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POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN IS TATMINI UZERINDEKI
DOGRUSAL VE DOGRUSAL OLMAYAN ETKILERIi: OZEL EGITIiM
CALISANLARINA YONELIK BIR ARASTIRMA

LINEAR AND NONLINEAR EFFECTS OF POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL ON
JOB SATISFACTION: A RESEARCH ON SPECIAL EDUCATION STAFF

Ahmet YILDIRIM?!
Oz

Pozitif psikolojik sermaye, bireyin giiclii yonlerini konu alan, kapasitesini yiikseltmeyi, potansiyelini ortaya
cikarmay1 Ongoren ve oOrgiitsel etkinligi arttirmak igin bireyin pozitif yonlerin giiclendirilmesi gerektigini
vurgulayan bir igerige sahiptir. Ote yandan insan kaynaginin &rgiitler acisindan nemine bagl olarak ¢alisanlarin
is tatmin diizeyleri giderek 6nem kazanmaktadir. Calisanlar agisindan ise, is tatmini bir¢ok etkinin baskisi
altindadir. Bu ¢aligmada ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerinin i tatmini {izerindeki dogrusal ve dogrusal
olmayan etkilerini inceleyerek ¢aligsanin is tatmini etkileyen faktorlerin siniflandirmasini amaglanmaktadir. Bu
ama¢ dogrultusunda Tiirkiye’nin Batisinda yer alan bir I’inde hizmet veren Ozel Egitim Rehabilitasyon
merkezlerinde ¢alisan 192 6zel egitim ¢alisanin tamamina gonderilen anket formlarindan geri dénen yeterli ve
veri anlamlihigina sahip formlardan 152’si arastirmaya dahil edilmistir. Elde edilen veriler birinci diizey ¢ok
faktorlii dogrulayict faktor analizi (DFA) sonucu pozitif psikolojik sermaye 6lgeginin umut, dayaniklilik ve
iyimserlik boyutlari is tatminini belirleyen baslica faktorler olarak tespit edilmistir. Pozitif psikolojik sermaye
6lgeginin 6zyeterlilik boyutunun anlamsiz ¢gikmasindan dolay1 6zyeterlilik boyutu degerlendirmeye alinmamustir.
Is tatmini 6lgegi ise tek boyut iizerinden degerlendirmeye alinmustir. Calismada 6zel egitim calisanlarinin pozitif
psikolojik sermayeye diizeyleri ile is tatmin seviyeleri arasindaki dogrusal olmayan etkiyi test etmek i¢in kukla
degiskenli regresyon analizi yardimiyla ceza-odiil karsitligi analizi gerceklestirilmistir. Bu analiz neticesi pozitif
psikolojik sermayenin umut, esneklik ve iyimserlik boyutlar is tatmini {izerinde gidiileyici faktor olarak tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Is Tatmini, Ozel Egitim Calisan1, Dogrusal Olmayan Etki
Abstract

Positive psychological capital has a content that focuses on the strengths of the individual, envisages increasing
his capacity, revealing his potential, and emphasizes that the positive aspects of the individual should be
strengthened in order to increase organizational efficiency. On the other hand, depending on the importance of
human resources for organizations, job satisfaction levels of employees gradually gain importance. For
employees, job satisfaction is under the pressure of many influences. In this study, it is aimed to classify the
factors affecting the job satisfaction of employees by examining the linear and non-linear effects of employees'
positive psychological capital on job satisfaction. In this study, 152 questionnaires obtained from Special
Education Rehabilitation Centers employees working in a province located in the western of Turkey were
included in the study. As a result of the research, the first level multifactorial confirmatory factor analysis
(CFA), the hope, resilience and optimism dimensions of the positive psychological capital scale were determined
as the main factors determining job satisfaction. Since the self-efficacy dimension of the positive psychological
capital scale was found to be insignificant, the self-efficacy dimension was not included in the evaluation. The
job satisfaction scale was evaluated as a single dimension. In the study, in order to test the non-linear effect
between the positive psychological capital levels of special education employees and their job satisfaction levels,
a penalty-reward contrast analysis was conducted with the help of regression analysis with dummy variables. As
a result of this analysis, the hope, flexibility and optimism dimensions of positive psychological capital were
determined as motivating factors on job satisfaction.

Keywords: Positive Psychological Capital, Job Satisfaction, Special Education Employees, Nonlinear Effect

! Dog.Dr., Siileyman Demirel Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, insan Kaynaklar1 Y6netimi
Boliimii, ahmet.yildirim@sdu.edu.tr, Orcid: 0000-0002-1208-071X

Makale Tirl: Arastirma Makalesi — Gelis Tarihi: 24.07.2020 — Kabul Tarihi: 15.09.2021
DOI:10.17755/esosder. 773594
Atif icin: Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2021;20(80):

Etik Kurul izni: Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu 14.07.2020 tarih ve 94/7
saylili karari ile uygun bulunmustur.



Ekim/October(2021) - Cilt/Volume:20 - Sayi/Issue:80 (2202-2218)

GIRIiS

Toplumsal sistemde normal gelisim gosteren ¢ocuklar oldugu kadar ozel egitim
ihtiyac1 olan ¢ocuklar da yasamlarin siirdiiriirler. Ozel gereksinimi olan ¢ocuklarin normal bir
birey davranisi gdsterebilmeleri icin en biiyiik ihtiyaclar1 ise 6zel egitimdir. Izci’ye gore
(2005) ozel egitim; “Ozel yetigsmis personel tarafindan, 6zel olarak hazirlanmig programlara
gore Ozel egitime muhtag ¢cocugun engel ve ozelliklerine uygun sekilde diizenlenmis egitim
ortaminda verilen egitimdir”. Diger ifadeyle 6zel egitim; 06zel gereksinim ihtiyact olan
bireylerin egitim ve sosyal ihtiyaclarini karsilamak tizere gelistirilmis egitim programlari ile
bahse konu olan bireylerin gelisim ve akademik disiplin alanlarindaki ihtiyaglarina bagl
olarak uygun ortamlarda siirdiiriilen egitim olarak tanimlanabilir (Caglar, 1998). Ozel
gereksinime ihtiya¢ duyan cocuklarin egitimi, zihinsel, isitme ve gérme engelliler 6zel egitim
O0gretmenligi boliimlerinde akademik caligsmalar yiiriiten bilim insanlar1 tarafindan ve ilgili
alanlardaki uzmanlarla, ihtiyaclara gore hazirlanmis egitim programlart ve yontemlerle,
gerekli fiziki ve psikolojik ortamlarda 6zveri ile yiirtitiillmektedir (Cakiroglu, 2016; Eldeniz
Cetin ve Sen, 2017).

Bu calisma, 6zel egitim ve rehabilitasyon alaninda yogun is yiikii, agir diizeyde
etkilenmis zihinsel ve bedensel engelli ¢ocuklarla c¢alismanin getirdigi baski, mental ve
fiziksel yorgunluk, engelli bireyler ve ailelerini duygusal yonden destekleme gayreti gibi
etkenlerin altinda ¢alisan egitim c¢aliganlarinin psikolojik sermaye diizeylerinin is tatminlerine
yonelik etkilerine dayanmaktadir.

Ozel egitim alaninda calisan egitim ¢alisanlarmin yaptiklar iste verimli alisabilmeleri
ve basarili olmalari igin kendilerini gelistirmeleri biiyilk 6nem arzeder. Dolayisiyla alanda
calisanlarin Kkendilerini isine karsi ne derece yeterli hissettikleri de bu baglamda 6nem
kazanmaktadir. Hassas bir calisma alan1 olan 6zel egitim siirecindeki agir ¢alisma kosullar1 ve
orgiitsel diizeyde yapisal eksiklikler ¢alisanlarin emek siirecinde zorluklar yasamalar1 kadar,
dolayli yonden egitime ihtiya¢ duyan Ogrencilerin egitim ve bakim hizmetleri agisindan
yetersiz hizmet almalarma da neden olmaktadir. Ozel egitime yonelik olarak hizmet veren
orgiitlerde gorev yapan egitim ¢aliganlari, egitim ve bakim hizmetinin gerektirdigi 6zel ilgi ve
0zen, egitim silirecinin uzunlugu ve belirsizliginden dolayr ¢esitli sikintilarla yiizlesmek
durumunda kalmaktadirlar.

Ozel egitime yonelik orgiitlerde calisanlar, yaptiklar1 isin dogas1 geregi insanlarla
siirekli olarak etkilesim halinde olmak durumundadir. Ozel egitim siirecinde, egitime ihtiyag
duyan 6grenci ile beraber ailesiyle de siirekli temas igerisinde olan ¢alisanlarin girift ve yogun
sosyal iliskileri, egitim calisanlari {izerinde psikolojik bir baski unsuru olusturmaktadir. Bu
baski nihai olarak egitim ¢alisanlarin1 etkilemekte ve dogal olarak psikolojik sermaye
kaybina, is tatminsizligine ve diisik performans gibi olumsuz sonuglara da Yol
acabilmektedir.

Orgiitlerin amaglarina ulasmasinda ¢alisanlarin drgiitiin amaglar1 dogrultusunda ortaya
koyacaklar1 performans belirleyici olmaktadir. Ozellikle 6zel egitim alaninda calisanlarin
beklenen performansi sergileyebilmeleri beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasina, mutlu
olmalarina ve pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin yiiksek olmasina baglidir. Bu meyanda
calisanlarin mevcut potansiyelinin o6rgiit amacglart dogrultusunda ortaya c¢ikarilmasi ve
calisanlardan yiiksek diizeyde verim elde edilebilmesinde pozitif psikolojik sermayenin 6nemi
giderek artmaktadir.

Psikolojik sermaye kavrami temelde orgiitte calisanin olumlu ydnlerini 6n planda
tutarak calisanlarin neyi iyi yapabildiklerini ortaya ¢ikarma ve ¢alisani Orgiit i¢in yararli hale
getirme amacina odaklanmaktadir. Yapilan arastirmalar ¢ergevesinde orgiitlerin sahip oldugu
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insan kaynaginin performansi arttirmak i¢in Onem verilmesi gereken bir konu olarak
degerlendirilmeye baslamasi, psikolojik sermaye kavramina olan ilginin giderek artmasina
neden olmustur (Luthans, Avey, Avelio, Peterson 2010: 41). Pozitif psikolojik sermaye genel
anlamda tecriibe veya egitim ile degisebilen ve gelistirilebilir 6zellikler biitlinii olarak
tamimlanmaktadir (Cetin, Basim, 2012:123). Bu baglamda pozitif psikolojik sermaye ¢esitli
uygulamalarla gelistirilebilir yapist dolayisiyla, kisinin potansiyelinin anlagilmasi, ortaya
cikarilmasi ve gelistirilmesi agisindan dinamik bir yapisi bulunmaktadir (Luthans, Avey ve
Patera, 2008).

Egitim orgiitlerinde egitim ¢alisanlarinin ortaya koyacagi caba orgiitlerin belirlenmis
amaglarina ulasmasi bakimindan 6nemlidir. Egitim calisanlarinin psikolojik sermayelerinin
yiiksek olmasi ise dair tatmin duygularini arttiracagi gibi, egitim ¢alisanin Orgiitiin amaglari
etrafinda birlesmelerini saglayacaktir. Dolayisiyla pozitif psikolojik sermaye diizeyi ile is
tatmini arasinda anlamli, pozitif yonlii, dogrusal bir iliskinin varhigindan s6z edilebilir
(Akgay, 2012: 123-140; Erkus ve Findikli, 2013:302-318; Larson ve Luthans, 2006:44-61;
Bickes, Yilmaz, Demirtas, Ugur, 2014:97-121; Appolis, 2010). Luthans ve arkadaslari
tarafindan farkli 6rneklemler tizerinde gergeklestirdikleri ¢calismada psikolojik sermaye ile is
tatmini arasinda pozitif yonli iliskiler oldugu gozlemlenmistir (Luthans, Norman, Avolio,
Avey, 2008: 219-238).

Pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarina iliskin yiiriitiilen arastirmalarda ise,
pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlari ile is tatmini arasinda pozitif yonlii iligkiler tespit
edilmistir (Larson, Luthans, 2006:44-61, Stajkovic, Luthans, 1998:240-261, Youssef,
Luthans, 2007:774-800). Luthans ve arkadaslarinin (2008:232) ¢ calismayi
degerlendirdikleri ¢aligmalarinda, psikolojik sermaye ve is tatmini arasinda istatistiksel olarak
anlamli, orta ve giiclii diizeyde iliskinin varligini belirlemislerdir.

Sen ve digerleri (2017: 177) kamu ¢alisanlarinin dikkate aldiklari bir ¢alismada pozitif
psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki belirlemislerdir. Cetin
(2011) ise kamu sektorii galisanlart {izerinde yuriittiigli arastirmasinda; psikolojik sermaye
boyutlart olan umut, iyimserlik ve dayaniklilik ile 1§ tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii
bir iliski bulgusuna ulasmis ancak 6z yeterlilik ile i tatmini arasinda anlamli bir iliski tespit
edememistir. Kwok ve digerleri (2015: 574) Cin’de beyaz yakalilar ile ilgili bir ¢alismada,
psikolojik sermayenin limit, 6z yeterlilik ve iyimserlik boyutlarinin is tatmini ile orta diizeyde
pozitif ve anlaml1 iliski i¢erisinde oldugunu, buna karsin dayaniklilikla is tatmini arasinda ise
anlaml1 bir iligskinin olmadigi bulgusuna ulagsmislardir. Ocak, Giiler ve Basim (2016:113-130)
Bosnali Ogretmenler iizerine yaptiklari arastirmada, psikolojik sermayenin iyimserlik
boyutunun is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlaml bir iliski s6z konusu iken, psikolojik
sermayelerinin umut, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarinin is tatmini diizeyleri
tizerinde anlamli bir etkisi olmadigini tespit etmislerdir.

Durkheim sosyal olaylarin nedenleri yine baska sosyal olaylarda aranmasi gerektigini
ifade etmistir (Durkheim, 2016:130). Durkheim’in bu yaklagimi bizi “davranisin” nedenleri
tizerinde dogrusal olmayan etkenleri de diisinmemize yonlendirirken, olgular1 tasvir
etmemizde geleneksel yaklasimin disinda yeni bir arayis imkani1 da verir. Bu baglamda son
yillarda pazarlama alaninda yapilan ¢aligmalarda miisteri tatminine yonelik olarak farkli
degiskenlerin etkisinde dogrusal olmayan bir iligkinin varligina isaret eden arastirmalara
siklikla rastlanmaktadir (Matzler, Sauerwein, 2002: 314-332; Mikulic, Prebezac, 2011: 688-
696; Albayrak, Caber, M. 2013, 149-166; Albayrak, 2005:17-28).
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Alanyazinda motivasyon kurami {iizerine temellendirilen “Kano Modeli” olarak da
bilinen ve miisteri tatminine yonelik degiskenlerin etkisinin farkli boyutlarini agiga ¢ikarmaya
yonelik ¢alismalar son donemlerde yer almaya baslamistir (Kano, Seraku Takahashi ve Tsjui,
1984). Bu model agirlikli olarak geleneksel etkilerin diginda dogrusal olmayan faktorleri
dikkate alarak miisteri tatminindeki ¢ok faktor yapisini analiz etmek tizere kullanilmistir
(Davras, 2019:127-138). Bu modelin etkisi farkli disiplinlerde kendisine karsilik bulmustur.
Ornegin, Turizm alaninda Albayrak ve Caber (2013), Davras, (2019), Mikulic, Prebezac
(2011), Lee, Min (2013), saglik alaninda Matzler, Sauerwein (2002), bankacilik alaninda
Johnston (1995) ve otomotiv sektoriinde Mittal, Ross ve Baldasare (1998) degiskenler
arasinda dogrusal olmayan iligkileri ortaya koymuslardir.

Ote yandan Matzler, Fuchs ve Schubert (2004) ve Matzler ve Renzl (2007) insan
kaynaklar1 yonetimi alaninda Kano modelinin ¢alisan tatmini {izerinde de uygulanabilecegini
yaptiklar1 ¢alismalar1 ile onermektedirler. Ancak orgiitsel davranis disiplininde degiskenler
arasinda dogrusal olmayan bir iligkinin tespitine yoOnelik herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu baglamda, bir 6zveri meslegi olan 6zel egitim alaninda goérev yapan
egitim calisanlarmin pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin is tatmini tizerindeki dogrusal
olmayan etkileri tespit edilmesinin alanyazina katki saglayacag: varsayilmaktadir.

1. KURAMSAL CERCEVE
1.1. Is Tatmini

Is, ekonomik bir etkinlik olmasinin yami sira, bireyin kisiligi iizerinde etkili olan
belirleyici bir giictiir. Bu nedenle is tatmini kavrami, orgiitsel davranis calismalarinda genis
yer bulmaktadir. Karmasik ve ¢ok etkileyeni ¢ok olan bir kavram olarak degerlendirilebilecek
bir kavram olan is tatmini kisiden kisiye farklilik gosteren bir olgudur. Alanyazinda ilgi ile
takip edilen bir kavram olmasi ayni zamanda orgiitler ve isgorenler agisindan da farkl
boyutlarda her zaman 6nem tasidigini da gostermektedir.

Bir ¢alisan tutumu olarak degerlendirilebilecek olan i tatmini kavramu, igin niteliginin
isgoren tarafindan degerlendirilmesi neticesi ortaya ¢ikan ve is hakkindaki duyguyu ifade
etmektedir (Robbins ve Judge, 2012:76). Is tatmini isgdrenin isi ve isyeri ile ilgili genel duygu
ve diisiincesi hakkinda fikir verebilecek dnemli bir degisken olarak degerlendirilebilir. Ayni
zamanda is tatmini, isgorenin igini ya da isle ilgili yasantisini memnuniyet verici bir durum
olarak algilamasi1 halidir (Bas ve Ardig, 2002:89). Diger bir ifade ile is tatmini ihtiyaglarin
tatmin edilmesi sonucu olugsan mutluluk durumu olarak tanimlanabilir (Halsey, 1988: 884).

Bu baglamda is tatminini ige ait bireysel degerlendirme sonucunda ortaya g¢ikan
duygusal durum seklinde tanimlamak miimkiin hale gelmektedir. Calisanlarin is tatmininin
saglanmasi, orgiitlerin en onemli gorevlerinden birisidir. Iyi motive olmus ve is tatminine
ulasmig calisanlar, daha yliksek morale sahip olmakta ve bunun neticesinde isyerine olan
yararlar1 artmaktadir (Schoderbek, vd., 1991). Is gérenlerin is yasaminda maddi ve manevi
yonden hosnut olmasi orgiite karst baghiligimi artirarak is tatmininin de olumlu yodnde
etkilenmesine katki saglamaktadir. Calisanlarin is tatmininin artmasi isgorenlerin islerini
yerine getirirken Orgiite sagladigi fayda artarak, ¢alisanlarin kendilerine olan giiveni de
artmaktadir (Mammadova, 2013: 17). Isgérenlerin, is tatmininin drgiit igerisinde saglanmasi
ise, hem bireyler i¢in hem de orgiitlin yarari i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir.

Genel anlamda tutumsal bir degisken olan is tatmini, kisi ile ¢alistig1 is yeri kosullari
arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve kisinin igine karst
almis oldugu pozitif bir tutum (Ugboro/Obeng, 2000: 254), calisanin isinden memnuniyet
diizeyi olarak degerlendirilebilir (Gohel, 2012: 36; Spector, 1997: 2). Isinde memnuniyet
diizeyi agisindan sorun yasayan calisanlar, hissettikleri olumsuz duygulara bagli olarak
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bedensel, ruhsal ve sosyal problemlerle karsi1 karsiya kalmaktadir. Bu durum bireylerde isten
uzaklagma, isi terk etme, sik sik is degistirme gibi is doyumsuzlugu ve tiikenmislik belirtileri
ortaya ¢ikmaktadir (Serinkan ve Bardakg1, 2009: 118).

Alanyazinda genel olarak bireyin calisma ortamina yonelik reaksiyonu olarak
tamimlanan is tatmini (Berry, 1997), tcret, statii, yetki, ¢calisma ortamu, iligkiler, psikolojik
sermaye gibi pek c¢ok degiskenin etkisi altindadir. Vroom, is tatminini ¢alisanin isindeki
roline karst duygusal tepkisi olarak tanimlamakta, olumlu tepkileri is tatmini, olumsuz
tepkileri ise is tatminsizligi olarak ifade etmektedir (Vroom, 1967:99). Is tatmini kavramini
etkileyen bir¢ok faktorden bahsedilebilir. Bu faktorleri iki ana kategoride simiflandirmak
miimkiindiir. Bunlardan ilki, bireyin duygulari, diistinceleri, kisilik yapis1 ve isteklerinin yer
aldig1 psikolojik unsurlardir. Digeri ise ise yonelik faktorlerdir (Kok, 2006:293). Dogal olarak
is tatminini olusturan faktorlerin bireyin beklentilerini karsilama diizeyi is tatminini arttiracak
veyahut diisiirecektir.

Is tatmini temelde psikolojik bir durumdur ve duygusal bir igerige sahip oldugu kadar
zihinsel degerlendirmeleri de kapsamakta zaman igerisinde kalici olabilmektedir (Veenhoven,
1996:1-46). Farmer ve Richman (1974) yaptiklar1 bir ¢alismada kendine giivenen, benlik
duygusu gelismis ve kendini gergeklestirme diizeyi yliksek olan bireylerin tatmin olma
diizeylerini daha yiiksek olarak tespit etmislerdir.

1.2.Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif orgiitsel davranis paradigmasi, ¢alisanlarin is yasaminda mutlu ve iyimser
olduklar1 takdirde verimlilikleri ve performanslarinin artacagini ve Orgiite daha ¢ok katki
saglayacaklarina dikkat gekmektedir. Luthans (2002:59), pozitif 6rgiitsel davranisi “gliniimiiz
orgiitlerinde performansi iyilestirmek i¢in pozitif yonelimli, Olgiilebilen, gelistirilebilen ve
etkili olarak yonetilebilen, insan kaynagi giicleri ve psikolojik kapasitelerine iliskin ¢aligma
ve uygulama” seklinde tanimlamaktadir. Pozitif orgiitsel davranmis kapsaminda tartisilan
kavramlardan birisi de pozitif psikolojik sermayedir. Luthans ve Youssef (2007:327) pozitif
orgiitsel davranisin, pozitif psikoloji tarafindan desteklenen ve harekete gecirilen Orgiitsel
calismalar icin sadece pozitif yonelimli bir yaklasim olmadigini, bu alanin kendine 6zgii ayirt
edici Ozellikleri oldugunu belirtmektedirler.

Pozitif psikolojik sermaye kavrami, Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmelerinde insan kaynaklarinin degerli olduguna, bu baglamda ¢alisanlarin olumlu psikolojik
durumlariin énemine vurgu yapmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye gliniimiiz orgiitlerinde
insan sermayesini daha iyi anlamak ve ondan daha ¢ok fayda saglanmasi i¢in daha anlasilir
bir kavramsal gerceve ortaya koymaktadir (Kutanis ve Orug, 2014: 150). Orgiitsel davranis ve
insan kaynaklar1 yonetimi alanlarinda yeni bir bakis agist sunan ve psikolojik onciilleri 6n
planda tutan pozitif psikolojik sermayenin alanyazinda 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik olmak tizere dort boyut altinda incelendigi goriilmektedir (Luthans vd. 2005:249-
271)Bunlar;

Ozyeterlilik: Kisiyi zorlayacak gérev ve sorumluklarla bas edebilecek bigimde
gereken ¢abayi gosterebilme konusundaki yeterlilik,

Iyimserlik: Gelecege doniik basarili olunacagima dair pozitif yaklasim,

Umut: Basarili olmak, hedefe yonelik kararlilik ve gerektiginde hedefe giden yollarda
degisiklik yapabilme yOniinde timitvar olmak,

Dayamkhlik: Yasadigi zorluklarin iistesinden gelmeyi, giicliikklerden, ¢atigmalardan,
basarisizliklarla karsi karsiya kaldiginda basariya ulasmak i¢in kendini toparlamak ve hatta
eskisinden daha azimli olmak.
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Pozitif psikolojik sermaye lizerine yapilan arastirmalarda, pozitif psikolojik sermaye
diizeyinin, ¢alisanlarin is tatminini, orglitsel baghiliklarini, yenilik¢ilik anlayislarini, kariyer,
liderlik egilimlerini, 6grenme becerisi ve girisimciliklerini olumlu yonde etkiledigi tespit
edilmistir (Luthans, Avey, Avolio, Norman, Combs 2006: 42). Avey, Reichard, Luthans ve
Mhatre (2011:146) gergeklestirdikleri meta analiz arastirmalarinda sinizm, isten ayrilma
niyeti, is stresi ve endige gibi istenmeyen calisan davraniglari ile psikolojik sermaye arasinda
ise negatif yonlii gii¢lii bir iliski tespit etmislerdir.

1.3.Pozitif Psikolojik Sermaye Is Tatmini Tliskisi

Son donemlerde yapilan aragtirmalar pozitif psikolojik sermayenin is tatmini ve is
performans1 gibi Orgiitsel ardillarla iliskili oldugunu gostermektedir (Erkus, Findikl,
2013:303). Psikolojik sermaye ile is tatmini bir arada dikkate alan ¢alismalarda (Akg¢ay, 2012,
Erkus ve Findikli, 2013; Macit, Karaman ve Ceran, 2020; Kutanis ve Orug, 2014; Larson ve
Luthans, 2006; Bickes vd.2014; Appollis 2010; Bergheim, 2014:32) iki degisken arasinda
dogrusal bir iligkinin oldugu varsayimi benimsenmistir.

Herzberg (1959) cift faktor kuraminda, igsel (motivasyonel) faktorlerin tatmin
sagladigini, dissal (hijyen) faktorlerin ise tatminsizligi onledigine isaret etmistir. Kurama gore
i¢csel (motivasyonel) faktorler; “taninma, basari, ilerleme imkanlari, sorumluluk, isin kendisi”
gibi faktdrler olup ¢aliganin tatminine imkan veren faktorlerdir. “Orgiit politikas1 ve ydnetim,
maas, statii, denetim, kisileraras1 iligkiler, is glivenligi, ¢alisma kosullar” gibi faktorler ise
dissal (hijyen) faktorler olup bireydeki tatminsizligi dnlemektedir (Herzberg, 1968).

Son yillarda farkl disiplinlerde gergeklestirilen ¢alismalarda degiskenler arasi iliskinin
dogrusal yonlii olmayabilecegine dair de sonuglar da elde edilmistir. Dogrusal olmayan bir
iligki, bir degiskendeki degisimin diger degiskendeki sabit bir degisime karsilik gelmedigi 6n
kabuliine dayal1 bir iligki tliridiir. Dolayisiyla iki degisken arasindaki iligkinin dngoriilemeyen
bir sekilde ya da hi¢ olmadigi anlamina gelebilir (Biilbiil, Giray, 2012). Bu baglamda
degiskenler arasinda dogrusal olmayan iliski varsayimina gore, iliski aranan degiskenin
olumlu etkisinden ziyade olumsuz etkisi is tatminine daha fazla etki etmektedir (Mittal ve
Baldasare, 1996). Bu baglamda Kano ve arkadaslar1 miisteri tatmini ve iligkili degiskenler
arasindaki dogrusal olmayan iligkileri tespit etmek lizere Herzberg’in ¢ift faktor kuramini
temele alarak yeni bir model 6nermislerdir (Kano, Seraku, Takahashi ve Tsuji 1984). Matzler
ve Renzl (2007), Kano modelindeki bazi zorluklardan hareketle modeli temel, performans ve
heyecan faktorlerine indirgeyerek ii¢ faktor kurami olarak ifade etmislerdir. Modelde &ne
c¢ikarilan temel faktorler yani diger bir ifade ile tatminsizlik yaratan faktorler, sunulmadiginda
tatminsizlik yaratan, ancak karsilandiginda tatmini arttirmayan asgari 6zellikler olarak ifade
edilir. Heyecan faktorleri ise, sunuldugunda tatmini arttiran, sunulmadiginda tatminsizlige
neden olmayan faktorlerdir. Performans faktorleri, performansin yiiksek olmasi durumunda

tatmini arttiran, performansin diisiik olmast durumunda tatminsizlige neden olan ozelliklerdir
(Davras, 2019).

Alanyazinda yukarida isaret edilen kategorik siiflandirmalarin yapilabilmesi i¢in
cesitli yontemler kullanilmaktadir. Ancak, ii¢ faktorlii yapiya uyarlanabilme imkani daha fazla
olan ceza-odiil karsithigr analizi, diger yontemlere gore daha fazla kullanilmaktadir (Busacca
ve Padula, 2005). Alanyazinda degiskenler arasinda dogrusal olmayan iligkiye yonelik ceza-
odil karsithg teknigi, kukla degiskenli regresyon analizi yardimiyla yapilmaktadir (Mikulic
ve Prebezac 2012).

Martensen ve Gronholdt (2001), Kano modelinden esinlenerek c¢alisan tatminini
etkileyen faktorleri “olmasi gereken”, “deger artirict” ve ‘“hibrit” faktorler olarak
smiflandirmistir.  Bu  smiflandirmaya gore “olmasi gereken” faktorler ¢alisanlarin
beklentilerinin karsilanmasi ve asilmasi durumunda genel tatmin durumunu etkilemezler.
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Deger artirici  faktorler ise, ¢alisanlar ig¢in memnuniyetsizlige yol agmayan, ancak
sunuldugunda tatmini artiran, sunulmadiginda ise memnuniyetsizlik yaratmayan faktorlerdir.
Hibrit faktorler ise performansa bagli olarak g¢alisan tatmini {izerinde olumlu veya olumsuz
etkide bulunurlar. Matzler ve Renzl (2007) ise is arkadaslari, amirler, kendini gelistirme ve
1sin dogas1 boyutlarin1 “hijyen faktorler”, ticret ve sorumluluk boyutlarini “hibrit faktorler” ve
calisma kosullart boyutunu ise “giidiileyici faktorler” iginde siniflandirmistir. Bu ¢aligmada
calisan tatmini etkileyen faktorlerin siniflandirilmasinda Matzler ve Renzl’in yaklagimi esas
alimustir.

Bu kapsamda, arastirmanin temel hipotezleri asagidaki sekilde olusturulmustur:

H1: Dogrusal iliski varsayimina gére pozitif psikoloji sermaye boyutlart is tatminini
pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

H2: Dogrusal olmayan iliski varsayimina gore pozitif psikoloji sermaye boyutlari is
tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimde aragtirmanin amaci ve modeli, aragtirmanin evreni ve Orneklemi ile
calisma kapsaminda kullanilan 6l¢ekler hakkinda bilgi verilecektir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu c¢alismada calisanlarin giiglii ve olumlu yonlerinin nasil ortaya ¢ikarilacagi ve
gelistirilecegi ile ilgili bir kavram olarak da degerlendirilen (Luthans, 2002a: 59) ve bireysel
verimlilige katkida bulunan kisilik 6zellikleri olarak tanimlanan pozitif psikolojik sermayenin
(Gohel, 2012: 35), ¢alisanlarin is tatmini iizerindeki dogrusal ve dogrusal olmayan etkilerinin
tespit edilmesi amaglanmaktadir. Bu amagla olusturulan arastirma modeli Sekil 1’de
gosterilmistir.

e —

SR
Ogyeterlilik —
Pozitif Umut . . .
Psikolojik | iyimserlik Is Tatmini
Sermaye | Dayaniklilik 3
N

Sekil 1: Arastirma Modeli
2.2. Veri Toplama Teknigi ve Olcekler

Calismanin belirlenmis amaglarina yonelik olarak pozitif psikolojik sermaye 6lgtimii
icin Luthans ve calisma arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen 6l¢ekten faydalanilmistir.
Olgek, toplam 24 maddeden ve 4 boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar dzyeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayamikliliktir. Her bir boyut 6’sar madde ile temsil edilmektedir. Olgegin
orjjinal halinin giivenilirlik (cronbach alfa) degeri 0,89; alt boyutlarinin giivenilirlik
katsayilar1 ise Ozyeterlilik i¢in 0,85, umut i¢in 0,80, esneklik i¢in 0,72, iyimserlik i¢in

N /
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0,79 olarak hesaplanmistir (Luthans, vd., 2007b). Tiirk¢e’ye uyarlanmis Olgegin,
giivenilirlik (cronbach alfa) degeri 0,91; alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilar1 ise
Ozyeterlilik i¢in 0,94, umut i¢in 0,94, esneklik i¢in 0,91, iyimserlik i¢in 0,91 olarak
hesaplanmistir (Akgay, 2011).

Is tatminine yonelik verilerin elde edilmesi ise Weiss, David, England ve Lofquist
(1967) tarafindan gelistirilen Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye ¢evrilmis 20 maddeden
olusan Minnesota kisa form is tatmini dlgegi ile saglanmistir. Olgegin cronbach alpha degeri
0.77°dir ve 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir 6l¢ektir.

2.3.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma Tiirkiye nin Batisinda yer alan bir iI’de hizmet veren 6zel sektdre ait dzel
egitim ve rehabilitasyon merkezlerinde gorev yapan egitim ¢alisanlariyla gergeklestirilmistir.
Veriler Aralik 2019 tarihinde toplanmustir. Arastirmanin evreni; resmi kaynaklardan elde
edilen bilgilere gore Tiirkiye’nin Batisinda yer alan bir i’deki tim Ozel Egitim ve
Rehabilitasyon Merkezlerinde gorev yapan 192 egitim c¢alisamidir. Evrenin  tamami
arastirmaya dahil edilerek tam sayim yontemi uygulanmigtir. Tam sayim yontemine gore
evrenin tamamina gonderilen anket formlarindan geri donen yeterli ve veri anlamliligina
sahip anket formlarindan 152°si arastirmaya dahil edilmistir. Aragtirmanin evreninden elde
edilen veri seti evreni temsil etmeye yeterlidir (Altunisik vd., 2010:135).

Arastirmamiza kaynaklik eden verilerin temin edilmesinde goniillii olur/onam formu
imzalatilmigtir. Arastirma verileri Siileyman Demirel Universitesi Universite Etik Kurulunun
17.07.2020 Tarih ve 94/7 Sayili karari ile onaylanmistir.

3. BULGULAR

Aragtirma grubunun % 68.9’u Erkek, 31.1°1 Kadin, %70.9’u evli, % 9.9’u bosanmustir.
Calisanlarin % 60°2°si lisans, 32.5°1 ise lisansiistii egitim seviyesine sahiptir. Egitim
calisanlarinin % 41.1°1 1-5 yil aras1 kideme, % 27.2’si 6-10 y1l, % 21.1°1 11-15 y1l, % 3.3’i
16-20 y1l, % 7.3l 21 yildan fazla mesleki kideme sahip oldugu tespit edilmistir.

Olgeklerin yap1 gecerliligini saglamak amaciyla dogrulayici faktdr analizinden
faydalanilmistir. Gergeklestirilen DFA sonuglar1 Tablo 1 de gosterilmistir. Pozitif Psikolojik
sermaye oOlcege ait maddelerin, 6l¢egin orijinalinde yer aldigi gibi o6zyeterlilik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik boyutlart altinda toplandigi tespit edilmistir. Pozitif Psikolojik
Sermaye 6lceginde elde edilen sonuglar Akcay’m (2014) ulastif1 sonuglarla drtiismektedir. Is
tatmini dlgegi de orijinal halindeki gibi igsel ve digsal tatmin olmak iizere 6lgek maddeleri iki
boyut altinda toplanmistir. Ancak 6lgegin digsal faktdr boyutunda yer alan 1 madde igsel
faktor boyutta yer almistir. Arastirmacilar Minnesota s tatmin Olgegi Kisa Formu’nun farkli faktor
boyutlar1 igerebilecegini belirtmektedirler (Schriesheim vd. 1993: 402; Hirschfeld, 2000: 258; Hancer
vd. 2003: 95). Schriesheim vd. (1993: 402), tarafindan yapilan ¢alismada Minnesota Is Tatmini Olgegi
Kisa Formu’nun faktér boyutlarinda bulunan maddelerin farklilik gosterdigi goriilmektedir.

Aragtirmanizda Is Tatmini 6lgegini arastirma modelinde tek boyutlu olarak kullandigimiz igin
Olgegin tek boyutlu DFA’s1 gergeklestirilmis ve Olgege ait uyum iyiligi degerlerini sagladigi
goriilmiistiir. (X? =234,579 Df=134, X?/df =1,750). Uyum indeksi degerleri ise RMSEA=.070,
NFI=.91, NNFI= .91, CFI=.93, TLI=,91 AGFI=.89, GFI=.85 olarak bulunmustur.
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Tablo 1: Pozitif Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini Olgeklerinin Uyum Degerleri

@ df X?/df GFI CFl NFI NNFI | TLI AGFlI | RMR | RMSEA
PPS Olcegi 267,482 | 162 | 1,651 ,842 ,919 ,923 ,913 ,962 877 ,071 ,066
is tatmini Olcegi 220,757 | 133 | 1,660 ,859 ,929 ,907 ,904 ,941 ,912 ,069 ,066
Iyi Uyum <3 >0,900 | >0,970 | 2.95 |=2.97 |=2.95 |=>.90 | <005 |<0,05
Degerleri
Kabul Edilebilir <5 >0,850 | >0,900 | >.90 | >.90 290 | =2.85 <0,08 | <0,08
Uyum Degerleri

Kaynak: Joreskog & Sarbom (1993); Kline (1998); Anderson & Gerbing (1984); Munro, 2005; Screiber,
Nora Stage, Barlow and King, 2006.

Tablo 2: Olgeklere Ait Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik Katsayilari

OLCEKLER MADDELER Kod 1‘;?‘[1::(‘: Gl‘é;‘t’;';ly‘fsll‘k
Uzun vadeli bir probleme ¢6ziim bulma konusunda kendime giivenirim PPSO-1 ,619
X Ustlerimle yaptigimiz toplantilarda kendi alanimi ¢ok iyi temsil ederim PPSO-2 ,659
S Isletmenin izleyecegi stratejinin ne olacagi hususunda yapilan tartigmalara kendime PPSO-3 ,601 0.79
_\2 % % giivenerek istirak ederim
g E «;.-‘: Calistigim alana iligkin hedef ve amaglarin PPSO-4 ,660
= % < belirlenmesine katkida bulunma konusunda kendime giivenirim
g =} Isletme disindaki insanlarla (6rnegin tedarikgilerle, miisterilerle) herhangi bir sorunu PPSO-5 ,587
a goriismek igin iletisim kurmada kendime giivenim tamdir.
Caligma arkadaglarimu isle ilgili tatmin edici sekilde bilgilendiririm PPSO-6 421
Isler tikandiginda, bu durumdan kurtulmaya yonelik birgok care/yol bulurum PPSU-1 ,667
~ . Halihazirda i hedeflerime enerjik bir sekilde ulasmaya calisiyorum PPSU-2 ,801
) % Her sorun igin birden fazla ¢6ziim vardir PPSU-3 795 0.83
= E €5 Halihamrda isimde olduk¢a basarili olduguma inaniyorum PPSU-4 ,701
05_' g % % ¥$ hedeflerime ulagmak i¢in pek ¢ok yol bulabilirim PPSU-5 ,738
Isle ilgili kendime koymus oldugum hedefleri su anda gergeklestiriyorum PPSU-6 ,819
Iste basarisiz oldugumda, bundan kurtulmakta ve PPSI-1 .549
X yoluma devam etmekte zorlaniyorum
5 Is ortaminda meydana gelen giigliiklerin bir sekilde iistesinden gelirim PPSI-2 ,682 0.77
< Zorunluluk halinde, iste kendi basimin ¢aresine bakarim PPSI-3 ,703
'6_7’ ";{ % Stresli isleri kendime dert etmem, sogukkanlilikla halletmeye bakarim PPS@—4 ,894
s Deneyimlerim sayesinde is yerindeki zorluklarin iistesinden gelebiliyorum PPSI-5 ,807
E % E Bu iste ayn1 anda birden fazla seyin {istesinden gelebilirim PPSI-6 ,609
N2
« iste belirsizlik s6z konusu oldugunda, sonucun hep en iyi olmasini iimit ederim PPSD-1 ,807
= Iste baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa, ters gider PPSD-6 ,813
S Isimle ilgili konularda bardaga hep dolu tarafindan bakarim PPSD-6 ,750 0.79
é - Isimle ilgili gelecekte yasayacaklarim konusunda iyimserim PPSD-6 ,883
- = Bu iste hig bir ey benim istedigim sekilde olmaz PPSD-6 784
:‘E g g Isime bakis agim sudur: “her gecenin bir sabah1 vardir” veya “her iste bir hayir PPSD-6 721
£8A& vardir”
Beni her zaman meggul etmesi bakimindan, iT1 491
Bagimsiz ¢aligma imkanlari olmasi agisindan iT2 .543
Ara sira degisik isler yapmaya imkan vermesi agisindan T3 ,658
Bana toplumda "saygin bir kisi" olma gans1 vermesi agisindan iT4 ,790
Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan iTs ,749
Yoneticinin emrindekileri kigileri iyi yonetmesi bakimindan iT6 711
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan iT7 ,666
Bana garantili bir gelecek saglamasi agisindan iT8 71
g Bagkalari i¢in bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden 1T9 ,694 0.81
g Kisileri yonlendirmesi bakimindan firsat vermesi bakimindan IT10 ,603 :
ﬁ Kendi yeteneklerimle bir seyler yapma sansi vermesi yoniinden iT11 ,836
ey Isimle ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmas1 yéniinden iT12 721
Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden iT13 ,671
Terfi imkéni olmasi yoniinden iT14 ,689
Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatga kullanma imkani vermesi yoniinden iT15 ,634
Caligma sartlari yoniinden iT16 ,696
Caligma arkadaglarimin birbiri ile anlagmalar1 yoniinden iT17 771
Yaptigim isin karsiliginda takdir edilmem yoniinden iT18 ,694
Yaptigim is kargihiginda duydugum basari hissi yoniinden iT19 ,800
Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma imkén1 vermesi agisindan iT20 ,7182
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Olgeklerimizin gecerliligini test etmek amaciyla AMOS 22 programiyla birinci
diizey c¢ok faktorlii dogrulayici faktor analizi (DFA) gergeklestirilmistir. Pozitif psikolojik
sermaye olceginden 2 madde, is tatmininden 2 maddenin haricinde 6lgekleri olusturan her bir
maddenin faktor yiikii (>0,60) degerin {istiinde oldugu goézlenmistir. Tiim Olceklere ait
cronbach alfa katsayilar1 ,077-083 arasinda degismektedir. Olceklere ait elde edilen katsayilar
kabul edilebilir degerler arasinda yer almasi nedeniyle tiim Ol¢eklerin giivenilirligi de ortaya
konulmustur. Pozitif psikolojik sermaye dl¢eginin CR: 0.92, AVE:0.79, Is tatmini dl¢eginin
CR:=.89, AVE degeri 0.76’dir. Faktor yiiklerinin yaninda, AVE degerlerinin 0,50 ve CR
degerlerinin 0,70’in {izerinde olmasi da oOlgeklerde yakinsak gegerliligin de saglandigini
gostermektedir (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010).

Tablo 3: Pozitif Psikolojik Sermaye boyutlari ile Is tatmini arasindaki Dogrusal Iliski

Boyutlar B t p

Umut 0,398 | 4,996 0,00*

Dayamkhhk 0,250 | 3,404 0,01*

fyimserlik 0,210 | 3,280 0,01*
*p<0,01; R2 :0,654 ; F: 68,922 Bagimh Degisken: Is tatmini

Olgegin ozyeterlilik boyutu anlamli olmadigi icin (p=0.078) analize dahil
edilmemistir. Pozitif Psikolojik Sermaye boyutlarinin is tatmini {izerindeki dogrusal etkilerini
belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmis ve elde edilen sonuglar itibariyle modelin
anlamli oldugu ( p=0,000) ve is tatminin %69’unu agikladigi tespit edilmistir (Tablo 3).
Olgegin 6zyeterlilik haricindeki boyutlarin beta katsayilar1 anlamli bulunmustur. Elde edilen
sonuglara gore is tatminine en fazla etkiyi siras1 ile Umut (f=0,398), Esneklik ($=0,250),
Iyimserlik ( p=0,210) boyutlarinin yaptig1 goriilmektedir.

Bu sonug Cetin’in (2011) bulgularmi birebir desteklemektedir. Larson ve Luthans,
(2006); Stajkovic, F. Luthans, (1998), Youssef, Luthans’in (2007) calismalar1 ile de
ortiismektedir. Kwok vd. (2015) bulgulari ile kismen ortiismektedir.

Calismamizda egitim ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermayeye diizeyleri ile is tatmin
seviyeleri arasindaki dogrusal olmayan iliskiyi test etmek amaciyla kukla degiskenli
regresyon analizi yardimiyla ceza-odiil karsitligi analizi gergeklestirilmistir.

Kukla degiskenleri olusturmak amaciyla, is tatmini etkileyen boyutlara ait
ortalamalar ti¢ boliime ayrilmigtir. En diisiikk ortalama degerlerine sahip olanlar igin (0,1)
(ceza); en yiiksek ortalama degerine sahip olan olanlar icin (1,0) (6diil) ve memnuniyet
seviyesi orta diizeyde olan ¢aliganlar i¢in (0) seklinde kodlanmistir.

Cezalar, diisiik is tatmini ile ilgili artan bir azalma olarak ifade edilirken, ddiiller
yiiksek tatminle ilgili yiikselen bir artis1 ifade etmektedir. Kodlama sonucunda her boyut i¢in
diisiik ve yiiksek performansli olmak iizere iki, toplamda alt1 (iki kukla x ii¢ boyut) kukla
degisken elde edilmistir.

Pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin is tatmini tizerindeki dogrusal olmayan
etkilerine gore siniflandirmak amaciyla olusturulan kukla degiskenler, “bagimsiz”, “genel is
tatmini” bagimli degisken seklinde kullanilarak c¢ok degiskenli regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar itibariyle ceza, odiilii asarsa ilgili boyut “hijyen
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faktorii”, 6dil, cezay1 asarsa “giidiileyici faktor” olarak siniflandirilmaktadir. Sayet ceza ve
odiillerin esit olmasi durumunda ise, ilgili boyutun performansi yiiksek oldugunda tatmin,
performansi diisiik oldugunda tatminsizlik olusacaktir. Tatmin performansa bagl oldugundan
bu tiir faktorler ise hibrit olarak siniflandirilmaktadir (Matzler ve ark., 2004).

Kukla degiskenli regresyon analizi ile boyutlarin diisik ve yliksek performans
seviyeleri i¢in elde edilen katsayilarla formiile edilen regresyon denklemi asagidaki gibidir
(Albayrak, 2015):

CM = B + B1poy.1 * Kuklagpoy.1 + Bopoy.1 * Kuklagpoy 1 +
B1boy.n * Kuklagpoy.n *+ B2poy.n * Kuklagpoy n

Tablo 4: Kukla Degiskenli Regresyon Analizi ve Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlarinin

Siniflandiriimast
Kukla Degiskenli Regresyon Katsayilari
Boyutlar Diisiik Performans Yiiksek Performans Simiflama
Umut -,079 ,356 Gidiileyici
Esneklik -,129 ,215 Gidiileyici
Iyimserlik -,056 228 Giidiileyici
*p<0,01; R*:0,642; F: 27,174 Bagimh Degisken: 1$ tatmini

Tablo 4’de boyutlarin is tatmini iizerindeki dogrusal olmayan etkileri gosterilmistir. Is
tatmini belirleyen boyutlarinin etkisinin performans seviyesine gore degismekte oldugu
goriilmektedir. Diislik performans seviyesindeki is tatmine etkisi, yliksek performans
seviyesine gore daha yiiksek olan umut, esneklik ve iyimserlik giidiileyici faktorler olarak
smiflandirilmistir. Bu boyutlarda performansiin artirilmasi egitim ¢alisanlarinin tatmin
diizeyinin yiikselmesine imkan saglayacaktir. Bu baglamda merkez ydneticilerinin, egitim
calisanlarinin is tatminlerini artirmalar i¢in kisith kaynaklarini ve stratejilerini bu dogrultuda
yogunlastirmalar1 dogru bir yaklasim olacaktir.

SONUC ve ONERILER

Ozel egitim siireci egitilen 6grenci ve ailesi kadar bu egitimi saglayan ve siirdiiren
egitim calisanlar1 agisindan hassas bir boyutta siirdiiriilmesi gereken bir uzmanlik alanidir.
Dolayisiyla bahse konu olan hassas egitim siirecinde rol iistlenen egitim c¢alisanlarinin is
tatmin diizeyleri, tizerinde durulmasi ve incelenmesi gereken 6zel bir alan haline gelmektedir.

Alanyazinda 06zel egitimde c¢alisan egitim c¢alisanlarina yonelik olarak cesitli
arastirmalar s6z konusudur. Ancak 6zel egitim alaninda gorev yapan egitim calisanlarinin
pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin is tatmini tizerindeki etkisine yonelik bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Buna mukabil alanyazinda pozitif psikolojik sermayenin is tatmini
tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla yapilmis ¢alismalarda ise dogrusal iliski varsayimi
benimsenmis ve bu iligkilerin tespit edilmesinde geleneksel yontemler (regresyon analizi,
yapisal esitlik modellemesi ve dnem-performans analizi) kullanilmistir.

Alanyazinda Kano modeli olarak da bilinen {i¢ faktér kurami ile is tatmini, miisteri
memnuniyeti gibi davraniglar tizerinde etkide bulunan degiskenlerin dogrusal olmayan
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etkilerini tespit edebilmek iizere kullanildigi bilinmektedir. Bu yaklasimin ¢alisan
memnuniyeti ya da diger bir ifade ile is tatmini baglaminda da kullanilabilecegi yapilan
calismalarda (Matzler ve arkadaslar1 2004; Matzler ve Renzl, 2007) ortaya konulmustur.
Ciinkii is tatmini belirleyen faktorlerin is tatmini iizerindeki dogrusal etkilerinin yani sira
dogrusal olmayan etkilerinin de tespit edilmesi, is tatminine dair bakis ac¢isini gelistirecek ve
alana dair daha yapici1 bir anlayisin hakim olmas1 saglanabilecektir.

Bu baglamda is tatmininde iliskili oldugunu diistindiigiimiiz pozitif psikolojik sermaye
degiskeninin dogrusal ve dogrusal olmayan etkilerine gore elde edilen sonuglarin, bu
varsayimlara gore ne kadar farklilik gésterdigini arastirmak ve hangisinin daha dogru sonuglar
ortaya koyduguna karar vermek, hem arastirmacilar hem de bu degiskenlerin sonuglari ile
dogrudan ilgili taraflar agisindan i¢in oldukca 6nem arz etmektedir.

Calismanin sonuglari alanyazinda yer alan, (Cetin, 2011; Larson ve Luthans, 2006;
Stajkovic, F. Luthans, 1998, Youssef ve Luthans 2007) c¢alismalari ile 6rtiismektedir. Kwok
vd. (2015) bulgularini ise kismen ortiismektedir.

Arastirmada dogrusal olmayan degiskenlerin etkisini tespite yonelik olarak
kurguladigimiz “kukla degiskenli regresyon analizi” yardimiyla yapilan ceza-6diil karsitlig
analizi sonucunda, pozitif psikolojik sermayenin umut, esneklik ve iyimserlik boyutlari
giidiileyici faktor olarak siniflandirilmistir.

Bu baglamda is tatminin artirilmasina katki saglayan bu boyutlara ait ¢alisanlarin
pozitif psikolojik sermayelerinin arttirilmasi, ¢alisan tatminini olumlu yonde etkileyerek
artirirken, psikolojik sermayeye yonelik artis s6z konusu olmadig1 durumlarda ise ¢alisanlarin
is tatmininde herhangi bir olumsuzluga neden olmayacaktir. Dolayisiyla hassas bir alanda
egitim hizmeti sunan egitim calisanlarinin psikolojik sermayelerinin arttirtlmasi is tatminin
arttirtlmasinda dogrudan rol oynayacagi ifade edilebilir.

Dogrulayict faktor analizi ile elde edilen ve pozitif psikoloji sermaye boyutlari ile is
tatmini arasindaki dogrusal iliski varsayimina gore gergeklestirilen regresyon analizi
sonucunda, is tatminine en fazla etkiyi umut, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin yaptigi
tespit edilmistir. Elde edilen sonuclar agisindan iki farkli varsayima gore yapilan analiz
sonuglar1 kismen farkli sonuglar ortaya koymustur. Farklilik ise daha ¢ok boyutlarin beta
katsayilarindaki degisikliklerdir. Regresyon analizi sonucunda, 6zyeterlilik boyutuna ait beta
katsayilar1 istatistiki agidan anlamsiz bulundugundan, bu boyutlar dogrusal olmayan modele
dahil edilmemistir.

Bu ¢alisma, pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin is tatmini {lizerindeki degisen
etkilerini inceleyerek, dogrusal olmayan yaklasima gore is tatmini belirleyen faktorleri
smiflandirmistir. Caligmanin sonuglar1 pozitif psikolojik sermaye boyutlarinin is tatmini
baglaminda kullanilabileceginden hareketle bilimsel alana katkida bulunmaktadir. Bu
calismayla dogrusal ve dogrusal olmayan etkilere gore elde edilen sonuglar1 karsilagtirmasinin
yani sira, c¢alisanin is tatmini tizerindeki dogrusal olmayan etkilerinin incelenmesi de
alanyazin i¢in farkli bir bakis agisidir. Ayrica siniflandirmanin “giidiileyici” olarak yapilmasi,
psikolojik sermayenin gelistirilebilir ve Ogretilebilir Ozelliklerini teyit etmesi nedeniyle
alanyazina diger bir katkis1 oldugu diisiiniilmektedir.

Ozel egitim alaninda hizmet sunan egitim orgiitleri, sunulan hizmetin ve hizmet
sunulan kesimin hassasiyeti nedeniyle egitim calisanlarinin psikolojik sermayelerinin is
tatmini lizerinde etkisini dikkate almalar1 son derece 6nem arz eden bir durumdur. Arastirma
sonuglar1 psikolojik sermayenin is tatmini tizerindeki etkisini dogrusal ve dogrusal olmayan
etkilerini teyit etmistir.
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Calismanin  6rnekleminin  Tiirkiye’nin Batisindaki bir iI’indeki 6zel egitim
okullarinda gorev yapan egitim ¢alisanlarindan olusturulmasi, diisiik sayida bir katilimer ile
gergeklestirilmesi ve pandemi sartlari ¢alismanin kisitlarini olusturmaktadir. Calismanin
farkli bir bolgelerdeki egitim c¢alisanlar1 tizerinde gergeklestirilmesi durumunda farkli
sonuglar elde edilebilir. Ileride yapilacak calismalarda, dogrusal olmayan iliski varsayimina
dayanarak yapilan smiflandirmanin egitim ¢alisanlarinin mesleki kidem yilina ve demog-
rafik Ozelliklerine gore simiflandirilmast uygun olacaktir. Ayrica bahse konu olan
siniflandirmada 6nem matrisi ve kritik olay teknigi gibi farkli analiz yOntemlerinin
kullanilarak yapilmasinda yarar goriilmektedir.
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