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OZET

Bu calismanin temel amaci, ¢alisanlarin sahip olduklar pozitif psikolojik sermaye
ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu amacla, makine sektériinde faaliyet
gosteren kokli bir kamu kurulusunda toplam 450 calisan iizerinde bir arastirma
yapilmistir. Arastirma sonucunda psikolojik sermaye ve bilesenleri ile is tatmini
arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte psikolojik
sermaye Ol¢eginin is tatminini belirlemede, dort bilesenine nazaran, agiklayicilik diizeyi
daha ytiksek bir faktér oldugu; elde edilen bu bulgularin baska arastirma sonuglarinm
destekler nitelikte oldugu belirlenmistir.
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SATISFACTION

ABSTRACT

The main aim of this study is to find out the relationship between positive
psychological capital and job satisfaction. With this aim, a research conducted on 450
employees from an established public corporation, The findings of this survey indicate
that there is significant and positive relationship between positive psychological capital
and job satisfaction, positive relationship between positive psychological capital’s
components and job satisfaction; and the scale of psychological capital has a
discriminant validity. These findings support the other surveys’ findings in literature.
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1. GIRIS

Rekabet diizeyi giderek artan ve karmasiklasan global is ortaminda
teknolojik degisme ve gelismelere ayak uydurmanin bir zorunluluk haline
gelmesi, siyasi ve sosyal gelismelerin is hayatina yansimalari, isletmelerde
kii¢cilme ve kademe azaltma gibi uygulamalarin hizla yayilmasi, insanlarin 6zel
ve is hayatlarinda iizerlerindeki baskiy1 artirmakta, psikolojik ag¢idan
etkilenmelerini kacinilmaz hale getirmekte; islerini kaybetme korkusuna,
tatminsizlik, mutsuzluk, performans diisiikliigli, sadakatsizlik, is hayat1 ve 6zel
hayat catismast vb. olumsuzluklara ve verimliligin azalmasina yol
acabilmektedir. Bu durumda, calisanlarin daha verimli olmalariny, isletmelerin
rekabet tstlinliigii elde etmelerini ve insan kaynaklarinin daha etkin yonetimini
saglayacak care arayislar1 neticesinde, ¢alisanlarin sahip olduklar1 sermaye
tirleri tlizerine cesitli arastirmalar yapilmistir. Bu calismalarda ¢ogunlukla
insan sermayesi ve sosyal sermaye konular1 ele alinmaktadir. Son yillarda
Amerika’da yapilan arastirmalarda ise calisanlarin pozitif bir yaklasimla
degerlendirilmesi gerektigi diisiincesinden hareketle, “pozitif psikolojik
sermaye” konu edilmistir. Ulkemizde isletme literatiiriinde &zellikle son on
yilda, isletmelerde insan sermayesi ve sosyal sermayenin yonetimi iizerine bazi
calismalar yer almakla birlikte, cok yeni ve gelisime agik bir konu olan pozitif
psikolojik sermaye konusunda bu arastirma disinda yapilmis herhangi bir
arastirma bulunmamaktadir.

Bireyin isini veya is deneyimini degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu
pozitif duygu veya hosnutluk hali olarak tanimlanan is tatmini, orgiitsel
arastirmalar cercevesinde, son elli yillik siire icerisinde en dnemli arastirma
konular1 arasinda yer almis ve kapsamli bir bicimde incelenmistir. Pozitif
psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismalar ise
heniiz az sayida olup, iki degisken arasinda pozitif ve anlaml iliski oldugunu
ortaya koymaktadir.

2. POZITIF PSIKOLOJiK SERMAYE KAVRAMI VE BIiLESENLERI

Psikoloji bilimine insanlarin yeteneklerinin, gili¢li yonlerinin ve
potansiyellerinin farkina varmalarini saglama misyonunu geri kazandirabilmek
amaciyla 1990'i yillarin sonunda Prof. M. Seligman ve arkadaslarinin
calismalar1 neticesinde ortaya ¢ikan pozitif psikoloji hareketi, 6rgiitsel davranis
alaninda genis yanki bulmustur. Bdylece pozitif psikoloji alaninda yapilan
calismalar, orgiitsel davranis ve orgiit psikolojisi alaninda ¢alisan Prof. F.
Luthans’i, bu pozitif bakis agisiin orgiitlere nasil uyarlanabilecegi hususunda
diisinmeye sevk etmistir. Luthans, mikro diizeyde bir pozitif yaklasimla,
orgiitlerde galisanlarin performanslarinin artirilmasi icin giiclii yonlerinin ve
psikolojik kapasitelerinin duragan degil, gelistirilebilir olduguna dikkat
cekmistir. Boylece pozitif psikoloji, “pozitif orgiitsel davranis” olarak
adlandirilan, calisanlarin zayif noktalarina odaklanmak yerine gii¢lii taraflarini
aciga cikarmaya calisan, bu giicli yonlerin ardindaki psikolojik unsurlari
6lcmeye, gelistirmeye ve yonetmeye calismak suretiyle isyerinde performansta
iyilesmeleri hedefleyen bir yaklasimi beraberinde getirmistir (Luthans,
2002a:59; Luthans, 2002b:698; Luthans and Youssef, 2004:152).
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Pozitif orgiitsel davranis kapsaminda dl¢lime, gelistirilmeye ve yonetime
tabi tutulacak psikolojik unsurlar, geleneksel sermaye tiirlerine ek olarak
“psikolojik sermaye” kavraminin literatiire girmesine vesile olmustur.

Psikolojik sermaye, sosyal bilim arastirmalarinda sinirh olarak ele alinmis
ve yapilan arastirmalarda genellikle verimlilikle arasindaki iliski incelenmek
suretiyle, verimliligi 6lgen bir ekonomik formiil i¢ine yerlestirilmistir. Bircok
ekonomiste gore calisanlarin verimlilikleri, sahip olduklar1 egitim, deneyim ve
bilissel yeteneklerinden olusan insan sermayesinin yani sira yaptiklari isin
nitelik ve niceligini etkileyen ve Kkisiliklerinin bir ydniinii olusturan pozitif
psikolojilerine de baghdir (Goldsmith, Darity, v.d., 1998:15).

Psikolojik sermaye “bireyin pozitif psikolojik gelisme hali” olarak
tanimlamaktadir (Luthans, Youssef, v.d., 2007:3). Calisanlarin kimi tanidig1 ya
da neyi bildigi ile degil, “kendisini nasil algiladig1 ve tanimladig1” ile ilgili olan
pozitif psikolojik sermaye dort bilesenden olusmaktadir:

1. Ozyeterlilik: Bireyin belli kosullarda, belirli bir gérevi basariyla yapmak
icin gereksinim duydugu motivasyon, bilissel kaynaklar ve davranis
bi¢cimini seferber etme noktasinda kendisine duydugu giiven ve kendisi
hakkindaki kanaattir (Wood and Bandura, 1989:408; Stajkovic and
Luthans, 1998:66). Kisaca bireyin kendisini belli sonuglara ulastiracak
davranisi basariyla yapabilecegi kanaati olarak tanimlanan o6zyeterlilik
kavrami yerine, birgok kaynakta (Luthans, 2007:4; Luthans, Avey, v.d,
2006:388; Luthans ve Youssef, 2004:147; Luthans, Luthans, v.d., 2004:45;
Luthans, Youssef, v.d., 2007:3) “6zgiiven” kavrami kullanilmistir.

Bireyin belli bir gorev veya alanda ozyeterlilik kazanmasi; o gorevi
basariyla ~ yapmayr  denemesine, baskalarinin = deneyimlerinden
6grenmesine, bagkalarinin kendisini tesvik etmesi ve kendisine pozitif
geribildirimde bulunmasina baghdir. Bunlarin yaninda, 6rnegin karmasik
bir gorev, daha kiigiik ve yapilmasi daha kolay olan alt bilesenlerine
ayrilmak suretiyle calisanlarin isin kii¢lik pargalarini deneyerek basarip, bu
kiiciik basarilar1 yavas yavas birlestirilerek gérevin tamamini yapabilmek
icin ozyeterlilik kazanmalar1 saglanabilir. Ayrica senaryo analizleri ve
senaryo uygulamalari, o6rnek olay c¢alismalar1 yapmak; yoneticilerin
calisanlarii takdir etmesi; yerinde egzersiz, ¢ocuk bakimi i¢in olanaklar
sunmak, ¢alisanlara destek programlar: gibi birtakim uygulamalarla daha
elverisli fiziksel ve psikolojik ¢alisma ortami saglamak, o6zyeterliligin
gelisimine yardimci olan yontemler olarak belirlenmistir (Luthans, Youssef,
v.d., 2007:44-49).

Literatiirde genellikle ozyeterlilik ile performans arasindaki iliskiyi
inceleyen calismalar agirliktadir (Ouinn, 2005:79; Stajkovic ve Luthans,
1998a:62). Konuyla ilgili bir meta analizi ¢alismasina gore bu iki degisken
arasinda gii¢lii ve pozitif iliski tespit edilmistir (Stajkovic ve Luthans,
1998b:240). Is tatmini ile performans arasinda anlaml pozitif iliski olmasi
(Judge, Thoresen, v.d., 2001:389; Ostroff, 1992:963) dolayisiyla, 6zyeterlilik
ile is tatmini arasindaki iliskinin de pozitif ve anlamli olmas1 beklenir.
Calisanlarin 6zyeterlilikleri ile is tutumlar1 arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmalarda, calisanlarin 6zyeterlilik ile is tatmini diizeyleri arasinda
pozitif ve anlamh iliski tespit edilmistir (Luthans, Zhu, v.d., 2006:121;
Luthans, Avolio, v.d., 2007:564).
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2. Umut: Bireyin sahip oldugu amaca odakli enerji (vekalet-agency) ile amaci
elde etmek icin alternatif yollar planlamasindaki (pathways) basarisina
bagh olan pozitif motivasyonel durum olarak tanimlanir (Snyder, 2000:8-
9). Umut diizeyleri yiiksek olan bireyler, amaglarina ulagsma istegine ve
motivasyonuna sahip olup, karsilasilabilecekleri olas1 engelleri 6ngérebilir
ve amaca gotlirecek alternatif yollar1 proaktif olarak belirleyebilirler.

Isletmelerde alt kademeden iist kademeye dogru karar alma ve iletisim
kurma, giiclendirme, yetki artirma gibi katimci bir calisma ortami
saglamaya yonelik yontemler; ¢alisanlarin daha o6zgiir, giicli ve yetkili
karar almalarina, boylece motive olmalarina ve amaca ulasmada alternatif
yollar belirlemelerine olanak saglar. Katilimci bir ortamda calismak;
olanaksiz gibi goriinen seyleri, olanakli hale getirmek i¢in analiz yapmay1
ve derinlemesine diisiinmeyi, yani bilissel bir silireci de gerektirir. Son
zamanlarda yapilan arastirmalarda umudun performans, is tatmini ve
orglite baghlik lizerindeki etkileri incelenmistir. Calisanlarin is tatmini
diizeylerinin incelendigi arastirmalara gore, calisanlarin imitvar olmalari
ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif ve anlaml iligki tespit edilmistir
(Luthans, Avolio, v.d., 2007:541; AdamslIl, Snyder, v.d., 2003:372).

3. lyimserlik: Bireylerin yagadiklar pozitif olaylar1 agiklarken icsel, kalic1 ve
genellenebilir sebeplere; negatif olaylar1 acgiklarken ise dissal, gecici ve
duruma o6zgii sebeplere atifta bulunmalari1 olarak tanimlanir. Dolayisiyla
iyimser olan bireyler, gelecek icin iyimser bir bakis acisina sahiptirler.
Ornegin, yoneticisinden pozitif bir geri bildirim ve takdir alan iyimser
calisanlar, bunu sahip olduklari etik anlayisa baglarlar ve bu sebebi
genelleyerek, ¢cok calisarak sadece bu iste degil, sececekleri diger biitiin
gorevlerde de basarili olacaklarina inanirlar. Karamsar insanlar ise,
iyimserlerin aksine, yasadiklar1 pozitif olaylar1 dissal, gecici ve duruma
0zgll olarak; negatif olaylarnn ise igsel kalici ve genellenebilir olarak
yorumlarlar (Luthans, Youssef, v.d., 2007:91; Seligman, 1998:43-47).

lyimser bireyler, davranislarin ve olaylarin sebeplerini sorgulama ve
belirleme agamasinda gercekci olmayabilirler. Ornegin siirekli basariyla
gerceklestirdikleri bir iste basarisiz olduklar1 zaman, bu basarisizligin
sebeplerini kendilerinde aramadiklarinda, hatalarini gérememe ve
bunlardan ders ¢ikaramama tuzagina diisebilirler. Benzer sekilde, ¢ok
calisarak her zaman basarili olacaklarina inanan iyimserler, hayatlar1 ve
kaderleri tizerinde ¢ok fazla kontrol olusturmaya c¢alisabilmektedirler. Bu
durum fiziksel, psikolojik ve duygusal baz1 istenmeyen negatif sonuclar
yaratabilmektedir. lyimserlerin bu tuzaktan ve istenmeyen sonuglardan
uzak kalabilmeleri, olaylar1 ve davranislar1 gercekei bir bicimde
degerlendirmelerine baghidir (Akgay, 2011). Is ortaminda gercek¢i bir
durum  degerlendirmesi  yapabilmek, c¢alisanlarin  basart  ve
basarisizliklarinin gergek sebeplerini tespit edebilmelerine, kaynak ve
yeteneklerin daha dogru kullanilmasina, daha gergeke¢i ve ulasilabilir
hedeflerin belirlenmesine olanak saglar (Luthans, Youssef, v.d., 2007:102-
103).

lyimser calisanlarin is tatmini diizeylerinin daha yiiksek oldugu
arastirmalarla desteklenmistir (Luthans, Avolio, v.d., 2007:564).
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4. Esneklik: Belirsiz, zor, basarisiz olduklar1 olay ve durumlar karsisinda
bireylerin kendilerini duruma goére ayarlayabilmeleri, siirekli ve hizh
¢ozliim Tlretebilmeleri sayesinde, bu durumlardan ¢abuk kurutulup
toparlanabilme ve hatta eskisinden daha yiiksek performans
sergileyebilme kapasitesi olarak tanimlanir. Esnekligi yiiksek olan
calisanlar rekabetci, degisken ve belirsiz is ortaminin sartlarina uyum
saglamakta zorlanmazlar.

Insanlar yetenek, deger ve inanclar araciligiyla, sahip olduklar sosyal,
bilissel, psikolojik varliklarini gelistirirler. Béylece maruz kaldiklar1 risk
faktorlerinin kontroliinii ele gecirebilirler. Dolayisiyla insanlarin sahip
olduklar1 esneklik disindaki pozitif psikolojik sermaye bilesenleri olan
ozyeterlilik, umut ve iyimserlik; esnekligin gelisimini saglayan varliklardan
sayilabilir (Luthans, Youssef, v.d., 2007: 120-122).

3.1$ TATMINi

Uygulamalara ve yapilan arastirmalara gore calisanlarin ise Kkarsi
tutumlar1 arasinda en merkezi yere sahip olan is tatmini, calisanin isinden
bekledigi seyler ile isinin kendisine sundugunu disiindiigii seyler arasindaki
iliskiden olusan bir fonksiyon olarak tanimlanmistir (Saari ve Judge, 2004:395;
Lund, 2003:222).

Bir bagka tanima gore is tatmini, bireyin isini veya is deneyimini
degerlendirmesi neticesinde sahip oldugu pozitif duygu veya hosnutluk halidir.
Bu tanim, is tatmininin bilissel ve duygusal yonlerinin ikisini de vurguladigi i¢in
kapsamli bir tanimdir. Zira insan psikolojisinde, bilis ile duygular arasinda
varlig1 yadsinamayan bir bag vardir. Dolayisiyla isin degerlendirilmesinde hem
duygular1 hem de bilisi/dlsiinceleri bu degerlendirmeye dahil etmek gerekir
(Saari ve Judge, 2004:395). Fakat is tatmini olcililirken genellikle bilissel ve
davranissal boyutlar iizerinde duruldugundan (Brief ve Weiss, 2002:282-283;
Judge ve llies, 2004:661), is tatmini 6l¢iimiinde ¢cogunlukla ¢alisma arkadaslari,
iicret, terfi, denetim, iletisim, is tiirli gibi calisma kosullarinin ya da is yonlerinin
degerlendirilmesine odaklanan odlgekler kullanilmaktadir (Spector, 1985:693;
Smith, Kendall, v.d., 1969; Weiss, 1967; Hackman ve Oldham, 1975:159).
Ozellikle son otuz yilda yapilan arastirmalarda ise, is tatminini etkileyen
faktorler arasinda pozitif ve negatif duygu durumu ve ruh hali gibi duygusal
faktorler de incelenmeye baslanmistir. Aym stirecte kisilikle ilgili faktorler ve
degerler de is tatmini ile ilgili arastirmalarda etkisi incelenen faktorler arasinda
yer almistir. Kisisel o6zellikler; bilissel, davranigsal ve duygusal siiregler
iizerinden tutumlarn etkiledigi icin, kisilik o6zelligi faktori ile is tatmini
iliskisinin incelenmesi anlaml ve 6nemlidir (Judge, Heller, v.d., 2002:536).
Degerler ise, davranislarin onciilii niteligini tasidig1 ve kisisel beklentileri
etkiledigi icin is tatminini etkileyen faktorler arasinda sayilir.

[s tatmininin isletmeler acisindan énemi, sahip oldugu potansiyel sonuglar
dolayisiyladir. Calisanlar, yaptiklar: isten tatmin olma diizeylerine bagh olarak
isten ayrilma, ise kayitsiz kalma ve ge¢ gelme, devamsizlik yapma, sorunlari
seslendirme ve sadakat gibi davranislar sergilerler. Is tatmini ile iliskili oldugu
belirlenen sonuglardan biri ¢alisanlarin performansidir. Geleneksel anlayisa
gore, mutlu bir calisanin verimli olmasi ve dolayisiyla is tatmini ile performans
arasinda pozitif iliski olmasi beklenir (Farrel, 1983:596). Yapilan meta
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analizlerine gore is tatmini ve performans arasinda pozitif ve anlamh iliski
tespit edilmistir (Iaffaldano, 1985:251; Judge, Thoresen, v.d.,, 2001:376). iki
degisken arasindaki nedensel iliskiyi ortaya koymak iizere yapilan
arastirmalara gore, is tatmininin performansi etkiledigi bulgusunun yaninda
performansin da is tatmini sagladig1 bulgularina ulasilmistir (Koys, 2001:101;
Sousa-Poza ve Sousa-Poza; 2000:135-136; Ostroff, 1992:963). Bu bulgular
olagandir, zira 6rnegin islerinden mutlu olan insanlarin motivasyonlarinin daha
yiksek olmasi, daha ¢ok c¢alismalar1 ve dolayisiyla daha iyi performans
gostermeleri beklenir.

Is tatmini ile performans arasinda gerek pozitif iliskinin gerekse sebep-
sonug iliskisinin varligi, pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki
iliskinin yo6nii ve anlaminin, performans icin de gecgerli olacagi ¢ikarimina
dayanak teskil edebilir.

4. YONTEM

Arastirmanin temel amaci, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayesi ile is
tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmektir. Bu temel amacin yaninda, pozitif
psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskinin, pozitif psikolojik
sermayenin dort bileseninin her birinin ayr1 ayri is tatmini ile iliskisinden daha
gliclii olup olmadigini belirlemek amag¢lanmaktadir.

Katihmcilar

Arastirmada, makine sektdriinde faaliyet gdsteren, 1951 yilinda faaliyete
baslayan ve zamanla faaliyetlerini zenginlestiren, koklii bir kamu kurulusu ana
kiitle olarak belirlenmistir. Toplam 1.205 kisinin istihdam edildigi, cirosu 133
milyon TL, ihracat tutar1 yaklasik 32 milyon Euro olan kurulus, alaninda yurt i¢i
miisterilerine liretimin ve teknik destek hizmetinin yani sira, yurt disina da mal
ihracat1 yapmakta; proje, danismanlik ve teknik destek hizmeti sunmaktadir.

Ana kiitle seciminde, incelenen isletmenin; kokli ve basarili bir kurulus
olmasli, c¢alisanlarin o6zellikle teknik bilgiye sahip olmalarini gerektiren
faaliyetleri gerceklestirmesi ve isgiicii devir hizinin diisiik olmas1 dolayisiyla
oturmus ve istikrarli bir yapiya, giicli bir kiiltiire ve degerlere sahip olmasi,
veri toplama bakimindan kolay erisilebilir olmas1 gibi faktérler géz oniinde
bulundurulmustur.

478 calisan tarafindan cevaplandirilan anket formlarindan 28 tanesi,
uygunluk acisindan degerlendirildiginde uygun sekilde doldurulmadig: igin
degerlendirme kapsami disinda tutulmustur. Dolayisiyla degerlendirmeye
alinmas1 uygun bulunan 450 anket formu, istatistiksel analizler i¢in gerekli
asgari sinirin (292) istiindedir.

Katilimcilarin demografik o6zelliklerine bakildiginda %60’ 1in isci,
%40'1n1in memurlardan olustugu; is¢ilerin %95’ten fazlasinin vasifl is¢i oldugu;
Muhasebe, Pazarlama, Kalite-Kontrol, Bilgi-islem, Satin alma, Arastirma-
Gelistirme boliimlerinde ¢alisan memurlarin miidiir, daire bagkani, teknik ve
idari sef, uzman, gilivenlik goérevlisi olarak gorev yaptiklar;; %40’ 1nin 40
yasindan kiiciik oldugu; %95’inin erkek oldugu; %51’inin lise mezunu oldugu;
ortalama deneyim siiresinin 20 yil ve ¢ogunun evli oldugu bulgularina
ulagilmistir.
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Hipotezler
Yukarida agiklanan amaglar ve literatiir taramasindan elde edilen teorik
bilgi dogrultusunda belirlenen hipotezler sunlardir:

H1: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile is tatmini diizeyi
arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile is tatmini diizeyi
arasindaki iliski, PPS’nin dort bileseninin her birinin ayr1 ayri is tatmini ile
iliskisinden daha giicliidiir.

H3: Calisanlarin 6zyeterlilik, umut ve iyimserlikleri, esnekliklerini pozitif
etkiler.

Olgekler

Is tatmini 6lgegi

Calisanlarin is tatmini diizeyleri, T. Oshagbemi tarafindan kulanilmis olan
6lcekle (Oshagbemi, 1999) tespit edilmistir.

Arastirmada katilimcilarin islerinin hangi yonlerinden tatmin olduklarina
degil, islerinden ne kadar tatmin olduklarina 6nem verilmis olmasindan dolay1
genel is tatmini 6l¢iimii yapilmistir.

Is tatmini 6lgeginin giivenilirlik diizeyi %70’tir. “Asagidaki ifadelerden
olusan 2.sorunun dlgekten ¢ikarilmasi halinde bu oran %72 olacagindan, 2.soru
6lcekten ¢ikarilmistir. Bu durumda odlgek iyi derecede giivenilirdir.

Arastirmanin bagimli degiskeni olan “calisanlarin is tatmini diizeyi’ni
Olcen 4 sorudan 2. soru haricindeki 1., 3. ve 4. sorulara iliskin ¢arpiklik-basiklik
degerleri, Tablo 11’de belirtildigi tizere, +/-2.0 aralifinda olup, bunlar
yapilacak analizlere uygundur. 2. soru ise normal dagilmadigindan analizlere
uygun degildir.

Pozitif psikolojik sermaye olcegi

Psikolojik sermaye 6l¢limii i¢in kullanilan bu 6lgek Luthans, Avolio, Avey
ve Norman (2007) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin bu arastirmada
kullanilmasi ve uyarlama ¢alismasi i¢in gerekli izinler, arastirmaci tarafindan
yazarla yapilan yazisma ile alinmistir.

Olcek 24 sorudan olusmakta; pozitif psikolojik sermayenin dért
bileseninin (6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekligin) esit agirlikta olmasi
icin her birinin tespitine yonelik, bu bilesenleri en iyi temsil ettigine inanilan
6'sar soru bulunmaktadir. Ornegin o6zyeterliligi temsil eden ifadelerden biri
“Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma konusunda kendime giivenirim”,
umudu temsil eden ifadelerden biri “Isler tikandiginda, bu durumdan
kurtulmaya yonelik bir¢ok ¢are/yol bulurum”, esnekligi temsil eden ifadelerden
biri “Zor zamanlarin tistesinden gelebilirim ¢linkii gegmiste zor zamanlar goriip
gecirmistim”, iyimserligi temsil eden ifadelerden biri “Iste baz1 seylerin ters
gitme ihtimali varsa, ters gider” ifadesidir.
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Dort bileseni temsilen segilen 24 kalemden olusan 6lcekte, her bir soru
icin (secenekleri; 1= “Beni hi¢ tanimlamiyor”, 2= “Beni biraz tanimhyor”, 3=
“Kararsizim”, 4= “Beni iyi tamimliyor”, 5 “Beni ¢ok iyi tanimliyor” olmak iizere)
besli Likert 6l¢egi kullanilmistir.

Yapilan giivenilirlik analizlerine gore ozyeterlilik, umut, esneklik ve
iyimserlik alt 6lceklerinin ve pozitif psikolojik sermaye 6l¢ceginin bir biitiin
olarak giivenilirlik (alfa) degerleri %90'1n lizerindedir. Dolayisiyla bu 6l¢ekler
yliksek derecede giivenilirdir.

Pozitif psikolojik sermayenin alt bilesenlerini olusturan 6zyeterlilik, umut,
iyimserlik ve esneklik degiskenlerine iliskin ¢arpiklik-basiklik degerleri +/-2.0
araliginda olup, bunlar yapilacak analizlere uygundur.

Pozitif psikolojik sermaye oOlgeginin faktoriyel gecerliligini test etmek
amacityla yapilan analize goére katilimcilarin pozitif psikolojik sermaye
Olcegindeki ifadeleri ayn1 manada algiladiklar1 ve olmasi gereken kategoriler
(alt 6lgekler) acisindan degerlendirdikleri ortaya ¢ikmistir.

Bulgular

Calisanlarin pozitif psikolojik sermaye (PPS) diizeyi ile is tatmini diizeyi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan
Pearson korelasyon analizi neticesinde Tablo 1’deki bulgular elde edilmistir.

Tablo 1: PPS, Alt Bilesenleri ve is Tatmini Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

1- Ozyeterlilik 1 795(*%) | .831(*%) | .788(*%) | .876(*%) | .261(**)
2- Umut 1| .757(%) | .776(*%) | .857(**) | .313(*)
3- Esneklik 1| .780(**) | .836(*¥) | .187(*%)
4- lyimserlik 1] .850(**) | .295(*)
5- PPS 1| .351(*)
6- Tatmin 1
N=450

**p<0.01

Yapilan Pearson korelasyon analizine gore, cevaplayicilarin PPS diizeyleri
ile is tatmini diizeyleri arasinda pozitif ve 0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel
bakimdan anlamh bir iliski vardir (r=0,351, p<0,01). Dolayisiyla Hipotez 1
dogrulanmistir. Elde edilen bu bulgular, PPS ile is tatmini ve PPS bilesenleri ile
is tatmini iligkisini konu alan diger arastirmalardan (Luthans, Avolio, v.d.,
2007:541; Luthans, Zhu, v.d., 2006:121) elde edilen bulgularla értiismektedir.

Calisanlarin PPS diizeyi ile is tatmini diizeyi arasindaki iliskinin, PPS’nin
dort bileseninin her birinin ayr1 ayri is tatmini ile iliskisinden daha giic¢lii olup
olmadigini test etmek amaciyla yapilan fayda analizi neticesinde Tablo 2’'deki
bulgular elde edilmistir.
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Tablo 2: PPS-is Tatmini iliskisi ve PPS’nin Alt Bilesenleri- Is Tatmini
iliskisini Kiyaslayan Fayda Analizi

1 Ozyeterlilik 26
2 PPS 10(*)
1 PPS .35
2 Ozyeterlilik <.01
1 Umut 31
2 PPS 04(*%)
1 PPS .35
2 Umut <.01
1 Iyimserlik 29
2 PPS 06(*%)
1 PPS .35
2 Iyimserlik <01
1 Esneklik .18
2 PPS 22(*)
1 PPS .35
2 Esneklik .05(*)
N=450
**p<0.01

Not: Tablodaki rakamlar ¢oklu korelasyon (R) degerleridir. ikinci satirdaki rakamsal
veriler ise ¢oklu korelasyon degerlerindeki degisimi (AR) ifade etmektedir.

Yapilan fayda analizine gore her bir analizin ikinci adiminda modele dahil
edilen PPS degiskeninin yarattig1 korelasyon degerindeki anlaml artis, biitiin
analizler i¢in gecerlidir. Dolayisiyla pozitif psikolojik sermayenin is tatmini ile
iliskisi, bilesenlerinin her birinin is tatmini ile iliskisinden daha kuvvetlidir.
Dolayisiyla Hipotez 2 dogrulanmistir. Bdylece teorik diizeyde yapilmis
calismalarda (Luthans ve Youssef, 2004:143; Luthans, Luthans, v.d., 2004:45;
Luthans, 2007; Luthans, 2005:271-299; Luthans, Youssef, v.d., 2007) temelleri
atilan; uygulamaya (Luthans, Avey, v.d., 2006:387) ve arastirmaya (Luthans,
Avolio, v.d., 2007:541) dayal ¢alismalarda performans ve is tatmini ile iligkili
oldugu belirlenen; is tatmini iizerinde ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve
esnekligin her birinden daha etkili oldugu tespit edilen PPS faktdriiniin, bu
arastirmaya iliskin yukarida sayilan bulgulara gore, is tatminini yordama
bakimindan 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekligin her birinden daha iistiin
bir faktor oldugu tespit edilmistir.

PPS bilesenlerinden 6zyeterlilik, umut ve iyimserligin, esneklik bilesenini
pozitif etkileyip etkilemedigini test etmek amaciyla yapilan regresyon analizi
neticesinde Tablo 3’teki bulgular elde edilmistir.
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Tablo 3: Hipotez 3 icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Degisken Model
Degisken Ad1 ~
a t R2 F
Ozyeterlilik 499 11.205*
Umut 153 3.517* 739 421.950*
Iyimserlik 268 6.256*
N=450

* p<0.05, Bagiml degisken: Esneklik

Tablo 3’'te aralarindaki pozitif iligkilerin goriildiigi dort degiskenden
ozyeterlilik, umut ve iyimserlik, esneklik lizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Boylece Hipotez 3 dogrulanmistir. Elde edilen bu sonug, teorik diizeyde yapilan
calismalarda belirtildigi tizere (Luthans, Youssef, v.d., 2007:120-122),
insanlarin sahip olduklari esneklik disindaki PPS bilesenleri olan o6zyeterlilik,
umut ve iyimserligin; esnekligin gelisimini saglayan varliklardan sayilabilecegi
iddiasi ile 6rtiismektedir.

Demografik faktorlerin PPS ile is tatmini arasindaki iliskiye moderator
olarak yaptig etkiyi tespit etmek amaciyla yapilan moderasyon analizine gore
Tablo 4’teki veriler elde edilmistir.

Tablo 4: Demografik Faktérlerin PPS-is Tatmini iliskisinde Moderatér

EtKisi
Degisken Model
Analiz Degisken Ad1
a t R? AF

PPSc (ortalanmis) .285 5.039*%

1 Iff’r;‘snnl’fr)(o: is¢l, -093 -2.107* 139 | 3.939*
PPSc x KonumD 112 1.985*
PPSc (ortalanmis) .609 9.647*

2 DeneyimD (0: 19 yildan 081 1.889* 183 | 29.224*
az, 1: 20 yil ve iizeri)
PPSc x DeneyimD -.340 -5.406*
PPSc (ortalanmis) 430 6.899%*

3 YasD (0: 39'dan kiiguk, 037 827 131 | 3.147*
1: 40 ve lizeri)
PPSc x YasD -111 -1.774*

Yukaridaki tabloda ii¢ ayr1 ¢oklu regresyon analizine ait veriler yer
almaktadir. Her bir analiz satirinda, analizin ¢arpim teriminin modele dahil
edildigi {iclinci adimima iliskin veriler gosterilmistir. Birinci analizde
demografik faktorlerden biri olan mesleki konum degiskeninin, ikinci analizde
is deneyimi degiskeninin, li¢lincii analizde ise yas degiskeninin PPS ile is
tatmini iliskisindeki moderator etkisi incelenmistir. Her bir analizde carpim
terimi modele ti¢iincii adimda ilave edilmis ve modelin agiklayicilik diizeyinde
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anlaml bir artis meydana getirmistir. Dolayisiyla mesleki konum, deneyim ve
yas degiskenleri, PPS ve is tatmini arasindaki iliskide moderator etkiye sahiptir.

Diger demografik degisken olan egitim durumunun moderator etkiye
sahip olup olmadig1 da analiz edilmis, fakat anlaml bir etkisi gdzlenmemistir.
Cinsiyet ve medeni hal degiskenleri ise normal dagilmadigindan analizlere dahil
edilmemistir. Aragtirmanin yapildigi kurumdaki deneyimin de PPS ve is tatmini
iliskisinde, tipki genel is deneyimi degiskeni gibi, moderator etkisi oldugu
gozlenmistir. Su halde Hipotez 5 mesleki konum, deneyim ve yas degiskenleri
icin dogrulanmistir.

Sekil 1: Mesleki Konumun PPS-is Tatmini iliskisine Moderator Etkisinin
Sematik Gosterim

Mesleki
konum

v

Sekil 2: Mesleki Konumun PPS-is Tatmini iliskisine Moderator Etkisi

A
-7 MESLEKI
e KONUM
R =" =4I~ = MEMUR
Z e
Z = -
T —tr— 5Cl
'_
o
2 >
PPS

Yukarida sematik olarak gosterilen ve grafigi verilen birinci analiz
sonucuna gore, PPS ile is tatmini arasindaki iliski, memurlarda, is¢ilere nazaran
daha gii¢liidiir. Arastirmanin yapildig1 makine sektériinde yer alan isletmede,
isciler memurlara gore fiziksel calisma kosullar1 daha agir, agirlikli olarak
bedensel calismaya dayali olan, daha rutin ve aldiklari iicret/maas itibariyla
daha diisiik iicretli/maash islerde calismaktadirlar. Iscilerin PPS ile is tatmini
diizeyleri arasindaki iliskinin daha zayif olmasinin olasi sebeplerinden biri
disiik ticret karsiliginda ¢alismak olabilir.
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Ayrica arastirmanin yapildig: isletmede %56's1 lise, %32’si ilkokul mezunu
olan isciler, ortalama egitim diizeyi lisans olan memurlara gore daha diisiik
egitime sahiptirler. Fakat bu durum, iscilerin PPS ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskinin daha zayif olmasina sebep degildir, ciinkii egitim diizeyinin
gerek iscilerde ve gerekse memurlarda PPS ile is tatmini iliskisine etki etmedigi
tespit edilmistir.

ekil 3: is Deneyiminin PPS-is Tatmini iliskisine Moderatoér Etkisinin
$ y. $ $
Sematik Gosterimi

& I

Sekil 4: is Deneyiminin PPS-is Tatmini iliskisine Moderatér Etkisi
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Yukarida sematik olarak gosterilen ve grafigi verilen ikinci analiz
sonucuna gore, PPS ile is tatmini arasindaki iliski, ortalama deneyim siiresi olan
20 yildan az olan ¢alisanlarda, deneyimi 20 y1l ve iizeri olan ¢alisanlara nazaran
daha gi¢lidiir. Bununla birlikte, deneyim ile is tatmini arasinda pozitif, PPS
arasinda negatif iliski oldugu bulgusu elde edilmistir. Bu bulguyla birlikte
degerlendirildiginde, deneyimli c¢alisanlarin PPS ile is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskinin daha zayif olmasinin olasi sebeplerinden biri, deneyimle
birlikte PPS’deki azalisin, is tatminindeki artistan daha biiyiik olmasi olabilir.
Bunun anlami sudur; calisanlar deneyim ve kidem kazandik¢a, buna bagh
olarak beklentilerini is hayatinin gerceklerine gore ayarladik¢a, yaptiklari is
daha cazip ve daha tatmin edici hale geldiginden is tatmin diizeyleri yiikselse
de, deneyimle birlikte PPS diizeylerindeki azalma, is tatminindeki yiikselisten
daha fazla olabilir. Ornegin calisan yaptig1 iste deneyim kazanir, fakat farkh

134 Vildan Hilal AKCAY




isleri yapmak bakimindan esnekligini yitirebilir, kendisini yeterli
hissetmeyebilir, umudu ve iyimserligi azalabilir. Zira yapilan korelasyon
analizlerinden elde edilen bulgularda, deneyim ile PPS’nin alt bilesenlerinin
hepsi arasinda negatif iliski tespit edilmistir.

Sekil 5: Yagin PPS-is Tatmini iliskisine Moderator Etkisinin $ematik
Gosterimi

v

Sekil 6: Yasin PPS-Is Tatmini iligkisine Moderator Etkisi
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2 >
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Yukarida sematik olarak gosterilen {i¢iincii analiz sonucuna gore, PPS ile is
tatmini arasindaki iliski, 40 yasindan kiiciiklerde, 40 ve tlzeri yastaki
calisanlara nazaran daha gii¢liidiir. Bununla birlikte, yas ile is tatmini arasinda
pozitif, PPS arasinda negatif iliski oldugu bulgusu elde edilmistir. Yas
faktoriinin is tatmini ile pozitif iliskisi de deneyim ile agiklanabilir. Soyle ki;
calisanlar zamanla iste deneyim kazandik¢a (ki bu siiregte yaslanirlar),
performanslari artar ve bu da is tatmini lizerinde pozitif etki yaratir. 40 ve iizeri
yastaki calisanlarin PPS ile is tatmini diizeyleri arasindaki iliskinin daha zayif
olmasinin olas1 sebeplerinden biri, yasla birlikte PPS’deki azalisin, is
tatminindeki artistan daha biiyiik olmasi olabilir. Bunun anlami sudur;
calisanlar yaslandikga islerinde deneyim kazandiklarindan ya da beklentileri
azaldigindan is tatmin diizeyleri yiikselse de, PPS diizeylerindeki azalma, is
tatminindeki yiikselisten daha fazla olabilir. Ornegin calisan yaslandikca yaptigi
iste deneyim kazanir, fakat farkli isleri yapmak bakimindan esnekligini
yitirebilir, kendisini yeterli hissetmeyebilir, umudu ve iyimserligi azalabilir.
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Zira yapilan korelasyon analizlerinden elde edilen bulgularda, yas ile PPS'nin
alt bilesenlerinin hepsi arasinda negatif iliski tespit edilmistir.

5. SONUC

Bu ¢alismada pozitif psikolojik sermaye kavrami, bilesenleri ve is tatmini
ile iligkisi incelenmistir. Yapilan arastirmada PPS’nin; oOzyeterlilik, umut,
iyimserlik ve esneklik faktdrlerinin bir araya gelmesiyle olusan, 6l¢iilebilen ve
is tatmini ile iliskilendirilebilen bir {ist diizey pozitif psikolojik faktor oldugunu
ortaya koyan teorik, arastirma ve uygulamaya dayali calismalara (Luthans,
Avolio, v.d., 2007:541; Luthans, Zhu, v.d., 2006:121; Judge, Erez, v.d.,, 2003:322;
Luthans ve Youssef, 2004:143; Luthans, Luthans, v.d., 2004:45; Luthans, 2007;
Luthans, 2005:271-299; Luthans, Youssef, v.d, 2007) paralel sonuglara
erisilmistir. Buna gore, PPS is tatminine pozitif etki etmektedir. Psikolojik
sermaye, organizmanin i¢inde isleyen ve davranislarin arkasindaki goriilmeyen
stireclerden olusurken; is tatmini ¢alisanlarin is tutumlarindan birisidir. Bu iki
degisken arasinda tespit edilen pozitif iliski ve etkilesimin baska iilkelerde
yapilan arastirma sonuglarina paralel olmasi sasirtici degildir. Clinki is tatmini
ve is tatmini ile ilgili performans, verimlilik, 6rgiite baghlik gibi degiskenler;
calisanlarin sahip olduklar1 egitim, deneyim, yetenek ve bilgiden olusan insan
sermayesi, sosyal iliski ve baglantilarindan olusan sosyal sermayenin yani sira,
yaptiklari isin nitelik ve niceligini etkileyen, kisiliklerinin bir yéniinii olusturan
ve zihniyetleriyle ilgili olan pozitif psikolojilerine de baghdir.

Is tatmini {zerinde pozitif etkisi belirlenen PPS ve alt bilesenleri
literatiirde gelistirilebilir birer psikolojik kavram olarak incelenmistir (Luthans,
Avey, v.d.,, 2006: 388; Luthans ve Youssef, 2004:152). Bu calismada elde edilen
arastirma  verileri  ¢ercevesinde, PPS'nin alt Dbilesenlerinin  nasil
gelistirilebilecegi sorgulanmis ve yapilan analizde ¢alisanlarin esnekliklerinin,
ozyeterlilik, umut ve iyimserlikleri araciligiyla gelistirilebilecegi bulgusuna
varllmistir. Boylece teorik ¢alismalarla (Luthans, Youssef, v.d., 2007:120-122)
ortlisen bir sonuc¢ elde edilmistir. Bu bulgu, PPS bilesenlerinin birbirleriyle
pozitif iligskili oldugu bulgusuyla birlikte degerlendirildiginde, bilesenlerin
sinerjik o0zellige sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Dolayisiyla ilgili
yoneticilerin, ¢alisanlarin 6zyeterlilik, umut, iyimserlik veya esnekliklerinden
birini gelistirmek iizere yapacaklar1 yatirnm ya da gergeklestirecekleri
uygulamalar, diger ii¢ bileseni de pozitif yonde etkileyerek PPS diizeyinin
artmasini saglayacaktir.

Demografik faktorlerin PPS ile is tatmini iliskisindeki moderatdr roli
incelendiginde, mesleki konum, deneyim ve yas degiskenlerinin moderatér
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Isciler agisindan PPS ile is tatmini iliskisinin, memurlara nazaran daha
zaylf oldugu bulgusuna ulasilmistir. Arastirmanin yapildig1 kurulusa iliskin
veriler gostermektedir ki, is¢iler ile memurlar arasindaki bu farkliligin olasi
sebeplerinden biri, iscilerin memurlardan daha az iicret almasidir.
Arastirmanin yapildig1 kurulusta calisan iscilerin genel olarak memurlara gore
calisma kosullarinin daha agir olmasi, islerinin daha rutin olmasi ve bedensel
calismaya dayanmasi, is¢i-memur arasindaki farkliligin diger olas1 sebepleridir.
Elde edilen bulgu gdstermektedir ki, memurlara nazaran daha rutin olan isleri
beden giiciiyle, daha ¢ok yorularak ve buna ragmen daha az iicret karsihiginda

Vildan Hilal AKCAY
_ 36| ¢




yapan iscilerin isten duyduklar tatminsizlik daha ytiksektir. Bu durumda, PPS
diizeyleri yiiksek olsa da, calisanlarin isten daha ¢ok tatmin olmalarim
saglamakta yetersiz kalmaktadir. Baska bir deyisle, yukarida sayilan veri
kosullarda calisan iscilerin isten tatmin olmalari i¢in, PPS diizeyinin yiiksek
olmasindan ziyade, iktisadi a¢idan tatmin edici kosullarda g¢alismanin daha
Oonemli bir faktoér oldugu ortaya ¢ikmistir.

Yas faktoriiniin ve is hayatindaki deneyimin moderator rolii tistlendigi PPS
ve is tatmini iliskisinde, deneyimi ve yasi ortalamanin iistiinde olan ¢alisanlarda
PPS ve is tatmini iliskisinin, daha deneyimli ve yash calisanlara nazaran daha
zayif oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, c¢alisanlarin yaslandik¢a ve
deneyim kazandikga is tatminlerinin yiikseldigi bulgusuna ulagilmistir.

Bu bulgular, deneyim ile is tatmini iligkisini ve yas ile is tatmini iliskisini
inceleyen arastirmalardaki (Oshagbemi, 2000; Okpara, 2006; Weaver, 1980;
Lee ve Wilbur, 1985; Bas ve Ardig, 2002) bulgularla paraleldir. Deneyim ve
yasin PPS ile iligkisi ise negatiftir. Dolayisiyla ortalamanin iistiinde yasa ve
deneyime sahip calisanlar ile ortalamanin altindaki calisanlar arasinda tespit
edilen bu farklihgin olasi sebebi, yasla birlikte kazanilan deneyimle birlikte is
tatmininde artis olmasina ragmen, PPS diizeyinin diismesidir. Arastirmanin
yapildig1 kurulustaki calisanlarin ¢ogunlugunun rutin isler yaptig1 géz oniinde
bulunduruldugunda, ¢alisanlarin, yillarca yaptiklari ve deneyim kazandiklari is
disindaki isleri basariyla yapabilecekleri konusunda kendilerini yetersiz
hissetmeleri ya da mevcut islerini farkli kosullarda yapma esnekligini
yitirmeleri, umut ve iyimserliklerinin azalmasi, yani kisaca PPS diizeylerinin
azalmasi olagan bir sonuctur.

Bir diger olasi yorum ise sudur: Gen¢ ve daha deneyimsiz ¢alisanlarin
islerini basariyla yapabileceklerini, farkli sartlar altinda istenen performansi
gosterebilecek esneklige sahip olduklarini, basarisiz olduklarinda bunun kendi
caba ve performanslarindaki yetersizligin bir sonucu olabilecegini diisiinmeleri,
kisaca PPS diizeylerinin yiiksek olmasi, islerinden duyduklar: tatminin yiiksek
olmasini saglamaktadir. Ciinkl heniiz, yas ve deneyimin beraberinde getirdigi,
beklentilerini is hayatinin gergeklerine gore ayarlamaktan kaynaklanan
karamsar ve Ozglvensiz bir tutum icine girmemislerdir. Bu durumda,
¢alisanlarin is tatminlerini artirmak i¢cin deneyim kazandik¢a PPS diizeylerini
de artiracak, 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esnekliklerini artiracak ya da geri
kazandiracak sekilde kendilerini gelistirmeleri geregi ortaya ¢ikmistir.

PPS ile is tatmini arasinda pozitif iliski olmasi, genelde yoneticilerin,
0zelde insan kaynaklar1 uzmanlarinin, calisanlarin PPS’lerinin gelisimine ¢ok
onem vermeleri gerektigini ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, is tatmini i¢in
calisanlara iktisadi acidan tatmin edici calisma kosullarinin saglanmasi
gerektigi gercegi, elde edilen ¢ikarimlar arasindadir.

Ozellikle kalic1 istihdam anlayisinin hakim oldugu érgiitlerde, ¢cahisanlarin
deneyim ve kidem kazandikea, ise karsi pasif bir tutum sergilemek ve rutin bir
calisma tarzi benimsemek yerine, esnek iyimser bir bakisla, hatalarindan
gerekli dersleri c¢ikarabilen, o6zyeterliliklerini, umut ve esnekliklerini
gelistirebilen, degisen kosullara ayak uydurabilen bireyler olabilmelerini ve
boylece daha aktif bir tutum sergilemelerini saglamak gerektigi ortaya
cikmistir. Bu ise ¢alisanlarin PPS’lerinin gelistirilmesi ile miimkiindiir. Zira PPS
diizeyi yiiksek olan, yani daha umutluy, iyimser, esnek ve ozyeterliligi daha
yuksek calisanlarin, giinlimiiz orgiitlerinin karsi karsiya olduklar1 dinamik ve
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kiiresel cevresel kosullarla, PPS diizeyleri diisiik olanlara nazaran daha iyi
miicadele edebilecekleri daha olasidir. PPS gelistirmek icin orgiitler,
calisanlarin PPS diizeylerini belirlemek iizere testler yapabilir ve elde ettikleri
veriler dogrultusunda 6zgiin programlar tasarlayip uygulayabilirler. Ornegin,
calisanlara senaryo analizi, 6rnek olay calismalar1 yaptirilabilir, isleri kiigiik
parcalara bélerek yapmalari ve basar1 deneyimi kazandirilabilir, pozitif
geribildirim ve katilimc1 bir ¢alisma ortami sunulabilir, calisanlarin rasyonel bir
bicimde kendi performanslarini degerlendirmeleri saglanabilir. Béylece “sosyal
yonden karmasik kaynak” olarak nitelendirilen insan kaynagi, insan sermayesi
ve sosyal sermayenin yani sira, sahip oldugu PPS sayesinde, orgiitler agisindan
taklit edilmesi zor bir kaynak haline getirilebilir.

Bu arastirma, sadece bir isletmenin g¢alisanlar1 lizerinde yapildigindan,
sonuglarinin  genellenebilirli§i noktasinda yetersiz kalmaktadir. Is tatmini
lizerindeki anlaml ve pozitif etkisi tespit edilen PPS'nin, giinlimiiz ¢alisma
ortaminda, isletmelere siirdiriilebilir rekabet istlinliigli saglayan (Akcay,
2011) ve insan kaynaklarinin etkin yonetimi i¢cin 6énemli bir sermaye tiiri
oldugunu ortaya koyacak arastirmalara ihtiya¢c duyulmaktadir.
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