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Oz

Bu calismada Kirsehir Ahi Evran Universitesi'nde calisan Idari ve Akademik Personelin
psikolojik sermaye diizeyleri is tatminleri arasindaki iliskileri tespit etmek amaglanmistir.
Arastirma ilgili literatiire destek saglayacag diisiiniildiigii icin onemli goriilmiistiir.

Arastirmanin verileri anket teknigiyle toplanmustir. Veriler SPSS 23.0 paket programi ile analize
tabi tutulmustur. Arastirmada kullanilan oOlgeklerin ilk olarak giivenilirlik ve gecerlilik testleri
yapilmigstir. Olceklerin geerlilik ve giivenilirligi sagladii tespit edildikten sonra , verilerin normal
dagilip dagilmadigini tespit etmek igin dlgeklerin ¢arpiklik-basiklik degerlerine bakilmistir. Daha
sonra degiskenler arasindaki iliskileri 6l¢mek icin, Korelasyon ve Regresyon analizleri yapilmistir.

Yapilan korelasyon analizi neticesinde psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonlii ve
istatistiksel agidan anlaml bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Psikolojik sermayenin alt
boyutlar: olan ézyeterlilik, umut, esneklik ve iyimserlik ile is tatmini arasinda da pozitif yonlii
istatistiksel acidan anlamli iliskilerin oldugu goriilmiistiir. Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin
birlikte is tatmini iizerine etkisini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda
ise 4 alt boyutun bir arada modele sagladigi katkimin istatistiksel agidan anlaml oldugu
belirlenmistir (p<0.01). Is tatminindeki degisimin %18,3’liik kismi psikolojik sermaye ile
agiklanmaktadir. Her bir degiskenin etkisini belirlemek amaciyla yapilan analiz soncunda ise
umut ve iyimserlik alt boyutunun modele sagladigi katkinin anlamli (p<0,01), ozyeterlilik ve
esneklik alt boyutunun ise modele sagladigi katkinin anlamsiz (p>0,01) oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Is tatmini, Universite Calisanlar:
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Abstract

In this study, it has been aimed to determine the relationships between psychological capital levels
and job satisfaction of administrative and academic staff working at Kirsehir Ahi Evran
University. The research has been seen as important as it has been thought to provide support to
the relevant literature.

The data of the study was collected by the survey technique. The data were analysed with the SPSS
23.0 package program. The reliability and validity tests of the scales used in the study were carried
out first. Once it was determined that the scales provided validity and reliability, skew-flatness
values of the scales have been looked at to determine whether the data is normally distributed or
not. Then, correlation and regression analyses were performed to measure the relationships
between the variables.

As a result of the correlation analysis, it was determined that there was a positive and statistically
significant relationship between psychological capital and job satisfaction. It was also observed
that there were statistically significant positive relations between self-sufficiency, hope, flexibility
and optimism, which are the sub-dimensions of psychological capital, and job satisfaction. As a
result of multiple regression analysis conducted to determine the effect of the sub- dimensions of
psychological capital on job satisfaction, it was determined that the contribution of the 4 sub-
dimensions to the model together was statistically significant (p<0.01). 18.3% of the change in job
satisfaction is explained by psychological capital. As a result of the analysis conducted to
determine the effect of each variable, it has been determined that the contribution of the sub-
dimension of hope and optimism to the model was significant (p<0.01) and the contribution of
the sub dimension of self-sufficiency and flexibility to the model is meaningless (p>0.01).

Keywords: Psychological Capital, Job satisfaction, University Employee

Giris

Organizasyonlarin basarisi i¢in insan kaynaklarinin 6nemi konusunda ve siirdiiriilebilir rekabet
avantajlar1 saglama konusunda giiniimiiz is diinyas1 ve organizasyonlari i¢in 6nemli bulgular
mevcuttur. Fiziksel, yapisal ve finansal kaynaklarla karsilastirildiginda, insan kaynaklarinin
rakipler tarafindan kolayca taklit edilemeyecegi gercegi mevcuttur. Bugiiniin is yasaminda,
calisanlarin bilgi seviyelerini etkili olarak gelistirmek ve yonetmek; deneyimler, yetenekler ve
uzmanlik alanlar1 gibi kisaca insan kaynag: olarak tanimladigimiz faktorler siirdiiriilebilir
orgiitsel performans icin ¢cok 6nemli hale gelmistir.

Geleneksel finansal sermaye kavrami “Nelere Sahipsiniz?” sorusu bashgi altinda; finans
kaynaklar1 ve varliklar (Fabrika, techizat, patentler, bilgi) gibi seyleri kapsamina alirken, insan
kaynaklar1 agisindan bakildiginda soru; “Neleri Biliyorsunuz?” seklini almis ve “Deneyim,
egitim, yetenekler, bilgi birikimi ve fikirler” bu alandaki sermayeyi olusturmustur. Sosyal
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Sermaye kavraminda ise “Kimleri Biliyorsunuz?” sorusunun karsihg1 olarak “Iliskiler, letisim
Aglar1 ve Is Cevresi” bu sermayeyi olugturan etmenler olmustur. Pozitif Psikolojik Sermaye de
ise “Sen Kimsin?” sorusu Onem kazanmis ve bu sermaye dort bilesenden olusmustur:
“Ozyeterlilik, Umut, 1yimserlik, Esneklik” , belirtilen kavramlar ile birlikte psikolojik sermaye
kavrami insan kaynaklar1 ve sosyal sermayenin 6tesine gegerek temel olarak insan faktoriinii ele
almistir (Luthans, 2004, 5.46).

Pozitit psikolojik sermaye insanlarin olumlu duygularini 6n planda tutarak oOrgiitsel
performansin artmast ve daha mutlu bireyler olmasi igin, insanlarin pozitif yonleriyle

ilgilenmektedir.

Genel anlamiyla, ¢alisanlarin islerine ait duygularina iliskin bir reaksiyonlar1 olarak tanimlanan
is tatmini kavrami, 1920’lerde ortaya atilmig bir kavram olup, 6neminin 1930-1940’l yillarda
anlagildig: belirtilmektedir. Bu konuya 6nem atfedilmesinin bir nedeni, yasam tatmini ile olan
iligkisidir ve bu durum da ¢aliganin fiziksel ve ruh halini dogrudan etkileyebilmektedir. Onemli
olmasinin bir diger nedeni ise iiretkenlikle alakali olmasidir. s tatmini ile iiretkenlik birbiriyle
dogrudan baglantili olmasa da, is tatminsizligi halinde ortaya cikabilecek olan dolayli etkiler
(Stres, grup uyumunun bozulmasi) nedeniyle 6nem arz etmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005,
s.55).

Bu calismada psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iligkiler ele alinip psikolojik
sermayenin is tatminini etkileyip etkilemedigi tespit edilerek literatiire destek saglamak

amaglanmustir.

Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif Psikoloji kavrami Martin SELIGMAN’in 2002 yilinda yapmis oldugu calisma ile
tinlenmis, insanlarin yanls ve kétii olan seylerden ¢ok iyi ve dogru olana odaklanmas: gerektigi
konusuna vurgu yapilmistir. Pozitif psikoloji kavrami insanlarin gii¢lii olan taraflarina zayif
olan yonlerinden daha fazla odaklanmalar: gerektigine vurgu yapilmistir. Bu kavram iki 6nemli
hususu hatirlatmigtir; insan yasantisini daha degerli hale getirip iiretkenliklerini artirmak ve
insanlara gerekli imkanlar1 vererek potansiyellerini ortaya koymalarini saglamak (Luthans ve
Youssef,2004, s.15).

Seligman’in onciiligiinde pozitif psikolog Ed Dinner’da , pozitif psikolojinin amacinin kotii
yonlere vurgu yapmak yerine iyi ve dogru yonlere vurgu yapmak oldugunu ve insanlarin giicli
yonlerine yapilan vurgunun artirilmasi gerektigini belirtmistir.Insanlarin esneklikleri
artirilarak saglikli, bagarili ve iyi yasamalarinin saglanilmasina énem verilmesi gerektigini
belirtmistir (Luthans, 2002, 5.697).

Pozitif psikolojinin alani; Seligman ve Csikszentimihalyi tarafindan subjektif seviyede-kisisel
deneyimler (Gegmisle ilgili hognut, suanda mutlu ve gelecekte ise iyimser ve umutla bakabilme),
mikro seviyede, kisisel olarak olumlu 6zellikler tasimak (cesaret, estetik duyarlilik, azim, af
edebilme, yiiksek yetenek vb.), makro agidan kurumsal seviyede (Pozitif sivil erdemler,
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organizasyonlarin bireyleri daha iyi vatandaslik konusunda; sorumluluk, ilimlilik, hosgorii gibi
konularda yonlendirmesi) gibi ii¢ seviyeden olusturulmustur. Bu kavramlar kisinin hayata dair
doyum elde edebilmesi, pozitif bireysel 6zelliklere sahip olmasi ve kendi ile birlikte topluma da
yararl bireyler haline déniismelerini saglayacak noktalar iizerinde durmaktadir (Seligman ve
Csikszentimihalyi, 2002, s.2).

Martin Seligman tarafindan ortaya konan pozitif psikoloji kavrami, Luthans tarafindan orgiitsel
davranis alanina uyarlanmigtir. Luthans tarafindan mikro seviyede pozitif bir yaklasimla,
calisanlarin pozitif yonlerine 6nem verilerek bu yonlerinin gelistirilip, yonetilebilecegi vurgusu
yapilmistir. Pozitif orgiitsel davranis kavrami da insan kaynagmin giiglii ve psikolojik
kapasitelerinin 6l¢iilebilecegi, gelistirilebilecegi ve gliniimiiz is diinyasinda performans gelisimi
i¢in etkili bir bicimde kullanilabilecegi seklinde belirtilmistir (Luthans, 2002, 5.698).

Pozitit psikolojik sermayenin dort bileseni bulunmaktadir. Bu dort bilesen, bugiiniin is
diinyasinda bagvurulabilecek ve pozitif psikolojik sermayeye katkisi ile, daha fazla performans,
daha ytiksek verimlilik, daha iyi miisteri hizmeti ve daha fazla ¢alisanlarin elde tutulabilmesiyle
sonuglanacagi belirtilmistir (Luthans, 2004, ss.47-48).

1.0z-Yeterlilik: Ozyeterlilik kavrami Bandura’nin kavramsallagtirmast ile Ozel ozyeterlilik
olarak neredeyse biitiin bilim adamlar1 ve bir biitiin olarak psikoloji alaninda yaygin olarak
taninir. Ancak son yillarda, genel 6z yeterlilik bazi arastirmacilar tarafindan 6z yeterliligin baska
bir boyutu olarak kullanilmistir. Insaninin kendi kendine yeterliliginin yani sira, gesitli bagar1
durumlarinda gorevleri basariyla yerine getirme inancini yansitan genellestirilmis bir etkinlik
oldugu one siiriilmektedir. Bu genellestirilmis yeterlilik kavrami, Bandura’nin kendi kendine
yeterliliginden oldukea farkli oldugu kabul edilmelidir. Ozel 6z yeterlilik belirli bir ise bagh
olarak oldukg¢a degiskendir ve herhangi bir ¢aba gosterilmeden 6nce birey tarafindan biligsel
olarak islenir. Bandura, 6z yeterliligin bir gorev ve duruma o6zgii bilisi temsil ettigini
savunmaktadir. Ote yandan, genel yeterlilik kavramsal olarak tam tersidir, kalicidir, yani genel
yeterlilik zaman i¢cinde ve durumlar arasinda nispeten kararlidir, bu bakimdan bir kisilik 6zelligi
gibidir. Ozetle, bir pozitif 6rgiitsel davranis yapisi olarak sunuldugu gibi, 6z yeterlilik duruma
ozgiudiir ve bu nedenle belirli gorevlere yoneliktir, egitim ve gelisime aciktir (Luthans,
2010,ss.203). Stajkovic ve Luthans tarafindan 6z-yeterlilik su sekilde tanimlanmaigtir; Bir kisinin
yeteneklerine motivasyonunu harekete gecirme konusundaki giiveni, biligsel kaynaklarini ve
davraniglarini belirli stireglerle ve belirli bir hedefe ulagsma konusunda yonetebilmesidir.
Kendine giiveni olan bireyler, zorlayic1 gorevleri secerler, motivasyonlarini arttirabilirler ve
amaglarin1 basarmak igin ¢aba sarf ederler, bu ¢abalarinda engellerle karsilagsalar bile
vazgecmezler (Luthans ve Youssef, 2004, ss.47). Oz-yeterlilik kavramu ile ilgili ¢alismalara
bakildiginda organizasyonlar agisindan da olumlu etkilerinin oldugu goériilmektedir. Stajkovic
ve Luthans tarafindan yapilan galigmada 6z-yeterlilik ve is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve algilanan
orgiitsel verimlilik gibi konularda hem Amerikan isletmelerinde hemde ¢ok uluslu diger olumlu
anlamda iligkiler tespit edilmistir. Bandura’ya gore 6z-yeterlilik ve is ile ilgili performans
arasinda pozitif yonlii giiglii bir iligki bulunmaktadir. Bandura’ya gore kisi 6zyeterlilik seviyesi
dort sekilde gelistirilebilir; En 6nemli 6z-yeterlilik gelistirme yolu (Dogrudan) olarak kisinin
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kendi tecriibeleri sonucu olusturduklaridir. Ozyeterlilik konusunda kendi inanglarimizi
yaratmanin ve kuvvetlendirmenin ikinci yolu ise sosyal modellerin 6rnek alinmasidir
(Dolayh).Kisiler kendilerine benzeyen insanlarin ¢aba harcayarak basarili olduklarinm
gozlemlediklerinde, kendilerinin de basarili olacaklarina dair inanglar1 gelismektedir. Model
almanin 6z-yeterlilik konusundaki etkisi modelle ilgili algilanan benzerlik 6lgiistine biiytik
oranda baglidir. Benzerlik orani arttikga modelin basar1 veya basarisizlik durumlar: daha ikna
edici hale gelir. Ancak kisiler genelde daha yiiksek statiide ve hayrani olduklari kisileri rol model
alma egilimindedir. Sosyal ikna insanlarin 6z yeterliligini gelistirme konusunda tigiincii bir
yoldur. Baskalarinda basarili 06z-yeterlilik olusturmaya c¢alisan kisiler sadece olumlu
degerlendirme yapmakla kalmazlar, insanlarin kapasiteleri hakkindaki olumlu diisiincelerini
yiikselterek, onlara basariyr getirecek yolu ve basarisiz olabilecekleri alanlardan onlari
koruyarak katki saglayabilirler. Oz-yeterlilik konusunda diizenleyici dérdiincii yol olarak da,
insanlarin stres diizeylerini azaltmak, duygusal egilimleri ve fiziksel yanlis yorumlamalarini
diizeltmekle olabilir (Bandura, 1994, ss.2-3).

2.Umut: Insan davranislarinin altinda belirli amaglara ulagsmak yatar. Bu amaglar degerli
olabilmesi i¢cin anlaml olmalidir. Amaglar ulagilabilir olmakla birlikte kismen de bir belirsizlik
icermelidirler. Insanlar amaglarina ulasacak yollar1 bulmada kendilerini yeterli olarak
gormelidirler. Bu yontem Synder vd. tarafindan diisiinme metotlar1 olarak tanimlanmustir.
Diisiinme metotlar: belli bir amaca ulagsmak i¢in ¢ogu durumda en azindan bir, genellikle daha
fazla ise yarar yol bulabilmek manasina gelmektedir. Umudu yiiksek olan insanlar, alternatif
bulma konusunda daha basarilidirlar.(Synder vd, 2002, s. 258). Umut'un motivasyonel parcasi
olan, eylem (Agency) metotlar1 bir kisinin belirli hedeflere ulagsmak i¢in amaca odaklanabilme
becerisi olarak tanimlanmaktadir. Yiiksek umutlu bireylerde bu durum “Ben bunu yapabilirim”
seklindeki ifade tarziyla ortiistir (Synder, 2009, s.251). Youssef (2004) tarafindan yoneticiler
lizerine yapilan bir ¢aliyma sonucuna gére umut seviyelerinin yiiksekligi ile calismaya katilan
yoneticilerin is tatmini, performansi ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli ve olumlu yonde
iliski tespit edilmistir (Luthans vd, 2007, s.68). Pozitif psikolojide, umut 6zel bir anlam
kazanmustir. Onceleri klinik psikolojide umut, biiyiik 6l¢iide kisinin hedeflerine ulasabilecegi
algisini iceren tek boyutlu bir yap1 olarak tasvir edilmistir. Bununla birlikte, pozitif psikolog C.
Rick Synder, Pozitif Orgiitsel Davranista kullandigimiz en genis ¢apta taninan iki boyutlu umut
tanimini ortaya koymustur. Kapsamli teori ve arastirmalar sayesinde, o ve meslektaslar1 umut
kavramini tam olarak “etkilesimli olarak tiiretilmis basarma hedefine yonelik enerji duygusu ve
hedeflerine ulagsmay planlayan enerji temeli {izerine kurulu pozitif bir motivasyonel durum”
olarak tanimladilar. Son ¢alismalar gostermistir ki, calisanlarin umut seviyeleri ile is tatminleri,
orgiitsel baglliklari, is mutlulugu ve performanslar1 arasinda iliski vardir, Insan kaynaklar:
yonetimi agisindan bakildiginda, umut ise alimda, 6zellikle belirli is tiirleri i¢in se¢imde 6nemli
bir rol oynayabilir (Luthans; 2010, ss. 217-218).

3.lyimserlik: Porzitif psikoloji alaninda Seligman v.d. tarafindan ¢aligilan bir diger konu da
iyimserlik baghig1 altinda olmustur. Iyimserlik pozitif yonde bir geyleri dile getirme olarak;
olumlu durumlarla ilgili igsel, kalic1 ve genellenebilir nedenlere; olumsuz durumlari ise digsal,
gecici ve durumsal olarak tanimlayabilme (gorebilme) durumudur. Bu bireylerin yasamlarinda
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olumlu olaylarin daha fazla yer almasina ve dzgiivenlerini ve morallerini arttirmalarini saglar.
(Luthans ve Youssef, 2004, s.17). Iyimser olarak bakan kisiler; arzulanan olaylarin sebeplerini
kabiliyetleri ¢ercevesinde goriirler ve bu sebeplerin gelecekte de var olmaya devam edecegini
umarlar. Boylece, iyimser bakis agilari, yasamlarinin iyi yonlerini yalnizca ge¢miste ve
gliinimiizde degil, ayn1 zamanda gelecegi de olumlu sekilde gorme ve igsellestirme olanagi verir.
(Luthans vd, 2007, s. 91). Iyimser ve karamsar ¢alisanlar ¢alkantili zamanlarda ¢ok farkli tepki
vermektedir. Iyimserlerin degisiklikleri benimseme, gelecegin sahip oldugu firsatlari gérme ve
bu firsatlardan yararlanmaya odaklanma olasiligi daha yiiksektir. Tyimserler; isten ¢ikarilma
durumlarinda bile, bunu yetersizlik ve kendini su¢lama duygularina diiskiin olmaktan ziyade
dissal, gegici ve duruma 6zgii nedensel (Ekonomik kriz gibi) faktorlere dayandirirlar (Luthans
vd, 2007, 5.97). Orgiitsel liderler iyimser olarak tanimlandiklarinda; risk alabilme 6zellikleri
yiiksektir, ¢iinkil bu tip yoneticiler esnek ve gerceke¢i olduklarindan; hesaplanmis ve gerekli
riskleri alirlar (Luthans vd, 2007, 100).

4 Esneklik: Luthans tarafindan esneklik, sikintili anlarda olumlu adaptasyonu iceren dinamik
bir siire¢ olarak tanimlanmistir. Luthans, esnek olmak igin iki kritik kosul oldugunu
belirtmistir; siddetli sikint1 veya 6nemli tehdite maruz kalmak ve olumlu sonuglara ulagarak
duruma uyum saglayabilmek. Luthans’da bu konudaki diger arastirmacilar gibi esnekligin
kisisel bir ozellik degil, ¢cevrenin bir iiriini ve kisi ile ¢evre arasindaki etkilesimin sonucu
oldugunu belirtmistir. Masten ise esnekligi esnekligi “Dinamik sistemin, sistem fonksiyonunu,
uygulanabilirligini veya gelisimini tehdit eden rahatsizliklara basariyla adapte olma kapasitesi”
olarak tanimlamistir. Bu yeni tanim, bireylerin riske katlanmadig, riske uyum gosterecek

ey

sekilde degistigi perspektifini yansitmaktadir(Shean, 2015, ss.14-17).

Bir kisinin herhangi bir anda esnekligi, koruyucu faktorlerin varlig: ile tehlikeli durumlarin
varlig1 arasindaki oranla hesaplanir (Van Breda, 2001, s.5). Polk 1997 yilinda, bireysel esneklik
literatiiriinden dort esneklik deseni sentezlemistir. Egilim deseni; esnekligi tesvik eden fiziksel
ve ego ile ilgili psikososyal niteliklerle ilgilidir. Iliskisel desen; bir bireyin toplumdaki rollerini
ve onun baskalariyla iligkilerini icerir. Durumsal desen; bu, bir bireyin problem ¢6zme
kabiliyetini, durumlar1 ve tepkileri degerlendirme kabiliyetini ve bir duruma cevaben harekete
gecme kapasitesini icerebilir. Felsefi desen; bir bireyin diinya goriisii veya yasam paradigmasini
ifade eder (Van Breda, 2001, ss.5-6).
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OZ-YETERLILIK
Bir kisinin bilissel kaynaklarini
kesin sonuglar elde etme
konusunda harekete gegirebilme
vetenegi
UMUT
Bir kisinin amaglarini elde etmek
icin irade ve yontemler sahibi

POZITiF PSIKOLOJIK SERMAYE

iYIMSERLIK © Essizo
Tyimserlik pozitif yonde bir e Olgllebilir
seyleri dile getirme olarak; olumlu e Gelistirilebilir

durumlarla ilgili igsel, kalic1 ve
genellenebilir nedenlere
ESNEKLIK
Onemli sikint1 baglaminda olumlu
adaptasyonu igeren dinamik bir
stireg.

e  Performans lzerinde etkili

Sekil 1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Bilesenleri (Luthans;2004

Is Tatmini

Giiniimiizde is, cogu insanin kimliginin merkezindedir. Is tatmininin, bilimsel arastirmalarda
ve giinliik yasamda sik¢a kullanilmasina ragmen, hala {izerinde genel bir sonuca varilmis
tanimlamas1 bulunmamaktadir. Aslinda burada isin neyi tanimladigina dair kesin bir sonug
yoktur. Boylece is tatmininin tanimi verilmeden oOnce isin dogasi ve Onemi {izerinde
diistiniilmelidir (Aziri, 2011, s. 77). Is memnuniyeti ii¢ faktoriin olusturdugu tutumlardan
olugur. Bunlar (1) Belirli is faktorleri (2) Bireysel 6zellikler (3) Is disindaki grup iligkileridir. Bu
faktorler birbirinden ayrilamazlar. Bunlarla birlikte, cesitli faktorler is tatminini etkileyebilir.
Bu faktorler; ¢alisanin yasi, sagligi, mizacy, istekleri ve istek diizeyi gibi faktorlerdir. Ayrica aile
iligkileri, sosyal statiisii, rekreasyon alanlari, orgiitsel emek, politik ya da tamamen sosyal olan
faaliyet gibi faktorler is tatminine katkida bulunabilir (Mishra,2013, 5.45).

[s tatmini ile ilgilenilmesi igin 6nemli nedenler vardir. Bunlar ¢alisan ve 6rgiit ile ilgili nedenler
olabilir. Calisan ile ilgili nedenler, insancil bakis agis1, insanlarin adil ve saygili davranilmayi hak
ettigi seklindedir. Is tatmini bir dereceye kadar iyi davranisin bir yansimasidir. Is tatmini ayrica
duygusal iyilik hali ve psikolojik sagligin da gostergesi olarak diisiiniilebilir. Orgiitsel nedenler
ise faydaci bakis acisina gore, is tatmininin orgiitsel isleyisi etkileyebilecegidir (Spector, 1997,
s.2).

Is tatmini su ana kadar cesitli sekillerde tanimlanmustir, fakat en ¢ok kullanilan tanimi Locke
(1976) tarafindan su sekilde yapimistir: “Kisinin isinin veya is tecriibesinin
degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli ya da olumlu bir duygusal durum.” Bu tanimdan
yola ¢ikarak; Hulin ve Judge tarafindan (2003) is tatmini; “Kisinin meslegine ¢ok boyutlu
psikolojik tepkileri ve bu tiir tepkilerin bilissel, duygusal ve davranigsal bilesenlerden olusmasi
olarak tanimlanir. Saari ve Judge’a (2004) gore, diisiindiiglimiizde ne hakkinda hislerimiz var
bunu disiiniiriiz, tersine, duygularimiz oldugunda, ne hissettigimizi diisiintiriiz. Boylece bilis
ve etki psikolojimizde ve hatta biyolojimizde ayrilmaz bir sekilde birbirine baglidir (Saari ve
Judge, 2004, 5.396). Arastirmacilarin ¢ogu, is memnuniyetinin ¢esitli ydnlerden olusan genel bir

143



Cilt/Vol.: 20 - Sayi/No: 1 (137-158) Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

kavram oldugunu kabul eder. Smith ve Kendall (1969) is tatmininin bes faktor ile katagorize
eder. Bunlar; ticret, terfi, is arkadaslari, denetim ve isin kendisidir. Locke (1976) tarafindan
bunlara bagka faktorler eklenmistir. Bunlar; taninma, ¢alisma kosullari, sirket ve yonetimdir
(Judge ve Klinger, 2008). Seashore gore de is tatminini etkileyen faktorler iki grupta toplanabilir,
bunlar ¢evresel faktorler ve bireysel faktorlerdir. Cevresel faktorler; kurulusun i¢ cevresi,
endiistriyel cevre, politik ve ekonomik cevre; bireysel faktorler ise; demografik (yas, cinsiyet,
egitim ve kidem durumu), yetenekleri, karakteri ve algis1 vb. icerir (Zhu, 2017, s5.293-294).

Insanlarin is ortamlarini ne kadar begendikleri ile is tatminleri arasinda bir bag vardir.
Yardimlasma, sosyal iliskiler ve is disinda ekip arkadaslari ile olan iligkiler is tatmini ile ilgilidir.
Caliganlarin aldiklari iicrette ve kisilikleri de is tatminini etkiler. I¢csel degerlerine ve temel
yeterliliklerine inananlarin islerinde daha fazla tatmin oldugu dile getirilebilir. Isten duyulan
tatmin ve tatminsizlik durumlary; is performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi, miisteri
tatmini, devamsizlik, is giicli devri iizerinde etkilidir (Robbins ve Judge, 2013, s5.83-84).

Luthans tarafindan belirtildigi gibi yillar icinde is tatminini etkileyen bes boyutun calisanlar
tizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Bunlar; (1) Isin Kendisi; isin kisiye ilging gorevler
saglayabilmesi, 6grenme firsatlar1 yaratmasi ve sorumluluk alma sansi bulmasi. (2) Odeme;
diger kisilerle karsilastirildiginda dengeli bir finansal 6demenin yapiliyor olmasi. (3) Terfi
imkanlary; organizasyonda ilerleme firsatlarinin bulunmasi. (4) Denetim; iist kademedekilerin
teknik ve davranigsal olarak destekleri. (5) Caligma arkadaslari; yakin ¢aligma arkadaslarinin
teknik anlamda yeterliligi ve sosyal olarak destek saglamalari. Bu bes boyut yillar énce
yapilastirilmis ve is tatminini 6l¢gmek i¢in yillardir kullanilmakta ve yapilan analizlerle bunlarin
yapisal gegerliligi dogrulanmistir (Luthans, 2010, s.141).

Insanlar bazen islerinden bir yonden memnun kalirlarken bir yonden de memnun
olmayabilirler. Ornegin, bir ¢aligan yaptig1 isi sevebilir, fakat dedikodu yapan meslektaglarini
begenmeyebilir. Bu nedenle, is doyumu olgiitleri gelistirilmistir. En yaygin kullanilan
Olgiitlerden biri is tanimlayici endeksidir (Job Descriptive Index (JDI)). Bu olgek is
deneyiminin, {icret, terfi, denetim, is arkadaglar1 ve isin kendisi gibi farkli yonleriyle ilgilenen
olctimler icermektedir (Scandura, 2016, ss.91-94).

Tatmin ve performans arasinda iligki vardir. eger calisanlar 6diillendirilirse, kendilerini esit
hissederler, tatmin olurlar bu da daha fazla performansla sonuglanir. Tatmin ve is giicii devir
orani arasinda da iliski vardir. Yiiksek is tatminini kendi basina isgiici devir hizim diisiik
tutmayacak ama devir hizina etkisi olacaktir. Tatmin ise devamsizlig1 da etkilemektedir. Yiiksek
is tatminin olmas1 devamsizlig1 azaltmayabilir ama diisiik is tatmininin devamsizlig1 artirmasi
muhtemeldir (Luthans, 2010, ss.144-145).

Isle ilgili memnuniyetsizlik durumlarinda, galiganlarin buna verecekleri tepkiler aktif sekilde
olabilecegi gibi pasif sekilde de olabilir. Boylece galisan gercekten durum hakkinda bir seyler
yapabilir veya aktif bir yolla tepki vermemeyi tercih edebilir. Asagida calisanin ortaya
koyabilecegi dort tepkiden bahsedilmistir:
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Isten ayrilma; caligan yeni bir is arayigina girebilir ve isi birakar.

Tepki verme; ¢alisan denetgisi veya miidiirii ile memnuniyetsizligini dile getirip, diizeltilmesi
i¢in Onerilerde bulunabilir. Bu memnuniyetsizlikle ilgili aktif ve yapici tepki vermek seklinde
olur.

Baglilik; durumun diizeltilmesi i¢in bekleyebilir, zaman icinde durumun gidisatina bakarak
yonetime sadakat ve giiven gosterir.

Umursamama; ¢alisan, durumun daha kétiiye gitmesine izin verir ve ise geg gelir veya gelmez,
is icin daha az ¢aba harcar (Scandura, 2016, ss. 91-94).

Christen v.d. ‘e (2006) gore, calisanlarin aldig ticret is tatmini tizerinde 6nemli bir etkiye sahip
olabilir ama performans iizerinde etkili olmayabilir. Calismalarinda, genelde literatiirde
bahsedilenin aksine, is performansini arttirmaya yonelik eylemlerin, g¢alisanlarin is
memnuniyetini de arttirabilecegi sonucuna varmiglardir. Is performansinin is tatmini
tizerindeki etkisinin ihmal edilmesi, gayretin is tatmini tizerindeki etkisini dnemsizlestirecektir
(Christen vd, 2006, ss.137-144).

[s tatmini ve motivasyon arasinda da &nemli iliskiler vardir. Frederick Herzberg 1950-
1960’larda ¢alisan motivasyonuna iliskin yaptigi arastirmalarda sunu fark etmistir: Insanlar1 iste
tatmin ve motive eden seyler, kendilerini memnun etmeyen seylerden farklidir. Yapilan
caligmalarda; is tatmini (ve motivasyonun) olusturulmasinda rol oynayan faktorlerin, is
memnuniyetsizligine yol acan faktorlerden ayri ve farkli olduklar1 gozlenmistir. Bu iki
duygunun birbirine zit olmadigini gostermektedir, yani is tatmini karsiti1 is tatminsizligi
degildir, sadece is tatmini olmadigidir, benzer sekilde is memnuniyetsizliginin karsiti is
memnuniyeti degildir, yani i memnuniyetsizligi bulunmadig1 yoniinde anlagilmalidir. Ise 6zgii
biiyiime veya motive edici faktorler sunlardir; basari, basarinin taninmasi, isin kendisi,
sorumluluk ve biiyiime veya gelisme. Ise 6zgii olan memnuniyetsizlikten kaginma veya hijyen
faktorleri sunlardir; sirket politikas: ve yonetimi, denetim, kisilerarast iligkiler, calisma kosullari,
licret, statil ve giivenlik (Herzberg, 2003, ss.3-8).

Liderler, ¢alisanlarin isi basariyla yerine getirebilecekleri inancini arttirmaya ¢alismalidir. Bunu
yapmanin yollar1 sunlardir: gerekli bilgi ve beceriye sahip kisileri se¢me; gerekli egitimi
saglamak ve is gereksinimlerini netlestirmek; yeterli zaman ve kaynaklar1 saglamak; egitime
dayali olarak agamali olarak daha zor gorevler atamak; Temelde, liderlerin istenen performansi
ulagilabilir kilmas1 gerekiyor. Liderler, iyi performansin degerli ddiiller kazanacagl inancini
arttirmaya ¢alismalidir. Liderler, istenen performanstan kaynaklanan beklenen 6diil degerini
artirmaya caligmalidir. Bunu yapmanin yollar1 sunlardir: ¢alisanlarin deger verdigi odiilleri
dagitmak ve odiilleri kisisellestirmek (Lunenberg, 2011, ss.3-5).
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Psikolojik Sermaye ve is Tatmini ile ilgili Yapilan GCalismalar

Keles tarafindan 2011 yilinda yapilan “Pozitif psikolojik Sermaye: Tanimy, bilesenleri ve Orgiit
Yonetimine Etkileri” baslikli calisma sonucunda; pozitif psikolojik sermayenin bilesenleri olan
umut, Oz-yeterlilik, dayanikliik ve iyimserlik niteliklerinin Olgiilebilir olmasi ve cesitli
egitimlerle gelistirilebilecek olmasi1 vurgulanmistir. Bu durumda ydneticilerin kurumlarinda
pozitif bir iklim yaratarak, ¢alisanlarinin giiglii ve zayif yanlarini belirleyerek, bunlarin islerine
olan etkisini degerlendirerek yani psikolojik sermayelerine yatirim yapabileceklerini dile

getirmigtir.

Akgay 2011 yilinda yaptigi “Pozitif psikolojik Sermayenin Is Tatmini ile Iligskisi” bagslikli
calismasinda; makine sektoriinde faaliyet gosteren koklii bir kamu kurulusunda toplam 450
calisan lizerinde bir ¢alisma yapmustir. Bu aragtirmada pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini
konusunda pozitif ve anlamli bir iligkinin varligini tespit etmistir. Bu sonugcta yoneticilerin
calisanlarinin pozitif psikolojik sermayelerinin gelisimine ¢ok 6nem vermeleri gerektigini
ortaya koydugunu belirtmistir.

Erkus ve Findikli 2013 yilinda yaptiklar1 “Psikolojik Sermayenin Is Tatmini, Is Performansi ve
Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisine Yonelik Bir Arastirma” baslikli calismalarinda, farkl
sektorlerde calisan 572 kisi tizerinde bir aragtirma yapmuislardir. Yaptiklari analizler sonucunda
psikolojik sermaye ile is tatmini ve is performansi arasinda pozitif ve anlaml iliskiler tespit

etmislerdir.

Yesil, Yetis ve Telli tarafindan 2016 yilinda yapilan “Psikolojik Sermaye ve Caliganlar Uzerine
Etkisi: Banka Sektoriinde Bir Alan Caligmasi” baslikli ¢alisjmada sadece “Dayaniklilik” alt
boyutunun is tatmini ile anlamli ve pozitif iliskiye sahip oldugu ortaya konmus ancak diger
boyutlari ile (Oz-yeterlilik, umut, iyimserlik) anlamli iliski saptanmamustir.

Ocak, Giiler ve Basim tarafindan 2015 yilinda yapilan “Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Baghlik
ve I tatmini Tutumlar1 Uzerine Etkisi: Bosnali Ogretmenler Uzerine Bir Aragtirma” baslikli
caligmalarinda Bosna’da gorev yapan 215 Bosnali 6gretmenden anket yoluyla toplanan veriler
analiz edilmistir. Aragtirma kapsaminda Bosnali 6gretmenlerin “Iyimserlik” diizeyi arttikga is
tatmin diizeylerinin artti§1 saptanmis ancak literatiirden farkli olarak psikolojik sermayelerinin
umut, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarinin is tatmini diizeyleri arasinda anlamli
bir etkisi goriilmemistir.

Akdemir ve Agan tarafindan 2017 yilinda yapilan “Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini ligkisini
Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” baghkli ¢alismada; psikolojik sermayenin alt boyutlar:
iyimserlik, umut, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki tespit etmislerdir.

Zeynel tarafindan 2018 yilinda yapilan “Akademisyenlerde Psikolojik Sermaye ile I3 Tatmini
Arasindaki Iliskiler Uzerine Bir Aragtirma” baslikli ¢aligmanin bulgularina gore, psikolojik
sermaye ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliskiye ulagsmistir, yani
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psikolojik sermaye diizeyi is tatmini diizeyini pozitif yonde etkilemektedir. Zeynel'e gore
Akademisyenlerde pozitif sermaye diizeyi arttik¢a is tatmini diizeyi artmaktadir sonug olarak
da psikolojik sermaye diizeyinin ve icerdigi boyutlarin akademisyenler icin olduk¢a dnemli
oldugu ve is tatmini diizeylerini etkiledigi sonucuna varmistir.

Ozer, Topaloglu ve Ozmen tarafindan 2013 yilinda yapilan “Destekleyici Orgiit Ikliminin,
Psikolojik Sermaye ile Is Doyumu Iliskisinde Diizenleyici Etkisi” baglikli caligmada, psikolojik
sermaye ile i doyumu arasinda pozitif ve orta diizeyde iliski bulunmustur. Yaptiklar
¢ikarimda, mevcut calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini tespit etmek, bu ¢alisanlarin
yaptiklari islere uygunlugunu belirlemek ve daha sonra da psikolojik sermayelerini ilerletmeye
yonelik egitim programlar1 yapmanin, is tatminini beraberinde istenilen 6rgiitsel sonuglar: elde
etmede faydali olacagina deginmislerdir.

Esen ve Erkmen tarafindan 2012 yilinda yapilan “Bilisim Sektériinde Calisanlarin Psikolojik
Sermaye Diizeylerinin Belirlenmesine Yonelik bir Arastirma” baglikli ¢aligmada, ¢alisanlarin
bulunduklar1 pozisyona gore, yoneticilerin psikolojik sermaye diizeylerinin ¢alisanlara gore
daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Yas acisindan farkliliklara bakildiginda da, geng ve yasca
biiylik olan ¢alisanlar arasinda psikolojik sermaye diizeyleri, ozellikle alt boyutlardan 6z-
yeterlilik arasinda fark bulmuslardir. Calisanlarin yas: arttik¢a 6z-yeterliliklerinin de arttig:
sonucuna ulagilmistir. Calismalarinda ayrica erkek ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
kadin galisanlara oranla daha yiiksek oldugudur. Toplam calisma siiresi arttik¢a, ¢aliganlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin artti1 gozlenmistir.

Durrah v.d. tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alismada, Philadelphia Universitesi’'ndeki
Psikolojik Sermayenin boyutlar1 i¢in egitmenlerin algis1 yiiksek bulunmustur. Ayrica ayni
tiniversitedeki is performansi boyutlar igin seviye yiiksektir. Ayrica psikolojik sermayenin
boyutlarindan biri olan umut boyutunun, is performansinin tiim boyutlari tizerinde 6nemli bir
etkisi vardir. Oz vyeterlilik boyutu, davranigsal performans boyutuna énemli 6lgiide etki
etmektedir. Son olarak esneklik boyutu istatistiksel olarak is performansina etki etmekte ve
iyimserlik boyutu is performansini 6nemli 6l¢lide etkilememektedir.

Kong v.d. tarafindan 2018 yilinda yapilan calismada, esneklik, 6z yeterlilik, iyimserlik ve
umuttan olusan psikolojik sermayenin is tatmini, tutum, performans ve orgiitsel vatandaslik ile
goreceli olarak daha giiglii bir pozitif iliskiye sahip oldugunu gostermistir. Abbas v.d. tarafindan
2012 yilinda yapilan galismada, psikolojik sermaye ve algilanan oOrgiitsel politika arasinda
iligkiler bulunmustur.

Saharan tarafindan 2014 yilinda yapilan c¢alismada, isinden memnun kalanlarin daha az
memnun olan meslektaglarina goére daha umutlu, iyimser, esnek ve 6z yeterlilige sahip
olduklarini tespit etmislerdir. Ancak diisitk is memnuniyetinin nedenlerini belirlemenin zor
oldugunu belirtmislerdir. Kappagoda tarafindan 2017 yilinda yapilan ¢alismada, bankacilik
sektoriinde yonetici olmayan c¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin is tatminleri tizerindeki
etkisi incelenmistir. Bu ¢alismanin sonuglari, yiiksek psikolojik sermayenin daha yiiksek is
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tatmini ile iligkili oldugunu gostermistir. Psikolojik sermaye ile Sri Lanka’da bankacilik
sektoriinde yonetici olmayan ¢alisanlarin is tatmini arasinda dogrudan, pozitif, anlamli bir iliski
saptanmuistir. Bu nedenle yoneticiler, psikolojik sermayeyi ¢alisganlarin memnuniyet diizeyini
arttirmak ve bunun sonucunda islerine karsi olumlu tutumlarini korumak i¢in gergek bir
motivasyon araci olarak kullanabilecekleri sonucuna varmiglardir.

Dan v.d. tarafindan 2018 yilinda yapilan calismada, psikolojik sermaye, dnceki arastirma
bulgulariyla tutarli olarak hemsirelerin is tatminini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Yiiksek psikolojik sermayesi olan hemsirelerin giiclii psikolojik kaynaklara sahip olmalari,
klinik acil durumlarla bir¢ok yonden basa ¢ikabilmeleri, gii¢lii kararliliklarini ve gorevlerini
daha iyi yapma konusunda sebat etmeleri, engellerle basa ¢ikma yeteneklerinin olmasi gibi
hususlar, islerini daha iyi kontrol etmelerine, daha fazla uyum ve is tatmini géstermelerine
yardimci1 oldugu seklinde yorumlanmustir.

Luthans v.d. tarafindan 2007 yilinda yapilan ¢aligmanin bulgularina gére, daha umutlu, iyimser,
etkili ve esnek olan calisanlar, bugiin ¢ogu kurumda daha diisiik psikolojik sermayeye sahip
meslektaslarina gore daha iyi ve dinamik olabilirler.

Yontem

Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci, Kirgehir Ahi Evran Universitesinde calisan akademik ve idari
personelin psikolojik sermaye diizeyleri ile is tatminleri arasindaki iligkiyi tespit etmektir.
Ayrica psikolojik sermayenin alt boyutlar1 olan; 6z-yeterlilik, umut, esneklik ve iyimserlik ile is
tatmini arasindaki iliskileri ve alt boyutlarin is tatminine etkilerini tespit etmektir.

Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri

Sekil 3 de gosterilen arastirma modeline gore psikolojik sermayenin is tatmini tizerinde etkisi
olabilecegi ongoriilmektedir. Ayrica psikolojik sermayenin bilesenleri olan; 6z-yeterlilik, umut,
iyimserlik ve esneklik boyutlar: ile is tatmini arasinda iligkilerin oldugu 6ngoriilmektedir.
Arastirmanin bagimsiz degiskeni psikolojik sermaye ve bilesenlerinden olusmaktadir.
Arastirmanin bagimli degiskenini ise i tatmini olusturmaktadir.
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Sekil 2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin hipotezleri ise asagidaki gibi olusturulmustur.

H1: Psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki vardir.

H2: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6z-yeterlilik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.

H3: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan umut ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

H4: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan iyimserlik ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir
iligki vardir.

H5: Psikolojik sermayenin alt boyutu olan esneklik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Hé: Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin is tatminine etkisi vardir.

Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma’nin evrenini Kirsehir Ahi Evran Universitesi'nde calisan, akademik ve idari personel
olusturmaktadir. 378’1 idari ve 702’si akademik olmak {izere toplam 1080 personelin istihdam
edildigi tespit edilmistir. Anket formlar1 dagitilip 289 ¢alisan tarafindan cevaplandirilan anket
formlari, istatistiksel analizler icin kullanilmistir. Evreni temsil etmek i¢in Yazicioglu ve
Erdogana gore 278 kisi yeterli olacagindan, 289 kisi evreni temsil etmektedir (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004, s.50).

Veri Toplama Araglari

Aragtirma kapsaminda ¢alisanlarin is doyumlarini él¢gmek igin Minnesota I3 Doyum Olgegi
kullanilmigtir. Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) taratindan gelistirilen 6lgek Baycan
(1985) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. 5’ Likert dlgegi olarak uygulanan bu 6lgek; “1-Hig

memnun Degilim”, “2-Biraz Memnunum”, “3-Orta Diizeyde Memnunum”, “4-Memnunum”,

“5-Cok Memnunum” seklinde olusturulmustur.
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Arastirmada katilimcilarin psikolojik sermayelerinin dlgiilmesinde, Luthans vd. tarafindan
gelistirilen ve Akgay(2014) tarafindan gegerlilik ve giivenilirlik uygulamasi yapilan “Psikolojik
Sermaye Anketi (PCQ-24)” kullanilmustir. 5°1i Likert 6lgegi olarak uygulanan bu dlgek; “1-Beni

» o« » o« » o«

Hi¢ tanimlamiyor”, “2-Beni Biraz Tanimliyor”, “3-Kararsizim”, “4-Beni Iyi Tanimliyor”, “ 5-

Beni Cok Iyi Tanimliyor” geklinde olusturulmustur.

Giivenilirlik galigmalar1 kapsaminda psikolojik sermaye 6lgegine yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda, 6l¢egin toplam Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0,863 olarak tespit edilmistir
Giivenilirlik calismalar1 kapsaminda is tatmini 6l¢cegine yapilan giivenilirlik analizi sonucunda,
6lgegin toplam Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0,874 olarak tespit edilmistir.

Katilmcilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 1’de goriildiigii tizere, katilimcilarin %36.0"i kadinlardan (104 Kisi), %64.0’u erkeklerden
olusmustur (185 Kisi). Erkek katilimcilarin sayisinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Tablo
I'e baktigimizda katilimcilarin %77.9’u evli (225 Kisi) iken, %22.1°i bekardir (64 Kisi). Evli
katilimcilarin orani bekar katilimcilara gore ¢ok daha yiiksektir. Tablo 1’de goriildiigi tizere
katilimcilarin yas araliklarina gore dagilimi; 18-22 yas aralign %0.7 (2 Kisi), 23-27 yas
aralig1 %3.1 (9 Kisi), 28-32 yas aralig1 %15,9 (46 Kisi), 33-37 yas aralig1 %30.8 (89 Kisi), 38-42
yas aralig1 %25.3 (73 Kisi), 43-47 yas aralig1 %11,1 (32 Kisi) ve 48 ve uistii yas ise %13.1’'unu (38
Kisi) olusturmustur.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimi; ilkokul %0.7 (2 Kisi), Lise %5.2 (15 Kisi),
Onlisans %7.3 (21 Kisi), Lisans %30.8 (89 Kisi), Yiiksek lisans %14,9 (43 Kisi) ve
Doktora %41.2’sini (119 Kisi) olusturmustur. Katilimcilarin hizmet siirelerine gore dagilimi; 0-
5y1l %13,1 (38 Kisi), 6-10 y1l %34,3 (99 Kisi), 11-15 yil %20,8 (60 Kisi), 16-20 y1l %13,1 (38 Kisi)
ve 21 yil ve Gistil %18.7’tinii (54 Kisi) olusturmustur. Katilimcilarin kurumdaki gérevlerine gore
dagilimi ise %48,1 (141 Kisi) Idari Personel ve %51,9 (150 Kisi) Akademik Personeldir.
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Tablo 1.Katilimcilarin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Cinsiyet  [Frekans |Yiizde | Medeni Durum Frekans Yiizde
Kadin 104 Evli 225 77.9
Erkek 185 Bekar 64 22,1
Toplam 289 Toplam 289 100,0
Yas Frekans | Yiizde | Egitim Durumu | Frekans Yiizde
18-22 2 Tlkokul 2 ,7
23-27 9 Lise 15 5,2
28-32 46 Onlisans 21 7,3
33-37 89 Lisans 89 30,8
38-42 73 Yiiksek Lisans 43 14,9
43-47 32 Doktora 119 41,2
48 ve Ustii 38 Toplam 289 100,0
Toplam 289 100,0
Calisma Yilt | Frekans | Yiizde Gorevi Frekans Yiizde
0-5 Y1l 38 Idari Personel 139 48,1
6-10 Yil 99 Akademik Personel 150 51,9
11-15 Yil 60 Toplam 289 100,0
16-20 Y1l 38 13,1
21 Y1l ve Ustii 54 18,7
Toplam 289 100.0

Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin analiz edilmesinde nicel veri analiz yontemleri tercih
edilmistir. Veriler istatistiksel analiz paket programi ile analize tabi tutulmustur. Arastirmada
kullanilan 6lgeklerin ilk olarak giivenilirlik ve gegerlilik testleri yapilmistir. Olceklerin gecerlilik
ve giivenilirligi sagladig: tespit edildikten sonra, verilerin normal dagilip dagilmadigini tespit
etmek icin oOlgeklerin carpiklik-basiklik degerlerine bakilmistir. Daha sonra degiskenler
arasindaki iligkileri 6l¢mek i¢in, Korelasyon ve Regresyon analizleri yapilmigtir.

Olgeklerin Faktér Analizleri

Psikolojik sermaye oOl¢egi icin carpiklik basiklik testi yapilarak verilerin normal dagilip
dagilmadigina bakilmigtir. Skewness degeri -0,149 Kurtosis degeri ise 0,064 olarak
bulunmustur. Bulunan degerler - 1,50 ve + 1,50 arasinda oldugu igin verilerin normal dagildig:
belirlenmistir. Ayn1 sekilde is tatmini 6lgegininde ¢arpiklik basiklik degerlerine bakilmis ve
Skewnes degeri -0,200 Kurtosis degeri ise 0,070 olarak bulunmugstur. Bu degerlerde -1,50 ve
+1,50 degerleri arasinda oldugu icin verilerin normal dagildig goriilmiistiir.

Tablo 2°de psikolojik sermaye dlgeginin faktor analizi sonuglar1 goriilmektedir.

151



Cilt/Vol.: 20 - Sayi/No: 1 (137-158) Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Tablo 2. Psikolojik Sermaye Faktor Analizi Sonuglart

Faktor Ylkleri
1 2 3 4

Sorular

4-Calistigim alana iliskin hedef ve amaglarin belirlenmesine katkida bulunma konusunda
kendime glvenirim. /825
2-Ustlerimle yaptigimiz toplantilarda kendi alanimi gok iyi temsil ederim ,824
3-Birimimin izleyecegi stratejinin ne olacagl hususunda yapilan tartismalara kendime 807
glvenerek istirak ederim
1-Uzun vadeli bir probleme ¢6zim bulma konusunda kendime guvenirim. ,694
6-Calisma arkadaslarimi isle ilgili tatmin edici sekilde bilgilendiririm. 677
5-Birimim digindaki insanlarla herhangi bir sorunu goérismek igin iletisim kurmakta
kendime guivenim tamdir. /660
7-Isler tikandiginda, bu durumdan kurtulmaya yénelik bir gok gare/yol bulurum. ,496
18-Bu iste ayni anda birden fazla seyin Ustesinden gelebilirim. 744
16-Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla halletmeye bakarim. ,739
17-Deneyimlerim sayesinde is yerindeki zorluklarin tstesinden gelebiliyorum. 677
14-is ortaminda meydana gelen giicliiklerin bir sekilde (istesinden gelirim. ,565
19-iste belirsizlik s6z konusu oldugunda, sonucun hep en iyi olmasini imit ederim. ,385
22-isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim. ,758
21-isimle ilgili konularda bardaga hep dolu tarafindan bakarim. ,710
24-isime bakis agim sudur: "her gecenin bir sabahi vardir" veya "her iste bir hayir
vardir". 5%
9-Her sorun igin birden fazla ¢6zim vardir. ,701
10-Halihazirda isimde oldukga basarili olduguma inaniyorum. ,676
11-Is hedeflerime ulasmak igin pek gok yol bulabilirim. ,654

12-Isle ilgili kendime koymus oldugum hedefleri su anda gergeklestiriyorum. 617

8-Hali hazirda is hedeflerime enerjik bir sekilde ulasmaya ¢alisiyorum ,558

Psikolojik sermaye Olceginin faktor ¢oziimlemesine uygun olup olmadigini tespit etmek
amactyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett testleri uygulanmistir. KMO (0.869) ve
Bartlett testlerinin (2118,9) sonuglarinin faktor analizi yapmaya uygun oldugu gorilmiistiir.
Yapilan faktor analizi neticesinde bazi sorularin o6lgekten ¢ikarilmasina karar verilmistir.
Anketteki 13,15,20 ve 23.sorular analize dahil edilmemistir. Tiim sorularin dahil edildigi faktor
analizinde 5 boyutlu ¢ikan 6l¢ek, bahsedilen 4 sorunun ¢ikartilmasi ile 6l¢egin 4 alt boyutlu
orijinal halini almigtir.

Tablo 3’de is tatmini i¢in yapilan faktor analizi sonuglar1 goriilmektedir.
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Tablo 3. Is Tatmini Faktor Analizi Sonuglart

Sorular Faktor Yikleri
1 2

19- Calisan olarak yaptigim iyi bir is karsihginda aldigim évgu. ,813
18- Ustiimdekilerin birbirleriyle anlagmasi. ,756
6- Ustiimdekilerin karar verme konusundaki yeterliligi 137
15- Calisan olarak kendi kararimi verme 6zgurligu ,687
5- Yoneticilerin bir galisan olarak sahsima davranis tarzi ,674
16- Calisan olarak is yaparken kendi yontemlerimi deneme imkani ,632
17- Calisan olarak galisma kosullari ,619
20- Caligan olarak isimden elde etti§im basari duygusu ,608
12- Calisan olarak birim politikasini uygulama imkani ,493
14- Calisan olarak en st makama terfi edebilme imkanim ,446
13- Calisan olarak aldigim tcret ,436
3- Bir galisan olarak zaman zaman farkh seyler yapabilme imkani , 756
2- Bir ¢alisan olarak tek basina ¢alisma imkani ,756
4- Calisan olarak toplumda bir yer edinme imkani , 755
9- Calisan olarak bagkalari igin bir seyler yapabilme imkani ,654
8- Calisan olarak surekli bir igse sahip olma imkani ,592
1-Calisan olarak surekli bir seylerle mesgul olabilme imkani ,582
7- Bir ¢alisan olarak vicdanima ters diismeyen seyleri yapabilme imkani 451

Is tatmini 6lceginin faktdr ¢oziimlemesine uygun olup olmadigini belirlemek amaciylada
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett testleri uygulanmistir. KMO (0.845) ve Bartlett
testlerinin (2118,4) sonuglarinin faktor analizi yapmaya uygun oldugu gériilmiistiir. Yapilan
faktor analizi neticesinde 11. soru Ol¢ekten ¢ikarilmis ve 6lgek 2 alt boyutlu orijinal halini
almistir. Faktor yiikleri %40 ile %80 arasinda olup sorularin birbirleri ile iligkili olduklar:
goriilmektedir.

Bulgular

Arastirmanin degiskinlikleri arasindaki iliskileri 6l¢mek icin korelasyon analizi yapilmistir ve
Tablo-4’de gosterilmistir.
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Tablo 4. Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutlari ile is Tatmini Arasindaki Korelasyon Degerleri
Istatmini

416"

,000

289

,289"

,000

289

378"
,000

289

,206"
,000

289

,363"
,000

289

-

Psikolojik Sermaye

Z |°

-

Ozyeterlilik

Z |©

-

Umut

Z |°

-

Esneklik

Z |©

-

iyimserlik

Z |°

Tablo-4’de goriildiigi iizere psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif yonli ve
istatistiksel agidan anlamli (r=0,416; p<0,01) iliski vardir. Dolayisiyla H, hipotezi kabul
edilmigstir. Psikolojik sermayenin alt boyutu olan 6zyeterlilik ile i tatmini arasinda pozitif yonlii
istatistiksel acidan anlamli (r=0,289; p<0,01) iliski vardir, H, hipotezi kabul edilmistir.
Psikolojik sermayenin alt boyutu olan umut ile i tatmini arasinda pozitif yonlii istatistiksel
acidan anlamli (r=0,378; p<0,01) iligki vardir, H; hipotezi kabul edilmistir. Psikolojik
sermayenin alt boyutu olan esneklik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii (r=0,206; p<0,01) iliski
vardir, H, hipotezi kabul edilmistir. Psikolojik sermayenin alt boyutu iyimserlik ile is tatmini
arasinda pozitif yonlii istatistiksel a¢idan anlamli (r=0,363; p<0,01) iliski vardir, Hs hipotezi
kabul edilmistir.

Calismanin bu asamasinda psikolojik sermayenin alt boyutlarinin birlikte is tatmini {izerine
etkisini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz soncu asagidadir.

Tablo 5. Psikolojik Sermayenin Alt Boyutlari ile Is Tatmini Arasindaki Regresyon Degerleri

Standardize Standardize
Bagimhi Degisken: s Edilmemis Katsayilar | Katsayilar
Tatmini R? Standart
B Hata Beta t p F
18,3 ,000] 17,372
ozyeterlilik ,105 ,058 ,116] 1,815 ,071
umut ,249 ,066 2257 3,759 ,000
esneklik -,052 ,054 -,062( -,963 ,336
iyimserlik 237 050 269] 4,754 ,000

a.Bagimli Degisken: Is Tatmini, p<.01 N=294
R=0,44"
Diizeltilmis R?=0,19

Tahmini Standart Hata= 0,47
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Psikolojik sermayenin alt boyutlarinin birlikte is tatmini tizerine etkisini belirlemek amaciyla
yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucunda 4 alt boyutun bir arada modele sagladig1 katkinin
istatistiksel a¢idan anlamli oldugu belirlenmistir (p<0.01). Bu nedenle Hs hipotezi kabul
edilmistir. Is tatminindeki degisimin %18,3’litk kism1 psikolojik sermaye ile agiklanmaktadir.
Her bir degiskenin etkisini belirlemek amaciyla yapilan analiz soncunda ise umut ve iyimserlik
alt boyutunun modele sagladigi katkinin anlamli (p<0,01), ozyeterlilik ve esneklik alt
boyutunun ise modele sagladig: katkinin anlamsiz (p>0,01) oldugu belirlenmistir.

Sonug ve Tartisma

Bu galismada orgiitsel davranis alaninda giincelligini koruyan psikolojik sermaye kavraminin is
tatmini ile olan iliskisi ele alinmigtir. Arastirmamizin ilk hipotezi olan “Calisanlarin pozitif
psikolojik sermaye diizeyi ile is tatmini diizeyi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir”
seklindeki hipotez literatiirdeki sonuglarla drtiismiistiir ve elde edilen veriler 1s181nda literatiirde
de elde edilen sonuglarla baglantili olarak ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri ile is
tatminleri arasinda anlaml olarak iligskiye rastlanmistir, Ak¢ay (2011) yilinda yaptig1 “Pozitif
psikolojik Sermayenin Is Tatmini ile Iliskisi” baglikli calismasinda; pozitif psikolojik sermaye ile
is tatmini konusunda pozitif ve anlaml bir iliskinin varligini tespit etmistir. Erkus ve Findikli
(2013), Zeynel (2018), Ozer, Topaloglu ve Ozmen (2013)’de yapmis olduklar1 ¢alismalarda
psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif anlaml iligkiler oldugunu tespit etmislerdir.
Yurtdisinda yapilan ¢aligmalarda ise Kappagoda (2017) ve Dan v.d. (2018)’de yapmuis olduklar:
caligmalarda psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda pozitif anlamli iliskiler oldugunu tespit
etmislerdir. Bu da bize yoneticilerin ¢alisanlarinin psikolojik sermayelerine daha fazla yatirim
yaparak daha verimli ve tatminkar calisanlar elde edebileceklerini gostermektedir.

Arastirmamizin diger bir sonucu ise psikolojik sermayenin alt boyutlari ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii anlamli iligkilerin bulunmasidir. Bulunan sonuglar literatiir ile karsilastirildiginda
benzerliklerin ve farkliliklarin oldugu goriilmistiir. Yesil, Yetis ve Telli (2016) tarafindan
yapilan ¢aligmada bizim ¢alismadan farkli olarak sadece “Dayaniklilik” alt boyutunun is tatmini
ile anlamh ve pozitif iliskiye sahip oldugu ortaya konmus ancak diger boyutlar: ile (Oz-
yeterlilik, umut, iyimserlik) anlamli iliski saptanmamistir. Ocak, Giiler ve Basim (2015)
tarafindan yapilan calismada “lyimserlik” diizeyi arttikca is tatmin diizeylerinin arttifi
saptanmis ancak  psikolojik sermayenin umut, oz-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik
boyutlarinin is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir etkisi gériilmemistir.

Akdemir ve Agan (2017) tarafindan yapilan ¢aligmada ise bizim ¢aliymamizla paralel olarak
psikolojik sermayenin alt boyutlar1 iyimserlik, umut, 6z-yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik ile
is tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit etmislerdir. Durrah v.d. (2016 )
tarafindan yapilan ¢alismada, psikolojik sermayenin alt boyutlar: ile is tatmini ve performansi
arasinda yine anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. Luthans v.d. tarafindan (2007) yilinda
yapilan ¢alismanin bulgularina gore ise, daha umutlu, iyimser, etkili ve esnek olan ¢alisanlarin,
bugiin ¢ogu kurumda daha diisiik psikolojik sermayeye sahip meslektaslarina gore daha
dinamik olduklar1 sonucu belirtilmistir.
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Giincel bir kavram olan psikolojik sermayenin kurumlar tarafindan daha iyi anlagilmas: ve
etkili bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Giiniimiizde rekabet avantaji elde edebilmek i¢in
de insan kaynagina yatirim yapmak dnemlidir. Son yillarda gelisen pozitif psikoloji akiminin
etkisiyle dogru kullanilan insan kaynaginin isletme ve kurumlarin en biiyiik giicii oldugu kabul
gormektedir.

Arastirmamuzin literatiir ile gosterdigi benzerlikler ve farkliiklar dikkate alindiginda ilgili
literatiire katki saglayacagi diisiintilmektedir. Yapilan ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular
¢aligmanin yiriitildigi Kirsehir Ahi Evran Universitesi'ni kapsamaktadir bu da ¢alisgmanin
kisitl oldugunu gostermektedir. Psikolojik sermayenin is tatminini etkiledigi sonucuna ulasilan
calismamizin, benzer ¢aligmalarda dikkate alindiginda kurumlar tarafindan calisanlarin
psikolojik sermayelerini artiracak davranislara 6nem vermeleri gerektigi diisiiniilmektedir. Bu
calismada psikolojik sermayenin is tatminine etkisi ele alinmistir, yapilacak diger calismalarda
psikolojik sermayenin motivasyona, orgiitsel bagliliga, ise tutkunluga ve orgiitsel vatandaghga
etkisi gibi konularinda arastirilabilecegi dnerilmektedir.
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