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ARTICLEINFO

Psikolojik sermaye son zamanlarda isletme yazininda iizerinde olduk¢a durulan bir degisken
olmustur. Yerli ve uluslararasi yazinda psikolojik sermayenin orgiitsel sonug degiskenleri ile olan
etkileri inceleyen g¢alismalarin sayist artmustir. Yapilan bu calismada, psikolojik sermayenin is
tatmini, Orgiitsel baglilik ve sinizm {izerindeki etkisi incelenmistir. Yapilan aragtirma nicel
aragtirma deseni kullanan, kesitsel bir alan arastirmasi olup, aragtirma kapsamindaki veriler
savunma sektoriinde faaliyet gosteren ii¢ farkli sirkette ¢alisan toplam 295 katilimcidan elde
edilmigtir. Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore psikolojik sermaye, arastirmanin bagiml
degiskenleri olan is tatmini, orgiitsel baglilik ve sinizmi anlamli olarak yordamaktadir.
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Psychological capital has recently been a highly discussed variable in business literature. The
number of studies that has examined the effects of psychological capital on the organizational
outcome variables has been increased in the native and international literature. In this study, the
effect of psychological capital on job satisfaction, organizational commitment and cynicism is
examined. In this study which is a field research using quantitative research design, the data is
obtained from a total of 295 participants who work in three different companies in the defense
industry. According to the findings obtained from the research, psychological capital has a
meaningful effect on the study’s dependent variables which are job satisfaction, organizational
commitment and cynicism.

1. Giris

Diger yandan, igveren veya oOrgiitler agisindan baktigimizda

Giintimiizde beyaz yakali ¢alisanlarin oran1 mavi yakalilara
gore her gecen giin artmaktadir. Yasanan hizli teknolojik
degisim ve gelisim, hangi sektdrde olursa olsun is yapma
seklini etkilemekte ve egitim seviyesi yiiksek beyaz yakali
calisan sayisini artirmaktadir. Geg¢misle kiyaslandiginda
egitim seviyesi yiikksek, c¢evresine duyarli, farkindalig
artmis ¢alisanlar, calistiklar1 is ve is cevresine karsi daha
hassas bir alg1 ve tutum igerisine girmislerdir.
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is tatmini yliksek, caligtigi oOrgiitte uzun silire kalacak
orgilitsel bagliliga sahip, ayn1 zamanda orgiitiin bir pargasi
ve takim elemani olarak hareket edip olumsuz davranislar
sergilemeyen, deger odakli bir g¢alisma ve etkilesim
sergileyecek is gorenlere olan ihtiya¢ artmistir. Bu
kapsamda, etkililik ve verimliligi arttiracak temel bazi
orgiitsel sonu¢ degiskenlerine verilen Onem hem
uygulayicilar bazinda hem de konu ile ilgili c¢alisan
akademisyenler bazinda artmistir.
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Giliniimiiziin yogun hatta acimasiz rekabet ortaminda
orgiitlerin varligint siirdiirebilmeleri i¢in ¢ok uyumlu bir
takim halinde c¢alisan, isinden yiiksek tatmin duyan,
sadakati yiiksek c¢alisanlar 6n plana ¢ikmustir. Bu nedenle,
Orgiitlin basarisi agisindan dnemli bir yere sahip olan bahse
konu orgiitsel degiskenlerin iizerinde etkili olan onciil
degiskenlerin belirlenmesi, orgiitsel basar1 agisindan énemli
bir arayis haline gelmistir. Bu kapsamda, son yillarda 6n
plana ¢ikan 6nemli bir orgiitsel onciil degisken psikolojik
sermayedir.  Calisanin  zor ve mesakkatli isleri
basarabilmesi, simdiye ve gelecege yonelik basarili
olacagina iliskin olumlu bir beklenti i¢inde olmasi,
umudunu kaybetmeden kisisel ve oOrgiitsel hedeflere
ulagsmada azim ve kararli olmas1 diger bir ifadeyle yiiksek
bir psikolojik sermayeye sahip olmasi kritik bir hususa
haline gelmistir.

Psikolojik sermaye bu dnemine binaen, bir¢ok arastirmaya
konu olmaya baglamistir. Uluslararasi yazinda psikolojik
sermayenin Orgiitsel farkli sonu¢ degiskenlerine olan
etkilerini inceleyen birgok calisma yapilmustir (Orn.,
Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007; Luthans,
Norman, Avolio ve Avey, 2008a; Shahnawaz ve Jafri,
2009; Vazquez, Hervas, Rahona ve Gomez, 2009;
McMurray, Pirola-Merlo, Sarros ve Islam, 2010; Peterson,
Luthans, Avolio, Walumbwa ve Zhang, 2011; Shabir,
Abrar, Baig ve Javed, 2014; Qadeer ve Jaffery, 2014).

Bu kapsamda, yapilan bu ¢alismada psikolojik sermayenin
is tatmini, Orgiitsel baglilik ve sinizm T{izerindeki etkisi
aragtirtlmaya c¢aligilmistir. Calisma nezdinde olusturulan
aragtirma sorular1 asagida siralanmistir:

* Caligsanlarin psikolojik sermayeleri, is tatminlerini
nasil etkilemektedir?

* Calisanlarin  psikolojik  sermayeleri,
bagliliklarini nasil etkilemektedir?

e Caligsanlarin psikolojik sermayeleri, sinizmi nasil
etkilemektedir?

orgiitsel

Arastirmanin bundan sonraki bdliimlerinde ilk olarak
psikolojik sermayenin ve psikolojik sermayenin ¢alisanin,
aragtirmanin bagimli degiskenleri olan is tatmini, drgiitsel
baglilik ve sinizm ile olan iligkisine yonelik yazin
incelemesine yer verilmis, miiteakiben yontem kisminda,
arastirmanin evren ve Orneklemi, kullanilan o6lgekler,
yapilan analizler ve aragtirma bulgularina deginilmistir. Son
olarak sonu¢ ve ¢ikarimlar kisminda ise elde edilen
bulgular, uygulayicilar ve bundan sonra yapilan yapilacak
caligmalara da 151k tutacak sekilde tartisgilmistir.

2. Teorik Arka Plan

2.1.  Psikolojik Sermaye

Psikolojik sermaye son zamanlarda {izerinde fazlaca
durulan bir degisken olmustur. Bunun en 6nemli sebebi,
psikolojik sermayenin geleneksel, entelektiiel ve sosyal
sermaye ile birlikte beseri sermayenin giiciinii artirabilecegi
noktasinda kendisini gostermesidir.

Akcay (2011) da psikolojik sermayenin katkisini verimliligi
artiran, yapilan isin kalitesini yiikselten ve beseri sermayeyi
aciklayan bir diger dnemli etken olarak, o orgiitte bulunan
pozitif orgiitsel davranisi one ¢ikarmaktadir. Bu baglamda
geleneksel olarak rekabet avantaji yaratan kaynaklar ile

psikolojik sermayenin bilesenleri ile kabul géren onemli
kriterler kapsaminda karsilastirildigi bilgiler Luthans ve
Youssef (2004)’den uyarlanarak Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Rekabet Avantaji Yaratan Cesitli Kaynaklarin Durumu

Uzun . o Birbirine i
Kaynaklar vadeli Essiz  Biriktirile- baglt Yenilene-
mi? mi?  bilir mi? il bilir mi?
Finansal Hayrr  Hayir Evet Hayir Hayir
Geleneksel v, lFiziksel Evet — Hayr  Evet Belki  Belki
Sermaye
Teknolojik Hayrr  Hayirr  Hayir Belki Hayir
B Acik Bilgi Belki Hayir  Evet Hayir Belki
Sermaye  Ortiik Bilgi Evet Evet Evet Evet Evet
Sosyal Aglar Belki Evet Evet Evet Belki
Sosyal Norm/Degerler Evet Evet Evet Evet Evet
Sermaye
Giiven Evet Evet Evet Evet Evet
Oz Yeterlilik ~ Evet Evet Evet Evet Evet
PSIkOlOJIk iyimserlik Evet Evet Evet Evet Evet
Sermaye  ymut Evet Evet Evet Evet Evet
Psi.Day. Evet Evet Evet Evet Evet

Tablo 1°de sunulan kriterlerin  psikolojik sermaye
tarafindan tamamen kargilanmasi ve ona gosterilen ilgi;
ozellikle degerli, nadir, taklit ve ikamesi zor olan stratejik
kaynaklar (Barca, 2005) ile orgiitsel performans arasindaki
pozitif iliski kapsaminda dogrulanmigtir (Newman vd.,
2014). Sirdirilebilir rekabet avantajina katki sunan
stratejik kaynaklar arasinda beseri sermaye, diger tiim
kaynaklar arasinda evrensel olarak en degerli ve taklit
edilmesi en zor kaynak olarak kabul edilmektedir (Wright
vd., 2001; Crook vd., 2008). Bu baglamda beseri sermaye
iizerindeki etkisinin tiim dikkatleri psikolojik sermaye
tizerine topladigi (Ardichvili, 2011) ifade edilmektedir.
Kaynagini pozitif psikoloji (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000) ve pozitif orgiitsel davranig (Wright, 2003; Cameron,
Dutton ve Quinn, 2003) konularindan alan psikolojik
sermaye Luthans ve ¢aligma arkadaglar1 (2004) tarafindan
gelistirilmistir. S6z konusu yaklasimin, bugiin ve gelecegin
zorluklarini asmak i¢in kullanilmakta olan ortalama
performans saglayan (Avolio ve Luthans, 2006) ve bilinen
yaklagimlar yerine yeni yaklasimlara duyulan ihtiyagtan
kaynaklandigi (Luthans vd., 2007a) ifade edilebilir.

Tarihsel olarak incelendiginde oOrgiitin = verimliligini
gelistirmek {izere iggorenlerin, gruplarin ve yapilarin orgiit
igerisindeki davraniglara olan etkisini arastiran (Robbins ve
Judge, 2012) orgiitsel davrams alanindaki ilk ¢alismanin
Hawthorne Arastirmasi (Scott ve Davis, 2007) oldugu ifade
edilebilir. S6z konusu ¢aligmada ¢alisanin pozitif duygu ve
yaklagimlar1 ile performansi arasinda ilk defa acgik bir
iligkinin varligindan s6z edilmistir. Sonrasinda yapilan
diger tiim c¢aligmalarda da pozitif etki ve davranislarin
performans tizerindeki olumlu etkileri ortaya konulmus ve
ozellikle her seviyedeki kendine giivenen, mutlu ve iyimser
calisanin daha tiretken oldugu goézlemlenmistir (Stajkovic
ve Luthans, 1998). Oysaki orgiitsel davranig alaninda bu tiir
pozitif yaklasimlar yerine daha ¢ok isyerindeki problemler
ve islev bozukluklari iizerinde durulmustur, zaman
icerisinde Orgiitsel davranig alami ile ilgilenen akademik
cevre, yavas yavas ilgisini ¢alisanin zayif yonleri yerine
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giicliit yonlerine yonelterek “pozitif oOrgiitsel davranis
konseptini” dne ¢ikarmustir (Luthans, 2002b).

Bugiine kadarki yaklagimlarin bireylerin ve oOrgiitlerin
pozitif ve giiclii yonlerine yeterince ilgi gostermek yerine
(Luthans, 2002b), neden negatif ya da yanhs giden konulari
ile ilgilendigine (Seligman, Parks ve Steen, 2004; Sheldon
ve King, 2001; Wright, 2003) gelince, Gable ve Haidt
(2005) zaaf ve kusurlarla ilgilenmenin nedenini ii¢ madde
ile 6zetlemistir:

* Problem yasayanlara yardim etme tutkusu:
Bireylerin gii¢lii yonleri ile ilgilenmek yerine
ihtiyact olanlarin zaaf ve kusurlar, stresi ve
hastaliklar1 ile basa ¢ikmasina yardimi tercih eden
bir anlayisa sahip olunmasidir. Zira act gekenlere
oncelikle yardim edilmesi etik olarak daha dogru
olarak algilanmaktadir.

e Tarihi Sebepler: II. Diinya Savasi sonrasinda
psikologlar tarafindan kurulan arastirma
merkezlerinin  ¢alismalarinda  Onceliklerini  eve
donen gazilerin psikolojik ve diger problemleri
iizerine yogunlagmalaridir. Ayrica, tibbi bir hastalik
modeli kapsaminda ele alinan psikolojik sorunlar ve
bunlarin tedavisi i¢in uygulanan terapiler oldukca
maliyetli oldugundan, s6z konusu tedaviler igin
ayrilan 6deneklerin saglikli insanlar i¢in harcanmast
dogru bulunmamaktadir.

» Psikologlarin dogasindan ve psikolojik siireclerle
ilgili teorilerden kaynaklanan sebepler: Kotii, negatif
veya zayif yonlerle ilgilenmek; iyi, pozitif veya
giiclii yonler ile ilgilenmekten daha baskin bir tutum
olup, onlar1 tedavi etmeye caligmak daha tatminkar
olmaktadir. Yazinda koti seyler hakkindaki
arastirmalarin iyi seylere oranla daha derin etkilere
sahip oldugu ortaya konulmustur.

Bireylerin giiglii taraflarina yeterince vurgu yapilmadigin
ilk fark edenlerden birisi Martin E.P. Seligman olmustur
(Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Seligman, baslattig
proaktif pozitif yaklagim ile hayattaki koti seylere olan
ilgiyi iyi seylere yoneltmis (Luthans, 2002b), psikolojik
bulgulardan yola c¢ikarak insanlara daha mutlu, daha
basarili ve daha iyimser olabileceklerini 6gretmek igin
“pozitif psikoloji” kavramini kullanmanin gerekliligini
vurgulamistir (Compton, 2005; Kauffman, 2006; Kobau,
Seligman, Peterson, Zack, Chapman ve Thompson, 2011;
Linley, Joseph, Harrington ve Wood, 2006). Boylece is
yasaminda, c¢alisan davraniglariin  yalnizca olumsuz
taraflarina odaklanilmasi yerine, farkli bir bakis acisi ile
daha ¢ok olumlu taraflarina odaklanilarak, is ortaminin
problemlerin yaninda, ¢6ziim ve basarilari da icerdigi
ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Psikolojik  sermayenin gelisimi, pozitif psikolojinin
semsiyesi altindaki pozitif orgiitsel davranigin (Bakker ve
Schaufeli, 2008; Cameron, 2005; Donaldson ve Ko, 2010)
en 6nemli katkilarindan birisi olarak ifade edilebilir. Pozitif
orgiitsel davramig, ¢aliyma hayatinda performansin
iyilestirilmesi i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkili bir
sekilde yonetilebilir pozitif egilimli insan kaynaklarinin
gliclii yonleri ve psikolojik kapasiteleri hakkindaki ¢alisma
ve uygulamalar1 olarak tanimlanmigtir (Avey vd., 2010;
Donaldson ve Ko, 2010; Gygax, Ticino ve Fitzgerald, 2011;

Luthans, 2002b; Luthans vd., 2007a). S6z konusu tanimda
yer alan psikolojik kapasitelerin; kuram ve arastirma
temelli, gecerli 6l¢iim araglari, duruma ozgii (state-like)
veya gelisime agik ve performans etkisi kriterlerini icermesi
(Luthans vd., 2007a) gerektigi ifade edilmektedir. Duruma
0zgili olma ozelligi, pozitif orglitsel davranis kapasitesinin
degisime, gelisime agik ve kolayca uyum saglayabildigini
(Avolio ve Luthans, 2006) vurgulamaktadir.

Pozitif oOrgiitsel davranig, iggdrenlerin sergileyebilecegi
olumsuz tutum ve davranislara engel olabilmenin bir yolu
(Avey, Hughes, Norman ve Luthans, 2008) olarak
goriilmektedir. Bu diisiincenin altinda gelecege ydnelik
pozitif beklentileri olan isgorenlerin daha olumlu, negatif
beklentileri olanlarin ise daha olumsuz bir bakis acisina
sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir (Wanous, Reichers
ve Austin, 2000). Bu baglamda pozitif orgiitsel davranisin
oneminin, s6z konusu olumsuzluklarin asilmasinda
saglayabilecegi katki ile dogru orantili  oldugu
vurgulanabilir.

Pozitif 6rgiitsel davranig koklerini pozitif psikolojideki teori
ve arastirmalardan almaktadir (Cetin ve Basim, 2012).
Pozitif psikoloji kavrami ilk defa Maslow tarafindan 1954
yilinda “Motivasyon ve Kisilik” adi ile yayimlanan kitapta
kullamilmigtir (Compton, 2005; Froh, 2004; Hefferon ve
Boniwell, 2011; Wright, 2003). S6z konusu kitapta Maslow
(1954), psikoloji biliminin bireyin negatif taraflarina iligkin
yapilan arastirmalarda pozitif taraflarina iliskin olanlara
gore daha basarili oldugunu, insanoglunun zayif ve
patolojik durumlarini agiga ¢ikarirken onun giiclii ve basart
potansiyeline iliskin ¢ok az sey yaptigini belirtmekte ve bu
nedenle de ilgisini pozitif tarafa ¢evirmesinin zamaninin
geldigini vurgulamaktadir. Baglangict Maslow’a kadar
uzanan pozitif psikoloji, bireylerin yasam kalitesini
gelistirmek, yasamin onlar igin anlamsiz gelmeye
basladiginda meydana gelebilecek patolojik rahatsizliklar
onlemek amactyla pozitif 6znel deneyimleri, pozitif kisilik
ozelliklerini ve orgiitleri inceleyen bir bilim olarak
tanimlanmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Seligman’in vurguladigi pozitif psikoloji ile Maslow
tarafindan tanimlanan pozitif psikoloji arasinda biiyiik
oranda benzerlik bulunmaktadir (Wright, 2003).

2.2. Psikolojik Sermaye ve Is Tatmini

Kisilerin yasamlarinin biyiikk bir boliimiinii gegirdikleri
islerinde mutlu olmalar;, hem kigisel hem de orgiitsel
acidan 6nem tagimakta (Rode, 2004; Youssef, 1998) ve bu
durum 6nemli sonuglara sebep olmaktadir (Ensher, Grant-
Vallone ve Donaldson, 2001). Kuramsal temellerini temel
motivasyon teorilerinden alan is tatmini hakkinda yazinda
birgok tanim yapilmistir. Bu baglamda yapilan tanimlara
gore, is tatmini;

e Calisanin, isinin Ozellikleri ile ilgili yaptig
degerlendirme sonucunda isi ile ilgili olumlu bir
duyguya/tavra sahip olmasi (Babin ve Griffin, 1998;
Colquitt, Lepine ve Wesson, 2015; Robbins ve
Judge, 2012; Vroom, 1964) ve bu nedenle de
mutluluk duymasi (Hackman ve Oldham, 1975),

e Kisinin, c¢alisma yasamindaki tecriibelerinden
kaynaklanan memnuniyet duygusu ve kisinin isine
kars1 almis oldugu pozitif bir tutum (Greenberg ve
Baron, 2000; Locke, 1976; Ozcan, 2011) veya S0z
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konusu kisi ile is yeri arasindaki uyumu (Judge,
Hulin ve Dalal, 2009; Ugboro ve Obeng, 2000),

* Caliganin isinin farklt yonlerine kars1 giittiikleri
tutumlarin tamamu (Schultz ve Schultz, 1990),

+ Bireyin yaptig1 is hakkindaki genel tavri (Sigr1 ve
Basim, 2006) olarak tanimlanabilir.

Is tatmini kavrammin ortaya konulmasinda motivasyon
teorilerinden yararlanildigr bilinmektedir. Bu teoriler,
bireylerin ne sekilde motive edildigine odaklanan igerik
kuramlar1 ile duragan c¢evre kosullart varsayimindan
hareket ederek is motivasyonunun dinamik bir siireg
icerisinde gergeklestigini savunan siire¢ kuramlarindan
olugsmaktadir ~(Pagamehmetoglu ve Yeloglu, 2013).
Motivasyon ile is tatmini birlikte ele alindiginda her iki
kavramin da kisisel olarak duygusal ve o6znel ozellikleri
birlikte barmndirdigl, bu baglamda isgérenin motive
edilmesi sonrasinda sergileyecegi davranislar ile is tatmini
arasinda yakin bir iliski oldugu ifade edilmektedir (Cetin,
2011). isinden tatmin olan bir isgdrenin motive edilebilmesi
icin uygun kosullarin saglandigi, bu durumun da orgiit
acisindan verimlilik anlamma geldigi sOylenebilir. Aslinda
is tatmininin akademik yazinda yer almasinin bilyiik oranda
nedeni, verimliligin artirilmasina katkisinin arastirilmasina
yonelik olmasindandir (Agho vd., 1992). Is tatmini kisaca
kisi-¢evre uyumu (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson,
2005) olarak da diisiiniilebilir.

Insan aktif yasammin biiyiik bir boliimiiniin is yerinde
gectigi goz oniinde bulunduruldugunda; isgorenin igindeki
mutlulugunun (yiiksek is tatmininin) yasamini biiyilik
Olciide etkiledigi, bunun kendi ruhsal ve bedensel sagligi
lizerinde olumlu etki gosterdigi, dolayisiyla aile
yasamindaki mutlulugunu ve Orgiitteki verimliligini
artird1d1 kolaylikla tespit edilebilir (Celik vd., 2014; Oriicii
vd., 2006). Is tatminini etkileyen faktorler olarak;

» Orgiitsel faktorler (iicret, yiikselme firsatlari, isin
dogasi ve niteligi, orgiitlerin politika ve prosediirleri
ile calisma sartlari),

*  Grup faktorleri (¢caligma arkadaslari ile yoneticilerin
tutum ve davranis sekilleri),

+ Bireysel faktorler (kiginin statii ve pozisyon gibi
ihtiya¢ ve beklentileri),

+ Kiiltiirel faktorler (bireyin sahip oldugu inang, deger
ve tutumlari) ve

* Cevresel faktorleri (bireyi etkileyen sosyal,
ekonomik ve devlete ait tim faktorleri)
stralayabiliriz (Oriicii vd., 2006; Schultz ve Schultz,
1990).

Yapilan bircok arastirma sonucunda; eksikliginde is
devamsizligi, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi,
orgiitsel baglilikta azalma, stres, iliretim karsitt davraniglarin
ve verimsizligin artmasma sebep olan (Giirbiiz ve Sigri,
2013; Robbins ve Judge, 2012) is tatmini ile;

» Algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonde
(Gutierrez vd., 2012; Huang, Shawaand ve Chen,
2004; Saekoo, 2011; Yoon ve Thye, 2002),

* Algilanan orgiitsel adalet arasinda pozitif yonde
(Colquitt vd., 2001; Moorman, Blakely ve Niehoff,
1998; Vitell ve Singhapakdi, 2008),

+ Oz kendilik degerlendirmesi arasinda pozitif yonde
(Bono ve Judge, 2003; Judge vd., 1997; 1998),

+ Psikolojik sermaye arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu (Chandrasekar ve Chidambaram, 2015;
Cetin, 2011a; Goldsmith, Veum ve Darity, 1997;
Judge ve Llies, 2004; Larson ve Luthans, 2006;
Youssef ve Luthans, 2007; Luthans vd., 2007b;
Turner vd., 2002; Watson, 2002) ortaya konulmaya
caligilmugtr.

2.3.  Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Baglilik

Isgoren ile galistign orgiit arasindaki uyumun en dnemli
gostergelerinden biri olan orgiitsel baglilik, biitiin drgiitler
i¢in bilyiik 6nem tagimaktadir. S6z konusu dnem, orgiitsel
bagliligin temelinde isgoérenlerin, oOrgiitlerinin basarilt
olmas1 ve belirledigi hedeflere ulasmasinda caba sarf etme
isteklerini icermesindendir (Cetin ve Basim, 2011; Steers,
1981). Bu baglamda orgiitsel baglilik;

* Bir caliganin Orgiitine ve onun amaglarina bagl
olma, kendini s6z konusu amaglar ile 6zdeslestirme
ve onun liyesi olarak devam etme isteginin derecesi
(Colquitt vd., 2015; Robbins ve Judge, 2012; Steers,
1981),

+ lIsgorenlerin kimliklerini orgiitleriyle
Ozdeslestirmelerinin ~ yaninda, oOrgiite  yonelik
gelistirdikleri tutum ve yonelisleri (Sheldon, 1971),

+ Kisilerin orgiit &zelliklerini igsellestirme ve bu
baglamda oOrgiite ve onun degerlerine uyum
gosterme derecesi (Grusky, 1966; McDonald ve
Makin, 2000),

+ Orgiit ile isgdren arasindaki iliskiyi tanimlayan,
bireyin Orgiitte calismaya devam etmesine neden
olan, kisinin psikolojik hali (Meyer ve Allen, 1997)
olarak tanimlanabilir.

Her ne kadar farkli farkli tanimlar yapilsa da orgiitsel
bagliligi yiiksek ¢alisanlarin ortak ozellikler tasidiklari,
bunlarin da; orgiitiin hedef ve degerlerini igsellestirme,
orgiitsel role baglanma, uzun yillar orgiit iginde kalma
arzusu ve Orgiitiin hedef ve amaglar1 dogrultusunda gayret
gosterme istegi oldugu ifade edilmektedir (DeCotiis ve
Summers, 1987).

Orgiitsel baglilik cok farkli sekillerde siniflandirilarak daha
iyi anlasiimaya calisilmistir (Orn., Etzioni, 1961; Kanter,
1968; Katz ve Kahn, 1966). Ancak yonetim ve Orgiit
yazininda en ¢ok kabul gérmiis olan siniflandirma Allen ve
Meyer (1990) tarafindan yapilan siniflandirmadir. Onlara
gore oOrgiitsel bagliligin ti¢ farkli boyutu bulunmaktadir
(Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991; Meyer,
Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002) ve bunlar;

+ Bireylerin orgiitlerine duygusal bagliligi ve onlarin
degerlerine inanmalarin1 ifade eden duygusal
baglilik: Orgiite karst duyulan giiclii duygusal
bagliligi olan c¢alisanlar; orgiit ile biitiinlesmekte,
orgiit amacglart ile Ozdeslesmekte, Orgiite daha
faydali olmak i¢in daha fazla hevese sahip olmakta
ve bu nedenle de oOrgiit iiyeliklerini devam
ettirmektedirler.

+  Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda
olmak anlamina gelen devam bagliligi/zorunlu
baglilik: Bu baghligin gelismesinde, isgorenlerin
orgiit igerisinde yaptiklar1 yatirimlar ile bagka is
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alternatiflerinin olmadig1 yoniindeki algilamalar1
onemli bir rol oynamaktadir.

* Caliganin Orgiitiine bagliligi, ahlaki ya da etik
nedenlerden dolay1 baglilik gdstermesini bir gorev
olarak algilamasi1 ve Orgiite baglhiligin dogru
oldugunu diistinmesini saglayan normatif/ahlaki
baglihk: Orgiite karsi normatif baghliga sahip
calisanlar; sorumluluk duygulart ile Orgiite
baglanmakta, bdyle olmas: gerektigi ve bu sekilde
davranmaya zorunlu olduklarint hissettikleri igin
orgiitte kalmaya devam etmektedirler.

Wasti’ye (1999) gore; duygusal baglilik kisiler istedikleri
icin, devam baglilig1 ¢ikarlar baglanmay1 gerektirdigi i¢in
ve normatif baglilik ise ahlaki gerekgelerle ortaya
cikmaktadir.  Yapilan birgok aragtirma  sonucunda;
eksikliginde is devamsizligi, isten ayrilma niyetinin ortaya
¢ikmasi, stres ve verimsizliginin artmasina sebep olan
(Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996; Mowday,
Porter ve Steers, 1982; Robbins ve Judge, 2012) orgiitsel
baglilik ile;

» Algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonde
(Eisenberger vd., 1990; Kaplan ve Ogiit, 2012;
Nayir, 2012; Nitesh vd., 2013),

+ Algilanan orgiitsel adalet arasinda pozitif yonde
(Folger ve Cropanzano, 1998; Irving vd., 2005;
Totawar ve Nambudiri, 2014),

+ Oz kendilik degerlendirmesi arasinda pozitif yonde
(Bowling vd., 2012; Kittinger vd., 2009),

+ Psikolojik sermaye arasinda pozitif yonde bir iligki
oldugu (Cetin, 2011a; Etebarian vd., 2012; Larson
ve Luthans, 2006; Youssef ve Luthans, 2007) ortaya
konulmustur.

2.4. Psikolojik Sermaye ve Sinizm

Sinizm, son yillarda adindan ¢okca soz ettirmeye baslayan
orgiitsel davranig sonu¢ degiskenlerinden birisi olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Bu ilginin altinda sinizmin orgiitler
i¢in zararli bir ¢aligan tutumu olarak goriilmesi, etkinlik ve
etkililiklerinin azalmasinin temel nedenlerinden biri olarak
sayilmasi yatmaktadir. Bir baska ifadeyle sinizm, orgiitlerin
basarisin1 engelleyen Onemli bir tehdit unsuru olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal bilimlerin birgok kavraminda
rastlanildig1 gibi tlizerinde bilim insanlarinin uzlastigi bir
sinizm tammi bulunmamaktadir (Cole, Bruch ve Vogel,
2006). Bu baglamda yapilmig bazi tanimlara gére sinizm;

* Bagkalarina diismanca tavir sergileme, onlari
sevmeme ve onlara giivenmeme 6zelligi (Barefoot,
Dodge, Peterson, Dahlstrom ve Williams, 1989;
Brandes vd., 2008; Cook ve Medley, 1954),

* Ag¢ik olunmamasi nedeniyle ya da bagdasmaz
celigkilerden kaynaklanan hissedilen belirsizlik ve
hayal kiriklig1 duygusu (Meyerson, 1990),

* Diger bireylerin bencil, giivenilmez ve sadakat
yoksunu olduklarina dair beslenen olumsuz
kanaatler (Brandes, 1997),

» Bireylerin genel olarak karar ve eylemlerine yonelik
acik ya da gizil olarak ortaya ¢ikan inangsizlik
(Stanley, Meyer ve Topolnytsky, 2005),

* Bireylerin kisisel ¢ikarlar1 s6z konusu oldugunda
dirtistliik, adalet ve samimiyet ilkelerini hice
saymasi (James, 2005),

+ Diger bireylerin iyi niyetinden siiphe duyularak
genellenmesi ile ilgili diger durumlara inanilirhk
acisindan yansitilmasidir (Tan ve Tan, 2007).

Yapilan tanimlardan anlasildigl iizere sinizm, bireylerin
sadece kendi menfaatlerini gozetmeleri, bu nedenle de
herkesi cikarct ve giivenilmez kabul etmeleri neticesinde
diger bireylere olumsuz diisiinceler beslemeleridir. Bu
kapsamda orgiitsel sinizm de bireyin igerisinde yer aldig
orgiite yonelik tasidigi ve hissettigi olumsuz tutumlardir
(Bedeian, 2007; Dean, Brandes ve Dharwadkar, 1998;
Wilkerson, Evans ve Davis, 2008). Yapilan arastirmalar,
orgiitsel sinizmin biligsel, duyussal ve davranigsal dgeler
igeren, belirli ve bilyiik bir giice dayanan olumsuz bir tutum
(Andersson, 1996; Andersson ve Bateman, 1997; Dean vd.,
1998) oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Orgiitsel sinizmin biligsel boyutuna gore isgorenler;
orgiitlerinin adalet, diiriistliik ve biitiinliikten yoksun olarak
uygulamalariyla kendilerine ihanet ettikleri inancini
tasimaktadir (Ozgener, Ogiit ve Kaplan, 2008). Bu boyut,
orgiitlerdeki uygulamalarin ilkelere dayali olmadigi, resmi
bildirgelerin isgorenler tarafindan ciddiye alinmadigi, birey
davraniglarinin yalana dayandigi, kisisel ¢ikarlarin 6n
planda tutuldugu, tiim ahlaki ve etik uygulamalarin ¢ikarlar
ugruna feda edildigi ve bu nedenle de giivenilmez bir
nitelik gosterdigi gibi inanglar1 6ne ¢ikarmaktadir (Brandes,
1997; Dean vd., 1998). Duyussal boyut, orgiite duyulan
kiigtimseme, saygisizlik, iiziintii, sikinti, 6tke, bikkinlik ve
utang duyma gibi giiclii duygusal tepkileri icermektedir
(Abraham, 2000; Dean vd., 1998). Temel olarak isgorenler
tarafindan algilanan duygusal tecriibelerden olusmaktadir.
S6z konusu tecriibe edilen duygular isgdrenin isine ve
Orgiitine karst olan distincelerini  sekillendirmektedir.
Davranigsal boyut ise orgiitii agagilayan, kii¢iik diistirmeye
calisan, sert elestiri, alayci yorum ve karamsar tahminleri
icermektedir (Brandes ve Das, 2006; Dean vd., 1998). Bu
boyut, iggoérenin igine ve Orgiitiine karsi negatif davranislar
sergilemesini ifade etmektedir.

Sinizmin ortaya c¢ikmasinda bireysel nedenler olarak yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi (Mirvis ve Kanter,
1991) ve caligma siiresi (James 2005) gibi demografik
degiskenlerin etkili oldugu; orgiitsel nedenler olarak ise
iggdren ile Orgiit arasinda var olduguna inanilan psikolojik
sozlesme ihlalleri (Abraham, 2000; Andersson, 1996),
orgiitsel destek algisinin diisiik olmast (Fleming, 2005),
orgiitsel adaletsizlik (Ozgener vd., 2008), klasik is
yontemleri ve degerleri, ¢ok uzun galigsma siireleri, mobbing
ve kotil yonetimi igeren Orgiitsel politikalar (Cartwright ve
Holmes, 2006; Davis ve Gardner, 2004), etkin olmayan
liderlik ve iggorenlere saygi duyulmamasi (Cole vd., 2006),
orgiitsel kiiciilme, yeniden yapilanma ve iggdrenlerin isten
¢ikarilmas1 (Abraham 2000; Andersson, 1996), disik
orgiitsel performans (Andersson ve Bateman, 1997) ve
basarisiz Orgiitsel degisim girisimleri (Ferres ve Connel,
2004; Wanous vd., 2000) gibi bilissel, duygusal ve orgiitsel
bir¢ok faktdr yer almaktadir.

Sinizm  diizeyleri  yiiksek  iggorenlerin,  Orgiitsel
bagliliklarinda  azalma, ise  yabancilagsmalari, ise
devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerinde bir artis
(Abraham, 2000; Dean vd., 1998), algilanan orgitsel
desteklerinde azalma (Byrne ve Hochwarter, 2008), haksiz
muameleye ugradiklar1 disiincesi ile yonetime olan
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giivensizliklerinde bir artis (Eaton, 2000), yaraticilik ve
iiretkenliklerinde azalma (Kanter ve Mirvis, 1989) ve
morallerinde diisiikliik (Premeaux ve Mondy, 1986) oldugu
tespit edilmistir.

Yapilan arastirmalar sonucunda  Orgiitsel  diizeyde
verimsizlige neden olan sinizm ile;

* Algilanan oOrgiitsel destek arasinda negatif yonde
(Brandes, 1997; Brandes, Das ve Hadeni, 2006;
Byrne ve Hochwarter, 2008; George vd., 1993;
James, 2005; Naus, 2007),

» Algilanan orgiitsel adalet arasinda negatif yonde
(Bernerth, Armenakis, Feild ve Walker, 2007;
Bommer vd., 2005; James, 2005),

+ Oz kendilik degerlendirmesi arasinda negatif yonde
(Andersson, 1996; Judge, Locke, Durham ve
Kluger,1998; Scott ve Zweig, 2008),

+ Psikolojik sermaye arasinda negatif yonde bir iliski
oldugu ortaya konulmustur (Avey vd., 2008; Avey,
Luthans ve Youssef, 2008a; Avey vd., 2008b; Avey,
Luthans ve Youssef, 2010). Bu baglamda, psikolojik
sermayesi yiksek olan iggérenlerin sahip oldugu
pozitif duygu, diisiince ve davranislarin, orgiitsel
sinizmi ve etkilerini azaltabilecegi ifade edilebilir.

3. Yontem

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli Sekil 1’de sunulan yapida kurgulanmustir.
Model temel olarak dort ana degiskenden olusmaktadir.
Bunlar; psikolojik sermaye ve psikolojik sermayenin
etkiledigi  iddia  edilen  temel  Orgiitsel  sonug
degiskenlerinden is tatmini, Orgiitsel baglilik ve sinizm
degiskenlerden olugmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Is Tatmini

Hi

Psikolojik 2
Sermaye

» Orpiitsel Baghhik

Sinizm

Arastirmanin yazinla ilgili boliimiini olusturan teorik arka
plan c¢ercevesinde giris kisminda yer alan arastirma
sorularmi  cevaplamak tlizere asagidaki  hipotezler
gelistirilmistir:

Hipotez 1: Calisanlarin psikolojik sermayelerinin is
tatminleri iizevinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardr.

Hipotez 2: Calisanlarin psikolojik sermayelerinin orgiitsel
baghliklari iizerinde anlamli ve olumlu yonde etkisi vardir.

Hipotez 3: Calisanlarin psikolojik sermayelerinin sinizm
tizerinde anlamli ve olumsuz yonde etkisi vardir.

3.2. Arastirmanin Uygulanmasi, Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, savunma sanayinde faaliyet
gosteren ¢ sirkette c¢alisan beyaz yakali calisanlar
olugturmaktadir. Bu kapsamda, arastirma evreninde toplam
ic sirkette calisan 980 beyaz yakali calisan mevcuttur.
Aragtirmada, Orneklemi olusturan personelden anket
yontemi ile toplanan veriler kullanilmistir. Toplam 400 adet
anket formu li¢ sirkete sahip olduklar1 beyaz yakali ¢aligan
oranlarma gore kolayda oOrneklem yontemi kullanilarak
dagitilmis olup 309 anket geri toplanabilmistir. Buna gore
geri doniisim oram1 %77’dir. Geri doniis yapmayan
anketlerin  arastirma sonuglarin1  etkilemeyecek farkli
nedenlerden kaynaklandigi tespit edilmistir. Toplanan 309
anketten 14 tanesi arastirmada kullanilmaya elverisli
olmadigindan, geriye kalan 295 anket aragtirma kapsaminda
kullanilmustir. Segilen 6rneklem sayisinin 0,95 giivenirlik
ve 0,05 orneklem hatasi kapsaminda evren biyilikligiini
temsil edilebilecegi degerlendirilmektedir (Sekaran, 2003,
5.294).

Arastirmaya katilanlarin % 29.5°1 (87 kisi) kadin, % 70.5’i
(208 kisi) erkek olup yas ortalamasi 34.3’tiir. Katilimcilarin
hepsi iiniversite mezunu olup % 37.6’st lisansiistii egitim
gormugstur.

4. Bulgular

4.1. Arastirma Kapsaminda kullanilan Olgeklerin
Giivenilirligi ve Gegerliligi

4.1.1. Psikolojik Sermaye Olgegi (PSO)

Calisanlarin psikolojik sermaye seviyeleri Luthans ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilmis olan psikolojik
sermaye Olceginin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ve gecerlemesi
Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilmistir. Ulusal
calismalarda Olgegin  gecerliligi  ve  giivenilirliginin
saglandig1 goriilmektedir (Cetin, 2011a; Cetin, Hazir ve
Basim, 2013; Tiiziin, Cetin ve Basim, 2014). Olgek 24
sorudan olusmakta ve 6lgegi olusturan boyutlar 6z yeterlilik
(6 madde), iyimserlik (6 madde), umut (6 madde) ve
psikolojik dayaniklilik (6 madde) seklinde belirtilmektedir.
S6z konusu alt boyutlar, her ne kadar birbirlerinden
kavramsal olarak bagimsiz olsa da; ayni zamanda tek bir
kuramsal iist yapt olarak psikolojik sermayeye isaret
etmektedir (Luthans vd., 2007; 2007a). Bu baglamda
analizlerde, psikolojik sermaye Olgeginin tek tek boyutsal
etkileri yerine, s6z konusu {ist yapmin ¢alisanlarin
igerisinde bulunduklar1 psikolojik durumu one ¢ikararak,
sinerjik etkisini gormek amaciyla tim boyutlarinin toptan
etkisi (ikincil seviyesi) ele almmustir. PSO, 5°1i Likert
tipinde hazirlanmis  olup; “Isimde bircok seyleri
halledebilecegimi hissediyorum”, “Isimle ilgili seylerin
daima iyi tarafim1 gOriirim” gibi cesitli yargi ifadeleri
bulunmaktadir. Olgekteki 1’inci (“Bu is yerinde, isler asla
benim istedigim sekilde yiiriimez”), 8’inci (“Isimde bir
terslikle karsilagtigimda, onu atlatma konusunda sikinti
yastyorum”) ve 11’inci (“Eger isimde bir seyler benim i¢in
yanlis gidecekse, o sekilde gider”) maddeler ters
kodlamistir. Olgege ait dogrulayici Faktor Analizi (DFA)
sonuclar1 Tablo 2’dedir. Bu aragtirmada s6z konusu 6l¢egin
giivenilirligi Cronbach Alfa’s1 0,873 olarak bulunmustur.
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4.1.2. Is Tatmini Olgegi (ITO)

Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilen ve
Basim ve Sesen (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak
gecerlemesi yapilan Is Tatmini Olgcegi (ITO), toplam bes
sorudan olugmakta ve bireyin genel is tatminini tek boyut
altinda 6lgmektedir. Olgek “Isim benim icin bir hobi
gibidir”, “Isimde, diger birgok insandan daha mutlu
oldugumu diisiiniiyorum”, “Isimden ¢ok keyif aliyorum”
gibi  yargt  clmlelerinden  olusmaktadir.  Ankete
katilanlardan bu yargi ciimlelerine hangi oranda
katildiklarini 5°1i Likert tipi 6l¢ek iizerinde isaretlemeleri
istenmistir. DFA sonuglar1 Tablo 2’dedir. Olgegin
giivenilirligi Cronbach Alfa’si 0,859 olarak bulunmustur.

4.1.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi (OBO)

Orgiitsel Baglihk Olgegi (OBO) olarak ise Jaworski ve
Kohli (1993) tarafindan gelistirilen ve Sesen (2010)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlemesi yapilan 6l¢ek
kullanilmustir. Altt maddeli 6lgek, ¢alisanlarin orgiitlerine
duyduklart bagliligt genel orgiitsel baglilik olarak ele
almakta ve tek boyutta degerlendirmektedir. Olgek
“Gelecegimin calistigim kuruma yakindan bagli oldugunu
hissediyorum”, “Eger c¢alistigim kurumun 1iyiligi icin
gerekli ise bireysel iyiligimi feda edebilirim”, “Calistigim
kurum ile aramdaki baglar son derece giicliidiir” gibi yargt
climlelerinden olusmakta olup, 6lcek maddelerinden birisi
ters kodlanmistir. Olgekteki sorular, 5’li Likert tipinde
diizenlenmistir. DFA sonuglar1 Tablo 2’dedir. Olgegin
guvenilirligi Cronbach Alfa’st 0,740 olarak tespit
edilmistir.

4.1.4. Sinizm Olgegi (SO)

Calisanlarin orgiitsel sinizm tutumlarim Slgen Orgiitsel
Sinizm Olgegi (OSO), Brandes, Dharwadkar ve Dean
(1999) tarafindan gelistirilmis olan 13 maddeden
olusmaktadir. Olgek, Karacaoglu ve Ince (2012) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanmis ve gecerlenmistir. Olgekte bilissel (5
madde), duyussal (4 madde) ve davranigsal (4 madde)
olmak {izere ii¢ boyut yer almaktadir. S6z konusu alt
boyutlar, her ne kadar birbirlerinden kavramsal olarak
bagimsiz olsa da; ayn1 zamanda tek bir kuramsal iist yap1
olarak belirli ve biiylik bir giice dayanan olumsuz bir
tutuma igaret etmektedir (Andersson, 1996; Andersson ve
Bateman, 1997; Dean vd., 1998). Bu baglamda analizlerde,
sinizm Olgeginin tek tek boyutsal etkileri yerine, s6z konusu
iist yapmin calisanlarin sinik tutumlarimi 6ne ¢ikararak,
biitlinctil etkisini gérmek amaciyla tim boyutlarinin toptan
etkisi (ikincil seviyesi) ele alinmustir. Olgekteki sorular, 5°li
Likert tipinde diizenlenmistir. Olgek, “Calistigim kurumda,
sOylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum”,
“Calistigim kurumun politikalari, amaclar1 ve uygulamalari
arasinda ¢ok az ortak bir yon vardir”, “Calistigim kurumda,
bir uygulamanin yapilacagi sdyleniyorsa, bunun gergeklesip
gerceklesmeyecegi konusunda kusku duyarim” gibi yargi
climlelerinden olusmaktadir. DFA sonuglar1 Tablo 3’dedir.
Olgegin giivenilirligi Cronbach Alfa’s1 0,885 olarak
bulunmustur.

Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik (Cronbach Alfa-CAL Degerleri)
ve Gegerlilikleri (DFA Sonuglari-Model Uyum Degerleri)

Olgek CAL  Ayxdf NFI GFlI CFI RMSEA

Psikolojik
Sermaye

Is Tatmini 0,859 0,049 0,998 0,995 0,999 0,020

0873 3820 0,910 0,920 0,950 0,077

s 0740 1427 0988 0990 0996 0,037
Baghhk
Sinizm 0885 4403 0912 0932 0930 0060

4.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Bulgular

4.2.1. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Tammlayict
Bulgular

Tablo 3'te arastirma degiskenlerine ait tanimlayic1 bulgulara
yer verilmistir. Buna gore, katilimcilarin 5°ki likert 6lcegine
gore psikolojik sermaye seviyeleri ortalama 4,36 ig tatmini
seviyeleri ortalama 3,45 orgiitsel baglilik seviyeleri
ortalama 3,99 ve sinizm puanlari ise ortalama 2,08
seklindedir. Bu ortalamalara gore en yiiksek seviye
psikolojik sermayede tespit edilmistir. Beklenildigi iizere
katilimcilarin ~ sinizm  degerleri en disiik ¢ikmustir.
Psikolojik sermayeden sonra ortalamanin en yiiksek oldugu
arastirma degiskeni ise orgiitsel bagliliktir.

Tablo 3. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Bulgular

Degiskenler N Min. Maks. Ort. Std. Sapma
Psikolojik Sermaye 295 2,71 5,29 4,36 0,496
Is Tatmini 295 1,00 5,00 3,45 0,800
Orgiitsel Baghlik 295 2,00 3,99 3,99 0,614
Sinizm 295 1,00 4,08 2,08 0,612

Tablo 4'te arastirma degiskenlerinin birbiri ile iligkisini
gosteren korelasyon tablosuna yer verilmistir. Buna gore,
p=0.01 anlamlilik seviyesinde, aragtirma degiskenlerinin
hepsi birbiriyle istatistiksel olarak anlamli bir korelasyona
sahiptir. Korelasyon degerlerine bakildiginda, Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasindaki olumlu ve orta seviyedeki
korelasyonun en yiiksek oldugu, arastirmanin bagimsiz
degiskeni olan psikolojik sermaye ile ise en yiiksek
korelasyon iligkisinin orta seviyede ve olumlu olarak
orgiitsel baglilik ile (0,449) oldugu tespit edilmistir. Ayrica
psikolojik sermaye ile ig tatmini arasinda orta seviyede
olumlu bir korelasyon (0,327) ve sinizm ile de olumsuz ve
diisiik seviyede (0,227) bir korelasyon mevcuttur.

Tablo 4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Analizine
Iliskin Bulgular

< Psikolojik . L Orgiitsel -

Degiskenler Sermaye Is Tatmini Baglilik Sinizm

Psikolojik
1

Sermaye
: . 0,327**
Is Tatmini (p = 0,000) 1
Orgiitsel 0,449** 0,460** 1
Bagllik (p = 0,000) (p = 0,000)

- -0,227** -0,351** -0,360**
Sinizm (p=0000)  (p=0000) (p=0,000) !

*p<0,05; ™ p<0,01

4.2.2. Arastirma Modelinin Test Edilmesi ve Bulgular

Tablo 5'te aragtirmanin bagimli degiskenleri olan is tatmini,
orgiitsel baglilik ve sinizmin bagimsiz degisken olan
psikolojik sermaye ile yordanmasma iliskin regresyon
analizi sonuglar1 yer almaktadir. Buna gore, psikolojik
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sermaye her iic bagimli arastirma degiskenini de
istatistiksel olarak anlamli sekilde agiklayabilme etkisine
sahiptir. Psikolojik sermaye ile is tatmini arasindaki iliskiye
bakildiginda; is tatminindeki olumlu yondeki degismenin
(artisin) % 10,40 ve orgiitsel baglilikta ise % 19,9°u
psikolojik sermayedeki olumlu degisimden kaynaklandigi
ve calisanlarin sinizm seviyelerindeki azalmanin (olumlu
bir sonu¢ olarak degerlendirilir) % 4,9’unun psikolojik
sermayedeki artistan kaynaklandigi goriilmektedir.

Tablo 5. Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Sinizmin Psikolojik
Sermaye ile Yordanmasina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize
Model Edilmemis Katsayilar Katsayilar t p

B Std. Hata Beta

Psikolojik Sermaye 0,527 0,087 0,327 6,078 0,000

Bagimh Degisken: Is Tatmini
R =0,327 Diizeltilmis R2=0,104 F=36,942 p =0,000

Psikolojik Sermaye 0,556 0,063 0,449 8,826 0,000

Bagimli Degisken: Orgiitsel Baglilik
R =0,449 Diizeltilmis R*= 0,199 F=77,896 p = 0,000

Psikolojik Sermaye  -0,281 0,068 -0,227 -4,107 0,000

Bagimli Degisken: Sinizm
R =0,227 Diizeltilmis R>= 0,049 F=16,865 p = 0,000

5. Cikarmmlar ve Sonuc¢

Bu galismada, psikolojik sermayenin is tatmini, Orgiitsel
baglilik ve sinizm {izerindeki etkisinin ortaya g¢ikarilmasini
amaglanmigtir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore;
psikolojik sermaye, is tatmini, orgiitsel baglilik ve sinizm
tizerinde etkilidir. Diger bir ifade ile ¢alisanlarin is tatmini,
orgiitsel baglilik ve sinizm seviyelerindeki degisim belli bir
oranda psikolojik sermayedeki degisim ile
aciklanabilmektedir.

Arastirmada psikolojik sermayenin en ¢ok yordadigt
bagimli degisken oOrgiitsel bagliktir. Giiniimiizde bir is
gorenlerin, Ozellikle de beyaz yakali gorenlerin calistig
orgiitlerden ayrilmasinin Orgiite bir maliyet yiikliiyor
olmasi, yoneticiler ve igverenler tarafindan 6nemsenen bir
durum haline gelmistir. Is degistirmenin gegmisle
kiyaslandiginda artan bir seyir izlemesi, bu 6nemi daha da
pekistirmektedir. Bu kapsamda, orgiitsel bagliligi yiiksek
calisanlarin, sadece Orgiite kalmalarnin, Orgiite kattigi
deger degil, ayrilmalarinin da orgiite kaybettirdigi bir deger
olarak konunun ele alimmasi olmasi 6n plana g¢ikmistir
Dolayisiyla, orgiitsel baghilig: arttiracak, orgiitsel baglilig
yordayacak bir degisken olarak psikolojik sermayenin,
O6nemi yapilan bu ¢alisma ile teyit edilmistir. Aragtirmadan
elde edilen bu bulgu daha 6nce konu ile ilgili Cetin (2011a),
Etebarian vd. (2012), Larson ve Luthans (2006) ve Youssef
ve Luthans (2007) tarafindan yapilan arastirmalarla
uyumludur.

Is tatmini gahisanlarin yaptig1 iste verimli olmalarinda en
biiyiik etkenlerden biridir. Dolayistyla, is tatmini yiiksek
bireyler Orgiitler agisindan verimlilik ve etkinligin
saglanmasinda vazgegilmez bir paya sahiptir. Bu agidan
degerlendirildiginde, is tatmini T{izerinde etkili olan
degiskenlerin tespit edilmesi ilgili yazinda de 6n plana
cikmistir. Yapilan bu ¢aliyma kapsaminda da psikolojik
sermayenin ¢alisanlarin is tatmini iizerinde etkili oldugu

tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgu, psikolojik sermaye
ile is tatmini arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
bulan arastirmalar (Orn., Chandrasekar ve Chidambaram,
2015; Cetin, 2011a; Goldsmith, Veum ve Darity, 1997;
Judge ve Llies, 2004; Larson ve Luthans, 2006; Luthans
vd., 2007; Turner vd., 2002; Youssef ve Luthans, 2007;
Watson, 2002) ile uyumludur.

Psikolojik sermayesi yiiksek calisanlarin ise alimip ve
istihdam edilmesi, ¢aligsanlarin psikolojik sermayesini
arttirmaya yonelik orgiit i¢inde yapilacak faaliyet ve
diizenlemelere Onem verilmesi is tatminini etkileyerek
olumlu bir sonu¢ alinmasina yol agacaktir. Bu nedenle,
orgiitsel agisindan ¢ok Onemli bir yere sahip olan is
tatminini yordayan psikolojik sermayenin, uygulayicilar
tarafindan daha cok dikkate alinarak teoriden pratige
aktarilmasi bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel basar1 acisindan yapilmasi gerekenler kadar
yapilmamasi gerekenlerinde dikkate alinmasi gerekir. Bu
kapsamda, sinizm son yillarda yazinda {izerinde durulan
onemli bir bagka orgiitsel sonu¢ degiskeni haline gelmistir.
Yapilan bu g¢alismadan elde edilen bulgulara gore,
calisanlarin  psikolojik sermayeleri sinizmin seviyesini
azaltmaktadir. Bu baglamda, psikolojik sermayesi yiiksek
olan iggorenlerin sahip oldugu pozitif duygu, diisiince ve
davraniglarin, Orgiitsel sinizmin etkilerini azaltabilecegi
bulgusu elde edilmistir. Boylece elde edilen bu bulgu,
psikolojik sermaye ile sinizm arasinda negatif yonde bir
iliski oldugunu bulan benzer arastirmalarla (Orn., Avey vd.,
2008; Avey, Luthans ve Youssef, 2008a; Avey vd., 2008b;
Avey, Luthans ve Youssef, 2010) uyumludur. B&yle bir
bulgu orgiitsel basar1 agisindan kayda deger bir bulgudur.
Ciinkii, olumsuz tutum ve davraniglarin Orgiite verdigi
zararlar belki somut olarak heniiz giinlimiiz Grgiitlerinde
tam olarak Olgiilemese de, bu zararin maddi ve manevi
ciddi  boyutlarda  olabilecegini  sdylemek  yanlis
olmayacaktir. Bu nedenle, olumsuz davranislari azaltacak
bir degisken olan psikolojik sermaye her seviyedeki
yonetici tarafindan Onemsenmesi gereken bir degisken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Aym1 zamanda insan
kaynaklar1 yonetici ve ¢alisanlarinin 6zellikle ige alimlarda
dikkate almasi1 gereken bir boyut olarak psikolojik sermaye,
istihdam siirecinde de kendini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Arastirma siirliliklart kapsaminda; uygulanan anketler ile
elde edilen bulgular, verilerin toplanmasinda kullanilan
ornekleme gore degisiklik gosterebileceginden arastirmanin
bulgulari, verilerin toplandigi 6rneklem ile sinirlidir. Bu
nedenle farkli Orneklemler igin modelin test edilmesi
gerekmektedir. Calisma kapsaminda irdelenen degiskenler,
zaman iginde degisime ugrayabileceginden arastirmanin
bulgulari, uygulandigit zaman dilimi ile smurhdir.
Aragtirmada kullanilan dlgekler, bireylere ayni anda
yoneltilen degerlendirme maddelerinden olusmakta ve bu
baglamda bireylerin algilamalarini degerlendirmektedir. Bu
nedenle sonuglar degerlendirilirken bu husus dikkate
almmalidir.

Psikolojik sermayenin gelisime acgik olmasi, kiiltiirel
baglamin g6z ardi edilmemesini gerekmektedir. Bu nedenle
gelecekte yapilacak arastirmalarda psikolojik sermayenin
yapilan bu arastirma degiskenlerine ek olarak kiiltiirel
baglam kapsaminda ve kiiltiirler arast uygulamalarinin
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dikkate alinarak ele alinmasi 6nemli bulgularin elde
edilmesine yardimei olabilecektir.
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