi de
belirlenecektir. Bu iligkiler ilgili alanyazinda ilk defa bu arastirmada ve saglik
sektorii acisindan incelenecektir. Bu kapsamda yukarida ifade edilen ampirik
arastirmalar ve bu degiskenler arasindaki iliskilerin arastirilmasini 6neren ¢aligsmalar

asagida ayrica agiklanmistir.

Luthans ve Youssef (2010) tarafindan psikolojik kaynaklar arasinda
gosterilen pozitif psikolojik sermayenin tutumsal pozitif ¢iktilardan giiveni pozitif
olarak etkiledigi ve bunun sonucunda da pozitif ¢iktilardan olan orgiitsel vatandaslik

davraniginin arttigi onerilmistir (Sekil 5.).

93



Bireysel ve Orgiitsel Onciiller Psikolojik Kapasiteler ve Acikhklar
* Bireysel: Kisilik 0zellikleri, karakter ile ilgili * Pozitif Psikolojik Sermaye: Oz-yeterlilik, umut,
nitelikler, yiikselme deneyimleri gibi iyimserlik, dayaniklilik, diger kriterleri karsilayan

S| * Orguitsel: Strateji, vaps, kiiltiir, meveut degisim < 21 durumlar ve durum ile ilgili psikolojik kaynakiar gibi
* Bireysel-Orglitsel Arayiiz: Kisi-orgiit/kisi-is uyumu * Negatif Durumlar ve Durumlar Ile Ilgili A¢ikhklar:
gibi Negatif ruh halleri, stres, 6grenilmis ¢aresizlik

Tutumsal Ciktilar Davramssal Niyetler Davramssal Ciktilar Rol-ici Performans
* Pozitif: Is tatmini, is * Pozitif: Ahlaki niyetler * Pozitif: Orgiitsel vatandasiik * Pozitif: Ciktilarin
mutlulugu, orgiitsel baghlik, gibi davranlslarf, etik davranislar gibi kalitesi ve miktart gibi
adanmuisiik, guven gibi * Negatif: Personel * Negatif: Uretkenlik-karsit —>| * Negatif: Kagirilan
* Negatif: Sinizm, degisim/ayrilma davraniglar, mazeretsiz gelmeme, teslim tarihleri, defolu
sikdyetler, memnuniyetsizlik, niyetleri gibi isten ayrilma gibi mallar, miisterilerin
baglarint koparma gibi \ / kaybt gibi

Gercek, Surdurilebilir Orgutsel Performans
* Etkinlik: Yatirimlarin geri doniisii, pay/hisse fiyatlar: gibi

* Etkililik: Uzun donem biiyiime, artan pazar pay, yenilikgilik, sosyal sorumluluk gibi

Sekil 5. Psikolojik Sermayenin Onciilleri ve Sonuclar1 Arasindaki iliskiler
Kaynak: Youssef ve Luthans (2010) akt: Lewis, 2011: 145
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Clapp-Smith, Vogelgesang ve Avey (2009: 236) tarafindan ABD’de 26 klguk
perakende magazasinda calisan 198 kisi ile grup seviyesinde yapilan analizde,
takipcilerin otantik liderlik ve kendi pozitif psikolojik sermaye algilarinin giiven
araciligiyla finansal performans/birim satislarinda biiylime iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma sonucunda pozitif psikolojik sermayenin finansal
performansi giiven araciligryla (tam aracilik etkisi) olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Ayrica ilgili arastirmada arastirma modeline finansal performans gibi bir
cikt1 degiskeni olan orgiitsel vatandaslik davranisi (davranigsal ¢ikt1) ve is tatmininin
(tutumsal ¢ikt1) eklenmesi Onerilmistir (Clapp-Smith, VVogelgesang ve Avey, 2009:
238).

Zamahani, Ghorbani ve Rezaei (2011) tarafindan Iran’da bir
telekomiinikasyon sirketinin 200 calisani ile yapilan arastirmada, otantik liderlik ve
pozitif psikolojik sermayenin (kendilerinin degil yoneticilerinin) yoneticiye giiven ve
calisan performansi iizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma sonucunda, pozitif
psikolojik sermaye ile giiven (biligsel ve duygusal giiven) ve c¢alisan performansi
(rol-tabanli) arasinda pozitif bir iliski gozlenmistir. Otantik liderligin yoneticiye
giiveni olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Regresyon analizi sonucunda ise,
pozitif psikolojik sermayenin (tiim alt bilesenleri dahil veya hari¢ olmak {izere)

yOneticiye gliveni ve ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir.

Walumbwa vd. (2011: 17) tarafindan buylk bir finansal kurumda 146 tam
grupta (526 calisan ve yoneticiden olusmakta) yapilan arastirmada otantik liderlik ve
grup seviyesindeki c¢iktilar arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirmada kolektif
(ortak) psikolojik sermaye ve grup guveninin otantik liderlik ve arzulanan grup
c¢iktilarindan olan grup performansi ve grup orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki
iliskide araci bir role sahip oldugu belirlenmistir. Kolektif psikolojik sermaye ve
grup giivenin bu aracilik etkisi, hatta doniistimcii liderlik kontrol edildiginde bile
degismemistir. Arastirmada ayrica grup giiveni ve kolektif psikolojik sermaye

arasinda pozitif ve anlamli bir iliski gdzlenmistir (Walumbwa vd., 2011: 16).

Bitmis ve Ergeneli (2013: 174-176) tarafindan Tirkiye’de 266 saglik

personeli (doktor ve hemsire) ile gergeklestirilen arastirmada, bireysel performans ve
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is tatmini iligkisinde psikolojik sermaye ve giivenin aracilik rolii {istlendigi
belirlenmistir. Ayrica psikolojik sermaye, yoneticiye given ve bireysel performans

arasinda pozitif iliskiler gézlenmistir.

Whitener, Brodt, Korsgaad ve Werner Given Modeli (Yonetsel Givenilirlik
Modeli) incelendiginde 6z-yeterliligin/self-efficacy calisanlarin giiven algilamalarini
pozitif olarak etkiledigi belirtilmistir (Whitener vd., 1998: 519). Ayrica ¢esitli
arastirmalar sonucunda, gilivenin Onclilleri ve sonuglart konusunda yapilacak
kantitatif arastirmalarin giivenin dinamik yapisina 1s1k tutabilecegi ifade edilmistir
(Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 585; Hoy ve Tschannen-Moran, 1999: 205;
Nyhan, 2000: 101 Schoorman, Mayer ve Davis, 2007: 352; Bilgic ve Gumuseli,
2012: 5474). Bu kapsamda glvenin oncillerinden olan pozitif psikolojik sermaye ve
givenin davranigsal ¢iktilarindan olan orgiitsel vatandaslik davranisi arastirma
modeline dahil edilmistir. Ciinkii ¢alisanin psikolojik gelisimsel durumunu ifade
eden pozitif psikolojik sermaye sayesinde, 6rgit icerisinde bir guven iklimi
olugmakta ve bunun sonucunda siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigli saglayabilecek rol
fazlas1 goniilli davraniglar1 ifade eden Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin

sergilenmesi olas1 hale gelmektedir.

96



UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1. ARASTIRMANIN MODELI

Ilgili alanyazin 1s181nda ileri siiriilen hipotezler ve arastirma modeli sekil

olarak asagida sunulmustur.

Orgutsel Giiven

H1

Pozitif Psikolojik

Sermaye

Sekil 6. Arastirma Modeli

H2
H4
.| Orgiitsel Vatandaslik
H3 Davranisi

Yukarida yer alan arastirma modelinin test edilebilmesi i¢in ileri siiriilen

hipotezler asagida sunulmustur.




H1: Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri Orgutsel giiveni pozitif olarak

etkiler.

H2: Calisanlarin orgiitsel giiveni orgiitsel vatandaglik davraniglarini pozitif

olarak etkiler.

H3: Calisanlarin  pozitif  psikolojik sermayesi Orgutsel vatandaslik

davraniglarini pozitif olarak etkiler.

H4: Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri orgiitsel giiven araciligiyla

Orgutsel vatandaslik davranislarini pozitif olarak etkiler.

3.2. PILOT CALISMA

Cizelge 7. Pilot Arastirma Olcegine Iliskin Yapilar ve Soru Sayilar

YAPILAR SORU SAYILARI
Oz-yeterlilik 6
Pozitif Psikolojik | Dayaniklilik 6
Sermaye Umut 6
Iyimserlik 6
Orgitsel Given \"(b'neticiye Glven 8
Orgute Guven 4
Vicdanlilik 5
Orgiitsel Centilmenlik 5
Vatandaslik Sivil Erdem 4
Davranisi Nezaket 5
Ozgecilik 5
Toplam Soru Sayisi 60

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin son halini belirlemek igin 6ncelikle
Istanbul’da saglik sektoriinde calisan 93 profesyonel ile bir pilot arastirma

gerceklestirilmistir. Katilimcilarin ¢ogunlugu kadin (%74.2), 18-31 yas arasinda
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(%74.2), hemsire statiisiinde (%64.2), lisans egitim diizeyinde (%48.4), mesleginde
1-10 y1l deneyime sahip (%71) ve kurumunda 1-5 yildir (%86) calisan kisilerdir. Bu
asamada calisanlara uygulanan anket {i¢ ana yapidan olusmaktadir. Bu yapilar
sirastyla pozitif psikolojik sermaye (6z-yeterlilik, dayaniklilik, umut, iyimserlik),
Orgiitsel giiven (yOneticiye gliven ve Orgiite giiven) ve Orgiitsel vatandaslik
davranisidir (vicdanlilik, centilmenlik, sivil erdem, nezaket ve 6zgecilik). Bu yapilara

ait soru sayilar1 Cizelge 7.’de sunulmustur.

Cizelge 8. Pilot Arastirma Sonucunda Belirlenen Yapilar ve Soru Sayilar:

YAPILAR SORU SAYILARI
Oz-yeterlilik 6
Pozitif Psikolojik | Dayaniklilik 5
Sermaye Umut 6
Iyimserlik -
Orgitsel Given \”(('jneticiye Glven 8
Orgute Glven 4
Vicdanlhlik 5
Orgitsel Centilmenlik 3
Vatandaglik Sivil Erdem 4
Davranist Nezaket 5
Ozgecilik 5
Toplam Soru Sayisi 51

Pilot aragtirma sonucunda, tiim yapilarin yap1 gegerliligini ve tiim faktorlerin
ilgili faktorlere dagilip dagilmadigmi test etmek icin kesfedici faktor analizi
yapilmigtir. Faktor analizinde faktor ¢oziimlemesi igin temel bilesenler teknigi ile
Varimax dondiirme yapilmistir. Bu noktada, bazi maddelerin farkli faktorlere
dagilmasi, faktor yiikiiniin diisiik olmas1 veya giivenilirlik seviyesinin diisiik olmasi
(0=.65’den daha diisiik) nedeniyle, baz1 alt boyutlar ve maddeler arastirma
6l¢eginden cikarilmistir. Alt boyutlar acisindan pozitif psikolojik sermaye yapisina
ait iyimserligi 6lgen 2 reverse/ters (zit) sorunun (i-2 ve 1-5) ve centilmenligi dlgen 2
sorunun (C-1 ve C-2) ve dayanikliligi 6lgen 1 sorusunun (D-1) farkli faktorlere

dagilmasi nedeniyle bu sorular 6lgekten ¢ikarilmistir. Daha sonra 4 soru ile kalan
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tyimserlik alt boyutunun giivenilirlik seviyesinin diisiik olmas1 nedeniyle (<o=.65)
bu boyut 6lgekten ¢ikarilmistir. Bu istatistiki islemler sonucunda arastirma 6lgeginin

son hali belirlenmistir. Olgegin son hali, 3 farkl1 ana yap1 ve 51 sorudan olusmaktadir

(Cizelge 8.).
3.3. EVREN VE ORNEKLEM

Pilot ¢alisma sonrasinda yapilan aragtirmanin evren ve 6rneklemine iliskin

bilgiler asagida alt basliklar altinda sunulmustur.
3.3.1. Evren

Cizelge 9. Hastanelerde Calisan Personel Sayilari

Hastane Adi Hekim Diger Saghk TOPLAM
Personeli
Arnavutkdy DH 88 239 327
Bayrampasa DH 85 262 347
Haseki EAH 453 686 1139
Istanbul EAH 381 616 997
Lutfiye Nuri Burat DH 150 49 199
Stleymaniye KDCH EAH 99 222 321
Yedikule GHGC EAH 96 295 391
TOPLAM 1352 2369 3721*

* Genel c¢alisan sayilar1 tayin, dogum izni, birlik i¢i gorevlendirme, emeklilik gibi nedenlerle
degisebilmektedir. Ayrica tedarikci (taseron) firma ¢alisanlar1 bu sayilara dahil edilmemistir.
KDCH: Kadm Dogum ve Cocuk Hastaliklari; GHGC: Gogiis Hastaliklar1 ve Gogiis Cerrahisi; DH:

Devlet Hastanesi; EAH: Egitim ve Arastirma Hastanesi

Aragtirmanin evrenini istanbul ili Avrupa Yakasi’nda yer alan T. C. Saglik
Bakanligi Istanbul Fatih Bolgesi Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’ne
bagli, 4 Egitim ve Arastirma Hastanesi, 3 Devlet Hastanesi ve 1 Agiz ve Dis Sagligi
Merkezi olmak iizere toplam 8 saglik kurulusu olusturmaktadir. Ancak birlige bagh
Topgular Ag1z ve Dis Sagligi Merkezi birlik kanaliyla génderilen izin istek yazisina

olumlu yanit vermemistir. Bu merkez birlikteki diger saglik kuruluslarina gore saglik
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calisan sayist agisindan oldukea kiiclik ve yogunlukla poliklinik hizmeti veren bir
saglik kurulusu oldugu i¢in anket doldurma igin zaman kisithligina sahiptir. Bu
nedenle aragtirmanin evrenini 7 saglik kurulusu olusturmustur. Tirkiye’de en ¢ok
saglik ¢aliganin Istanbul’da olmasi ve daha biiyiik érneklemlere ulasilabilmesine
imkan tanimasi nedeniyle arastirma yeri olarak Istanbul ili secilmistir. Bu sekilde

arastirma sonuglarinin genellestirilebilme olasiligi daha da artmaktadir.
3.3.2. Orneklem

Aragtirma bulgularimin genellenebilirligi 6nemli oldugundan, 6rnekleminin
belirlenmesinde basit rastgele dérnekleme yontemi kullanilmistir. Bu ¢ercevede p ve q
degerleri 0.5 ve 0.5, hosgorii miktart E=0.05 ve %95 giiven araliginda 3.721 kisiyi
%095 gliven araliginda 349 kisinin temsil etme yetenegine sahip oldugu belirlenmistir
(Altunisik vd., 2007: 127). Ancak Hair vd. (2009) minimum 6rneklem biiyiikliigiiniin
gbzlenen degiskenlerin 5 kat1 (5:1) olmasini, hatta daha kabul edilebilir 6rneklem
biiyiikliigiiniin ise gozlenen degiskenlerin 10 kat1 (10:1) olmasini Onermistir. Bu
calismadaki gozlenen degisken sayist 60 oldugu icin daha kabul edilebilir bir
orneklem biiyiikliigii olarak 600 (60x10) ¢alisana ulasilmasi hedeflenmistir. Bu hedef
g0z Oniine alinarak, arastirma igin izin alinan hastanelerdeki her birim tek tek ziyaret
edilmistir. Arastirma sonlandirildiginda toplanan veri sayisi 1412 olmustur. Ancak
toplanan verilerden kayip veri, iistiinkorii doldurma veya ug degerlere sahip olan
toplam 270 kisiye ait veri analiz dis1 birakilmistir. Sonugta 6rneklem 1142 saglik

calisanindan olusmaktadir.

3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI VE TEKNIiKLERI

Arastirma verileri anket teknigi kullamilarak toplanmistir. Arastirmanin
amacinda 3 farkli yapr arasindaki iliskilerin belirlenmesi istenildiginden, 3 farkl
6l¢egin kullanilmasi s6z konusu olmustur. Bu kapsamda “Pozitif Psikolojik Sermaye
Olgegi”, “Orgiitsel Giiven Olgegi” ve “Orgiitsel Vatandaslik Davramis1 Olgegi
kullanilmistir. Olgekler hakkindaki bilgi kisaca asagida sunulmustur. ilave olarak
katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, statiisii, mesleki deneyim
(yil olarak), isyerindeki/hastanedeki gorev siiresi (yil olarak) gibi demografik

degiskenler arastirma anketine dahil edilmistir.
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Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi: Calisanlariin pozitif psikolojik sermaye
algilarini1 6lgmek i¢in Luthans vd. (2007a: 237- 238) tarafindan gelistirilen 24 ifadeli
“Psikolojik Sermaye Olgegi (PCQ-24)" kullanilmistir. Olgekte 6z-yeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik olmak tlizere dort boyut bulunmaktadir. Her bir boyutta 6
madde bulunmaktadir. Aragtirmada 6l¢egin gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarinin
Cetin ve Basim (2012) ile Erkus ve Afacan-Findikli (2013: 309-310) tarafindan
yapildig1 Tiirk¢e hali kullanilmistir. Olgek 5°li Likert tipi ifadelerden olusmaktadir
(1=Hi¢ Katilmryorum, 5= Tamamen Katilyorum). Olgekte yer alan maddelerin
gecerlilik analizinde iki adimli yaklasim kullanilmistir. Oncelikle kesfedici faktor
analizi yapilmis, daha sonra dogrulayici faktér analizi ile ilgili yapilar
dogrulanmistir. Yapt gecerliligi saglanan faktorlerin giivenilirlik dizeyleri analiz
edilmis ve yeterli kosullar1 saglayan yapilar ile iligkileri belirlemeye yonelik analizler
yapilmistir. Bu yaklasimla pilot aragtirmada olgekte giivenilirlik ve yap1 gecerliligi
sartlarin1 saglamayan 3 madde ve iyimserlik boyutuna ait 4 madde ana uygulamada
kullanilmamistir. Ana uygulamada ise dayaniklilik boyutu igerisindeki 1 madde ve
umut boyutundaki 2 madde giivenilirlik ve yap1 gegerliligi sartlarini saglamadigi i¢in
analiz dis1 birakilmistir. Daha sonra yapilan dogrulayici faktor analizi neticesinde
Ol¢egin birincil dizey iliskili, iliskisiz ve ikincil dizey haline gore tek faktorli
halinin daha iyi uyum degerlerine sahip oldugu belirlenmistir. Bu kapsamda 0lcek
tek boyutlu ve 14 maddeli hali ile kullanilmistir (Cokluk, Sekercioglu, Biiylikoztiirk,
2012; Sesen ve Meydan, 2011). Bitmis ve Ergeneli (2013) tarafindan yapilan
arastirmada da 6lgegin bu arastirmadaki gibi tek faktorlii hali kullanilmistir. Olgek
hakkinda detayl bilgi Cizelge 11.”de yer almaktadir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Calisanlarin orgiitsel giiven tutumlarini dlgmek igin
Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen 12 maddeli “Orgiitsel Giiven
Olgegi” kullamlmistir. Olgekte yoneticiye giiven ve 6rgite given (6rgiite yonelik
icsel gliven) olmak iizere 2 boyut bulunmaktadir. Y6neticiye giiven alt boyutunda 8
madde ve Orgute given alt boyutunda ise 4 madde bulunmaktadir. Arastirmada
Olcegin glivenilirlik ve gecerlilik ¢alismalarinin Demircan (2003) tarafindan yapildigi
Tiirkce hali kullanilmistir. Olgek 5°li Likert tipi ifadelerden olusmaktadir (1=Hig
Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum). Olcekte yer alan maddelerin gegerlilik

analizinde iki adimli yaklasim kullamlmustir. Oncelikle kesfedici faktor analizi
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yapilmig, daha sonra dogrulayici faktor analizi ile ilgili yapilar dogrulanmistir. Yap1
gecerliligi saglanan faktorlerin gilivenilirlik diizeyleri analiz edilmis ve yeterli
kosullar1 saglayan yapilar ile iliskileri belirlemeye yonelik analizler yapilmistir. Bu
yaklasimla pilot aragtirmada Olcekte giivenilirlik ve yapr gegerliligi sartlarim
saglamayan hi¢bir maddenin olmadigi belirlenmistir. Ana uygulamada da ayni
sonuglar elde edilmistir. Daha sonra yapilan dogrulayict faktor analizi neticesinde
Olgegin birincil dulzey iliskili, iliskisiz ve tek faktorlu haline gore ikincil dizey
halinin daha iyi uyum degerlerine sahip oldugu belirlenmistir. Bu nedenle 0Olgek
ikincil dizey ve 12 maddeli hali ile kullanmlmistir (Cokluk, Sekercioglu,
Biiyiikoztiirk, 2012; Sesen ve Meydan, 2011; Usluel, Demir ve Cnar, 2014). Olgek
hakkinda detayl1 bilgi Cizelge 11.’de yer almaktadir.

Orgiitsel Vatandashik Davranisi Olgegi: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranislarint 6lgmek igin Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen 24 maddeli
“Orgiitsel Vatandaslik Davranist Olgegi” kullamlmustir.  Olgekte vicdanlilik,
centilmenlik, sivil erdem, nezaket ve 6zgecilik olmak iizere 5 boyut bulunmaktadir.
Sivil erdem boyutunda 4 madde, diger boyutlarda ise 5 madde bulunmaktadir.
Aragtirmada 6lgegin giivenilirlik ve gegerlilik ¢aligmalarinin Polat (2007) ve Basim
ve Sesen (2006) tarafindan yapildig Tiirkge hali kullanilmistir. Olgek 5°1i Likert tipi
ifadelerden olusmaktadir (1=Hi¢ Katilmiyorum, 5= Tamamen Katiliyorum). Olgekte
yer alan maddelerin gecerlilik analizinde iki adimli yaklagim kullanilmistir.
Oncelikle kesfedici faktor analizi yapilmis, daha sonra dogrulayici faktdr analizi ile
ilgili yapilar dogrulanmistir. Yap1 gecerliligi saglanan faktorlerin giivenilirlik
diizeyleri analiz edilmis ve yeterli kosullar1 saglayan yapilar ile iligkileri belirlemeye
yonelik analizler yapilmistir. Bu yaklasimla pilot arastirmada 6lgekte giivenilirlik ve
yapt gegerliligi sartlarii1 saglamayan centilmenlik boyutuna ait 3 madde ana
uygulamada kullanilmamistir. Ana uygulamada da ayni sonuglar elde edilmistir.
Daha sonra yapilan dogrulayict faktor analizi neticesinde Olgegin birincil diizey
iligkili, iligkisiz ve tek faktorli haline gore ikincil dizey halinin daha iyi uyum
degerlerine sahip oldugu belirlenmistir. Bu nedenle Olcek ikincil diizey ve 22
maddeli hali ile kullanilmistir (Cokluk, Sekercioglu, Biiyiikoztiirk, 2012; Sesen ve
Meydan, 2011; Usluel, Demir ve Cinar, 2014). Olcek hakkinda detayl: bilgi Cizelge
11.”de yer almaktadir.
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3.5. VERi TOPLAMA SURECI

Arastirma tasarimi nicel aragtirma olarak yapilmis ve veri toplama araci
olarak ise anket kullanilmistir. Pozitif psikolojik sermaye, 6rgltsel glven ve érgutsel
vatandaslik davranigi kisinin kendisinin verdigi (Self-reported) yanitlar kullanilarak
Olciilmeye calisilmistir. Bu maksatla hazirlanan anketin pilot arastirmadan sonraki
hali ve difer izin evraklart yapilan resmi yazismalarla Istanbul Fatih Kamu
Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’ne gonderilmistir. Ancak bazi hastaneler Etik
Kurul Raporu talep etmistir. Bu nedenle Balikesir Universitesi Tip Fakiiltesi Klinik
Aragtirmalar Etik Kurulu’na istenilen evraklarla bagvuru yapilmis ve 11.07.2014
tarihinde 2014/50 karar numarasi ile Etik Kurulu’ndan alinan etik uygunluk raporu
tekrar Fatih Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’ne gonderilmistir (EK-1).
Kamu Hastaneler Birligi’nden alinan izin neticesinde, arastirmaci ile Kamu
Hastaneler Birligi arasinda imzalan protokol sonucunda arastirma icin veri toplama

sureci baglamistir.

Arastirma anketinde calismanin amaci ve arastirmanin bilimsel amagla
kullanilacag ankette yer almakla birlikte bilgi talep eden saglik calisanlarina gerekli
bilgiler verilmis ve goniillii katilim esas alinmistir. Arastirmaci tarafindan hastaneler
icerisinde yer alan tiim birimler Hastane Egitim Hemsiresi ve Egitim Sorumlular ile
sirastyla gezilmistir. Tim birimlerin arastirmaya dahil edilmesi ¢zellikle g6z 6nunde
bulundurulmustur. Yetkili kisilerin, birimleri arastirmaciya tanitmasi sonucunda
arastirmaci tarafindan anketler yiiz yiize uygulanmaya baslanmistir. Yaklasik olarak
4 ay (Agustos-Aralik 2014 tarihleri arasinda) igerisinde arastirmanmin uygulamasi

tamamlanmistir.

3.6. VERILERIN ANALIZi

Analizler sonucunda son halini alan 6lgek ilk olarak kesfedici faktor analizi
ve dogrulayici faktor analizi ile yap1 gegerliligi agisindan test edilmistir. Daha sonra
ilgili boyutlarin ve yapilarin giivenilirlikleri test edilmistir. Kesfedici faktor analizi
ve guvenilirlik testi icin IBM SPSS 21.0 paket programi ve dogrulayici faktor analizi
icin ise IBM SPSS AMOS 20.0 paket programi kullanilmustir. Gegerlilik ve
giivenilirlik ile ilgili kriterlerin saglanmasindan sonra, arastirma kapsaminda ileri

strilen hipotezler ¢oklu regresyon analizleri ile test edilmistir. Bu kapsamda
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degiskenler arasindaki iliskilerin analizinde ve aract degisken etkisinin sinanmasinda
coklu regresyon analiz yontemi olan Yapisal Esitlik Modellemesi kullanilmistir.
Yapisal Esitlik Modellemesi i¢in ise IBM SPSS AMOS 20.0 paket programi

kullanilmistir.

Pozitifi psikolojik sermaye ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iligkide orgiitsel glivenin aracilik rolii, Baron ve Kenny (1986) tarafindan aracilik
etkisinin belirlenmesine yonelik olarak gelistirilen dort asamali yontem takip edilerek
incelenmistir. Ayrica aracilik etkisinin anlamliligini belirlemek igin Sobel testi
(1982) yapilmustir. Sobel testi i¢in Preacher and Hayes’in (2004a; 2004b) SPSS igin
gelistirdikleri SOBEL makrosu (komutu) kullanilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Demografik Bilgiler

Aragtirmaya katilan calisanlarin demografik 6zellikleri incelendiginde,
cinsiyet acgisindan ¢alisanlarin ¢ogunlugu kadindir (%72.3). Statli agisindan
calisanlarin ¢ogunlugu hemsire/ebedir (%51.1). Yas acisindan ¢alisanlarin cogunlugu
18-31 yas arasindadir (%55). Egitim diizeyi acisindan calisanlarin cogunlugu lisans
mezuniyet derecesine (%36.7) sahiptir. Meslekteki deneyim (toplam siire) agisindan
caliganlarin ¢ogunlugu 1-10 yil arasinda deneyime (%62.6) sahiptir. Halihazirdaki
igyerinde/hastanede galisma siiresi agisindan ¢alisanlarin ¢ogunlugu 1-5 yil arasinda
caligma siiresine (%69.4) sahiptir. Arastirmanin yapildig1 yer/hastane acisindan ise
en yiiksek katilim sirasiyla Istanbul Egitim ve Arastirma Hastanesi (%21.8) ve
Haseki Egitim ve Arastirma Hastanesi’nden (%21.5) olmustur. Diger alt kategorilere

ait bilgiler Cizelge 9.’da yer almaktadir.



Cizelge 10. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

OZELLIKLER OZELLIKLER
Cinsiyet Say1 % | Yas Say1 | %
Erkek 323 27.3 | 18-31 yas 628 55
Kadin 819 72.7 | 32-45 yas 428 | 37.5
Statu Say1 % | 46 ve lzeri yas 86 7.5
Doktor/Dis Hekimi 233 20.4 | Meslekteki Deneyim Say1 | %
Hemsire/Ebe 584 51.1 | 1-10 yl 715 | 62.6
Diger Saghk® 74 6.5 |11-20 yil 285 | 25
Tekniker/Teknisyen | 212 18.6 | 21 ve tistii y1l 142 | 124
Tibbi Sekreter 39 3.4 | Egitim Diizeyi Say1 | %
Isyerindeki Siire Say1 % | Lise 138 | 12.1
1-5 y1l 793 | 69.4 | Onlisans 290 | 25.4
6-10 y1l 170 14.9 | Lisans 419 | 36.7
11-15 y1l 68 6 Lisansust 295 | 25.8
16-20 y1l 64 5.6 | Arastirma Yeri Say1 | %
11-15 y1l 68 6 Istanbul EAH**** 249 | 21.8
16-20 y1l 64 5.6 | Arnavutkgy DH*** 145 | 12.7
21-25 y1l 26 2.3 | Yedikule GHGC EAH** 135 | 11.8
26 ve Ustl y1l 21 1.8 | Haseki EAH 245 | 21.5
Sileymaniye KDCH EAH* | 120 | 10.5
Bayrampasa DH 126 11
Latfiye Nuri Burat DH 122 | 10.7
TOPLAM 1142 100 | TOPLAM 1142 | 100

 Psikolog, Biyolog, Diyetisyen, Sosyal Hizmet Uzmani gibi saglik profesyonelleri; * KDCH: Kadin
Dogum ve Cocuk Hastaliklar;; ** GHGC: Gogiis Hastaliklar1 ve Gogiis Cerrahisi; *** DH: Devlet

Hastanesi; **** EAH: Egitim ve Arastirma Hastanesi
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4.2. On Analiz Sonuclar1 (Tammlayici Istatistikler)

Olgekte yer alan tim soru maddelerinin ortalamalari, standart sapmalari,
carpiklik ve basiklik degerlerini gostermek igin yapilan 6n analiz sonuglar1 Cizelge
11.’de sunulmustur. Kline’a gore (2011: 63) bir dagilimin normal bir dagilim
gosterip gostermedigine karar vermek icin carpiklik ve basiklik degerleri dikkate
alimmalidir. Bu noktada basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin kesme noktalar1 (sinirlarn)
carpiklik i¢in 3 (mutlak deger) ve basiklik icin 10’un (mutlak deger) iizerinde
olmamalidir. Cizelge 11.’de goriildiigii lizere tiim maddelerin ortalamalar1 2.97 ile
4.60; standart sapmalar1 .626 ile 1.287; carpiklik degerleri -1.826 ile .035; basiklik
degerleri ise -1.127 ile 4.308 araliginda degismektedir. Bu sonucglar ham verinin
normal dagilima sahip oldugunu ve tiim maddelerin kabul edilebilir sinirlarda
oldugunu gostermektedir. Bu nedenle higbir madde bu asamada Olgekten

cikarilmamaistir.
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Cizelge 11. Tammlayic: Istatistikler

YAPI/SORU ort. Std. S. Carpikhik | Basikhk

POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

PPS-OY1 | Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya calisirken kendime giivenirim. 3.97 .820 -.872 1.273
PPS-DA2 | Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim. 3.90 .800 -.959 1.606
PPS-OY4 | Calisma alanimdaki hedeflerin/amaglarin belirlenmesine katkida bulunurken kendime giivenirim. 4.23 729 -.895 1.207
PPS-OY2 | Yonetimin katildig1 toplantilarda, kendi ¢aligma alanimi agiklarken kendime giivenirim. 3.87 .946 -.993 1.066
PPS-OY3 | Isyerimin stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunurken kendime giivenirim. 3.82 .882 -.820 .872
PPS-OY6 | Bir grup is arkadasima bilgi sunarken kendime giivenirim. 4.25 746 -1.006 1.476
PPS-UM5 | Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in bir¢ok yol diistinebilirim. 4.01 .745 -.762 1.268
PPS-UM4 | Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak gériiyorum. 3.82 .879 -.552 .108
PPS-DAS | Daha onceleri zorluklar yasadigim i¢in, isimdeki zor zamanlarin iistesinden gelebilirim. 4.23 767 -1.096 1.954
PPS-DA6 | Isimdeki bircok seyi tek seferde halledebilecegimi hissediyorum. 351 974 -.392 -.356
PPS-UM1 | Eger galisirken kendimi bir tikaniklik igerisinde bulursam, bundan kurtulmak i¢in bir¢ok yol diisiinebilirim. 4.01 q72 -.814 1.269
PPS-OY5 | Isyeri calisanlar1 disindaki kisilerle (hastalar, refakatgiler vb.) sorunlar1 tartismak icin goriisiirken kendime 4.14 72 -.884 1.138

glvenirim.

PPS-DA3 | Eger zorunda kalirsam, isimde kendi kendime yeterim. 4.07 .887 -1.015 1.099
PPS-UM2 | Su anda, is amaglarimi sik1 bir sekilde takip ediyorum. 3.90 .958 -897 .583
YONETICIYE GUVEN

OG-YG5 Y 6neticimin isini makul bir sekilde yapabilecegine olan giivenim tamdir. 3.60 1.122 -.643 -.204
0OG-YG4 Y 6neticimin, isini makul bir diizeyde anladigina olan giivenim tamdir. 3.60 1.127 -.637 -.256
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Cizelge 11. Devam

YAPI/SORU ort. Std. S. Carpikhik | Basikhk
OG-YG8 Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarmi dikkatlice diisiinecegine olan giivenim tamdir. 3.55 1121 -.583 -.288
OG-YG7 | Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan giivenim tamdr. 3.55 1.115 -.558 -.279
OG-YG3 Yoneticimin igleri sonuna kadar takip edecegine olan giivenim tamdir. 3.52 1.161 -.546 -.432
OG-YG6 Yoneticimin herhangi bir konuda bana soylediklerinin dogruluguna olan giivenim tamdir. 3.57 1.124 -.560 -.306
0G-YG2 Yoneticimin igiyle ilgili iyi diisliniilmiis kararlar alacagina olan giivenim tamdir. 3.49 1.175 -.484 -.561
OG-YG1 | Yoneticimin isinin 6nemli kisimlarinda teknik olarak yetenekli olduguna olan giivenim tamdir. 3.64 1.165 -.612 -.408
ORGUTE GUVEN
OG-ORG4 | Isyerimde genel olarak calisanlarin birbirlerine giivenme diizeyi cok yiiksektir. 3.13 1.119 -.152 -.519
OG-ORG3 | Birlikte calistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 3.37 1.118 -.455 -.429
OG-ORG2 | Bu igyerinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 2.82 1.226 .035 -.935
OG-ORGL | Isyerimin bana adil davranacagma olan giivenim tamdir. 2.97 1.252 -.112 -.939
VICDANLILIK
OVD-V2 Belirlenen aralar diginda igime ekstra ara vermem. 3.99 1.025 -1.152 .985
OVD-V3 Kimse denetlemese bile, igyerinin kural ve diizenlemelerine uyarmm. 431 154 -1.283 2.583
OVD-V4 Isini 6zenle yapan ¢ogu calisandan biriyim. 4.42 673 -1.049 1.239
OVvD-V1 Isime devamim standardmn iizerindedir. 4,12 .860 -1.131 1.640
OVD-V5 | Giinliik alinacak iicretin alin teriyle kazanilmasi gerektigine inanirim. 4.60 .639 -1.826 4.308
CENTILMENLIK
OVD-C3 Isyerimde siirekli diizeltilmeye ihtiyag duyan aksakliklar vardir (R). 3.16 1.287 .000 -1.127
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Cizelge 11. Devam

OVvD-C1 Isyerindeki kiigiik sorunlar1 abartmaya meyilliyim (R). 3.95 1.139 -.955 -.017
OVvD-C2 Isyerimin yaptig1 islerde daima kusur bulurum (R). 3.65 1171 -.578 -.624
SIVIL ERDEM

OVD-SE2 | Isyerimin imajima katkida bulunan tiim faaliyetlere goniillii katilrim. 3.37 1.071 -.356 -.488
OVD-SE4 | Isyerimle ilgili duyuru vb. ilanlar1 okur ve onlara ayak uydururum. 3.79 .843 -.765 .869
OVD-SE1 | Katilimi zorunlu olmamasina ragmen, 6nemli gordiigiim toplantilara katilirim. 3.55 1.082 -.676 -174
OVD-SE3 | Isyerimdeki degisikliklerden haberdar olurum. 3.58 .969 -.666 .099
NEZAKET

OVD-N2 Davranislarimin diger ¢aliganlarmn islerini nasil etkiledigi hususunda duyarliyim. 4.22 .685 -.784 1.420
OVD-N4 Is arkadaslarima problem yaratmamaya gayret ederim. 4.44 711 -1.625 4.212
OVD-N1 Diger ¢aliganlarla aramda olugabilecek problemleri 6nlemek igin gaba sarf ederim. 4.19 745 -1.093 2.482
OVD-N3 Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm. 4.47 .626 -1.134 2.144
OVD-N5 Davraniglarimin diger is arkadaglarima olan etkisini gozetirim. 4,27 .668 -.983 2.528
DIGERKAMLIK

OVD-D4 Is esnasinda sorunla karsilasan ¢alisanlara goniillii olarak yardim ederim. 4.30 .690 -.857 1.219
OVD-D3 | Ise yeni baglayan birinin isyerine uyum saglamasima goniillii olarak yardim ederim. 4.33 .696 -1.030 1.804
OVD-D5 Etrafimdaki ¢alisma arkadaslarima yardimci olmay1 severim. 4,32 .667 -1.033 2.675
OVD-D2 | Agir is yiikii olan igyeri ¢alisanlarina yardim etmeyi severim. 3.94 .861 -.959 1.414
OVD-D1 Isine herhangi bir sebeple gelemeyen calisanlarm o giinkii islerinin yapilmasina yardim etmeyi severim. 3.94 .907 -1.072 1512
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4.3. Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar:

Bagimsiz, bagimli ve araci degiskenler arasindaki karmasik iligkileri iceren
modellerin testi i¢in Oncelikle yapr gecerliliginin (construct validity) saglanmasi
gerekmektedir. Bu kapsamda yapilarin yapr gegerliligini test etmek i¢in SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) 21.0 yazilimindan faydalanilmistir.
Alanyazinda kesfedici faktor analizinin kalitesini belirleyen bazi gostergeler vardir.
Bunlar en diisiik (minimum) faktor yiikleri, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik degeri ve Barlett’s kiiresellik testi degeridir (Hair vd. 2010). Bu ¢alismada
orneklem yeterliligini gosteren Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0.92 oldugundan
orneklem biiyiikliigiiniin yeterince biiyiik oldugu goriilmektedir (Kaiser, 1970; 1974).

Faktor yikleri agisindan ise +.30 ve +40 arasindaki faktor yiikleri minimum
kabul edilebilir seviyeyi gosterirken, +50 faktor yikleri ise tatmin edicidir (Hair vd.,
2010). Bu kapsamda pozitif psikolojik sermaye ana yapist disindaki diger ana yapilar
pilot calisma sirasinda bahsedilen analizlerle tutarlilik gostererek yeterli faktor
yiiklerine sahip olmus ve bu nedenle hi¢bir madde analiz dis1 birakilmistir. Ancak
pozitif psikolojik sermaye yapisinin kalan 3 boyutla temsili yerine genel olarak
Ol¢iilmesinin daha yiiksek faktor yiikleri iirettigi gézlenmistir. Bu durumun nedeninin
incelenen sektoriin saglik sektorii olmasindan (farkli bir sektor) ve farkli bir kiiltiirde
yapilmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Ayrica kiguk bir 6rneklem yerine
onemli sayilabilecek bir orneklem kitlesi (n= 1142) ile g¢alisilmasi ise arastirma
sonuglarimi destekleyici niteliktedir. Sonug olarak genel pozitif psikolojik sermaye
yapisina ait faktor yiikii diisiik olan dayanikliligt 6lgen 1 soru (D-4) ve umudu 6lgen
2 soru (U-3 ve U-6) analiz dis1 birakilmustir. Cizelge 12.’de goriildiigii tizere yapilara
ait faktor yikleri .40 ve .91 arasinda degismektedir. Bu sonuglar faktor yiklerinin alt
simir degerlerini gectigini gostermektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk,
2012: 194). Diger yandan bir biitiin olarak 6l¢ek ve madde arasindaki korelasyonu
ifade eden madde-toplam korelasyonlari da bu kriter i¢in dnemlidir (Hair vd., 2010).
Madde-toplam korelasyonlarinin minimum smirinin r=.30 veya daha Uzerinde
olmasi, maddelerin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir (Knapp and
Brown, 1995; Ferketich, 1990; Field, 2009; Nunnally and Bernstein, 1994,
Buyukoztirk, 2012). Cizelge 12.’de goriildiigii tizere madde-toplam korelasyonlari
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minimum r= .37’dir. Bu sonuc¢lar madde-toplam korelasyonlarinin yeterince yiiksek

oldugunu gostermektedir.

Ayrica genel varsayimlardan birisi de Barlett’s kiiresellik testidir. Bu test
degiskenler arasindaki korelasyon seviyesinin yeterliligini dlgcmektedir ve istenilen
anlamlilik diizeyi p<0.05°dir (Hair vd., 2010). Cizelge 12.’de goriildiigi iizere
anlamlilik seviyesi beklenen seviyeyi ge¢cmistir (p<0.001).

Yukarida agiklanan temel kosullar sonrasinda, dik dondirme (orthogonal
rotation) yontemlerinden biri olan maksimum degiskenlik dondiirmesi (varimax
rotation) ile kesfedici faktor analizini yapilmistir (Hair vd., 2010). Bu dondirme
metodu esas alinarak 0z degeri 1 ve iizerinde faktorlerin ¢ikarilmasi se¢ilmistir. Bu
sekilde 6z degeri 1 ve lizerinde olan 8 boyut elde edilmistir (en diisiik= 1.173; en
yuksek= 10.652). Bu rotasyon metodunda minimum faktor yikid .40 olarak

belirlenmistir.

Cizelge 12.°de goriildiigli lizere 48 madde ve 8 faktor tarafindan agiklanan
toplam varyans miktar1 %57.326’dir. Pozitif psikolojik sermaye varyansin
%11.833’Un, yoneticiye guven %14.098’ini, Orglte glven %5.823’0nd, 6zgecilik %
6.620’sini, nezaket %5.651’ini, vicdanlilik %4.951’ini, centilmenlik %4.218’ini ve
sivil erdem ise %4.132’sini agiklamaktadir (Cizelge 12.)

Yukarida ifade edilen gostergelere ek olarak, tiim yapilar icerisinde yer alan
gozlenen degiskenler arasindaki i¢sel tutarlilign gosteren, guvenilirlik dizeyi de
kesfedici faktor analizinin kalitesi agisindan énemlidir (Hair vd., 2010). Alanyazinda
giivenilirligi 6lgmek icin kullanilan yaygin metot Cronbach’s Alpha katsayisidir
Cronbach, 1951). Hair vd. (2010: 679) de guvenilirlik seviyesinin .70 ve (zerinde
olmasini savunurken, diger faktorlerin giivenilirlik seviyeleri arzu edilen seviyelerde
oldugu zaman .60 ve .70 araligindaki giivenilirlik seviyelerinin de kabul edilebilir
oldugunu ifade etmistir. Bu goriisi Nunnally ve Bernstein (1994) de
desteklemektedir. Cizelge 12.’de goriildiigii tizere sivil erdem boyutu hari¢ (0= .654)
tim yapilarin Cronbach’s Alpha katsayilar1 .70’in (zerindedir. Sadece sivil erdem
boyutunun Cronbach’s Alpha katsayis1 yaygin olarak kabul edilen sinirdan biraz
diisiiktiir. Ancak yukarida da belirtildigi iizere bu deger kabul edilebilir
seviyelerdedir (Hair vd., 2010; Nunnally ve Bernstein, 1994).
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Cizelge 12. Tiim Degiskenlere Ait Kesfedici Faktor Analizi Sonuclar:

Diizeltilmis Guvenilirlik
Degisken/Soru Faktbr. Madde-Toplam (Cronbach’s Asiklanan
Yukleri Varyans
Korelasyonlari Alpha)
Psikolojik Sermaye .87 %11.833
PPS-OY1 .69 .63
PPS-DA2 .65 .58
PPS-OY4 .65 .59
PPS-0OY2 .64 .58
PPS-OY3 .63 .53
PPS-OY6 .61 .55
PPS-UM5 .60 .56
PPS-UM4 .59 .53
PPS-DA5 .59 .53
PPS-DAG6 .57 49
PPS-UM1 .56 49
PPS-OY5 .56 .53
PPS-DA3 .54 48
PPS-UM2 40 .38
Ydneticiye Gliven 97 9%14.098
0OG-YG5 91 .90
OG-YG4 .90 .89
OG-YG8 .89 .88
OG-YG7 .89 .88
0G-YG3 .89 .88
0G-YG6 .88 .87
0G-YG2 .88 .86
0G-YG1 .83 .80
Orgiite Giiven .87 %5.823
0OG-ORG4 .85 74
0OG-ORG3 .83 .70
OG-ORG2 .78 79
OG-ORG1 .69 67
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Cizelge 12. Devam

Diizeltilmis Guvenilirlik
Degisken/Soru Fakto r. Madde-Toplam (Cronbach’s Asiklanan
Yikleri Varyans
Korelasyonlari Alpha)
Ozgecilik 81 %6.620
OVD-04 74 .65
0oVD-03 72 .60
OVD-05 .70 .63
OVD-02 .68 .60
OVD-01 .61 .53
Nezaket .80 %5.651
OVD-N2 .68 64
OVD-N4 .66 .60
OVD-N1 .62 51
OVD-N3 .61 .63
OVD-N5 .54 .55
Vicdanlilik 73 %4.951
OVD-V2 71 A7
OVD-V3 .67 .59
OVD-V4 .64 .60
OvVvD-V1 .53 44
OVD-V5 43 41
Centilmenlik 71 %4.218
OVD-C3 .79 .54
OVD-C1 77 .54
OvVvD-C2 .76 .53
Sivil Erdem .654 %4.132
OVD-SE2 .70 .53
OVD-SE4 .63 A7
OVD-SE1 .60 37
OVD-SE3 .54 39
Toplam Agiklanan Varyans %57.326

KMO Orneklem Yeterlilik Olgtsii = .92
Barlett’s Kiresellik Testi (anlamlilik diizeyi) = .000

Tahmini x2 (1128) = 28469.

440

Rotasyon Metodu: Varimax (Kaiser Normalizasyonu ile)

Rotasyona 7 yinelemede ulagilmistir.

Not: PPS: Pozitif Psikolojik Sermaye; OY: Oz-Yeterlilik; DA: Dayaniklilik; UM: Umut

OG: Orgiitsel Guven; YG: Yoneticiye Giiven; ORG: Orgiite Giiven; OVD: Orgiitsel Vatandaslik

Davranist; O: Ozgecilik; N: Nezaket; V: Vicdanllik; C: Centilmenlik; SE: Sivil Erdem
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4.4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Bu bolimde Anderson ve Gerbing’in (1988) iki asamali yaklasimi takip
edilmistir. Bu gorilise gore yapisal model test edilmeden once ilk olarak modelin yap1
gegerliligi test edilmelidir. Bu ylizden analizin baslangicinda oncelikle Dogrulayici
Faktor Analizi (DFA) yapilmalidir. KFA gozlenen degiskenler arasindaki
korelasyona dayanmasina ragmen, DFA kovaryans tabanli olarak ¢aligsmaktadir.
Diger bir deyisle KFA ile yapilarin gegerliligi saglandiktan sonra DFA ile de
Olgeklerin kalitesi test edilmektedir (Hair vd., 2010). Anderson ve Gerbing’e (1992)
6lcim modeli yapisal modelin temelini olusturmaktadir. Sekil 7.’de goriildiigii tizere
tim yapilarin 6l¢iim modeline dahil edildigi DFA’de (Overall Confirmatory Factor
Analysis) yapilarin birbirlerinden farkliligini  gérmek igin diger gizil/ortiik
degiskenlerle iliskiler serbest birakilmigtir (Hair vd., 2010). Clnku bu analizde gizil
degiskenler arasinda nedensel iliskilerin olmadigi, kovaryans iligkisinin oldugunu
ifade etmek dogru olacaktir (Hatcher, 1994). Bu siirecte tiim ortiikk degiskenler
arasinda kovaryans ¢izilmeli ve gézlenen degiskenlerin anlamli faktor yiiklerine
sahip olmasi gerekmektedir. Cizelge 14’de goriildiigi tizere faktor yukleri .43 ve .92

arasinda degismekte ve anlamlidir.

Tiim yapilarin kalitesini test etmek icin AMOS (Analysis of Moment
Structures) 20.0 yazilimi kullanilmistir. Analize baslamadan once bazi gerekli
kosullar kontrol edilmistir. Oncelikle AMOS kayip verilerle ¢alismadigi i¢in SPSS
21.0 yaziliminda frekans analizi yapilarak, kayip veri olup olmadig kontrol
edilmistir. Bu kayip veriler belirlendikten sonra bu veriler diger yontemlere gore
uygun bir yontem olan Maksimum Olasilik (Maximum Likelihood) yontemiyle
degistirilmistir (Alison, 2003). Diger bir kosul ise yanlilik faktoriinden kaginmak i¢in
DFA’de her bir ortiik degiskene bagli en az 3 gozlenen degisken olmasidir
(Netemeyer vd., 1990; Anderson ve Gerbing, 1988; Hatcher, 1994; Lomax, 1982;
Bentler ve Chou, 1987; James vd., 1982). Sekil 7.’de bu kriterin saglandigi
gozlenmektedir. Diger yandan KFA igin gecerli olan 6rneklem biiyiikliigii oranlar
DFA icin de gecerlidir. Bu calismadaki ortiik degisken sayis1 8 ve orneklem
biiytikliigi 1142 oldugu igin orneklem biiyiikliigiiyle ilgili bu kosulun fazlasiyla
karsilandig1 gozlenmektedir (Hatcher, 1994; Hair vd., 2010; Hair vd., 2006: 636).
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Kayip veri problemi ¢oziildiikkten sonra DFA yapilmistir. DFA’nin Kalitesini
degerlendirmek i¢in bazi gostergeler vardir. Bu nedenle bazi yaygin uyum indeksleri
model uygunlugunu degerlendirmek i¢in kullanilmaktadir. Cogu calismada, %2
degerinin bir baslangi¢ noktasi olarak kabul edildigi ifade edilmektedir (Hair vd.,
2010; Hatcher, 1994). Buna gore y2 degerinin azalmasi verinin daha iyi bir uyum
gosterdigini ifade etmektedir (Hatcher, 1994). Ancak Kline (2005) goére x2 degeri
biiyiik 6rneklemli aragtirmalar i¢in giivenilir bir gosterge degildir. Bu arastirmada da
orneklem biyiikligii 1142’dir ve bu nedenle diger uyum indeksleri model

uygunlugunu degerlendirmek i¢in kullanilmistir.

Cizelge 13. Onerilen Genel Uyum Indeksleri

Uyum Indeksi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
12 0<y2<2sd 2sd < y2 < 3sd
p degeri .05<p<1.00 01<p=<.05
0<y2/sd<2 2 <y2/sd <3

<2.5 mikemmel uyum (kiiglik

; (Kline, 2005)
Orneklemlerde)
Normlastirtinss o2 =8 mikemmel uyum (blytk (Kline, 2005; Stimer, 2000)
Orneklemlerde) ' ' '
(Stimer, 2000) <5 orta dlizeyde uyum
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA < .08
RMR/SRMR 0 <RMR <.05 .05 <RMR <.08
NFI, CFI, GFI, TLI 95<NFI<1.00 90< NFI <.95

Not: RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation, RMR= Root Mean Square Residual, NFI=
Normed Fit Index, CFI= Comparative Fit Index, GFI= Goodness of Fit Index, TLI= Tucker-Lewis

Index.

Cogu Yapisal Esitlik Modeli (YEM) calismalarinda bazi yaygin uyum
indeksleri model uygunlugunu degerlendirmek i¢in kullamilmaktadir. Bu
indekslerden mutlak (absolute) uyum indeksleri y2, GFI, RMSEA, RMR, SRMR ve
Normlastirilmis 2 dir. NFI, TLI, CFI ve RFI artan (incremental) uyum indeksleridir.
AGFI ve PNFI sikilik (parsimony) uyum indeksleridir (Hair vd., 2010; Sesen ve
Meydan, 2011). Hair vd. (2010) pratik olarak en azindan bir mutlak uyum indeksi ve
bir artan uyum indeksinin y2 degeri ile birlikte raporlanmasini 6nermektedir. Bu
caligmada da mutlak uyum indeksleri olarak %2, Normlastirilmis 2, GFI, RMSEA,
RMR ve artan uyum indeksleri olarak da NFI, TLI ve CFI kullanilmistir. Cizelge
13.’de alanyazinda yer alan bu genel uyum indekslerinin kabul edilebilir kesme
noktalart yer almaktadir (Ho, 2014; Bryne, 2001; Schumacker ve Lomax, 2004,
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Schermelleh-Engel vd., 2003: 52; Simsek, 2007; Sesen ve Meydan; 2011; Hu ve
Bentler, 1999; Tabachnick and Fidell, 2001; Arikan, 2010).

Olciim modelinin DFA sonuglar1 ¥2(1057)= 2792.892 (p<0.05) oldugunu
gostermektedir. Yukarida bahsedildigi gibi x2 degerinin beklenen anlamli seviyesi
p>0.05’dir (anlamli olmamasi). Ancak Hair vd. (2010) gore Kki-kare degeri
orneklemin biyiikliigiine duyarli olmasindan dolay1 diger uyum indeksleri dikkate
alimmalidir. Aksi takdirde sadece 2 degerine giivenmek, gergekte dogru dogru olan
(kabul edilmesi gereken) sifir hipotezinin reddetme olasiligin1 ifade eden tip 1

hatasina neden olabilmektedir (Privetera, 2014: 11).

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin arastirilan Orneklem veya sektordeki en
uygun yapida kullanilabilmesi i¢in farklt modellerde uyum degerleri acisindan
karsilastirilmas1 (tek faktorlii, ¢ok faktorlii (birincil diizey) ve ikincil diizey)
karsilastirilmas1 Onerilmistir. Bu noktada en iyi uyum degerlerini veren modeller
kapsaminda arastirma modellerinin test edilmesi gerekmektedir (Noar, 2003; Sesen
ve Meydan, 2011; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyilikoztiirk, 2012: 281-282; Usluel,
Demir ve Cinar, 2014). Arastirmada KFA ile yap1 gegerliligi saglanmis olan orgiitsel
giiven ve Orglitsel vatandaglik davranisi ana yapilarinin alt boyutlar ile arasinda
hiyerarsik yapida iligkiler bulunmaktadir. Bu noktada bu yapilarin ana yapilar
Ol¢iilemeyen daha soyut bir yapidir ve bu yapilarin alt boyutlari/faktorleri ise ana
yapinin neden oldugu varsayilan birincil diizey yapilardir. Dolayisiyla bu analizde
faktorler arasinda iliskiden ziyade ana yapilar hakkinda degerlendirme yapilmaktadir
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2012). Bu arastirmada da ana yapilar ile
yapilan DFA daha iyi uyum indekslerine sahip oldugu i¢in ikincil diizey yapilar

kullanilmastir.

Cizelge 13.’deki o6nerilen uyum indekslerine gore, bir butiin olarak 6l¢cim
modelinin  uyumunu ifade eden Normlastirilmis ¥2=2.642 kabul edilebilir
degerlerdedir, ancak buyik orneklemlerde bu sonuglar iyi uyuma (Kline, 2005;
Stimer, 2000) denk gelmektedir. RMR=.042 iyi uyum duzeyindedir (0.05’den kugcuk
degerler tercih edilmesine ragmen, 0.05 ve 0.08 arasindaki degerler kabul edilebilir
seviyelerdedir) ve RMSEA= .038 iyi uyum araligindadir. GFI= .906; CFI= .937;
NFI=.903; ve TLI=. 933 kabul edilebilir uyum araligindadir. Bu uyum degerlerinin
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gostergeleri bir bltiin olarak degerlendirildiginde, modelin veriye iyi bir sekilde
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Not: Sekilde yer alan degerler standardize edilmis katsayilardir.

Sekil 7. Tiim Degiskenleri Kapsayan Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:
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Cizelge 14. Tiim Degiskenleri Kapsayan Dogrulayic1 Faktor Analizi (Arastirma

Modelinin Temel Ol¢iim Uygunlugunun) Sonuglari

Yapr/Madde Standardize Edill.nis Standart Hata t-degeri
Faktor Yukleri

Pozitif Psikolojik Sermaye
PPS-DA6 510 (a)
PPS-DA5 .568 .062 14.061***
PPS-DA3 511 .065 14.065***
PPS-DA2 .631 .068 14.949***
PPS-OY5 .588 .064 14.357***
PPS-OY4 .604 .061 14.560***
PPS-0OY3 576 .072 14.175%**
PPS-0OY2 .608 .079 14.583***
PPS-0OY1 .668 072 15.383***
PPS-OY6 .554 .060 13.818***
PPS-UM1 528 .061 13.417***
PPS-UM2 428 071 11.598***
PPS-UM4 562 071 13.967***
PPS-UM5 .615 .063 14.729***
Yodneticiye Gliven
0G-YG1 .803(a)
0G-YG2 .859 .026 42.152***
OG-YG3 .890 .030 36.403***
0G-YG4 .903 .029 37.066***
0OG-YG5 916 .029 37.943***
0G-YG6 .888 .029 36.257***
OG-YG7 .891 .029 36.344***
OG-YG8 .898 .029 36.853***
Orgiite Giiven
OG-ORG4 668 (a)
OG-ORG3 .614 .030 30.664***
OG-ORG2 .955 .062 24.162%**
OG-ORG1 .805 .056 24.217***
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Cizelge 14. Devam

Yapr/Madde Standardize Edill-nis Standart Hata t-degeri
Faktor Yukleri

Ozgecilik
OVD-02 553 .064 16.913***
0oVD-03 .818 .078 15.195%**
OVvD-04 47 .080 15.538***
0oVvD-05 795 .058 16.905***
Nezaket
OVD-N1 598 (a)
OVD-N2 716 .061 18.018***
OVD-N3 714 .056 17.858***
OVD-N4 .631 .062 16.342***
OVD-N5 .650 .058 16.905***
Vicdanlilik
OVD-V1 480(a)
OVD-V2 490 .093 29.822%**
OVD-V3 721 .092 30.583***
OVD-V4 751 .084 30.470***
OVD-V5 .580 .069 12.938***
Centilmenlik
OVD-C1 707(a)
OvVD-C2 .679 .066 14.949***
OVD-C3 .628 .068 14.795%**
Sivil Erdem
OVD-SE2 534(a)
OVD-SE3 .622 .056 13.484***
OVD-SE4 516 .061 14.568***
OVD-SE1 .702 .072 12.046***

%2 (1057) = 2792.892 p-degeri = 0.000 Normlagtirilmig y2=2.642
RMR=.042 RMSEA =.038 GFI =.906 CFI =.937 NFI =.903 TLI =. 933

(a) Her yapinin yollarindan biri 1’e ayarlanmistir. Bu yiizden, standart hata ve t-degerleri

verilmemistir.

***p<0.001

Not: PPS: Pozitif Psikolojik Sermaye; OY: Oz-Yeterlilik; DA: Dayaniklilik; UM: Umut
OG: Orgiitsel Giiven; YG: Yoneticiye Giiven; ORG: Orgiite Giiven; OVD: Orgiitsel Vatandaslik
Davranist; O: Ozgecilik; N: Nezaket; V: Vicdanlilik; C: Centilmenlik; SE: Sivil Erdem
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4.5. Guvenilirlik

Guvenilirlik ile ilgili yapilan analizler ve bunlarin sonuglar1 yukarida
aciklanmistir. Dogrulayict faktdr analizi sonucunda da ayrica Ol¢ekten madde
cikarilmadigindan gilivenilirlik kesfedici faktér analizinde belirlendigi gibidir.
Guvenilirlik diizeylerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmasindan dolayr da
ayrica bir giivenilirlik analizi yapilmamistir (Hair vd., 2010; Nunnally ve Bernstein,
1994).

4.6. Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir.
Cizelge 15.’de bu ¢alisma igerisinde yer alan demografik 6zellikler, bagimsiz, araci
ve bagimli degiskenler arasinda olan iliskiler gosterilmektedir. Bagimsiz, araci ve
bagimli degiskenler arasindaki tiim korelasyonlar anlamlidir (*p<.05; **p<.01). Ayni
zamanda vatandaglik davraniglari arasindaki korelasyon katsayilar1 r= .47 ve r.= .79
arasinda degismektedir (p<.01). Bu noktada ana bir yapinin alt boyutlari olan
yapilarin miimkiin oldugunca yiiksek korelasyonlara (ancak >.85’den biyik
olmamasi) sahip olmasi beklenmektedir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2012:
277). Field (2009: 170) gore +.10 korelasyon katsayisi kii¢iik; +.30 orta diizey; +.50
ise biiyiik bir pozitif iliskiyi temsil etmektedir. Bu noktada orgutsel vatandaslik
davraniginin alt boyutlar1 arasinda yiiksek korelasyonlarin oldugu sdylenebilir.
Ayrica bagimli degisken olan orgiitsel vatandaslik davranisi ile Orgutsel given
arasinda orta (r= .32, p<.01), pozitif psikolojik sermaye ile arasinda ise (= .53,
p<.01) yiiksek diizeyde pozitif bir iliski vardir. Orgiitsel vatandashik davranisinin
orgiitsel giivenin alt boyutlar1 ile arasindaki iliskisi incelendiginde, O©rgutsel
vatandaghik davraniglar ile yoneticiye giiven ve Orgiite giiven arasinda yaklagik

olarak orta diizeyde (sirastyla r= .29, p<.01; r= .32, p<.01) pozitif bir iligki vardir.

Bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde, pozitif psikolojik
sermaye ile oOrgiitsel giiven arasinda diisiik diizeyde (r= .19, p<.01) ve Orgiitsel
giivenin alt boyutlar1 olan yoneticiye giiven ve oOrgiite giiven arasindaki iligkisi
acisindan da diisiik diizeyde (sirasiyla r= .18, p<.01; r= .15, p<.01) pozitif iliskilerin
oldugu sodylenebilir. Ayrica demografik degiskenlerden statii, egitim, meslekteki yil

ve kurumdaki yil ile bagimli degisken olan genel orgiitsel vatandaslik davranislari
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arasinda diisiik duzeyde (sirastyla r= .13, p<.01; r= .11, p<.01; r= .12, p<.01; r= .13,
p<.01) pozitif iliskilerin oldugu gozlenmektedir. Sonu¢ olarak, bu arastirmada
incelenen degiskenler arasinda anlamli iliskiler vardir ve korelasyon katsayilari

diistik ile yuksek arasinda degismektedir.

Elde edilen bu iliskiler alanyazin esas alinarak olusturan kuramsal iligkileri
destekler niteliktedir. Bu baglamda arastirma hipotezleri 1s1ginda 6ncelikle bagimli,
bagimsiz ve araci (mediator) degiskenler arasindaki iliskiler test edilecektir. Daha
sonra ise bagimli degisken olan orgiitsel vatandaslik davranisi ve bagimsiz degisken
olan pozitif psikolojik sermaye arasinda, aract degisken olan Orgiitsel giivenin
aracilik etkisi sinanacaktir. Boylece orgiitsel vatandaghik davraniglarina dogrudan ve

dolayl1 etkisi olan degiskenlerin belirlenmesi miimkiin olacaktir.
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Cizelge 15. Degiskenler Arasindaki iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi Sonuclari

DEGISKENLER Demografik Degiskenler PPS Orgutsel Giiven Orgiitsel Vatandashik Davranis:
Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

(1) Cinsiyet 1.72 45 1
(2) Yas 1.53 .63 -.05 1
(3) Statu 2.33 1.10 -.08** -.08* 1
(4) Egitim 2.76 97 -.06 .02 -51** 1
(5) Meslekteki Y1l 1.50 71 -01 T9** -.05 -.02 1
(6) Kurumdaki Y1l 1.62 1.16 .05 .058** | .05 -07* .66** 1
(7) Psikolojik Sermaye 3.98 51 -.02 A3** 15 -.05 14** 16** 1
(8) Orgiitsel Gliven 3.32 .87 .01 .05 10%* -12%* 10%* 10** 9% 1
(9) Yoneticiye Guven 3.57 1.03 .07* -.03 12 -14%* .03 .04 18** .86** 1
(10) Orglite Giiven 3.07 1.00 -.06* .10** .05 -.06* A3** 2% 15%* .85** ATH* 1
(11) Orgiitsel Vatandashk | 4.04 43 .06 13%* A1 -.04 12%* 13** 53** .32%* 29%* 2T%* 1
Davranisi
(12) Vicdanhhk 4.29 .56 .08** 147 .02 .02 15 2% AT 19** .18** 16%* T3** 1
(13) Centilmenlik 3.59 .96 -.04 10%* A1 .00 .09%* .05 A7 .09** 10%* .06* ATF* 19** 1
(14) Sivil Erdem 3.57 .70 .04 .03 .06* -.05 .04 07* .38** 31 25** 27 .63** 33** .02 1
(15) Nezaket 4.32 51 .04 .10** A1+ -.06* .08* 2% A41%* 23*%* 21%* 9% T9** 54** 21%* .38** 1
(16) Ozgecilik 4.17 .58 .07* .07* .07* -.05 .05 .08** .36%* .26%* 23%* 21%* 15 A3** 147> .39%* .58** 1
*p<,05, **p<,01, n=1142
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4.7. Yapisal Modelin Test Edilmesi

4.7.1. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Arasindaki Iliski

Cizelge 13.’deki o6nerilen uyum indekslerine gore direkt etkiler agisindan
arastirmanin  fit indeksleri degerlendirildiginde (Cizelge 16. ve Sekil 8.)
Normlastirilmis ¥2=3.065 biiyiikk 6rneklemlerde (n= 1412) yaklasik olarak (<3) iyi
uyuma denk gelmektedir (Kline, 2005; Simer, 2000). RMR=.036 ve RMSEA =.043
iyi uyum araligindadir. GFI= .919; CFI= .909; NFI= . 871 ve TLI= . 901 kabul
edilebilir uyum araligindadir. Bu degerler arasinda sadece NFI degerinin genel kabul
goren degerin (<90) biraz altinda oldugu gozlenmektedir. Ancak 6rnekleme duyarli
olan bu uyum indeksinin, serbestlik derecesini (sd) ve modelin karmasikligini hesaba
katan TLI (Tucker-Lewis Index) uyum indeksi ile diger bir adiyla NNFI (Non-
Normed Fit Index) uyum indeksi ile degerlendirilmesi Onerilmektedir (Hooper,
Coughlan ve Mullen, 2008: 55; Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012: 270).
NFI uyum indeksi TLI uyum indeksi ile karsilagtirildiginda TLI uyum indeksinin
kabul edilebilir sinirlarda oldugu goézlenmektedir. Ayrica Hair vd. (2010) pratik
olarak en azindan bir mutlak uyum indeksinin ve bir artan uyum indeksinin y2 veya
x2/sd (biiyiik orneklemlerde) degeri ile birlikte raporlanmasinin yeterli oldugunu
onermektedir. Bu noktada bu uyum degerlerinden birinin kabul edilebilir uyum
indeksi araliginda olmasi yeterli olarak kabul edilmektedir. Ayrica modeldeki diger
degerlerin iyi veya kabul edilebilir uyuma sahip oldugu durumlarda, kabul edilebilir
uyuma yakin degerler de model igin yeterli kabul edilmektedir (Joreskog ve Sorbom,
Kline, 2005; Turung, 2010). Sonug olarak, direkt etkilerin incelendigi modelin genel

olarak veriye uygun oldugu sdylenebilir.

Model arastirmanin Uglnci hipotezi agisindan incelendiginde (Cizelge 16.)
pozitif psikolojik sermayenin o6rgiitsel vatandaslik davranisini pozitif ve anlaml bir
sekilde agikladigi gozlenmektedir (B= .641, p<0.001). Bu sonuglar arastirmanin
uclncl hipotezi olan “Calisanlarin pozitif psikolojik sermayesi 6rgutsel vatandaslik

davranislarini pozitif olarak etkiler” hipotezini desteklemektedir.
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Not: Sekilde yer alan degerler standardize edilmis katsayilardir.

Sekil 8. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Arasindaki Direkt Etkiler
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Cizelge 16. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi
Arasindaki Direkt Etkilerin Sonuglari

Standardize
Standartlastirilmamis Standart t-
Yapisal Yollar Edilmis
Katsayilar Hata degerleri
Katsayilar ()

Orgutsel Pozitif
Vatandashk | & [ Psikolojik 432 .641 .042 10.333***
Davranisi Sermaye
Vicdanlhlik & OvD 1 .809 .108 7.115%**
Centilmenlik | & OvD .766 317 120 10.103***
Sivil Erdem | & OvD 1.209 .610 .100 11.705%**
Nezaket &« OVD 1.167 .878 .094 10.372%**
Ozgecilik & OVD .978 .748(a) -

%2 (581) = 1780.648 p-degeri = 0.000 Normlastirilmig y2 = 3.065

RMR = .036 RMSEA = .043 GFI = .919 CFI =.909 AGFI = .907 NFI = .871 TLI = .901
*** n<0.001

(a) Her yapinin yollarindan biri 1’e ayarlanmustir. Bu yiizden, standart hata ve t-degerleri

verilmemistir.

4.7.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliski

Cizelge 13.”deki 6nerilen uyum indekslerine gore bagimsiz degisken ile araci
degisken  arasindaki iligkinin  incelendigi  arastirmanin  fit  indeksleri
degerlendirildiginde (Cizelge 17. ve Sekil 9.) Normlastirilmis ¥2=2.696 kabul
edilebilir degerlerdedir, ancak biiyiik 6rneklemlerde bu sonuglar iyi uyuma (Kline,
2005; Sumer, 2000) denk gelmektedir. RMR=.033 ve RMSEA =.039 iyi uyum
araligindadir. GFI= .949; CFI= .974; NFI=.960 ve TLI=.971 iyi uyum araligindadir.
Sonug olarak, bir biitiin olarak incelenen yapisal modelin genel olarak veriye uygun

oldugu séylenebilir.

Model arastirmanin birinci hipotezi agisindan incelendiginde (Cizelge 17.)
pozitif psikolojik sermayenin oérgitsel gliveni pozitif ve anlamli bir sekilde agikladigi
gOzlenmektedir (B= .226, p<0.001). Bu sonuglar arastirmanin birinci hipotezi olan
“Calisanlarin pozitif psikolojik sermayesi orgiitsel glveni pozitif olarak etkiler”

hipotezini desteklemektedir.
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Not: Sekilde yer alan degerler standardize edilmis katsayilardir.

Sekil 9. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Gliven Arasindaki Direkt Etkiler
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Cizelge 17. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Orgltsel Giiven Arasindaki Direkt
Etkilerin Sonug¢lar:

Standardize

Standartlastirilmamis Standart t-
Yapisal Yollar Edilmis
Katsayilar Hata degerleri
Katsayilar (B)
. Pozitif
Orgiitsel ] .
) & | Psikolojik .204 .226 .050 4.084***
Guven
Sermaye
Yoneticiye | € | Orgutsel
) ] 1.739 .852 379 4.588***
Guven Guven
Orgute & | Orgltsel
) ) 1 .613(a)
Glven Glven

%2 (287) = 773.859 p-degeri = 0.000 Normlastirilmis ¥2 = 2.696

RMR = .033 RMSEA =.039 GFI =.949 CFI = .974 AGFI = .938 NFI =.960 TLI =.974
*** n<0.001

(a) Her yapinin yollarindan biri 1’e ayarlanmustir. Bu yiizden, standart hata ve t-degerleri

verilmemistir.

4.7.3. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasindaki
Mliski

Cizelge 13.’deki Onerilen uyum indekslerine gore araci degisken ile bagimli
degisken  arasindaki iliskinin  incelendigi  arastirmanin  fit  indeksleri
degerlendirildiginde (Cizelge 18. ve Sekil 10.) Normlastirilmis %2=2.898 kabul
edilebilir degerlerdedir, ancak biiyiikk 6rneklemlerde bu sonuglar iyi uyuma (Kline,
2005; Sumer, 2000) denk gelmektedir. RMR=.048 ve RMSEA =.041 iyi uyum
araligindadir. GFI= .929; CFI= .957; NFI=.935 ve TLI=.952 iyi uyum araligindadir.
Sonug olarak, bir biitiin olarak incelenen yapisal modelin genel olarak veriye uygun

oldugu soylenebilir.

Model arastirmanin ikinci hipotezi agisindan incelendiginde (Cizelge 18.)
orgiitsel giivenin oOrgiitsel vatandaslik davramisimi pozitif ve anlamli bir sekilde
acikladign gozlenmektedir (= .375, p<0.001). Bu sonuglar arastirmanin ikinci
hipotezi olan “Caliganlarin orgiitsel giiveni orgilitsel vatandaslik davranislarini pozitif

olarak etkiler” hipotezini desteklemektedir.
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Not: Sekilde yer alan degerler standardize edilmis katsayilardir.

Sekil 10. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki Direkt
Etkiler
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Cizelge 18. Orgutsel Giiven ve Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Arasindaki
Direkt Etkilerin Sonuclari

Standardize
Standartlastirilmamis Standart t-
Yapisal Yollar Edilmis
Katsayilar Hata degerleri
Katsayilar ()

Orgutsel Orgutsel
Vatandaslik & Gilven 231 375 .033 7.063***
Davranigi (0G)
Vicdanlilik & OVvD 1 .761(a) - ---
Centilmenlik | & OVvD .803 .306 118 6.801***
Sivil Erdem | & OVvD 1.298 .597 134 9.717***
Nezaket &« OVvD 1.322 914 118 11.222%**
Ozgecilik & OVvD 1.107 .768 .109 10.153***
Yonet. Glv. | & 0G 1.480 .786 .200 7.406***
Orgiite Giiv. | & 0G 1 .665(a)

¥2 (509) = 1475.029 p-degeri = 0.000 Normlastirilmis y2 = 2.898

RMR =.048 RMSEA =.041 GFI =.929 CFl =.957 AGFI =.917 NFI = .935 TLI = .952
*** n<0,001

(a) Her yapinin yollarindan biri 1’e ayarlanmustir. Bu yiizden, standart hata ve t-degerleri

verilmemistir.

4.7.4. Yapisal Modelde Aracilik Etkisinin Test Edilmesi

Cizelge 13.°deki o©nerilen uyum indekslerine goére bir bitin olarak
aragtirmanin fit indeksleri degerlendirildiginde (Cizelge 19. ve Sekil 11.)
Normlastirilmis y2=2.642 kabul edilebilir degerlerdedir, ancak biiyiik 6rneklemlerde
bu sonuglar iyi uyuma (Kline, 2005; Stmer, 2000) denk gelmektedir. RMR=.042 ve
RMSEA =.038 iyi uyum araligindadir. GFI= .906; CFI=.937; NFI=. 903 ve TLI=.
933 kabul edilebilir uyum araligindadir. Sonug olarak, bir bitin olarak incelenen

yapisal modelin genel olarak veriye uygun oldugu sdylenebilir.

Model arastirmanin dordiincii hipotezi acisindan degerlendirildiginde ise
Baron ve Kenny (1986) tarafindan ileri siiriilen dort asamali bir yaklasim takip
edilmistir. Birinci asama bagimsiz degisken olan pozitif psikolojik sermaye ile
bagimli degisken olan orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski olmalidir (B= .641, p<0.001). ikinci asama bagimsiz degisken olan
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pozitif psikolojik sermaye ile arac1 degisken olan Orgiitsel giiven arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski olmalidir (B= .226, p<0.001). Ugiincii asama arac1 degisken
olan orgiitsel giiven bagimli degisken olan oOrgiitsel vatandaslik davranislari ile
(bagimsiz degisken olan pozitif psikolojik sermayenin de model icerisinde yer aldig)
istatistiksel olarak anlamli olmalidir (= .245, p<0.001). Analiz sonuglar1 Cizelge 16,
Cizelge 17, Cizelge 19 Sekil 8, Sekil 9 ve Sekil 11°da yer almaktadir. Dérdunci
asama, bagimsiz degisken pozitif psikolojik sermayenin bulundugu modelde
bagimsiz degisken olan pozitif psikolojik sermayenin katsayist (mutlak deger
olarak), bagimsiz degisken ve aracit degisken olan oOrgiitsel giivenin bulundugu
modeldeki bagimsiz degiskene ait katsayidan biiyiik olmalidir. Diger bir anlatimla
direkt etkideki katsay1 arac1 degisken modele dahil edildiginde diismeli ya da aradaki
direkt iliski anlamsiz hale gelmelidir. Bu noktada tam veya kismi aracilik etkisinde
s0z edilebilmesi ig¢in p anlamlilik degerinin ve [ katsaymnin incelenmesi
gerekmektedir. Araci degisken modele girdiginde bagimsiz ve bagimli degisken
arasindaki iligki anlamli degilse tam aracilik etkisi, bu iliski azaliyor ise de kismi
aracilik etkisi s6z konusudur. Bu arastirmada araci degisken modele girdiginde
katsay1 diismiis ve bu nedenle de kismi aracilik etkisi s6z konusu olmustur. Ancak
aradaki bu azalmanin anlamli olmasi1 gerekmektedir. Bu kapsamda aracilik etkisinin
anlamliligini belirlemek icin Sobel testi (1982) yapilmistir. Sobel testi i¢cin Preacher
and Hayes’in (2004a; 2004b) SPSS i¢in gelistirdikleri SOBEL makrosu (komutu)
kullanilmigtir. Bu test sonucunda pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaglik
davranis1 arasindaki iliskide orgiite giivenin (z= 5.307, p<.001) anlamli bir sekilde
aracilik  yaptigt sonucuna ulasilmistir. Bu kapsamda dordincli  hipotez

desteklenmistir.
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Sekil 11. Yapisal Esitlik Modeli
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Cizelge 19. Yapisal Esitlik Modelinin Sonuglari

Yapisal Yollar Standartlastirtlmamis | Standardize Edilmis Standart Hata t-degerleri
Katsayilar Katsayilar

Orgiitsel Giiven & | Pozitif Psikolojik Sermaye .233 .233 .045 5.143***
Orgiitsel Vatandashk & Pozitif Psikolojik Sermaye .392 .585 .039 10.021***
Davranisi
Orgiitsel Vatandaslik & | Orgiite Giiven .164 245 .028 5.916%**
Davranis1 (OVD)
Vicdanlilik & | OvD 1 .803(a) - -
Centilmenlik & | OvD .765 .316 .0108 7.089***
Sivil Erdem & | OvD 1.26 .628 123 10.262***
Nezaket & OVvD 1.172 .873 1 11.708***
Ozgecilik & | OvD .992 749 .095 10.398***
Yodneticiye Gliven & | Orgiitsel Giiven 1.482 787 .197 7.535%**
Orgiite Given & | Orgiitsel Giiven 1 .664(a)

¥2 (1057) = 2792.892 p-degeri = 0.000 Normlastirilmis 2 = 2.642

RMR =.042 RMSEA =.038 GFI =.906 CFI =.937 NFI = .903 TLI = .933

**% n<0.001

(a) Her yapinin yollarindan biri 1’e ayarlanmustir. Bu yiizden, standart hata ve t-degerleri verilmemistir.
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4.8. Hipotezlerin Sonuclari

Alanyazin esas alinarak Orgiitsel vatandaglik davraniglari ile bagimsiz
degisken pozitif psikoloji sermaye ve araci degisken oOrgiitsel giiven arasindaki
iliskiye yonelik olarak kurulan arastirma hipotezlerinin tamami desteklenmistir. Bu
kapsamda pozitif psikolojik sermaye 6rgutsel guvenin (B=.226, p<0.001) ve orgutsel
vatandaglik davranisinin (= .641, p<0.001); orgiitsel giiven ise orgiitsel vatandaglik
davranigiin (B= .245, p<0.001) pozitif ve anlamli bir agiklayicisidir. Ayrica pozitif
psikolojik sermaye Orgiitsel giiven araciligiyla orglitsel vatandaslik davraniglarini

pozitif yonde etkilemektedir (B= .585, p<0.001).

Cizelge 20. Hipotezlerin Yapisal Esitlik Modelindeki Ozetlenmis Yapisal Yollari

. Standardize Edilmis
Hipotezler Yapisal Yollar Sonug
Katsayilar
Pozitif Psikolojik Sermaye -> Orgitsel .
H1 .226*** Desteklendi
Guven
Orgiitsel Gliven = Orgiitsel Vatandaslik )
H2 375> Desteklendi
Davranisi
Pozitif Psikolojik Sermaye - Orgiitsel ]
H3 B41%** Desteklendi
Vatandaglik Davranist
Pozitif Psikolojik Sermaye = Orgiitsel Direkt Etki: .641***
H4 Guven = Orgiitsel Vatandaslik Dolayli Etki: .585*** Desteklendi
Davranist SOBEL (z=5.307, p<.001)

*** p<0.001 ** p<0.01 * p<0.05
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BESINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. SONUG

Aragtirma sonuglar1 hipotezler baglaminda ele alindiginda dort hipotezin de
desteklendigi gozlenmektedir. Bu noktada birinci arastirma hipotezinde belirtildigi
tizere c¢alisanlarin pozitif psikolojik bir kapasiteye sahip olmalar1 onlarin
yoneticilerine ve Orgiitlerine yonelik giiven duymaya egilimli olmalarina yol
agmaktadir. Ciinkii c¢alisanlarin psikolojik sermayeleri/kapasitesi pozitif yonli
oldugunda calisanlar yoneticileri ile daha fazla etkilesim igeriSinde olmaktadir. Bu
etkilesim bilgi paylasimi ve degisimine yol agarak zamanla yoneticiye ve bu olumlu
ortami1 saglayan oOrgiitline yonelik gilivene yol agmaktadir. Cesitli ampirik
arastirmalar da birinci hipotezde ortaya ¢ikan bu iliskiyi desteklemektedir. Hoy ve
Tschannen-Moran (1999) tarafindan ABD’de ilk kademe diizeyindeki 45 okulun 898
Ogretmeni ile yapilan aragtirmada, 6gretmenlerin 6z-yeterlilikleri ile gliven duzeyleri
arasinda c¢ok yiiksek derecede pozitif iliski gdzlenmistir. Norman (2006) tarafindan
ABD’de ¢esitli sektorlerden 304 calisan ile yapilan arastirmada, liderin (otantik)
psikolojik sermaye diizeyinin lider hakkindaki takipgilerin giivenini pozitif olarak
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Kalman ve Gedikoglu (2013: 139) tarafindan
Gaziantep ilgesinde 18 Ogretmen ile gerceklestirilen arastirmada, psikolojik
sermayesi yiiksek olanlarin kendilerine giiven diizeylerinin de yiliksek oldugu

belirlenmistir. Bitmis ve Ergeneli (2013: 174-176) tarafindan Tiirkiye’de 266 saglik



personeli (doktor ve hemsire) ile gerceklestirilen arastirmada, psikolojik sermaye ve
yoneticiye giiven arasinda pozitif iliskiler gdzlenmistir. Orglt Kulturinin turd,
gosterilen liderlik tarzi, orgiit iklimi, 1§ tatmini ve is performansinin bazi tiirleri gibi
degiskenlerin sonucunda degisebilen ve kisinin pozitif psikolojik kapasitesini ifade
eden pozitif psikolojik sermaye sayesinde, kapsayict bir glven iklimi ortaya
citkmakta ve bunun sonucunda da calisanlar Orgiitsel vatandashk davranisi
gostermektedirler. Cunkl pozitif psikolojik sermayenin varligi galisanlari, pozitif
ciktilarin elde edilmesi yoniinde egimli hale getirmekte ve bunun sonucunda da
calisanlar yonetime glivenmeye istekli olmaktadir (Clapp-Smith, Vogelgesang ve
Avey, 2009: 232). Alanyazinla tutarli olan bu sonuglar baglaminda g¢alisanlarin
psikolojik  kapasitelerinin artirilmasi1  yoniinde atilacak adimlarin, c¢alisanin
yOneticisine ve oOrgitine yonelik gliven tutumuna doniisebilecegi g0z ©nunde
bulundurulmalidir. Ciinkii giivenin artmast durumunda isletme igerisinde her tiirlii
olumlu ¢iktilarin ve goniillii davraniglarin artmasi ve ayni zamanda birgok negatif

davranisin da 6niine gecilebilmesi mimkun olabilecektir.

Calisanin yoneticisine ve orgiitiine olan giiven tutumunu ifade eden 6rgtsel
given ve Orgiitsel vatandaslik iligkisinin incelendigi ikinci hipotez sonuglari,
calisanin Orgiitsel giiveninin Orgiitsel vatandaglik davranislarini pozitif olarak
etkiledigini gostermektedir. Calisan ve igveren arasindaki sosyal degisim sonucunda
(Blau, 1964; 2009: 94) giiven arttik¢a calisanlarin isyerine karsi minnettar olmasi,
motivasyonunun yiikselmesi ve bunun sonucunda da daha fazla rol fazlasi
davraniglarda bulunmasi olasi olmaktadir (Morrison, 1994: 1547). Clnku glven
sayesinde kisi biitiinliikk algisina sahip olarak orgiitii icin ¢aba sarf etmeye istekli
olmakta ve bu istegin yarattigi enerji de calisanda giiclii motivasyonel etkileri
yaratarak oOrgiitsel vatandaglik davranislarini gésterme egilimini artirmaktadir (Dyne,
Graham ve Dienesch, 1994: 770; McLean-Parks, 1992). Bireysel/calisan
karakteristiklerinden c¢alisan tutumlart igerisinde yer alan given ile o6rgutsel
vatandashik davraniglar1 arasindaki bu pozitif iliskiyi ele alan birgok ampirik
aragtirma bulunmaktadir (Podsaoff vd., 2000: 527; Van Dyne, Cummings ve Parks,
1995: 254; Yoon ve Suh, 2003: 601; Podsakoff, ManKenzie ve Bommer, 1996a:
260). Podkasoff vd. (1990) tarafindan biiyiik bir petrol sirketinin 988 calisani ile
gergeklestirilen arastirmada, doniisiimcii liderlik davranislarinin takipgilerde yarattig

giiven araciligr ile oOrgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif olarak etkiledigi
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sonucuna ulagilmistir. Konovsky ve Pugh (1994: 666) tarafindan Amerika’daki bir
hastanenin 475 calisan ve yoneticisi ile gerceklestirilen arastirmada, yoneticiye
giivenin Orgiitsel vatandashik davramisimi pozitif olarak etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Ayrica oOrgiitsel giivenin prosediirel (islemsel) adalet ve Orgiitsel
vatandaslik davranis1 arasindaki iliskide araci rol iistlendigi ortaya konulmustur.
Deluga (1994) tarafindan ABD’de c¢esitli sektorlerden ¢alisma hayatinda olan ve
egitim alaninda 6grenci olan 86 ast-iist ikilisi ile yapilan aragtirmada, yoneticilerin
giiven insa etme davranisi olarak beliren algilanan agikligin, orgiitsel vatandaslik
davranisi ile en yakin iligkilendirilen davranis oldugu belirlenmistir. Deluga (1995)
tarafindan muharebe icrasinda bulunmayan 64 {ist ve ast ikilisi ile yapilan
arastirmada, kisilerarasi giiveni saglayan 10 yOneticinin davranislari ile astlarin rol
fazlasi davraniglar1 arasinda pozitif bir iliski gozlenmistir. McAllister (1995)
tarafindan Amerika’da cesitli sektorlerden 194 yonetici ve profesyonel ile yapilan
arastirmada, c¢alisma arkadaslarinin Orgiitsel vatandaglik davranisi gostermesinin
duygusal temelli giiveni pozitif olarak etkiledigi ve bunun sonucunda da yoneticilerin
orgiitsel vatandaglik davramislarinin  arttigi  belirlenmistir. Ayrica arastirmada,
duygusal temelli giivenin Orgiitsel performansi (yonetici ve ¢alisma arkadaslarinin)
pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Robinson ve Morrison (1995)
tarafindan ABD’de c¢esitli sektorlerden 126 MBA mezunu ile gerceklestirilen
aragtirmada, c¢alisan ve isveren arasindaki karsilikli yiikiimlilikleri ifade eden
psikolojik sozlesme ihlalinin, giivenin kismi aracilik etkisi ile sivil erdem
davraniglarini negatif olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Robinson (1996: 588)
tarafindan ABD’de yeni ise alinmis olan 125 miidiir ile yapilan arastirmada Orgiite
kars1 olan gilivenin, psikolojik sdzlesme ihlali ile sivil erdem davranislari arasindaki
negatif iliskide (karsilanmayan beklentiler sonucunda olusan) aracilik roliine sahip
oldugu belirlenmistir. Podsakoff, MacKenzie ve Bommer (1996a: 270-271)
tarafindan ABD’de cesitli sektorlerden 1539 kisi ile yapilan arastirmada, dontisiimcii
liderlik davranislari ile yoneticiye giiven ve orglitsel vatandaslik davraniglari arasinda
ve yoneticiye glven ile 0zgecilik, nezaket, vicdanlilik ve centilmenlik arasinda
pozitif iliskiler gbzlenmistir. Pillai, Schriesheim ve Williams (1999: 919) tarafindan
Amerika’da bir hizmet acentesinin 192 ¢alisan1 ve 2 tniversitenin 155 calisan
Ogrencisi ile yapilan arastirmada, yonetici ve astlar eslestirilerek veri toplanmistir.
Arastirma sonucunda, doniisimcii liderligin ve prosediirel adaletin, guven

(yoneticiye yonelik) aracilifiyla orgiitsel vatandaslik davramislarma katki yaptigi
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belirlenmistir. Isbas1 (2000) tarafindan Antalya’da bir otel isletmesinin 111 caligsan
ile yapilan arastirmada, yoneticiye duyulan giivenin, drgitsel adalet algisi ile orgiitsel
vatandaslik davranisi (sadece vicdanlilik boyutu) arasindaki iliskide aracilik roliine
sahip oldugu belirlenmistir. Turner ve Valentine (2001: 132) tarafindan ABD’de 271
miisteri hizmetleri ve satis personeli ile yapilan arastirmada, yoneticiye given ve
orgiitsel vatandaslik davraniglan arasinda pozitif iliski gézlenmistir. MacKenzie,
Podsakoff ve Rich (2001: 122-127) tarafindan ABD’de biiyiik bir sigorta sirketinin
477 calisan1 ile yapilan arastirmada, doniisiimcii liderligin yOneticiye guven
sayesinde, orgiitsel vatandaslik davraniglarinin gosterilmesine olumlu katki sagladigi
belirlenmistir. Ayrica bu arastirmada islemsel liderlik davranislarindan kosullu
odiillendirme davramislart da giiven araciliyla oOrglitsel vatandaslik davraniglari
(yardim etme/0zgecilik ve centilmenlik) pozitif olarak etkilemistir. Wech (2002)
tarafindan Ingiltere ve Kanada’daki bir iiretim isletmesi, bir banka ve onun
subelerindeki 403 sendikasiz ¢alisan ve 73 ilk diizey yoneticilerinden olusan 77 grup
tizerinde yapilan arastirmada, lider-iiye degisim iliskisinin bir sonucu olan orgiitsel
glvenin, bireysel ve 6zellikle de grup diizeyindeki orgiitsel vatandaslik davranislar
ile pozitif iligkili oldugu belirlenmistir. Yoon ve Suh (2003) tarafindan Kore’deki 91
seyahat firmasmin 201 irtibat ¢alisam ve 567 miisterisi ile gergeklestirilen
aragtirmada, yoOneticiye giivenin 6zgecilik ve centilmenlik davraniglarini pozitif
olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica yoneticiye giiven ile sivil erdem
davraniglar1 arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir. Halis (2007: 201) tarafindan
Gaziantep ilinde 162 banka caligani ile gergeklestirilen arastirmada, yetkilendirme ve
geri bildirimin, orgiitsel giiveni pozitif olarak etkiledigi ve orgiitsel giivenin de ekstra
caba davraniglarini (Orgiitsel vatandaslik davranisi) pozitif olarak etkiledigi sonucuna
ulasilmistir. Yilmaz (2009: 483) tarafindan Kiitahya ilinde 6zel dershanelerde ¢alisan
200 ogretmen ile yapilan arastirmada Orgltsel glven, yoneticiye guven,
meslektaslara giiven ve diger paydaslara giiven ile orgiitsel vatandaslik davranislari
arasinda anlamli bir iliski gozlenmemistir. Chen, Hwang ve Liu (2012: 411-415)
tarafindan Tayvan’da 209 askeri lojistik subayr ile gerceklestirilen arastirmada
glvenin (6rglte yonelik ve ikili guven) calisanin goniillii performans gosterme
davraniglarin1  —orgiitsel vatandaslik davramislarini— pozitif olarak etkiledigi
belirlenmistir. Ayrica giivenin, doniisiimcii liderlik ile ¢alisanin goéniillii performans
gosterme davranig1 arasinda aracilik roliine sahip oldugu belirlenmistir. Altas ve

Kuzu (2013) tarafindan Sakarya’da egitim sektoriinden 135 Ggretmen ile
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gerceklestirilen arastirmada, etik iklimin yoneticiye ve Orgite giiven lzerinde pozitif
bir etkiye sahip oldugu ve yoneticiye giivenin de bireysel is performansi iizerinde
pozitif bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Yukarida yer alan caligmalarda da
goriildiigii lizere ¢alisanlarin drgiitlerine olan giiven diizeyleri, olumsuz duygular gibi
negatif degiskenler nedeniyle azalirken, orgdtlerine olan memnuniyetleri gibi
bireysel ve orgiitsel diizeydeki pozitif degiskenler nedeniyle de artmaktadir. Bu
nedenle ¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeylerinin ylikselmesinin, orgiitsel vatandaslik
davranigi gosterme egilimine ve diger bir¢ok pozitif is ¢iktilarina yol ac¢tiginin

Ozellikle de uygulayicilar tarafindan bilinmesinde fayda vardir.

Calisanin kim oldugu ile ilgili olan pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel
vatandaslik davranislari ile iliskisinin incelendigi tigiincii hipotez sonuglari, ¢alisanin
kendisini olumlu olarak algilamasinin diger bir ifadeyle pozitif bir ruh halinde
olmasinin onun rol fazlasi vatandaslik davraniglari sergilemesini pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir (George ve Brief, 1992; Fredrickson, 2003: 333; Bateman
ve Organ, 2013: 588; Luthans ve Youssef, 2007: 338; Gurgens-Ekermans ve Herbert,
2013: 3). Cesitli ampirik arastirma sonuglar1 da ii¢lincii hipotezde ortaya ¢ikan bu
iliskiyi desteklemektedir. George vd. (1998: 699) tarafindan ABD’de 1004 kisi ile
yapilan bir aragtirmada, oz-yeterliligi (self-efficacy) yiiksek olanlarin daha fazla
0zgecilik/yardim etme davranislarinda bulundugu belirlenmistir. Avey vd. (2008a:
59-63) tarafindan ABD’de ¢esitli sektorlerden 132 ¢alisan ile yapilan arastirmada
psikolojik sermayenin pozitif duygulart olumlu etkiledigi ve pozitif duygularin da
calisan davranislarindan orgiitsel vatandaslik davranislarini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmistir. Ayrica psikolojik sermaye ile orgltsel vatandaslik davranislari
arasinda pozitif duygularin aracilik yaptigi belirlenmistir. Gooty vd. (2009)
tarafindan ABD’de 158 {iniversite bandosunun/orkestrasinin iiyeleri ile yapilan
aragtirmada pozitif psikolojik sermayenin, 6ncelikle gorev performansi ve daha sonra
da orglitsel vatandaslik davranisi {lizerinde pozitif bir etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. Avey vd. (2010a: 430) tarafindan A.B.D.’de ¢esitli sektorlerden 336
calisan ile yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarini ile pozitif iliskili oldugu belirlenmistir. Walumbwa vd. (2010: 950-
954) tarafindan ABD’de 79 lider kadrosundaki polis (komiser) ve takipgi
konumundaki 264 polis memuru ile gergeklestirilen arastirmada, liderin psikolojik

sermayesi, takipcilerin psikolojik sermayesini etkileyerek (araci etki), takipgilerin is
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performansini pozitif olarak etkilemistir. Ayrica liderlerin ve takipcilerin psikolojik
sermayesinin i performansini tahmin etmede pozitif bir etkilesim (karsiliklr)
igerisinde oldugu belirlenmistir. Norman vd. (2010: 387) tarafindan ABD’de ¢esitli
sektorlerden 199 calisan ile gergeklestirilen arastirmada, yiksek diizeyde psikolojik
sermaye ve Orglitsel kimlige (Orgiitle 6zdeslesenlerin) sahip olanlarin, daha ytksek
diizeyde orgiitsel vatandaslik davranisi ile mesgul olduklar1 belirlenmistir. Avey vd.
(2011) tarafindan ABD ve diger tilkelerin gesitli sektorlerinden 12,567 ¢alisan ile
gerceklestirilen aragtirmada, pozitif psikolojik sermaye ile arzu edilen is davranisi
olan orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif iliskiler belirlenmistir. Bununla
beraber pozitif psikolojik sermaye ile c¢ok yonlii performans degerlendirmeleri
(kendisi, yoneticisi ve objektif olarak) arasinda da pozitif iliskiler gozlenmistir.
Alanyazinla tutarli olan bu sonuglar baglaminda ¢alisanlarin  psikolojik
kapasitelerinin artirilmasi yoniinde atilacak adimlarin, kendiliginden ve istenilen rol
fazlas1 davranislar1 daha fazla tetikleyebilecegi goz Onilinde bulundurulmalidir.
Ayrica 1§ ortamin dogasi, isyerinde bu davraniglarin resmi prosediirlerin disinda
ozellikle kendiliginden olmasina ihtiya¢ duymaktadir. Cunku etkili ve etkin is
ciktilarinin {iretilmesi veya yenilik¢i davranislarin sergilenmesi gibi isletme ic¢in
beklenen ¢iktilar, yiiksek pozitif psikolojik sermayeye sahip olan ve bunu 6rgltsel

vatandaslik davranislarina doniistiirebilen ¢alisanlar ile elde edilmektedir.

Aragtirmanin  desteklenen son hipotezi (dordincu) pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel giiven aracilifiyla orgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif
olarak etkiledigini gostermektedir. Pozitif psikolojik sermaye (kisinin kim oldugu ile
ilgili) sayesinde, kapsayici bir gliven iklimi ortaya ¢ikmakta ve bunun sonucunda da
calisanlar oOrglitsel vatandaglik davraniglart  gostermektedirler. Cinkl pozitif
psikolojik sermayenin/kaynaklarin varligi, ¢alisanlari pozitif ¢iktilarin elde edilmesi
yoniinde egimli hale getirmekte ve bunun sonucunda da ¢alisanlar yonetime
givenmeye istekli (tutumsal ¢iktr) hale gelmektedir. Cesitli ampirik arastirmalar da
dorduncii hipotezde ortaya ¢ikan bu aracilik etkisini desteklemektedir. Clapp-Smith,
Vogelgesang ve Avey (2009: 236) tarafindan ABD’de 26 kiiciik perakende
magazasinda ¢alisan 198 kisi ile grup seviyesinde yapilan arastirmada, takipgilerin
kendi pozitif psikolojik sermaye algilarinin, giiven araciligiyla finansal performans
(birim satislarinda biiylime) tizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonucunda

pozitif psikolojik sermayenin, finansal performansi giiven araciligiyla (tam aracilik
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etkisi) olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Zamahani, Ghorbani ve Rezaei
(2011) tarafindan Iran’da bir telekomiinikasyon sirketinin 200 ¢alisani ile yapilan
aragtirmada, pozitif psikolojik sermayenin (kendilerinin degil yoneticilerinin)
yoneticiye guveni (biligssel ve duygusal giiven) ve calisan performansini olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Walumbwa vd. (2011: 17) tarafindan biiyiik bir
finansal kurumda 146 tam grupta (526 c¢alisan ve yoneticiden olusmakta) yapilan
arastirmada, kolektif psikolojik sermaye ve grup giiveni ile grup performansi ve grup
oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iliski gézlenmistir (Walumbwa vd.,
2011: 16). Bitmis ve Ergeneli (2013: 174-176) tarafindan Tiirkiye’de 266 saglik
personeli (doktor ve hemsire) ile gerceklestirilen arastirmada, bireysel performans
(kisinin kendisini etkili performans gosteren olarak degerlendirdigi) ve is tatmini
iligkisinde psikolojik sermaye ve giivenin aracilik rolii Ustlendigi belirlenmistir.
Ayrica psikolojik sermaye, yoneticiye giiven ve bireysel performans arasinda pozitif
iligkiler gozlenmistir. Alanyazinla tutarli olan bu sonuglar baglaminda, pozitif
psikolojik sermayenin, orgiitsel giiven araciligiyla orgiitsel vatandaslik davraniglarimi
pozitif olarak etkiledigi belirlenmistir. Pozitif psikolojik sermaye (kisinin kim oldugu
ile ilgili) sayesinde, kapsayict bir giiven iklimi ortaya ¢ikmakta ve bunun sonucunda
da calisanlar oOrgilitsel vatandashik davranisi gostermektedirler. Ciinkii pozitif
psikolojik sermayenin varligi, ¢alisanlar pozitif ¢iktilarin elde edilmesi yoniinde
egimli hale getirmekte ve bunun sonucunda da galisanlar yonetime glvenmeye

istekli olarak orgiitsel vatandaslik davranislari yapmaktadirlar.

Ayrica demografik degiskenlerden statii, egitim, meslekteki y1l ve kurumdaki
yilin genel oOrglitsel vatandaslik davranislari ile arasinda diisiik diizeyde pozitif
iligkilerin oldugu belirlenmistir. Bu bulgulara gore statii degiskeni agisindan hekim
grubuna gore yardimci saglik ¢alisanlarinin (kategoriler 1= doktor/dis hekimi, 2=
ebe/hemsire, 3= diger saglik calisanlari, 4= tekniker/teknisyen 5= tibbi sekreter
olarak tanimlanmistir) daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel vatandaslik davranist
sergiledikleri belirlenmistir. Bu statiilerde ¢alisanlarin diger birimlere nazaran
hastalarla daha diisiik iliskide bulunmasi ve is ortamlarinin diger gruplara goére daha
bagimsiz olmasi, bu statiideki ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaglik
davranis1  sergilemesine neden olmus olabilir (Mahnaz, Mehdi, Jafar ve
Abbolghasem, 2013). Egitim diizenin yiikselmesi, kurumdaki ¢alisma yilinin ve

meslekteki calisma yilinin artmasi ile orgiitsel vatandashik davraniglari arasinda
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pozitif bir iligski gézlenmistir. Bu noktada egitim diizeyinin yiikselmesi ile ¢alisanlar
daha bilingli olmakta, performans ve verimlilik ile daha ilgili olmakta ve daha fazla
orglitsel vatandaslik davranisi sergilemektedirler. Egitim ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar arasindaki iligkiye dair sonuglar, Okpara (2004), Dalal (2005) ve Nasir
vd. (2011) tarafindan yapilan arastirma sonuglari ile de desteklenmektedir.
Kurumdaki ve meslekte gecirilen siirenin (deneyim) artmasi uzmanligr ve zamanla
isin bir¢ok yoniiniin anlasilmasini saglamakta, kurumun imkanlarinin taninmasina
olanak tanimakta ve bunun sonucu olarak da oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin
artmasina neden oOlmaktadir. Meslekte gecirilen siire ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki iliskiye dair sonuglar Bas ve Sentiirk (2011: 44), Cetin
(2011b), Cetin (2011c), Mahnaz vd. (2013) ve Wanxian ve Weiwu (2007) tarafindan

yapilan aragtirma sonuglariyla da desteklenmektedir.

Ortaya ¢ikan bu sonuglar psikolojik sermayenin takipgilerde, liderde ve
orgiitlerde pozitif ¢iktilar icin 6nemli bir destek sagladigini gostermektedir. Cilinkii
pozitif psikolojik sermaye sayesinde, ¢alisanlar pozitif tutumlarda bulunmaya egimli
olmakta, orgutlerine ve yoneticilerine olan guven duzeyleri yiukselmekte ve bunun
sonucunda dezavantajli olan durumlar1 bile avantajli hale getirebilmektedirler.
Boylece bu siirecin en anlamli g¢iktilarindan birisi olan ve Kendiliginden ve igsel
olarak sergilenen rol otesi davranislar1 simgeleyen oOrgilitsel vatandashik davraniglari
sergilenmektedir. Bu katkiyla ¢alisanlarin olumlu yonlerinin  belirlenmesi,
gelistirilmesi, Orglitsel giiven diizeyinin yiikselmesi ve bunun sonucunda da daha

fazla orgiitsel vatandaslik davranislarinin sergilenmesi miimkiin olacaktir.

5.2. ONERILER
5.2.1. Uygulayicilar I¢cin Oneriler

Calisanlar, calistiklar1 isletmeye geldiklerinde kendileri ile birlikte
deneyimleri ile dolu olan bir canta ile gelmektedirler. Bu deneyimlerden nasil
faydalanilabilecegi hususunda isletmeler ve insan kaynaklar1 birimlerinde
atilabilecek dogru adimlar, isletmelere sirdirllebilir rekabet avantaji saglamakta ve

orgutsel basar1 ve istikrar siirekli bir siire¢ haline gelmektedir.
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Pozitif psikolojik sermayenin her durum ve kosulda sabit olmayan,
yonlendirilebilir ve gelistirilebilir bir yapis1 vardir. Bu nedenle pozitif psikolojik
sermayenin gesitli gelistirme veya egitim ¢abalariyla yikseltilmesi, daha ylksek
diizeyde rol otesi davraniglar/performans gosterilebilmesine olanak vermektedir
(Cetin, Sesen ve Basim, 2013: 99). Bu noktada insan kaynaklar1 birimlerinin bu
kapasitenin gelistirilmesine odaklanmasi ve bunu cesitli egitim programlari ile
desteklemesi 6nerilmektedir. Ciinkii calisanin bu psikolojik kapasitesi sinerji yaratan
bir kapasitedir ve bu kapasitenin etkin kullanimi igin ¢alisanlar ise alindiktan sonra
da pozitif psikolojik sermayenin gelistirilmesine yonelik girisimlerde bulunulmasi
gerekmektedir. Bu sekilde ¢alisanlarin oncelikle is ve yasam memnuniyeti artmakta

ve daha sonra da isleri ve orgiitleri ile olan uyumu artarak devam etmektedir.

Ayrica pozitif psikolojik sermayesi yliksek olan calisanlarin istihdam
edilmesi de isletmeler igin bir tercih sebebi olabilir. Clnku 0zellikle miisteriler ve
hastalarla iletisim gibi direk kurumsal kiiltiir ve igletmenin genel is yapma bi¢imleri
hakkinda bilgi verebilecek birimlerin pozitif psikolojik sermayesi yiksek olan
kisilerce doldurulmasi, isletmelerin ve kurumlarin hizmet sunulan kisiler nezdinde
pozitif olarak algilanmasina yol agabilmektedir. Bu kapsamda pozitif psikolojik
sermaye Olclimlerinin ige alim siireglerine entegre edilmesinin isletmelerin rekabetei

giiclerine ivme katacag diisiiniilmektedir.

Cole (2006) tarafindan yapilan arastirmada, yuksek pozitif psikolojik
sermayenin dolayli olarak da issizligi azalttig1 belirlenmistir. Bu sonugtan hareketle,
is diinyas1 agisindan pozitif psikolojik sermaye duzeyinin yikseltilmesi oldukga
O6nemlidir. Clnkd her sektorde ve isletmede/kurumda pozitif psikolojik sermaye
dizeyinin yukseltilmesine yonelik atilacak adimlar (gelistirme programlarinin)

dolayl1 olarak da tilkenin isgiicii arzin1 ve kalkinmasini destekleyecektir.
5.2.1. Arastirmacilar icin Oneriler

Arastirmadaki veriler sadece kamu hizmet sektoriinde calisan, saglik
calisanlarindan toplanmistir. Bu nedenle sonuglarin diger sektorlere de
genellestirilebilmesi i¢in arastirmanin 6zel sektorde ve degisik meslek gruplarinda
yapilmasinda yarar vardir. Clinkii Abbas ve Raja’nin (2011) yaptiklar1 arastirmada da

kamu sektorii calisanlarinin pozitif psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek olarak
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belirlenmistir. Bu nedenle 6zel sektor ¢alisanlarina yonelik arastirmalarin yapilmas,

arastirmaya farkli perspektifler katacaktir.

Pozitif psikolojik sermayenin ulusal ve uluslararasi alanyazinda olgiilebilen
ve gelistirilebilen yeni bir degisken olmasi nedeniyle, 6zellikle bu degiskenin diger
onciillerle olan iliskilerinin ve hangi tutum ve davranislara yol ag¢tiginin kapsamli bir
sekilde arastirilmasinin alanyazina 6nemli katkilar saglayacagr diistiniilmektedir. Bu
kapsaminda ileride yapilacak arastirmalar ig¢in c¢esitli Oneriler sunulmaktadir.
Incelenen alanyazin baglaminda, pozitif psikolojik sermayenin ozellikle cesur ilkeli
eylemlere (whistle-blowing (bilgi ugurma, muhbirlik)) yol agtigi ifade edilmistir
(Luthans ve Youssef, 2007: 338). Bu nedenle pozitif psikolojik sermaye ile bilgi

ucurma/muhbirlik davraniglarn arasindaki iliskinin incelenmesi 6nerilmektedir.

Ayrica pozitif psikolojik sermayenin bireysel onciillerinden biri olan kisilik
ozellikleri ve orgutsel 6ncillerinden biri olan liderlik tipleri (hizmetkar liderlik gibi)
gibi degiskenlerle yapilacak olan arastirma modellerinin, pozitif psikolojik sermaye
kavramimin  farkli  yonleriyle  anlagilabilmesine  katki  saglayabilecegi

diistiniilmektedir.
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1. Su anda. 15 amaglarimu stk br sekilde takip edivorum.

2. Bu aralar kendim 1¢1n belirledigim 15 amaclarym yerine getinyorum.

3. Bir grup 15 arkadasima balgi sunarken kendime giivenirim.

4. Calisma alamimdala hedeflenn/amaclarm belirlenmesine katkida bulunurken kendime giiveninm.
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5. Daha éncelen zorluklar yasadigim 1¢in, 15umdeks zor zamanlarn istesinden gelebilinm

6. Herhangi bir problemin ¢éziimi i¢in birgok yol vardsr.

wn fen

7. Isimdeki streshi seyleni genellikle sakin bir sekilde hallederim

8. Isimde bir terslikle karsilastizimda, onu atlatma konusunda sikmti yagryorum.

9 [simde bir seyler benim 1¢in belirsiz oldugunda, genellikle en 1yisimn olacagim fimt ederim.

10. Eger zorunda kalirsam. 15imde kend: kendime yeterim

11. Isimde bir seylerin bemm 1¢in ters gitme thtimali varsa, onu degistirebileceginu disiinmilyorum.

12. Eger calisirken kendinu bir tikaniklik icerisinde bulursam. bundan kurtulmak i¢mn bircok vol
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13. Isimdeki bircok sevi tek seferde halledebilecegin hissedivorum.

14. Isimle 1lgili seylerin daima 1y1 tarafim gdriiriim.

15. Yonetimin katildigs toplantilarda. kendi ¢alisma alanim agiklarken kendime giveninim.

16. Uzun donemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢alisirken kendime giiveninim.

17. Su anda_ 151mde kendinu ¢ok basanli olarak gériiyorum:

18. Isimle 1lgili gelecekte bagima ne gelecegi konusunda tymserim.
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19. Isime "her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklagiyorum

20. Isverimde, isler asla benim istedigim sekilde yiiriimez.

w |

21. Isverimin stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunurken kendime givenirim.

22. Isimdeka zorluklan: genellikle bir sekilde hallederim.
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23, Igvert calisanlan disindaki kisilerle (hastalar. refakatgiler vb ) sorunlart tartismak i¢in gérusurken
kendime giiveunm.
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24. Meveut 15 amaglarima ulasmak i¢in birgok yol diisunebilirim.

25, Isime devamum standardmn iizerindedir

26. Belirlenen aralar disinda isume ekstra ara vermem.
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27. Kimse denetlemese bile, 1syerinmn kural ve diizenlemelerine uyarun

28. Isini 6zenle yapan ¢ogu ¢alisandan biriyim.

29. Giinliik almacak ticretin alm teriyle kazamilmasi gerektigine maninm.

30. Onemsiz sorunlan sikayet ederek vaktimi bosa harcamam.

31. Is ortanunm kot yonlerinden ziyade, pozitif yonlerine odaklanirm.

32. Isyerindeki kiigiik sorunlari abartmaya meyilliyim.

33 Isverimin yaptig1 islerde daima kusur bulurum

34. Isyerimde siirekli diizeltilmeye ihtiya¢ duyan aksakliklar vardir.
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35. Kattlim zorunlu olmamasina ragmen. 6neml1 gordiigiim toplantilara katilinm.

36. Isyerimin majna katkida bulunan tim faaliyetlere gonulls katilinm.

37 Isverimdeki degisikliklerden haberdar olurum

38. Isyerimle ilgili duyuru vb. ilanlar okur ve onlara ayak uydururum.
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39. Dager calisanlarla aramda olusabilecek problemler: 6nlemek 1¢1n ¢aba sarf ederim.

40. Davramslarinun difer ¢alisanlann 1slerim nasil etkiledig hususunda duyarliyim.

w |l un

41, Dager ¢alisanlanin hak ve hukukuna sayg: gosterinm.

42 15 arkadaslarima problem yaratmamaya gayret ederim.
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EK-2 Devam

1= HIC KATILMIYORUM

2= KATILMIYORUM

3= KARARSIZIM

4= KATILIYORUM

5= TAMAMEN KATILIYORUM

(1) Hig

Katilmyorum
(5) Tamamen
Katihyorum

(3) Kararsizim
(4) Katuhyorum

Asazidaki maddeleri vukarida yer alan dlgege gore " X " isareti koyarak isaretleviniz.

43 Davramslarimun difer 15 arkadaslarima olan etkisim gozetinm.

44. Isine herhang: bir sebeple gelemeyen galisanlann o giinkii 15leninin yapilmasma yardim etmey: severim.
45. Agir 15 yuki olan 15yen ¢alisanlanna yardim etmey: severim.

46. Ise yeni baslayan birinin isyerine uyum saglamasina goniillis olarak yardim ederim.
47. 15 esnasinda sorunla kargilasan ¢alisanlara goniilli olarak yardim edenim

48. Etrafimdaki ¢alisma arkadaslarima yardimc: olmayi severim.

49. Yéneticimin 15imn énemli kisimlaninda teknik olarak yetenekli olduguna olan giivenim tamdir.
50. Yéneticimun igiyle ilgili 1y1 diistiniilmiis kararlar alacagina olan givenim tamdar.

51. Yoneticimun 15len sonuna kadar takip edecegine olan giivenum tamdir.

52. Yéneticimin, i5ini makul bir dilzeyde anladigina olan giivenim tamdar.

53 Yoneticinun 151m makul bir sekilde yapabilecegine olan giivenum tamdir.

54. Yoneticimun herhang bir konuda bana séylediklennin dogruluguna olan giiverum tamdar.
55. Yoneticumn 15um baska sorunlara yol agmadan yapabilece gme olan givenim tamdir.

ta et | e fro [ ra fea fra | ra o ra | e fra [ r2 | (2) Kattlmnyorum
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56. Yonetictmun 151 swrasinda yaptiklanm dikkatlice disiinecegine olan giivenim tamdir.
Asagidaki ifadeleri kendi KLINIGINIZI/BOLUMUNUZU diisiinerek cevaplaviniz.
57. Isyerimun bana adil davranacagma olan giivenum tamdur.

59. Birlikte calistifim insanlar arasindaki giiven dilzevi ok yiiksektir.
60. Isyerimde genel olarak calisanlarin birbirlerine giivenme diizey: cok yiksektir.

1
58. Bu 15yerinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasindak: guven duzey: ¢ok yitksektir 1
1
1

3 =1 1 )
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BOLUM I DEMOGRAFIK BiLGILER

61. Cinsiyetiniz? [ Erkek O Kadn

62. Yagmz? [ 18-31 yag [ 46 ve iizen yas
O 32-45 yag

Doktor/Dis Hekimi O Tibbi Sekreter

Hemgire O Diger (cvveeneecinn)

Tekniker/Tekmsyen Liitfen parante: igerisine yaziniz
(Eczacy, Psikolog gib1)

Lise O Lisans

Onlisans O Lisaniistil (Yiik. Lis /Doktora)

63. Statiiniiz?

64. Egitim Diizeviniz?

1-10yl O 21 ve usti vl
11-20 il

1-5 yil O 1115yl O 2125wl
6-10yil O 1620 yil O 26 ve stiyil

65. Mesleginizdeki Toplam Cahsma Siireniz?

66. Su anki Isverinizde Kacincr Yihmz?

OOl ool 00Ol ooo
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