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Destekleyici Orgiit ikliminin, Psikolojik Sermaye ile
Is Doyumu iliskisinde Diizenleyici Etkisi

The Moderating Effect of Supportive Organizational Climate on Psychological Capital

and Job Satisfaction Relationship
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OZET

Pozitif psikolojinin 6rgutsel alana yansimasi olarak gelisen po-
zitif 6rgltsel davranis, calisanlarin 6rgiit icindeki gelistirilebi-
lir pozitif guiclerini ve psikolojik kapasitesini konu almaktadir.
Pozitif ozelliklerini etkin sekilde yansitabilen calisanlar orgiit
ciktilarini digerlerine gére daha olumlu sekilde etkileyebil-
mektedirler. Yazinda, bireylerin pozitif gliclerinin sinerjik ifade-
si olan psikolojik sermaye ve 6nemli 6rglitsel ciktilardan birisi
olan is doyumu arasinda olumlu iliskilere isaret edilmektedir.
Bu calismada, ¢alisanlar tarafindan 6rgit ikliminin olumlu ve
destekleyici bir sekilde algilaniyor olup olmamasinin bu ilis-
kideki duizenleyici etkisi arastirlmistir. Arastirmanin kuramsal
modelinin test edilmesinde SPSS programindan yararlanilmis
ve hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Ozel bir hastanenin
319 saglik calisani ile gerceklestirilen arastirmanin bulgulari,
50z konusu diizenleyici etkinin varligini desteklemektedir.

Anahtar Kelimler: Pozitif psikoloji, psikolojik sermaye, pozitif
orgltsel davranis, is doyumu, destekleyici 6rgut iklimi.

1. GIiRiS

Dinyanin hizla degisen kultirel, ekonomik
ve siyasi yapisi insanlarin yasamdan ve islerinden
beklentilerini biylk oranda etkilemis ve pozitiflige
duyulan gereksinimi bulyik oranda artirmistir.
Geleneksel psikolojinin yanit vermekte zorlandigi bu
hizli degisim, pozitif psikoloji akiminin olusmasina
zemin hazirlamistir. Selligman vd. (2005) tarafindan
pozitif psikoloji, insanlarin  pozitif duygularin,
pozitif kisilik 6zelliklerini ve bunlan ortaya ¢ikaran

kurumlar inceleyen semsiye (bitlincil) bir
kavram olarak tanimlanmaktadir. Pozitif psikoloji
alaninda gerceklestirilen arastirmalar insanlarin
acillarini,  zayifliklarini,  sagliksizliklarini  timayle

ortadan kaldirmayr degilse de bu noktalarda
onlari desteklemeyi amaclamaktadir. Boylelikle
insan deneyimi ile ilgili inis ve ¢ikislar iceren daha
bitiincul ve dengeli bilimsel bir anlayis gelistirmeyi
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hedeflemektedir (Seligman, 2005:5)

Pozitif psikolojinin o6rgitsel alana yansimasi
olarak ortaya cikan pozitif 6rgitsel davranis, orgit
icindeki calisanlarin 6lcilebilir, gelistirilebilir pozitif
psikolojik yeteneklerine odaklanmaktadir. Ozellikle
bireyin pozitif psikolojik gelisimsel durumu olarak
ifade edilen psikolojik sermaye ve onun unsurlari
olan umut, iyimserlik, dayanikhlk ve 6zgiiven sinerjik
bir etki yaratarak orgutsel ciktilari olumlu sekilde
etkilemektedir (Luthans vd., 2007b; 2007a).

Son yillarda 6rgiitsel davranis alanina pozitif bir
cerceveden yaklasilmasi sonucunda, c¢alisanlarin
pozitif psikolojik kapasitelerini belirlemek, gelistirmek
vedaha etkin sekilde 6rgtsel ¢iktilaradonistiirmenin
yollarini arastirmak, 6nemli bir calisma konusu haline
gelmistir (Luthans, 2002a; Luthans, 2002b; Wright,
2003). Ozellikle bu noktada, 6rgiit iklimin calisanlar
tarafindan ne diizeyde destekleyici ve pozitif olarak
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algilandigi ve orgutsel ciktilari nasil etkiledigi bircok
arastirmada (6rnegin Mercer ve Bilson, 1985; Rogg
vd., 2001; Luthans vd. 2008b; Hughes vd., 2008;
Walumbwa vd., 2010; Wooley vd., 2011 arastirmalari)
Uzerinde oOnemle durulan konulardan birisini
olusturmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, psikolojik sermaye ile is
doyumu arasindaki pozitif iliskinin destekleyici 6rgiit
iklimi algisi tarafindan diizenlendigi varsayimini test
etmektir. Destekleyici iklim kosullarinin yeterince
olusmadigi ya da iklimin calisanlar tarafindan olum-
suz olarak algilandigi 6rgutlerde, psikolojik sermayesi
yuksek calisanlar istihdam edilse dahi is doyumunun
beklenilen sekilde ortaya ¢ikmayacadi g6z oniine
alinmalidir. Dolayisiyla 6rgitsel baglamda, 6rgt ik-
limin nasil algilandiginin, psikolojik sermaye ile is
doyumu iliskisindeki rolli g6z ardi edilmemelidir. Bu
calismada yeni gelisen pozitif 6rgiitsel davranis ala-
ni icinde psikolojik sermayenin is doyumu ile iliskisi
test edilirken, bu iliskide etkili olabilecek destekleyici
orgut iklimin rolu arastirilarak yazina katki saglamak
amacglanmaktadir. Uygulama acisindan da orgltte
destekleyici iklimin gelistirilmesi konusunda ve ca-
hsanlarin pozitif psikolojik guclerinin is doyumuna
yansimasi siirecinde oneriler gelistirmek hedeflen-
mektedir.

2.KURAMSAL CERCEVEVEARASTIRMANIN
HiPOTEZLERI

2.1. Psikolojik Sermaye

Diinyada vyasanan hizlhi degisim, calisanlarin
islerinden beklentilerini de buytk 6lctide etkilemistir.
Zamaninin buydk kismini isle ilgili ugrasilarla
geciren modern insan icin, isteki doyum dizeyi
yasamlarindaki mutluluk dizeylerini de dogrudan
etkilemektedir. Daha mutlu olmak isteyen ve bunu
genellikle de is yasaminda karsilamaya calisan
glinimuz insaninin ortaya ¢ikan gereksinimlerini
geleneksel psikoloji yaklagimlari ya da orgutsel
araclarla karsilamak zorlagmistir. Bu nedenle, Maslow,
Rogers gibi arastirmacilarin temellerini “insancil
Psikoloji Kurami” ile attigi (Burger, 2006:417) pozitif
psikoloji hareketi, Martin Seligman'in 1999 yilinda
Amerikan Psikoloji Dernedi'nin basina geg¢mesiyle
kisa bir surede hiz kazanmistir (Seligman, 2002:3).

Pozitif psikoloji, yasam kalitesini gelistirecek,
yasam insanlar icin anlamsizlastiginda ve faydasiz
olarak algilandiginda olusacak patolojik rahatsizliklari
onleyecek, pozitif 6znel deneyimleri, pozitif kisilik
ozelliklerini ve kurumlari inceleyen bir bilim olarak
tanimlanmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000:5). Pozitif psikoloji gii¢liiyonlere, yasamiyasanilir
kilan, insanlarin pozitif 6zelliklerine yeterince ilgi

gOsterilmemesinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir
(Luthans, 2002b:58). Temel olarak insanlarin is ve 6zel
hayatlarinda daha kaliteli bir yasam siirmelerinde
pozitif duygulari anlamayi, pozitif kisilik 6zelliklerini
gelistirmeyi ve de bunu surekli kilan pozitif kurumlari
olusturmayi amag edinmistir.

Pozitif psikolojinin oOrgitsel davranis alanina
uygulanmasini ifade eden Pozitif Orgiitsel Davranis
(Positive Organizational Behavior - POB), pozitif
psikolojinin 6rgltsel davranis alanina bir yansimasi
olarak gelismistir. Pozitif orglitsel davranis, etkin
sekilde performans gelistirmek icin, Olcllebilen,
gelistirilebilen ve yonetilebilen insan kaynagi
gulclerinin ve psikolojik kapasitelerinin pozitif yonli
bir uygulamasi ve calismasi olarak tanimlanabilir
(Luthans, 2002b:59).

Pozitif oOrgutsel davranis alani temel olarak,
calisanlarin “pozitif psikolojik sermaye”lerini dl¢meyi,
gelistirmeyi ve 6rgitsel ¢ciktilara donistiirmede etkin
sekilde yonetebilmeyi amaglamaktadir.

Psikolojik  Sermaye  (Psychological Capital-
PsyCap), “bir bireyin pozitif psikolojik gelisimsel
durumu” olarak tanimlanabilir. Bu kavram, (1) Zor
gorevleri basariyla tamamlamak icin yeterli ¢abayi
gosterme ve sorumluluk almak icin glivene (6z-
etkinlik) sahip olmak. (2) Simdi ya da gelecekte
basarili olma konusunda pozitif bir atif (iyimserlik)
gelistirmek. (3) Hedeflere yonelik azim gostermek
ve gerektiginde basarili olmak icin hedeflere giden
yeni yollar bulmak (umut) ve (4) Sorunlar ve zorluklar
tarafindan sarmalandiginda basariya ulasmak icin
kendini toparlamak ve bunu kaldirmak (dayaniklilik)
olarak dort temel unsurdan olusmaktadir (Luthans
vd., 2007b:3).

Pozitif 6rgUtsel davranis alaninin Tiirk yazinindaki
gelisimi incelendiginde, konuyla ilgili kuramsal
(Ozkalp, 2009; Met, 2010, Keles, 2011) ve gérgiil
(Topcu ve Ocak, 2012; Erkus ve Afacan Findikl,
2010; Erkus ve Afacan Findikli, 2012) katkilar yapan
arastirmalar dikkat cekmektedir. Ozellikle psikolojik
sermayenin orgutsel ciktilarla olan iligkisine agirlk
verilen yazinda, psikolojik sermayenin is doyumuyla
(Akgay, 2012; Topgu ve Ocak, 2012) ve mutlulukla
(Erkus ve Afacan Findikli, 2012) olumlu ve anlamh
sekilde; tikenmislik algisiyla (Topcu ve Ocak, 2012)
ise ters yonlu bir iliskisinin oldugu bulgulanmistir.
Ayrica yazinda, Luthans ve arkadaslarinin (2007b)
gelistirdigi PsyCap Olceginin Tirkge'ye uyarlama
calismalari yapiimistir (Cetin ve Basim, 2012; Erkmen
ve Esen, 2013).
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2.2. Psikolojik Sermaye ve is Doyumu

2000°'li yillarin  basinda temelleri atilan pozitif
orgltsel davranis alani iginde psikolojik sermayenin
orgutsel ciktilarla olan iliskisini ortaya koyan pek
¢ok calisma yapilmistir. Bu calismalarda calisanlarin
psikolojik  sermayeleri, performanslari  (Luthans
vd., 2005; Luthans vd. 2007a; Luthans vd. 2008b;
Walumbwa vd., 2010; Avey vd., 2010; Peterson vd.,
2011), ve orglitsel bagliliklar (Larson ve Luthans, 2006;
Luthans vd., 2008b) ile pozitif ve anlamli sekilde iliskili
bulunmustur.

Psikolojik sermaye ile is doyumu arasindaki iliskiyi
sorgulayan arastirmalar incelendiginde, arastirma
bulgularinin pozitif ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler
ortaya koydugu goriilmektedir; Larson ve Luthans'in
(2006), 74 fabrika calisani Uzerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinda psikolojik sermaye ile is doyumu
(r=.373) arasinda pozitif biriliski bulgusuna ulasmislardir.
Luthans ve arkadaslarinin (2007a) iki farkli érneklem
Uzerinde gerceklestirdigi arastirmalarinda da psikolojik
sermaye ile is doyumu arasindaki iliski hem Gretim (r =
.32, p <.01) hem de hizmet firmasi érneklerinde (r = .53,
p <.01) pozitif ydndedir. Luthans ve arkadaslari (2008b),
tretim firmasi calisanlan (zerinde gerceklestirdikleri
arastirmalarinda ise psikolojik sermaye ile is doyumu
arasinda (r=.72, p<.01) pozitif bir iliski bulgulamiglardir.
Appollis (2010), psikolojik sermayenin is doyumuyla
iliskisinin ylksek diizeyde (r = 0.74; p<0.01) pozitif
oldugunu bulgularken, Topcu ve Ocak (2012) ise
bu iliskiyi daha diisiik diizeyde ancak (r= .334 p<
.05) pozitif oldugu sonucuna ulagsmistir. Psikolojik
sermayenin bilesenleri acisindan bakildiginda ise
Youssef ve Luthans'in (2007) iki farkh 6rneklem Gzerinde
yaptiklar arastirmada ilk 6rneklemde is doyumu ile
cahsanlarin umut (r= .34 ; p < .01), dayaniklilik (r=.28;
p <.01) ve iyimserlik (r=.34; p <.01) diizeyleri arasinda
pozitif iliskiler bulgulanmis, yine benzer sekilde ikinci
orneklemde is doyumu ile, umut (r= .36 ; p < .01),
dayaniklilik (r=.21; p <.01) ve iyimserlik (r=".20; p < .01)
arasinda pozitif iliskiler bulunmustur. Cetin ve Basim
(2011) da, psikolojik sermaye boyutlarindan dayaniklilk
ile is doyumu (B =0,21; p<0.01) arasinda pozitif ve
anlamli iliski oldugu sonucuna ulasmistir.

Bu baglamda kurulan hipotez,

Hipotez 1: Psikolojik sermaye ile is doyumu
arasinda pozitif iliski vardir.

seklindedir.
2.3. Destekleyici Orgiit iklimi

Orgiit iklimi, cahisan davranislarini ve tutumlarini
etkileyen is cevresini anlamada tasidigi potansiyel
nedeniyle glinimiize kadar pek c¢ok arastirmaci
ve uygulamaci tarafindan ele alinmistir (Glisson,

2000:195). Orgiit iklimi, &rgiitsel politikalarin,
uygulamalarin ve prosedirlerin paylasilan algisi
olarak tanimlanabilir (Reichers ve Schneider, 1990:22).
Orgit iklimi ile &rgut kiltari kimi zaman ayni
anlamda kullanilsalar da, 6rgit iklimi belirli 6zellikler
bakimindan érgiit kiiltiriinden ayrilmaktadir. Orgiit
kalturd, orgtin Uyeleri tarafindan kabullenilen
degerler inanclar ve varsayimlarda temellenen derin
orgutsel yapiyr olustururken: o6rgit iklimi, 6rgiitiin
deger sisteminde temellenerek olusan orglitsel
cevreleri betimler ve 6rgit tGyeleri tarafindan bilingli
sekilde algilanan sosyal cevrenin gorintlleriyle
sinirli, dogrudan kontrole bagl, goéreceli ve gecici
olarak dusiindliir (Denison,1996:624). Orgiit kiltrd,
derin sekilde var olan inanclari ve degerleri ifade
eder. Bu nedenle kultir, bir bakima iklimin bir
yansimasidir; fakat daha derin bir dizeyde isler.
Oysaki iklim, orgltin politika ve uygulamalarinda
gOzlenir. Kaltirin degerleri ve inanclari bu diizeyde
gorinir degildir, fakat “bilissel sema” olarak var olur
ve cevresel uyaricilara verilen tepkilerde davranisi ve
hareketleri yonetir (Ahmed, 1998:32). Bir anlamda
orgut iklimi, bir 6rgit kilturlinin sadece gorinen bir
yuzeyidir (Gibbs ve Cooper, 2011:120). Ancak sonucta
hem kiiltir hem de iklim, is ortaminda calisanlarin
tutumlarini etkileyen kavramlar olarak distindlebilir
(Gibbs ve Cooper, 2011:121). Orgiit iklimi, kisaca
kisilerin isyerinde sahip olduklar deneyim demetiyle
iliskili olarak bagladigi anlamlardir (Schneider vd.,
2013:361). Bu tanimdan yola ¢ikarak, bir anlamda,
her kademeden calisanin, orgiit icindeki politika,
uygulamalar ve sireclerden yola cikarak, orgtleri
icin tasidiklar degere iliskin sekillenen algilarina
dayali olarak, bu degerin karsiligini vermek icin caba
gosterecekleri ifade edilebilir. Her ¢calisan, Ustlerinden
gordiigu yardimlasma, ilgi, geribildirim vb. algiladig
destek 6lcustinde doyum saglar ve bunun sonucunda
da o6rgitu icin daha fazla olumlu caba icine girer.
Dolayisiyla, cahsanlar tarafindan 6rgit ikliminin ne
diizeyde destekleyici olarak algilandigi 6nem arz eder.

Destekleyici  orgit iklimi, c¢alsanlarin, s
arkadaslarindan, diger bolimlerden ve gorevlerini
basariyla gerceklestirmelerinde onlara yardimci
olan Ustlerinden aldiklari algilanan destegin toplam
miktari olarak tanimlanabilir (Luthans vd., 2008b:225).
Destekleyici iklim, calisanlarin, liderlerinin isbirlikgi
bir c¢evre vyarattiklarini ve 6rgitiin  misyonunu
gerceklestirmek icin calismalarina destek olduklarini
algilamasini ifade etmektedir (Hughes, 2008:56).
Calisanlarin, yoneticilerin yeterliligini, davranisindaki
tutarliigi ve isbirligini algilamalan destekleyici iklimin
varligina oldukca 6nemli bir 6l¢lit olusturmaktadir
(Rogg vd., 2001).
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Mercer ve Bilson (1985), destekleyici orgut
ikliminin orgltsel baghlik ve is doyumu ile pozitif
iliskili oldugu sonucuna varmislardir. Yine Rogg
ve arkadaslarinin  (2001), gerceklestirdigi  bir
arastirmada, destekleyici orgit iklimi ile arzulanan
orgutsel ¢iktilardan birisi olan misteri memnuniyeti
arasinda anlaml ve pozitif iliskiler oldugu sonucuna
varmislardir. Luthans ve arkadaslarinin (2008b)
gerceklestirdigi bir arastirmada destekleyici iklim,
psikolojik sermayenin araci degisken oldugu
modelde, performansla iliskili bulunmustur. Hughes
ve arkadaslarinin (2008) yaptiklari bir arastirmada ise
destekleyici 6rgut iklimi, duygusal baghlkla pozitif
iliskili bulunmustur. Patterson ve arkadaslari (2004),
yapmis olduklari bir arastirmada ise pozitif orgiit
iklimine sahip kurumlarda is doyumunun artacagi
ve bu araci etki ile verimliligin gelisecegi sonucuna
ulagmislardir. Walumbwa ve arkadaslan (2010) ise
arastirmalarinda, calisanlar hizmet iklimini olumlu
algiladiginda, psikolojik sermaye ile performans
arasindaki iliskinin guiclendigini belirlemislerdir.

is doyumunun kisisel &zellikler tarafindan
etkilendigi, is doyumu incelenmeye basladigindan
bu yana bilinen ve tartisilan bir konudur (llies ve
Judge, 2003:750). is doyumunun Locke tarafindan
1969 yilinda yapilan tanimi, doyumu ‘bireyin isinden
bekledikleri ile isinin ona sunduklarn arasinda
algilananiliski’olarak tarif ederken (Weiss, 2002:174) is
doyumunda hem kisisel hem de durumsal etkilerinin
onemine isaret eden temel tanimlamalardan biridir.
Bu tanim doyumun durumlarla kisisel 6zellikler
arasindaki etkilesime dayali olduguna isaret eder
(Ozer, 2008:19). Bu noktadan hareketle, psikolojik
sermaye ile is doyumu arasinda saptanan pozitif
iliskinin ne diizeyde gerceklestigini etkileyen belirli
faktorler oldugu o6ngorilebilmektedir. Psikolojik
sermayeninyuksekisdoyumuilesonuglanmasibdylesi
bir potansiyeli ortaya cikaracak diizenleyici 6rgutsel
ortamin varhigina bagldir. Calisanlarin psikolojik
sermayesini istenilen ¢iktilara  donistirmekte
destekleyici iklimin 6nemli bir diizenleyici olabilecegi
disindlmektedir.

Bu dlslinceden yola cikarak olusturulan arastirma
modeli sekil 1'de gorildigu gibidir.

Psikolojik y

A )

is Doyumu

Sermaye

Destekleyici Orgit

iklimi

Sekil 1: Arastirma Modeli: Psikolojik Sermaye ve is Doyumu lliskisinde Destekleyici Orgiit iklimin Diizenleyici Rolii

Psikolojik sermaye ile doyum arasindaki iligkinin,
destekleyici iklimin dizeyine gore farklilasmasi bek-
lenmektedir. Pozitif ve destekleyici bir 6rgutsel iklim
diizeyi bu iliskiyi glclendirirken, algilanan iklimin
pozitiflik diizeyinin zayif olmasi ise iliskiyi zayiflata-
bilir. Calisanlarin 6rgiit iklimini olumlu veya olumsuz
diizeyde nasil algiladiklari, psikolojik sermayelerinin
is doyumuna doniismesinde 6nemli olabilecek bir
diizenleyici role sahiptir. Dolayisiyla arastirmanin bir
diger hipotezi destekleyici iklimin roli ile ilgilidir:

Hipotez 2: Destekleyici iklim, psikolojik sermaye ve
is doyumu arasindaki iliskide diizenleyicidir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

3.1. Arastirma Yontemi ve Teknigi

Arastirma, nicel olarak tasarlanmis ve benzer de-
nekler drneklemesi yontemi (survey) ile gerceklestiril-
mistir. Arastirmadaki veriler yazili soru sorma (anket)
teknigi ile elde edilmistir.

3.2. Arastirmanin Ana Kiitlesi

Arastirmanin ana ktlesi, saglik sektoriinde faaliyet
gosteren ve yaklasik 900 kisinin hizmet verdigi 6zel bir
hastanenin tim saglk calisanlari olarak belirlenmistir.

Doktor, hemsire ve diger saghk calisanlarindan
olusan toplam 319 personelden geri dénis (%35)
saglanabilmistir. Tablo 1'de goriildigu gibi, arastirma-
ya katilanlarin %57’si kadindir. Yaklasik %81'i 20-40 ve
yas araliginda ve %38'i 1-5 yil arasinda is deneyimine
sahiptir. Meslek dagilimina bakildiginda ise, %61'i
saglik personeli, %38'i hemsire ve %9'u doktordur.

3.4. Arastirmada Kullanilan Ol¢iim Araglan

Psikolojik sermaye diizeyini belirlemek amaciyla,
Luthans ve arkadaslari (2007b) tarafindan gelistirilmis
olan PsyCap Questionnaire (PCQ) arastirmacilardan
izin alinarak ve Tirkceye aktardiklari 12 ifadenin
cevirisine sadik kalinarak, kullaniimistir. Olcekteki
diger ifadeler ise Tiirkceye ceviri ve Ingilizceye
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Tablo 1: Katiimailarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet N Yiizde
Kadin 182 57,8
Erkek 133 | 100,0

Toplam 315

Kayip Sistem 4
Toplam 319
Yas N Ylzde
20-30yas 115 36,7
31-40 yas 144 | 827
41-50 yas 46 | 974
51-60 yas 8 100,0
Toplam 313
Kayip Sistem 6
Toplam 319
Calisma Yili N Ylzde
1-5yil 120 39,3

6-10 yil 85 67,2

11-15yil 71 90,5

16-20 yil 19 96,7

20 ve Ustii 10 100,0

Toplam 305

Kayip Sistem 14

Toplam 319

Gorevi N Yiizde

Doktor 28 8,9

Hemsire 93 38,4

Saglik Personeli | 194 100,0

Toplam 315

Kayip Sistem 4
Toplam 319

geri ceviri yapilip, alandaki uzmanlara danisilarak
Tirkceye uyarlanmistir. Psikolojik Sermaye Olcegi
0zguven, umut, dayaniklilik ve iyimserlik olmak tizere
dort alt boyut olusan PCQ, Luthans ve arkadaslari
(2007a,b) tarafindan gelistirilmis olan 24 maddelik
bir olcektir. 13. 20 ve 23. maddeler ters kodlanmistir.
“Ozgiiven”ile ilgili 6 madde Parker'dan (1998),“Umut”
ile ilgili 6 madde Snyder ve arkadaslarindan (1996),
“dayanikhlik” ile ilgili 6 madde Wagnild ve Young'dan
(1993), “iyimserlik” ile ilgili 6 madde ise Scheier ve
Carver (1985)dan uyarlanmis maddelerdir. Olctimler
6l Likert 6lcegi ile gerceklestirilmistir.

Psikolojik sermaye 0&lcegine iliskin  faktor
analizinde yeterli yik almadiklari icin 6zgiin 6lcekte

Tablo 2: Psikolojik Sermayeye lliskin Agimlayici Faktor
Analizi ve Guvenilirlik Bulgulari

Faktorler
Maddeler | Ozgiiven | Umut | Dayaniklilik iyimserlik
PsyCap1 718
PsyCap2 816
PsyCap3 .636
PsyCap4 778
PsyCap5 .596
PsyCap6 656
PsyCap8 .506
PsyCap10 675
PsyCap11 728
PsyCap12 .793
PsyCap15 773
PsyCap17 .601
PsyCap18 .804
PsyCap21 .749
PsyCap22 .746
PsyCap24 574
Ozdegerler | 5,651 1.618 1,302 1,19
Acklanan |, 173 | 1407 | 13,236 12,323
Varyans
Toplam 20473 | 35,45 48,682 61,006
Cronbach .85 74 .70 .60

umut boyutunda yer alan 7. 9. dayanikhlik boyutunda
yer alan 13. 14. 16. ve iyimserlik boyutunda yer alan
19. 20. ve 23. maddeler analiz disinda birakilmis ve
geriye kalan maddelerin 6zgiin Olcekte belirtildigi
gibi 4 boyuta aynldigi ve varyansin da 9%61'ini
acikladigi belirlenmistir. Tablo 2'de gorildugi gibi
dort boyutun da glivenilirlik diizeyleri sosyal bilimler
acisindan kabul edilebilir diizeydedir.

Destekleyici o6rgut iklimi algisi, Rogg ve
arkadaglarinin  (2001) gelistirmis  olduklari 22
maddelik 6lcekten Tiirkceye ceviri ve Ingilizceye
geri ceviri yapilip, alandaki uzmanlara danigilarak
Turkgeye uyarlanarak 6l¢tilmustir. Destekleyici 6rgut
iklimi 6lcegi 4 alt boyuttan olusmaktadir. Olcekte,
yonetim yeterliligi ve tutarliigi boyutu icin 6 madde,
calisan baglihg boyutu icin 5 madde, dayanisma
ve koordinasyon boyutu icin 4 madde ve musteri
odakliik boyutu icin 4 madde bulunmaktadir.
Olctimler 5'li Likert lcegi ile gerceklestirilmistir.

Destekleyici 6rgut iklimi ile ilgili faktor analizinde,
faktor yuki .40'1n altinda yik alan 5. 10. ve 13. madde-
ler analiz disinda birakilmistir. Geriye kalan 15 madde,
varyansin %58'ini aciklayan 3 faktére dagilmistir. Oz-
guin Slgekte yer alan 4 boyutun ikisine ait maddelerin
tek bir faktérde toplandigi gézlenmis ve bu iki mad-
denin bilesmesiyle dlcegin, “Yonetim yeterliligi ve tu-
tarlilig1” (a = . 79), “Calisan baghhgi ve koordinasyon”
(a=.87) ve“Musteri odaklilik” (a =. 83) olmak lizere 3
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Tablo 3: Destekleyici Orgiit iklimine iliskin Acimlayici Faktér
Analizi ve Giivenilirlik Bulgulari

Tablo 4: is Doyumuna iliskin Agimlayici
Faktor Analizi ve Glvenilirlik Bulgulari

Faktorler Maddel Faktor
Calisan Misteri Yénetim adaeter Calisan Tatmini
Maddeler Baglihg ve Odakhilik Yeterliligi ve Doyum1 514
Koordinasyon Tutarhhg Doyum2 .646
iklim1 730 Doyum4 .548
iklim2 746 Doyumé 652
iklim3 690 Doyums8 563
iklim4 697 Doyum9 616
iklim5 618 Doyum10 A4
Iklim6 702 Doyum11 577
Iklim7 660 Doyum12 706
Iklim8 734 Doyum13 660
klim9 749 Doyum14 543
Iklim11 766 Doyum15 647
!klim12 641 Doyum16 672
!klim14 545 Doyum17 647
Iklim15 654 Doyum18 .703
Iklim16 773
!kl?m17 713 Ozdegerler 5,596
!kl!m18 861 Aciklanan Varyans 37,304
IKlim19 717 Toplam Varyans 37,304
—— Cronbach Alpha .87
Ozdegerler 6,277 2,073 1,568
Aciklanan Varyans 24,982 17,043 16,313
Toplam Varyans 24,982 42,025 58,338
Cronbach Alpha .87 .83 .79
Tablo 5: Degiskenlere iliskin Tanimlayici Bulgular
N Minimum Maksimum X S
Destekleyici Orgiit Iklimi 243 1,94 5,00 3,5708 | ,58698
Psikolojik Sermaye 267 2,06 5,81 4,4490 ,68207
i§ Doyumu 267 1,00 5,00 3,7740 71477
boyuta ayrildig belirlenmistir. Uc faktor, toplam var- 4, ARASTIRMA BULGULARI

yansin %58'ini aciklamaktadir Tablo 3'de gorildugu
gibi tic boyutun da gtivenilirlik diizeyleri sosyal bilim-
ler acisindan kabul edilebilir diizeydedir.

Calisanlarin is doyumlarini genel olarak 6lgmek
Uzere cesitli endistri alanlarinda calisan kisilerin is
doyumlari hakkinda genel bir 6lcim sagladigindan
Brayfield ve Rothe tarafindan 1951 yilinda tasarlanan
18 maddelik dlcek Ozer ve Urtekin (2007) tarafindan
Turkceye uyarlanmis sekli ile kullanilmistir. Olcek 5'li
Likert tipindedir. Maddelerden 3.4.6.8.10.11. 14. 16.
18. ters kodlanmistir. is doyumu 6lcegi ile ilgili faktér
analizinde, .40'In altinda yuk alan 3. (arkadaslarim
bana gore islerinden daha ¢ok hoslaniyormus gibi
gorilindyorlar) 5. (isimi bos zamanlarimdan daha
cok seviyorum) ve 7. (su anki isimden memnunum)
maddeler analizden cikariimistir. Kalan maddeler tek
boyutta varyansin %37'sini aciklamaktadir. Olcegin
glivenilirlik diizeyi (a = . 87) uygundur.

Arastirma verileri SPSS 15.0 versiyonunda analiz
edilmistir.
4.1. Tanimlayici Bulgular

Tanimlayicl istatistikler Tablo 5'te yer almaktadir.
Bulgulara goére destekleyici 6rgit iklimi (X= 3.57,
S$=.58), psikolojik sermaye (X=4.45, S=.68) ve
is doyumu (X= 3.77, S=.71) ortalamalar olarak
bulunmustur. Tim degerler ortalamanin (izerinde
olup, elde edilebilecek maksimum puanlar dikkate
alindiginda en yiksek ortalamanin is doyumuna
ait oldugu, bunu psikolojik sermayenin izledigi, en
disuk ortalamanin ise destekleyici 6rgit iklimine ait
oldugu gorilmektedir.

4.2. Degiskenler Arasindaki iliskilere iliskin
Bulgular

Degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde,
Tablo 6'da yer alan korelasyon analizi bulgularina gore,
psikolojik sermaye ile destekleyici 6rgut iklimi (r =497,
p<0.01 ) ve is doyumu (r=.547, p<0.01) pozitif ve
anlamli sekilde iliskilidirler. H1 hipotezi dogrulanmistir.

442



Destekleyici Orgiit ikliminin, Psikolojik Sermaye ile is Doyumu iliskisinde Diizenleyici Etkisi

Tablo 6: Degiskenler Arasindaki iliskilere iliskin Bulgular

Des_tekleyici
Iklim
Destekleyici iklim 1
Psikolojik Sermaye 497 (*¥%)
is Doyumu 553(*¥)

Psikolojik | is Doyumu
Sermaye
497 (**) .553(*%)
1 547(*%)
547(*%) 1

(Not: ** Korelasyon, p < 0.01 diizeyinde anlamhdir (cift kuyruklu))

Tablo 7: Psikolojik Sermaye ve is Doyumu Arasindaki iliskide Destekleyici
Orgiit ikliminin Diizenleyiciligine iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi

Katsayilar Katsayilar
Model t
B Std. Hata Beta Anlamlilik
1 (Sabit) 2,038 222 9,171 ,000
Doyum -,543 .058 -561 -9,325 ,000
2 (Sabit) 1,459 ,250 - 403 5,839 ,000
Doyum -390 ,066 ,298 -5,936 ,000
ve iklim ,346 ,079 ! 4,396 ,000
3. (Sabit) 1,341 242 -390 5,533 ,000
D.oyum -377 ,063 '31 0 -5,957 ,000
Iklim ,360 ,076 '220 4,740 ,000
Etkilesim 329 ,083 ! 3,970 ,000
Bagimli Degisken: is doyumu
1- R=.561R*=.315 F=86,949 p=.000
2- R=.616R?=.379 F=19,322 p=.000
3- R=.654R*=.427 F=15,763 p=.000

Degiskenler arasindaki en gigli iliskinin,
destekleyici 6rgit iklimi algisi ve is doyumu arasinda
oldugu (r =553, p<0.01) bulgulanmistir.

4.3.Psikolojik Sermayeileis Doyumuiliskisinde
Destekleyici Orgiit ikliminin Diizenleyici Etkisine
iliskin Hiyerarsik Regresyon Analizi Bulgulari

Arastirmanin ana hipotezi olan, destekleyici iklimin,
psikolojik sermaye ve is doyumuiliskisindeki diizenleyici
rollint sorgulamak amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Bulgular Tablo 7'de yer almaktadir.

Diizenleyici degisken, bagimh ve bagimsiz
degisken arasindaki iliskinin yonini ve/veya giiclini
etkileyen degiskeni ifade eder. Diizenleyici etkinin
varliginin sorgulanmasi amaciyla hiyerarsik regresyon
analizinde, bagimsiz degiskenden baslayarak, sirasi
ile duzenleyici ve etkilesim degiskenleri (bagimsiz
degisken x dlizenleyici degisken) regresyon analizine
dahil edilerek, her asamada R? deki degisimler ve
kismi F degerleri incelenir (Arbak, 1993: 94 icinde
Peters ve Champoux, 1974, Gur- Arie, 1981).

Degisim istatistikleri incelendiginde, ikinci
asamada iklimin modele dahil edilmesiyle R?de (.064)
degisim gorilmekte ve destekleyici 6rgit iklimi icin
elde edilenkismiF degeri(F=19,322 p<.001) degisimin
istatistiksel olarak anlamli olduguna isaret etmektedir.
Uclincii asamada etkilesim degiskeninin (psikolojik

sermaye x destekleyici orgut iklimi) denkleme
girmesiyle R?de (.048) artis olmaktadir ve bu degisim
de istatistiksel olarak anlamlidir (F= 15, 763, p<.001).
Bulgular, destekleyici 6rgit ikliminin is doyumu
Uzerinde bagimsiz bir degisken olarak etkili oldugunu
gOstermektedir. Destekleyici orgut iklimi, psikolojik
sermaye ile is doyumu arasindaki iliskide diizenleyici
(kismi duzenleyici degisken) olarak goérilmektedir.
Ancak etkilesim degiskeninin analize dahil olmasiyla
R*de meydana gelen anlamli degisim, yorum yapmak
icin yeterli degildir. Diizenleyici degiskene ortalama
dederle birlikte, ortalama degerin bir standart
sapma altinda ve Ustlinde degerler verilerek Ug ayri
regresyon dogrusunun cizilerek, dogrularin paralel
olmadiginin tespiti gereklidir (Jacard ve Turrisi,
2003: 32). Bu ¢alismada analizde olusabilecek ¢oklu
baglanti (multicollinearity) sorununu asmak icin,
bagimsiz ve diizenleyici degiskenlerinin ortalamalari
her bir ortalama degerden cikarilarak (centered mean
hesaplanarak) analizler gerceklestirilmistir.

Sekil 2, Paul E. Jose’'nin (www.victoria.ac.nz/psyc/
staff/paul-jose/files/helpcentre) hazirlamis oldugu
yardimci programa ilgili veriler girilerek ¢izilmistir.
Uc dogrunun paralel olmayisi diizenleyici etkinin
varligini dogrulamaktadir. Dogrularin kesismemesi
etkilesimin sirali oldugunu géstermektedir.

443



Pinar SURAL OZER, Tayfun TOPALOGLU, Omiir N. TIMURCANDAY OZMEN

IKLTMIN DUZENLEYICI ETKISI
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Sekil 2: Destekleyici Orgiit ikliminin, Psikolojik Sermaye ve Is
Doyumu ligkisindeki Diizenleyici Etkisi

is doyumunun en giiclii oldugu durum, psikolojik
sermayenin ve destekleyici 6rgut iklimi algilarinin
guicli oldugu durumdur. is doyumunun en zayif
oldugu nokta ise, psikolojik sermayenin dusuk
ve destekleyici orgiit iklimi algisinin zayif oldugu
noktadir. Bulgular, psikolojik sermaye ve is doyumu
iliskisinde, destekleyici 6rgit ikliminin duzenleyici
rolind, H2 hipotezini dogrulamaktadir.

4. SONUG VE ONERILER

Pozitif psikolojinin 6rgiitsel alana yansimasi olarak
gelisen pozitif 6rglitsel davranis, calisanlarin 6rgit
icindeki gelistirilebilir pozitif gliclerini konu alan
nispeten yeni gelismekte olan bir arastirma alanidir.
Alanda yapilan arastirmalar, pozitif ozelliklerini is
ortaminda daha etkin sekilde yansitabilen ¢alisanlarin
orgutsel sonuclar digerlerine goére daha olumlu
sekilde etkileyecegini gostermektedir. Yazinda
psikolojik sermaye ile is doyumu ve performans
gibi sonu¢ degiskenleri ile pozitif iliskiler oldugu
sonucuna ulasilmis olmakla birlikte, psikolojik
sermayenin pozitif sonuclarla iliskisinde dizenleyici
olabilecek durumsal degiskenlerin iligkisini inceleyen
calisma sayisi hentiz azdir.

Bu ¢alismanin amaci, yazinda pek ¢ok arastirmada
bulgulanan psikolojik sermaye ile is doyumu
arasindaki pozitif ve anlamli iliskinin, destekleyici
orgut ikliminin etkisiyle yiiksek olacagi varsayimini
test etmektir. Dolayisiyla, calisanlar tarafindan 6rgtit
ikliminin olumlu ve destekleyici bir sekilde algilaniyor
olmasinin, sahip olduklar psikolojik sermaye
diizeyinin is doyumuna yansimasinda 6nemli bir
belirleyici faktor olacagi dngorilmustdr.

Arastirmasonuclariuluslararasiarastirmabulgular
ile paralellik gostermektedir. Psikolojik sermaye ile is
doyumu arasinda bulunan pozitif ve orta diizeydeki
iliski, yazindaki bulgularla (Akcay, 2011; Appollis,
2010, Larson ve Luthans, 2006; Youssef ve Luthans,
2007; Luthans vd., 2007a; Luthans vd., 2008b; Topgu
ve Ocak, 2012) ortismektedir. Hem uluslararasi
hem de Turk yazinindaki benzer arastirmalarla
ortisen bu sonug, ¢alisanlarin is tutumlarindan birisi
olan is doyumunun hem durumsal hem de kisisel
degiskenlerden etkilenen ve etkilesimci bakis agisiyla
irdelenmesi gereken bir sonug¢ degiskeni olmasi
bakimindan dikkate degerdir. Psikolojik sermayesi
glicli calisanlarin daha fazla doyuma ulasabilme
potansiyeli, yoneticilerin ve insan kaynaklari yonetimi
uzmanlarinin ¢alisanlarin  psikolojik sermayelerini
gelistirme yonlinde caba gostermelerinin dnemli
olduguna isaret etmektedir.

Bununla birlikte arastirmanin esas amacina
donlik sorgulamada destekleyici 6rgit ikliminin,
psikolojik sermaye ile doyum iligkisini (kismi bicimde)
dizenledigi dogrulanmistir. Arastirmanin sonuglari
genel olarak degerlendirildiginde, calisanlarin
sahip oldugu psikolojik sermayenin is doyumunu
gelistirici etkisi, destekleyici 6rgut ikliminin daha
pozitif algilandigi kosullarda daha ylksek olacagini
ortaya ¢ikmistir. Bu sonug psikolojik sermayesi yiiksek
calisanlari istihdam etmenin yaninda, bu insanlari
pozitif sekilde destekleyecek o6rgiitsel bir iklimin
yaratilmasinin istenilen o6rgutsel ciktilara ulasmak
icin gerekli olduguna isaret etmektedir. ise alma,
yerlestirme ve oryantasyon sirecleri yanisira, licret,
terfi-tesvik politika ve siireclerinin de calisanlarin
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psikolojik sermayelerini gelistirmeye odaklanmasi
gerekir ki bunu performanslarina yansitma istegi
duysunlar.

Elde edilen sonuglar, uygulama agisindan
degerlendirildiginde, U¢ bashk halinde ¢ikarimlarda
bulunmak olanakhdir. ilk olarak, psikolojik sermayenin
gelistirilebilir olmasi (Luthans, vd. 2006; Luthans
vd. 2008a; Luthans vd. 2010), mevcut calisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerini tespit etmek,
bu calisanlarin yarattikleri islere  uygunlugunu
belirlemek ve sonrasinda da psikolojik sermayelerini
artirmaya  yonelik egitim ve  oryantasyon
programlarini gerceklestirmenin, is doyumunu ve
beraberinde doyumun olumlu katki sagladigi 6rgiitsel
sonuglari almak acisindan degerli olabilecegine isaret
etmektedir. ikinci olarak, kurumlarin insan kaynaklari
politikalarini g6zden gecirerek, ise alim ve yerlestirme
strecinde, isin niteligi goz oniline alinarak psikolojik
sermayesi yiksek calisanlara oncelik verilmesi veya
daha uygun islere yerlestiriimelerinde de bir 6lcit
olarak kullaniimasi disunilebilir. Son olarak, yiiksek
psikolojik sermayeye sahip calisanlarin aktif olarak
yer aldigi kurumlarda 6rgt iklimini daha destekleyici
hale getirmek icin c¢esitli uygulamalar yasama
gecirilebilir. Bunun icgin, 6rgit iklimini ilgilendiren

onemli faktorlerden birisi olan yoneticilerin otantik
liderlik ozelliklerini gelistirmek yoniinde calismalar
yapilmasi katki saglayici olabilecektir. Orgiit iklimini
daha destekleyici ve pozitif hale getirmek icin
orgutsel yapinin basik hale getirilmesi, 6zerk calisma
takimlarinin olusturulmasi ve calisanlarin sorumluluk
ve basari deneyimlerinin artirilmasi, daha 6zerk bir
yapida bicimselligin distk tutularak esnek ve hizli
hareket olanaklarinin  saglanmasi, katilimcihgin
gelistirilmesi dislndlebilir. Tum bunlar, hizli degisen
diinyada insan sermayesine dayali rekabetci glicl ve
calisanlarin doyumunu gelistirmek acisindan etkili
olabilecektir.

Bu calisma saghk sektoriindeki tek bir kurumun
calisanlari  Uzerinde yapildigindan arastirmanin
farkli sektorlerde ve yeni Orneklerde tekrar
edilmesi, bulgularin desteklenmesi ve sonugclarin
genellenebilirligi acisindan 6nemli goriilmektedir.
Gelecekte  yapilacak  calismalarda,  psikolojik
sermayenin  gelistirilebilir  oldugu  bilgisinden
hareketle, psikolojik sermaye ve orgut iklimi ile ilgili
gelistirme yonli cabalarin doyuma nasil yansidigini
arastiran  boylamsal arastirmalar alana  katki
saglayacaktir.
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