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Abstract

This study aims to determine whether meritocracy influences psychological capital and, if so,
to reveal whether communicative rational action moderates this relationship. The sample group
consists of managers of domestic and international companies. Data were analysed using the IBM
SPSS 21 program. Multiple regression analysis and SPSS PROCESS v3.5 (Model 1) methods were
used. Except for the value-rational-action, four sub-dimensions (rational action, practical-rational
action, rational communication and firm family) are moderated in the relationship between meritocracy
and psychological capital. In conclusion, meritocracy has a positive effect on psychological capital.
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Oz

Bu c¢alismanin amaci, meritokrasinin psikolojik sermaye iizerinde bir etkisinin olup olmadigini
belirlemek, etkisi varsa iletisimsel rasyonel eylemin bu iliskide diizenleyici etkisinin olup olmadigini
ortaya koymaktir. Orneklem grubu, Tirkiye’de faaliyet gosteren yerli ve uluslararasi sirketlerin
yoneticilerinden olugmaktadir. Veriler IBM SPSS 21 progranu ile analiz edilmistir. Analizde, ¢oklu
regresyon analizi ve SPSS PROCESS v3.5 (Model 1) yontemleri kullamlmistir. Bulgulara gore
iletisimsel rasyonel eylemin dort alt boyutu (rasyonel eylem, pratik-rasyonel eylem, rasyonel iletisim
ve firma ailesi) meritokrasi ve psikolojik sermaye iliskisinde diizenleyici role sahiptir. Deger-rasyonel-

eylem alt boyutunun, bu iliskide diizenleyici etkisi yoktur. Sonugta meritokrasinin psikolojik sermaye
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu sdylenebilir.

Anahtar Sozciikler : Meritokrasi, Psikolojik Sermaye, Iletisimsel Rasyonel Eylem, Firma
Ailesi.



Camli, A.Y. & S. Cavusoglu & M. Yoruldu (2025), “iletisimsel Rasyonel Eylemin Meritokrasi ve Psikolojik
Sermaye Arasindaki iliskide Diizenleyici Etkisinin Incelenmesi”, Sosyoekonomi, 33(65), 335-360.

1. Giris

Cagdas toplumlarin en 6nemli kurucu mitlerinden biri haline gelen liyakat sayesinde
caba ve yetenek formiilii basartyla tamamlanmistir. Ancak, zorlu basart merdivenlerini
tirmanmak farkli baglangi¢ noktalarindan gelen bireyler igin esit derecede erisilebilir
olmamigtir. Bu nedenle, bazi arastirmalar liyakat inancinin daha az ayricalikli gegmise sahip
bireyler i¢in zararli olabilecegini 6ne siirmektedir. Buna karsilik, liyakat daha ayricalikli
gecmise sahip olanlar i¢in bir motivasyon kaynagi olabilir. Liyakati savunan yaklagimlar,
insanlarin c¢aba ve siki ¢alismayla elde ettikleri hak olarak goéren sistemi mesrulastiric
ozelliktedirler (Garcia-Sierra, 2023). 1958’de Michael Young, gelir, servet ve sosyal
konumun dagitiminda yetenegi, yeterliligi, motivasyonu ve ¢abayi1 dikkate alan rekabetci bir
topluma vurgu yaparak liyakati ya da meritokrasiyi popiiler bir kavram haline getirdi
(Poocharoen & Brillantes, 2013). Ozellikle gelismis toplumlarda, basar1 ve zenginligin,
basarili ve zengin insanlarin kendi yeteneklerinin bir sonucu oldugu yoniinde yaygin bir
anlayis vardir. Aslinda, post modern toplumda, genel olarak insanlarin liyakatlerine gore hak
ettiklerini almalar1 gerektigi ima edilmektedir (Holmqvist, 2023).

Bu noktada konuyla baglantili olarak orgiitsel performans referanslari agisindan
piskolojik semaye kavramiyla karsilasilir. Psikolojik sermaye, bir bireyin gii¢lii yonlerinin
nasil ortaya cikarildigi ve gelistirildigiyle iliskili olarak egitim veya deneyim gibi
gelistirilebilen ve degistirilebilen ¢esitli 6zelliklerin toplami olarak tanimlanir (Luthans &
Youssef-Morgan, 2017). Psikolojik sermaye, calisanlara istenen hedeflere ulagmak, is
gereksinimlerini kargilamak veya agmak ve yiiksek performans gostermek i¢in gerekli olan
i¢csel motivasyonu ve 6z denetimi saglar. Meritokrasi inancina sahip bireylerin yiiksek
diizeyde psikolojik sermayeye sahip olmalari durumunda, ¢alisma hayatinda daha fazla
fayda saglamayi amaglayan davranislarda bulunacaklarina inanilmaktadir. Kendi ¢abalariyla
kurumsal merdivenleri tirmandiklaria inanan g¢alisanlar, giler yiizlii hizmet sunumu ve
mitkemmel hizmet anlayis1 gibi temel 6zellikler gelistirebilirler. Bu nedenle, psikolojik
sermaye fikri meritokratik orgiitlerde giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Liyakate dayali
bir yaklagimin hakim oldugu bir orgiitte, ¢alisanlarin yiiksek psikolojik sermayesi, adil
degerlendirmeye olan inanglarini etkiler. Bu inang veya alg1 dogal olarak performansa da
yanstyacaktir.

Organizasyon i¢indeki digsal motivasyon faktorlerinden biri de iletisimsel rasyonel
eylemdir. Bir firmada, yoneticilerin calisanlara ve c¢alisanlarin birbirlerine yaklagimi
oncelikle insancil ise, bu durum bireylerin psikolojik sermayesine olumlu katkida
bulunacaktir. Sirket iiyelerinin birbirlerini anlamak, desteklemek, yardim etmek ve
gelistirmek igin Dbirbirlerini dinlemeleri gliniimiiziin talep edilen organizasyonel
ihtiyaglarindan biridir. Bu anlayisa sahip firmalarin 6z degerlendirmelerinin, kalite yonetim
stireglerinin, performans diizeylerinin, is tatminlerinin ve diger organizasyonel ¢iktilarinin
olumlu etkilenecegi agiktir.

Bu calisma, bahsi gegen meritokrasi, piskolojik sermaye ve iletisimsel rasyonel
eylem degiskenleri arasindaki iligkiyi incelemektedir. Ilgili degiskenlerin seg¢ilmesinin
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nedeni, giinimiizde en ¢ok ihtiya¢ duyulan oOrgiitsel degiskenler arasinda olmalaridir.
Degiskenler arasinda nicel analize dayali daha 6nce yapilmis bir aragtirmanin olmamasi
calismanin Gzgiinliginii  gostermektedir. Katilimer grubun yoneticilerden olusmasi,
ozellikle kullanilan degiskenler ac¢isindan daha tutarli veriler elde edilebilecegini
gostermektedir. Arastirmanin sonuglarinin drgiitsel ve yonetsel alanlar gibi birgok alanda
literatiire ciddi katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

2. Literatiir

2.1. Meritokrasi

Meritokrasi, kokenleri Konfiigyiis ve Platon’a dayanan erdemli bir siyasi felsefe
olarak bilinir (Park, 2024). ik olarak Young’in The Rise of Meritocracy (1958) adh
kitabinda ortaya atilan bir terim olan meritokrasi, odiillerin liyakat (yetenek ve caba)
temelinde dagitildigini 6ne siiren bir kavramdir. Meritokrasinin, 6diillerin dagitimi igin
ahlaki bir temel sagladig1 disiniilmektedir (Gilbert, 2023). Meritokrasi, sosyal statii ve
basarinin insanlarin yetenek ve ¢abasmna dayandigi ve basarili olanlarm bunu kendi
liyakatleri sayesinde basardiklarina inanilan bir sosyal sistemdir (Crossman, 2019).
Meritokraside, bir bireyin dereceleri, diplomalari, sertifikalari ve deneyimleri; ilgili
pozisyon veya ofis icin gereken becerilere donistiriilen araglardir (Jackson-Cole &
Goldmeier, 2023). Meritokrasi, kalitsal aristokrasi ve kayirmaciligin reddini temsil eder ve
esit firsatlar olasiligini varsayar (Costa, 2024). Meritokrasi ilkesi, bireylerin kamu ve siyasi
gorevlere atanmalarinin liyakat, yeterlilik, nitelikler, diiriistliik ve atanan gorevleri yerine
getirme becerisine dayandirilmasi ihtiyacini vurgular (Agba et al., 2023). Meritokratik
uygulamalar bilgiye dayali rekabeti tesvik eder. Bu nedenle meritokrasi,
firmalarim/kurumlarin yiiksek kaliteli hizmetler sunabilen iyi egitimli, yetenekli ve becerikli
calisanlar1 cekmesine yardimet olabilir (Caldwell, 1978; Kellough, 2020). “Qdiil igin calis,
¢alisma i¢in 6diil” meritokrasiyi ifade eder (Cheang & Choy, 2023). Bu anlayis, litfun
onemini reddeder. Ancak, “basarili” olanlarda haksiz kibir yaratma etkisine sahip olabilir
(Gadsby & Smith, 2023).

Arendt’e gore liyakat, basarililarin basarilarini, bu yeteneklerin altinda yatan miras
alimmus ayricaliklara degil, yeteneklerine baglamalarina izin veren bir ideoloji olarak ifade
edilebilir (O’Neill, 2023). Giliniimiizde liyakat biiylik ol¢iide esit firsat fikri etrafinda
donmektedir. Herkesin cinsiyet, ik, sinif veya diger faktorlerden bagimsiz olarak,
yetenekleri ve cabalarina gore ilerlemek igin esit sansa sahip oldugunu belirtir (Suzuki &
Hor, 2021). Daha yiiksek performans seviyelerine ulasanlarin daha elverigli muamele
gormesi gerektigi liyakatin odagini olusturur (Yum & Hyun, 2024).

Bazi diisiiniirlere gore insanlarin liyakate inanmasinin iki temel nedeni vardir.
Birincisi, firsat engellerini gézlemlememeleri veya deneyimlememeleri, ikincisi ise boyle
bir inancin kendi ¢ikarlariyla tutarli olmasidir. Bu teoriler genellikle avantajli bireylerin
liyakate inanma olasiliginin daha yiiksek oldugunu, dezavantajli bireylerin ise daha stipheci
olacagini 6ngoriir. Ampirik arastirmalarda genellikle bu sekilde sonuglar elde edilmistir (Ho,
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2023). Sistemlerin liyakate dayali olduguna dair inang; ekonomi, egitim, siyaset ve yasamin
diger alanindaki birgok temel varsayimin temelini olusturur (Gilbert, 2023).

Liyakat kavramiin, bir kigiye 6diil hakki veren veya 6diile layik goriilen bir nitelik
veya basaridan olustugunu gorebiliriz (Pavel, 2024). Liyakat ilkesine gore, 6diil yetenek ve
cabay1 takip etmelidir. Adil bir toplumda ekonomik esitsizlik durumu nasil adil olabilir?
Birinin siki calismasinin ve yeteneginin sonucuysa ve avantajli yetistirilmenin,
kayirmaciligin, ayrimciligin vb. iriini degilse adil olabilir (Shahar, 2023). Liyakatci
inanglar diinyadaki esitsizlikleri mesrulastirmay1 ve sosyal hiyerarsileri giiglendirmeyi
amaglar (Major & Kaiser, 2017). Liyakatci inanglar refahi1 korur, bireylerin belirsizlikle baga
¢itkmasina yardimci olur ve gelecekteki basari i¢in kontrol algilarint yonlendirir (Fernandez
et al., 2023).

Giincel aragtirmalar liyakatin avantajlarini yansitmaktadir. Ornegin liyakat, bir kisiyi
yalnizca baglantilar1 temelinde 6vmekten kagindigi ve bunun yerine bireysel gabalarina
deger verdigi i¢in sosyal bir evrim olarak kabul edilir (Dover et al., 2015). Bireysel diizeyde
liyakatin, 6ngoriilebilir ige alim ve se¢im, egitim ve gelistirme, terfi/tazminat ve gorev siiresi
giivenligi sistemleri yoluyla ¢alisan motivasyonunu ve memnuniyetini artirdigi
soylenmektedir (Kellough, 2020). Liyakat algisiyla birlikte ¢alisanlarin 6rgiitlerinden ve
liderlerinden daha yiiksek diizeyde memnuniyet duydugu ve isten ayrilma niyetlerinin
azaldig: iddia edilmektedir (Brewer et al., 2021). Adaleti tesvik ettigi i¢in ideal bir adalet
ilkesi tiirii olarak goriilmektedir. Gergek bir liyakat, cinsiyet, 1k, engellilik veya

sosyoekonomik statiiye bakilmaksizin en iyi yetenekleri besler ve deger verir (Wackym et
al., 2024).

Meritokrasinin dezavantajlarin1 gosteren arastirmalar da vardir. Avantajlarina
ragmen, meritokrasinin kullanimi tartismasiz degildir. Onceki ¢aligmalar, meritokrasiye
aykir1 olan bazi insan kaynaklari uygulamalarmin liyakate dayali insan kaynaklari
yonetiminden daha iyi performans gosterebilecegini bulmustur. Ornegin, ganimet sistemi
veya biirokratik orgiitlere siyasi miittefiklerin atanmasi, biirokratlarin hedef ve ¢ikarlarmin
secilmis yetkililerin hedef ve ¢ikarlariyla uyumlu hale getirilmesine yardimci olabilir.
Ayricaliksiz ve azinlik gruplarii ise almak i¢in olumlu eylem programlarmni kullanmak,
sirketler i¢in ¢esitli bir is glicii yaratabilir ve sosyal adaleti tesvik edebilir. Bu, kurumsal
performansi, yenilik¢iligi ve yaraticiligr artirmanin bir yolu olarak goriilebilir (Mulaphong,
2023).

Bir bakis agisina gore, liyakat kibri dogurur. Bu, orgiitlerde ¢atigmaya ve
huzursuzluga yol agabilir (Nugraha, 2023). Liyakat, bireylerin firsatlarin1 ve sonuglarini
etkileyebilecek sistemik ve yapisal esitsizlikleri hesaba katmaz (Chua et al., 2024).
Genellikle sistemik dnyargilar1 ve engelleri, kisisel deneyimleri veya zorluklar1 gérmezden
gelir. Zenginlik ve egitimdeki esitsizlikler engeller haline gelebilir ve kaynaklara,
mentorluga ve kariyer gelisimine erisimi etkileyebilir. Ortiik ényargilar ve 6znel yargilar
liyakat algilarint etkileyerek ayrimciliga ve kaymrmaciliga yol acabilir (Wackym et al.,
2024).
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2.2. Psikolojik Sermaye

Bir organizasyonun basgarisi ve hedeflerine ulasma yetenegi, calisanlarinin psikolojik
giicline ve fiziksel katilimina baglidir. Psikolojik sermaye, psikolojik kaynaklarin bir deposu
olarak hareket eder ve “bir bireyin ne kadar umutlu, dayanikli, kendine giivenen ve iyimser
oldugu agisindan olumlu psikolojik durumunu” ifade eder (Youssef-Morgam & Luthans,
2013). Psikolojik sermaye, insanlarin tutumlari, davranislari ve bir¢ok inceleme diizeyindeki
etkinlikleriyle iliskili oldugu i¢in hem akademisyenler hem de profesyoneller tarafindan
kapsamli bir sekilde incelenmistir. Psikolojik sermayenin performans, refah, uyum saglama
ve dayaniklilik ve baglilik lizerinde olumlu bir etkiye sahip olmasi nedeniyle biiyiik 6nem
tagidigi soylenebilir (Moustafa et al., 2024). Calisanlar bir organizasyondaki uyarici olaylari
algilar ve buna gore bilissel, sosyal ve davranigsal yeterliliklerini giinliik olarak gelistirirler.
Ancak, bu giinliik biligsel veya davranigsal yeterlilikler, psikolojik sermaye gibi bilissel
kaynaklara bagli olarak farklilik gosterebilir (Gardner et al., 2011). Zorluklar1 azaltmanin ve
olumlu sonuglar1 tesvik etmenin bir yolu olarak 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayanikliligt igerir (Chen et al., 2023). Bu kavram aslinda insan kaynaklarinda giiglii
yonlerin uygulanmasini destekleyen olumlu o6rgiitsel davranisin bir gelisimidir (Suharto et
al., 2024).

Bir¢ok bilim insan1 psikolojik sermayeyi, insanlarin ne bildiklerini belirleyen
deneyimleri, bilgisi, becerileri ve tutumlariyla ilgilenen insan sermayesinden ve kimi
tanidiklarimi belirleyen sosyal iliskiler ve aglarla ilgilenen sosyal sermayeden daha iist diizey
bir yap1 olarak algilamaktadir (Ashmawy, 2024). Psikolojik sermaye yalnizca bireysel
bliylimeyi ve gelismeyi destekleyebilen bireyin olumlu psikolojik giicleri degil, ayni
zamanda bireyin engellerle ve sorunlarla basa ¢ikmasma yardimeir olan psikolojik
kaynaklardir (Song & Song, 2024). Pozitif psikolojik sermaye, bir kisinin bireysel psikolojik
giiglerine gore hedeflere ulasmasini ve performansini iyilestirmesini saglayan olumlu bir
zihin durumunu ifade eder (Kwon & Song, 2024). Bir bireyin olumlu psikolojik durumu
olan psikolojik sermaye, ise yonelik tutum ve davraniglari etkiler (Zhou et al., 2024). Yiiksek
psikolojik sermayeye sahip calisanlarin, liderlerin sézlerini ve eylemlerini siirekli bir tehdit
olarak algilama olasilig1 daha distiktiir; psikolojik sermaye bu dis tehdit ile basa gikabilir ve
lider korkusunun etkilerini azaltabilir (Wang et al., 2024). Daha yiiksek psikolojik
sermayeye sahip kisiler daha diisiik is stresi seviyeleri yasarlar. Ayrica, psikolojik
kaynaklarin gelistirilmesi daha iyi performansla onemli 6lgiide iligkilidir ve bu da
nihayetinde mutluluga yol agar (Pradhan et al., 2023).

Kavram, 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik temalarini igerir (Luthans et
al., 2007). Bu dort unsur sinerji iginde etkilesime girer ve toplam etki, ayr1 etkilerinin
toplamindan daha yiiksektir (Kamil & Yong, 2024). Psikolojik sermaye ile is stresi
arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢aligmada, bu iki degisken arasinda anlamli bir negatif iligki
bulunmustur. Arastirmada psikolojik sermayenin tiikenmisligi en aza indirdigi gosterilmistir
(Luthans & Youssef, 2004).
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Sosyal biligsel kariyer teorisi, psikolojik sermayenin bireylerin hedef sonuglarina
ulagma siirecinde temel biligsel motivasyonlarla yakindan iligkili oldugunu ileri siirmektedir.
Motivasyon perspektifinden yapilan arastirmalar, psikolojik sermayenin kariyer yeterliligi
ve kariyer basarisi gibi kariyerle ilgili sonuglari tahmin edebilecegi sonucuna varmistir.
Ayrica, galisanlarin psikolojik durumlari, IK uygulamalarma iliskin 6znel farkindaliklar1 ile
pratikteki uygulamalarin sonuglar1 arasindaki baglantida 6nemli bir rol oynamaktadir.
Sosyal biligsel kariyer teorisi, 6z yeterlilik ve sonu¢ beklentilerinin 6nemini
vurgulamaktadir. Psikolojik sermaye, kariyer 6z yonetiminde biiyiime ve basar1 olasiligini
artiran belirgin bir hedef odakli nitelige sahip olabilir. Yiiksek 6z yeterlilik, umut ve
iyimserlige sahip calisanlar, olumlu kariyer beklentilerine sahip olacak, 6z yoOnetime
inanacak, zorluklara karsi dayaniklilik ve israr1 siirdiirecek ve biiylime odakli kariyer
hedeflerine daha kolay ulasabileceklerdir. Kariyer gelisimi, bir kisinin performansinin genel
bir sonucu olarak kavramsallastirilir ve bu sonug, hedeflere ulagma, beceri gelistirme ve
gorev performansi kazanimlart seklinde kendini gosterir (Cheng et al., 2024).

Psikolojik sermayenin bilesenlerinden biri olan 0z yeferlilik, ¢alisanin
motivasyonunu, biligsel kaynaklarini ve eylem planlarini harekete gegirerek bir gdrevi
basariyla yerine getirebilecegine olan inanci veya giivenidir. Bu inang, birey o gorevi
ustalagana kadar belirli bir gorevin tekrarlanmasini gerektiren ustalik deneyimlerine, geri
bildirimlerden ve rol modellerinin etkisinden kaynaklanan deneyimlere, 6nerilere, uyarilara
ve kendi kendine 6grenme veya psikolojik ve fizyolojik olarak gelisen sozlii iknaya dayanir
(Ashmawy, 2024). Yiiksek 6z yeterlilige sahip calisanlarin iste daha iyi performans
gosterme olasiliklar1 daha yiiksektir ve basariya ulagmak igin ¢aba gostermeye isteklidirler
(Chang et al., 2024). Umut boyutu, diisiincelerin bir kisinin istenen hedeflere ulagsmak igin
yollar bulabilecegine olan inancini yansittigini ve bu yollari kullanmaya motive oldugunu
belirtir. Umut, zorlu bir ortamla kars1 karsiya kalindiginda giiclii bir psikolojik varlik olarak
kabul edilir (Sigal & Micron, 2024). Umutlu ¢alisanlar daha aktif ¢alisacak ve daha olumlu
davranissal sonuglar elde edebilecektir (Chang et al., 2024). Genellikle insanlar istenilen
hedeflere ulagsmak i¢in basar1 olasilig1 yiliksek planlar gelistirirler ve ilk planlar1 basarisiz
olursa hedeflere ulasmak igin alternatif planlar gelistirirler (Ashmawy, 2024). Lyimserlik
boyutu, bireylerin mevcut, gecmis ve gelecekteki olaylara iligkin olumlu veya olumsuz
yorumlarma ve degerlendirmelerine odaklanir. Literatiirde egilimsel ve agiklayici olmak
iizere iki tiir iyimserlik sunulmaktadir. Egilimsel iyimserlik, hedeflere ulasilacagina dair
genel beklentiyi ve sonugclara iligkin olumsuzdan ziyade olumlu bir goriisii ifade eder.
Aciklayict iyimserlik, bireyin “kotii olaylarm nedenlerini nasil acikladigini” ifade eder
(Sigal & Micron, 2024). lyimserlerin kotiimserlere gére daha olumlu sonuglar elde etmeleri
ve daha fazla yasam doyumuna sahip olmalar1 beklenmektedir (Cao et al., 2024). Chang et
al. (2024), iyimser bir tavra sahip g¢alisanlarin yeni fikirleri kabul etmeye ¢alistiklarini ve
oncii performans gostermeye ¢abaladiklarini belirtmistir. Dayaniklilik boyutu, zorluklardan,
catismalardan, basarisizliklardan ve hatta olumlu olaylardan sonra toparlanma kapasitesini
ifade eder (Luthans et al., 2007) ve bu ayni zamanda bireylerin becerikliligini de gelistirir
(Sigal & Micron, 2024). Yasam memnuniyetini artirir (Cao et al., 2024). Diger bilesenlerin
aksine, dayaniklilik proaktif olmaktan ¢ok reaktiftir. Dayanikli insanlar problem ¢dzme
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becerilerini gelistirir ve belirsizlikler ve yanligliklar hakkinda gercekei beklentiler gelistirir
(Ashmawy, 2024).

Pozitif psikolojiye dayali arastirmalar, cesitli calisan tutumlari, davramiglart ve
performans sonuglariyla iliskisini gostererek psikolojik sermayenin  Onemini
vurgulamaktadir (Zambrano-Chumo & Guevara, 2024). Arastirmalar, psikolojik sermayenin
orgiitsel ve bireysel diizeylerde bircok degiskenle iliskili oldugunu gostermistir. Orgiitsel
diizeyde; orgiitsel performans, baglilik, 6rgiitsel vatandaslik davranisi, degisim, yenilikgilik
ve yaraticilik, ¢caligsan refahi ve giivenli bir ¢aligma ortami ve giiven arasindaki pozitif iligki
vurgulanmigtir. Bireysel diizeyde; zorlu is se¢imi, olumlu duygular, is sekillendirme,
baglilik ve memnuniyet, uyum saglama, yeterlilik ve proaktiflik, refah, 6z saygi, isten
ayrilma, sapkin davranis, siddet, nezaketsizlik, goniillii ve goniilsiiz devamsizlik,
tikenmigslik, alaycilik, kaygi, depresyon, stres ve is giivencesizligi arasindaki iliskiler
vurgulanmistir (Ashmawy, 2024).

Meritokrasi ile yonetilen orgiitlerdeki g¢alisanlar, basarilarmin adil bir sekilde
ddiillendirilecegini ve gabalarinin 6diillendirilecegini bildiklerinden, ige alim siire¢lerinde
psikolojik sermayesi yiiksek bireylerin ise alinmasi orgiit igindeki toplam katkiy: artiracak
ve bu da oncelikle uyum siireclerini destekleyecektir. Daha sonra, bireysel performans
arttikca ve bu orgiitsel performanstaki artisa yansidikga, drgiitiin stirdiiriilebilir bir rekabet
ortaminda rekabet etme yetenegine biiyiik katk: saglayacaktir.

2.3. iletisimsel Rasyonel Eylem

fletisimsel rasyonel eylem kurami, Habermas’in bireyler ve toplumlar arasindaki
iligkileri insani bir temele oturtma cabasidir. Bu kuram, kapitalizmin bireyin iliskileri,
zihniyeti ve hedefleri iizerindeki yan etkilerini en aza indirmeyi amaglar. Weber’in
rasyonalizasyon kuramina dayanan bu kuraminda Habermas, modern ekonomik sistemin
salt ekonomik o&zelliklerle anilmamasi gerektigini; modern ekonomik sistemin odak
noktasinin insan oldugunu ileri siirer (Ibsen, 2023). Bu nedenle felsefe, sosyoloji, din ve
siyaset gibi diger alanlardan beslenen bir sistem insanligin ve toplumlarin gereksinimidir.
Weber’in amag-rasyonel olarak adlandirdigi, yalnizca kendi ¢ikarlarini diistinen bir birey
yerine, diger kisiyi 6ncelikle bir insan olarak gdren bir zihniyet gelistirmek ister. Bunun dini
argiimanlarin giiciiyle gerceklesmesi gerektigini sdyler ancak gelistirdigi kuramda dini
kavramlar1 kullanmaktan kagmnir. Habermas, bu gorevi tiim bu siirecte iletisim faktoriine
verir (Udin & Yuniawan, 2020). {letisimsel rasyonel eylem, kisaca, bireyin yalnizca kendi
¢ikarlarin1 diistinmesi degil, ayn1 zamanda diger bireyin ¢ikarlarina da dnem vermesi
anlamina gelir. Bu amagla, bir kisinin diger bir kisiyle iletisiminin arkasinda bir¢ok dinamik,
kural, kosul ve 6zellik yatar.

Habermas’in iletisimsel rasyonel eylem kurami iizerine literatiirde ¢ok sayida
kavramsal calisma bulunmaktadir (Chris & Melendez-Torres, 2023; O’Mahony, 2021). Ote
yandan, iletisimsel rasyonel eylem tizerine ampirik ¢alismalar literatiirde olduk¢a nadirdir
(Ashenden, 2014). Teorinin 6lgege doniistiiriilmesi ¢aligmasi literatiirde ilk kez Camli vd.
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(2021) tarafindan gergeklestirilmistir. Iletisimsel rasyonel eylem 6lceginin gelistirilmesi
calismasinda 5 alt boyut belirlenmistir. Bu boyutlar rasyonel iletisim, rasyonel eylem, pratik-
rasyonel eylem, deger-rasyonel eylem ve firma ailesidir. Rasyonel eylem, bireyin karar
alirken duygularindan kurtulup aklini 6n planda tutmas: ve bu kararlari uygulamaya
koymasidir (Jovanoski & Sharlamanov, 2021; De Angelis, 2021). Rasyonel iletigsim,
bireylerin veya taraflarin belirli kosul ve sinirlara gore iletisim kurmasi anlamina gelir (Blau,
2022). Pratik-rasyonel eylem, bireyin karar alirken veya eylemde bulunurken yalnizca
amagcli-rasyonel davranmamasi gerektigini belirtir. Birey kendi amagclar1 dogrultusunda
hareket ettiginde bunu belirli dini, ahlaki ve geleneksel kurallara gore ve belirli bir zihinsel
sistem igerisinde yapmalidir (Ashenden, 2014). Deger-rasyonel eylemde birey duygularina,
bagli oldugu geleneklere veya mensup oldugu dinin kurallarina goére hareket eder (Budiyanti
et al., 2020). Firma ailesi, bir isletmenin sadece kar odakli bir kurum olmadigin1 vurgular.
Ayrica bu isletme, tiim ¢alisanlarinin ve paydaslariin en kiigiik haklarina bile saygi duyan
ve onlar1 bir taraf olarak goren bir anlayisi belirtir (Koomen, 2020). Ote yandan bu
aragtirmada giivenilirlik analizi, 6rneklem Slgegiyle iliski, test-tekrar test ve kesme analizi
de yapilmustir.

Yukaridaki tartigmalara dayanarak, agagidaki aragtirma hipotezi ortaya konulmustur:

Hipotez 1: Meritokrasi psikolojik sermayeyi olumlu yonde etkiler.

2.4. Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde iletisimsel
Rasyonel Eylemin Rolii

Literatiirde liyakat ve iletisimsel rasyonel eylem iizerine higbir c¢alisma
yaptlmamistir. Ayni sekilde, liyakatin iletisimsel rasyonel eylem iizerindeki etkisini
aragtiran higbir ¢alisma yapilmamistir. Ayrica, liyakat ile psikolojik sermaye arasindaki
iliskiyi inceleyen hicbir ¢alisma yapilmamustir. Iletisimsel rasyonel eylemin aracilik veya
moderator rolii oynadigi yalnizca birkag ¢aligma vardir.

[letisimsel rasyonel eylem 6lgegi gelistirme calismasinda, iletisimsel rasyonel eylemi
benimseyen yoneticilerin, hem diger ¢alisanlara hem de sirketle iliskili bireylere kars1 orgiite
daha olumlu yaklastiklar1 goriilmiistiir. Bunun temel nedenlerinden biri, kisinin iletisimsel
rasyonel eylemde bulunurken yalnizca kar/¢ikar odakli hareket etmemesidir. Bu sekilde
hareket eden kisi, diger kisiyi bir 6zne/amag olarak goriir. Hem kendi yararin1 hem de diger
kisinin yararmi artirmaya galisir ve diger Kkisiyi stratejik eylem veya amagli-rasyonel
eylemde oldugu gibi bir arag¢ olarak gérmez. Aslinda Habermas’in iletisimsel rasyonalite
kuraminda ortaya koydugu rasyonel iletisim olgusunun degerleri, insani ve toplumsal
degerlere isaret eder. Boyle bir yaklasim kapitalist zihniyete aykir1 olsa da, giiniimiizde
giderek yayginlasan ve neredeyse zorunlu hale gelen sosyal firma anlayisinin gerekleriyle
uyumludur. Ote yandan bu argiimam kabul etmeyen bir calisma da vardir. Arastirmacilar,
iletisimsel rasyonalitenin firmalarin stratejik hedeflerini yumusatmada tiim kurumlara kars1
basarili olamayacagini, ancak bunun sadece sirketler ve sivil toplum kuruluslar1 arasindaki
iliskiyle ilgili oldugunu savunmaktadirlar.
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Tiim bunlara karsin iletisimsel rasyonel eylemi benimseyen bir sirkette psikolojik
sermayenin yiiksek seviyede olacagi sdylenebilir. Bu tiir bir kurumsal zihniyete sahip
orgiitler, mutlu c¢alisanlar hedefiyle caliganlarinin fikirlerine 6nem verir, gelisimlerine
yardimct olur ve 6zel hayatlarini takip ederek onlari desteklemeye ¢aligirlar. Bu baglamda,
liyakatin olumsuz sonug¢lariin iletigimsel rasyonel eylem seviyesi yliksek olan orgiitlerde
daha az olabilecegi ileri siiriilebilir. Iletisimsel rasyonel eylem seviyesi yiiksek olan
orgiitlerde psikolojik sermayenin yiiksek seviyede olabilecegi sdylenebilir.

Yukaridaki tartigmalara dayanarak, agagidaki aragtirma hipotezi ortaya konulmustur:

Hipotez 2: Iletisimsel rasyonel eylem, meritokrasinin psikolojik sermaye iizerindeki
etkisinde diizenleyici bir rol oynar.

Sekil: 1
Arastirmanin Modeli

iletisimsel Rasyonel Eylem

Meritokrasi

;} Psikolojik Sermaye

3. Yontem

Aragtirmanin ana evrenini Tirkiye’deki ©6zel sektorde yonetici pozisyonunda
calisanlar olusturmaktadir. Ana evrenin tamamina ulagmak miimkiin olmadigindan
arastirmanin kapsami bazi sektorlerin yoneticileri olarak belirlenmistir. Katilimeilar ise
cesitli sektorlerde ve farkli illerde galigan alt ve iist diizey yoneticilerden olugmaktadir. Bu
amagla Oncelikle her bir ildeki yonetici sayilari belirlenerek bu sayilarin evrendeki payi
hesaplanmistir. Orneklemdeki bu paylari korumak icin her bir ilden 6rneklemlenmesi
gereken yonetici sayilar1 hesaplanmigtir. Her bir il i¢in belirlenen yénetici sayisinin se¢imi
bilgisayarda rastgele sayilar tiiretilerek belirlenmistir. Veriler g¢evrimi¢i ve yiliz ylize
goriisme yontemleri ile elde edilmistir. Anket; cinsiyet, yas, egitim, sektorler, yoneticilik
diizeyi (alt / iist) gibi demografik bilgiler kism1 ile meritokrasi, psikolojik sermaye ve
iletisimsel rasyonel eylem olgeklerinden olusmaktadir. Anket formlarinda yer alan tiim
sorular kapali u¢ludur. Cinsiyet, yas, egitim durumu, yoneticilik diizeyi (alt / list) ve sektor
degiskenleri kategorik tiptedir. Meritokrasi dlgegi (15 soru), iletisimsel rasyonel eylem
6lgegi (21 soru) ve psikolojik sermaye Olgegi (24 soru) 5°li Likert dlgegi tipindedir.
Cevrimici anketlerin baglantis1 yoneticilere e-posta yoluyla gonderilmistir. Anketler
kendilerine yakin olan yoneticilere yiiz ylize goriismeler yoluyla uygulanmistir. Arastirmaya
toplam 678 yonetici katilmis, 47’si eksik bilgi nedeniyle degerlendirilememis ve nihayetinde
631’1 degerlendirilmeye alinmistir.
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Tablo: 1
Demografik Bulgular
Cinsiyet
Kadin I Erkek
292 (46,28%) | 339 (53,72%)
Yas Arahg
25-35 36-45 46-65
234 (37.08%) 291 (46,12%) 106 (16,80%)
Kadin ‘ Erkek Kadin I Erkek Kadin [ Erkek
99 (42,31%) | 135 (57,69%) 174 (59,79%) | 117 (40,21%) 19 (17,92%) | 87 (82.08%)
Egitim
Lise ‘ Lisans ‘ Lisansiistii
148 (23.,45%) | 410 (64,98%) | 73 (11,57%)
Yonetici Diizeyi
Alt Diizey Yonetici Ust Diizey Yonetici
427 (67.67%) 204 (32,33%)
Kadin ‘ Erkek Kadin [ Erkek
241 (56,44%) | 186 (43,56%) 51 (25%) | 153 (75%)
Sektor
Turizm Egitim Finans Otomobil Gayrimenkul Perakende Tekstil Enerji Gida
176 92 95 79 35 44 32 21 57
27,89% 14,58% 15,06% 12,52% 5,55% 6.97% 5,07 333 9,03

Tablo 1°de goriildiigii gibi katilimcilarin %46,28°1 kadin, %53,72°si erkektir.
Katilimeilarin %37,08°1 25-35 yas araliginda, %46,11°1 36-45 yas araliginda ve %16,80°1
46-65 yas araligindadir. Kadm yoneticilerin %42,31°1, erkek yoneticilerin %57,69’u 25-35
yag araliginda, kadin yoneticilerin %59,79u, erkek yoneticilerin %40,21°1 36-45 yas
araliginda ve kadin yoneticilerin %17,92’si, erkek yoneticilerin %82,08’1 46-65 yas
araligidadir. Ust diizey yoneticilerin %25°i kadin, %751 erkektir. Alt diizey yoneticilerin
%56,44 0 kadin, %43,56’s1 erkektir. Katilimcilarin %23,45°1 lise mezunu, %64,98’i
iiniversite mezunu, %11,57’si ise yliksek lisans mezunudur. Katilimeilarin %27,89’u turizm
sektoriinde, %14,58°1 egitim sektoriinde, %15,06’s1 finans sektoriinde, %12,52’si otomotiv
sektoriinde, %5,55°1 gayrimenkul sektoriinde, %6,97’si perakende sektoriinde, %5,07’si
tekstil sektoriinde, %3,3371 enerji sektoriinde ve %9,03’1 gida sektoriinde galigmaktadir.

Verilerin analizinde IBM SPSS 21 yazilimi kullanilmigtir. Oncelikle demografik
degiskenlere iliskin frekans dagilimlar1 belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik katsayilarina ve
ceyrekler arasindaki farka dayali testlere gore verilerin normal dagilima uygun oldugu tespit
edilmistir. Bu nedenle parametrik istatistiksel yontemler kullanilmistir. Veriler arasindaki
korelasyonlar incelenip ardindan SPSS PROCESS v3.5 (Model 1) eklentisi ile ¢oklu
regresyon analizi yoluyla moderator etki analizi yapilmustir.

A.F. Hayes tarafindan yazilan PROCESS, OLS tabanli gdzlenen veri ve lojistik
regresyon yol analizi modelleme aracidir. Sosyal, ticari ve saglik bilimlerinde tek ve ¢oklu
arac1 modellerde (paralel ve seri) dogrudan ve dolayl etkileri, etkilesimleri arastirmak igin
basit egimler ve onem bolgeleri ile birlikte moderasyon modellerinde iki ve ii¢ yonlii
etkilesimleri ve tek veya ¢oklu araci veya moderatérlii moderasyon modellerinde kosullu
dolayli etkileri tahmin etmek igin yaygin olarak kullanilir. PROCESS makrosu kullanisli,
iicretsiz ve kolay bir yontemdir. Ayrica moderator, etkinin gézlemlenebilecegi grafikleri
cizmek icin gerekli verileri saglar. Bu nedenle analizde PROCESS v3.5 makrosu
kullanilmistir.
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3.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Meritokrasi Olgegi, Bobocel ve arkadaslari tarafindan gelistirilen (Davey et al., 1999:
223-240) 15 soruluk bir dlgektir. Bu dlgek Topdemir ve Oncer (2020: 555-585) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmistir ve gegerlik ve giivenirlik analizleriyle dogrulanmigtir. Psikolojik
Sermaye Olcegi, Luthans ve arkadaslari tarafindan gelistirilen (Kelloway et al., 2010: 18-
25) 24 soruluk bir 6lgektir. Bu 6lgek Cetin ve Basim tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir
(Cetin & Basim, 2012: 121-137) ve gegerlik ve giivenirlik analizleriyle dogrulanmistir.
Iletisimsel Rasyonel Eylem Olgegi, Camli vd. tarafindan gelistirilen (2021: 1-24) 21 soruluk
bir dlgektir. Bu ¢aligmada 6lgegin gecerlik ve giivenirlik analizleri de yapilmistir.

Meritokrasi Olgegi icin hesaplanan Cronbach a degeri 0,70°dir. Alt boyut
bulunmamaktadir. Psikolojik Sermaye Olgegi ve alt boyutlarinin Cronbach o degerleri;
6l¢egin tamami i¢in 0,91; iyimserlik 0,67; umut 0,81; psikolojik dayaniklilik 0,68, 6z
yeterlilik 0,85°tir. Bu degerler giivenilir olarak degerlendirilmistir. Iletisimsel Rasyonel
Eylem Olgegi ve alt boyutlarinin Cronbach a degerleri; dlgegin tamami icin 0,878; rasyonel
eylem 0,805; pratik rasyonel eylem 0,744, rasyonel iletisim 0,788, deger rasyonel eylemi
0,742 ve firma ailesi 0,688 dir. Bu degerler giivenilir olarak kabul edilmistir.

Tim olgekler icin AMOS 22.0.0 (Build 1384), Amos Development Corporation,
Medville, PA, ABD ile dogrulayici faktor analizi yapilarak faktor yapist dogrulanmistir.
Meritokrasi 6lgegi i¢in dogrulayici faktér analizi yapilmasi nedeniyle uyum indeksi
degerleri hesaplanmustir. Bunlar ¥2/df = 1,258; RMR = 0,020; GFI =0,912; AGFI = 0,938;
NFI = 0,929; NNFI = 0,965; CFI = 0,964; RMSEA = 0,025°tir. Tiim indeks degerleri iyi
uyum gostermistir. Bu degerlere gore meritokrasi dlgeginin faktdr yapisinin dogrulandigi
sOylenebilir.

Dogrulayict faktor analizi sonucunda psikolojik sermaye Olg¢egine iliskin uyum
indeksi degerleri hesaplanmistir. Bunlar; ¥2/df=2,119; RMR=0,019; GFI=0,915;
AGFI=0,932; NFI=0,907, NNFI1=0,928; CFI=0,938; RMSEA=0,041’dir. RMR, GFI ve
AGFT indeksleri iyi uyum gosterirken, x2/df, NFI, CFI ve RMSEA degerleri kabul edilebilir
uyum gostermistir. Bu degerlere gore psikolojik sermaye Olgeginin faktér yapisinin
dogrulandig1 sdylenebilir.

Iletisimsel rasyonel eylem 6lgegi i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmasi sonucu
uyum indeksi degerleri hesaplanmistir. Bunlar; ¥2/df = 3,338; RMR = 0,029; GFI = 0,944;
AGFI = 0,838; NFI=0,966; NNFI = 0,942; CFI1=0,972; RMSEA = 0,051°dir. RMR, GFI,
NFI ve CFI indeksleri iyi uyum gosterirken, AGFI, NNFI ve RMSEA degerleri kabul
edilebilir uyum gostermistir. Bu degerlere gore iletisimsel rasyonel eylem dlgeginin faktor
yapisinin dogrulandigi sdylenebilir.
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4. Bulgular
4.1. Temel Veriler

Katilimeilarin liyakat, psikolojik sermaye ve iletisimsel rasyonel eylem diizeylerine
iligskin temel istatistikler Tablo 2’de gdsterilmektedir.

Tablo: 2
Meritokrasi, Psikolojik Sermaye ve iletisimsel Rasyonel Eylem Degiskenlerinin
Temel istatistikleri

- . . Kesim Noktalar1
En diisiik En Yiiksek Arit. Ort. Standart Sapma Carpik. Basik. Diisiik Orta Yiiksek
M 58 92 81,3146 8,62985 —0,08 —1,429 0-69 M 58
PC 78 94 82,4256 6,9467 0,231 —1,346 0-78 PC 78
RA 7 15 14,6872 1,80142 —0,918 0,054 0-10 RA 7
PRA 21 25 24,8124 3,63456 —0,934 —0,346 0-21 PRA 21
VRA 15 20 15,8567 1,32349 —1,450 1,841 0-10 VRA 15
RC 26 30 28,2954 3,80894 —0,841 —0,938 0-22 RC 26
FF 14 15 14,1127 1,49293 —1,226 0,499 0-9 FF 14

Tablo 2, yoneticilerin orta diizeyde liyakat harcadigini, orta diizeyde iletigimsel
rasyonel eylemler gosterdigini ve orta diizeyde psikolojik sermayeye sahip oldugunu
gostermektedir. Son olarak, rasyonel iletisim ve pratik-rasyonel eylem diizeyinin yiiksek
diizeyde oldugu ve iletisimsel rasyonel eylemin diger boyutlarinin orta diizeyde oldugu
goriilmistiir. Egrilik ve basiklik katsayilart normal dagilima uymaktadir.

4.2. Korelasyon Analizi

Meritokrasi, psikolojik sermaye ve iletisimsel rasyonel eylem degiskenleri arasindaki
etkilerin yoniinii ve siddetini belirlemek i¢in Pearson korelasyon analizi yiirtitiilmiistiir.
Degiskenler arasindaki korelasyonlar Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3, meritokrasi ile psikolojik sermaye arasinda 0,01 (0,648) degerinde anlamli
ve pozitif bir korelasyon gostermektedir. Bu, yoneticilerin psikolojik sermayesinin harcanan
meritokrasi seviyesindeki artisla birlikte arttigin1 gdstermektedir.

Tablo: 3
Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

M PC RA PRA VRA RC FF CRA
M 1,000 0,648%* 0,013 —0,118** 0,094* —0,248** —0,189* —0,142%*

PC 0,648** 1,000 0,144%** 0,012 0,139* 0,087 —0,091 0,063
RA 0,013 0,144%** 1,000 0,497** 0,499** 0,601** 0,436%* 0,798**
PRA —0,118** 0,012 0,497** 1,000 0,417** 0,730%** 0,565** 0,858**
VRA 0,094* 0,139* 0,499%* 0,417%* 1,000 0,271%* 0,423%* 0,592%*
RC —0,248** 0,087 0,601%* 0,730%* 0,271** 1,000 0,465%* 0,883**
FF —0,189* —0,091 0,436%* 0,565%* 0,423** 0,465%* 1,000 0,753**

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhidir. * Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir. M: Meritokrasi; PC: Psikolojik sermaye; RA: Rasyonel eylem;
PRA: Pratik-rasyonel eylem; VRA: Deger-rasyonel eylem; RC: Rasyonel iletisim; FF: Firma ailesi.

Rasyonel eylem ile psikolojik sermaye (0,144) arasinda 0,01 diizeyinde anlamli
pozitif korelasyon; Deger-rasyonel eylem ile psikolojik sermaye (0,139) arasinda 0,05
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diizeyinde anlamli pozitif korelasyon; Pratik-rasyonel eylem, rasyonel iletisim, firma ailesi
ve psikolojik sermaye arasinda ihmal edilebilir pozitif ve negatif korelasyonlar
gozlemlenmistir.

Pratik-rasyonel eylem (-0,118), rasyonel iletisim ve liyakat (-0,248) arasinda 0,01
diizeyinde anlamli negatif korelasyon; Deger-rasyonel eylem ile liyakat (0,094) arasinda
0,05 diizeyinde anlamli pozitif korelasyon; Firma ailesi ile liyakat (-0,189) arasinda 0,05
diizeyinde anlamli negatif korelasyon; Rasyonel eylem ile liyakat arasinda ihmal edilebilir
negatif korelasyonlar gozlemlenmistir.

4.3. Moderator Etki Analizi

Iletisimsel rasyonel eylemin alt boyutlarinin, meritokrasinin psikolojik sermaye
tizerindeki etkisine iligkin diizenleyici etkisini belirlemek i¢in SPSS PROCESS V3.5 (model
1) ile ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinin sonuglar1 Tablo
4’te gosterilmistir.

Tablo: 4
Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde iletisimsel Rasyonel
Eylemin Diizenleyici Etkisi

Degisken\Model [ Model0 | Modell | Model2 | Model3 | Model4 | Model5
1. Adim: Kontrol Degiskenleri

Sabit 51,302%* 77,456%* 64,852%* 64,264** 85,081** 45,502%*

Cinsiyet —5,981%* —7,108** —7,224%* —7,432%* —7,541%* —7,773%*

Yas 0,403 0,179 0,083 0,139 —0,042 0,301

Egitim 0,015 0,017 0,092 0,056 0,067 0,025

Alt/Ust Diizey Y énetici —4,143%* —5,287** —5,469%* —5,832%* —5,335%* —5,846%*

Sektor 0,211 0,120 0,065 0,154 —0,031 0,422

2. Adim: Ana Etkiler

Meritokrasi 0,581** 0,381** 0,605%* 0,612%* 0,352* 0,916**

Rasyonel eylem 0,061 —7,238** —0,032 0,010 -0,044 0,023

Pratik-rasyonel eylem 0,058 —6,124%** —-0,022 0,012 —0,062 0,25

Deger-rasyonel eylem —0,006 —0,041 —0,021 —2,290 —0,074 0,085

Rasyonel iletisim 0,195 0,085 0,168 0,185 —9,208** 0,224

Firma ailesi —0,079 0,304 0,211 0,255 -0,304 -5,216
3. Adim: iki Yonlii Etkilesiml

Meritokrasi X Rasyonel eylem 0,217**

Meritokrasi X Pratik-rasyonel eylem 0,124%**

Meritokrasi X Deger-rasyonel eylem 0,052

Meritokrasi X Rasyonel iletisim 0,196**

Meritokrasi X Firma ailesi 0,199%**

R? 0,613 0,661 0,653 0,648 0,672 0,665

F 76,924 80,192 77,114 76,053 84,485 78,603

P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

N 631 631 631 631 631 631

*: Regresyon katsayisi 0.05 diizeyinde anlamlidir.
**: Regresyon katsayisi 0.01 diizeyinde anlamhidir.

Tablo 4, model 0’daki regresyon modelinin (F = 76,924; p = 0,000) ve liyakatin ( =
0,581; p=0,000) anlamli oldugunu gostermektedir. Bu durumda, hipotez 1 kabul edilmistir.

Veriler, model 1’deki regresyon modelinin (F = 80,192; p = 0,000), rasyonel eylem

degiskeninin (B =-7,238; p = 0,0028) ve liyakat X rasyonel eylem etkilesiminin ( = 0,217,
p = 0,001) anlamli olmasinin, rasyonel eylemin liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki
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etkisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Puanlama yaklagimi, liyakatin
psikolojik sermaye tizerindeki etkisinin rasyonel eyleme bagli olarak nasil farklilagtigini
belirlemek i¢in kullanilmstir.

Tablo 5’te, farkli rasyonel eylem seviyelerinde odak tahmincisinin kosullu etki
degerleri verilmistir.

Tablo: 5
Farkli Rasyonel Eylem Seviyelerinde Odak Tahmin Edicisinin Kosullu Etkileri
Diizey Etki SE t P LLCI ULCI
Diisiik 0,3786 0,0912 5,1783 0,0000 0,2623 0,5178
Orta 0,5244 0,0546 15,0969 0,0000 0,5656 0,6899
Yitksek 0.8075 0,0391 18,9453 0,0000 0,726 0.8107

Tablo 5, rasyonel eylem diizeyi arttik¢a, liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki
etkisine iligkin moderator etkisinin arttigini géstermektedir. Bu etki degerlerine dayali olarak
olusturulan grafik Sekil 2'de sunulmaktadir.

Sekil: 2
Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde ‘Rasyonel Eylem’in
Diizenleyici Etkisi
Rasyonel
Eylem
6,00 i ‘-';000
/’///
4,00 //» —
£
3 e ,

Sekil 2’de rasyonel eylemin farkli seviyeleri igin ¢izilen ¢izgiler, bu degiskenin
liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki etkisine moderatdr etkisini gdstermektedir. Cizginin
egimi diisiik rasyonel eylem seviyelerinde diisiik iken, orta seviyelerde daha dik ve daha
yiiksek seviyelerde daha dik bir egimde seyrettigi goriilmektedir. Bu c¢izgilerdeki eg§im
degisimi, liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinin rasyonel eylem seviyesi arttikca
arttigin1 gostermektedir. Rasyonel eylemin liyakatin psikolojik sermaye {izerindeki etkisine
moderator etkisi oldugu soylenebilir.
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Nokta belirleme yaklasimi, liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinin pratik-
rasyonel eyleme bagli olarak nasil farklilagtigini belirlemek i¢in kullanilmistir. Odak
tahmincisinin pratik-rasyonel eylemin farkli seviyelerinde kosullu etki degerleri Tablo 6’da
verilmistir.

Tablo: 6
Odak Tahmin Edicisinin Pratik-Rasyonel Eylemin Farkh Diizeylerindeki Kosullu
Etkileri
Diizey Etki SE t p LLCI ULCI
Diisiik 0,5221 0,0489 5,1378 0,0000 0,3741 0,8015
Orta 0,5579 0,0396 14,6132 0,0000 0,6711 0,8347
Yiiksek 0,8197 0,0338 19,6543 0,0000 0,6990 0,8821

Tablo 6, model 2’de regresyon modeli (F = 77,114; p = 0,000), pratik-rasyonel eylem
degiskeni (B = -0,022) ve liyakat X pratik-rasyonel eylem (B = 0,124) etkilesimini
gostermektedir; bu da pratik-rasyonel eylemin liyakatin psikolojik sermaye tizerindeki
etkisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 6, pratik rasyonel eylem diizeyi arttikga, liyakatin psikolojik sermaye
tizerindeki etkisine iliskin diizenleyici etkinin arttigin1 gostermektedir. Bu etki degerlerine
dayali olarak olusturulan grafik Sekil 3’te sunulmaktadir.

Sekil: 3
Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde ‘Pratik-Rasyonel Eylem’in
Diizenleyici Etkisi
PRE
8,00 7?8000
¢ o
4,00 /
o
‘M

Sekil 3’te pratik-rasyonel eylemin farkli seviyeleri i¢in ¢izilen ¢izgiler, bu degigskenin
liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki etkisine iliskin moderatdr etkisini gostermektedir.
Diisiik pratik-rasyonel eylem seviyelerinde, ¢izginin egimi disiiktiir. Orta pratik-rasyonel
eylem seviyelerinde, ¢izginin egimi daha diktir. Daha yiiksek pratik-rasyonel eylem
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seviyelerinde, ¢izginin egimi daha da diktir. Bu ¢izgilerdeki egim degisimi, pratik-rasyonel
eylem diizeyi arttikca liyakatin psikolojik sermaye {iizerindeki etkisinin arttigini
gostermektedir. Bu belirlemeler sonucunda, pratik-rasyonel eylemin liyakatin psikolojik
sermaye tizerindeki etkisi iizerinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugu soylenebilir.

Tablo 4’te (model 3) goriildiigii tizere regresyon modeli (F = 76,053; p = 0,000),
deger-rasyonel eylem degiskeni (f = -2,290; p = 0,478) ve meritokrasi X deger-rasyonel
eylem (B = 0,052; p=0,3991) etkilesimi, deger-rasyonel eylemin meritokrasinin psikolojik
sermaye lizerindeki etkisinde diizenleyici bir etkisinin olmadigini gostermektedir. Bu etki
degerlerine dayali olarak olusturulan grafik Sekil 4’te sunulmaktadir.

Sekil: 4
Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde ‘Deger-Rasyonel Eylem’in
Diizenleyici Etkisi
DRE
&
100 :: 100

Sekil 4, farkli boyutlardaki ¢izgilerin anlamsizlig1 ortaya koydugunu gostermektedir.
Her li¢ durumda da, meritokrasinin psikolojik sermayeyi etkilemedigi goriilmektedir. Deger-
rasyonel eylem diizeyini degistirmenin olumlu bir etkisi yoktur. Bu nedenle, deger-rasyonel
eylemin meritokrasinin psikolojik sermaye iizerindeki etkisi iizerinde herhangi bir
diizenleyici etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

Tablo 4, model 4’te regresyon modelinin (F = 84,485; p = 0,000), rasyonel iletigim
degiskeninin (B =-9,208; p = 0,000) ve meritoktasi X rasyonel iletisim etkisinin ( = 0,196;
p = 0,000) anlamli oldugunu gostermektedir. Bu, rasyonel iletisimin meritokrasinin
psikolojik sermaye tiizerindeki etkisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

Meritokrasinin psikolojik sermaye {izerindeki etkisinin rasyonel iletisime bagh
olarak nasil farklilagtigini belirlemek icin nokta belirleme yaklagimi kullanilmigtir. Odak
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tahmincisinin farkli rasyonel iletisim seviyelerinde kosullu etki degerleri Tablo 7°de
verilmistir.

Tablo: 7
Odak Tahmin Edicinin Rasyonel Iletisimin Farkh Diizeylerindeki Kosullu Etkileri
Diizey Etki SE t P LLCI ULCI
Diisiik 0,3145 0,0791 3,7011 0,0000 0,1543 0,3998
Orta 0,7234 0,0638 12,0576 0,0000 0,5331 0,8311
Yiiksek 0,8201 0,0422 21,3989 0,0000 0,6942 0,8746

Tablo 7, rasyonel iletisim eyleminin diizeyi arttikga, meritokrasinin psikolojik
sermaye iizerindeki etkisine iliskin moderator etkisinin arttigini gostermektedir. Bu etki
degerlerine dayanarak olusturulan grafik Sekil 5’te sunulmaktadir.

Sekil: 5
Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde ‘Rasyonel iletisim’in
Diizenleyici Etkisi

—-1,00

== 100

-

3,00

PS

Sekil 5°te rasyonel iletisimin farkli diizeyleri icin ¢izilen c¢izgiler, bu degiskenin
liyakatin psikolojik sermaye tizerindeki etkisine moderator etkisini gostermektedir. Diisiik
rasyonel iletisim diizeylerinde ¢izginin egimi diisiik iken, orta diizeylerde daha yiiksek ve
daha yiiksek diizeylerde daha dik oldugu goriilmektedir. Bu c¢izgilerdeki egim degisimi,
liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinin rasyonel iletisim diizeyi arttik¢a arttigini
gostermektedir. Bu tespitler sonucunda rasyonel iletisimin liyakatin psikolojik sermaye
iizerindeki etkisine moderatdr etkisi oldugu soylenebilir.

Tablo 4 incelendiginde, model 5°te regresyon modelinin (F = 78,603; p = 0,000),
firma ailesi degiskeninin (f = -5,216; p = 0,0275) ve liyakat X firma ailesi etkisinin (f =
0,199; p = 0,0132) anlamli ¢ikmasi, firma ailesinin liyakatin psikolojik sermaye tizerindeki
etkisinde diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.
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Nokta belirleme yaklasimi, liyakatin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinin firma
ailesine bagli olarak nasil farklilastigini belirlemek igin kullanilmistir. Odak tahmincisinin
firma ailesinin farkli seviyelerinde kosullu etki degerleri Tablo 8’de verilmistir.

Tablo: 8
Odak Tahmin Edicinin Firma Ailesinin Farklh Diizeylerindeki Kosullu Etkileri
Diizey Etki SE t p LLCI ULCI
Diisiik 0,1076 0,0113 0,7011 0,2553 -0,1278 0,2921
Orta 0,5198 0,0571 6,0576 0,0000 0,6991 0,9454
Yiiksek 0,7332 0,0424 13,3989 0,0000 0,7012 0,9935

Tablo 8, firma ailesi diizeyi diisiik oldugunda bu alt boyutun diizenleyici bir etkiye
sahip olmadigin1 gostermektedir. Firma ailesi diizeyi arttiginda -ortalamaya ulasildiginda-
bu alt boyut diizenleyici bir etkiye sahip olmaya baslar. Firma ailesi diizeyi arttik¢a
diizenleyici etki daha da giiglenir. Bu etki degerlerine dayali olarak olusturulan grafik Sekil
6’da sunulmustur.

Sekil: 6
Meritokrasinin Psikolojik Sermaye Uzerindeki Etkisinde ‘Firma Ailesi’nin
Diizenleyici Etkisi

6,00

@ 400

2,00+

Sekil 6’da firma ailesinin farkli seviyeleri i¢in g¢izilen ¢izgiler, bu degiskenin
psikolojik sermaye {izerindeki liyakatin etkisine moderator etkisini gostermektedir. Firma
ailesinin ortalamasi 0 ise, modele katkis1 anlamlidir. Ancak, Tablo 8’de gorebilecegimiz
gibi, firma ailesinin ortalamasi 1 standart sapma diisiik oldugunda, modele katkist anlaml
degildir (p>0,05; p=0,2553). Sirket ailesinin ortalamasi 1 standart sapma yukaridaysa, model
iizerindeki etkisi anlamhdir. Bu tespitler sonucunda, firma ailesinin psikolojik sermaye
tizerindeki liyakatin etkisine moderatdr etkisi oldugu soylenebilir.
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Olgek puanina gore yapilan analizlerde iletisimsel rasyonel eylemin psikolojik
sermaye iizerindeki liyakat etkisinde diizenleyici etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Alt
boyutlardan dérdiiniin (rasyonel iletisim, pratik rasyonel eylem, rasyonel eylem ve firma
ailesi) diizenleyici etkiye sahip oldugu bulunmustur. Ote yandan deger rasyonel eyleminin
diizenleyici etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle hipotez 2 kismen kabul
edilmistir. Bu durumda iletisimsel rasyonel eylemin psikolojik sermaye tizerindeki liyakat
etkisinde diizenleyici etkiye sahip oldugu kabul edilebilir.

5. Tartisma

Bu makalede, iletisimsel rasyonel eylemin, meritokrasinin psikolojik sermaye
iizerindeki etkisinde diizenleyici bir roliiniin oldugu sonucuna ulasilmistir. Literatiirde,
iletisimsel rasyonel eylem iizerine neredeyse hi¢ veri tabanli ¢aligma yoktur. Iletisimsel
rasyonel eylem ilizerine yapilan ¢alismalarin ¢ogu teorik veya kavramsal ¢aligmalardir. Bu
degiskeni igeren ve neden-sonu¢ iligkisini sorgulayan neredeyse higbir calismaya
rastlanilmamuistir.

Aragtirma sonucunda ydneticilerin liyakat algisinin psikolojik sermayeleri {izerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Bu olumlu etki iletisimsel rasyonel eylem
diizeyi arttikga artmistir. Iletisimsel rasyonel eylemin liyakatin psikolojik sermaye
iizerindeki etkisine iligkin diizenleyici etkisi literatiire yeni bilgiler sunmaktadir. Bu
calismada ilging olan, literatiire aykir1 bir bulgunun elde edilmis olmasidir.

Bulgulara gore, iletisimsel rasyonel eylem diizeyi yiiksek olan bireylerin daha fazla
liyakat algist harcadigi anlasilabilir. Buna paralel olarak bu yoneticilerin yiiksek diizeyde
psikolojik sermaye deneyimleyebilecekleri sdylenebilir. Ote yandan, iletisimsel rasyonel
eylem diizeyi diisiik olan yoneticilerin daha az liyakat algisina sahip olduklar: anlasilabilir.
Bu kisilerin diisiik diizeyde psikolojik sermaye diizeyine sahip olduklart sdylenebilir.
Isletmeler, calisanlarinin motivasyonunu ve dolayisiyla performanslarini artirmak igin
liyakat algis1 yliksek calisanlara sahip olmak isterler. Bu agidan bakildiginda, isletmeler
calisanlarin1 iletisimsel rasyonel eylemde bulunmaya tesvik etmelidirler. Liyakatin
psikolojik sermaye tlizerindeki olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak i¢in iletisimsel rasyonel
eylem tesvik edilebilir. Bu noktada sirketler, ¢alisanlarina veya yoneticilerine alaninda
uzman kisiler tarafindan (kismen) egitim verme yoniinde adimlar atabilirler. Sirketlerin
kismi yonelim yapabilmelerinin nedeni, iletisimsel rasyonel eylem olgusunun ¢ok daha derin
bir sosyo-felsefi doga yapisina sahip olmasidir. Bu amaglarin hedefleri sirketlerin
amaglarinin ana amaglari arasinda olmasa da, sirket i¢i egitimlerle uzun vadeli is hedeflerine
olumlu katk1 saglayan bir kurumsal zihniyet ortaya ¢ikarabilir. Kurumun orgiitsel kiiltiiriiyle
de desteklenen bu yapi sayesinde, iletisimsel rasyonel eylemle ilgili cabalar kurumsal bilgiye
doniisebilir.

Bu makalede, liyakat algisi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
gozlemlenmistir. Yukarida da belirtildigi gibi, literatiirde bu iki degiskenle ilgili bir
calismaya rastlanmamistir. Ayrica, iletisimsel rasyonel eylem ile liyakat arasindaki iliskiyi
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inceleyen bir calismaya da rastlanmamustir. fletisimsel rasyonel eylem ile psikolojik sermaye
arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢aligma da bulunmamaktadir. Bu caligmada liyakat ile
psikolojik sermayenin alt boyutlari arasindaki iligkilere yer verilmemistir. Yeni bir kavram
olan iletisimsel rasyonel eylem degiskeninin liyakat ile psikolojik sermaye arasindaki
iliskide diizenleyici bir rolii olup olmadig: arastirilmstir. fletisimsel rasyonel eylemin gorece
yeni bir kavram oldugu ve diger orgiitsel davranislarla iliskisi konusunda ¢ok az istatistiksel
calisma bulundugu sdylenebilir. Bu nedenle, bu degiskenin liyakat ile psikolojik sermaye
iligskisindeki roliintin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Dolayli arastirmalar, liyakatin psikolojik sermayeyi etkiledigini ve iletisimsel
rasyonel eylemin liyakat ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide moderator olabilecegini
gostermektedir. Ornegin, liyakat yaklasimina sahip bir sirkette, en ¢cok katkida bulunan kisi
en yliksek maagt almali, en iyi 68renci A almali, en iyi aday adayligi kazanmali ve en hizli
kosucu altin madalyayr kazanmalidir (Gilbert, 2023). Bu, yiiksek diizeyde psikolojik
sermaye saglayabilir. Yiiksek diizeyde psikolojik sermayeye sahip olmak, is yerindeki
sorunlarin olumsuz sonuglarini azaltmaya yardimei olabilir ve insanlara isleri iizerinde bir
kontrol ve 6zerklik duygusu verebilir (Santos et al., 2023). Psikolojik sermaye bir tiir kigisel
kaynaktir. Bu sekilde ¢alisanlar1 zor durumlardan korudugunu, hedeflere ulagmay1 miimkiin
kildigin1 ve gelismeyi ve biiylimeyi tetikledigini diisiiniilmektedir. Bu nedenle, psikolojik
sermayenin her boyutunun kavramsal olarak is katilimiyla iliskili oldugu kanitlanmistir
(Kamil & Yong, 2024). Bu durum, liyakate dayali bir yonetim yaklasiminda basar1 ve
yiiksek performans getirebilir. Ayrica, ayn1 durum veya olaylarla kars1 karsiya kaldiginda,
yiiksek psikolojik sermayeye sahip bir ¢alisanin diger ¢alisanlara gore daha derin diisiinme
olasiligr daha yiiksektir (Wang et al., 2024). Psikolojik sermaye, stresli durumlarin
talepleriyle basa ¢ikmada yadsinamaz bir kaynak olarak kabul edilebilir (Nelson et al.,
2022). Calisanlara zorluklarin {istesinden gelmelerine, iyimserliklerini gelistirmelerine ve
dayanikliliklarint artirmalarina yardimer olmak igin entelektiiel ve duygusal kaynaklar
saglayan onemli bir gevresel sosyal destek kaynagidir (Zhou et al., 2024). Bu, bireyleri
liyakate dayal1 bir ortamda becerilerini gelistirmeleri igin motive ederek genel tiretkenligi
ve katkiy1 artirabilmektedir (Wackym et al., 2024). Boyle bir ortamda, ¢evreyle olumlu
etkilesimler giiglendirici olabilir ve uyarlanabilir bir basa ¢ikma siirecini desteklemek igin
stres degerlendirmelerini sekillendirmede ozellikle kritik olabilir (Farewell et al., 2024).
Calisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri ylikseldikce kariyerlerindeki zorluklarla olumlu
bir sekilde ylizlesmeye, kendilerini gelistirmeye ve dolayisiyla performanslarini artirmaya
daha istekli olacaklari diisliniilmektedir (Chang et al., 2024).

Bu nedenlerle, meritokrasinin yogun olarak uygulanmadig: bir orgiitte, ¢calisanlarin
adil bir degerlendirmeye tabi tutulacaklarint ve olumlu psikolojik sermayeye sahip
olacaklarini bilmeleri durumunda ¢abalarin1 artiracaklar1 sdylenebilir. Tletisimsel rasyonel
eylem, bu inanc1 ve algiy1 gliglendirecek veya yerlestirecek degisken olarak one siiriilebilir.
Yoneticilerin birbirlerine ve ¢aligsanlarma karsi insancil yaklasimi, dinleme rolii, karsilikli
cikarlarin korunmasi ve gelistirilmesi, herkese sayg1 gibi 6zellikler, belirtilen tiim orgiitsel
dinamikleri olumlu bir sekilde harekete gecirebilir.
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Iletisimsel rasyonel eylemin meritokrasi ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiye
etkisini inceleyen bir ¢aligma yapilmamistir. Buna gore, bu ikisi arasindaki iliskide dogrudan
olmasa da dolayl olarak olumlu bir rol oynayabilecegi s6ylenebilir. Daha genel anlamda,
iletisimsel rasyonel eylemle ilgili olarak sunlar sdylenebilir: Iletisimsel rasyonel eylemi
kabul eden bir firmada, iist diizey yoneticiler tarafindan organize edilen stres yonetimi, kriz
yonetimi, ¢atigsma yonetimi, zaman yonetimi, pazarlama yonetimi, liretim yonetimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi gibi 6nemli prosediirler daha etkili sekilde gerceklestirilebilir. Uretim
stirecinde ortaya ¢ikan sorunlar daha hizli ¢oziilebilecek, ¢alisan memnuniyeti yiiksek
diizeyde saglanabilecek ve calisanlarin sadakati giliglenebilecektir. Kurum kiiltiirii,
personelin diisiince sistemine yansiyacaktir. Farkli tiretim yontemleri, pazarlama stratejileri,
finans sistemleri ve ¢Oziim Onerileri gelistirilebilecektir. Fayda-maliyet analizi
gerceklestirilebilecektir. Ayrica sosyal sorumluluk projeleri, karsilikli bagimlilik ve is birligi
nedeniyle kolayca uygulanabilecektir. Caliganlarin motivasyonu ddiillerle artirilabilecektir.

Bu ¢alismada anket yontemi kullanildigindan katilimeilarin sorulara samimi ve dogru
cevaplar verdigi varsayilmigtir. Arastirmay1 sinirlayan en onemli faktdrler veri toplama
stirecinin maliyeti, zaman almasi ve nitelikli gériismeci bulmanin zorlugudur. Bu nedenle
tabakali 6rnekleme ile ulasilabilecek katilimci sayist siirlidir.

Bu makalenin amaci, iletisimsel rasyonel eylemin, liyakat algist ile psikolojik
sermaye arasindaki iligkide diizenleyici bir rolii olup olmadigini belirlemektir. Bu amagla
birinci hipotez “liyakat algisi ile psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iligki vardir”
seklinde belirlenmis ve yapilan analizler sonucunda bu hipotez kabul edilmistir. ikinci
hipotez “iletigimsel rasyonel eylemin, liyakat algis1 ile psikolojik sermaye arasindaki iligskide
diizenleyici bir rolii vardir” seklinde test edilmis ve bu hipotez kismen kabul edilmistir.
Rasyonel eylem, pratik-rasyonel eylem, rasyonel iletisim ve firma ailesi boyutlarinin liyakat
algisi ile psikolojik sermaye arasindaki iliskide diizenleyici bir role sahip oldugu goriiliirken,
deger-rasyonel eylem boyutunun bu iligskide diizenleyici bir role sahip olmadig1 goriilmiistiir.
Bu nedenle ikinci hipotez kismen kabul edilmistir. Bu ¢aligmada, liyakat algist ve psikolojik
sermaye ile ilgili literatiirde incelenmemis bir degisken olan iletisimsel rasyonel eylemin
diizenleyici rolii incelenmistir. Bu nedenle literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bu
calismada liyakat algisi ile psikolojik sermaye arasindaki iliski alt boyutlari ¢ergevesinde ele
almmamistir. Gelecek caligmalarda iletisimsel rasyonel eylem alt boyutlarinin bu alt
boyutlar arasindaki iliskiler iizerindeki diizenleyici etkisi arastirilabilir. iletisimsel rasyonel
eylemin liyakat algisi ile diger orgiitsel ¢iktilar arasindaki iligkilerdeki rolii de incelenebilir.

6. Sonug

Bu ¢alismada meritokrasinin psikolojik sermayeyi etkileyip etkilemedigi, etkisi varsa
iletisimsel rasyonel eylemin diizenleyici bir etkisinin olup olmadigi ortaya konulmaya
calisilmigtir. Bu amagclar dogrultusunda kurulan hipotezleri test etmek i¢cin SPSS PROCESS
v3.5 (model 1) ile ¢oklu regresyon analizi uygulanmistir. Yoneticilerin meritokrasi veya
liyakat algis1 diizeylerinin psikolojik sermaye iizerinde pozitif bir etkisi oldugu goriillmiistiir.
Bu etkide, genellikle iletisimsel rasyonel eylem diizeyleri diizenleyici bir etkiye sahiptir.
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fletisimsel rasyonel eylemin dért alt boyutunun (rasyonel eylem, rasyonel iletisim, pratik-
rasyonel eylem, firma ailesi) meritokrasi-psikolojik sermaye iligkisinde diizenleyici bir role
sahip oldugu belirlenmistir. Deger rasyonel eylemin bu etkide diizenleyici bir rol
oynamadigi sdylenebilir.

Literatiirde liyakat ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya
rastlanilmamustir. Ayrica literatiirde iletisimsel rasyonel eylem ile meritokrasi arasindaki
iliskiyi inceleyen bir ¢alismaya ve iletisimsel rasyonel eylem ile psikolojik sermaye
arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismaya da rastlanilmamistir. letisimsel rasyonel eylem
Olcegi yeni gelistirilen bir 6lgektir. Moderator degiskenin yeni bir uygulama alani bulmus
olmast ve bagimli ve bagimsiz degiskenler iizerinde bir ¢alisma yapilmamis olmast bu
¢alismanin 6zgilinligiinii ve Onemini artirmaktadir. Meritokrasi veya liyakat algist ile
psikolojik sermaye kavramlari, literatiirde ¢cogunlukla ¢alisanlar agisindan incelenmis olup,
bu calisma yoneticiler lizerinde gerceklestirilmistir. Liyakat olgusu, yoneticiler tarafindan
hem ¢alisanlart hem de miisterileriyle etkilesimlerinde siklikla gereklidir. Bu agidan, bu
calisma hem liyakat hem de psikolojik sermaye literatiiriine katki saglama potansiyeline
sahiptir.

Bulgulara gore katilimci yoneticilerin liyakat algilar1 yiiksek oldugunda orgiitsel
psikolojik sermayelerinin genellikle yiiksek seviyelerde oldugu ortaya g¢ikmaktadir.
[letisimsel rasyonel eylem diizeyinin yiiksek oldugu durumlarda bu iki degisken arasindaki
iliski giiclenmektedir. fletisimsel rasyonel eylem diizeyinin diisiik oldugu durumlarda ise iki
degisken arasindaki iligki zayiflamaktadir. Moderatdr etkisi giiclii oldugunda yoneticilerin
umut ve iyimserlik diizeyleri artmaktadir. Bu durumda ydneticilerin motivasyonu ve
Ozgiivenleri de artmaktadir. Dahasi daha kararli ve iiretken olabilirler ve performanslart da
artabilir. Ayrica yoneticilerin psikolojik dayanikliliklart ve 6z yeterlilikleri artabilir. Bu
durumda yeteneklerini daha fazla ortaya koyabilirler, is siirecinde daha korkusuzca
miicadele edip basariya ulasabilirler. Boyle bir anlayisa sahip olan ve is hayatinda bu
zihniyette davranan bir yoneticinin daha basarili olabilecegi sdylenebilir.

Aragtirmacilara, meritokrasinin psikolojik sermaye iizerindeki etkisinde moderator
rolii olan diger degiskenleri ekleyerek daha karmasik modelleri test etmeleri dnerilebilir.
Aslinda, birden fazla degiskenin moderator etkisi gdzlemlenebilir. Orgiitsel adalet, drgiitsel
performans, liderlik tarzi, is tatmini ve yoneticiye giiven gibi degiskenlerin meritokrasi-
psikolojik sermaye iliskisinde moderatdr ve/veya aracilik etkisi incelenebilir. Ornegin,
Derelioglu (2022: 793-818) c¢alismasinda iletisimsel rasyonel eylemin alt boyutlarinin
orgilitsel performans lizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Ayrica bazi
boyutlarin sektorel bazda etki derecesinin degistigini tespit etmistir. Yani arastirmacilar
meritokrasi ve psikolojik sermayenin alt boyutlarini géz éniinde bulundurarak daha detayl
bir analiz yapabilirler. Farkli sektorlerin (kamu veya 6zel) yoneticileri lizerinde ¢aligmalar
yapilabilir. Kamu ve 6zel sektérden elde edilen verilerle karsilagtirmali analizler yapilabilir
ve daha kapsamli yorumlar ortaya konulabilir.
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