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OZET

Isletmelerde verimli calismalar saglayacak politikalarin olusturulmasinda, insan
sermayesinin 6nemi biiytiktiir. Cesitli seviyelerde yonetici konumundaki ¢alisanlar ile alt
seviyelerde calisanlarin iletisim, egitim, beceri, ise baglilik ve motivasyonlarinin ist
diizeyde tutulmasi, iiretimin temel tasidir. Arastirma, Istanbul’da faaliyet gdsteren dzel
bir hastanede c¢esitli iinvanlarla gérev yapmakta olan 390 calisanin katilimi ile
gerceklestirilmistir. Olusturulan hipotezler gergevesinde, saglik ¢alisanlarinda psikolojik
sermayenin iiretim karsiti is davraniglar iizerindeki etkisinde, ise yabancilasma ve is
ertelemenin araci etkisi bulunup bulunmadigi, degiskenlerin alt boyutlarini da kapsayan
ayni baslikli 4 6lgek kullanilarak aragtirilmistir. Uygulanan anket, 5°li Likert tipinde olup,
toplamda 84 sorudan olusmaktadir. Toplanan nicel veriler incelenerek, bu arastirma igin
Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM), verilerin analiz edilip ve yorumlanmasi i¢in ise
SPSS, AMOS ve SmartPLS programlar1 kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda,
kullanilan 6lgeklerin ikisinin yiiksek, diger ikisinin de ¢ok yiiksek giivenirlik ve gegerlik
diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica faktor yapilarinin da istatistiksel olarak
anlaml ve gecerli oldugu belirlenmistir.

Arastirmamizda elde edilen verilerin analizi sonucunda, psikolojik sermayenin iiretim
karsit1 is davraniglari, is erteleme ve ise yabancilagma tlizerinde negatif yonde ve anlamli
etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica, is erteleme ve ise yabancilagsmanin ise, liretim karsiti
is davranislar lizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Aracilik
testleri incelendiginde, ise yabancilasmanin, psikolojik sermaye ile iiretim karsiti is
davranisi arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oldugu ve is ertelemenin ise ayni iliskide
tam aracilik rolii oldugu saptanmistir.

Bu bulgular 1s181nda, arastirmamiza konu olan dort degisken ¢esitli 6zellikleri agisindan
degerlendirilmis ve literatiirle karsilagtirma yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, tiretim karsit1 is davraniglari, ise yabancilasma,
i erteleme



ABSTRACT

Human capital is of great importance in the creation of policies that will ensure efficient
work in enterprises. Keeping the communication, education, skills, work commitment
and motivation of the employees in managerial positions and lower-level employees at a
high level is the cornerstone of production. This research, which was designed as a survey
study, was carried out with the participation of 390 employees working with various titles
in a private hospital operating in Istanbul. Within the framework of the hypotheses created
in our research, whether there is a mediating effect of work alienation and work
procrastination on the effect of psychological capital on counter-productive work
behaviors in healthcare workers was investigated using 4 scales with the same title,
including the sub-dimensions of the variables. The applied questionnaire is in 5-point
Likert type and consists of 84 questions in total. By examining the collected quantitative
data, Structural Equation Modeling (SEM) was used for this research and SPSS, AMOS
and SmartPLS programs were used to analyze and interpret the data. As a result of the
analysis, it was determined that two of the scales used had high reliability and validity
levels, and the other two had very high levels of reliability and validity, and the factor
structures were statistically significant and valid.

As a result of the analysis of the data obtained in our research, it has been determined that
psychological capital has a negative and significant effect on counter-productive work
behaviors, work procrastination and work alienation. In addition, it has been determined
that work procrastination and work alienation have a positive and significant effect on
counter-productive work behaviors. When the mediation tests are examined, it has been
determined that work alienation has a partial mediating role in the relationship between
psychological capital and counter-productive work behavior, and work procrastination
has a full mediating role in the same relationship.

In the light of these findings, the four variables that are the subject of our research were
evaluated in terms of their various characteristics and compared with the literature.

Key Words: Psychological capital, counter-productive work behaviors, work alienation,
work procrastination.



ONSOZ

Akademik hayatim boyunca engin bilgi birikimi ile beni her zaman ve her konuda
destekleyen, birlikte yaptigimiz arastirmalar ve yaymnlar ile beni akademik hayata
hazirlayan yliksek lisans ve doktora tez danismanim, degerli hocam Prof. Dr. Ali
Gorener’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Doktora 6grenimim boyunca benden desteklerini esirgemeyen kiymetli hocalarim Prof.
Dr. Beliz Ulgen’e, Dr. Ogr. Uyesi Nurgiil Keles Taysir’e, Prof. Dr. Necla Oykii lyigiin’e
ve Dog. Dr. Kerem Toker’e ayr1 ayri tesekkiirlerimi sunarim.

Doktora tezim siirecinde verdikleri desteklerinden otiirii degerli hocalarim Prof. Dr.
Kazim Ozdamar’a, Prof. Dr. Resat Basar’a, Prof. Dr. Ozer Kamburoglu’na, Ahu Bulut
Tarhan’a, Yurdanur Girgin’e, ve Istanbul Aydm Universitesi’ndeki tim calisma
arkadaslarima ve 6grencilerime tesekkiirlerimi sunarim.

Arastirmami gergeklestirdigim hastanenin bashekimine, hasta bakim hizmetleri ve diger
birim sorumlularina ve arastirmama katilan tiim hastane personeline tesekkiirlerimi
sunarim.

Tiim hayatim boyunca desteklerini esirgemeyen annem Prof. Dr. Serife Cengiz’e ve
doktora tezim boyunca benden her tiirlii bilgi birikimini eksik etmeyen babam Prof. Dr.
Erkan Ozﬁdogm’na ve her zaman yanimda olan degerli arkadaslarim Beril, Ceren, Eda,
Duygu, irem, Jbid, Selim ve Cansin’a tesekkiirlerimi sunarim.



ICINDEKILER

OZET ..o i
ABSTRACT ..t \Y%
ONSOZ ..ottt v
ICINDEKILER ..ottt ettt sttt ettt ettt sttt en sttt n et Vi
TABLO LISTESL....ooiiiiiiiiiiricrisss s Xili
Y23 Q1 O 05 3 1 21 (T XV
KISALTMALAR LISTESI ....ccoooiiiiiiiiiiiciecesssesesse s XVi
GIRIS oottt 1
1. POZITIF PSIKOLOJI ....coovitiiiiiiiicitieniesis it 1
1.1 POZITIT PSIKOIOJT ... 1
1.1.1 Pozitif Psikoloji Tanimi ve ONemi .............coveveveviiiiirerereiiieceieess e 1
1.1.2. Pozitif Psikolojinin Tarthsel GeliSImi ........ccccvviiiriiiiiiieceseee e 1
1.1.3. Pozitif PSikoloji AMAaCI........ccoiviiiiiiiiiii i 3
1.1.4. Pozitif Psikoloji DUZEYIETT ......cccceviiiiiiiiiiiiiiie 4

1.2. POZitif Orgiitsel DAVIANIS .......c.coevivirereiecreieseieseees e 4
1.2.1. Pozitif Orgiitsel Davranis Tanimi ve Onemi ..........ccoovvevrriveiiirersicresierenennns 5
1.2.2. Pozitif Orgiitsel Davranisin Tarihsel GeliSimi .........cccoceeveveveueeeeeeererereeeeeeenene, 5
1.2.3. Pozitif Orgiitsel DavraniSIn AMACH ...........ccveveverrireeirerereriseeeeeeees e 6
1.2.4. Pozitif Orgiitsel Davranisin OzelliKIeri..........cccccevveivevereiiieceieeee e 6

1.3, Sermaye TUILETT.....coveeieeiiieiee e 7
1.3.1. BESETT SEIMAYE ......eiiviiiiiiiiiiieiii e 7
1.3.2. Entelektiiel SEermaye.........ccccviiiiiieiiieieies e 7
1.3.3. SOSYAl SEIMAYE ....ooeiieiiieciee ettt e 8
1.3.4. KUIUIe]l Sermaye.......ccciviviiiiiiiiiiiieiisc s 8

1.4. Psikolojik Sermaye Tanimi.........cccoriiiiiiiiiiiie i 9
1.5. Psikolojik Sermayenin Gelisim STUIECI.........c.cvviieriiiiieriiciecree e 9
1.6. Psikolojik Sermayenin Boyutlart ...........cccooveiiiiiiiie e 10
1.6.1. OZ YEterliliK ..vcvuvvviiieiiscieieieisseee ettt 10
1.6.2. UMUL ... 12



1.6.3. TYIMSEITIK vttt 12

1.6.4. DayaniKIIIK ........oooiiiiiiiieiii i 12
1.7. Psikolojik Sermayenin SONuUGLArt ..........ccccvviviiiiiiiiiiiccec e 13
1.7.1. 156 AdANMUSIIK ......ooiviveiiiceceeieeeeccee ettt 13
1.7.2. Orgiitsel BaIIIIK ........ccovecvevireiiieieeiieeiescie e esse s 14
1.7.3. 15 TAMINL.c..cvcvviececeeeeeecee ettt 15
1.7.4. 15 PerfOrmMANST. ...cvcviveeeeceie ettt ettt sttt en st 15
1.7.5. 156 DEVAMSIZIIK ..ottt sttt s 16
1.7.6. Isten AYrilma NIYeti.....occoeeveveeceirereiiecceee ettt 17
177, SINIZM i 18
1780 SHIES . s 20
1729 KAYEZL ot 21
1.7.10. Sapkin DavraniSlar ...........ccoiieiiniiiieie e 22
1.8. Uluslararas1 Literatiirde Psikolojik Sermaye ile ilgili Yapilan Calismalar-.......... 23
1.9. Ulusal Literatiirde Psikolojik Sermaye ile Ilgili Yapilan Calismalar................... 26
2. URETIM KARSITI IS DAVRANISLARI.......cceosetieeieteeeeeeee et 31
2.1. Uretim Karsit1 Is Davranislarnim Tanimi .........ccccceeeveeeeeeeee e, 31
2.2. Uretim Karsit1 Is Davranislart Modelleri ..........coceeevevereeeeeieeeee e, 32
2.2.1. Buss (1961)’ 10 MOdEl1.......coviiiiiiiiiicieciec e 32
2.2.2. Robinson ve Bennet (1995)’in Modeli.........ccooiiiiiiiiiiiciicieeeceee e 32
2.2.3. Gruys (1999)’ 1 MOdeli.......ooiiiiiiiiicic e 35
2.2.4. Bennet ve Robinson (2000)’1n Modeli.........ccccviiiiiiiiiniiiiic e 36
2.2.4.1. Bireyler Aras1 Uretim Karsit1 Is Davranislart ...........c.cccocevvveeivicccnenennn. 36
2.2.4.2. Orgiitsel Boyutlu Uretim Karsitt Davranislar..............cccoooecvevrereienevennnnns 36
2.2.5. Vardi ve Weitz(2004) 1n Modeli........cooeiiiiiiiiiiiiiieseee e 37
2.2.6. Baron ve Neumann(1996,2005) Modelleri...........ccccooveeviiiiicicic e, 38
2.2.7. Spector vd. (2006)’ nin Modeli .......ccveieiiiiiiiiiiieie e 40
2.2.8. Kelloway vd. (2010)’nin Modeli.......ccooviiiiiiiiieicieseeee e 40
2.3. Uretim Karsit1 Is Davranislart BOyUtlari.........cccococeeveeeeeeeeee e, 42
2.3.1 KUNCAKIAMAL. ... 43
2.3.2. Gerl CKIIME .. 43
2.3.3. Uretimi SAPLIIA .....cocveveivcviiveicseve et 44
2,34, CalMA. . eiitiiiiiie ettt be b e nre s 44
2.3.5. SUIStIMal EtME.....ciiiiiiiiic s 44

vii



2.4. Uretim Karsit1 Is Davranisi Sayilan Eylemler ........cccocoeveeveeeeeeeesee e, 45

2.4.1. MODDING ..o 45
2.4.2. Diger Calisanlara Kargi K6tli Muamele ..........ccoooeiiiiiiiiiiic e 46
2.4.3. SBDOTAJ ...ttt bbb 46
2.4.4. Uretimin SAPHIFIIMAST .......cvvvevevieeresieesiseeee ettt 47
2.4.5. 156 DEVAMSIZIK .....cocvvvieececeeieies et ee ettt 47
2.4.6. AYTIMCIIIK....oviiiiiiiiicc s 47
2.4.7. Kendini SOYULIAMA .........ccooiiiiicc e 48
2.4.8. Calisan HIrS1ZI1Z1 .....oovviiiiiiiic e 48
2.4.9. Isyerinde Alkol ve Uyusturucu Kullanimi ..........ccccvveveriveirierenieresierennnnns 49
2.4.10. SOSYAl KAYLAIMNA. .....c.viviiiiiitisiesiieeeie ettt 49
2.4.11. SaNal KAYLAIMA ....c.coiviiiieiiiiee e 50
2.4.12. Is Sagligima ve Giivenligine Yonelik Kurallara Uymama.............cceuenn.... 50
2.5. Uretim Karsit1 Is Davranislarina Etki Eden Faktorler.........cooovvvevvveveeeeverecnenenns 51
2.5.1. Kigi-Orgiit UYUMU.....c.covviveiireiisereicie et 51
2.5.2. 18 SHEST cvuvvvveieieietetete e e ettt ettt ettt ettt 51
2.5.3. YONEM TATZ1...uiiiiiiiiiiiieeieee e 52
2.5.4. Isin Niteligi ve Is BKibi......ccociiviviiieeieieieeeccecie et 52
2.5.5. MODDING ..o 53
2.5.6. Orgiitsel AdaletSiZIiK ..........ccceviviririrerereiiieeeeeie e 53
2.5.7. KISTHK ottt ettt re e e nres 53
2.6. Uretim Karsit1 Is Davranislart Sonuclart ve Onlenmesi ..........ccccceveveveveeeverennnne, 54

2.7. Uluslararasi Literatiirde Uretim Karsit1 Is Davranislari ile ilgili Yapilan Calismalar

..................................................................................................................................... 55
2.8. Ulusal Literatiirde Uretim Karsit1 Is Davranislari ile Tlgili Yapilan Calismalar.. 58
3. ISE YABANCILASMA ..ottt 62
3.1. Yabancilagsma Kavrami ve Tanimil........ccccccvveiiiieeiiieeiiiee e siee e 62
3.2. Ise Yabancilasma ve TanImI ........cccoovvvvirieieeeesssesesssssssesesssessssneens 63
3.3. Ise Yabancilasma Nedenleri...........cocovvevivivereieieisieeeeeesesees s es st 63
3.3.1. Ise Yabancilasmaya Neden Olan Orgiitsel Faktorler ..........ccccovovevevvvrnnnnen. 63
3.3.1.1. Orgiit BUyGKITZE .....c.cvevevevieecreieeieiecre et 64
BRI B 401 15151 1 T I 74 PP RUPTR 64
3.3.1.3. Qletisim ve Bilgi AKISI ...covcviveiveiiiecieieieieicee s 65
3.3.1.4. Calisma KOSUIIArt .........cociiiiiiiieii s 65
3.3.1.5. Orgiitsel AdALEt.........ceveverieecreieieieeecce ettt en et en e 66



3.3.2. Ise Yabancilasmaya Neden Olan Cevresel Faktorler .........oovvevevevevvvrnnnnnn. 67

3.3.2.1. EKONOMIK YaPT.iiiiiiiiiiiiiiieiiie ittt 67
3.3.2.2. TeKNOLOJiK YaPI...iiiiiiiiiiieiiie e 67
3.3.2.3. Toplumsal ve KGItHrel Yap1 ......ccceviiiiiiiiiiiiiiieiice e 68
3.4. Ise Yabancilagma SONUGIAT ...........ceevevvcereereieeeeeceete s ettt en e 68
3.4.1. Is Tatmininin AZalmast ..........ccoeeveveviveereieeseieceeeteses st es et s s e ens 68
3.4.2. OrgiitSel SESSIZIIK ...vuvuvurerererererieceeeesseessessss s ses s esssssaees 69
3.4.3. Orgiitsel BaglliZin AZalmas! .......ccvvvreeeeeeceeeceeseseeeessssessenen s 69
3.4.4. Tikenmislik SENAIromuU ........ccocviiiiiiiiiiii s 70
3.4.5. Calisma Yasaminin Kalitesinin DUSMESI ..........cccvveeeiiiiieeeiiiiee e, 70
3.4.6. Ise Devamsizlik ve Isten Ayrilma Niyeti .......cccocoeeviieiiicreiiiererece e 71
3.5. Ise Yabancilasmay1 Onleyici YONtEMIET .........ccooveeveveveriiereriereieseceeisseeeseeeenen, 71
3.5.1. Ise Yabancilasmay1 Onleyici Orgiitsel Yontemler...........ccoovevevceerrircvernnnn, 72
3.5.1.1. 15 ZeNGINIESHIMC .....cecvevvveeeceeieeeeeeceeee ettt en e 72
3.5.1.2. 1§ ROTASYONU .ovvveviricececvieicecte ettt ettt eeae s 72
3.5.1.3. Takim GeliStITE ....ccvviiiiiieiiiee ittt 73
3.5.1.4. Yonetime Katilma ........cocoooiiiiiiiii e 73
3.5.1.5. Yabancilasma YONEtIMI .....cccueeeiiieeiiieeiiiesiiiessieessieee e e ssieeesieesssne e 74
3.5.1.6. Stres YONETIMT .ecuvvieiiiieiiii ettt 75
3.5.1.7. CatiSMa YONEIMI ..cc.vvvieiiiiieiiie ettt 75
3.5.1.8 Personel GUGIENAIIME ........ccocviiiiiiiiiiiiiiiic s 76
3.5.2. Ise Yabancilasmay1 Onleyici Bireysel YOntemler ..........c.cccoovceverevrierennan, 76
3.5.2.1. Kendini Tanmma .......ccoviiiieiiieiieiieeiee e 76
3.5.2.2. Kendini Gelistirme ve GergeKIestirme .........ccccovvvvvriieeiiieeiniiee e e e 76
3.6. Uluslararasi Literatiirde Ise Yabancilagma ile lgili Yapilan Calismalar ............ 77
3.7. Ulusal Literatiirde Ise Yabancilasma ile ilgili Yapilan Caligmalar ..................... 80
4. IS ERTELEME .....oooivitititeeceeeeeeeeeeeeeeeete ettt sttt 85
4.1. Is Erteleme Davranisimin Nedenleri........cooveeueueuerereiereeeieeereeeeeeeiee e esesenn, 85
4.1.1. Kisilik ve Kisisel FarkllKIar .........cccoooiiiiiiiiiiiee e 86
4.1.2. Isin Ozelligi ve Is Yasaminin KaliteSi........cocvvereeererereereieieeeieee e e, 86
4.1.3. Disadontikliik, Atilganlik ve Duyarlilik Arama ... 87
4.1.4. Stres, Kayg1/Depresyon ve ASabiyet.........cccooeiiiiviiieiiniiiiieiiseseeesee s 88
4.1.5. Enerji Eksikligi, Ogrenilmis Caresizlik ve K&timserliK..........cccocoevvivernnen, 88
4.1.6. OZ YEtETliliK ....cvcvuevivviiveriecreicee ettt 89



4.1.7. Basarisizlik Korkusu ve Basart Korkusu..........ccccooceeeiiiiiec i 89

4.1.8. MiKemmeElyetGiliK. ....ccvviiiiiiiiiieiiiie e 89
4.1.9. Kontrol OdakliliK..........oooiiiiiiiiiiiiic e 90
4.1.10. Bes Faktdr Kisilik OzelliKIETi........covevevoveeceeeeieseeeceeeie st 91
4.1.11. Rol belirsizligi ve Rol CatiSmast.........ccovueeriiriieiiiiiiesie e 91
4.1.12. Tiikenmislik SENArOMU .......oovieiiiiiiiiie e 92
4.1.13. Motivasyon EKSTKIIZI.......cccuiiiiuiiiiiiiiiiiieiiie e 93
4.1.14. Basaris1z Zaman Y ONCHIM ....cccccuueeeiiivereesiiiireeessiineeeessineeessnsnseeessnnsssessnnes 93
4.1.15. Bir Direnis Stratejisi ve Karst Koyma Tepkisi.......cccooveviiiiiiiiiiiiiiienn, 93
4.2. Uluslararas: Literatiirde Is Erteleme ile ilgili Yapilan Caligmalar....................... 94
4.3. Ulusal Literatiirde Is Erteleme ile Ilgili Yapilan Calismalar ............ccccccovvennenen. 96
. KAVRAMLAR ARAST ILISKILER.........ccooviiieieiieieceieeeseeeeees e eneee s 98
5.1. Psikolojik Sermaye — Uretim Karsit1 Is Davranislari..........ccococoeveveeeeesvevenennnnnns 98
5.2 Psikolojik Sermaye — Ise Yabancilagma .............ccceuerriivercverennieceeesseevenas 100
5.3 Psikolojik Sermaye — Is EIteleme .........ccccceveveveveverereeieieies e, 102
5.4 Ise Yabancilasma - Uretim Karsit1 Is Davranislart .........ccocovevevevevevevecneeeneeennnns 102
5.5 Is Erteleme — Uretim Karsit1 Is Davranislart.........ccccooovevevevevereeeeeeececeeeseceseeeseens 103
5.6 Psikolojik Sermaye — ise Yabancilasma — Uretim Karsit1 Is Davranislari ......... 103
N R S I 3L, SR 105
6.1. Arastirmanin ONemi V& AMACT .......covereeeereeecseeeesessssssessssssssesesnseas 105
6.2. Arastirmanin Kapsami ve KiS1tlari.........cccooviiiiiiiiiie e 105
6.3. Arastirmanin Modeli, Degiskenleri ve Hipotezler.............cccooeniiiiiiiicnnns 106
6.4, ANANZ YONTEIMI ...tiiiiiiiiiiie ettt nnee s 108
6.5. Ana Kiitle ve OTNEKIEM ........c.cooviurveveiieeceeieiesee e 110
6.6. Arastirmada Kullanilan OIGeKIr ...........cvovvriiiiiccceeceeeeses s 111
6.6.1. Psikolojik Sermaye OIGegi .........ccoviverririreiireiiiireieieieeete e 111
6.6.2. Uretim Karsit1 Is Davranislart OICegi........ccovvvveverivvcerieereeecesieeeeeseeenans 112
6.6.3. Ise Yabancilasma OICESi .......oovvrvreereeeeeeeeeeceeeeeeeesess s 116
6.6.4. I Erteleme OICESi ....ovvvreeerreeeeeeeeeeeeeeeeeeeesss e s 117
VA0 8 NN ) /2 118
7.1 Demografik VETTIET .......cooiiee s 118
7.1.1. Kurumdaki GOTEV ........cocuiiiiiiiieiii ettt 118
7.1.2 OFrenim DUIUMUL.....c.c.civirireiiecreseee sttt 119

[ O R T TR UPR PP PP 120



8 R O [ Y SRS 121

7.1.5. Sektordeki CaliSma STUIESI.....ccciiureeeiiiiiieeeiiiie e e e e e e srre e e e 121
7.1.6. Kurumdaki Cali$/ma STIEST.....cueeiuvierieriiieiiieiieesie et 122
7.2. Olgek DOBIUIAMA .....oveveeviivceee ettt 122
7.2.1. Gilivenilirlik ve Gegerlik ........ocouviiiiiiiiiiiii e 122
7.2.1.1. Psikolojik Sermaye Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi ............. 124
7.2.1.2. Uretim Karsit1 Is Davramslar1 Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi
............................................................................................................................... 124
7.2.1.3. Ise Yabancilasma Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi ................ 125
7.2.1.4. Is Erteleme Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi ...............cc........ 126
7.2.2. FaKtOT ANALIZI....eoiviiiiiiiiieiie et 126
7.2.2.1. Dogrulayici ve Kesfedici Faktor Analizi.........ccocevveiiiiiiciiicicce 127
7.2.2.1.1. Psikolojik Sermaye Olceginin Faktdr Analizi..........cc.cocoeerevuerrrcrernnns, 127
7.2.2.1.2. Uretim Karsit1 Is Davramslar1 Olgeginin Faktor Analizi ...................... 134
7.2.2.1.3. Ise Yabancilasma Olgeginin Faktor Analizi.........cccecvvvevevereeriverinnnnnn, 140
7.2.2.1.4. Is Erteleme Olgeginin Faktor ANaliZi.........ccoeevvvevceeirieeceieeerenneennns 143
7.3. NOrMalliK TESHIEIT ... 146
7.3.1. Degiskenlerin Ortalama Puanlari, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon
KatSay1larti.....c.oooviiiiiici 148
7.4. En Kiigiik Kareler Yontemiyle Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM) ........ 150
7.4.1. Giivenilirlik Gegerlik AnalizIeTi.........cccviviiiiiiiiiiiiie e 150
7.4.2. Ayrisma GeGerliliZl ......ccviiviiiiiiieee e 161
7.5, HIPOLEZ TOSHBIT ... 164
7.5.1. Yapisal Egitlik Modeli........ccooiiiiiiiiiiiec e 165
7.5.2. Hipotezlere TliSKin TESIEr ........ceevviirereriiicecieieisieeceeie e 169

. TARTISMA VE SONUCQ ....coiiiiiitieieiie ettt 181
8.1. Demografik Degiskenler Bulgular ve Tartisma ..........coceevvviiiiiininiiciiics 183
8.2. Psikolojik Sermaye ve Uretim Karsit1 Is Davranislari iliskisi Bulgular ve Tartisma
................................................................................................................................... 184
8.3. Psikolojik Sermaye ve Is Erteleme iliskisi Bulgular ve Tartisma...................... 186
8.4. Psikolojik Sermaye ve Ise Yabancilasma Iliskisi Bulgular ve Tartigma............ 187
8.5. Ise Yabancilasma ve Uretim Karsit1 Is Davramslar Iliskisi Bulgular ve Tartisma
................................................................................................................................... 189
8.6. Is Erteleme ve Uretim Karsit1 Is Davranislari iliskisi Bulgular ve Tartisma..... 192
8.7. Ise Yabancilasmanin Aracilik Roliine Iliskin Bulgular ve Tartisma ................. 195

Xi



8.8. Is Ertelemenin Aracilik Roliine Iliskin Bulgular ve Tartisma ..........cocooveveenne.
9. SONUC VE ONERILER ......ccociiiiitiiicesiseet et en sttt
KAYNAKCA oo eeee e eeee e e eeeee oo

xii



TABLO LIiSTESI

Tablo 1. Isyerinde Saldirgan Davranislar ve OrnekIeri ........cccoeveveveeereeeeeeeeeeeeeee, 39
Tablo 2. Protesto Yaklasimi Cercevesinde Uretim Karsit1 Is Davranislart ................... 41
Tablo 3. Kurumdaki G6érev Demografik Verileri ..........ccovvevevieiieieiie e, 119
Tablo 4. Ogrenim Durumu Demografik Verileri ..........cccoucerieniceiieescesseeenes 119
Tablo 5. Ogrenim Durumu Demografik Verileri ..........cocoveverieniceiieencesseeenes 120
Tablo 6. Cinsiyet Durumu Demografik Verileri..........coccovvveveieiieiecc e, 121
Tablo 7. Sektérde Calisma Siiresi Demografik Verileri ........ccocvvvriivieniiiiiinniininnn, 121
Tablo 8. Kurumdaki Calisma Siiresi Demografik Verileri ........c.ccocevvvvvivervniienennnnnn 122
Tablo 9. Cronbach o Uygunluk Degerleri........cccouiiiiiiiiiiiiiiicicc e 123

Tablo 10. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayisi . 124
Tablo 11. Uretim Karsiti Is Davranist Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik
K AESAYIST. e 125
Tablo 12. ise Yabancilasma Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayzsi .... 126
Tablo 13. ise Yabancilasma Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayzsi .... 126
Tablo 14. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Kiiresellik

TSt SONMUGTATT .. 128
Tablo 15. Psikolojik Sermaye Olgegine Iliskin Kesfedici Faktor Analizi (KFA)Sonuglar
...................................................................................................................................... 129

Tablo 16. Psikolojik Sermaye Olgegine Iliskin Kesfedici Faktér Analizi Sonuglari... 130
Tablo 17. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar ve

Hata Varyanslart ... 131
Tablo 18. Psikolojik Sermaye Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari.............. 132
Tablo 19. Uretim Karsiti Is Davranisi Olgegi’nin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett
Kiiresellik Testi SOMUGIAIT ..oovvviiiiiiiiiiii e 134
Tablo 20. Uretim Karsit1 Is Davranisi Olgegi’ ne Iliskin Kesfedici Faktér Analizi
N Te) 11801 -3 U UPRSUPRPRRTIN 135
Tablo 21. Uretim Karsiti Is Davramsi Olgegi’ne iliskin Kesfedici Faktdr Analizi
N Te) 110 o1 -3 PRSP OUPRPSRPIN 136
Tablo 22. Uretim karsiti Is Davranislar1 Olgegi’nin Standardize Edilmis Regresyon
Agirliklart Ve Hata Varyanslart..........ccovviiiiiiiicie e 137

Tablo 23. Uretim Karsit1 is Davranisi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglar . 138
Tablo 24. ise Yabancilasma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart...... 140
Tablo 25. ise Yabancilasma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart...... 141
Tablo 26. ise Yabancilasma Olgegi’ nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar1 ve

Hata Varyanslart ... s 141
Tablo 27. ise Yabancilasma Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart................. 142
Tablo 28. Is Erteleme Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart................ 143

Tablo 29. ise Yabancilasma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart...... 144

Xiii



Tablo 30. Is Erteleme Olgegi’nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar1 ve Hata

VaTYaNSIATT ... 144
Tablo 31. ise Erteleme Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglart ...............c......... 145
Tablo 32. Degiskenlerin ve Boyutlarinin Normal Dagilim Test Sonuglari ................. 147
Tablo 33. Degiskenlerin ve Boyutlarinin Normal Dagilim Test Sonuglari ................. 148
Tablo 34. Degiskenlerin ve Boyutlarin Ortalama, Standart Sapma ve Spearman
Korelasyon KatSaYTlart .........cc.cceiiiiriiiiisieieee e 149
Tablo 35. PLS-SEM Birinci Faktor Analizi Sonuglart .........cccoovveeivninivenenieseeenn 153
Tablo 36. ikinci Faktdr Analizi SONUCIATIL..........cccevevivieeeeeiieces e 155
Tablo 37. Ugiincii Faktor Analizi SONUGIAIT .........cccoeviveveeeeieeieseeeee e 158
Tablo 38. Nihai Ol¢iim Modeline Iliskin Maddelerin Capraz Yikleri ...........ccou........ 161
Tablo 39. Ayrisma Gegerliligi Sonuglari (Fornell ve Larcker Kriteri) ........cc.covveenen. 163
Tablo 40. Ayrisma Gegerligi Sonuglart (HTMT KIiteri)......cooveverereneniennseninriennnn 163
Tablo 41. Arastirma Modeli KatSayilart ..........ccooevereiienininieieiesese s 167
Tablo 42. Degiskenlerin Dogrudan Etki Katsay1lari...........ccooeveverenenenieiisnsisennn, 168
Tablo 43. Degiskenlerin Dolayli Etki Katsayilari........cc.coovvveiiereneieneiisesieeennn 168
Tablo 44. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 Is Davranislart Uzerindeki Etkisi ... 169
Tablo 45. Psikolojik Sermayenin Is Erteleme Uzerindeki EtKisi..........cccoovvivrirevernnen 171
Tablo 46. Psikolojik Sermayenin ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisi.............c.c....... 172
Tablo 47. ise Yabancilasmanim Uretim Karsit1 Is davranislart Uzerindeki Etkisi....... 173
Tablo 48. is Ertelemenin Uretim Karsit1 Is davramislar1 Uzerindeki Etkisi................ 175
Tablo 49. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 Is Davranis1 Uzerindeki Etkisinde Ise
Yabancilasmanin Aracilik ROIT........cocoiiiiiiiii e 177
Tablo 50. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 Is Davrams1 Uzerindeki Etkisinde Is
Ertelemenin Aractlik ROIG ........ooiiiiiiiiii e 179
Tablo 51. Hipotez SoNUG TablOSU......c..oiiiiiiiieieierie et 198

Xiv



SEKIL LISTESI

Sekil 1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Diger Pozitif Kavramlarla iligkisi .................... 10
Sekil 2. isyerinde Sapkin Davranislar TipolojiSi.......cccveeveiererierereriieersiereieesesessesnen, 33
Sekil 3. Gruys (1999)'e gore Uretim Karsit1 Is Davranislart Tirleri.........ccoeevevevcennnnnn 35
Sekil 4. Arastirma MOdELL ........ooiuiiiiiiiii i 107
Sekil 5. Bir Yapisal Esitlik Modeli’nin Olusturulmas1 (Meydan ve Sesen, 2015, s.19)
...................................................................................................................................... 109
Sekil 6. Psikolojik Sermaye Ile Ilgili Olusturulan Olgegin Orijinal Kaynaklari .......... 114
Sekil 7. Uretim Karsit1 is Davranislari Ile Ilgili Olusturulan Olgegin Orijinal Kaynaklar
...................................................................................................................................... 115
Sekil 8. Ise Yabancilasma Ile Tlgili Olusturulan Olgegin Orijinal Kaynaklari.............. 116
Sekil 9. Is Erteleme ile Ilgili Olusturulan Olgegin Kaynaklari .............ccceevevevenennnens 117
Sekil 10. Psikolojik Sermaye Olgeginin Dogrulayict Faktér Analizine iliskin Path
DIYAGIAIMI 1.ttt ettt h et e bt e sr e e nbe e e e e nbe e e nn e e nneeanns 133
Sekil 11. Uretim Karsit1 Is Davranisi Olgegi Dogrulayict Faktdr Analizi Path Diyagrami
...................................................................................................................................... 139
Sekil 12. Ise Yabancilasma Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Path Diyagrami ........ 142
Sekil 13. Ise Erteleme Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Path Diyagrami................. 146
Sekil 14. Baslangic OIgim MOdeli.........c.cceueveueeeeeieieeiee e, 152
Sekil 15. TKinci OIgHM MOAEL .......c.cveveveveveieieieieiee e, 157
Sekil 16. Uglincii OlgHm Modeli ........c.cveveveueieeeieieieieieeie e, 160
Sekil 17. Yapisal Egitlik MOdeli.......cccooiiiiiiiiiiiiiiici e 166
Sekil 18. Psikolojik Sermaye’nin Uretim Karsit1 s Davranis1 Uzerindeki Etkisi........ 170
Sekil 19. Psikolojik Sermayenin Is Erteleme Uzerindeki EtKisi ............ccocevevrvincnnen 171
Sekil 20. Psikolojik Sermayenin Ise Yabancilasma Uzerindeki EtKisi ..........c.ccev........ 172
Sekil 21. Ise Yabancilasmanin Uretim Karsit1 Is davranislar1 Uzerindeki Etkisi ........ 174
Sekil 22. s Ertelemenin Uretim Karsit1 Is davranislar1 Uzerindeki Etkisi .................. 176
Sekil 23. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 Is Davranis1 Uzerindeki Etkisinde Ise
Yabancilasmanin Aracilik ROIU.........ccocoiiiiiiiiiiii e 178
Sekil 24. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsiti Is Davranis1 Uzerindeki Etkisinde Is
Ertelemenin Aracilik RO .......cooiiiiiiiiii e 180

XV



KISALTMALAR LISTESI

ABD
AR-GE
BKT
DFA
iE

Iy
KFA
KMO
PS
PSO
UKID
UKIDO
YEM

Amerika Birlesik Devletleri
Arastirma ve Gelistirme
Bartlett Kiiresellik Testi
Dogrulayicit Faktor Analizi

Is Erteleme

Ise Yabancilasma

Kesfedici Faktor Analizi
Kaiser-Mayer-Olkin
Psikolojik Sermaye
Psikolojik Sermaye Olgegi
Uretim Karsit1 Is Davranislari
Uretim Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi
Yapisal Esitlik Modellemesi

XVi



GIRIS

Gilintimiizde siiratle gelisen teknolojinin sagladigi bilgi birikimi ve olusan rekabet ortami,
basarilarini artirmak isteyen igletmelerin ilgisini, giderek artan 6l¢iide insan kaynaklarina
yoneltmektedir. Isletmeler amaglar1 dogrultusundaki tiim ¢alismalarmi en iyi sekilde
stirdiirerek, karliliklarint korumak ve yeni yatirimlar ile rekabete uyum saglamak
zorundadirlar. Isletmelerde verimli ¢aligmalar saglayacak politikalarin olusturulmasinda,
insan sermayesinin énemi biiytiktiir. Cesitli seviyelerde yonetici konumundaki ¢alisanlar
ile alt seviyelerde c¢alisanlarin iletisim, egitim, beceri, ise baglilik, ise odaklanma,
motivasyon ve performanslarinin iist diizeyde tutulmasi, mal ve/veya hizmet iiretiminin

temel tasidir.

Nitelikli insan giicii olusmasinda, psikolojik sermaye 6nemli yer tutmaktadir. Psikolojik
sermaye seviyesi yiliksek olan calisanlarda, ise adanmisligin, orgiitsel baglihigin, is
performansinin ve is tatminin artmasi gibi liretimi olumlu yonde etkileyen davraniglar
olusmaktadir. Bunun tersine olarak, psikolojik sermayesi diisiik seviyede olan
calisanlarda ise, ise yabancilasma, is erteleme ve iiretim karsit1 is davranmiglar
gelisebilmektedir. Psikolojik sermaye {izerinde bir¢ok etmenin Onemli etkileri
bulunmakta ve bunlar giderek artan 6l¢iide arastirmalara konu olmaktadir. Son yillarda,
calisanlarin bireysel gelisim ile giicli ve pozitif Ozellikleri iizerinde duran pozitif
psikoloji arastirmalarina agirlik verilmekte oldugu, calisanlarin iiretim i¢in zihinsel ve
fiziksel emekleri yanmi sira, duygusal emeklerini de ortaya koyarak is performanslarini

artirabileceklerini belirtilmektedir (Kapu, ve diger., 2020, s.788).

Pozitif psikolojik sermayenin, c¢alisan performansint olumlu yonde etkiledigi
bilinmektedir. Umut ve iyimserlik ortaminin yiliksek oldugu orgiitlerde ise ¢alisanlarin
psikolojik dayaniklilik diizeylerinin yiikseldigi goriilmektedir (Cavmak ve Acar, 2020,
ss:203-210). Psikolojik sermaye alt boyutlar1 ile birlikte, bir yandan calisan
performansina olumlu etki yaparken, diger yandan ise, iiretimi olumsuz yonde etkileyen
cesitli davranislarin da hafiflemesi veya ortadan kalkmasimi saglamaktadir. Psikolojik

sermayenin Orgiitsel yasamda yalnizlik ve orgiitsel yabancilagsma gibi durumlar iizerinde



negatif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu bir arastirma sonucunda, yiikselen
psikolojik sermayenin c¢alisanlarin gii¢lii yonlerini 6ne ¢ikarmasi nedeniyle orgiitler igin
Oonemli avantajlar yarattig1 ve bu nedenle ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
yiikseltilmesi i¢in ¢alismalar yapilmasi gerektigi vurgulanmistir (Erol ve Altun, 2020,
55:2035-2040).

Isgorenlerin psikolojik sermayesinin gelistirilmesinde isletme ydnetimlerinin de etkisi
bulunmaktadir. Bu baglamda, cevresine giliven verebilecek, samimi, seffaf, olumlu,
kendini bilen ve takipgilerini gelistirmek icin yeterli yeteneklere sahip lider olarak
tanimlanan otantik liderligin, isletmelerde olumlu 6rgiit kiiltiiriinii olusturup, kurumlarini
basariya gotiirebildigi belirtilmistir (Iraz ve Ata, 2020, ss: 288-314). Noreena ve diger.
(2021), arastirmasinda liderlerin de herkes gibi, diger insanlarla olan etkilesimlerinde,
duygularini aktif bir sekilde ve devamli olarak yonetmek zorunda olduklar1 ve bdylece

duygusal emegin liderlik alaninda ortaya ¢ikan énemli bir konu oldugu ifade etmislerdir.

Psikolojik sermaye lizerinde etkisi bulunan etmenlerden birisi de, isyerinde uygulanmakta
olan ¢aligsma sistemleridir. Im ve diger. (2021), kiigiik ve orta biiyiikliikteki isletmelerdeki
calisanlarin katilimi ile yapilan bir arastirma sonucunda; esnek ¢alisma modelinin pozitif
psikolojik sermaye iizerinde pozitif yonlii, aile iligkilerinin tesviki ve bos zaman
desteginin is stresi lizerinde negatif yonlii ve pozitif psikolojik sermayenin ise, is stresi

tizerinde negatif yonlii etkisinin bulundugunu belirtmislerdir.

Psikolojik sermayeye etki eden etmenlerin yani sira, psikolojik sermayenin alt
boyutlarinin nasil giiglendirilebilecegi konusu da, literatiirde gesitli makalelerde ele
almmistir.  Wojtczuk-Turek  (2020), arastirmasinda,  psikolojik  sermayenin
giiclendirilmesinin siirdiiriilebilir ¢alisan gelisiminin bir 6gesi oldugunu ve 6zel olarak
planlanmis organize miidahaleler, kogluk ve iist seviyedeki idarecilerin ast idareciler ile
yaptiklar toplantilarla yiiriitiilebilecegini belirtmistir. Ayn1 makalede literatiire atifla,
psikolojik sermaye alt boyutlarin gelistirilmesi i¢in 1-3 saatlik seanslarla yapilmasi
gereken egitimlerin neler oldugu agiklanmistir. Bu konuda yazar tarafindan yapilan

Onerilere asagida yer verilmistir (Wojtczuk-Turek, 2020, s.45):

a-Umut gelistirme ile ilgili olarak; hedefler tasarlama, yollar olusturma ve engellerin

tistesinden gelme egitimleri.



b-Tyimserligi giiclendirmek icin; olumsuz olaylar1 ve ilgili potansiyel engelleri ngdrmek

ve ardindan onlarin etkilerini en aza indirmek i¢in alternatif yollar yaratma egitimleri.

c-Etkinligi gelistirmek i¢in; yaratici deneyim ve modellemeyi etkinlestirmek, ikna ve
tesvik yoluyla seansin basinda belirlenen kisisel hedeflerin takibini yapmak amaclh

egitimler

d-Dayanikliligin artirilmasi i¢in; varliklari artirmak, riskli ve potansiyel olarak olumsuz

olaylardan proaktif olarak kaginmak amacl egitimler.

Isletmelerde iiretim acisindan &nemli olan bir konu da orgiitsel sosyallesmedir. Bu
kavramin, literatiirde Taormina (1997) tarafindan, isgorenlerin is ile ilgili yeteneklerini
koruyarak, c¢aligsma arkadaslartyla karsiliklt yardimlagma temelli etkilesimler kurma ve
orgiit kiiltiiriine ait yontemleri kabul etme siireci olarak tanimlandigi belirtilmistir. (Orgiin
ve diger., 2021, s.607). Bu tanimdan orgiitsel sosyallesme seviyesi arttik¢a, tiretimin de

bundan olumlu sekilde etkilenecegi anlasilmaktadir.

Bu ¢alismanin ikinci boliimiinde detayli olarak ele alinan iiretim karsit1 is davranislari,
kasitl olarak yapilan, liretimi ve orgiitlin ¢ikarlarini1 olumsuz bir sekilde etkileyen zararl
davraniglardir. Isletmelerin galisma prensiplerine ve amaclarina énemli diizeyde zarar
vermesi, Orglitsel huzuru bozmasi yani sira, ¢alisanlarin is ve giinliik yasamlar1 tizerinde
de olumsuz etkileri olan bu davranislar, literatiirde ¢esitli yonleriyle incelenmistir.
Arastirmacilar iiretim karsiti is davramslarmi “Orgiitsel Yanlhs Davranislar”, “Isyeri
Sapkinhig1”, “Isyeri Saldirganlifi” ve “Antisosyal Davranis” gibi ¢esitli sekillerde

isimlendirmisler ve farkl sekillerde siniflandirmiglardir (Li ve Chen, 2018,s.1).

Isyerinde baskalarina kars: fiziksel ve/veya sdzlii saldir1, calisanlar hakkinda dedikodu
yapma, bilerek isini yanlis yapma, sabotaj (kundaklama, miilkiin tahrip edilmesi),
hirsizlik yapma, bilingli olarak geri ¢ekilme (ise gitmeme, ge¢ kalma, ig birakma, vb.),
mobbing ve ayrimcilik uygulama, bilginin, zamanin ve kaynaklarin kétiiye kullanilmasi,
isyerinde alkol ve uyusturucu kullanimi, sosyal ve sanal kaytarma (isyerinde isi disinda
internet ortaminda zaman gegirme) ile is saglig1 ve giivenligine yonelik kurallara uymama
gibi davranislar genel olarak iiretim karsit1 is davraniglar olarak kabul edilmektedir. Bu

davraniglar hem bireysel ve hem de 6rgiitsel bazda olumsuz sonuglar olusturmaktadirlar.



(Robinson ve Bennett, 1995, s.561; Sackett ve Devore, 2002, s. 145; Piccoli, 2013, s.91;
Dogan ve Kilig, 2014, s.105).

Uretim karsit1 is davranislarinin nlenebilmesi icin, dncelikle bu olumsuz davranislara
yol acan nedenlerin iyi bilinmesi ve bunlarin ¢alisma ortaminda dikkatle takip edilmesi
gerekmektedir. Literatiirde bu nedenler arasinda, calisan ile Orgiit arasindaki
uyumsuzluklar, is stresi, liderlerin yanlis yonetim tarzlari, mobbing, orgiitsel adaletsizlik,
ayrimcilik, isgorenlerin bulundugu Grgiitiin veya yaptig1 isin niteligine gore kendilerini
yeterli gormemeleri veya Orgiitiin bir iggoreni bu nitelige uygun bulmamasi gibi nedenler
sayilmaktadir (Turung ve Celik, 2012, s.60; Sharma ve Thakur, 2016, s.4; Chand ve
Chand, 2014; Kanten ve Ulker, 2014, s.24; Polatc1 ve Ozcalik, s.216). Ayrica literatiirde
lizerinde arastirma yapilmis olan bes faktor kisilik 6zelliklerine uygun olmayan kisilik
yapilar1 da, Uiretim karsit1 is davraniglarina sebep olabilmektedir (Cetin ve Alacalar, 2016,

5.197).

Isletmelerin tiim departmanlarinda hiyerarsik kademelerin iyi belitlenmesi, isyeri calisma
prensiplerinin kolay anlasilir diizenlemeler ile olugturulmasi ve bunlarin hizmet i¢i egitim
faaliyetleri ile ¢alisanlara benimsetilmesi, iiretim karsitt is davraniglarinin 6nlenmesinde
ilk sirada yer almalidir. Bu kural ve diizenlemeler, isletmenin kurumsallagsmasinin
saglanmas1 ve tlretim karsit1 is davranislarinin 6ne c¢ikan nedenlerinden biri olan
isyerindeki adaletsizlik algisina bagli olarak misilleme yapma amaciyla yapilan bu
olumsuz davranislarin engellenmesinde 6nem arz etmektedir (Dajani ve diger., 2017,
5.192). Hizmet i¢i egitim faaliyetlerinde isletme yonetimi ile ¢alisanlarin yasal haklar
konusunda da isgorenlerin bilgilendirilmesi, yasal sonuglarinin bilinmemesi nedeniyle

bilingsizce yapilacak olumsuz davranislarin 6nlenmesi agisindan yararlidir.

Yapilan bir arastirmada psikolojik sermayenin alt boyutlarmm (umut, iyimserlik,
dayaniklilik, 6z yeterlilik) is yerinde taciz, kaytarma, kaba davranislar ve performans
sapmast gibi lretim karsit1 i3 davraniglarinin kontrol edilmesinde anlamli etkilerinin
oldugu belirlenmistir (Algasmi ve diger, 2015, s.62). Bu nedenle, ¢alisanlarda psikolojik
sermaye ve alt boyutlarinin yiiksek seviyeye ¢ikartilmasi, ise yabancilasma ve is erteleme
davraniglarinin yakin takip edilerek, bunlarin engellenmesi i¢in ¢aligmalar yapilmasi,
iiretim karsit1 is davraniglarinin énlenmesinde sonraki adimi olusturmalidir. Bunun i¢in

insan kaynaklari tinitelerinin, ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ve psikolojik durumlarini 1yi



izlemesi, isyeri koglugu gibi enstriimanlardan yararlanmasi isyeri yonetimine siirekli bilgi

vermesi ve Oneriler sunmasi gerekir (Al-Nasser ve Behery 2015 s.379).

Zaghini ve diger. (2016, s.5)’ne gore, iretim karsitt is davramiglarina yaptirim
uygulanmadiginda bu davranislar isletmeler i¢in ¢cok 6nemli sorun haline gelmektedir. Bu
nedenle, orgiitsel denetleme ile ortaya cikarilan liretim dis1 is davraniglarinin faillerinin
uygun bicimde cezalandirilmasi, olumsuz davranislar1 Onleyici ¢alismalardan daha
sonraki asama olup, hatal1 personelin yan1 sira, bu davranislar sergileme potansiyeli olan

diger ¢alisanlar agisindan da caydirici nitelik tasimaktadir.

Psikolojik acidan benlik kaybi, siirekli kaygi durumlari, limitsizlik ve yalnizlik hissi
seklinde, sosyolojik agidan ise sosyal siire¢lere dahil olamama, kisinin g¢evresinden
kopmasi, sosyal ¢oziilme seklinde tanimlanan “Yabancilasma Kavrami”, isletmelerde
“Ise Yabancilasma” olarak ele alinmaktadir. ise yabancilasma genel anlamda, galisanin
isine yonelik coskusunu ve baghligini yitirmesi, isini anlamsiz bulmasi, isyerinde
kurdugu iligkilerden doyum saglayamamasi, kendisini yalniz, yetersiz, giigsiiz gérmesi
ve gelecege iliskin umutlarini yitirmesi gibi 6zellikler barindirmaktadir (Tokmak, 2014,
5.138)

Calisan performansini1 ve buna bagh olarak isletmenin verimlilik ve ¢ikarlarini olumsuz
yonde etkileyen ise yabancilagmanin nedenleri orgiitsel, ¢evresel ve bireysel nedenler
olarak incelenmektedir. Orgiitsel nedenler arasinda yanlis yOnetim tarzi, Orgiitiin
kurumsallagsma eksiklikleri, iletisim ve bilgi akis1 eksiklikleri, gegmiste yasanan olumsuz
deneyimler, ¢alisma kosullarmin agirhigr ve Orgiitsel adaletsizlik algis1 gibi faktorler

sayilmaktadir (Tokmak, 2014, s.139; Simsek ve diger.,2006, 5.569).

Cevresel nedenler arasinda ise, iilke ekonomisinde yasanan olumsuzluklara bagl olarak
isgorenlerin yasadig1 ekonomik yetersizlikler ve licretlerin diisiikliigii, daha yiiksek gelirli
baska is bulma istekleri, gelecek endisesiyle kaygili olmalar ve calisilan Orgiitiin
teknolojik kisitliliklart nedeniyle ¢alisma sirasinda stres yasamalart gibi nedenler

sayilmaktadir (Erol, 2010, s.168; Gii¢li, 2001, s.101).

Bireysel nedenler arasinda ise, bireyin yast, kisisel 6zellikleri, cinsiyeti, medeni hali gibi
faktorlerin de ise yabancilagma iizerinde etkilerinin bulundugu ifade edilmistir (Tokmak,

2014, 5.139).



Isgorenlerde ise yabancilasma olustugunda gerek bireysel gerekse orgiitsel anlamda
olumsuz durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar arasinda, is tatmininde diisiis, Orgiitsel
vatandaslik davranisinin ve orgiitsel bagliligin azalmasi, tilkenmislik hissinin, stresin, is
giivensizligi duygusunun ve isten ayrilma niyetinin artmasi, yaraticiligin ortadan
kalkmast, alkol bagimlilig1 gibi saglik sorunlari ve is performansinda diisiis gibi durumlar
sayllmaktadir (Sulu ve diger., 2010 s.27; Babadag, 2018, s.213; Kopuz ve Isci 2020,
5.1013).

Isyerlerinde mal ve/veya hizmet {iretimini olumsuz yonde etkileyen ise yabancilasmanin
Onlenmesi, isletme yonetimlerinin insan kaynaklart birimleri ile koordineli bir sekilde
yiiriitmesi gereken faaliyetleri arasinda yer almaktadir. Ise yabancilasma nedenleri karar

alicilar tarafindan iyi bilinmeli ve bu davranisi gosteren calisanlar dikkatle izlenmelidir.

Ise yabancilasmanimn 6nlenmesi icin 6nerilen yontemler orgiitsel ve bireysel yontemler
olmak {izere iki baslikta toplanmaktadir. Orgiitsel yontemler, is zenginlestirme, is
rotasyonu, takim olusturma, isgorenlerin yonetime ve alinacak kararlara katilmasi,
yabancilasmanin yonetilmesi, stres ve ¢atisma yonetimi ve personel giiclendirilmesi gibi
basliklar altinda toplanmaktadir (Giiglii, 2001, s.91; Ortega, 2001 s.1361; Woodman ve
Sherwood, 1980, s.166; Eroglu, 2006, s.190; Simsek ve diger., 2006, s.569). Bireysel
yontemler olarak ise, kendini tanima, gelistirme ve gerceklestirme gibi yontemler

onerilmistir (Karaca, 2010, s.80).

Is ertelemenin ise, bir calisanin olumsuz sonuglari bilmesine ragmen, bir eylemi
baslatmak icin kendi kendini diizenleme yetmezligi ve calisma saatleri icerisinde isle
ilgili olmayan eylemlerde bulunmak suretiyle isle ilgili eylemi birakmak gibi

tanimlamalar1 yapilmistir (Metin ve diger., 2016, s.254; Choy ve Cheung, 2018, s.1).

Isyerlerinde gerek yoneticilerin gerekse de isgdrenlerin is erteleme davranislari
sergilemesi, isletmeler i¢in performansin ve verimliligin azalmasi, gibi olumsuz etkiler
olusturmaktadir. Bir arastirmada liderin is erteleme davranisinin galisanlar iizerinde
sapkin davranislar ve isteki hayal kirikligi gibi zararli durumlara sebep oldugu
belirlenmistir (Legood ve diger., 2018, 5.430; Ma ve diger.,2021, s.1798). Kara (2021
5.467) ise, bireylerin 6zel yasamu ile is hayati arasinda denge unsurunu bozan etmenlerden

birinin de is erteleme oldugunu belirtmistir.



Is ertelemenin nedenleri literatiirde detayli olarak incelenmis ve ¢ok cesitli sebepler
ortaya konmustur. Yapilan ¢alismalarda one siiriilen nedenler arasinda, kisilik 6zellikleri
ile ilgili nedenler 6ne ¢ikmaktadir. Diisikk 6z saygi, diisiik 0z yeterlilik, asir1 disa
dontikliikk, miikemmelliyetgilik, karar verme zorlugu, hassas kisilik (kolaylikla incinme
ve kirillma) baskasina bagimlilik, kotiimserlik gibi kisilik 6rnekleri, is ertelemenin
nedenleri arasinda ifade edilmistir. Ayrica isgorenlerdeki duruma hékim olamama
endisesi, basarisizlik ve hayal kirikligina ugratma korkusu gibi kaygilarin da is
ertelemeye neden oldugu ileri siiriilmiistiir. Bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile
calistig1 isin 6zellikleri arasinda uyum olmamasi, ¢aligma ortaminin isgoren tarafindan
monoton, zahmetli veya sikict bulunmasi ve diisiik motivasyon durumlarinda is erteleme
davranig1 gelisebilmektedir (Kaplan, 2018, s.290; Sadykova, 2016, s.93; Ayan, 2020,
5.790; Er6zkan, 2005, s.130; Barutgu ve Colli, 2020, s.2; Choy ve Cheung, 2018, s.1;
Merdan, 2013, s.144).

Is ertelemenin iggdrenlerin performanslarini azaltarak isletmenin verimliligine zarar
vermesi nedeniyle, bu davranisin 6nlenmesi olduk¢a dnemlidir. Cesitli arastirmalarda is
erteleme nedenleri arasinda iggdrenlerin kisilik 6zelliklerinin 6ne ¢ikmasi nedeniyle,
igyeri yonetimlerinin, insan kaynaklar1 birimleri ile is birligi i¢inde oncelikle ¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeylerinin yiikseltilmesine yonelik c¢aligmalar yapmalari
gerekmektedir (Kaplan ve Goker, 2020, 5.273). Bundan baska isletmelerin yiiksek kaliteli
lider-calisan iliskilerinin olugmasimi kolaylastirmalari, ¢esitli diizeydeki yoneticilerin
kotiiye kullanilan, baskici ve istismarct denetimlerinin dnlenmesi, sevecen ve egitim
odakli bir organizasyon kiiltliriiniin olusturulmasi, is rolii belirsizliginin ortadan
kaldirilmas: i¢in isyerlerinde yetki ve sorumluluklarin kesin tanimlanmasi, ¢alisanlar ile
yonetim arasinda iy1 bir uyum ve etkin bir iletisimin saglanmasi énem arz etmektedir
(Sadykova 2016, s.93; Legood ve diger. 2018, s.430; Metin ve diger.,2018, s.228; He ve
diger,2021, s.1).

Aragtirmamizin planlama asamasinda literatiir kapsaminda yaptigimiz incelemede
degisken olarak tespit ettigimiz psikolojik sermaye, {iretim karsiti i davraniglari, ise
yabancilagsma ve is erteleme kavramlarinin birlikte ele alindig1 ¢alismaya rastlanmamastir.
Takibinde yapilan kapsamli aragtirmayla, tespit edilen iliskiler dogrultusunda kavramsal
altyap1 olusturulmustur. Konunun saghk sektorii kapsamindaki 6nemi de dikkate

alinarak, arastirmanin literatiire katki saglayacagi ongoriilmektedir. Anket temelli olarak



yapilan bu ¢alismada, Istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel bir hastanede gesitli {invanlarla
calismakta olan 390 saglik ¢alisaninin katilimi ile psikolojik sermayenin, tiretim karsiti is
davraniglari tizerindeki etkisinde, ise yabancilagsma ve is ertelemenin araci etkisi bulunup

bulunmadigi arastirilmis ve elde edilen sonuglar literatiir ile karsilagtirilmistir.



1. POZITIF PSIKOLOJi

1.1 Pozitif Psikoloji

1.1.1 Pozitif Psikoloji Tanimi ve Onemi

Pozitif psikoloji, son yillarda bilimsel toplumun daha fazla dikkatini ¢ekerken literatiirde
bu konu hakkinda birgok tanimlama yapilmistir. Sheldon ve King (2001) pozitif
psikolojiyi alelade insani gii¢ler ve erdemlerin bilimsel ¢alismasi olarak goriirken, Gable
ve Haidt (2005) pozitif psikolojiyi “insanlarin, gruplarin ve kurumlarin gelismesine veya
optimal isleyisine katkida bulunan kosullarin ve siireglerin incelenmesi” olarak
tanimlamistir. Seligman ve diger. (2005), ise pozitif psikolojiyi “olumlu duygular, olumlu
karakter 6zellikleri ve olanak saglayan kurumlarin incelenmesi i¢in bir semsiye terim”

olarak agiklamustir (Shrestha, 2016, s.460).

Pozitif psikoloji li¢ ayr1 zaman noktasinda 6znel deneyimlere odaklanmaktadir. Bu
zamanlar ge¢mis, glinlimiiz ve gelecektir. Pozitif psikoloji ge¢gmis zaman olarak (1)
saglik, refah, memnuniyet ve tatmin {izerine, giiniimiizde (2) mutluluk ve akis
deneyimleri gibi kavramlara odaklanirken gelecekte (3) ise, iyimserlik ve umut iceren

kavramlara odaklanmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s.5).

1.1.2. Pozitif Psikolojinin Tarihsel Gelisimi

Pozitif psikoloji kavrami ilk kez Martin Seligman tarafindan kavramlastirilsa da, pozitif
psikolojinin olusmasi ve gelisimi ¢ok eskilere dayandigi kabul edilmektedir. Sokrates,
Platon ve Aristoteles yasadiklari donemlerde ‘iyi yasam’ kavramim felsefi ve dini
alanlarda arasgtirmalarinin konusu yapmuslardir. Psikoloji bilimi ise onsekizinci ve
ondokuzuncu ylizyillarda sekillendiginden, psikanaliz, davraniscilik, biligsel terapi,

hiimanistik psikoloji ve varoluscu psikoloji gibi tiim biiyiik psikolojik geleneklerin hepsi,



insan deneyiminin olumlu ydnlerini anlamamiza katkida bulunmustur (Duckworth ve

diger., 2005, 5.632).

Bat1 felsefi diisiincesi kuskusuz olumlu psikoloji konusunda 6nemli bir etki olsa da,
nadiren kabul edilen bir baska etki de Dogu Hinduizm ve Budizm geleneklerinden
gelmektedir. Bu geleneklerin mutluluga giden yol olarak acikg¢a tesvik ettigi duygular
olan sevgi, sefkat, sefkat ve seving, kendi i¢lerinde modern pozitif psikolojide 6nemli
arastirma alanlaridir. Cesitli Budist yaklagimlar olumlu duygular gelistirmek i¢in bir¢ok
farkli yontem sunmaktadir. Yirminci yiizyilda ise, bir¢ok psikolog bireylerdeki pozitif
psikolojiyi aragtirma konusu haline getirmistir. Carl Jung (1933); bireysellesme ya da
oldugun hersey ol kavramu ile ilgilenirken, Gordon Allport (1955); bireysel olgunluga ilgi
duyan, 6nleme ve saglikli yasamin iyilestirilmesi konularinda arastirma yapmis, Maria
Jahoda (1958) ise pozitif zihinsel sagligin tanimlanmasiyla ilgilenmistir. Pozitif
psikolojinin onciillerinden en dikkat ¢ekici olan1 1950'lerde ortaya ¢ikan, 1960'larda ve
1970'lerde zirveye ulasan hiimanist psikoloji hareketidir. Bu hareket, bireyin biiyiimesine
ve 0zgiin benligine merkezi bir vurgu yapmistir. Bu donemlerde psikologlar bireylerin
patolojik yonleri ile ilgilenirken, hiimanist psikologlar ise bireyin patolojisine yonelik
yaklasimlari elestirmislerdir. Hiimanist psikologlardan en {inliisii ve bu kavrami tamamen
isleyerek tanitan Carl Rogers ve kendini gergeklestirmeyi vurgulayan Abraham

Maslow’dur (Boniwell, 2012, s.6).

Pozitif psikoloji kavramini ilk kez Amerikali psikolog Abraham kullanmistir. Maslow
1954 yilinda yaymladigi “motivasyon ve kisilik” isimli kitabinin “pozitif psikolojiye
dogru” adli boliimiinde pozitif psikoloji kavramindan bahsetmistir. Bu donemlerde
Abraham Maslow psikoloji biliminin sadece olumsuz birtakim olaylar1 diizeltmeye
odaklandigin1 belirtmistir. Psikoloji biliminin, gelisim, fedakarlik, sevgi, gibi yeni
kavramlara ihtiyaci oldugunu ifade etmistir. Maslow tarafindan ilk defa ele alinan bu
kavram, daha sonra Amerikali psikolog Martin Seligman tarafindan ilk kez detayl bir

sekilde ele alinip tanimlanmistir (Kutanis ve Orug, 2014, s.146).

Martin Seligman 1998 yilinda Amerikan Psikoloji Dernegi baskanligina se¢ilmis ve onun
sayesinde psikolojide yeni bir diisiince akimi gerceklesmistir. Uzun yillar boyunca
psikoloji bilimi, ikinci Diinya Savasi’nin bireylerin iizerindeki etkisini ve bu savasin
sebep oldugu hastaliklar ve sorunlar1 incelemistir. Seligman ise, bu hastaliklara ek olarak

insanlarin pozitif ve giiglii yanlarini inceleyerek bu yonlerinin giiclendirilip gelistirilmesi



ile ilgili arastirmalar gergeklestirmistir. Bu aragtirmalarin sonucunda ise pozitif psikoloji

akimi ortaya ¢ikmistir (Bankaci, 2016, s.67).

1.1.3. Pozitif Psikoloji Amaci

Pozitif psikoloji, insanlarin, gruplarin ve orgiitlerin gelismesine, giiclenmesine ve
optimum diizeyde islemesine katki saglayan kosullar ve siireglerin bilimidir (Kutanis ve
Orug, 2014, s.146). Seligman ve Csikszentmihalyi (2000)’e gore pozitif psikolojinin
temel amaci, sadece negatif durumlarn diizeltmeye yonelik olmayip, buna ek olarak
olumlu &zellikleri de yapilandirma, giiclendirme ve doniistirmeye yonelik olmasidir

(Karairmak ve Sivis, 2008, s.105).

21.Yizyilda calisma hayatinda Orgiitlerin basarist biiyiikk Ol¢lide teknolojideki
ilerlemelere ayak uydurabilmesine baglidir. Gelisen teknoloji performans ve verimlilik
acisindan hem ¢alisanlara hem de kuruluslara baski uygulamaktadir. Boyle bir ortamda
orgiitler, isgdrenlerin performansini ve iiretkenligini artirmanin yollarmi aramakta ve
isgorenlerin yaraticiligina ve uzmanhgina daha fazla bagiml hale gelmektedirler. Birgok
orglit isgorenlerin bilgi, uzmanlik, refah ve mutlulugunun tanimlayarak ve bunlar1 da
organizasyonel amacin bir parcasi haline getirmektedir. Orgiitler isgdrenleri giivence
altina alan siiregler gelistirir ve beseri sermayeden yararlanan planlamalar yaparlarsa
global diinyada rekabet edebilmektedirler. Orgiitler, drgiitsel amaclar1 yerine getirirken
isgorenlerin psikolojisine de 6nem vermelidir. Isgdrenler, giinliik yasaminin neredeyse 7
ila 8 saatini i§ yerinde geg¢irmektedir. Bir iggorenin is yerinde uzun saatler ¢aligmasi
bireye farkli sekillerde yansimakta ve zihnine biiyiik bask1 uygulamaktadir. Orgiitlerde,
calisma ortaminin stressiz ve negatif etkenlerden arinmis olmasi ve pozitif bir psikolojiye
sahip olmalar1 gerekmektedir. Isgdrenlerin {izerindeki psikolojik baski veya orgiitlerde
yasanan negatif durumlar c¢alisanin temel psikolojisi tizerinde etkili olmaktadir.
Isgorenlerin psikolojilerinin cesitli sebeplerden dolayr etkilenmesi isgdrenlerin
performansinda ve dolayisiyla da kurulusun genel verimliligi tizerinde olumsuz bir etki

yaratacaktir (Kour ve diger., 2019, s5.227-228).



1.1.4. Pozitif Psikoloji Diizeyleri

Pozitif psikoloji sadece zaman noktalar1 arasindaki refahi ayirmakla kalmaz, ayni

zamanda konu alanini ii¢ diiglime ayirmaktadir. Her bir diigiim ayr1 bir diizeyi ifade

etmekte ve su sekilde agiklanmaktadir (Hefferon ve Boniwell, 2011, s.3; Boniwell, 2012,

s.3);

Oznel diigiim: Simdiki, gegmisteki ve gelecekteki olumlu deneyimler ve
durumlar1 kapsamaktadir. Seving, esenlik, memnuniyet, tatmin, mutluluk,
iyimserlik ve akis gibi olumlu deneyimlerin incelenmesini igermektedir. Bu

diigiim, iyi olmak veya 1yi bir insan olmaktan ziyade iyi hissetmekle ilgilidir.

Bireysel diigiim: 1yi yasamin bilesenlerini ve iyi bir insan olmak igin gerekli olan
kisisel nitelikleri, insani gii¢leri ve erdemleri, gelecekteki fikirlilikleri, sevgi
kapasitesini, cesareti, azmi incelemektedir. Ornegin, yetenek, bilgelik, sevgi,

cesaret, yaraticilik, affetme, 6zgiinliik, kisiler aras1 beceriler vb.

Grup veya toplumsal diigiim: Sivil erdemler, sosyal sorumluluklar, fiziki ve
duygusal bakim ve destek, fedakarlik, nezaket, hosgorii, is ahlaki, pozitif
kurumlar ve vatandaslik, topluluklarin gelisimine katkida bulunan ve kendi
otesine ulasan diger faktorler iizerinedir. Bu seviye, kendimizden daha biiyiik bir

seye yonelik eylemler veya olumlu davraniglar almakla ilgilidir.

1.2. Pozitif Orgiitsel Davrans

Pozitif psikoloji, kisilerde nelerin yanlis olduguna degil; neyin dogru olduguna vurgu

yapmaktadir. Pozitif psikoloji bireylerin tiim yasami boyunca mutlu yagamasi i¢in gerekli

olan yollar1 arastirmaktadir. Pozitif psikolojinin orgiitlere yansimasi pozitif orgiitsel

davranistir (Kutanis ve Yildiz, 2014, s.136).



1.2.1. Pozitif Orgiitsel Davrams Tanim ve Onemi

Pozitif 6rgiitsel davranis, bugiiniin 6rgiitlerinde isgérenlerin performansinin iyilestirmesi
icin Olciilebilen, gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen pozitif yonlendirilmis
insan kaynaklar1 giiclerinin incelenmesi ve uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir

(Luthans ve diger., 2007b, s.321; Luthans, 2002, s.698).

Pozitif orgiitsel davranis, orgiitlerde pozitif psikoloji, pozitif orgiitsel davranis ve pozitif
orgiitsel okul gibi ¢esitli kavramlar1 kapsamaktadir. Bu kavramlar pozitif psikolojinin
gliclii ve gelistirilebilir yonlerine odaklandiklarinda birlesmektedir. Ancak her biri farkli
bakis agilarina sahiptir (Heinitz ve diger, 2018, s.2).

Pozitif orgiitsel okul temelde makro orgilitsel davraniglar1 vurgularken, pozitif orgiitsel
davranis ise ¢ogunlukla mikro organizasyonel davraniglari ve tesvik edilebilecek ve
gelistirilebilecek  olumlu insan  Ozelliklerini  vurgulamaktadir (Otaghsara ve
Hamzehzadeh, 2017).

1.2.2. Pozitif Orgiitsel Davramisin Tarihsel Gelisimi

Pozitif psikoloji akiminin orgiit ortamima yansimasi iki temel yaklagim ile
gerceklesmektedir. Bunlar; pozitif orgiitsel diisiince okulu ve pozitif orgiitsel davranistir.
Pozitif érgiitsel diisiince okulu Michigan Universitesi arasgtirmacilar tarafindan ortaya
cikarilmistir. Bu yaklasim herhangi bir kriz ve olumsuz durumlarda orgiitiin yasamini,
etkililigini ve etkinligini silirdiirebilmesi icin pozitif Orgiitsel Ozellikleri 6n plana
cikarmaktadir. Pozitif Orgiitsel davranig ise Luthans basta olmak iizere, Nebraska
Universitesi Gallup Liderlik Arastirmalar1 Enstitiisii arastirmalar ile ortaya atilmistir.
Pozitif orgiitsel okul makro ve orgiitsel bakis acisin1 ortaya koyarken, pozitif orgiitsel
davranig daha ¢ok mikro ve bireysel acidan pozitif calisma psikolojisini ortaya
koymaktadir. Pozitif 6rgiitsel davranis, pozitif psikoloji yaklagimina bagl olarak gelisen

bir akimdir (Karacaoglu ve ince, 2013, 5.184).



1.2.3. Pozitif Orgiitsel Davranisin Amaci

Pozitif orgiitsel davranis, Orgiitlerde pozitif psikoloji kapasitesi kullanilarak, is
performansinin 6zellikle de yonetici ve liderlerin performanslarinin arttirilmasini
amagclamaktadir. Isgorenlerin ¢alisirken mutlu ve huzurlu bir hayat siirdiirmeleri
amaciyla, onlarin orgiit igerisinde olumlu davranislarinin gelisimini hedefleyen bir
anlayis igerisindedir. Pozitif orgiitsel davranis, isgérenlerin gii¢siiz yonleri iyilestirmeyi
amagclayarak onlarin gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikartilmasi gerekliligini vurgulamaktadir.

(Caligkan, 2014, s.365).

1.2.4. Pozitif Orgiitsel Davramisin Ozellikleri

Pozitif 6rgiitsel davranis asagidaki su 6zelliklere sahiptir (Luthans, 2002, s.698; Luthans
ve Youssef, 2007, s.327)

e Pozitif orgiitsel davranisin gelisime agik kriteri kavramsal olarak kendi basina
pozitif psikoloji ve diger pozitif yonelimli orgiitsel davranis kavramlari ile en
kritik farklilagtiricidir. Pozitif 6rgiitsel davranisin bu gelisime agik kriteri, drgiitsel
davranigta, pozitif yonelimli bes biiyiik kisilik 6zelliklerinden, 6zellikle vicdanl
kisilerden veya benlik saygisi, genellestirilmis 6z yeterlik, kontrol odagi ve
duygusal istikrarin olumlu temel 6z degerlendirme 6zelliklerinden farklidir.

e Pozitif orgiitsel davranis, isyerinde egitim programlar1 ile desteklenerek
ogretilmeye, gelistirilmeye, degisime ve yonetime aciktir.

e Pozitif orgiitsel davranis pozitiftir.

e Pozitif orgiitsel davranisg performans gelistirme ve iyilestirme i¢in kullanilabilir.

o Pozitif orgiitsel davranis tanimlayici kriterlerini karsilayan pozitif durumlar,
oncelikle bireysel, mikro diizeyde arastirilmali, ol¢iilmeli, gelistirilmeli ve

yonetilmelidir.



1.3. Sermaye Tiirleri

1950'lerde iiretimin ana faktorleri fiziksel sermaye, emek, toprak ve yoOnetimden
olusmaktaydi. Ancak, 1960'larin baglarinda, ekonomideki biiylime ve bunun ile ilgili
calismalar, ABD ekonomisinin bu dort geleneksel iiretim faktorii agisindan biiylimesini
aciklamakta giigliik ¢cekmistir. O yillarda artik faktdr olarak bilinen bosluk, insan
sermayesi olarak tanimlanmistir. Boylece, sermaye kavrami yirmi birinci yilizyilin
ekonomi ve sosyal bilimler literatiiriinde ¢ok boyutlu hale gelmis ve entelektiiel sermaye,
beseri sermaye, sosyal sermaye, kiiltiirel sermaye gibi yeni kavramlari i¢erecek sekilde

genisletilmistir (Nafukho ve diger., 2004, 5.546).

1.3.1. Beseri Sermaye

Beseri sermaye ilk olarak Theodore W. Schultz tarafindan ortaya atilmistir. Beseri
sermaye; gelir artisina baglh olarak kazanilmis insani 6zellikleri kapsamaktadir. Begeri
sermaye neoklasik orgiit teorisinin temelini olusturmaktadir. (Karadal ve diger., 2014,
s.41). Becker (1964), beseri sermayeyi, bireylerin bilgi, bilgi, fikir, beceri ve saglig
olarak tammlamistir. Ote yandan psikologlar beseri sermayeyi sadece bilgi veya saglik
gibi bilegenlere degil, ayn1 zamanda bireylerin yeteneklerine ve diger 6zellikleriyle
birlikte tanimlama egilimindedirler. Armstrong (2010)’a gore beseri sermaye, bireylerin
dogustan veya sonradan edindigi 6zelliklerinin, yeteneklerinin bir toplamidir (Dermol,

2019, s.174).

1.3.2. Entelektiiel Sermaye

Kiiresellesme ile birlikte bilgi ekonomisi olarak bilinen veri ve bilginin biiyilik 6l¢iide
artmasi, kurumsal dikkat ve operasyonlar1 geleneksel yaklasimdan daha karmasik ve
kapsaml1 bir yaklasima doniistiirmektedir. Son yillarda, is yOnetimi, esasen finansa
odaklanan klasik yaklasimdan, entelektiicl sermaye olarak da bilinen finansal olmayan

kaynaklar1 genis Olcilide ele alan daha sofistike bir yaklasima doniigsmiistiir. Entelektiiel



sermaye 'fiziksel varligi olmayan ancak sirket icin hala degerli olanlar' olarak
tanimlanmaktadir. Entelektiiel sermaye, nakit, envanter, ekipman, binalar ve arazi gibi
tiim maddi varliklar1 hari¢ tutan fikirleri, tasarimlari, bilgisayar yazilimlarini, mobil
uygulamalari, veri siireglerini, c¢alisan bilgilerini, yenilikleri ve fikri miilkiyeti

icermektedir (Wudhikarn ve diger., 2018, 5.4492).

Entellektiiel sermaye temelde orgiitiin biiylimesi ve gelismesi i¢in gerekli olan bilgiye
dayal1 bir dizi faaliyet olup, imalat ekonomilerini bilgi ekonomilerine doniistiirmektedir.
Bu nedenle, orgiitiin biiylimesinde ve gelismesinde énemli bir rol oynayarak bu tekelci
rekabet diinyasinda orgiit i¢in rekabet avantaji saglamaktadir. Bu entellektiiel sermaye
caginda, bir orgiitiin degeri maddi duran varliklar yerine, maddi olmayan duran varliklar

tarafindan belirlenmektedir (Kousar ve diger., 2019, 5.660).

1.3.3. Sosyal Sermaye

Coleman (1990) sosyal sermayeyi, toplumsal yapida deger yaratan ve bu yapi i¢erisindeki
bireylerin eylemlerini kolaylastiran bir yap1 seklinde tanimlamaktadir (Seibert ve diger.,
2001, s.220).

Sosyal sermayenin tarihi, Adam Smith ve John Stuart Mill gibi klasik iktisat¢ilara ve
ekonomistlere, kiiltiirel agiklama saglayan Max Weber gibi sosyologlara kadar
uzanmaktadir. Giderek artan sayida sosyolog, antropolog, siyaset bilimci ve iktisat¢i bu
konsepti c¢esitli ekonomik ve sosyal sonuclari agiklamak icin kullanmistir. Son
zamanlarda ise, sosyal bilimciler arasinda ¢ok popiiler ve ¢ekici bir kavram haline
gelmistir. Sosyal sermaye, kiiltlirel ve sosyal deger sistemlerinin repertuarini kapsayan

karmasik, ¢ok boyutlu bir kavramdir (Bhandari ve Yasunobu, 2009, s.486).

1.3.4. Kiiltiirel Sermaye

Kiiltiirel sermaye Fransiz sosyolog Pierre Bourdieu tarafindan sikca dile getirilmis ve
onun vasitasiyla literatiire girmistir. Kiiltlirel sermaye kavrami yiiksek kiiltiire ait bilginin

toplami ve egitim yoluyla elde edilen hiinerlerin bir biitiiniidiir. Kiiltiirel sermaye, belirli



bir grubun paylastig: kiiltiirel egilim, tutum, inang, gelenek, deger, is yapma bigimi ve
ifade neticesinde 6grendigi ya da edindigi beceriler olarak tanimlanabilir (Avci ve Yasar,
2014, 5.66-67).

1.4. Psikolojik Sermaye Tanim

Psikolojik sermaye, kisinin motive edilmis ¢aba ve azminin temelinde, kosullarin olumlu
basaris1 veya basari olasilig1 olarak tanimlanmaktadir (Chen, 2015, s.2349). Luthans ve
Youssef (2004) e gore psikolojik sermaye, “insan sermayesi ve sosyal sermayenin 6tesine
gecen ve kisisel bilylimeyi ve performans gelisimini tesvik etmek i¢in psikolojik bir
kaynak olan, bitylime ve gelisme siirecinde bir kisinin pozitif psikolojik durumu” dur (Jin

ve diger, 2020, 5.2).

Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji alaninda gelistirilen bir kavramdir. Luthans ve diger.
(2006) psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisim durumu” olarak
tamimlamustir (Bogler ve Somech,2019, s.785). Psikolojik sermaye terimi, Luthans ve
diger., (2007a)’a gore “bir kisinin olumlu zihinsel gelisim durumu olan, (1) kendine
giivenerek (6zyeterlilik) zorlu sorumluluklarin iistesinden gelmek icin gerekli ¢abay1 sarf
etmek ve uygulamak; (2) simdi ve gelecekte basarili olacagina iliskin olumlu bir atif
(iyimserlik) yapmak; (3) hedeflere dogru karar vermek ve gerektiginde basarili olmak
icin belirli bir amag¢ ile hedeflere (umut) yonelmek; ve (4) sorunlardan ve
rahatsizliklardan etkilendiginde, basariya ulagsmak i¢in yonetim, (dayaniklilik) ” olarak

tanimlamislardir (Aderibigbe ve Mjoli, 2019, 5.12961).

1.5. Psikolojik Sermayenin Gelisim Siireci

Psikolojik sermaye kisinin 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik gibi gelisime agik
Ozelliklerinin birlesmesiyle ortaya c¢cikmaktadir. Sekil 1°de psikolojik sermayenin ve
bilesenlerinin diger pozitif kavramlarla iliskisine yer verilmektedir (Kutanis ve Orug,

2014, 5.147).



Oz-yeterlilik
Pozitif Pozitif
Orgiitsel »| Psikolojik Umut
/ Davrams Sermaye
Pozitif
Psikoloji \ Iyimserlik
Pozitif
Orgiitsel
Okul
Dayamkhhik

Sekil 1. Pozitif Psikolojik Sermayenin Diger Pozitif Kavramlarla iliskisi

Kaynak: (Kutanis ve Orug, 2014, 5.147).

1.6. Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermayenin dort temel boyutu bulunmaktadir. Bunlar; 6z yeterlilik, umut,

tyimserlik ve dayanikliliktir.

1.6.1. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik, bireyin kendi motivasyonunu ve kognitif kaynaklarmni, yasadigi olaylari
kontrol edebilecek sekilde bir diizene oturtmasi ve bireyin kendi yasaminda karsilastigi

sorunlar1 ¢ozebilecegine dair inancidir (Keles, 2011, s.347).

Amerika Birlesik Devletleri’nde 1970’1i yillarin sonlarina dogru sosyal 6grenme kurami
konusundaki ¢aligmalart ile iinlenen Kanadali psikolog Albert Bandura tarafindan ilk kez
Ozyeterlik konusunda arastirmalar yapilmistir. Albert Bandura c¢esitli fobilere sahip
bireylere bazi terapi caligmalart yapmis ve bu sayede de 0z yeterlilik konusunda
calismalar baslamistir. Bandura (1997), kopek ve yilan gibi hayvanlar tarafindan
1sirilmaya ve bu hayvanlara kars1 fobileri olan bireylerin yasadiklar1 korkulariyla bas

edebilmeri icin terapi seanslari diizenlemistir. Albert Bandura, bu terapi seanslari
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sirasinda bazi katilimcilarin fobilerini yenmeye karsi ne kadar gaba sarf etseler de,
korkularin1 yenemediklerini fark etmistir. Albert Bandura yaptig1 arastirmalar sonucunda,
bir bireyin kendi bireysel algisindaki farkliliklarin, yapilan terapi sonucglarinda da
farkliliklar yarattigi ve bireylerin hedefleri, beklentileri hatta bir ¢ok ayni1 6zelliklere
sahip olsalar bile kendi bireysel algilarindaki farkliliklar sebebi ile her terapiye katilan
bireyin sonucunun birbirinden farkli oldugu kanisina varmistir (Sakiz, 2013, s.187)
Bandura (1997) ayrica, 6z yeterlilik kavramini, bireyin belirli basarilar1 elde etmek i¢in
gereken eylem planlarin1 diizenleme ve yliriitme kabiliyetlerine olan inanglar1 olarak

tanimlamistir (Green, 2003, s.108).

Oz yeterlik, mesleki bilgi ve becerilerin uygun kullanimi da dahil olmak iizere ¢ogu
kisisel etkinligi kontrol eden bir 6z sistemdir. Albert Bandura’nin 6z yeterlik teorisine
gore, kisinin 6z yeterliliginin dort temel bilgi kaynagi bulunmaktadir. Bunlar; performans
basarilar1 (ge¢mis deneyimler), dolayli olarak 6grenme (baskalarin1i model alma), sozlii
tesvik (degerlendirici geri bildirim) ve fizyolojik ve duygusal durumlardir (Razzaq ve
diger., 2018, 5.96).

Mallak (1998), 6z yeterliligin bireylerin belirli bir durumda belirli bir gérevi yerine
getirme becerisine olan giivenine atifta bulundugunu ve yiiksek 6z yeterlilige sahip olan
bireylerin hedeflerine ulagsmak igin biiylik ¢aba gosterecegini ifade etmistir (Chang ve
diger.,2018, s.250).

Asik (2016), otel isletmeleri calisanlar1 tizerinde bireylerin 6z yeterlilik ve isle
biitiinlesmesinin is performansina etkisini aragtirmistir. Bu aragtirmada 6z yeterliligin isle
biitiinlesmeyi arttirdigi  ve bireylerin 6z yeterlilik algis1 yiikseltildiginde 1is
performanslarinin da artacagi sonuglarina varmistir. Ayrica orgiitlerde personel se¢im
stireclerinde 0z yeterliligi yiiksek calisanlar se¢ildiginde, is performansinin da artacagini

savunmustur.

Bireylerin 6z yeterlilik algisi, orgiitlerde isgorenlerin eyleme gecip gegmeme kararlarin
ve herhangi bir zorluk karsisinda miicadele ve azimlerini ydnlendirmede oldukca
onemlidir. Buna ek olarak 6z yeterlilik, bireylerin herhangi bir konuda kendilerine
basarilmasi zor fakat azimle yapildigi takdirde gergeklestirilebilecek hedefleri segmesine
ve hedeflerine uygun davranislar gdstermesine katki saglamaktadir. Oz yeterlilik algis1

bireysel performansi pozitif yonde etkilemektedir (Basim ve diger., 2008, s.122).
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1.6.2. Umut

Umut kavrami, pozitif psikoloji ¢aligsmalar ile taninan C. Rick Synder tarafindan bilimsel
olarak ilk kez ele alinmigtir. Umut, bireyin belirledigi hedeflerine ulasirken gosterdigi
caba ve bu hedeflere ulasmak igin alternatif yollarin belirlenmesidir. Umut boyutu,
basartya giden tiim yollarin belirlenmesini, netlestirilmesini ve siirdiiriilmesini

saglayacak niyeti gostermektedir (Erkus ve Findikli, 2013, s.305).

1.6.3. Tyimserlik

Iyimserlik, olumlu sonu¢ beklentilerine sahip olmak veya olaylar icin olumlu atiflar
yapmak anlamma gelmektedir. lyimser kisiler kendilerine iyi seyler olmasini bekler ve
kotii olaylarla karsilastiklarinda ise dissal, spesifik ve kararsiz atifta bulunurlar.
Iyimserlik anlamsiz arayislara veya gergekci olmayan hedeflere yol agabileceginden bazi
durumlarda hafif kotiimserlik avantajli olabilmekte ve pozitif orgiitsel davranigin odagini

da gercekei ve esnek iyimserlik olusturmaktadir (Saks ve Gruman, 2011, s.17).

Isgdrenlerin yaptiklari isten zevk alma arzusu isgdrenin bireysel sorumlulugundadir.
Daha olumlu diisiinme yasam tarzina sahip bireyler, daha fazla kontrol algisi
sergiledikleri i¢in herhangi bir degisiklikte belirsizligi daha iyi yonetebilmektedirler.
Isyerinde iyimserlik, yoneticiler tarafindan tesvik edilen ve tiim isgiicii tarafindan

stirdiirtilen bir kiiltiir niteligindedir (Ogwueleka ve Ogbonna, 2018, 5.160).

1.6.4. Dayamkhhk

Dayaniklilik, bireylerin degisim, zorluk ve risk durumlarmin iistesinden basari ile
gelebilmelerini saglayan pozitif psikolojik kapasitedir. Bu kapasite zaman iginde
degisebilmekte fakat bireysel ve g¢evresel faktorler ile de gelistirilebilmektedir.
Dayaniklilik kapasitesi, psikolojik sermayenin boyutlarina sonradan eklenmistir. Pozitif

psikoloji igerisinde sik¢a kullanilmaktadir. Dayaniklilik bireylerin yasadigi sadece
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negatif olaylar ve durumlarla basa ¢ikabilme becerisi degil, ayn1 zamanda asir1 pozitif

olaylar ve durumlarla basa ¢ikabilmeyi de ifade etmektedir (Polatgi, 2014, s.118).

1.7. Psikolojik Sermayenin Sonuclari

1.7.1. ise Adanmishk

1990’11 yillarin sonlarindan itibaren pozitif psikoloji yaklagimi yonetim anlayisinda da
farkliliklara sebep olmustur. Psikoloji biliminde arastirmaya konu olan olumsuz duygu
ve davraniglarla birlikte bu yillardan itibaren olumlu duygu, davranis ve yaklasimlar da
arastirmaya baslanmistir. Ise adanmiglik kavrami, pozitif 6rgiitsel davranis yaklagiminin,
is yasaminda ve yonetim alanindaki etkileri sonucu ortaya ¢ikmistir (Meri¢ ve diger.,

2019, 5.67).

Kahn (1990)‘a gore ise adanmuslik; isgorenlerin zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak
biitiiniiyle kendilerini yaptiklar1 ise adamalar1 olarak tamimlamistir. Ise adanmishik,
1sgorenin isine olan ilgisini, bagliligini, yogunlasmasini, hevesini, tutkusunu, isi ile ilgili

her tiirlii gabaya odaklanmasini ve enerjisini ifade etmektedir (Tokmak, 2019, s.275).

Psikolojik sermayenin sonuglarindan bir tanesi de ise adanmigliktir. Psikolojik sermayesi
giiclii olan calisanlar islerine daha fazla adanmaktadir. Literatiir incelendiginde bu
konuda bir ¢ok calismaya ulasilmaktadir. Xanthopoulou ve diger. (2009, s.235),
yaptiklari ¢alismada, iyimser ve 6z-yeterliligi yiiksek ¢alisanlarin kendi becerileri ile bir
calisma ortami yarattiklart ve diger c¢alisanlara gore islerine daha fazla adandiklar
sonucuna ulasmislardir. Avey ve diger. (2008), yiliksek psikolojik sermayeye sahip
calisanlarin, diger calisanlara gore daha yiiksek bir ise adanmiglik tutumu yaratmak i¢in
olumlu duygulara sahip olmaya egilimli olduklarini belirtmislerdir (Tsaur ve diger., 2019,
5.134).

Schaufeli ve diger. (2001), Hollanda’da farkli mesleklerden bir grup calisanlar ile
yaptiklari ¢alismada, Utrecht Ise Adanmislik Olgegi’nden yiiksek puan alan ¢alisanlar ile
birebir goriigmeler yapmis ve bu arastirmanin sonucunda ise, ise adanmis c¢alisanlarin

yiikksek 6z yeterlilige ve enerjiye sahip oldugu sonucuna varmslardir. Ise adanmis
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calisanlar, sadece iste degil, is disinda (spor, yaratict hobiler) da cosku, heves ve
enerjilerinin ortaya ciktigim belirtmislerdir. Ise bagh ¢alisanlar, uzun ¢alismalarmin
ardindan kendilerini yorgun hissettiklerini, fakat bu yorgunluklarin1 basar1 ile
iliskilendirdikleri igin hos bir durum olarak degerlendirdiklerini ifade etmislerdir (Bakker
ve Demerouti, 2008, s.210).

1.7.2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik, isgdrenlerin calistiklar1 kurulusa, kurulusun degerlerine, amaglarina ve
misyonuna olan bagliligin1 gésteren psikolojik bir durumdur (Brown, Walters ve Jones,
2019). Orgiitsel baghlik kavramini ilk olarak Grusky (1966), isgorenlerin drgiite olan
baginin giicii olarak tanimlamigtir. Mowdey ve diger. (1979) ise, 6rgiitsel bagliligi isgoren

ile 6rgiit arasindaki duygusal bir bag olarak tanimlamislardir (Yiiceler, 2009, s.447).

Literatiir incelendiginde psikolojik sermayenin ¢esitli pozitif durumlarn etkiledigi
sonuglarina ulagilmistir. Psikolojik sermayesi gii¢lii olan iggdrenler yaptiklar isten tatmin
saglamakta, is performanslar1 artmakta ve o drgiite kars: bagl olmaktadirlar. Orgiitlerde
pozitif psikolojinin var olmasi isgorenlerin de bunu hissetmesi ¢esitli pozitif ¢iktilara
ulasiimasim kolaylastirmaktadir. Orgiitsel baglilik da, psikolojik sermayenin pozitif bir

c¢iktis1 yani psikolojik sermayenin bir sonucu olarak kabul edilmektedir.

Isgorenlerin yiiksek derecede orgiitsel baglhilig 6rgiite ait olma duygusunu arttirmakta ve
orgiite yararli olabilecegi diisiincesi ile isgorenler kendilerime bir ¢ok hedefler
koymaktadir. Isgdrenlerin bu sayede ise devamsizliklari azalmaktadir. Isten ayrilma
niyetlerinin ise, diger isgérenlere kiyasla daha diisiik oldugu belirtilmistir (Yazar ve
Ozutku, 2019, 5.73).

Psikolojik sermayenin isgorenlerin orgiitsel bagliligi lizerindeki etkisi oOrgiitler icin
onemli bir konudur. Ciinkii psikolojik sermayesi giiclii olan bireylerin orgiitsel baglilig
da artmaktadir. isgdrenlerin olumlu ydnlerinin varligindan haberdar olmak, bu 6zellikleri
gelistirmek ve bu 6zellikleri orgiitiin amaglarina uygun olarak kullanmalarini saglamak
ozellikle onemlidir. Orgiitlerde farkli kisilik ozelliklerine sahip isgdrenlerin drgiitsel

amagclarla uyumlu bir sekilde caligmasini saglamak ve yoneticilerin bu farkliliklar
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yonetecek bilgi ve becerilere sahip olmasi, isgorenlerin orgiitsel bagliligini da olumlu

etkilemektedir (Y1ildiz, 2018, 5.99).

1.7.3. is Tatmini

Is tatmini, isgdrenlerin islerine kars1 sahip olduklar1 tutum ve duygulari ifade etmektedir.
Isgorenler yaptiklari isin tiirii, calisma arkadaslari, yoneticileri, maaslar1 gibi konularda
cesitli duygu ve tutumlara sahip olabilmektedir. Isgdrenlerin is tatmini dereceleri kisiden
kisiye degisebildigi gibi, ise karsi olusan olumlu duygular ve tutumlar is tatminini
gosterirken, olumsuz duygu ve tutumlar ise is tatminsizligini gostermektedir (Aziri, 2011,
s.78).

1.7.4. is Performansi

Bireysel performans, is yasami ve oOrgiitsel psikoloji icerisinde temel bir kavramdir.
Giiniimiizde orgiitlerde teknoloji ve diger etkenler ile birlikte meydana gelen
degisiklikler, performans kavrami ve buna bagli olan performans 6lgiim gereksinimlerini
de etkilemektedir. Son yillarda aragtirmacilar performans kavramimi agikliga
kavusturmak ve genisletmek i¢in bircok ¢alismalar yapmuslardir. Isletmeler hedeflerine
ulagmak, tiriin ve hizmet ortaya ¢ikarmak ve rekabet ortaminda basarili olmak igin yiiksek
performansli ¢alisanlara ihtiyag duymaktadir. Is performansi bireylerin kendileri igin de
onemli olup, yliksek performansla verilen gorevlerin basarilmasi ustalik ve gurur duygusu
ile birlikte is tatminini olusturmaktadir. Diisiik performans ve verilen gorevlerin
basarilamamasi veya gergeklestirilememesi ya da zamaninda yerine getirilememesi ise,
tatminsizligine ve basarisizliga sebep olmaktadir. Iyi performans ayn1 zamanda finansal
ve diger kazanclarla odiillendirmeyi ve is kariyerinde gelismeyi de saglamaktadir

(Sonnentag ve Frese, 2002, ss:3-26).

Bireysel performans is ve orgiitsel psikoloji arastirmalarinda ¢ogu kez konu olmustur.
Cesitli arastirma ve meta-analizlerde bireysel performans is ve Orgiitsel psikolojinin
anahtar degiskeni olarak belirlenmistir. Sonnentag ve Frese (2002), performansi eylemsel

(6rn. davranigsal) ve sonug yonleri ile kavramsallastirmiglardir. Davranigsal yon bireyin

15



is ortaminda ne yaptig1 ve orgiitsel hedeflerle ilgili davraniglarina deginirken, sonug yonii
ise, bireysel davranislarin 6nemine ve buna bagl olarak yapilan islerin veya elde edilen
ciktilara deginmektedir. Birgok durumda bu yonler ampirik(deneysel) olarak birbiriyle
iliskili olmakla birlikte, tamamen Ortiismeyedebilir. Performansin eylemsel yoniiniin
tanimlanmasi, performansin sonu¢ yoniine deginilmeden zordur. Performans aym
zamanda ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bazi arastirmacilar gérev performansi ve baglamsal
performans ayrimini yapmiglardir. Gorev performansi bireylerin o isletmenin teknik
Oziine yaptiklar1 direkt veya indirekt katkilarla ilgilidir. Baglamsal performans ise, teknik
0ze degil, orgiitsel, sosyal ve psikolojik ¢evreye yapilan katkilarla ilgilidir. Performans
ayrica dinamik bir kavramdir ve zamanla degisiklige ugramaktadir. Bu degisiklikler,
ogrenme siirecine bagli uzun siireli degisiklikler ve gegici degisikliklerdir. Ogrenme
siirecindeki performans degisiklikleri kisinin bilissel yetenegi ile ilgilidir. Ogrenme
asamasindan sonra ise biligsel yetenek Onemini kaybeder ve bu donemdeki gegici
performans degisiklikleri psikolojik durum, motivasyon ve ilgi alanlar ile ilgili hale
gelmektedir (Sonnentag ve Frese, 2002, ss:3-26). Peterson ve diger. (2011, s.427) bir
finansal hizmet kurulusunda mali danisman olarak ¢alisan 179 personelin katilimi ile
yaptiklar1 ¢alismada, zaman iginde psikolojik sermayedeki bireysel degisimi ve bu
degisikligin ¢alisanlarin performanslarindaki degisikliklerle ilgili olup olmadigim
incelemislerdir. Arasgtirma sonucunda, zamanla katilimcilarin psikolojik sermayesinde

degisiklik gozlemlemislerdir.

1.7.5. Ise Devamsizhk

Ise devamsizlik; isgdrenin hastalik veya hastalik disindaki gesitli psikolojik, sosyal ve
ekonomik nedenlerle ¢alisma saatleri igerisinde isinin basinda bulunmamasi durumudur.
Bu davraniglar bireysel ve oOrgiite ait nedenlerden kaynaklanabilmektedir. Bireysel
nedenler arasinda, ciddi bir hastalik, aile iiyeleriyle ilgili ortaya ¢ikabilecek acil durumlar,
calisanin ¢ektigi ac1 ve agrilar, geceleri uykusuz kalma, stres, egitim diizeyinin diigiik
olmast, kadin iscilerin kiiciik cocuklarmin bulunmasi vs. gibi nedenler bulunmaktadir. Ise
gelmeme davranisini gosteren galisanlarin bu davraniglarina isyeri ile ilgili 6ne siirdiikleri
nedenler ise, diisiik is tatmini, agir ¢alisma kosullari, sorumlularin isgérenlere adaletsiz

davranmasi, yapilan isin zor sikict veya monoton olmasidir. Isine devamsizlik yapan
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calisanin yerine yeni ig¢i alinmasi ve bunlara verilecek egitimler, 6denen fazla mesai
ticretleri, diisiik standartlarda iiretim yapilmasi, ise isgilicii devrinin fazla olmasi gibi
isyerlerine ve iilkelerin ekonomilerine olumsuz olarak yansiyan etkileri bulunmaktadir.
Ise devamsizligim azaltilmasi igin ise, isyerinde yeterli aydinlatma ve havalandirmanin
saglanmasi, giiriiltiinliin azaltilmasi, i rotasyonu yapilmasi, dinlenme siirelerinin
programlanmasi, gerektiginde esnek calisma saatlerinin uygulanmasi, ise devam eden
calisanlarin 6dillendirilmesi ve ¢alisanlarin goériislerine 6nem verilmesi gerekmektedir

(Bacak ve Yigit, 2010, ss:29-44).

Sahin (2011), ise devamsizligin sonug¢ ve oOrgiitler i¢in dnemini incelemistir. Yaptig
arastirma sonucunda, bu davranislarin is yerinde zamanin 1iyi kullanilmasini
engelledigini, isgiicli planlamasini1 ve is akisint bozdugunu, bdylelikle verimlilik ve
kalitenin diismesine, isletmelerin rekabet giiglerinin azalmasina neden oldugunu, orgiit
calisanlar1 arasindaki iliskilerde de olumsuz etkilerinin oldugunu belirtmistir. Bu nedenle
ise devamsizliga neden olan demografik unsurlari, psikolojik unsurlari, devamsizlik
kiiltiirinti ve isletme kontrol politikalarini anlamanin ve gerekli tedbirlerin alinmasinin
ise baglilik ve motivasyonlarin artirilmasi agisindan 6nemli oldugunu vurgulamistir

(Sahin, 2011, ss:24-39).

Demir (2011), Dalaman havalimaninda ulasim, seyahat ve yer hizmetleri isletmelerinde
calisan 229 isgorenin ¢alisma yasami kalitesi algilamalari, iste kalma niyeti ve ise
devamsizlik iligkisini aragtirmistir. Arastirmaci, ¢alisma yasami kalitesi ile iste kalma
niyeti faktorleri arasinda pozitif yonlii, ise devamsizlik faktorii ile negatif yonlii bir

iliskinin oldugu sonucuna varmistir.

1.7.6. Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, isgdrenin calistigi érgiitten bilingli ve kasith olarak ayrilma istegidir
(Cho ve diger., 2009, s.375). Polat ve Meydan (2010), arastirmalarinda, bireyin orgiite
yonelik olumlu bir tutumu olan 6rgiitsel 6zdeslesme kavrami ile olumsuz tutumlar olan
sinizm kavrami ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri 176 6zel sektor calisanindan
elde edilen veriler 1s13inda incelemislerdir. Orgiitsel dzdeslesme diizeyi yiiksek olan

bireylerin orgiitlerini sanki kendileriymis gibi algiladiklarini ve orgiitsel 6zdeslesmenin
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sinizm ve isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisinin oldugunun tespit edildigini

bildirmislerdir (Polat ve Meydan, s.145).

Ozdevecioglu (2004, s.97), Kayseri mobilya sektdriinde calisan 858 isci ve yoneticinin
katilmi ile yaptig1 arastirmasinda, algilanan oOrgilitsel destegin, isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini is tatmini ve orgilitsel baglilik degiskenlerinin aracilig ile incelemistir.
Aragtirmaci, algilanan orgiitsel destek ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif
yonlii iliski, i tatmini ve Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
iligski bulurken, is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda ise pozitif yonlii bir iliski oldugu

sonucuna varmistir.

Yiiriir (2011, s.81), duygusal emegin bireyler arasi karsilikli iliskilerde, calisanin orgiit
tarafindan istenen duygulari sergilemesi olarak tanimlandigini1 vurgulayarak, Yalova’ da
112 otel galisaninin katilimi ile duygusal emegin, derinlemesine rol yapma ve yiizeysel
rol yapma kavramlarinin, duygusal tilkkenme ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini
arastirmistir. Arastirma sonucunda, duygusal emek davranislarindan yiizeysel rol yapma
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli pozitif bir iliskinin var oldugu, derinlemesine rol
yapma ile isten ayrilma niyeti ve duygusal tilkkenme arasinda ise anlamli iligki olmadigi

tespit edilmistir.

Toremen ve Demir (2016), arastirmalarinda, psikolojik sermayenin 6gretmenlerin isten
ayrilma niyetleri iizerindeki etkisinin arastirmislardir. Psikolojik sermayenin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini once nicel yontemlerle 6l¢gmiisler ve bu yontemle
negatif bir iliski bulmusglardir. Nitel yontemle 6l¢iildiigiinde ise, baz1 6gretmenlerde sahip
olunan psikolojik sermayenin isten ayrilma niyetlerini olumlu yonde, digerlerinde ise

olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varilmstir.

1.7.7. Sinizm

Orgiitsel sinizm, isgdrenlerin drgiite karsi hissettigi bir memnuniyetsizlik duygusudur.
Isgorenler, galistiklar1 orgiitiin yonetiminin diiriistliik, adalet ve seffafliktan yoksun

olduguna inanmaktadir (Durrah ve diger., 2019, s.1).
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Ozler, Atalay ve Sahin (2010), orgiitsel sinizm ve giiven iliskisini arastirdiklar:
makalelerinde, orgiitsel sinizmin, isgorenlerin ¢alistiklar: orgiite karsi cesitli nedenlerle
olumsuz tutumlara sahip oldugu durum olarak tanimlamiglardir. Sinizm, iggdrenlerin
orglitliin samimiyet ve diiristliikten yoksun olduguna dair inang ve ifadeler ile orgiite kars1
olumsuz duygular olusturma gibi temel unsurlar1 kapsamaktadir. Arastirmada ayrica,
sinizmin kiigiik gorme, ofke, utang ve sikinti gibi duygusal unsurlari, giliglii negatif
duygular1 harekete gec¢irdigi de literatiire dayanilarak ifade edilmistir. Arastirmacilar
orgiitsel gilivenin, calisanlarin giivende olduklarini ve desteklendiklerini hissetmeleri
olarak agiklandigini, orgiitsel bagliligin is performansinin artmasinda énemli bir etken
olarak gosterilmekte oldugunu da ifade etmisler ve sonu¢ olarak orgiitlerde sinizmin
ortaya ¢ikmasinda giivensizlik duygusunun dnemli oldugunu, fakat tek neden olmadigini

vurgulamiglardir.

Tayfun ve Catir (2014, s.347), hastanede ¢alisan 391 hemsirenin katilimi ile yaptiklar
arastirmada, hemsirelerin Orgiitsel sinizm diizeylerini incelemisler ve verilerin analizi
sonucunda hemsirelerin orta diizeyde orgiitsel sinizm davramisim1 gosterdigini ifade
etmislerdir. Ayrica aragtirma sonucunda 11-20 ve 21-30 yil aras1 ¢alisanlarin, 1-10 yil
arasinda calisanlara gore daha fazla sinik davranista bulunduklari, ayni hastanede
gegirilen siire arttikca, hemsirelerin hastaneleri hakkinda daha fazla olumsuz diisiinceye
sahip olabildikleri ve lisansiistli mezunlarinin lise, 6nlisans ve lisans mezunlarina gore

daha fazla orgiitsel sinizm yoniinde duygularini konumlandirdiklarini vurgulamslardir.

Johnson ve O'Leary-Kelly (2003, 5.627), 103 banka g¢aliganinin katilimi ile yaptiklari
aragtirmalarinda, iki tiir sosyal degisim ihlalinin (psikolojik s6zlesme ihlali ve orgiitsel
sinizm) ¢alisanlar tizerindeki etkilerini arastirmislardir. Arastirma sonucunda, psikolojik
sO0zlesme ihlalinin, isle ilgili tutumlar (6rgiitsel baglilik, is tatmini) iizerindeki etkilerine
sinizmin kismen aracilik ettigi, duygusal sinizmin ise psikolojik sozlesme ihlali ile
duygusal tiikenme arasindaki iligkiye tam olarak aracilik ettigi saptanmis ve alayci

tutumlarin tutum sahibi i¢in olumsuz sonuglarinin oldugu belirtilmistir.
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1.7.8. Stres

Stres, stres etkenlerine karsi duygusal ve fizyolojik tepkiler olarak tanimlanmaktadir.
Stres etkeni ise kisinin dengesini bozan ve artan otonomik uyartlmanin stres tepkisini
baglatan bir talep, durum veya durumdur (Lloyd ve diger., 2002, s.256). Bireyler
zamanlarinin biiyiilk bir bolimiinii ¢alisarak gecirmektedir. Sosyal yasamlarinda
yasadiklar1 problemler is hayatlarii etkileyebilecegi gibi is yasamlarinda yasadiklari
problemler sosyal yasamlarini da etkilemektedir. Tekingiindiiz ve diger. (2015), is-aile
yasam catigmasi, ig tatmini ve 1is stresi arasindaki iliskileri arastirmislardir.
Arastirmacilar, is stresinin isgérenin kontrol edemedigi deneyimlerinden kaynaklanan,
istenmeyen ya da hos olmayan duygusal ve fizyolojik durum olarak tanimlandigini
belirtmislerdir. Aragtirma sonuglarina gore, is tatminini aile-is ¢atismasinin pozitif yonde,
is stresinin ise negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yazarlar buna ek olarak, is
stresini, is-aile ¢atigmasi ve aile-is catismasinin pozitif yonde, is tatmininin ise negatif

yonde etkiledigini belirtmislerdir.

Biite (2011, s.175), Trabzon’da faaliyet gosteren aile isletmelerinde calisan, aile iiyesi
olmayan 130 yonetici ve isgéren iizerinde yaptigi arastirmada, nepotizm ve i§ tatmini
iliskisinde is stresinin araci roliinii incelemistir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda,
nepotizmin i§ tatmini tizerinde olumsuz yonde bir etkiye sahip oldugu ve is stresinin ise,

nepotizm ve is tatmini arasindaki iliskide kismi araci etkiye sahip oldugu saptanmustir.

Soyler (2018), saglik ¢alisanlarinin maruz kaldiklar is stresi ile is doyumu iligkisini
incelemistir. Arastirma sonucunda is stresinin is tatminini negatif yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Arastirmact, saglik ¢alisanlarinin yapilan hatalarin bedellerinin ¢ok
agir oldugu bir sektorde faaliyet gostermekte olmalar1 nedeniyle, maruz kaldiklar: stresi
azaltict Onlemlerin alimmasimmin ve i3 doyumlarmin artirilmasinin  gerektigini

vurgulamistir.

Iyiisleroglu’na (2006 s.5) gére, orgiitlerde (6zellikle aile sirketlerinde) nepotizm olduk¢a
sik yasanmaktadir. Bununla birlikte yapilan ¢esitli arastirmalarda, nepotizmin is stresini
arttirdig1 (Arash ve Tiimer, 2008; Biite ve Tekarslan, 2010; Biite, 2011), 6rgiitsel baglilig
azalttigr (Diiz, 2012; Karahan ve Yilmaz, 2014), is tatmininin ve adalet algisinin

azalmasina neden oldugu (Arashi ve Tiimer, 2008), (Karacaoglu ve Yoriik, 2012; Biite ve
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Tekarslan, 2010; Arslaner, Erol ve Boylu, 2014) ve isten ayrilma niyetlerinin de

artmasina (Bolat ve diger., 2017) yol agtig1 tespit edilmistir.

Yiicel ve Ozkalan (2012 s.247)’a gore orgiitlerde bulunan nepotik yaptirimlar ve
uygulamalar akraba olan iggorenlerde is tatmini saglarken 6te yandan diger isgorenlerde
is stresini arttirmakta ve verimsizlige neden olmaktadir. (Tungbilek ve Akkus, 2017,
s.169). Isgorenler orgiitte nepotizm ve buna bagli olarak adaletsizlik hissettiklerinde
calisma arkadaslaria saldirgan tutum ve davranislar sergilemektedir (Oziiren, 2017, s.38-
46). Orgiit igerisinde nepotizmin varligini gézlemleyen isgorenler, islerine karsi olumsuz

bir tutumla yaklasmaktadir (Ozdemir ve Ozer, 2019, 5.6502).

Isyerinde verimlilige olumsuz etkisi olan stresin azaltilmasi icin gesitli ¢aligmalarda
Oneriler ortaya konmustur. Lazarus (2020, s:3-15), gelencksel arastirma yontemlerinden
edinilen bilgilere dayanarak, igyerinde stresi azaltmak i¢in {i¢ ana stratejinin oldugunu ve
bunlarin da isletmelerde uygulandigini belirtmistir. Bunlardan ilki, ¢alisma kosullarini
daha az stresli hale getirmek ya da is stresini arttiracak etkenleri degistirmektedir. Ikinci
olarak ise, daha etkili ve pozitif bir sekilde stresle basa ¢ikabilmeleri igin kosullara uyum
saglamakta zorluk ¢eken isgorenlere yardim etmeye calismaktir. Yazar ti¢lincii olarak ise
bireysel veya grup iliskilerinin belirlenerek iliskisel bulgular temelinde ve bunlar birey

veya grup i¢in degistirmeye ¢alismak oldugunu belirtmistir.

1.7.9. Kayg1

Kaygi, bireylerin bilingdisi ¢atigmalarina bagl olarak ve nesnesi belli olmayan tehditlere
kars1 yasadiklar1 korku, sikinti, endise gibi hosa gitmeyen bir duygu olarak
tanimlanmaktadir (Ayan ve diger., 2013, s.165). Isgorenler isyerine kars1, orgiite karst
ve Orgiitte calistigi arkadaslart hakkinda kaygilanabilmektedir. Isgdrenlerin yasadigi is
kaygis1 ve stresinin, ¢alisanin is performansini negatif yonde etkileyip etkilemedigi
hususu da arastirmalara konu olmaktadir. Jones ve diger. (2016, 5.742), Ingiltere’de 2004
yilinda 2295 ve 2011 yilinda ise 2680 isyerinde c¢alisanlarin katilimiyla yaptiklari
aragtirmalarinda, isyeri kaygisi ve isle ilgili psikolojik hastaliklarin is performansi ile

iligkisini aragtirmiglardir. Arastirmacilar, is kaygisi ve daha biiyiik 6l¢iide isle ilgili stresin
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ise devamsizlik ile pozitif yonde iligkili oldugunu, fakat isten ayrilma ile arasinda anlaml

bir iligki olmadigini saptamiglardir.

Avct ve Bozgeyikli (2017, s.43), yaptiklar1 arastirmada okul ydneticilerinin yonetici
kayg1 diizeyleri ile psikolojik sermaye Olceginin alt boyutlart olan iyimserlik, umut,
dayaniklilik ve 6zyeterlilik arasinda negatif yonlii anlamli bir iligski oldugu sonucuna

varmiglardir.

1.7.10. Sapkin Davramslar

Is yerinde sapkin davranis, orgiitsel normlara aykiri, rgiitii ve iiyelerini tehdit eden
bilingli olarak yapilan davraniglardir. Ugok ve Turgut (2014, s.166), isyerinde sapkin
davranslarin literatiirde cesitli tanimlarmin yapildigini, bunlardan birini de “Orgiitsel
normlar1 zedelemek amaciyla ayni orgiitte bulunan diger isgdrenlerin refahlarini tehdit
etmek icin bilingli yapilan davranislar” seklinde tanimlamislardir. Literatiire dayanarak
i yerinde sapkin davraniglar dorde ayrilmaktadir. Bunlar; tretim ile ilgili sapkin
davraniglar, miilkiyet ile ilgili sapkin davranislar, politik sapkin davraniglar ve kisisel
saldirganlik davranislaridir. Orgiitiin her tiirlii kaynagim israf etme, is yerinden mesai
saatlerinden 6nce ¢ikma, uzun molalar verme iretim ile ilgili sapkinliklar olarak kabul
edilmektedir. Is yerindeki techizata sabotaj yapma, orgiitten calma miilkiyet ile ilgili
sapkinlik davraniglaridir. Calisma ortamindaki is arkadaslar1 hakkinda dedikodu yapma,
1§ arkadaslarin1 suglama politik sapkin davranislar olarak gruplandirilirken, cinsel veya
sozle taciz ve is arkadaslarini tehlikeye atma gibi davraniglar ise kisisel saldirganlik
davraniglar1 olarak kabul edilmektedir. Bahsi gecen arastirmacilar, istismarci yonetici
davramisinin isyerindeki sapkin davramslar {izerindeki roliinii Istanbul’da bankacilik
sektorliinde calisan 148 kisiden toplanan veriler yardimiyla arastirmistir. Toplanan
verilerin analizi sonucunda, istismarci yOnetici davraniglarinin orgiite ve isgdrenlere
yonelik sapkin davranislar {izerinde anlamli katkisinin bulundugu ve bu davranislarin
orglite yonelik sapkin davramiglar iizerindeki katkisinin, g¢alisanlara yonelik sapkin

davranislar lizerindeki katkisina kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna varmislardir.

Fagbohungbe ve diger. (2012, s.207). Nijerya’nin Lagos kentinde kamu ve 6zel sektor

igyerlerinde calisan 696 calisanin katilimi ile yaptiklar1 arastirmada, iiretim ile ilgili
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sapkin davranislar, kisisel saldirganlikla ilgili sapkin davranislar ve politik sapkin
davraniglarin kadin calisanlarda erkek calisanlara gore daha fazla oldugu sonucuna

varmiglardir.

Raza ve diger. (2019, s.95), ise pozitif psikolojik sermayenin tretim karsiti is
davraniglarinin - suiistimal etme boyutu kapsaminda incelenen isyerinde sapkin
davranislar tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirmalarinin sonucunda elde ettikleri
bulgulara gore, psikolojik sermayenin, taciz edici diizeydeki denetim ile ¢alisanlarin
isyerinde  sergiledikleri sapkin davranmiglar arasindaki iliskiyi  yumusattigini

belirtmislerdir.

1.8. Uluslararas: Literatiirde Psikolojik Sermaye ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin nasil giiclendirilebilecegi konusu literatiirde gesitli
makalelerde ele alinmistir. Wojtczuk-Turek (2020, s.44) derleme makalesinde psikolojik
sermayenin giiclendirilmesinin siirdiiriilebilir ¢alisan gelisiminin bir 6gesi oldugunu ve
0zel olarak planlanmis organize miidahaleler, kogluk ve idarecilerin ast idareciler ile
yaptiklar1 toplantilarla yiiriitiilebilecegini belirtmistir. Ayn1 makalede, psikolojik sermaye
alt boyutlarin gelistirilmesi i¢in 1-3 saatlik seanslarla yapilacak asagidaki egitimlere yer

verilmistir:

Umut gelistirme ile ilgili olarak; hedefler tasarlamak, yollar olusturmak ve engellerin

istesinden gelme egitimleri.

Iyimserligi giiclendirmek icin; olumsuz olaylar1 ve ilgili potansiyeli engelleri 5ngérmek
ve ardindan ardindan onlarin etkilerini en aza indirmek i¢in alternatif yollar yaratmak i¢in

egitimler.

Etkinligi gelistirmek icin; yaratict deneyim ve modellemeyi etkinlestirmek, ikna ve
tesvik yoluyla seansin basinda belirlenen kisisel hedeflerin takibini yapmak amaclh

egitimler.

Dayanikliligin artirdmast icin; varliklar artirmak ve riskli, potansiyel olarak olumsuz

olaylardan proaktif olarak kaginma amach egitimler.
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Isletmelerde uygulanan c¢alisma sistemlerinin ¢alisanlar iizerindeki etkileri arastirmalara
konu olmustur. Im ve diger. (2021, s.671), Giiney Kore’de kiigiik ve orta biiyiikliiklerdeki
isletmelerde calisan 150 katilimci ile yaptiklar1 anket ¢alismasinda, aile dostu sistemlerin
psikolojik sermaye ve is stresi tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Aragtirma sonucunda;
esnek ¢aligma modelinin pozitif psikolojik sermaye {izerinde pozitif yonlii etkisinin, aile
iligkilerinin tesviki ve bos zaman desteginin is stresi iizerinde negatif yonli etkisinin,
pozitif psikolojik sermayenin is stresi lizerinde negatif yonlii etkisinin ve esnek ¢alisma
modelinin pozitif psikolojik sermaye vasitasiyla is stresi lizerinde negatif yonlii etkisinin

oldugu saptanmistir.

Cho (2021 5.413), kliniklerde ¢alisan 151 hemsirenin katilimi ile yaptigi ¢alismada, temel
psikolojik ihtiyaglar, pozitif psikolojik sermaye ve psikolojik tiikenmislik arasindaki
iligkileri incelemistir. Aragtirma sonucunda hemsirelikte temel psikolojik ihtiyaglar ve
pozitif psikolojik sermaye ile iliski ve yenilik odakli 6rgiitsel kiiltiir arasinda pozitif yonlii
iligki saptanmistir. Ayn1 parametrelerle psikolojik tiikenmislik arasinda ise negatif yonlii

iliskinin bulundugu belirtilmistir.

Noreena ve diger. (2021 s.36), liderlerin de herkes gibi, diger insanlarla olan
etkilesimlerinde duygularini aktif bir sekilde ve devamli olarak yonetmek zorunda
olduklarini ve boylece duygusal emegin liderlik alaninda ortaya ¢ikan bir konu oldugunu
belirtmislerdir. Arastirmacilar bu noktadan hareketle, Pakistan’da bir sanayi sehrinin
kamu ve 6zel hastanelerinde gorev yapan 250 doktorun katilimi ile yaptiklar1 arastirmada,
liderin is tatmini ve duygusal tiikkenmesinde liderlerin duygusal emeginin rolii ile bunlar
tizerinde psikolojik sermayenin araci roliinli incelemislerdir. Arastirma sonunda,
liderlerin derin rol yapma ve dogal duygular sergilemelerinin, is tatmini ile pozitif yonlii,
duygusal tilkenmislik ile negatif yonlii olarak iliskili oldugu, yiizeysel rol yapmanin ise
liderlerin duygusal tiikenmesi ile pozitif yonlii ve is tatminiyle negatif yonlii bir iligki de

oldugu belirlenmistir.

Nam ve Noh (2021 s.289), Giiney Kore ‘de bir sehir hastanesinde ¢alisan 157 hemsirenin
katilimu ile yaptiklar1 ¢alismada, duygusal emek ile psikolojik sermayenin tiikenmislik
tizerine etkilerini incelemislerdir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde,
tikenmisligin duygusal emek ile pozitif yonlii, pozitif psikolojik sermaye ile ise, negatif

yonlii iliskide oldugu belirlenmistir. Arastirmacilar bu sonugtan yola c¢ikarak,
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tikenmisligin azaltilmas1 ig¢in yeni stratejilerin gelistirilmesinin gerekli oldugunu

vurgulamiglardir.

Alhargose ve diger. (2021 s.62), Irak’ta bulunan Algadisyah Universitesi’nde idareci
konumdaki 52 ¢alisanin katilimu ile yaptiklart arastirmada, orgiitsel ve sosyal baglantilar,
uyum ve fedakarlik gibi 6gelerle ifade edilen ise gdmiilmiisliik olgusunun, ¢alisanlarin
pozitif psikolojik sermayesi ve alt boyutlari ile iligskisini arastirmislardir. Elde edilen
verilerin analizi sonucunda, her iki degiskenin birbiriyle anlamli ve pozitif yonlii iliskide
oldugu saptanmistir. Aragtirmacilar sonug olarak, {iniversitenin hedeflerine ulagsmak igin
calisanlarinin beceri ve yeteneklerini artirmak ve yiikseltmek amaciyla miimkiin olan en

kisa siirede egitim calistaylar1 diizenlemesi gerektigini vurgulamislardir.

Esenlik (wellbeing) insanin saglikli, mutlu ve rahat olma durumu olarak tarif
edilmektedir. Prasath ve diger. (2021 s.1) olumlu duygular, bagllik, iliskiler ile
basarilarin, esenlige ve insanlarin yasadiklar1 stres ve zorluklara ragmen gelisme
kabiliyetlerine katki yapan unsurlar oldugunu belirtmislerdir. Arastirmacilar, ABD de
540 ftniversite ¢alisaninin katilimi ile yaptiklart arastirmada Covid -19 pandemisi
sirasinda ¢alisanlarin esenlik, psikolojik sermaye ve basa ¢ikma stratejilerindeki iliskileri
incelemislerdir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda, psikolojik
sermayenin esenlik tizerindeki 6n goriicii etkisinin pandemi sirasinda pandemi dncesine
nazaran oldukga arttig1 ve basa ¢ikmanin da bu iliskide araci roliiniin oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, umutun esenlik {izerinde Ongodriicli roliinlin pandemi Oncesinde
belirgin degil iken, pandemi sirasinda onemli diizeyde arttigi, iyimserligin pandemi
oncesinde ve sirasinda da esenlik lizerinde kuvvetli 6ngoriicii bir rolii oldugu, etkililik ve
dayanikliligin ise yine esenlik iizerinde pandemi 6ncesi kuvvetli 6ngoriicii rolii varken,
pandemi sirasinda bu iliskinin anlamli olmadiginin tespit edildigi belirtilmistir.
Arastirmacilar sonug olarak, idarecilerin yalnizca c¢alisanlarin degil ayni zamanda
ogrencilerin de esenligini destekleyici programlar yapmalarinin  gerektigini

vurgulamiglardir.

Prasath ve diger. (2021 s.46), ABD’de 609 {iniversite 6grencisinin katilimi ile yaptiklari
benzer bir arastirmada ise, dgrencilerin esenliklerinin Covid 19 pandemisi sirasinda
pandemi Oncesine gore anlamli diizeyde daha diisiik seviyede oldugu ve basa ¢ikma
stratejilerinin psikolojik sermaye ile esenlik arasinda araci roliiniin oldugu saptanmustir.

Arastirmacilar sonugta, psikolojik egitim ve danigsmanlik hizmetinin, 6grencilerin
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psikolojik sermaye ve adaptif basa ¢ikma stratejilerini yiikseltebilecegini

vurgulamiglardir.

1.9. Ulusal Literatiirde Psikolojik Sermaye ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Akgay (2012, s.23), pozitif psikolojik sermayenin is tatmini iizerindeki etkisini
arastirmistir. Arastirmada 450 isgérene, Luthans ve diger. (2007a) ‘in psikolojik sermaye
6lcegi uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gore psikolojik sermaye ve bilesenleri ile is
tatmini arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Bu ¢calismada arastirmaci
baz1 faktorlerin bu iligkide aracilik etkilerini de arastirmistir. Demografik faktorlerin
pozitif psikolojik sermaye ile is tatmini iligkisinde mesleki konum, deneyim ve yas
degiskenlerinin araci etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir. Yas faktoriinlin ve is
hayatindaki deneyimin araci rolii iistlendigi pozitif psikolojik sermaye ve ig tatmini
iligkisinde, deneyimi ve yasi ortalamanin iistiinde olan g¢alisanlarda pozitif psikolojik
sermaye ve is tatmini iligkisinin, daha deneyimli ve yash ¢alisanlara nazaran daha zayif

oldugu tespit edilmistir.

Coban (2013, s.17), psikolojik sermayenin orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik tizerindeki
roliinii arastirmistir. Arastirma kapsaminda Istanbul’da telekomiinikasyon sektdriinde
faaliyet gosteren kurumsal bir isletmede 98 adet beyaz yakali isgérene, Luthans (2007)
tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye Olgegi uygulanmistir. Arastirma sonucunda
orgiitsel adalet boyutlar1 (dagitimsal adalet, siire¢ adaleti, etkilesimsel adalet) ile 6rgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde iliskiler tespit edilmistir. Ayrica psikolojik
sermaye’nin siire¢ adaleti ile orgiitsel baglilik arasinda kismi, etkilesimsel adalet ile

orglitsel bagllik arasinda ise, tam aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmaistir.

Polat¢1 (2014 s.115), polis teskilatinda psikolojik sermayenin gorev ve baglamsal
performans tizerindeki etkisini arastirmigtir. Arastirmada Luthans ve diger. (2007a)‘in
psikolojik sermaye Ol¢egi kullanilarak, Tokat il merkezinde gdrev yapan polislerden
veriler elde edilmistir. Aragtirma sonucunda, psikolojik sermayenin alt boyutlarindan
sadece dayaniklilik alt boyutunun hem toplam performansi hem de iki performans

boyutunu anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, timit alt boyutunun ise toplam performansi
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ve gorev performansini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Diger

boyutlarda ise anlaml1 bir sonuca varilamamistir.

Begenirbas (2015, s.249), psikolojik sermayenin, duygusal emek ve ise yabancilasma
tizerine etkilerini arastirmistir. Bu aragtirmada, ikinci olarak da psikolojik sermaye ile ise
yabancilasma arasinda duygusal emegin aracilik roli arastirllmigtir. Arastirma
kapsaminda 6zel ve kamu sektoriinde calisan 187 saglik ¢alisanina Luthans ve arkadaslari
(2007) tarafindan gelistirilen 24 maddelik bir 6l¢cek uygulanmistir. Arastirma sonucunda,
0z yeterliligi yliksek umutlu ve iyimser isgorenlerin ylizeysel rol yapmalar ile ise

yabancilagsmalar1 diigiik oldugu sonucuna varilmaistir.

Ozler ve Yildirim (2015 s.163), arastirmalarinda 6rgiitsel giiven ile psikolojik sermaye
arasindaki iligkinin tespit edilmesini amaglamiglardir. Arastirmacilar, egitim sektoriinde
faaliyet gosteren bir kamu kurumunda ¢alisan 103 isgérene Luthans ve diger. (2007a),
tarafindan gelistirilen 6l¢egi uygulamislardir. Arastirma sonucunda, orgilitsel giiven ve

psikolojik sermaye arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulmuslardir.

Korkmazer ve diger. (2016 s.271), psikolojik sermayenin isgoren performansina etkisini
aragtirmislardir. Bu arastirmada isgorenlerin psikolojik sermaye diizeyini belirlemek i¢in
Luthans ve diger. (2007a), psikolojik sermaye oOlgegi, Mus ilindeki bir kamu
hastanesindeki idari ve klinik birimlerde ¢alisan 152 isgbrene uygulanmistir. Arastirma
sonucunda, psikolojik sermaye ile calisan performansi arasinda orta diizeyde, pozitif
yonlii ve istatiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu ve psikolojik sermayenin tiim alt
boyutlartyla (6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik) beraber c¢aligan
performansindaki degisimin % 47’sini agiklamistir. Arastirmada incelenen boyutlara
bakildiginda, 6z yeterlilik boyutunun ¢alisan performansi iizerinde 6nemli (anlamli) bir
etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Kendi yeteneklerine giivenen, 6z yeterliligi yiiksek
kisilerin is performanslarinin  ve kisisel Dbasarilarinin  da  yiiksek oldugu
belirtilmistir.Aragtirma sonuglarina gore, performans iizerinde 6énemli bir etkiye sahip
olan diger bir boyut ise, umut boyutudur. Umut dolu olan bireylerin genellikle daha
bagimsiz diisiinebildikleri, otonomilerinin yiiksek oldugu ve bdylece kaos ortamlarinda
bile bir ¢ikis yolu bulabildikleri, yaratict olduklar1 ve performanslarinin yiiksek oldugu
belirtilmistir.
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Gegkil ve Kogyigit (2017 s.331), orgiitsel demokrasi ile psikolojik sermaye arasindaki
iliskiyi aragtirmiglardir. Arastirmacilar, Konya il merkezindeki bes yildizli ve dort yildizli
otellerde galisan isgoérenlere Luthans ve diger. (2007a), tarafindan gelistirilen Glgegi
uygulamislardir. Arastirmacilar, 6rgiitsel demokrasi algisi ile psikolojik sermaye arasinda
anlamli bir iliski bulmuslardir. Orgiitsel demokrasinin esitlik boyutunun, psikolojik
sermayenin tiim boyutlar1 ile dogrusal yonlii iligkili oldugu ve psikolojik sermayenin tiim

boyutlarini olumlu yonde yordadigi tespit edilmistir.

Karadal ve Ozsungur (2017 5.663), etik liderlik, hizmet inovasyon davranisi ve psikolojik
sermaye arasindaki iliskiyi arastirmiglardir. Arastirmacilar Adana ilinde dretim
sektoriinde faaliyet gosteren oOrgiitlerde calisan 317 isgdren ile ve birebir goriisme
yontemi aragtirmalarini1 ger¢eklestirmislerdir. Aragtirmada,etik liderlik konusunda Brown
ve diger. (2005)’un 6lgegi, “hizmet inovasyon davranisi” konusunda Hu ve diger. (2009)
6lgegi ve, psikolojik sermaye konusunda Luthans ve diger. (2007a) 6lgegi kullanilmistir.
Arastirma sonucunda, hizmet inovasyon davranisi ile psikolojik sermaye ve etik liderlik
arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica, bu ii¢ degiskenin
cinsiyete gore degisiklik gostermedigi, egitim durumuna gore degisiklik gosterdigi
saptanmistir. Lisans egitimi olanlarin hizmet inovasyon davranisi ve etik liderlik
davraniginin, lisansiistii egitim almis olanlarin ise psikolojik sermaye ortalamalarmin

yiiksek oldugu ortaya konulmustur.

Dogan ve Aslan (2018 s.122), arastirmalarinda psikolojik sermayenin is tatmini
tizerindeki etkisinde igsel motivasyonun aracilik etkisini incelemislerdir. Arastirmada,
Kahramanmaras Ticaret ve Sanayi Odasi’na kayith bankalardaki 423 isgdrene Luthans
ve diger. (2007a), tarafindan gelistirilen 24 maddeli psikolojik sermaye 6lcegi
uygulanmistir. Arastirma sonucunda, psikolojik sermayenin, i¢sel motivasyon ve is
tatmini iizerinde pozitif etkisinin oldugu ve psikolojik sermayenin is tatmini tizerindeki

etkisinde ise i¢sel motivasyonun aracilik ettigi belirlenmistir.

Kodas (2018, s.1),turizm sektoriinde yer alan yiyecek icecek calisanlarinin sahip
olduklar1 pozitif psikolojik sermaye algilar1 ile ise angaje olma davranisi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Aragtirmada, Eskisehir'de faaliyet gosteren birinci sinif restoranlarda
ve 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde yiyecek icecek boliimiinde ¢alisan 211 isgérene

Luthans ve diger. (2007a), tarafindan gelistirilen Olgek uygulanmistir. Arastirma
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sonucunda, psikolojik sermaye ile ise angaje olma davranisi arasinda istatistiksel olarak

anlamli ve pozitif bir iliski oldugu saptanmustir.

Uygungil ve Iscan (2018, 5.435), pozitif psikolojik sermaye, orgiitsel baglilik ve drgiitsel
sinizm arasindaki iligkileri incelemislerdir. Arastirmada Adana’da kamu hastaneleri ve
0zel hastanclerde gorev yapmakta olan 493 isgorene Luthans ve diger. (2007a),
tarafindan gelistirilen 0Olgegi uygulamiglardir. Arastirmacilar, pozitif psikolojik
sermayenin Orgiitsel baglilik tizerinde anlamli pozitif ve oOrgiitsel sinizm iizerinde ise,
anlaml1 negatif yonli etkisinin oldugu sonucuna varmiglardir. Buna ek olarak, orgiitsel
sinizmin pozitif psikolojik sermaye ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkide kismi aracilik

etkisi oldugu tespit edilmistir.

Yorulmaz ve Yavan (2018, s.1007), arastirmalarinda, pozitif psikolojik sermayenin
isveren marka olusumu tizerindeki etkisini arastirmislardir. Arastirmacilar Luthans ve
diger. (2007a) tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye Olgegini, Antalya ilinde bes
yildizli otellerde calisan 768 isgorene uygulamislardir. Arastirma sonucunda, pozitif
psikolojik sermaye ve igveren markalasmasi arasinda pozitif orta ve yiiksek diizeyde
anlamli 1iliski oldugu bulunmustur. Pozitif psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan
iyimserlik, dayaniklilik, umut ve 6z yeterlik ile igsveren markalagmasi diizeyleri arasinda

da pozitif, orta ve yiiksek diizeyde anlamli iligki bulunmustur.

Acar ve Soydemir (2019, s.301), Isparta ilinde banka sektoriinde galisan isgorenlerin
psikolojik sermaye diizeylerini incelemiglerdir. Arastirmacilar yirmi kisiden (midiir,
miidiir yardimcisi, c¢alisan) olusan katilimer grubu ile derinlemesine miilakat
yapmuslardir. Arastirmada, geng ve deneyimi fazla olmayan ¢alisanlarin islerini basariyla
yapabileceklerine olan gilivenleriyle beraber umut bileseninin daha 6n planda oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Bayir ve Aydin (2019, s.1232), ortaokullarda goérev yapan Ogretmenlerin okul
midiirlerinin otantik liderlik davraniglarma yonelik algilari, psikolojik sermaye, ise
kapilma algilar1 ve okulun basaris1 arasindaki yapisal iligkiyi arastirmislardir.
Arastirmada Luthans ve diger. (2007a), tarafindan gelistirilen psikolojik sermaye 6l¢egi
Eskisehir ilinin Odunpazar1 ve Tepebasi ilgelerindeki ortaokullarda gorev yapmakta olan
512 6gretmene uygulanmistir. Aragtirma sonucunda okul miidiirlerinin sergiledigi otantik

liderlik davraniglarinin, 6gretmenlerin psikolojik sermaye diizeyleri iizerinde olumlu
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anlamda etkili olarak hem okulun basarisina hem de 6gretmenlerin iste akis deneyimi

yasamalarina katki sagladigi saptanmustir.

Biiyiikbese ve diger. (2019, 5.194), otantik liderlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
psikolojik sermayenin aracilik roliinii arastirmiglardir. Aragtirma sonucunda, Orgiitsel
bagliligin artmasinda, otantik liderlik ve psikolojik sermayenin O6nemli rollerinin
oldugunu tespit edilmistir. Arastirmada ayrica, psikolojik sermayenin (6z yeterliligin)
otantik liderligin, orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde kismi araci rolii oldugu

saptanmistir.

Kahveci ve diger. (2019, s.167), ortadgretim kurumlarinda gorev yapan dgretmenlerin
okul yoOnetiminin kayirmaci uygulamalarina iliskin algilar1 ile psikolojik sermaye
diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirmacilar, Trabzon ilinde ortadgretim
kurumlarinda gorevli 250 6gretmene Luthans ve diger. (2007a), dl¢egini uygulamislardir.
Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin kayirmacilik algilarinin diisiik, psikolojik sermaye

diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.

Mert ve Sen (2019 s.213), orgiitsel destek, Orgiitsel adalet algisi, 6z kendilik
degerlendirmesinin psikolojik sermayenin oOnciilleri olup olmadigi aragtirmislardir.
Arastirmacilar, Ankara ilindeki iki bakanliga bagl kuruluslarda gorev yapan yaklasik 326
isgorene Luthans ve diger. (2007a), olgegini uygulamislardir. Arastirma sonucunda,
orgiitsel destek, orgiitsel adalet algis1 ve 6z kendilik degerlendirmesinin psikolojik
sermayeyi pozitif yonde etkiledigi ve psikolojik sermayenin onciilleri oldugunu tespit

etmislerdir.
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2. URETIM KARSITI iS DAVRANISLARI

2.1. Uretim Karsit1 Is Davramislarinin Tanim

Uretim karsiti is davramslari, orgiite ve oOrgiit iiyelerine zarar vermeye yonelik
davranislardir (Dogan ve Kilig, 2014, s.104). Isgdrenler ¢alisirken cesitli sebeplerden
dolay1 0 orgiitiin isleyisini bilingli olarak aksatabilmekte veya o orgiitiin amag ve
hedeflerine uygun olmayan tutum ve davramslar gostermektedirler. Orgiitsel norm ve
degerlere ters diisen, Orgiit iiyeleri tarafindan bilingli ve planlt bir sekilde yapilan bu
davranislara iiretim karsit1 is davranislari denilmektedir. Uretim karsit1 is davranislar:
giiniimiizde orgiitsel ve toplumsal yasam {izerinde ciddi bir tehdit olusturmaktadir. Bu
sebeple iizerinde 6nemle durulmasi gerektiginden, literatiirde bir ¢ok aragtirmaya konu

olmustur (Polat¢1 ve Ozgalik, 2015, 5.217).

Uretim karsit1 is davranislari, isgdrenlerin kurumda calisan bir baska kisiye veya kurum
hedeflerine karsi yapilan olumsuz davranislaridir. Bu davraniglar arasinda fiziksel ve
sOzlii saldiri, isini kasten yanlis yapma, sabotaj (kundaklama), hirsizlik yapma ve bilingli
olarak geri ¢ekilme (ise gitmeme, ge¢ kalma, is birakma vb.) gibi davranislar oldugu
belirtilmektedir. Bir davranisin iiretim karsiti olarak kabul edilmesi i¢in o davranisin
bilingli olarak yapilmas1 gerekmekte olup, isgdrenler bireylere zarar verme niyetiyle kotii
davranmakta ya da niyetlerini belli etmeden bilingli olarak olumsuz davraniglar
yapabilmektedirler (Dogan ve Kilig, 2014, 5.105).

Feldman (1984, s.47), ‘e gore, tiretim karsit1 is davranislari, 6nemli kurumsal normlari
ihlal eden ve dolayisiyla orgiitiin veya Orgiit iiyelerinin refahini tehdit eden bilingli
yapilan davranislardir. Orgiitsel normlar, temel ahlaki standartlarn yani sira resmi ve
gayri resmi Orgiitsel politika ve prosediirlerden olusmaktadir. Bu davranig bigimleri
orgiitsel psikoloji i¢in ¢ok Onemlidir, ¢iinkii bu davraniglar is performansin
etkilemektedir. Uretim karsit1 is davranislarinin gorev, etkinlik ve is siirecleri icin
katalizor gorevi gordiikleri ve orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirdikleri

i¢in 6nemli oldugunu savunulmaktadir (Piccoli, 2013, s.91).
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2.2. Uretim Karsit1 Is Davramslar1 Modelleri

Uretim karsit1 is davranislar, bir 6rgiitiin mesru ¢ikarlarma aykir1 olarak gériilen ve o
orgiit {iyesi tarafindan kasitl olarak yapilan davranislar ifade etmektedir. Uretim Karsit:
is davranislari, cok sayida alani ve tiirdeki davranislari kapsamaktadir. Literatiirde bir ¢ok

arastirmaci liretim karsit1 is davranislarini farkli sekillerde siniflandirmislardir.

Uretim karsiti is davranislart ve ilgili davrams modellerinin ¢ogu, olumsuz isyeri
olaylarinin algilanmasinin, olumsuz duygularin deneyimini (6rnegin, ofke, hayal
kiriklig) tetikledigi ve bunun karsiliginda iiretim karsit1 is davranisi tepkisini harekete

geciren duygu merkezli bir siireci tanimlamaktadir (Penney ve diger., 2011, s.60).

2.2.1. Buss (1961)’1n Modeli

Arold H. Buss, iiretim karsit1 is davraniglarini isyerinde saldirgan davraniglar olarak
incelemistir. Literatiirde Buss’in 1961 yilinda “The Psychology of Aggression” isimli
caligmasinda, saldirgan davranislar; sozlii-fiziksel, dogrudan-dolayli ve aktif-pasif olmak

tizere li¢ grupta inceledigi belirtilmistir (Demir, 2010, s.198).

2.2.2. Robinson ve Bennet (1995)’in Modeli

Robinson ve Bennett (1995), iretim karsiti is davranislarini isyerinde sapkin davranislar

olarak incelemistir. Bu model asagidaki Sekil 2°de gosterilmistir.
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ORGUTE YONELIK

A

URETIMIi SAPTIRMA

MULKIYETIi SAPTIRMA

Belirlenmis ¢alisma saatlerinden Once
isten ¢cikmak

Orgiitiin ekipmanlarina sabotaj yapmak
Calisirken fazla molalar vermek

Riigvet almak veya kabul etmek
Kasitli olarak yavas galigsmak

Calisma  saatleri  hakkinda  yalan

Kaynaklari israf etmek soylemek
ONEMSIZ CiDDI
POLITIK SAPTIRMA BIREYE SALDIRI
Adam Kayirma Cinsel tacizde bulunmak
Is arkadaslari hakkinda dedikodu Sozli tacizde bulunmak
yapmak . Lo
Is arkadaglarindan herhangi bir sey
Is arkadaslarini suglamak calmak
Faydasiz rekabet yapmak Is arkadaslarini tehlikeye atmak

v

BIiREYE YONELIK

Sekil 2. isyerinde Sapkin Davranislar Tipolojisi

Kaynak: (Robinson ve Bennett, 1995, 5.565; Dogan ve Kilig, 2014, 5.117)

Robinson ve Bennett (1995), olusturduklar tipolojide ilk olarak sapkin davranislarin
siddetini vurgulamak i¢in bu davranislari, eylemleri Onemsiz ve ciddi olarak
ayristirmigtir.  Fakat bu iki boyutlu konfigiirasyonun daha yakindan incelenmesi
sonucunda, sapkin eylemlerin yalnizca iki boyutta degismedigini, ayn1 zamanda dort ayri
kategoriye ayrilmasi gerektigini 6ne stirmislerdir. Sekil 2’de gosterildigi gibi sapkin
davranig tipolojilerini 4 ayr1 kadranda incelemislerdir. Bu kadranlar su sekilde ifade

edilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995, 5.561-566);
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I. Kadran-Uretimi Saptirma: Bu davranislar 5nemsiz ama yine de drgiite yonelik zararl
sapkin davranislar1 kapsamaktadir.Robinson ve Bennett (1995), bu kadranin Mangione
ve Quinn'in (1974) “isgorenlerin ¢ok az etkili bir sey yapmasi ya da hi¢ yapmamasi” ve
Hollinger ve Clark (1982)’mn "gergeklestirilecek isin asgari niteligini ve miktarini
tanimlayan resmi olarak yasaklanmis normlar1 ihlal eden davraniglar" olarak

tanimladiklari {iretim sapmast ile benzer oldugunu savunmuslardir.

I1. Kadran-Miilkiyeti Saptirma - Ikinci kadran1 arastirmacilar miilkiyeti saptirma olarak
adlandirmiglardir. Miilkiyeti saptirma ciddi ve Orgiite yonelik zararli olan sapma
davraniglarin1 kapsamaktadir. Robinson ve Bennett (1995), bu kadranin Mangione ve
Quinn(1974)’in “lretim karsit1 is davramiglarr” ve Hollinger ve Clark(1982)’mn ise,
"calisanlarin Orgiitiin maddi miilklerini veya varliklarini yetkisiz olarak elde ettigi veya
bunlara zarar verdigi durumlar" olarak tanimladiklart miilkiyet sapmasi ile ortiistiigiini

belirtmislerdir.

I11. Kadran-Politik Saptirma: Ugiincii kadran dnemsiz ama bireylere yonelik olan zararli
sapma davraniglarin1 kapsamaktadir. Sapma davraniglar, diger bireyleri kisisel veya
politik olarak dezavantajli duruma disiirmektedir. Robinson ve Bennett (1995), bu
kadran1 politik saptirma olarak adlandirmistir. Bu davranislara 6rnek olarak adam

kayirma, dedikodu yapma ve is arkadaslarin1 suglama verilebilir.

IV. Kadran-Bireye Saldirr: Dordiincii kadran ciddi ve bireylere yonelik zararli sapkin
davraniglar1 igermektedir. Diger kisilere kars1 saldirgan veya diismanca davranilmasini
Robinson ve Bennett (1995), bireylere saldir1 olarak tanimlamislardir. Bu davranislara
ornek olarak sozlii veya cinsel tacizde bulunmak, is arkadaslarini tehlikeye atmak veya is

arkadaslarindan her hangi bir sey ¢almaktir.

Tablo genel olarak incelendiginde Orgiite yonelik 6nemsiz sayilan davranmiglar iiretimi
saptirma kadraninda, bireylere yonelik onemsiz sapkin davranmislar politik saptirma
kadraninda yer almaktadir. Orgiite yonelik ciddi boyutta zarar veren davranislar miilkiyeti
saptirma, bireylere yonelik ciddi boyutta zarar veren saptirma davraniglar: bireye saldiri

kadraninda yer almaktadir.
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2.2.3. Gruys (1999)’1n Modeli

Uretim karsit1 is davranislari modellerinden biri de Gruys(1999)’'m  yaptigi
siiflandirmadir. Gruys (1999), literatiirde ortaya ¢ikan 87 ayr1 davranisi tanimlamis ve
bu davranislar1 11 ayr kategoride toplamistir. Bu kategoriler asagidaki Sekil 3‘de ifade
edilmistir (Sackett ve Devore, 2002, s. 145-146).

Hirsizhk ve Hirsizlik ile
Ilgili Davramslar

Miilkiin Tahrip Edilmesi

Bilgilerin Kotiiye
Kullanilmasi

Zamanin ve Kaynaklarin
Kaétiiye Kullanilmasi

Calhisma Kalitesindeki
Yetersizlik

Alkol Kullanimi

Uyusturucu Kullanim

Uygunsuz Sézlii Eylemler

Uygunsuz Fiziksel
Eylemler

Para veya miilk hirsizligi, mal veya hizmetlerin izinsiz
alinmasi veya bir basgkasina verilmesi, ¢alisan indiriminin
kotiiye kullanilmasi

Tahrif, hasar veya miilkiin yok edilmesi, isyerinde sabotaj
tretimi

Gizli bilgileri agiklamak, bilgi kayitlarini tahrif etmek

Bosa zaman gecirmek, ¢aligma saatlerini gosteren zaman
cizelgelerinde degisiklik yapmak, calisma saatleri igerisinde
isi ile alakasi olmayan kisisel iglerini yapmak

il
s
—E" Giivenli Olmayan Giivenlik prosediirlerine uyulmamasi, giivenlik
p s Davramslar prosediirlerinin kasitli olarak 6grenilmemesi
gz
ga Mazeretsiz devamsizlik veya ge¢ kalma, alinan izinlerin
2. ise Yetersiz Katiim kot kullanimi, hasta olunmadig: halde saglik sebepleri
i gostererek izin veya rapor alinmasi
5
-

Kasith olarak yavas veya 6zensiz ¢aligmak

Isyerinde alkol kullanim, alkoliin etkisi altinda ¢alismak

Is yerinde uyusturucu bulundurmak, kullanmak veya
satmak

Miisterilerle tartisma, is arkadaslarini veya yoneticilerine
sozli tacizde bulunma

Is arkadaslarina ve yoneticilerine fiziksel olarak saldirmak
veya is cinsel tacizde bulunmak

Sekil 3. Gruys (1999)'e gore Uretim Karsit1 Is Davranislar: Tiirleri
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2.2.4. Bennet ve Robinson (2000)’1n Modeli

Uretim karsit1 is davramislarinin siflandirmasinda yapilan ikinci arastirma Bennett ve
Robinson (2000)’un yaptigi siniflandirmadir. Bennett ve Robinson (2000), iiretim karsiti
is davraniglarini bireyler arasi ve orgiitsel boyutlu liretim karsit1 is davraniglar1 olarak 2

grupta siniflandirmislardir (Kanten ve Ulker, 2014, 5.23).

2.2.4.1. Bireyler Arasi Uretim Karsit1 Is Davramslar

Orgiit calisanlarinin aralarindaki iliski ve iletisimlerine bagli olarak ortaya ¢ikan bu
davranislar, ¢alisanlarin birbirlerine kars1 gelistirdikleri kotii niyetli davranislar biitlintinii
temsil etmektedir. Bu tiir davraniglarin kaynaginda ¢ogu kez bilingalt1 veya bastirilmis
duygular vardir ve bu duygularin ortaya ¢ikmasi sonucunda gergeklesmektedir. Calisanlar
aras1 kotii niyetten beslenen bu tiir davraniglar, ayrimciligi kesinlestirerek oOrgiitiin
verimliligini de etkilemektedir. Calisanlar arasi is karsitt davraniglarin ortaya ¢ikardigi
sonugclar arasinda diisiik performans, dinlenme molalarinin kétiiye kullanilmasi, hirsizlik,
alay etme, lekeleme, kiifiir, sozlii saldir1, kaba ve kirict davranislar, ayrimcilik, asilsiz
dedikodu yayma, cinsel istismar siralanabilir. Bu tiir davranislarin neden oldugu en
onemli sorunlardan biri de, orgiit iiyelerinin Orgiitsel deger ve normlara aykir1 diisen
davraniglar sergileyerek kisisel cikarlarimi orgilitsel c¢ikarlardan {stiin tutmalaridir

(Demirel ve Segkin, 2009, s.153).

2.2.4.2. Orgiitsel Boyutlu Uretim Karsiti Davramslar

Orgitsel kiiltiir ve yonetim kaynakli iiretim karsiti davramslar baglaminda; édiillendirme
sisteminin adaletsiz olarak algilanmasi, takim ¢alismalarinda grup normlarina uyma
konusundaki baskilar, is performansinin karmasiklik derecesi, adil olmayan ve kayirmaci
uygulama ve yaptirimlar, isgdrenlerin orgiitsel giiven algilarini sarsici yapisal ve yonetsel
uygulamalar siralanabilir. Bu tiir orgiitsel uygulamalar, calisanlar arasi iiretim karsiti

davraniglarin da yayginlasmasi ve koklesmesinde rol oynayacaktir. Boyle bir gelisme
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oOrgiitil, biitliniine yonelik olmak {izere, amag ve hedeflerine yonelik olumsuz ve organize

davraniglarla kars1 karsiya getirecektir (Demirel ve Segkin, 2009, s.153).

2.2.5. Vardi ve Weitz(2004)’1n Modeli

Vardi ve Weitz (2004), yazdiklar1 kitapta iiretim karsit1 is davraniglart ve buna benzer
(islevsiz, disfonksiyonel, antisosyal davraniglar) kavramlari, isgérenlerin yaptigi
suiistimal davraniglar1 kapsaminda incelemislerdir. Arastirmacilar tiretim karsiti is
davraniglarin1 orgiitsel kotii davraniglar olarak kabul etmis ve 3 baslik altinda

toplamiglardir. Bunlar (Vardi ve Weitz,2004, s.33);

Tip-S, Kendi Kendine Fayda Saglamayi Amaclayan Davranislar: Bu davraniglart
gosteren kisiler orgiitiin i¢cindedir ve bu davraniglar genellikle igveren firmay1 ya da o
orgiit iiyelerini magdur etme amach yapilmaktadir. Tip S kategorisindeki davranislarin
lic farkl1 hedefi bulunmaktadir. Hedeflerden ilki is ya da is diizenini bozmaktir. Isgdrenler
verileri bozabilir veya bazi énemli verileri ortadan kaldirabilir. Ikinci hedef ise kurulusun
miilkiyeti, kaynaklari, sembolleri veya diizenlemelerine zarar vermeye yonelik yapilan
davramglardir. Isgorenler ikinci hedefe zarar vermek igin iiretim sirlarmi ¢almak ve
satmak gibi eylemlerde bulunabilmektedir. Ugiincii ve son hedef ise, orgiitiin diger
tiyeleridir. Isgorenler kendisi ile ayn1 diizeyde veya yasca akran olan diger 6rgiit iiyelerine
taciz eden davranislarda bulunabilmektedir. Burada bir istisna bulunmaktadir. isgérenin
miisterilere bir irlinii fahis fiyattan satmasi aslinda orgiite sagladigi bir fayda ya da kazang

olarak goziikse de, aslinda isgorenin amaci bu satis isleminden fazla promosyon almaktir.

Tip-O, Isgorenin Orgiite Bir Biitiin Olarak Fayda Saglamayi Amaclayan Yanls
Davranislar: Bu davranislar orgiit disindaki kurumlara, miisterilere veya diger magdur
kuruluslara yonelik yapilmaktadir. Ornegin, herhangi bir sézlesmenin imzalanabilmesi
icin baz1 kayitlar1 isgorenler orgiit yarari i¢in tahrif etmektedir. Bu kayitlarin tahrif
edilmesi, diger kuruluslarin o sézlesmeyi imzalamamasi i¢in yapilmaktadir. Bir nevi
Orglit yararina olarak goziikse de, aslinda yanlis davranislar kapsaminda incelenmektedir.
Burada belirtilmek istenen baska bir durum ise; Eger isgoren kariyerini gelistirmek i¢in
bazi belgeleri kayitlar tahrif etme davranisina basvuruyorsa, 0 isgéren davraniginin Tip-

O da degil Tip-S’de incelenmesi gerektigi unutulmamalidir.
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Tip-D, Hasar Verme Veya Yikict Olmaya Yénelik Kotii Davranislar: Bu davranislarin
hedefleri hem i¢ hem de dis olabilmektedir. Tip S ve Tip O yanlis davranislarin altinda
yatan niyetler bireye veya kuruma fayda saglamak iken, Tip D'nin altinda yatan niyet
baskalarina veya bulundugu kuruma zarar vermektir. Bu tiir kasith olarak yapilan yanlis
davraniglar; sirketin sahip oldugu ekipmana sabotaj yapmak, algiladiklar1 koti
muameleye bir yanit olarak Orgiitiin diger elemanlarindan intikam almak veya bir

sendikanin beklentilerine uymak i¢in organizasyonel islemlere miidahale etmektir.

2.2.6. Baron ve Neumann(1996,2005) Modelleri

Baron ve Neuman (1996) ile Neuman ve Baron (2005)’a gore isyerinde saldirgan
davranislar ii¢ farkli gruba ayrilmaktadir. Bunlar; sozlii-fiziksel, dolayli-dolaysiz ve aktif-
pasif davraniglardir. Bu ii¢ ayr1 grup davranislar, ikiserli olarak degiserek (her bir boyut
dort kez kullanilarak) sekiz ayr1 davranig tiiriinii meydana getirmektedir. Tablo 1°de

igsyerinde saldirgan davranis ¢esitleri ve bu davraniglarin 6rnekleri bulunmaktadir.

38



F/S A/P
Fiziksel - Aktif
Pasif
Sozlii - Aktif
Pasif

Tablo 1. Isyerinde Saldirgan Davranislar ve Ornekleri

Dolaysiz
Silahla yaralama, 6ldiirme
Tecaviiz, cinsel saldir1

Diismanca tavirlarla dik dik
bakma

Miistehcen/diismanca mimikler
yapma

Calisma arkadaglartyla ¢atisma

Isle ilgili sosyal toplantilara
katilmama

Hedef birey iceri girer girmez
oday1 terk etme

Kasten yavag calisma

Ihtiyag  duyulan  kaynaklart

vermeyi reddetme

Hedef bireyin kendini ifade

etmesini engelleme

Tehdit etme
Bagirip cagirma
Cinsel taciz yapma

Asagilama, alay etme,
kaba/saygisiz sozlerle igneleme

Haksiz yere sert elestiri yapma

Telefonlara kasten

vermeme

cevap

Hedef bireyle konusmama

Beddua etme, lanet okuma

Hedef bireyin isteklerini
reddetme
Zor zamanlarda disik ilgi

gosterme

Kaynak: (Dogan ve Kilig, 2014 5.120)
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Dolayh
Calma
Kundaklama

Hedef birey tarafindan ihtiya¢ duyulan
kaynaklara zarar verme

Ihtiya¢ duyulan kaynaklari saklama

Hedef birey tarafindan diizenlenen
toplantilara ge¢ kalma

Hedef bireyi koti hissetmesi i¢in ise geg
gitme

Hedef bireyin refahmi korumada

basarisiz olma

Onemli sorunlarla ilgilenen bireyleri
oyalama

Hedef bireye verilecek olan
zammi/promosyonu gecerli bir neden
olmaksizin onaylamama

Hatalar i¢in bagkalarini suglama
Hedef bireyin arkasindan konusma
Dedikodu ¢ikarma/yayma

Hedef bireyi bagkalarina kiigiimseme

Bagkalarini hedef bireye kars1 kiskirtma

Bilginin ulastirilmasini ihmal etme

Hedef birey hakkindaki dedikodulari
yalanlamay1 ihmal etme

Hedef bireyi korumay1 ihmal etme

Olas1 tehlikelere karsi hedef bireyi
uyarmama

Hedef birey i¢in 6nem arz eden bilgileri
saglamay1 ihmal etme



2.2.7. Spector vd. (2006)° nin Modeli

Uretim karsit1 is davranislar1 siniflandirmasinda yapilan {iciincii arastirma Spector ve
diger. (2006) tarafindan yapilan siniflandirmadir. Spector ve diger. (2006) {iretim karsiti
is davranislarini kotiiye kullanma (abuse), tiretimi saptirma (production deviance),
sabotaj (sabotage), calma (theft) ve geri ¢ekilme (withdrawal) olmak iizere bes grupta
siniflandirmiglardir (Giildii, 2014, s.50).

2.2.8. Kelloway vd. (2010)’nin Modeli

Uretim karsit1 is davranislart modellerinden birisi de Kelloway vd.(2010)’nin yaptig
simiflandirmadir. Kelloway ve diger.(2010), hirsizlik, sabotaj ve saldirganlik gibi iiretim
karsit1 ig davraniglarinin, orgiitlerdeki bireyler i¢in arzu edilen bir sonuca ulagmada
gerekli olarak gordiigii bir protesto bigimi oldugunu savunmuslardir. Uretim Karsit1 is
davraniglarinin literatiirdeki tanimlamalarindan (Spector ve Fox, 2005) ve yerlesik
protesto modellerinden yola ¢ikmislardir. Uretim karsit1 is davramislarinin bir protesto
bigimi olarak degerlendirilmesine rehberlik etmesi ig¢in bir model Onerisinde

bulunmuslardir (Kelloway ve diger., 2010, s.21). Bu model Tablo 2°de gosterilmektedir.

Tablo 2’de goriilen protesto yaklasimi ¢ercevesinde liretim karsiti davranislar, Sekil 2 de
gosterilen Robinson ve Bennett (1995)’in orgiit i¢inde sapkin davranislar modeli ile
uyusmaktadir. Ancak, Robinson ve Bennett, bu davraniglarin hangi sebeplerden dolay1
ortaya ¢iktig1 konusu iizerinde fazla durmamislardir. Bu eksikligi ortadan kaldirmak i¢in
Kelloway ve diger. (2010) bu modeli gelistirmistir. Bu model birbirinden farkli dort adet
davranig boyutunu igermektedir. Bunlar (Dogan ve Kilig, 2014);
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Tablo 2. Protesto Yaklasimi Cergevesinde Uretim Karsit1 Is Davranislar

Orgiitii Hedef Alan Uretim Karsit1 s Davramslar

Ozdeslesme Derecesi: Orgiitsel - Diisiik
Algillanan Adaletsizlik: Orgiit bireyin
kendisine ve muhtemelen digerlerine de
adaletsizlik yapiyor.

Enstriiman: Esitligin saglanmasi ve orgiite
Zarar verme.

Ornek: Orgiitten calma, sabotaj, geri
¢ekilme.

Ozdeslesme Derecesi: Orgiitsel-Diisiik
Grup - Yiksek (Sendika, Calisma
Arkadaglar)

Algilanan Adaletsizlik: Gruba ya da grup
iiyelerine adaletsizlik yapiliyor.
Enstriiman: Grubun statiisiinii
giiclendirme ve orgiite zarar verme.

Ornek: Grev, grup olarak is yavaslatma.

Bireysel Hareket

Kolektif Hareket

Ozdeslesme Derecesi: Orgiitsel - Yiiksek
Birey (Hedefe Kars1) - Diisiik

Algilanan Adaletsizlik: Birisi bireyin
kendisine ya da orgiite haksizlik yapiyor.
Enstriiman: Esitligin saglanmasi ve bireye
zarar verme.

Ornek: Nezaketsizlik, saldirganlik,
bireyden ¢alma.

Ozdeslesme Derecesi: Orgiitsel-Yiiksek
Grup - Yiiksek, Birey (Hedefe Karsi) -
Diisiik

Algilanan Adaletsizlik: Birisi, grup
iiyelerinden birine ya da orgiite haksizlik

yapiyor.

Enstriiman: Esitligin  saglanmasi  ve
bireye zarar verme.

Bireyi Hedef Alan Uretim Karsiti is Davranislar

Kaynak: (Kelloway ve diger., 2010, s. 22; Dogan ve Kili¢, 2014, s.118).

Bireysel Hareket— Orgiitii Hedef Alan Uretim Karsin Is Davramislari: Bu boyutta
isgdrenlerin orgiit ile 6zdeslesme derecesi cok diisiiktiir. Is gorenler kendilerine ya da
diger is arkadaslarina Orgiitiin adaletsiz davraniglar veya uygulamalar yaptigini
diisiinmektedirler. Bunun ¢oziimiiniin ise, drgiite zarar vermek olduguna inanmiglardur. Is
gorenler Orgiite ait esyalar1 calabilir veya kundaklama davranis1 gosterebilir. Bu gibi
davraniglart bir enstriiman olarak gormekte ve oOrgiite bu sekilde zarar vermeye

kendilerini adamaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2014, s.119).

Kolektif Hareket— Orgiitii Hedef Alan Uretim Karsit Is Davramislart: isgorenler

kolektif olarak veya bir grup olarak, orgiitii etkileyen tiretim karsiti is davranislar

41



gostermektedir. Orgiitteki bu gruplar; sendika iiyeleri, gérev takimmdan arkadaslari,
cesitli amaclar i¢in olusan informal gruplar ve diger isgorenlerden olugmaktadir. Bu
gruplarin iiyelerinin orgiite kars1 diisiinceleri ve beklentileri de aynidir. Onlarin birbirleri
ile 6zdeslesme derecesi yliksektir. Fakat bu gruplarin 6rgiite kars1 diisiinceleri negatif
olmasi sebebi ile orgiit ile 6zdeslesme derecesi diisiiktiir. Herhangi bir grubun tiyesine bir
adaletsizlik yapildiginda ya da en ufak bir adaletsizlik hissedildiginde bu duruma tepki
yani protesto olarak iiretim karsit1 is davranislarini1 gergeklestirirler. Orgiitlerde grupga
yapilan bu davranislar orgiite zarar verici boyuta ulasabilmektedir. Ornegin; bir grup
is¢inin grev yapmasi, lokavt, isi yavaslatmasi veya orgiitii her konuda protesto etmesi
orgiitlere verimlilik agisindan ¢ok biiyiik zararlar vermektedir. Bu gibi davranislari
gosteren gruplar yaptiklart eylemleri ise, kendi gruplarinin statiisiinii giiglendiren

eylemler olarak gérmektedir (Dogan ve Kilig, 2014, s.119).

Bireysel Hareket— Bireyi Hedef Alan Uretim Karsin Is Davramiglari: Bu boyutta
isgorenler bireysel olarak birbirlerine iiretim karsit1 is davraniglarini uygulamaktadir.
Bireylerin orgiite kars1 6zdeslesme derecesi yiiksek olsa da, kendi aralarinda bir problem
olmas1 sebebi ile ozdeslesme dereceleri diisiiktiir. Isgorenler bir adaletsizlik
hissettiklerinde bu adaletsizligi ortadan kaldirmak i¢in bu durumu protesto eden
davramiglarda bulunmaktadirlar. Is gorenler drgiite veya orgiitteki herhangi bir isgdrene
kars1 adaletsizlik yapan kisiye nezaketsizlik gostermekte ya da onlara saldirgan
hareketlerde bulunmaktadirlar. Bu gibi davranislar esitligi saglamak i¢in ya da tamamen

bireye zarar vermek amagli yapilabilmektedir. (Dogan ve Kilig, 2014, s.119).

Kolektif Hareket— Bireyi Hedef Alan Uretim Karsiti Is Davramislart: is gorenler grup
olarak birbirlerine ve orgiite kars1 baglilik duymaktadir. Gruptaki is arkadaglarina ve
bulunduklar1 6rgiite kars1 6zdeslesme dereceleri yliksektir. Fakat bu grubun disinda kalan
is arkadaglarina kars1 psikolojik siddet uygulamakta veya zorbalik davraniginda

bulunabilmektedirler (Dogan ve Kilig, 2014, s.119).

2.3. Uretim Karsit1 is Davranislar1 Boyutlar

Uretim karsit1 is davranislari literatiirde bir cok arastirmaci tarafindan arastirilmis ve her

arastirmact yaptigi calismasina gore bunlar1i boyutlandirmistir. Literatiirde en c¢ok
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rastlanan smiflandirma Spector ve diger. (2006) tarafindan yapilan siniflandirmadir.
Spector ve diger. (2006, s.446) ne gore liretim karsiti is davranislarinin bes farkli boyutu
bulunmaktadir. Bunlar; kundaklama, geri ¢ekilme, tiretimi saptirma, ¢alma ve suistimal

etmedir.

2.3.1 Kundaklama

Kundaklama kelimesi Tiirk¢e’de sabotaj veya kotiye kullanma anlaminda
kullanilmaktadir. Sabotaj kelimesi ise Fransizca “Sabot” kelimesinden gelmektedir.
Sabot, on dokuzuncu yiizyilin ortalarinda fabrikada makinelerin yerini alacagi inancina

kapilan Fransiz koyliilerinin giydigi bir tiir tahta ayakkabidir (Lockwood, 1954, s.340).

Is ekonomisti Thorstein Veblen (1914)’e gore Bourbon Restorasyonu sirasinda giiney
Fransa'ya getirilen ahsap ayakkabi dokuma makinelerinin, caligsanlar tarafindan tahrip
edildigi i¢in sabotaj kelimesinin Fransizca olan sabot kelimesinin bir tiirevi oldugunu
aciklamistir. O donemde isciler sanayilesme ile fabrikalarda calisanlarin yerini
makinelerin alacagini diisiinmiislerdir. Sanayilesmeden memnun olmayan isciler
ayakkabilarin1 (sabotlarin1) makineye atmis ve biiylik iiretimin aksamasina sebep
olmuslardir. Yaptiklar1 bu protesto, bireyselligi ve is¢iligi yok ettigini diisiindiikleri
Sanayi Devrimi’ne bir yanit olarak gelmistir. Sabotaj kelimesi Amerikan kullaniminda
ise zorla engelleme, yikici taktikler, endiistriyel korku ve kundaklama anlamina

gelmektedir (Giesberg, 2001, s.2439).

2.3.2. Geri Cekilme

Geri ¢ekilme, Spendolini (1985) tarafindan isgoéren ile orgiit arasindaki psikolojik ve
fiziksel mesafeyi yiikseltmek amaci ile tasarlanan, isgorenin algiladigi caydirici kosullara

bir tiir istemli yanit1 olarak tanimlanmistir (Erdemli, 2015, s.202).

Geri ¢ekilme davranisi, isgorenlerin is siireclerinde gorev ve sorumluluklarini
gerceklestirmekten kacinmasini, is rolleri i¢in harcadigi zamani kisa tutmasini ve isten

kaytarmasini i¢eren davranislar nitelemektedir. Geri ¢ekilme davranisi, isgorenlerin is
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cevresinden, Orglitten, gorev ve sorumluluklarindan uzaklagmasini temsil etmektedir

(Kanten ve diger., 2018, s.278).

2.3.3. Uretimi Saptirma

13

Robinson ve Bennett (1995), iiretimden sapma kavramimi “ Orgiit tarafindan izin
verilmedigi halde yavas veya yanlis caligsarak sirketin zamanini, kaynaklarim1 bosa

harcamak ya da mesai saatleri iginde ¢alismamak” olarak tanimlamistir (Guo, 2012,

5.1046).

2.3.4. Calma

Calma, bir orgiite ait bir malin alinmasit eylemidir. Calisan hirsizliginin birgok farkli
nedeni olmasina ragmen, algilanan adaletsizlik ¢alma eyleminin yaygin olarak en giiglii
nedenlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Orgiitsel otorite figiirleri tarafindan kisiler
arast duyarsiz muameleler, eksik maas alma duygusu gibi bir ¢ok faktér ve eylemler,
isgorenlerin ¢almaya ve diger iiretim karsiti is davraniglarini uygulamaya meyilli

oldugunu gostermistir (Greenberg, 2002, 5.985-986).

2.3.5. Suistimal Etme

Suistimal etme,baskalarina zarar verme, kotilye kullanma, kotii davranma gibi
davraniglardan olugsmaktadir. Bu davranislar, dogrudan bireye fiziksel zarar vermeye
yonelik olabilecegi gibi, tehdit etme, ¢irkin elestiri yapma, gérmezden gelme ve bireyin
etkili bir sekilde ¢aligmasini gizliden gizliye engelleme gibi psikolojik hareketlerden de
olusabilmektedir (Dogan ve Kilig, 2014, 5.122).
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2.4. Uretim Karsit1 Is Davramis1 Sayilan Eylemler

2.4.1. Mobbing

Mobbing kavrami ilk kez 1990’11 yillarda Heinz Leymann tarafindan ortaya konmustur.
Heinz Leymann mobing kavramin1 “Orgiitlerde agir bir taciz bigimi” olarak tanimlamaistir.
Teorik olarak mobbing, isyerinde asir1 bir sosyal stres kaynagidir. Ancak, normal sosyal
stresorlerden farkli olarak, mobbing, sistemli olarak bireylere uzun siireli ve sik sik
uygulanan psikolojik baskidir (Zapf, 1999, s.70).

Mobbing, “birisine saldirmak”, “zorbalik” veya “psikolojik terdr” olarak
adlandirilmaktadir. Isyerinde mobbing, ¢aresiz ve savunmasiz bir konuma itilen bir kisiye
kars1 diismanca ve etik olmayan davranislari, eylemleri icermektedir. Is yerinde mobbing
uygulanan kisi, sistematik bir damgalanma siirecine ve medeni haklarina tecaviize maruz

kalmaktadir (Leymann ve Gustafsson, 1996, s.252).

Isyerinde mobbing, bir caliganin drgiitten ¢ikarilmasini saglamak icin tasarlanmus bir grup
calisan tarafindan veya bir Orgiitiin iist diizey yoneticileri tarafindan yapilan psikolojik
tacizdir. Is yerinde mobbing, asagilama, degersizlestirme, itibarsizlastirma, bozulma,
mesleki itibar kaybma ve genellikle kisinin uzun siireli bir travma yagsamasina sebep
olmaktadir. Mobbing bir ¢alisanin tiim mali, kariyer, saglik ve psikososyal durumunun

olumsuz olarak etkilenmesine sebep olmaktadir (Duffy ve Sperry, 2007, 5.398).

Mobbing, {iretim karsiti is davramist sayilan bir eylem olarak kabul
edilmektedir.Orgiitlerde yapilan mobbing eylemleri ¢alisanlarin ise karsi tutumunu
etkilemek ile birlikte ¢alisanlarin verimliligini de etkilemektedir. Mobing uygulanan
calisan, yasadig1 psikolojik durum sebebi ile ¢alisamayacak bir duruma gelebilmektedir.
Mobbing yasayan calisan islerini aksatabilmekte veya orgiitte yasanan kaos sebebi ile
diger c¢alisanlar da bu durumdan etkilenebilmektedir. Bu da orgiitlerde is

performanslarinin azalmasina ve verimliligin diigmesine sebep olmaktadir.

45



2.4.2. Diger Calisanlara Kars1 Kotii Muamele

Orgiitlerde calisanlar is arkadaslarina, yoneticilerine bazi kotii davranislarda veya
istenmeyen cinsel tabanli eylemlerde bulunabilmektedir. Bu davranislar ve eylemler

literatiirde cinsel taciz kavrami olarak incelenmektedir.

Sheffield (1987), cinsel tacizi “kasitli, tekrarlanan veya istenmeyen sozlii yorumlar,
kendince jestler veya cinsel icerikli fiziksel temas” olarak tanimlamistir. Buradaki vurgu,
kars1 tarafi utang verici bir duruma sokmayir amaglayan ve istenmeyen eylemler
tizerinedir. Genel olarak hem erkekler hem de kadinlar potansiyel taciz hedefleridir

(Noah, 2008, 5.122).

Cinsel taciz eyleminin, orgiitlere maliyeti; {iretimin azalmasi, ise devamsizlik ve isgéren
devir hizinin artmasidir. Gutek ve Koss (1993), tacize ugrayan kisinin Orgiite olan
bagliligimin azaldigini, ig tatmini ve motivasyonunun diistiigiinii ve is stresinin arttigini
tespit etmisledir. Orgiitte bir taciz olaymin yasanmast, 0 drgiitiin verimliligini azaltmakta,
isgorenlerin psikolojilerinin olumsuz yonde etkilemekte ve bu sebeple de ise katilimi

azalmaktadir (Mimaroglu ve Ozgen, 2008, 5.328).

2.4.3. Sabotaj

Orgiitlerde sabotaj, ¢alisanlar tarafindan orgiitleri veya o orgiitiin elemanlarin1 zarara
ugratmak amaci ile yapilmaktadir. Sabotaj yapan ¢alisan, kisisel amaglar1 dogrultusunda
bulundugu oOrgiitiin miilkiine, faaliyetlerine veya o Orgiitiin elemanlarina zarar
verebilmektedir (Ambrose ve diger., 2002, s.948). Sabotaj eylemi iiretim karsit1 is
davranig1 eylemi olarak sayilmaktadir. Sabotaj eylemi gergeklestikten sonra bir ¢ok is
sireglerinde aksama, kesintiye ugrama s6z konusu olmaktadir. Bu durum 6rgiitler i¢in

¢cogu zaman telafi edilemeyecek zararlara sebep olmaktadir.
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2.4.4. Uretimin Saptiriimasi

Uretimden sapma, gergeklestirildigi sirada kurulus tarafindan onaylanmayan gorev odakli
olmayan davraniglardan ve eylemlerden olusmaktadir. Bu davranigin zararl etkileri, mal
kaybi, kar veya zaman dahil bircok sekilde olabilmektedir. Uretimden sapmanin
maliyetleri sirketi zorlayacak bicimde olabilir. Ornegin; giinde bir saatini bosa harcayan
saatte 15 dolar kazanan bir ¢alisan, isyerinde her giin bir saatini bos gegirdiginde bu
durum o sirkete yillik 4680 dolara mal olmaktadir (Wilson ve diger., 2015, 5.1694).

2.4.5. Ise Devamsizhik

Ise devamsizlik, planlanan is siiregleri i¢inde bir galisanin ise gelmeme durumudur. Ise
devamsizlik, giinliik siirecin aksamasina yol agtig1 i¢in orgiitii tehlikeye atma tehdidinde
bulunan, planlanmamis bir faaliyet tiiriidiir. Isgérenlerin yillik izinleri planlanan, fakat bir
isgorenin kendi karar1 ile ise devam etmemesi planlanmayan bir faaliyettir. Ise
devamsizlik genellikle, iste olmama aligkanlig1 veya bilingli kararlar: ifade etmektedir

(Valentine ve diger., 2019, s.31).

Zihinsel ve fiziksel saglik, diisiik is tatmini ve diisiik is otonomisi ve zayif liderlik gibi
psiko-sosyal ¢alisma Ozellikleri dahil olmak iizere ¢ok ¢esitli faktorler ise devamsizlik
davranmisii etkileyebilmektedir. Ise devamsizlik, isyerinde verimliligin azalmasinin
baslica nedenidir. ise devamsizlik verimliligi etkilemek ile birlikte, yapilan devamsizlik
eyleminin kuruluslara belirli bir maliyeti bulunmaktadir. Ornegin Avustralya'da, ise
devamsizligin kurulusglara yillik 44 milyar Avustralya Dolarina mal oldugu bildirilmistir

(Magee ve diger., 2017, 5.320).

2.4.6. Ayrimceihk

Orgiitlerde ayrimcilik, bir grubun iiyelerinin calisma yetenegini sistematik olarak bozan
haksiz sartlar ve kosullar belirlemis kurumlarin ve / veya iglerindeki bireylerin

eylemlerini ifade etmektedir (Okechukwu ve diger., 2014, 5.575). Orgiitlerde ayrimcilik
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eylemi, etnik koken, cinsiyet, yas, Ucret, kiiltiir, mental bozukluklar gibi konularda

yapilmaktadir.

2.4.7. Kendini Soyutlama

Isgorenler, isten ayrilma, ise devamsizlik ve ise ge¢ gelme gibi geri ¢ekilme
davraniglarinda bulunabilir. Bazi durumlarda isgorenlerin ise katilimi Orgiitte
bulunmalarina ragmen c¢ok azdir. Isgdrenin kendince algiladigi sorunlar belirli bir
davranig, tutum, prosediir ile ¢oziilemiyorsa isgorenin hissettigi olumsuz tutum devam
etmektedir. Isgdrenlerin hissettigi olumsuz durum devam ettigi siirece drgiitte verimsizlik
yasanabilmektedir. Is gérenler bilingli olarak ise gitmemekte, drgiitte bulundugu halde

ise katilim gostermemekte ve bu da 6rgiitiin verimsizlesmesine sebep olmaktadir (Emre,

2018, 5.1619).

2.4.8. Cahisan Hirsizhgi

Orgiitlerde ¢alisan hirsizigi bir calisanin iizerine zimmetli olan esyayr veya maddi
kaynaklari izinsiz olaraka kullanmasi, kendi {izerine gecirmesi, haksiz kazang saglamasi
veya igyerine ya da baska bir calisana ait bir esyay1 ¢almasi gibi eylemlerler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu eylemler cogu zaman orgiitleri, diger ¢alisanlar1 ve miisterileri
de etkileyebilmektedir. Calisan hirsizlig: lilke ayirt etmeksizin bir ¢ok orgiitiin yasadigi
kot bir durumdur. Nitekim tarihte de bunun bir ¢ok 6rnegi bulunmaktadir. On dokuzuncu
yiizy1l Ingiltere'sinde, pamuk fabrikalarindaki isciler iistlerine zimmetli olan malzemelere
el koyarken, Polonya'daki Nazi isgalinde ise birgok isyerinde galisanlarin sebep oldugu
i¢ hirsizliklar kayitlara gegmistir. Modern Amerika'da ise orgiitlerde ¢alisan hirsizligi
oldukc¢a yaygindir. Kesin rakamlar, kapsamli olarak bilinmese de, ¢alisan hirsizliginin

orgiitleri 40 milyar dolardan fazla zarara soktugu sdylenmektedir (Tucker, 1989, s.319).
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2.4.9. isyerinde Alkol ve Uyusturucu Kullanimi

Isyerinde alkol veya yasakli madde kullanimi, 6ncelikle isgdrenlere ve orgiit ortami
iizerinde olumsuz sonuglara sebep olmaktadir. Ozellikle montaj hatt: personelleri, uzun
yol soforleri, baz1 geng profesyoneller bu yasakli maddeleri uyumamak ic¢in c¢alisirken
kullanabilmektedirler. Cornell Universitesi Smithers Alkolle Ilgili Isyeri Calismalari
Enstitiisii’nde Bacharach ve ark. (2002), isyerinde bu maddelerin kullaniminin veya bu
maddeleri kullanarak ise gelinmesinin orgiite bir ¢ok maliyetinin oldugunu
savunmuslardir. Bunlar, verimsizlik, is kazalari, kazalardan olusan tibbi maliyetler ve ise

devamsizligin olusturdugu maliyetlerdir (Vardi ve Weitz, 2004, ss.53-54).

2.4.10. Sosyal Kaytarma

Sosyal kaytarmanin kokeni Ringelmann Etkisi ile baslamaktadir. Fransiz ziraat
mithendisi Maximilien Ringelmann yaptig1 halat deneyinde bireyler tiim giiclinii ortaya
koyabiliyorken bu durum grupca bir halati1 ¢ekerken degismektedir. Ringelmann halat
deneyinde grupca halat ¢ekilirken elde edilen performansin bireylerin tek basina halati
cekerkenki performansindan diisiik oldugunun farkina varmistir. Daha sonra bir ¢ok
arastirmaci tarafindan bu konu ele alinmis ve sosyal kaytarma kavrami ortaya ¢ikmistir

(Simms ve Nichols, 2014, s.58).

Sosyal kaytarma, bireylerin toplu olarak c¢alisirken, bireysel calismaya gore daha az caba
sarf etme egilimidir (Karau ve Williams, 1993, 5.681). Orgiitlerde sosyal kaytarma bir
proje i¢in toplanmis grup c¢alismalarinda ortaya ¢iktigi gibi, bireyler kendi
departmanlarinin icerisinde ¢alisirken de bu durumu yapabilmektedir. Orgiit calisanlar
gercek performansini isyerine karsi hissettigi cesitli sebeplerden dolayr ortaya koymak

istemezken bazilar1 da bunu istemsizce yapabilmektedir.
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2.4.11. Sanal Kaytarma

Sanal kaytarma; isgorenlerin c¢alisma saatleri iginde isle ilgili olmayan amaglar i¢in
sirketlerinin internetini kullanmasi ve igleri disinda internette zaman gegirmesidir (Lim

ve Chen, 2012, 5.343).

Diinya’da dijitallesme ile birlikte insanlarin internet kullanimi yayginlagmistir. Birkag
yil Oncesine kadar isleri disinda internette vakit gecirmeyen insanlar, simdi online
aligveris veya sosyal medya araciliiyla internet ile i¢ ice olmaktadir. Bir ¢ok calisan is
etigi sebebi ile sadece is disinda internet ile ilgilense de, giinlimiizde is saatleri i¢erisinde
kendi amaglar igin internette vakit geciren ¢ok sayida ¢alisan bulunmaktadir. Internet
kullanimi1 bir ¢ok konuda faydali olarak kabul edilse de, is yerinde baska amagclar i¢in
internetin kullanilmas sirketlerde gok biiyiik zararlara sebep olmaktadir. isgérenlerin is
saatleri igerisinde; sosyal paylasim sitelerinde paylasimlar yapmasi, online aligveris
sitelerinde vakit gegirmesi ya da aligveris yapmasi, bos zamanlarinda gidecegi tatil
rotalarini incelemesi ya da is amaglar1 disinda kalan konular i¢in aragtirmalar yapmasi
sanal kaytarma eylemlerine drnektir. Isgorenlerin ise veya isyerine karsi algiladiklar: bazi
kotii durumlar, igyerinde sanal kaytarmaya sebep olmaktadir. Isgorenler sanal kaytarma

davranigini orgiitlere bir tepki olarak yapabilmektedirler.

2.4.12. Is Saghgma ve Giivenligine Yonelik Kurallara Uymama

Orgiitlerde is sagh@ ve giivenligine uygun calisiimadign takdirde is kazasi ve meslek
hastaliklar1 goriilmektedir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 insani boyutunun yaninda,
tilke ekonomileri agisindan da ciddi kayiplara sebep olmaktadir. Bu durum biitiin diinya
tilkelerini gerek ulusal gerekse uluslararasi diizeyde kapsamli bir is saglig1 ve giivenligi
politikas1 olusturmaya ve uygulamaya zorlamaktadir (Baloglu, 2015, 5.298). Isgdrenler
maske takilmasi gereken yerlerde maske takmayabilir, elektrik tehlikesi olan yerlerde
dikkatsiz davranabilir, baret takmasi gereken durumlarda baret takmayabilir. Bu
davraniglar1 orgiite karsi tutumu sebebi ile bilerek veya tehlikeden habersiz oldugu i¢in
yapabilmektedirler. Burada en fazla gorev insan kaynaklar1 departmanina ve is sagligi ve

giivenligi uzmanma diismektedir. Orgiitlerde isgdrenlere bu konularda egitim verilmeli,
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uyarict ve hatirlatict panolar asilmali ve diizenli periyotlar halinde de isgorenler

denetlenmelidir.

2.5. Uretim Karsit1 Is Davramislarina Etki Eden Faktorler

Uretim karsit1 is davranislaria etki eden faktorler; kisi-orgiit uyumu, is stresi, yonetim

tarzi, isin niteligi,is ekibi, mobbing, orgiitsel adaletsizlik, ayrimcilik ve kisiliktir.

2.5.1. Kisi-Orgiit Uyumu

Calisanlar orgiitleri ile aralarinda bir uyum hissettiklerinde, orgiitler ile 6zdeslesme
dereceleri artmakta ve bu da is performanslarina yansimaktadir. Eger ¢alisan kendisi ile
orgiit arasinda bir uyumsuzluk hissederse, bu durum calisanin verimliligini diisiirerek
tiretim karsit1 is davraniglarina yonelmesine neden olmaktadir. Deen ve Bosley (2015),
yaptiklar ¢aligmada, kisisel degerler ile orgiitsel degerler arasinda yiiksek derecede bir
korelasyon oldugunu, pozitif kisisel degerlerde en ufak artigin orgiitsel degerlerde de
pozitif artis meydana getirdigini, bu sebeple de kisinin 6rgiit ile uyumunu giiclendirdigini
ileri stirmiiglerdir (Sharma ve Thakur, 2016, s.4). Calisanin amag ve degerlerinin orgiit

ile uyusmadigi durumlarda ise, tiretim karsit1 is davraniglar1 ortaya ¢ikabilmektedir.

2.5.2. Is Stresi

Stres; korku, dehset, kaygi, sinirlilik, kizgmlik, 6fke, sikinti, {iziintii, gam, keder ve
depresyon unsurlartyla ilgili olumsuz bir duygusal deneyimdir. Bir kisinin bir orgiitte
istihdam1 sonucu ortaya cikan stres, is stresi olarak adlandirilmaktadir. Is stresinin dort
adet kaynagi1 bulunmaktadir. Bunlar; goéreve dayali stres, rol temelli stres, ¢cevresel stres
ve sosyal gevre stresidir. Gorev tabanli stres; asir1 is yiikii veya gorev karmagsikligi gibi
talepleri icermektedir. Rol temelli stres, ¢alisanlarin ¢aligma ortaminda gerceklestirmeleri

gereken rollerle ilgilidir ve rol gatigsmasi ile rol belirsizligini igerir. Cevresel stres,
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isyerindeki fiziksel ¢evreye bagliyken, sosyal ¢evre stresi diger calisanlardan yalitilmisg
hissetmeyi veya is diizeninde mahremiyet eksikligi yasamay1 igermektedir (Smithikrai,
2014, 5.38).

Isgorenler ¢alisirken kendilerini huzursuz veya mutsuz hissedebilmekte, hatta bu olumsuz
duygu durumunu isten ¢iktiktan sonra da hissedebilmektedirler.Calisanlar, isyeri
ortaminda amirler, miisteriler, meslektaslar ve astlarla davranigsal olarak etkilesime girer.
Spector ve Fox(2005)’a gore isgorenler orglitte yasadiklar1 hos olmayan etkilesimleri bir
stres unsuru olarak algilamaktadir. Saldirganliga, 6fkeye ve kendilerini olumsuz
duygulara kigkirtma ile kendilerinin adaletsizlik duygularinin farkina varma  gibi
durumlar sonugta ¢alisanlarin performansin1  yavaglatabilen {iretim karsiti is

davranislarina yol agabilmektedir (Chand ve Chand, 2014, s.43).

2.5.3. Yonetim Tarz1

Y 6netim tarzi, orgiitsel etkililik izerinde rol oynayan en 6nemli faktorlerdendir. Yonetim
tarzi iggorenlerin performanslarini, davranig ve tutumlarini etkileyerek oOrgiitsel
performansin azalmasini veya artmasini saglamaktadir. Uretim karsit1 is davramislarmin,
isgorenlerin Orgiitsel kosullar1 olumsuz olarak algilamasi sonucunda ortaya ¢iktigini ifade
etmek miimkiindiir. Thau ve diger.(2009), yonetim tarzlarindan otokratik yonetim
tarzinin Giretim karsit1 is davraniglariyla pozitif bir iligkisi oldugunu savunmuslardir

(Kanten ve Ulker, 2014, s.24).

2.5.4. Isin Niteligi ve Is Ekibi

Isgorenler bulundugu orgiitiin veya yaptifi isin nitelifine gore kendilerini yeterli
gormemeleri durumunda veya oOrgiitlin bir iggdreni bu nitelige uygun bulmamasi
durumunda, baz liretim karsit1 is davraniglarinda bulunabilmektedirler. Ayni sekilde, bir
isgoren calistig1 ekibe gore kendini daha istiin gormesi halinde de bu davranislara

basvurabilmektedir.
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2.5.5. Mobbing

Orgiitlerde yasanan mobbing, bireysel, grup ve orgiitsel etkinlik agisindan olumsuz
sonuglara sebep olan bir durumdur. Mobbing uygulanan hedef isgorenin isini birakana
kadar onu itibarsizlastirmak, onu rahatsiz edici bir sekilde orgiit igerisinde huzursuz
etmek i¢in uygulanan davranislarin timidiir (Shallcross ve diger., 2008, s.56). Mobbing
davranigini gésteren ve mobbingi algilayan ¢alisan bunu isine yansittiginda is performasi

diiser, verimliligi azalir ve liretim karsit1 is davraniglar géstermeye baslar.

2.5.6. Orgiitsel Adaletsizlik

Is gorenlerin orgiitsel adalet algilarmin diisiik olmasi, hem c¢alisanlar hem de o6rgiit
acisindan cesitli olumsuz sonuglar ortaya g¢ikarabilmektedir. Calisanlarin algiladiklar
adaletsizlik, kendilerinde olumsuz duygular ortaya ¢ikarmakta ve bu sayede bir takim

iiretim karsit1 is davranislar1 gosterilmektedir (Polatc1 ve Ozgalik, 2015, 5.216).

2.5.7. Kisilik

Kisilik, insan davranislarina yon vermektedir. Literatiirde en ¢ok arastirilan bes faktor
modeli, kisiligin bes temel boyutunun hiyerarsik bir siralamasi olarak ifade edilmektedir.
Bu modeldeki kisilik oOzellikleri; disa doniikliik (extraversion), uyumluluk
(agreeableness), sorumluluk (conscientiousness), duygusal dengelilik (emotional
stability) ve deneyime agiklik (openness to experience) seklindedir (Cetin ve Alacalar,
2016, s.197).

Sezici (2015, s.1) yaptig1 arastirmasinda, bes faktor kisilik 6zelliklerinden sorumluluk
faktoriiniin tiretim karsit1 is davraniglarinin tim boyutlari i¢in gegerli yordayici oldugunu,
ayrica disa doniikliik, uyumluluk ve deneyime aciklik faktorlerinin ise tiretim karsiti is
davraniglarinin baz1 boyutlar i¢in gegerli yordayicilar olduklarini tespit etmistir. Bu

arastirmada ayn1 zamanda, bes faktor kisilik oOzellikleri ile iiretim  karsiti is
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davraniglarinin boyutlar1 arasinda negatif yonlii ve anlamli iliskisi oldugu sonucuna

varmigtir.

2.6. Uretim Karsit1 Is Davranislar1 Sonuclar: ve Onlenmesi

Isletmeler diger isletmeler ile rekabet edebilmek ve bunu devam ettirebilmek igin, is
stireglerini en etkili sekilde yiiriitmelidir. Calisma ortaminda is ile ilgili tiim faaliyetleri
isgdrenler yerine getirmektedir. Isgérenlerin iiretim karsit1 is davramslarindan herhangi
birini  gergeklestirmeleri durumunda, o0 Orgiitin  amaglarin1  gergeklestirmesi
zorlagmaktadir. Isgorenlerin iiretim karsit1 is davranislar1 gdstermesi, orgiitlerin isleyisine
engel olarak mali kayiplara yol agmakta ve o drgiitiin verimliligi diisiirmektedir. Isgoren
hirsizlig1 orgiitlerde cok ciddi kayiplara yol agmaktadir. 2010 yi1linda Amerika’da yapilan
arastirma bulgularina gore perakende ve kiigiik 6lgekli isletmelerin, isgorenlerin orgiit ici
hirsizliklar1 nedeniyle 33 milyar dolarlik bir gelir kaybina ugradiklar1 saptanmistir. Bu
hirsizlik nedeniyle kisi basma diisen kayip ise 639,99 dolar olarak ifade edilmektedir
(Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018, 5.940).

Uretim karsit1 is davranislarinin neden oldugu mali kayiplar yani sira, isgrenler arasi
sozli veya fiziksel saldirilara maruz kalan isgorenler psikolojik olarak etkilenmektedir.
Bu durum orgiitte stresli bir ortamin olusmasina ve isgdrenlerin is siireglerinde kot
performans gdstermesine sebep olmaktadir. Isgdrenlerin birbirlerine uyguladiklari
saldirgan davraniglar, orgiit igerisinde gesitli gerginliklere neden olarak o6rgiitsel barisi
ve Orgiitsel kiiltiirii zedelemektedir. Sozlii ve fiziksel olumsuz davraniglara maruz
kalmayan diger isgorenler de, Orgiit icinde yasanan bu kaOs ortamindan olumsuz
etkilenmektedirler (Orenlili ve Cekmecelioglu, 2018, 5.941).

Uretim karsit1 is davraniglarm dnlenmesi, 6rgiit boyutunda ve daha iist seviyede sosyal
politika acisindan ele ahinabilir. Uretim karsit1 is davranislari ile ilgili sosyal politika
onlemleri, 6zellikle kisiler arasi1 davraniglara yonelik olmasi ile dikkat ¢ekmektedir.
Bunun nedeni, sosyal politikanin daha ¢ok is¢ilerin zarar gorebilecegi durumlar: dikkate
almasindan kaynaklanmaktadir.Orgiit boyutunda, bu davranislarin énlenmesi 6rgiitsel
kontrol ile iligkili olarak agiklanmaktadir. Orgiitsel kontrol, uygunsuz davramslari

izlemeyi, ortaya ¢ikarmayi, cezalandirmay: ve azaltmayi amaglayan, hem fiziksel kontrol
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ve gozetleme, hem de kurallar ve diizenlemeler ile denetleme ve disiplin gibi yonetimsel

araglar1 kapsamaktadir (Seger ve Seger, 2007, 5.167-168).

2.7. Uluslararasi Literatiirde Uretim Karsiti Is Davramslan ile lgili Yapilan

Cahismalar

Algasmi ve diger. (2015) Pakistan’da gaz boru hatlari igletmelerinde gorevli 240
isgorenin katilmi ile yaptiklar arastirmada psikolojik sermayenin iiretim karsiti is
davranislari iizerindeki etkisini incelemislerdir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi
sonucunda, psikolojik sermayenin alt boyutlarinin (umut, iyimserlik, dayaniklilik, 6z
yeterlilik) is yerinde taciz, kaytarma, kaba davraniglar ve performans sapmasi gibi iiretim
karsit1 is davranislarinin kontrol edilmesinde anlamli etkilerinin oldugu belirlenmistir.
Arastirmada sonug¢ olarak, her isletmenin iiretim dis1 is davraniglarinin azaltilmasi ve
kontrol edilmesi i¢in psikolojik sermaye ile baglantili olarak, sistematik ve tam bir

konsantrasyon ile ¢alismasinin gerekliligi vurgulanmistir.

Al-Nasser ve Behery (2015) Birlesik Arab Emirlikleri’nde 14 ayri endiistri kolunda
faaliyet gosteren 29 isletmede gorevli, toplam 656 calisanin katilimi ile yaptiklari
arastirmalarinda, isyeri koclugu ile Ttretim karsiti is davraniglarinin iliskisini
incelemislerdir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda, her iki kavram
arasinda anlamli olmayan negatif yonlii iligki tespit edilmistir. Ancak, ise yabancilagsma
ile igyerinde zorbalik arasinda kuvvetli bir iliski saptanmis ve bu iki degiskenin isyeri
koclugu ile iiretim karsiti is davranislarinin iligkisi {izerinde araci rolii oldugu
belirlenmigtir. Ayrica, kadin ¢calisanlarda erkeklere gore daha az iiretim karsit1 is davranisi
goriildiigli de tespit edilmistir. Aragtirmacilar sonug olarak, igyeri yonetimi ve karar
vericilerinin, isyeri koclugu faaliyetlerini dikkatle uygulamalarinin 6nemini

vurgulamiglardir.

Zaghini ve diger. (2016), ¢ogunlugu ABD ve Kanada’da yapilmis 14 ayr1 makale
tizerinde yaptiklar1 derleme makalelerinde, hemsire olarak calisan toplam 2990
personelde, onlenmedigi zaman hasta saghigini da tehlikeye atabilen {iretim karsiti is
davraniglarinin nedenlerini incelemislerdir. Calisma sonucunda hemsirelerde goriilen

tiretim karsit1 ig davraniglarinin baslica nedenleri olarak, orgiitsel adaletsizlik kavramu,
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sinizm, moral geri ¢ekilme ve isten ayrilma niyeti, etik olmayan liderlikler, diigmanlik
gibi negatif duygular, sosyal destek yetersizlikleri, denetleyici personelin siirekli geri
bildirimleri, hastane yonetimleri ile hemsireler arasinda ¢atisma, yonetimlerin bu
olumsuz davraniglara yaptirim uygulamada yetersiz kalmalarina bagh olusan kisir dongii
ortami gibi nedenler tespit edilmistir. Sonug olarak, hemsirelerde olusabilen tiretim karsiti
is davranislarinin nedenlerinin iyi anlasilmasinin bu davraniglarin 6nlenmesini ve buna

bagli olarak saglik hizmetinin kalitesinin artmasini saglayacagi vurgulanmistir.

Dajani ve Mohamed (2017), Misir ‘da kamuya ait endiistriyel isletmelerde gorev yapan
236 mavi yakali isgdrenin katilimi ile yaptiklar1 arastirma sonucunda, algilanan orgiitsel
adaletsizlik ile iiretim karsit1 is davraniglar1 arasinda anlaml iliski bulundugunu ve bu
iligki iizerinde ise yabancilasmanin kismi aracilik etkisinin oldugunu saptamislardir.
Arastirmacilar, kamusal isyeri yonetici ve denetleyicilerinin bu olumsuz davraniglarin
nedenleri ve Onleme yontemlerine odaklanmalar1 i¢in, siirekli egitimlerin ve kariyer
gelistirici programlarin yararli olacagimi belirtmislerdir. Ayrica, insan kaynaklari
initelerinin calisanlar dikkatle izlemesi ve proaktif bilgilendirme egitimleri yapmasinin,
igyeri yonetimleri tarafindan da bu davranislar1 sergileyenlere ayrimcilik yapilmadan

cezal yaptirimlarin uygulanmasinin 6énemli oldugu vurgulanmastir.

Li ve Chen (2018), psikolojik sdzlesme ihlalinin ¢alisanlarin, igyerinin kendilerine kars1
yiikiimliiliik ve vaatlerini yerine getirmemeleri algisi olarak tanimlandigini belirtmisler
ve psikolojik sézlesme ihlali ile iiretim karsit1 is davraniglarinin iligkisini, Cin’de enerji
sektoriindeki 484 iggorenin katilimi ile yaptiklari ¢alisma ile aragtirmiglardir. Aragtirmada
elde edilen verilerin analizi sonucunda, psikolojik sozlesme ihlalinin, iiretim dist is
davraniglar1 lizerinde anlamli ve pozitif etkisi oldugunu ve orgiitsel sinizm ile ise
yabancilasmanin da bu iliskide araci roliiniin bulundugunu saptamislardir. Bunun yani
sira s6z konusu dort degiskenin ayr1 ayr1 yapilan ikili iligki analizlerinde, bunlarin
birbirleriyle aralarinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler oldugu belirlenmistir. Aragtirma
sonunda, bu olumsuz durumlar1 6nlemek i¢in, igverenlerin igse personel alirken gercekei
vaatlerde bulunmalari, isyerinde ¢alisanlar arasinda sosyallesme ve rutin is etkilesimleri
saglamalari, destekleyici ve adil bir isletme kiiltiirtinti gelistirmeleri, isgorenlerle diiriist
bir iletisim kurmalar1 ve ¢alisanlara gerektiginde psikolojik destek saglamalar1 gerektigi

vurgulanmistir.

56



Komari ve Sulistiowati (2020) Endonezya’da servis sektdriinde gorevli 110 iggdrenin
katilimi ile yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel adaletin her iic boyutunun da (dagitimsal,
prosediirel ve etkilesimsel adalet) is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif etkilerinin
bulundugunu, {i¢ boyuttan yalnizca prosediirel adaletin iiretim karsit1 is davraniglar
tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisinin oldugunu tespit etmiglerdir. Ancak, orgiitsel
adalet ile liretim karsit1 ig davraniglar1 arasindaki iliskide, is tatmininin anlamli bir aracilik
etkisinin bulunmadigi belirtilmistir. Bunun yan1 sira, arastirmada is tatmini ile {iretim
karsit1 is davraniglar1 arasinda da anlamli bir iliski bulunamamis olup, yazarlar bu
sonucun literatiirde bazi arastirmalara uygunluk gosterdigi, bazi1 aragtirma sonuglariyla

ise uyumsuz oldugunu belirtmislerdir.

Mahmood ve diger. (2021, s.1) Psikolojide karanlik triad kisilikleri (Dark Triad
Personalities) olarak adi gecen kisilikler iginde ii¢ karakterin bulundugunu ve bunlarin
psikopati (dlisiinmeden hareket eden, fazlaca agresif, diisiik empatili kisilik), narsizm
(kendini istiin goren, sorumluluk eksigi bulunan, takdir edilmek i¢in biiyiik arzu duyan
kisilik) ve makyevelizm (menfaatini ahlaki degerlerin {istlinde gdren ve diger kisileri
idare eden kisilik) oldugunu belirtmisler ve yaptiklar: aragtirmada Pakistan’da konaklama
sektoriinde calisan 290 isgorenin katilimi ile karanlik kisilikleri ile iiretim karsiti is
davraniglarinin iligkisi arastirmiglardir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi
sonucunda, algilanan orgiitsel politikalar ve hesap verilebilirligin, karanlik triad kisilikleri
ile iretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskide aracilik roliiniin bulundugu
saptanmigtir. Aragtirma sonucunda, karanlik triad kisiliklerin potansiyel zararlarinin
igyeri karar vericileri tarafindan 6ngoriilerek, iiretim hedeflerine ulagmak icin isletmede
etik bir ortam, is standartlar1 ve hesap verilebilir sistemler olusturulmasinin 6nemi

vurgulanmistir.

Butt ve Yazdani (2021, s.378), Pakistan’da bankacilik sektoriinde ¢alisan 215 isgdrenin
katilimi1 ile yaptiklar arastirmada, is yerinde kabaligin, liretim karsiti is davraniglari
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisinin oldugunu ve duygusal tiikkenmislik ve orgiitsel
sinizmin ise, bu degiskenler arasinda iliskide kismi aracilik rolii bulundugunu
saptamiglardir. Ayrica, psikolojik sermayenin is yerinde kabalik ve {iretim karsiti is
davraniglar1 arasinda pozitif yondeki baglantinin zayiflamasinda etkin rolii oldugu

belirlenmistir. Arastirmacilar, isgorenlerin psikolojik sermayelerinin degisken olmasi
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nedeniyle kurum i¢i egitimlerin emosyonel tiikenmisglik yasayan calisanlar i¢in yararl

olacagini vurgulamiglardir.

Carpenter ve diger. (2021, 5.1498), ¢esitli isletmelerde 7110 tinitede ¢alisan 391.000’in
tizerinde personelle yapilmis ve birimsel seviyede iiretim karsit1 is davraniglar ile ilgili
aragtirmalardan derledikleri bir meta-analiz yaymlamislardir. Bu ¢alismada tiretim dis1 is
davraniglarinin = gesitli  faktorlerle iligkilerini kurduklar1 hipotezler c¢ergevesinde
incelemislerdir. Bu hipotezlere uygun olarak etik liderlik, doniisiimcii liderlik, stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel adalet, kolektif is davraniglari, birimsel seviyede
tiretkenlik, miisteri memnuniyeti ve birimsel karlilik gibi durumlar ile iretim karsit1 is
davraniglar1 arasinda negatif yonlii iliskiler bulunmustur. Ayn1 arastirmada, istismarci
denetimler ve calisanlarin isten ayrilmalar ile iiretim karsit1 is davraniglar: arasinda ise

pozitif yonlii iligkiler bulunmustur.

2.8. Ulusal Literatiirde Uretim Karsiti is Davramslari ile Ilgili Yapilan Calismalar

Secer ve Secer (2007), orgiitlerde iiretim karsit1 is davraniglarinin belirleyicileri ve bu
davraniglarin 6nlenmesi hakkinda aragtirma yapmislardir. Arastirmalarinda tiretim karsiti
is davranislarinin ilgili literatiirdeki yeri, tanimlanmasi, boyutlari, belirleyicileri ve belli

basli kuramsal yaklasimlar ¢ercevesinde ele almislardir.

Ocel (2010), iiretim karsiti is davramslari 6lgeginin gecerlik giivenilirlik analizini
yapmustir. Sonucta, bu Olgegin Tirkge formunun iilkemizde yapilan caligsmalarda
kullanilabilmesi igin gerekli olan psikometrik 06zelliklere sahip oldugu sonucuna

varilmistir.

Ocel ve Aydm (2020), arastirmalarinda adil bir diinyaya inancin ve cinsiyetin iiretim
karsit1 i davranislarina etkisini arastirmistir. Arastirma sonucunda, adil diinyaya olan
inanc1 yiiksek olan g¢alisanlar tiretim karsitt is davraniglarinin geri ¢ekilme boyutunda
diisiik puan almis, erkek caligsanlar sabotaj, hirsizlik ve istismar boyutlarinda kadin
calisanlara gore yiiksek puan almistir. Kadin ve erkek calisanlar birbiri ile
kiyaslandiginda, erkeklerin iiretim karsiti is davraniglarini daha ¢ok yaptigi sonucuna

varilmstir.
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Demircioglu ve Ozdemir (2014), iiretim karsit1 is davranislart dlgeginin egitim
orgiitlerinde gegerlik ve gilivenirlik ¢alismasini yapmislardir. Arastirma sonucunda, bu
Olcegin tliretim karsit1 is davranislarinin egitim orgiitlerinde gecerli ve giivenilir bir 6lgme

araci oldugu sonucuna varmislardir.

Dogan ve Kili¢ (2014)’1n yaptiklar1 aragtirmada algilanan orgiitsel etik iklim diizeyi ile
genel olarak iiretim karsit1 is davranislar1 diizeyi arasinda negatif yonli bir iliskinin
varhig1 tespit edilmis ve orgilitsel etik iklim tiplerinin, tiretim karsiti is davraniglar

tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.

Giildi (2014), kadin iggorenlerin yasam doyumu, duygusal zeka ve ahlaki olgunluk
diizeylerinin iiretim karsit1 is davraniglarina etkisini aragtirmistir. Arastirma sonucunda,
duygusal zeka boyutlarindan kisiler arasi becerileri ile genel ruh durumu diisiik diizeyde
olan katilimeilarin, kétitye kullanma ve sabotaj davranislarini daha fazla sergiledikleri
sonucuna ulasmistir. Buna ek olarak, kisiler arasi becerileri diisiik olan katilimcilarin
calma ve geri cekilme davraniglarim1 da daha fazla sergiledigini savunmustur.
Arastirmada ayrica, ahlaki olgunluk diizeyleri diisiik olan kadin katilimcilarin, kotiiye
kullanma, geri cekilme ve sabotaj davramislarini daha fazla sergiledigi sonucuna

varilmstir.

Korkmaz (2014), ¢alisanlarin giinliik duygu durumu ve tiretim karsitt is davranislar
arasindaki iligkide genel oOrgiitsel adalet algisinin diizenleyici roliinii arastirmistir.
Arastirma sonucu olarak, olumsuz duygu durumu ve iiretim karsiti is davraniglar
arasindaki 1iliskide, orgiitsel adalet algisinin diizenleyici etkisi oldugu sonucuna

varilmistir.

Kanten ve diger. (2015), kisiligin karanlik yoniiniin tretim Karsitt is davranislarina
etkisinde psikolojik s6zlesmenin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Makyavelist Kisilik
Ozelliginin, tretim Karsit1 is davramslarini pozitif yonde etkiledigi ve Makyavelist
Kisiligin iretim Kkarsiti is davraniglarina etkisinde psikolojik sozlesme algisinin
diizenleyici roliiniin oldugu sonucuna varmigslardir. Narsistik Kisilik 6zelliginin tiretim
karsit1 is davranislarini negatif yonde etkiledigi, narsistik Kisiligin tretim karsiti is
davranislarina etkisinde psikolojik sdzlesme algisinin diizenleyici bir role sahip oldugu
sonucuna varmiglardir. Psikopat Kisilik 6zelliginin ise tiretim Karsitt is davraniglart

tizerinde anlaml1 bir etkisinin olmadig1 bulgusuna ulasmiglardir.
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Akbryik (2018), psikolojik ayricaligin tiretim karsiti is davraniglarina etkisinde psikolojik
sOzlesmenin ihlal edilmesinin aracilik roliinii arastirmistir. Arastirma sonucunda,
psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesinin psikolojik ayricalik ile {iretim karsiti davranislar

arasindaki iligskide kismi aracilik rolii oynadigi sonucuna ulagmustir.

Colak ve diger. (2018), calisanlarin yalan sdyleme egilimi ve liretim karsit1 davraniglari
arasindaki iligkide, kisiligin diizenleyici roliinii arastirmislardir. Arastirma sonucunda
yalan sdyleme egilimi ile iiretim karsit1 davranis arasinda pozitif ve anlamh bir iligki
oldugu ve bu iliskinin ise sorumluluk degiskeni tarafindan desteklendigi sonucuna

varmiglardir.

Kapusuz ve Biger (2018), psikolojik sermayenin iiretim karsit1 is davraniglari izerindeki
olumlu etkisini aragtirmiglardir. Arastirma sonuglar1 psikolojik sermayenin iiretim karsiti
is davraniglarinin anlamli bir agiklayicisi oldugunu gostermistir. Bununla birlikte,
psikolojik sermaye boyutlariin {iretim karsit1 is davraniglari boyutlari {izerinde anlaml
ve pozitif veya negatif yonlii etkiler yarattigi sonucuna varmuglardir. Orenlili ve
Cekmecelioglu (2018), orgiitsel sessizligin iiretim karsiti is davramislar tizerindeki
etkisini etkisini aragtirmiglardir. Arastirma sonucunda orgiitsel sessizlik algilariyla iiretim

karsit1 ig davranislar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iligki oldugu sonucuna varilmastir.

Cavus ve Yetis (2019), kurumsallagsma algisinin tiretim karsit1 is davranislarina etkisini
arastirmiglardir. Yapilan analizler sonucunda; kurumsallagsma algisinin tiretim karsiti

davraniglar lizerindeki etkisinin beklenilen diizeyde yiliksek olmadigini savunmuslardir.

Pelenk ve Acaray (2019), paternalist liderligin liretim karsit1 is davranislar1 ve orgiitsel
vatandaslik davraniglart tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma sonucunda
paternalist liderligin, tiim Orgiitsel vatandaslik boyutlarin1 olumlu etkiledigini, Grgiite

yonelik tiretim karsit is davraniglarini azalttigir sonucuna ulasmislardir.

Ozbag (2019), kurumsal sosyal sorumluluk algismin iiretim Karsiti is davranislari
tizerindeki etkisini arastirmigtir. Arastirma sonucunda, igsgoérenlerin kurumsal sosyal
sorumluluk algist ile iiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide, baskalarina zarar
verme ve geri ¢ekilme boyutlart arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski oldugu
sonucuna varmustir. Ikinci sonug olarak, calisanlarin kurumsal sosyal sorumluluk algis:
ile iretim karsiti is davraniglarinin iiretimden sapma, sabotaj ve hirsizlik boyutlar

arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir.
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Sokmen ve diger. (2019), arastirmalarinda etik liderlik ve tretim karsiti is davranisi
iliskisini ve bu iliskide oOrgiitsel bagliligin araci roliinii aragtirmiglardir. Arasgtirma
sonucunda, etik liderligin 6rgiitsel baglilik ile pozitif yonlii, iretim karsit1 is davranisi ile
ise negatif yonlii anlamli iliskiye sahip oldugu sonucuna varilmistir. Orgiitsel baglilik ve
tiretim karsit1 is davranisi arasinda ise negatif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Arastirmadan elde edilen sonuca gore, orgiitsel bagliligin etik liderlik ile Giretim karsit1 is

davranigi arasinda aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmastir.

Akca ve Tuzcuoglu (2020), toksik liderligin tiretim karsit1 is davraniglar1 ve isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisini 0lgmiislerdir. Arastirma sonucunda, toksik liderligin iiretim
karsit1 is davraniglari lizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu ve iiretim karsiti
is davraniglarinin ise, isten ayrilma niyeti {izerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli

bir etkiye sahip oldugu saptanmustir.

Koékalan ve Kurnaz (2020),06rgiitsel sinizm algisinin, tiretim karsiti is davraniglari ve isten
ayrilma niyeti ile iliskisini aragtirmiglardir. Arastirma sonucunda, 6rgiitsel sinizm algilar
ile tiretim karsit1 is davranisi ve isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve pozitif iligkinin
var oldugu tespit edilmistir. Polat (2020), psikolojik sdzlesme ihlallerinin, tiretim karsiti
is davraniglarma etkisini arastirmistir. Arastirmada, psikolojik sozlesme ihlallerinin,
tretim karsit1 is davraniglar1 tlizerinde zayif diizeyde pozitif ve anlamli bir etkisinin

bulundugu sonucuna varilmaistir.

Ustiin (2020), orgiitsel dzdeslesmenin iiretim karsit1 is davramislari iizerine etkisinde
psikolojik iyi olusun araci roliinii aragtirmistir. Aragtirma sonucunda orgiitsel 6zdeslesme
ile tiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide psikolojik 1yi olusun tam aracilik rolii
tstlendigi  tespit edilmistir.Arastirmacilar, bu bulgu dogrultusunda, orgiitsel
0zdeslesmenin psikolojik iyi olug iizerinden {iretim karsitt is davranislarini azalttig

sonucuna ulagmiglardir.

Uziim ve Senol (2020), yaptiklari arastirmada psikolojik dayaniklilik ve {iretim karsit1 is
davraniglarinin iligkisini 6l¢miislerdir. Arastirmacilar, bu iki kavram arasindaki iligkiyi
O0lcmek icin Orneklemi hastane ¢alisanlar1 arasindan olusturmuslardir. Arastirma
sonucunda tiretim karsiti is davraniglarinin, psikolojik dayanikliligin alt boyutlar1 olan

kendilik algis1 ve sosyal yeterlilik ile iliskili oldugu bulgusuna ulagmislardir.
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3. ISE YABANCILASMA

3.1. Yabancilasma Kavram ve Tanimi

Yabancilagsma kavramimnin koki Latince “alienatio” kelimesidir. Anlamini ise bir seyin
sahipligini bir bagkasina birakmak anlamina gelen “alienare” fiilinden almistir. Tiirkge
olarak yabancilagsma, Farsca kokenli bos, 1ss1z yer anlamina gelen ‘yaban’ sozciigiinden
tiretilmistir. Kavram, Latince’de hukuk alaninda devretme, elden ¢ikarma; sosyoloji
alaninda diger insanlardan, yurdundan, Tanridan ayrilmak; psikoloji alaninda ise,
cilginlik, bunama ya da psisik bozukluklar demeti, ruh hastaligt anlamlarinda

kullanilmaktadir (Babadag, 2018, s.209).

Yabancilagma terimini ilk kez Hegel kullanmistir. Hegel yabancilagsmanin, bireyin fiziki
ve ruhi varlig arasindaki ayrim sonucu ortaya ¢iktigini savunmaktadir. Insan kendisine
ve cevresine yabancilagsmakta, kendisini diisiinen ve hisseden bir varlik olarak
gormemektedir. Yabancilasma , Ludwing A.Feuerbach tarafindan dini bir bakis agisiyla,
Karl H.Marx ve Erich Fromm tarafindan siyasi ve iktisadi bir bakis agisiyla, Emile
Durkheim tarafindan ise, sosyolojik bir bakis agisiyla ele alinmistir (Tokmak, 2014,
5.138).

Yabancilagma, giiniimiiz insanin en Onemli sosyo-psikolojik sorunlarindan biridir.
Isgorenler {izerinde yabancilasmanin bir ¢ok olumsuz etkileri vardir. Yabancilasmanin
orgiitlere yansimasi ise yabancilagsma kavramidir. Bireyler yasamimin biyiik bir
boliimiinii iste gecirmektedirler. Bu durum, bireylerin kendilerini ise biitiinlesmis olarak
diistinebilmelerine neden olabilmektedir. Ancak, bireylerin bir siire sonra islerine de
yabancilagabildikleri, orgiitte rahatsiz ve mutsuz oldugu gézlenmektedir (Sirin, 2009,
5.166).
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3.2. ise Yabancilasma ve Tanimi

Ise yabancilasma, isgdrenin kendi icinde yasadigi psikolojik bir durumdur. Ise
yabancilagma Dbir isgorenin isine karsi coskusunu, hevesini ve bagliligini yitirdiginin
gostergesidir. Ise yabancilasma, isgorenin isine yonelik gelistirdigi, i¢inde bikkinligin,
yorgunlugun, soguklugun, diis kirikliginin barindigi bir ¢esit sosyo-psikolojik bir
durumdur. Bir diger ifadeyle, isin c¢alisanin beklentilerinin Gtesinde kalmasi,
standartlagmasi, duraganlagmasi veya isin yapisindan/kendinden ziyade calisanin isinde
yol yorgunluguna diismesi, isine bakisinin matlagmasi, porsiimesi neticesinde ortaya
¢ikan ve genellikle ¢alisan1 olumsuz etkileme giiciine sahip is temelli sosyo-psikolojik bir

durumdur (Hirschfeld ve Feild, 2000,s.1180; Kurtulmus ve Karabiyik, 2016, 5.463).

3.3. Ise Yabancilasma Nedenleri

3.3.1. ise Yabancilasmaya Neden Olan Orgiitsel Faktorler

Psikoloji literatiirlinde,  ise  yabancilasmanin = kavramsallastirilmasmna  ve
islevsellestirilmesine yonelik gesitli yaklagimlar vardir. Bununla birlikte, tiim yazarlar
bunu olumsuz bir durum olarak tanimlayip, kisinin diislik iretkenligine, distk is
tatminine, c¢alisanin isten kopmasing, isten kendini uzak olarak gérmesine ve diger
olumsuz sonuglara yol agtigini belirtmektedirler. Literatiirde yapilan ampirik ¢alismalar,
ise yabancilagsmanin ¢alisanlar i¢in yikici sonuglarini dogrulamaktadir. Bu ¢alismalar, ise
karst tutum degisiklikleri (6rnegin, ise katilimin azalmasi), davranis degisiklikleri
(devamsizlik), saglik sonuglar1 (tiikenmislik), is verimliligindeki degisiklikler (emek
verimliliginde azalma) ve yan etkiler (alkol tiikketimi) gibi durumlar1 gostermektedirler

(Kozhina ve Vinokurov,2020, s.108).

Simsek ve diger. (2006)’e gore, ise yabancilasmaya sebep olan orgiitsel sebepler; yonetim
tarzi, gecmis olaylar ve deneyimler, orgiit biiylikliigli (yetki devri, uzman personel,
merkezlesme veya merkezlesmeme), iletisim ve bilgi akisi, is boliimii,¢alisma kosullari
ve Orgiitsel adalettir. Bireysel sebepler ise yas, kisisel dzellikleri, cinsiyeti, medeni haldir
(Tokmak, 2014, s.139).
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3.3.1.1. Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit biiyiikliigii, bir kurumda istihdam edilen isgoren sayisini ifade etmektedir. Biiyiik
orgiitler, kiigiik oOrgiitlerden daha fazla wuzmanlasmaya, departmanlagmaya,
merkezilesmeye ve kural ve diizenlemelere sahip olma egilimindedir (Theodore,
2009,s.46). Blau (1970)’a gore, bir orgiit buytudigii takdirde, artan yapisal karmasiklik
ile orgiitte iletisim, denetim, kontrol ve koordinasyon problemleri meydana gelebilmekte
ve bu sebeple yonetsel isler daha zor ve problemli olabilmektedir (Cubukgu, 2018,5.88).
Orgiitlerde yasanan karmasiklik ve problemler ise, isgdrenlerin ise yabancilasmasini

arttirmaktadir.

3.3.1.2.Yonetim Tarzi

Orgiitsel basariya ulasmak icin, her 6rgiit optimum y&netim tarzini segmesi ve bu yonetim
tarzin1 uygulamasi giiniimiizde bir zorunluluk haline gelmistir. Orgiitsel siireclerin
etkinligine, isgiicliniin tutum ve davraniglarina olumlu olarak yansiyan yonetim tarzi,
isgorenlerden en lst diizeyde verim saglanmasina olanak saglamaktadir. Yoneticiler
tarafindan benimsenen ve uygulanan yonetim tarzi iggorenlerin davraniglarint pozitif
veya negatif olarak etkilemektedir. Isgorenlerin kendilerini degerli hissettigi, onlarmn
amaclarini gerceklestirmelerine katki saglayan, moral ve motivasyon diizeylerine olumlu
olarak etkileyen bir yonetim tarzinin olmasi o orgiitte bireysel ve orgiitsel ¢iktilarin da {ist
diizeyde olmasi beklenmektedir. Orgiitte kotii bir ydnetim tarzinin olmasi isgorenleri
olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durum da, onlarin duygu, tutum ve davraniglarina

olumsuz ydnde yansimaktadir (Kanten ve Ulker, 2014, s.18).

Orgiitte sert bir biirokratik yapinin olmasi isgdrenlerin kendilerini kati kurallar
prosediirlerin esiri olarak gormesine sebep olmaktadir. Boyle bir orgiitte isgdrenler
yonetime kars1 negatif duygu ve tutumlar besleyebilmekte ve orgiit ortaminda agresif bir
hava olusabilmektedir. Orgiitte agresif bir havanin olusmasi isgdrenlerin ¢atisma
igerisinde olmasina ve saldirgan davraniglar géstermesine zemin hazirlamaktadir. Yiiksek

derecede merkezilesmis orgiitlerde, isgorenler kendi gorevlerini yaparken onlara s6z
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hakki veya yonetime katilim imkan1 verilmedigi takdirde yiiksek oranda yabancilagsma

duygusu yaratmaktadir (Ugur ve Erol, 2015, s.186).

3.3.1.3. lletisim ve Bilgi Akisi

fletisim orgiitte en &nemli unsurlardan birisidir. Iletisimin birey grup ve orgiitsel
performans {izerinde ¢ok biiyiik etkileri bulunmaktadir. Bir 6rgiitiin etkinligi, temel olarak
iyi bir yonetim gerektirdigi kadar o orgiit igerisinde iyi bir iletisime de baghdir. Bir
orgiitte gerek grup tyeleri arasinda, gerekse diger orgiitsel liyeler ve gruplarla iyi bir
iletisim kurulmasi halinde basariya ulasilmasi miimkiindiir. Iyi bir iletisim yiiksek
performans elde edilmesine olanak saglamaktadir. isgérenlerin bilgi ve becerisi ne kadar
yiiksek olursa olsun o Orgiitte iletisim sorunu varsa o Orgiitiin etkinligi azalmaktadir.
Orgiit igerisindeki kusursuz iletisim, o drgiitiin verimli ve etkili bir sekilde ¢alismasina

olanak saglamaktadir (Karagor ve Sahin, 2004, 5.98).

Orgiitte diger bir énemli konu bilgi akisidir. Orgiitlerde teknolojideki gelismeler ile
birlikte bilgi akisi cok daha hizli hale gelmistir. Bir orgiitteki ¢alisanlarin birbirleri ile
iletisiminde ve bilgi paylasiminda herhangi bir kesinti veya kisitlama yasanmasi
durumunda, isgérenlerin performansinda veya isine kars1 yasadigi baghliginda degisiklik
gdzlemlenebilir. Isgdrenlerin kisitlanmasi veya herhangi bir bilginin paylasiimamasi
isgorenlerin isine karsit olumsuz duygu durumuna girmesine ve isine yabancilagmasina

sebep olmaktadir.

3.3.1.4. Calisma Kosullan

Calisma kosullar1 isgorenlerin hem bireysel rahatlhii agisindan hem de isin yapilmasi
acisindan Onemlidir. Isgorenler kendilerine fiziksel rahatlik saglayacak is ortami
istemektedirler. Ornegin, orgiitiin ¢ok fazla 1s1ya sahip olmasi veya az 151k ile ¢aligmak
isgorenlerde fiziksel rahatsizlifa yol agabilirken, kirli hava veya zayif havalandirma
sistemleri isgorenler agisindan tehlikeli olabilmektedir. Calisma kosullari isgorenlerin is

dis1 yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla mesailer veya uzun calisma saatleri
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isgorenlerin aile veya arkadaslarina istedikleri kadar vakit ayiramamalarina, kendilerini
psikolojik olarak yenileyememelerine veya is disinda streslerini giderememelerine Yol
acabilmektedir. Isgdrenlerin makul diizeydeki ¢alisma saatleri veya ¢alisma giinlerinin az
olmasi ya da hafta sonunda ise gitmemeleri, isgorenlerin kendilerine daha fazla zaman
ayirmasint  saglamaktadir. Gegmisten giliniimiize endiistriyel ve orgiitsel psikoloji
arastirmalari, iggorenlerin duygusal sosyal ve psikolojik durumlarinin da arastirilmasi
gerekliligini bizlere gostermistir. Isgdrenlerin verimlilige katkisim1 duygusal, sosyal,
psikolojik olarak etkileyen tiim faktorler ve bunlarin is yasamlari {izerine etkileri ortaya
konulmaya ¢aligilmigtir. Calisma kosullarinin iyilestirilmesi hem isgérenin verimliligini
artiracaktir hem de isgorenin kendisine deger verildigini hissetmesini saglayacaktir.
Giiniimiizde bazi yoneticiler, ¢alisma kosullarina ne yazik ki ¢ok fazla Onem
vermemektedirler. Yoneticiler ¢alisgma kosullarini iyilestirmenin gereksiz oldugunu
diistinmekte ve isgorenleri kotii bir calisma ortaminda galismaya zorlamaktadirlar (Erdil
ve diger., 2004, ss:19-20). Isyeri sahipleri ve yoneticilerin bu tiir umursamaz davranislari,
isgoren iizerinde is tatmini, verimlilik, is performansi gibi konularda olumsuz durumlara
sebep olurken, ozellikle de kotii g¢alisma kosullar1 isgorenleri islerine karsi

yabancilastirmaktadir.

3.3.1.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, isgdrenlerin o drgiit hakkinda hissettikleri adalet algisidir. Orgiitsel adalet
dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet olarak {i¢ boyutta incelenmektedir. Dagitimsal
adalet, isgorenlerin islerinden elde ettikleri kazanimlarin, Odiillerin adil dagitilip
dagitilmadigma iliskin algilamalarini agiklarken, islemsel adalet, orgiitte bir karar
verilirken bu siirecin adil olarak yiiriitiiliip ytiriitiilmemesini agiklamaktadir. Etkilesimsel
adalet ise, isgorenlerin, is siire¢lerinde oOrgiit igerisindeki iletisimde ve kendileriyle
kurulan iletisimde samimiyet ve saygiya dayanmasi gibi idealize edilmis beklentileri
icermektedir (Polat ve Ceep, 2008, 5.309).

Isgorenlerin ¢alistiklarn drgiite kars: orgiitsel adalet algilar1 az ise, bu durumda bir ¢ok
olumsuz durum ortaya cikabilmektedir. Ciinkii orgiitsel adalet, isyerinde giiven, isten

ayrilma niyeti, ig tatmini, is stresi, orgiitsel baglilik, ise yabancilagma, sabotaj gibi ¢esitli
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is tutum ve davranislarinin 6nemli bir yordayicisi olarak kabul edilmektedir (Sulu, Ceylan
ve Kaynak, 2010, s.27).

3.3.2. ise Yabancilasmaya Neden Olan Cevresel Faktorler

3.3.2.1. Ekonomik Yap1

Isgdrenlerin yasadig1 iilkede ekonomik bazi faktorler, drgiitiin amaglarina ulagsmasinda ve
basarili olmasina yardimci olmaktadir. Bir iilkenin ekonomisinde yasanan her hangi bir
olumsuzluk ise o drgiitiin basarisini etkilemektedir. Ulke ekonomisindeki iiriin ve hizmet
fiyatlarindaki enflasyonist ve deflasyonist egilimler, para politikasi, faiz oranlari, milli
paranin diger paralara oranla revaliie veya devaliie edilmesi ve vergi politikalari o iilke

vatandaslarini fazlasiyla etkilemektedir (Erol, 2010, s.168).

Orgiitlerde giindiiz calisan isgdrenlerin, gece ikinci bir ise devam etmeleri ya da hafta
sonlart ¢aligmak zorunda kalmalari isgoérenleri stresli bir hayatla karsi karsiya
birakmaktadir. Ekonomik nedenlerden dolay1 gelecek endisesi yasayan bireylerdeki stres
durumlar1 daha da ileri boyutlara ulasmaktadir (Giiclii, 2001, s.101). Isgdrenlerin
ekonomik durumundaki azalma ile ikinci bir ige ihtiya¢ duymasi veya ¢ok daha fazla para

kazanabilecegi bir is bulma umudu isgorenleri ise yabancilastirmaktadir.

3.3.2.2. Teknolojik Yap1

Ulkelerin kalkinma ve biiyiimeleri, teknolojik degisimlere ayak uydurmalari ve bu
degisim siirecini toplumsal, kiiltiirel ve ekonomik sistemlerine aktarabilmeleri ile
miimkiin olmaktadir. Ekonomik anlamda teknolojik ilerleme ve degisim siirecine dahil
olan ekonomiler, biiylime ve kalkinma noktasinda ilerleme kaydetmektedirler (Aydin,
2018, ss:462-464). Bir iilkenin teknolojik olanaklart ve yapis1 orgiitleri dogrudan
etkilemektedir. Ciinkii bu da o orgiitiin sahip oldugu teknolojiyi gostermektedir. Nitekim,
kisith teknolojiye sahip orgiitlerde ¢alisanlar is siireclerini gerceklestirirken biiytik ol¢lide
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zorluk cekecektir. Is gorenlerin kisith bir teknolojide ¢alismasi onlari strese sokacak ve

bu da islerine kars1 yabancilagmasini saglayacaktir.

3.3.2.3. Toplumsal ve Kiiltiirel Yapi

Toplumun niifus miktari, bilesimi, bilimsel ve kiiltlirel diizeyi, gorenek ve gelenekleri
gibi sosyo-kiiltiirel kosullardaki degismeler, farkli firsat ve tehlikeleri de beraberinde
getirmektedir (Erol, 2010, s.168).

3.4. Ise Yabancilasma Sonuclar

Ise yabancilasma; performansin, is tatmininin, orgiitsel vatandaslik davranisinin ve
orgiitsel baglhiligin (Sulu ve diger., 2010) azalmasina neden olurken; iiretkenlik karsiti
davraniglarin, isten ayrilma niyetinin, devamsizlik oraninin, tiikkenmislik hissinin, stresin,
is gilivensizligi duygusunun, Orgiitsel sessizligin, alkol kullanimimin ve saglik
problemlerinin artmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle ise yabancilasmanin orgiitler

tarafindan istenmeyen bir hastalik bi¢cimi oldugu belirtilebilir (Babadag, 2018, s.213).

3.4.1. Is Tatmininin Azalmasi

[s tatmini, isgdrenin isi hakkinda elde ettigi olumlu bir duygusal durumdur (Kian, Y usoff,
ve Rajah, 2014, 5.96). Is tatmini 6znel bir durumdur. Kisiden kisiye degismesi nedeniyle,
ayni Orgiitte calisan isgorenlerin ayni seviyede is tatmini olmasi beklenemez. Ciinkii is
tatmini cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu faktorler bireysel faktorler (cinsiyet, yas
egitim), isin faktorleri (isin tirti, gerekli deneyim, statli, sorumluluk) ve yoOnetim
tarafindan kontrol edilen faktorlerdir (licret, ¢alisma kosullari, sosyal haklar, giivenlik,

terfi firsat1) (Mishra, 2013, ss:45-46).

Bir orgiitteki isgorenlerin is tatminlerinin diisiik olmasi o Orgiitii olumsuz yonde

etkilemektedir. Bir orgiitte is tatmini azaldiginda ya da diisiik oldugunda, o Orgiitte
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orgiitsel basar1, orgiitsel baghlik, is performansi ve verimlilik diismektedir. isgdrenlerde
ise, ise devamsizlik, igglicii devri ve iste hata yapma orani artmaktadir. Buna bagli olarak
isgorenlerde ise yabancilasma, tiikenmislik sendromu ve kisilik bozukluklar

goriilmektedir (Soyiik, 2018, s.438).

3.4.2. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik, isgorenlerin bireysel diizeyde baslayan ve orgiitiin tiim iiyelerini
etkileyebilecek inanglari, tutumlari, fikirleri, bilgileri veya endiselerini gostermeyi
reddetmesi veya esirgemesi olarak tanimlanmaktadir (Sadeghi ve Razavi, 2020, s.2).
Isgorenler birgok sebepten dolay: islerine yabancilasmaktadirlar. Isine yabancilasan bir
isgoren herhangi bir adaletsizlik hissettiginde sessizligi tercih etmektedir. Bir ¢ok orgiitte
bu bireysel olarak baslasa da, tiim 6rgiitii kapsayacak sekilde kolektif olarak da devam
edebilmektedir. Orgiitsel sessizligin hakim oldugu &rgiitlerde performans diisiikliigii,
verimlilikte azalma, yonetimden 6nemli bilgileri saklama gibi is siireclerini etkileyen

olumsuz durumlar ortaya ¢ikmaktadir.

Kahya (2018), arastirmasinda orgiitsel sessizligin olumsuz yonlerinin (raz1 olma ve
savunma sessizlikleri) calisanlar1 ise daha c¢ok yabancilastirdigi, olumlu yoniiniin

(prososyal sessizlik) ise ise yabancilagsma diizeyini azaltti§1 sonucuna varmaigtir.

3.4.3. Orgiitsel Baghligin Azalmasi

Orgiitsel baglilik, calisanin drgiitle olan iliskisini kategorize eden psikolojik bir durumdur
ve bu &rgiitiin tamamina olan bir baglilik olarak da anlasilmaktadir. Isgorenlerin drgiite
baglilig1, her bir ¢alisan1 6rgiitiine baglayan, ancak 'psikolojik bagin' dogasi farkli olan ii¢
degisik boyutla tanimlanmaktadir. Bunlar; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
bagliliktir. Duygusal baglilik; isgdrenlerin orgiite kars1 duygusal bagliligini, katilimini ve
orgiit ile 6zdeslesmelerini anlatmaktadir. Devam baghiligi, isgorenlerin herhangi bir
olumsuz durumda orgilitten ayrilmalarinda yasayacaklar1 duygu durumu ve yasayacaklari

cesitli negatif durumlarin, maliyetlerin farkindaligini tanimlamaktadir. Normatif baglilik

69



Ise iggorenlerin is arkadaglarina veya yonetime karsi zorunlu duygularini ifade etmektedir

(Gautam ve diger., 2005, s.306).

Isgorenlerin drgiitsel bagligmnin azalmas1 durumunda, ise devamsizlik, isinden ayrilma,
performans disiikligli, is stresinin artmasit ve ise yabancilagma gibi durumlar

olusmaktadir.

3.4.4. Tiikenmislik Sendromu

Cozilemeyen ve uzun siiredir devam eden is stresinden kaynaklanan mesleki
tikenmiglik, ilk olarak 1974 yilinda Freudenberger tarafindan ticretsiz olarak bir tibbi
Klinikte c¢alisan goniilliilerin, personel tiikenmisligi tizerine yaptigi arastirmasinda

tanimlanmistir (Bridgeman ve diger., 2017, 5.576).

Tiikenmislik, bireyin fiziksel yorgunluk hissetmesi, ¢aresizlik ve timitsizlik duygusunun
giderek artmasi, duygusal bosluk, olumsuz 6z-algmin gelismesi, ise, yasama ve diger
insanlara yabancilasmasi gibi olumsuz tutumlarin olusmasidir. Insana hizmet veren,
egitim ve saglik gibi insan odakli mesleklerde siklikla goriilen tiikenmislik olgusunu,
Christina Maslach “profesyonel bir kisinin mesleginin 6zglin anlami ve amacindan
kopmasi, hizmet verdigi insanlar ile gercekten ilgilenemiyor olmasi” bigiminde

tanimlamustir (Kiric1 ve Ozkog, 2017, 5.22).

3.4.5. Calisma Yasaminin Kalitesinin Diismesi

Calisma yasami kalitesi, isgorenlerin fiziki ve psikolojik ihtiyaclarini karsilamaya yonelik
olarak galisma yasamii dogrudan veya dolayli olarak etkilemektedir. Bu faktorler bir
biitiin olarak, ¢aligma ortami-iggéren uyumunu saglamakta ve isgdreni giiclendiren bir
olgu olarak diigiiniilmektedir. Calisma ortamlart olumsuz kosullar i¢eren orgiitler ise,
iiretim faktorlerinin israfi ve hatali liretim sonucu yeniden isleme, kalitesizlik, verimsizlik

ve isgiicti devri gibi sorunlarla karsilasabilmektedir (Demirbilek ve Tiirkan, 2008, s.49).
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Isyerindeki tatminsizlikler, sikayetler, rol belirsizlikleri, is giivenligi konusunda
sikintilar, kariyer engelleri, keyfi ve 6zel davraniglar ve bunlara bagli olarak gelisen
diismanlik-hirs duygular1 gibi bir takim etmenler, bireysel yabancilasmanin yani sira,
calisanlarin orgiite kars1 yabancilagsmalarina da yol agmaktadir. (Celik ve Kara, 2019,

5.335)

3.4.6. Ise Devamsizlik ve Isten Ayrilma Niyeti

Ise devamsizlik, isgdrenin herhangi bir mazereti olmaksizin isverene ve ydneticiye bilgi
vermeden ise gelmemesidir. Bu durum ya kisisel nedenlerden (hastalik, aile tiyelerinin
durumu, alkolii fazla kacirma vb.) ya da isyerlerindeki nedenlerden (agir, standart
olmayan ve monoton ¢alisma, fiziksel acidan giivenli olmayan kosullar vb.)

kaynaklanmaktadir (Bacak ve Yigit, 2010, s.29).

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin ¢alisma sartlarindan memnun olmamalar1 nedeni ile
sergilemis olduklar1 aktif bir eylemdir. Calisanlarda isten ayrilma niyetinin olmas1 isletme
ile isgdren arasinda bir gatigma oldugunun gostergesidir. Isten ayrilma niyeti sonrasinda
gerceklesen isten ayrilmalar, orgiitler icin istenmeyen bir durumu ifade etmektedir. Isten
ayrilmalarin ¢ok oldugu isletmelerde isgiicii devir orani yiiksek olmaktadir (Tokmak,
2020, s.31)

Isgorenler yogun stres altinda veya calistiklant orgiitte  kendilerini  mutlu
hissetmediklerinde devamsizlik yapmakta veya isten ayrilma niyeti igerisine
girmektedirler. Ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti bulunan isgdrenler isine kars:
yabancilasmis olabilmekte ve tek ¢Oziimii o isletmeden ayrilmak olarak

algilayabilmektedirler.

3.5. Ise Yabancilasmay: Onleyici Yontemler

Orgiitlerde ise yabancilasmay1 dnleyen yontemler drgiitsel ve bireysel yontemler olmak

tizere ikiye ayrilmaktadir.
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3.5.1. ise Yabancilasmay Onleyici Orgiitsel Yontemler

3.5.1.1. is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, hem isin icerdigi sorumluluk, taninma, basari firsat1 gibi etmenlerin,
hem de farkli beceriler, gorevin kimligi, anlamlilif1, 6zerklik gibi isin 6ziine iliskin
niteliklerin gelistirilmesini igermektedir. Zenginlestirilmis gorevler, daha rutin ve
yapilandirilmis islere nazaran stres kaynaklarinin azaltilmasini saglayacaktir. Bazi
isgorenler icin zenginlestirilmis islerin daha c¢ok stres yarattigi da unutulmamalidir.
Dikkatle yapilmis gérevsel diizenlemeler, is stresi ile basa ¢ikmada etkili bir yoldur. Is,
icerik olarak zenginlestirilip kisiye daha fazla sorumluluk verilebilir, 6niine basar
firsatlar1 cikarilabilir ve kendi gayretine gore yiikselmesi saglanabilir. Bu durumda,
isgorende aranan becerilerde cesitlilik yaratilir, yapilan islerin 6nem derecesi belirlenir,
kisilerin anlaml1 isler yapmalaria olanak saglanir (Giiclii, 2001, s.103). Is zenginlestirme
uygulamalari, hem isgorenlerin isine karsi olumlu performans gostermesine, hem de is

erteleme davraniglarini engellemesine sebep olmaktadir.

3.5.1.2. is Rotasyonu

Is rotasyonu bir birim veya departman calisaninin, belirli bir siire boyunca cesitli is
becerilerini  6grenmesinde ve ayrica is/gbérev atamalarmi zenginlestirme ve
genisletmesinde pratik bir yaklasim olarak kabul edilmektedir. Is rotasyonu ayn1 zamanda
capraz egitim olarak da adlandirilmaktadir. Is rotasyonu, calisanlarin farkl
departmanlardan is becerilerini 6grenmelerini saglamanin yani sira, bu tiir is/gorev
atamalarin1 degistirerek sikict is gorevlerinden kaynaklanan isgdéren yorgunlugunu
ortadan kaldirmaktadir. s gérenlere atanan bu yeni gdrevlerin zorlugu, bir isgdrenin
coskusunu bir kez daha tesvik edebilir ve ¢iktiyr artirmak i¢in isgdrenin moralini
iyilestirebilir (Ho ve diger., 2009, s.1). Is rotasyonunun &rgiitler icin énemli faydalar
bulunmaktadir. Bunlardan en oOnemlisi, isgorenler rotasyona girdiginde orgiitlerin,
isgoren-is eslesmelerinin kalitesi hakkinda bilgi alabilmesine olanak saglamaktadir

(Ortega, 2001, s.1361). Orgiitlerde is rotasyonunun yapilmasimin ve bu siirecin dogru
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yonetilmesinin, iggorenlerin islerine karsi olan olumsuz duygu durumunun ve is erteleme

davraniglarinin 6nlenmesinde ¢ok biiyiik katkis1 vardir.

3.5.1.3. Takim Gelistirme

Takim gelistirme, Orgiitlerde isleri birlikte ¢aligmalarini gerektiren bir grup isgérenin
etkinligini artirmak icin tasarlanan bir uygulamadir. Orgiitlerde takim gelistirmenin
amact, etkili grup isleyisinin oniindeki engelleri kaldirmak ve bir grup i¢inde gelecekteki
sorunlar1 daha etkin bir sekilde ¢ozmek igin grup siirecini yonetme becerisini
gelistirmektir (Woodman ve Sherwood, 1980, s.166). Orgiitlerde ¢alisma takimlar1 genel
olarak ii¢ grupta toplanir. Bunlar otonom takimlar (10-15 bireyden olusan), problem

¢ozme takimlari (5-15 bireyden olusan) ve proje takimlaridir (Akin, 2005, s.4).

Takim gelistirme; ekip olusturma, saygili miizakere, ¢atisma yonetimi, isgorenlerin
orgiitlerde olumsuz tutum ve davraniglarinin (liretim karsitt is davranislari, ise
yabancilagma, is erteleme, sanal kaytarma vb.) kontrol altina alinmasi ve is birligini
kolaylastirmak i¢in igyeri tasarimi gibi gorevleri icermektedir. Takim gelistirme,
giiniimiiziin en popiiler organizasyon kavramlarindan biridir. Is birligi, ekip gelisimi ve

devam eden pozitif performans igin esastir (Lindeke ve Sieckert, 2005, s.3).

3.5.1.4. Yonetime Katilma

Y onetime katilma, iggorenlerin Kendileri ve galistiklar: orgiit ile ilgili alinacak kararlarda
ve ¢ikan problemlerin ¢éziimiinde s6z sahibi olmalar1 ve yoneticilerle etkilesim i¢inde
bulunmalar1 demektir (Eroglu, 2006, s.192). Yd&netime katilma yaklasimi, geleneksel
yonetim yaklagimindan evrilen gelisimin en son asamasini olusturur. Artik orgiit tiyeleri
basit birer isgdren olmak yerine, ¢alistiklar: drgiitiin yonetimine katilmak istemektedirler.
Isgdrenler kendilerini ilgilendiren her kararda aktif rol oynamayi istemekte, diisiincelerini
ifade etmek istemekte ve bu konularda fikirlerinin sorulmasini arzu etmektedirler.
Orgiitlerde ydnetime katilma, mal ve hizmet iiretiminde bulunan isletmelerde, en alt

kademedeki isgorenden baslayarak en tepedeki yoneticiye kadar diisiinme, deneme,
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degerlendirme ve yanilma imkaninin verilmesi olarak tanimlanabilir (Tayfun ve Kosem,

2005, 5.114).

Yonetime katilan isgorenler, kendilerinin orgiit ortaminda s6z sahibi oldugunu ve o
orgiitin ~ bir parcast  olduklarmi hissetmektedirler. Bu durum iggérenlerin
motivasyonunda, i§ tatmininde ve verimlili§inde ¢ok onemlidir. Bu sebeple de, orgiit
igerisinde kendisinin o Orgiitte dnemli olmasimi hisseden isgoren, olumsuz tutum ve

davraniglar gostermeyecektir.

3.5.1.5. Yabancilasma Yonetimi

Yabancilasmanin Onlenmesi, ¢6ziimlenmesi veya islevsel hale getirilmesinde
kullanilabilecek baglica yontemler asagidaki gibi siralanabilir (Simsek ve diger., 2006,
s.571);

1.Orgiitlerde yabancilasma ydnetimine onem verilerek asagidaki etkinlikler

sergilenmelidir;

* Yabancilagsmaya iliskin bir erken uyar1 sistemi kurulmalidir. Goérsel his ve
onsezi sahibi olan bir Orgiit yoOneticisi, yabancilasmaya iliskin erken uyari
sinyallerini rahatca alip, bu yonde etkinlik saglayacak sistemler gelistirmelidir.

* Yabancilagmaya iliskin program ve stratejik politikalar tiretilmelidir.

* Yabancilagsmaya yol acabilecek ¢evresel ve orgiitsel etmenler bir ekip tarafindan
stirekli analiz edilmelidir. Degisikliklerle sarsilan bir toplumda, isletme
yonetiminin en kritik ihtiyaci faaliyette bulundugu c¢evre hakkinda daha hassas
bilgi edinmektir. Bu bilgi, ekonominin de &tesinde olmalidir. Yoneticilerin
toplumsal baskilar, olas1 krizler, niifus ve aile yapisindaki degisiklikler ile beraber
politik kargasay1 bilmesi ve uygun karar vermesi i¢in, bunlari ¢ok erken sezmesi

Onem tasimaktadir.
2. Orgiitte catisma yonetimine 6nem verilmelidir.

3. Orgiit i¢inde bir stres yonetimi merkezi agilmalidir.

4. Isgorenlerin de yonetime katilmalar1 saglanmalidir.
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5.0rgiitlerde moral yonetimi ve ekibin siirekli 6zendirilmesi gozard:
edilmemelidir.
6. Taraflarca kabul gorebilecek bir sosyal politika olusturulmalidir.

7. Calisma yasaminin kalitesi artirilmalidir.

3.5.1.6. Stres Yonetimi

Stres, isgdrenler ve orgiitler icin dnemli bir sorundur. Isgérenlerin is yasami disinda
yasadiklar1 stres veya oOrglit icerisindeki stres unsurlari, bir¢ok olumsuz duruma sebep
olabilmektedir. Stres, tiikenmislige, yiiksek isgiicii devrine, devamsizliga, diigiik morale,
diisiik verimlilik ve performansa neden olabilmektedir (Hannigan ve diger., 2004, s,235).
Orgiitler bu gibi olumsuz durumlarin &niine gegmek igin baz stratejiler gelistirmektedir.
Bunlar; iggorenleri destekleyici hava yaratmak, isin zenginlestirilmesi, 6rgiitsel rollerin
belirlenmesi, catigmalarin azaltilmasi, mesleki gelisim yollarinin planlanmasi1 ve

isgorenlere yonelik psikolojik danigmanliktir (Giiglii, 2001, s5:102-104).

3.5.1.7. Catisma Yonetimi

Catigma, iki veya daha fazla kisi ya da grup arasindaki ¢esitli kaynaklardan dogan
anlagsmazliktir. Catigma; bireyler ya da gruplar arasindaki ilgi alanlarinin, amaglarinin,
tercihlerinin, deger yargilart ve algilarinin farkli olmasma bagli olarak yasanan,
huzursuzluk, sikinti, stres, diismanlik ve kavga gibi olumsuz davraniglara neden olan

sosyal bir olgudur (Akkirman, 1998, s.2).

Y 6netimin temel amaglarindan biri, 6rgiit igindeki davranis farkliliklarini en aza indirerek
davraniglarda tek tipligi saglamak ve giivenilir davranis kaliplar1 olusturmaktir (Sokmen

ve Yazicioglu, 2005, s.2).
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3.5.1.8 Personel Giiclendirme

Personelin gii¢lendirilmesini bilingli bir sekilde uygulayan orgiitlerde; siirecler, kalite,
miisteri geri bildirimi ve olaylar ile ilgili bilgiler, yapilacak islerle ilgili karar verme ve
uygulama giicli ile basarili is sonuglarina ulasilmaktadir. Bu sonuglara ulasildiginda,
isgorenlere verilen odiiller de dogru bir sekilde planlanmalidir. Adil prosediirler ile
verilen Odiiller, yiiksek kalitede mal ve hizmetin iiretilmesine, diisiik personel devir
hizinin saglanmasina, daha etkin karar verme ve problem ¢6zme tekniklerinin
gelistirilmesine katki saglamaktadir (Dogan ve Demiral, 2009, ss:49-51). Personelin
giiclendirilmedigi orgiitlerde, isgorenler islerine karsi olumsuz tutum sergilemekte ve

islerine yabancilagmaktadirlar

3.5.2. Ise Yabancilasmay1 Onleyici Bireysel Yontemler

3.5.2.1. Kendini Tanima

Kendini tanima, insanlarin kendi gii¢lii, zayif ve gelismeye agik yanlarimmi bilmesi,
duygular1 tanimasi ve bunu davranislarina rehber yaparak kendilerini kolayca ifade
edebilmesidir (Karaca, 2010, s.80). Orgiitlerde isgorenlerin kendini tanimas1 o drgiitiin
performansina, verimliligine ve hedeflerine ulasmasina ¢ok biiyiik katki saglamaktadir.
Kendini tantyan isgorenler is siire¢lerinde daha verimli olabilmekte ve yeteneklerini daha

iyi ortaya koyabilmektedirler.

3.5.2.2. Kendini Gelistirme ve Ger¢eklestirme

Kendisini gelistirmeyi amag edinmis isgorenler, 6rgiit igerisinde kendisini tanitabilmekte,
problemleri daha iyi ¢ozebilmekte ve dogru kararlar verebilmektedirler. Kendisini
gelistiren isgorenlerde saglikli bir benlik algis1 gelismekte ve bu kisiler ger¢ekei segimler
yapmaktadirlar. Ayrica, sahip olduklar1 gizli tiim potansiyellerini de en iist diizeyde

gelistirebilmektedirler. Maslow (1943)’a gore kendini gergeklestirme (self-actualization),
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ihtiyaglar hiyerarsisinin 6nemli bir unsurudur. Kendini gergeklestirme, Kkisilerin
kendilerini ifade etmesi, 6ziindeki potansiyeli disar1 ¢ikarmasi ve bu potansiyelini en
miilkemmel diizeyde kullanabilmesidir. Kendini gergeklestirme siirecinde birey, kisiler
arasl iletisimlerine dikkat etmekte, kendilerine ve dis diinya hakkinda bilgiler edinmekte,
cevrelerindeki olaylar1 daha iyi anlama ihtiyaci duymaktadirlar. Bu sebeple bireylerin
diger kisilerle iletisimleri pozitif hale gelmektedir (Tekke ve Coskun, 2019, $5.791-793).

3.6. Uluslararas Literatiirde Ise Yabancilasma fle ilgili Yapilan Cahsmalar

Sulu ve diger. (2010), calisanlara ne Olgiide adil davranildigi ve yiiriitiilen siireglerin
isyerinde adil olup olmadig1 seklinde tanimlanan orgiitsel adalet ile ise yabancilasma ve
orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri incelemislerdir. istanbul’da  bazi kamu ve 6zel
sektor hastanelerinde gorevli doktor ve hemsirelerden olusan 383 saglik calisaninin
katilimi ile yaptiklar1 bu arastirmalarinda, ¢alisanlarin algiladiklar: dagitict ve prosediirel
adaletsizlik hisleri ile ise yabancilagma arasinda pozitif yonlii ve bu adaletsizlik tipleri
ile ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar arasinda ise negatif yonlii iliski bulundugunu tespit
etmiglerdir.Ayrica, oOrgiitsel adaletsizlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide ise
yabancilasmanin aract rol oynadigr belirlenmistir.Sonugta, hastane yoneticilerinin
calisanlarin isyerindeki adalet algilarina 6nem vermeleri ve karar alma stireglerinde

calisanlarin katilimini saglamalar1 gerektigi vurgulanmaistir.

Fedi ve diger. (2016), alisveris merkezlerindeki satis elemanlari ve cagri merkezi
calisanlar1 gibi 242 alt diizey calisan ile banka, hastane, okul ve otel gibi yerlerde yonetici
olarak gorevli 98 iist diizey calisan olmak {izere toplam 340 calisanin katilimi ile
yaptiklar1 arastirmada, ise yabancilasma ve olumlu is davraniglar1 arasindaki iligskiyi
incelemislerdir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda, ise yabancilagsmanin
hem is tatminini hem de ise baglilig1 azalttig1 ve is-aile ¢atigmasinin, kisinin igyerindeki
statiisiinden bagimsiz olarak ise yabancilasmayi besledigi belirlenmistir. Arastirma
sonucunda, ise yabancilasmanin baglantilar1 ve 6zelliklerinin bilinmesi ile, bu durumun

1§ tutumlar tizerindeki olumsuz etkilerinin daha iyi yonetilebilecegi vurgulanmistir.

Kartal (2018), iiniversite, devlet ve 6zel hastanelerde gorevli 493 saglik calisaninin

katilimi ile yaptig1 arastirmada, is sorumlulugu, ise yabancilasma ve is performansi
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arasindaki iliskileri incelemistir.Calismada elde edilen verilerin analizi sonucunda, is
sorumlulugu ve ise yabancilagsmanin is performansi tizerinde anlamli etkilerinin oldugu
belirlenmis olup, ¢alisanlarin dinglik seviyelerinin, is performansi iizerinde olumlu
etkisinin oldugu saptanmistir.Ayrica, ise yabancilasmanin alt boyutlarindan anlamsizlik
ve glicsiizliiglin is performansmi disiirdiigii tespit edilmistir. Arastirma sonucunda
hastane yOnetimlerinin ¢alisanlarin i sorumluluklarinin  artirllmasi1  ve ise
yabancilasmanin azaltilmasi i¢in dikkat ve gayret sarf etmelerinin gerekli oldugu

vurgulanmustir.

Al Hosani ve diger. (2020), Birlesik Arap Emirlikleri’nde emlakg¢ilik ve bankacilik
sektorlerinde gorevli orta ve alt diizey 482 iggdrenin katilimi ile yaptiklar1 arastirmada,
sirket birlesmeleri sonucunda isgorenlerde olusabilen igse yabancilasma egilimlerine etki
eden faktorleri incelemiglerdir.Elde edilen verilerin analizi sonucunda, sirket birlesmeleri
sonrasl, Orglitsel adalet ve glivenin, ¢aliganlarin bagimliliginin, algilanan insan kaynaklari
girisimlerinin ve orgiitlerdeki iletisim stratejilerinin, negatif yonlii olarak ¢alisanlarin ise
yabancilasma duygularinin gelismesinde veya azalmasinda 6nemli rol oynadig
saptanmistir. Ayrica, Orgiitsel calisma siliresinin, tiim faktorler ile ise yabancilagsma
arasindaki iligkide araci rol oynadigi belirlenmis olup, ise yabancilasma ile is
performans1 arasinda da negatif iliski tespit edilmistir.Calismanin sonunda sirket
birlesmelerinin bagarili olmasi i¢in neler yapilmasi gerektigi konusunda, bu aragtirmanin

yoneticilere rehberlik edebilecegi vurgulanmistir.

Durrah (2020), Umman’da 6zel sektore ait bir saglik kurulusunda gorevli 306 hemsirenin
katihmi ile yaptig1 arasgtirmada, calisanlarin is yerindeki adaletsizlik algisi ile ise
yabancilagsma arasindaki iliskiyi ve bu iliskide sinizminin araci roliinii incelemistir.
Calismada elde edilen verilerin analizi sonucunda, hemsirelerde is yerindeki adaletsizlik
algisinin diisiik, ise yabancilasmanin ise orta diizeyde oldugu, adaletsizlik duygusunun
calisanlarda sinizm olugsmasina yol actig1 ve adaletsizlik algisi ile sinizmin 6nemli dl¢iide
ise yabancilagsmaya neden oldugu belirlenmistir. Ayrica is yerindeki adaletsizlik algis1 ile
ise yabancilasma arasindaki iliskide sinizmin orta diizeyde aracilik rolii oynadig1 da
saptanmig ve bu olumsuz is davranislarinin azaltilmasi i¢in, hastane yonetimlerinin

calisanlar arasinda esitlikli ve adaletli politikalar uygulamasi gerektigi vurgulanmistir.

Kozhina ve Vinokurov (2020), Covid-19 pandemisi siirecinde ise yabancilasmayi

incelemislerdir. Aragtirmacilar, bu siirecte calisma kosullarindaki degisiklikler ile birlikte
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Covid-19 pandemisi sirasinda ise yabancilagsmanin arttigi, uzaktan ¢aligma ile birlikte ise
yabancilasmanin daha yogun gozlemlendigi ve esnek ¢aligma saatlerinin de ise
yabancilasmayi arttirdigi sonucuna varmislardir. Arastirmada ayrica, pandemi siiresince
bilgi teknolojilerinin daha yaygin olarak kullanilmasinin da ise yabancilagsmay1 arttirdigi

saptanmistir.

Sandhu ve Fatima (2021), Pakistan’in iki ayr1 sehrinde finans, pazarlama, bilisim
teknolojileri gibi sektorlerdeki 417 ¢alisanin katilimi ile yaptiklar1 arastirmada, psikopatik
liderlik ile calisanlarin ise yabancilasmasi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve bu
iligkide igyerindeki fobik kayginin aracilik rolii bulundugunu tespit etmislerdir. Ayrica,
“bagkalarinin belirsiz davraniglarina 6nyargili olarak olumsuz bir niyet yiiklemeye
yonelik bir egilim” seklinde tanimlanan ve isgoren kaynakli diismanca atif yapma
egiliminin (Hostile Attribution Bias), psikopatik liderlik ile igyerindeki fobik kaygilar
arasindaki iliskide araci role sahip oldugunu saptamiglardir. Diger bir deyisle, psikopatik
liderlik ile igyerindeki fobik kaygilar arasinda daha kuvvetli pozitif iliski oldugunda,

diismanca atif yapma egiliminin de daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Amzulescu ve Butucescu (2021), kamu ve Ozel sektorde faaliyet gosteren ¢esitli
endiistriyel isyerlerinde gorev yapan 145 ¢alisanin katilimi ile yaptiklari ¢aligmada,
algilanan oOrgiitsel adalet ile liretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskiyi ve bu iliskide
ise yabancilagsmanin aracilik etkisini aragtirmiglardir. Arastirmada elde edilen verilerin
analiz sonucunda, calisanlar tarafindan algilanan Orgiitsel adalet ile tiretim karsiti is
davraniglar1 arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu, ise yabancilagmanin da bu iki faktor
arasinda araci roliiniin bulundugu belirlenmistir. Ayrica, ¢alisanlar tarafindan algilanan
orgilitsel adaletteki eksiklik duygusu ile ise yabancilasma arasinda ve ise yabancilagma ile
de tretim karsiti is davramislar1 arasinda pozitif iligkiler oldugu tespit edilmistir.
Aragtirmanin sonunda, igyeri yoneticilerinin ¢alisanlarin davraniglarinin diizeltilmesi igin
efor sarfetmelerinin, daha iyi igyeri etkinligi, daha ¢ok miisteri memnuniyeti ve daha

yiiksek getiri elde edilmesi i¢in gerekli oldugu vurgulanmistir.

Vanderstukken ve Caniels (2021), Hollanda ve Belgika’da ¢esitli isyerlerinde gorevli alt
seviyede calisanlar ve onlarin denetleyicilerinden olusan 294 calisanin katilim ile
yaptiklar1 c¢alismada, isteki otonomi eksikligi gibi orgiitsel kisitlamalar, psikolojik
sermaye gibi bireysel 6zellikler ile isyerindeki hiyerarsik seviyelerin ise yabancilagsma ile

iligkilerini arastirmislardir. Arastirmacilar, psikolojik sermaye ile ise yabancilasma
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arasinda negatif yonlii iliski bulmuslardir. Isyerindeki otonomi ile ise yabancilasma
arasinda, psikolojik sermayesi daha diisiik diizeyde olan astlarda, psikolojik sermayesi
daha yiiksek astlara gore daha fazla negatif iliski tespit edilmistir. Ustlerde ise, psikolojik
sermayeden bagimsiz olarak otonomi ile ise yabancilasma arasinda negatif iliski
bulundugu saptanmistir. Arastirma sonucunda, insan kaynaklari béliimlerinin ¢alisanlarin
psikolojik sermayelerini ve isteki otonomi duygularini artirmak igin calismalar

yapmalarinin ise yabancilasmanin azaltilmasi i¢in gerekli oldugu vurgulanmistir.

Oztiirk Ciftgi D (2021) Tiirkiye’de Orta ve Dogu Karadeniz Bolgeleri’nde faaliyet
gosteren 9 aligveris merkezinde gorevli 421 galisanin katilimi ile yaptigi caligmada, isteki
yalnizlik ve ise yabancilagmanin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini ve emosyonel
titkenmisligin bu etkiler {izerinde aracilik rolii olup olmadigini aragtirmistir. Arastirmada
elde edilen verilerin analizi sonucunda, igyerindeki yalnizlik ve ise yabancilagsma
duygular ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii iliski bulunmustur. Ayrica bu
iligkilerde emosyonel tiikkenmisligin araci roliiniin bulundugu da saptanmistir.
Arastirmanin sonunda, is yeri yonetimleri tarafindan cesitli tedbirlerin alinarak servis
sektoriinde deneyimli ve orgiitsel kiiltiire sahip personellerin kaybedilmesinin 6nlenmesi

gerektigi vurgulanmistir.

3.7. Ulusal Literatiirde ise Yabancilasma ile Tlgili Yapilan Calismalar

Ozbek (2011), orgiit igerisindeki giiven ve ise yabancilagsma iliskisinde orgiite uyum
saglamanin aract roliinii arastirmistir. Arastirmada Orgiit igerisinde giliven ile ise
yabancilagsma arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu ve drgiite uyum saglamanin, orgiit
igerisindeki giiven ve igse yabancilagma iligkisinde araci bir degisken oldugu sonucuna

varmigtir.

Kaya ve Serceoglu (2013), arastirmalarinda duygusal emek ve ise yabancilasma
arasindaki iligkiyr aragtirmiglardir. Arastirma sonucunda, duygusal emek ve ise
yabancilagsma arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Buna
ek olarak, ise yabancilagsma iizerinde duygusal celiskinin daha yiiksek diizeyde etkili
oldugu ve gecici olarak sozlesmeli/cagri lizerine c¢alisanlarin igse yabancilasma

diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirtmislerdir.
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Atay ve Gergek (2014), algilanan rol belirsizliginin ise yabancilagsma tizerinde etkisini ve
demografik 6zelliklerin bu degiskenleri nasil etkiledigini aragtirmiglardir. Arastirmacilar,
algilanan rol belirsizliginin isgorenlerin demografik 6zelliklerine gore (cinsiyet, medeni
durum, yas, kurum kidemi ve gelir diizeyi) anlamli farkliliklar gostermedigi, ise
yabancilasmanin ise yalnizca kurum kidemine gore anlamli farklilik gdsterdigi sonucuna

varmiglardir.

Kanten ve Ulker (2014), ydnetim tarzinin iiretim karsit1 is davranislarina etkisinde, ise
yabancilasmanin aracilik roliinii incelemislerdir. Arastirmacilar, demokratik yonetim
tarzinin tretim karsiti is davranislar1 tizerindeki etkisinde ise yabancilasmanin kismi
aracilifa sahip oldugu sonucuna varmislardir. Otokratik yonetim tarzinin ise, liretim
karsit1 is davranislart {lizerinde etkili olmadig1 fakat ise yabancilasmay: etkiledigi
saptanmistir. Buna ek olarak otokratik yOnetim tarzi iizerinde ise yabancilasmanin

aracilik etkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tastan ve diger. (2014), algilanan orgiitsel destegin, ise yabancilagsma ve 6rgiit bagliligi
tizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma sonucunda, Orgiitsel destek algisinin ise
yabancilagsma lizerinde negatif yonde orta diizeyde anlamli korelasyon gosterdigi ve
regresyon analizi sonucunda yabancilagmanin %21 ini agikladig1; orgiite baglhilik ile ise,
pozitif yonde kuvvetli iligki gosterdigi ve %41’ini agiklayiciliga sahip oldugu

saptanmistir.

Akpolat ve Oguz (2015), egitim sektoriinde oOrgiitsel sinizm tutumlarinin ise
yabancilagsma diizeyine etkisini arastirmiglardir. Arastirma sonucunda, 6gretmenler
orgiitsel sinizmi, en ¢ok performans: diisiiren etken olarak hissetmektedir. Ise

yabancilagsma diizeylerinin ise, en ¢ok gligsiizliik boyutunda oldugu belirlenmistir.

Civilidag (2015), orgiitsel sinizm, ise yabancilagma ve yasam doyumu arasindaki iliskiyi
arastirmigtir. Arastirma sonucunda, ise yabancilagsmanin kendine yabancilasma ve
gligsiizlesme alt boyutlart ile unvan ve cinsiyetin yasam doyumunu anlamli diizeyde
yordadigi sonucuna varilmustir. Orgiitsel sinizm ve ise yabancilasmanimn ise yasam
doyumu ile negatif ve orta derece anlamli iligkisi oldugu, oOrgiitsel sinizm ile ise
yabancilagsma arasinda pozitif ve orta derecede anlaml iliski bulundugu belirlenmistir.
Kadin ogretim elemanlarinin erkek ogretim elemanlarina gore daha fazla ise

yabancilastiklar1 bulunmustur. Unvan degiskenine gore ise; ise yabancilasmanin tiim alt
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boyutlarinda arastirma gorevlilerinin diger unvanli 6gretim elemanlarindan anlamli

diizeyde daha fazla ise yabancilagsma yasadiklar1 sonucuna varilmstir.

Ocal ve Barin (2016), otantik liderligin ise yabancilasma ile iliskisi arastirmislar ve
aragtirma sonucunda otantik liderlik ve ise yabancilagma arasinda negatif yonlii, anlamli
bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir. Tanriverdi ve Kahraman (2016), isgérenlerin
lider-iye etkilesimi ve ise yabancilasmasi iliskisini arastirmiglardir. Arastirma
sonucunda, lider-iiye etkilesimi ve ise yabancilasmanin demografik degiskenlere goére
farklilik gosterdigi, ise yabancilagsma ile genel lider-iiye etkilesimi ve etki, katki ve

profesyonel saygi alt boyutlar1 arasinda negatif yonli zayif iliskiler oldugu gortilmiistiir.

Oksay ve Durmaz (2016), degerlerin yoklugunun getirdigi ige doniik bir tutum ve kiginin
sosyal stireclere dahil olamamasindan kaynaklanan sosyo-psikolojik rahatsizlik hali
olarak tanimladiklar1 yabancilasmanin, saglik ¢alisanlarindaki diizeyini incelemislerdir.
Bu amagla Isparta da faaliyet gosteren ii¢ ayr1 hastanede gorev yapan 398 calisanin
katilimi ile yaptiklar arastirmalarinda, saglik calisanlarinin yabancilasmasinda sadece

giigsiizliik boyutunun orta diizeyin lizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir.

Yabancilagmanin boyutlarinin demografik degiskenlerle olan iligkisi incelendiginde ise,
O0grenim durumu ve ¢aligilan birim degiskenlerinin saglik calisanlarinin yabancilagsmasina
neden olan en onemli demografik degiskenler oldugu tespit edilmistir.Lisans mezunu
olan c¢alisanlarin diger c¢alisanlara ve acil servis c¢alisanlarinin da diger boliimlerde

calisanlara gore daha fazla yabancilagsmadan etkilendikleri goriilmiistir.

Sonucta, yabancilagmayir en aza indirgemek icin, calisanlara daha fazla s6z hakki
taninmasi, hastane i¢i organizasyonlar ile birimler arasi rotasyonlarin artirilmasi ve
yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki hiyerarsinin katiliginin azaltilarak daha samimi ve
huzurlu bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi gibi Onlemlerin alinmasi gerektigi

vurgulanmistir.

Babadag ve Iscan (2017), doniistiiriicii liderligin ve ¢alisanlarm etik iklim algilarinim ise
yabancilagsma iizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Arastirma sonucunda doniistiiriicii
liderligin ise yabancilagsmayi negatif yonlii olarak etkiledigi ve bu etkide etik iklim

algisinin kismi aracilik rolii tistlendigi belirlenmistir.

Asik (2016), orgiit iklimi ve ise yabancilagsma arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirma

sonuglari, orgiit iklimi ile ise yabancilagma arasinda negatif, diisiik diizeyde ve anlamli
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bir iliski oldugunu ve orgiit ikliminin, ise yabancilagmanin %8,3 linii agikladigini ortaya

koymustur.

Oktem, Kubat ve Kiziltan (2018), otel isletmelerinde galisan kadilarin, rgiitsel adalet,
ise yabancilagma ve cam tavan sendromu algilarini arastirmislardir. Arastirma sonucunda
ise yabancilagsmanin en 6nemli alg1 oldugu ve personel davranislarinin orgiitsel algilara

gore degiskenlik gosterdigi sonucuna varmislardir.

Aslan ve Mert (2019) duygusal emek ile ise yabancilasma iligkisinde psikolojik
sermayenin diizenleyici rollinli arastirmiglardir. Arastirmalarinda Gaziantep, Adana ve
Osmaniye illerinde ¢alisan 549 katilimcidan anket aracilifiyla veri toplanmustir.
Arastirmacilar, duygusal emegin psikolojik sermayeyi negatif yonde anlamli olarak
etkiledigini ve ise yabancilagsmayi ise pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi sonucuna
varmiglardir. Buna ek olarak psikolojik sermayenin ise, ise yabancilasmay1 negatif yonde
anlamli olarak etkiledigi ve isgorenlerin sahip olduklar1 psikolojik sermayelerinin
duygusal emek ile ise yabancilasma arasindaki iliskide diizenleyici bir rol iistlendigi

belirlenmistir.

Kopuz ve Is¢i (2020), kurumsallasmanin performans iizerindeki etkisinde ise
yabancilagmanin roliinii arastirmislardir. Arastirma Istanbulda 11 6zel hastanede Ocak-
Nisan 2018 tarihleri arasinda c¢alismaya katilan 455 kisi ile gerceklestirilmistir.
Aragtirmanin verileri tabakali 6rnekleme yontemi ve anket teknigi kullanilarak
toplanmistir. Arastirmacilar kurumsallasma ve ise yabancilasma arasinda istatistiksel

olarak anlamli negatif yonde zayif iligki bulmugslardir.

Orug (2020), Tirkiye’de ise yabancilagma literatiiriine iliskin betimsel bir inceleme
yapmistir. Aragtirma sonucunda 67 adet makale ve 61 adet lisansiistii tezi, detayli bir
sekilde incelemistir. Arastirmasinda, ise yabancilagsma konusunda yapilan arastirmalarin
biiyiik bir kisminin ampirik arastirmalara dayandigini, nicel yontemlerin kullanildigina,
veri toplamada Hirschfeld ve Field (2000) ile (Mottaz, 1981) tarafindan hazirlanan ise

yabancilagsma Olg¢eklerinin kullanildigini belirtmistir.

Secgkin (2020), arastirmasinda, algilanan sosyal miibadele ve ise yabancilasmanin sanal
kaytarma davraniglar1 tizerindeki etkisini inceleyerek, miibadele ideolojisinin (exchange
ideology) sosyal miibadele algisi-sanal kaytarma ve sosyal miibadele algisi-ige

yabancilagsma iligkisinde diizenleyici rolii arastirilmistir. Arastirmaci, algilanan sosyal
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miibadelenin, sanal kaytarmay1 negatif yonde etkiledigi; ise yabancilasmanin ise pozitif
yonde etkiledigi sonucuna varmistir. Ayrica, ise yabancilasmanin algilanan sosyal
miibadele ve sanal kaytarma iliskisinde aracilik etkisine sahip oldugu; miibadele
ideolojisinin de algilanan sosyal miibadele-ise yabancilasma iliskisinde diizenleyici bir

rol oynadig tespit edilmistir.

Yurdakul ve Oneren (2021), kolektif bir sekilde iiriin veya hizmet iiretilen bir ¢alisma
ortaminda, bazi isgoérenlerin gorev ve sorumluluklarindan kagindigi, bunu da grup
icerisinde saklayarak farkedilmemesini sagladigi durumu “Sosyal Kaytarma Davranist”
olarak tanimlamiglar ve  bu davranisin orgiitler agisindan olumsuz sonuglara sebep
olabildigini belirtmislerdir. Bu baglamda, Ankara’da faaliyet gostermekte olan kurumsal
bir organizasyonun 172 c¢alisaninin katilimiyla gerceklestirilen bir anket ¢aligmasi ile ise
yabancilasma ve sosyal kaytarma davraniglari arasindaki iligkiyi arastirmislardir.
Calismada elde edilen bulgularin analizinde ise yabancilagma ile sosyal kaytarma
davranig1 arasinda pozitif ve anlamh bir iligki tespit edilmistir. Sonug olarak, calisma
ortaminin diizenlenmesi, iyi hale getilmesi, insan kaynaklar1 uygulamalarinin kapsamli
hale getirilmesi, isgéren se¢iminde titiz davranilmasi, Orgiitsel isgorenlerin olumsuz

davraniglar gostermesini engelleyebilecekleri vurgulanmastir.
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4. 1S ERTELEME

Erteleme kavrami Latince kokenli procrastinate eyleminden tiiremistir. Yarma kadar
ertelemek, isleri daha sonraya birakmak, isleri yavaslatmak, geciktirmek anlamlarina
gelmektedir (Kaplan, 2018, s.289). Literatiirde bir¢ok arastirmaci is erteleme kavramini
tammlamstir. Is erteleme, ¢alisma saatleri igerisinde isle ilgili olmayan eylemlerde

bulunmak suretiyle isle ilgili eylemi birakmak olarak tanimlanabilir (Metin ve diger.,

2016, s.254).

Is erteleme, bireyin isyerinde tamamlanmasi gereken onemli gdrevlerini yapmayi
erteledigi bir olgu olarak tanimlanmaktadir. Bireyler farkli sebeplerden dolay1
onceliklerini degistirebilmektedir. Steel (2007), erteleme kavramini soyle agiklamistir;
erteleme, bireyin isi tamamlamasi gerekirken onceliklerini degistirmesidir. Birey uzun
vadeli gorevleri ertelemekte ¢iinkii kisa vadeli cazibeler ile dikkati dagilmaktadir (Akhtar
ve Malik, 2016, s.345).

4.1. Is Erteleme Davramisinin Nedenleri

Is erteleme bir ¢alisanin olumsuz sonuglari bilmesine ragmen, bir eylemi baslatmak icin
kendi kendini diizenleme yetmezligi olarak da tanimlanmaktadir. Pek ¢ok arastirma is
ertelemenin baglamsal belirleyicilerini arastirmistir. Ornegin, ¢alisma ortami calisan
tarafindan monoton, zahmetli veya sikict bulundugunda erteleme davranisi daha
belirgindir. Her ne kadar tesvikler (6rnegin, primler) genellikle erken is tamamlama
siirecini tetiklemesine ragmen, i3 tamamlamadan elde edilen kazang hemen
bulunmadiginda erteleme olasidir. Prim almak icin kagirilmis firsatlar da gelecekteki

erteleme olasiligini arttirmaktadir (Choy ve Cheung, 2018, s.1).

Erteleme davraniginin baslicalari; gérev ve sorumluluklardan kagma, herhangi bir durum
veya olaya kars1 basarisizlik korkusu, 6z saygi ve 6z yeterlilik diisiikliigiidiir. Balkis

(2007), is ertelemenin nedenlerini, isgérenin zamani verimli bir sekilde yonetebilme, is
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onceliklerini belirleyebilme, planli ¢alisma gibi aligkanliklarinin olmamasi ile
iliskilendirmektedir. Bunlarin yaninda kisilik 6zellikleri, cevresel ve orgiitsel faktorlerin

etkisi, ekonomik ve hukuki nedenler de s6z konusudur (Kaplan, 2018, s.290).

Solomon ve Rothblum (1984), ise erteleme aliskanliginin nedenlerini baslica 13 grupta
toplamiglardir. Bunlar, duruma hakim olamama endisesi, miikemmeliyet¢ilik, karar
verme zorlugu, bagkasina bagimlilik ve disaridan yardim arama, belirli gérevleri yerine
getirmekten kaginma ve hayal kirikligina ugratma korkusu, asir1 6zgiiven/6zgiliven
eksikligi, tembellik, iddia eksikligi, basar1 korkusu, tilkenmislik, kotii zaman yonetimi,

kontrole kars1 isyan, risk alma unsuru ve akran etkisidir (Sadykova, 2016, s.93).

4.1.1. Kisilik ve Kisisel Farkhhiklar

Kisilik, zaman ve mekan i¢inde duygulanim, davranis, bilis ve arzularin (hedeflerin)
tutarli bir oriintiisiidiir. Kisilik duygu, eylem, degerlendirme, istek gibi bilesenlerin zaman

ve mekan tizerindeki biitiinlesmesini temsil etmektedir (Revelle ve Scherer, 2009, 5.306).

Kisilik, “kiiltirde karmasik ve farkli bir sekilde yer alan, gelisen egilim ozellikleri,
karakteristik uyarlamalar ve biitiinlestirici yasam Oykiileri olarak ifade edilen, insan
dogast igin genel evrimsel tasarim {izerinde bir bireyin benzersiz varyasyonu” olarak da

tanimlanmaktadir (Friedman ve diger., 2013,5.492).

Kisilik ve kisisel farkliliklar is ertelemenin nedenleri olarak kabul edilmektedir.
Orgiitlerde calisan isgdrenler statiileri, gorevleri, yetenekleri ayni olsa dahi, insanlar
dogalar1 sebebi ile birbirinden bir ¢ok farkliliklar gosterebileceklerdir. Bazi isgorenler
kararlara  katilimlar1  ertelerken, bazilar1 ise goérev ve  sorumluluklarmi
erteleyebilmektedir. Bir iggérenin is erteleme davranisi tamamen kendi kisiligine ve

kisisel farkliliklarina gore cesitlenmektedir.

4.1.2. Isin Ozelligi ve Is Yasamnin Kalitesi

Orgiitlerde isgorenlere uygun gorev dagilimmin yapilmasi, ¢alisma kosullari, ¢alisma

saatleri, denetim tarzi, yetki devri, 6diil ve ceza politikalar1 ve 6rgiitiin bulundugu konum
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gibi faktorler bize isin 6zelligini gostermektedir. Bu faktorlerin herhangi bir tanesine kars1
isgéren bir adaletsizlik hissederse islerini erteleyebilmektedir. Nitekim, Kanten ve
diger.(2018, s.559), arastirmalarinda is yasaminin kalitesinin is ertelemeye etkilerini
arastirmiglardir. Bu arastirmada, is yasaminin kalitesinin boyutlarinin (yeterli ve adil
ticret, glivenli ¢alisma kosullari, bireysel kapasitenin kullanimi ve gelistirilmesi, kendini
gelistirme ve giivence, isin yasamda kapsadigi alan, kurumsallagma, sosyal uyum, sosyal

ilgi) is erteleme {izerinde etkisi oldugu sonucuna varilmastir.

4.1.3. Disadoniikliik, Atilganhk ve Duyarhlik Arama

Orgiitlerde icine kapanik olmayan disadoniik isgdrenlerin calismasi o drgiit igin pozitif
bir etkiye sahiptir. Fakat fazla disa doniik isgorenler islerini kendi sosyal hayati sebebi ile
de erteleyebilmektedir.

Atilganlik kavrami, bireyin kendi fikirlerini, duygularmi ve diislincelerini disariya
yansimasinit igermektedir. Bir iggérenin atilgan davranislar gostermesi olumlu olarak
kabul edilse de, bu durum insan psikolojisi iizerinde bazi negatif etkilere sebep
olmaktadir. Isgorenler duygu ve diisiincelerini ifade ederken kars1 taraftan ne gibi tepkiler
alacagini kestiremediginde ya da ¢ok fazla kontrol ortaminda, kendilerini rahatsiz
hissedebilmektedir. Bu durum isgorenlerde, istediklerini gergeklestirememe ya da
kendilerini rahatsiz hissetme gibi durumlara sebep olmaktadir. Isgoren, isinde ya da
iletisim i¢inde oldugu kisilerle iliskisinde, kendini istedigi gibi ifade edemediginde,
islerini ertelemeye baslamaktadir. Bir isgorenin, goérevlerini yerine getirirken, iletisim
kurarken, duygu ve diisiincelerini ifade ederken nasil bir tepki alacagini bilememesi, kisa
stirede bitirebilecegi isleri bile, uzun siirede tamamlamasina sebep olmaktadir (Ayan,
2020, s.790).

Hassas duyarliliga sahip bireyler kirilgan ve ¢ok cabuk incinebilen bireylerdir (Erdzkan,
2005, s.130). isgorenlerin calisma ortaminda duyarlilik konusunda hassas olmalar1 ve
kars1 taraftan duyarlilik beklemeleri o isgorenin kotii bir psikolojiye girmesine sebep
olabilir. Duyarlilik olumlu olsa da, fazla duyarliliga sahip bireyler orgiitlerde mutsuz
olabilmektedir. Isgorenler beklentileri karsilanmadiginda hem ydnetime hem de ¢alisma
arkadaslarina kars1 olumsuz tutumlar sergilemektedir. Bu olumsuz tutumlar sonucunda

da islerini erteleyebilmektedirler. Orgiitlerde calisanlarin &rgiite ve yaptiklar: ise karst
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duyarli olmasi giizeldir fakat, fazlasi yasandiginda bu durum iggéreni ve orgiitii olumsuz

olarak etkileyebilir.

4.1.4. Stres, Kaygi/Depresyon ve Asabiyet

Depresyon, bir kisinin giinliik isleyigini yerine getirme becerisine miidahale eden
unsurlarin kombinasyonundan olusan bir duygu durum bozuklugudur. Kayg1 diger ad1 ile
anksiyete, bireyin tehdit algisindan kaynaklanan ve belirli durumlarda tercih edilen
sonuglar1 tahmin edememe, kontrol edememe veya elde edememe ile karakterize edilen
olumsuz bir duygusal durumdur. Anksiyete, bilissel, ndrobiyolojik ve davranigsal
bilesenleri olan ve bireyin ¢evresiyle etkilesiminden kaynaklanan farkli bir duygusal
deneyimdir (Konstam ve diger., 2005, ss:455-456). Anksiyete ve depresyon birlestiginde,
isgorenlerde sosyal ¢evre ve is ortaminda gesitli psikolojik bozukluklar gériilmektedir
(Tiller, 2013, 5.29). Bu bozukluklara 6rnek olarak asabiyet ve orgiitleri etkileyecek tiretim
karsiti is davranislar1 gosterilebilir. Isgorenlerin kaygi ve depresyon ve yogun stres
igerisinde olmalari, onlari is ertelemeye itebilmektedir. Bunu bazen isteyerek, bazen de

icinde bulundugu psikolojik durumun farkinda olmadan da yapabilmektedirler.

4.1.5. Enerji Eksikligi, Ogrenilmis Caresizlik ve Kotiimserlik

Orgiitlerde erteleme davramisini bir aliskanlik haline getiren isgorenler uzun vadeli
gorevlerden ¢ok kisa siireli gorevleri almaya istekli olmaktadirlar. Orgiitte diisiik
performans sergileyen isgorenlerde prokrastinasyon oranmin yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Erteleme aliskanli§i hem orglitsel, hem bireysel verimliligi olumsuz
etkilemektedir (Sadykova, 2016, s.93). Isgdrenler islerine karsi olumsuz bir tutum
sergilediklerinde veya ellerinden gelen her seyi yapsalar bile yine hicbir seyin
degismeyecegi diisiincesinde olduklarinda, ktiimser davranabilmektedirler (Barutgu ve

Colli, 2020, s.2).

Ogrenilmis caresizlikte ise, bireyler birka¢ kez bulundugu durumdan veya konumdan
kurtulmak igin elinden gelen her seyi yapmis fakat istedigi sonuca ulagamamistir.
Isgorenler herhangi bir konu veya durumda verdigi miicadelede basarili olamazsa, daha

sonra yasadig1 benzer olaylar karsisinda miicadele etse de yine sonucun ayni olacagina
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kendilerini inandirmislardir. Bu inanmislik isgéreni hem basarisizliga gotiirecek hem de
bu durumun siirekli devam edecegine dair diisiince olusturacaktir (Barutgu ve Colli,

2020, 5.2).

4.1.6. Oz yeterlilik

Oz yeterlilik, “belirli durumsal talepleri karsilamak i¢in gereken motivasyonu, biligsel
kaynaklar1t ve eylem planlarini harekete gecirmek igin kisinin yeteneklerine olan
inanglar1” olarak tanimlanmaktadir (Chen, Gully ve Eden, 2001, s.62). Kisinin 6z
yeterlilik eksikligi, kendisine glivenememesi, kendine 6z saygisin yitirmesi ve bu sayede
de kendini hayatsal faaliyetlerini gerceklestirirken engellemesine sebep olabilir. Isyerinde
isgorenlerin basarisin1 istlenecek bagka calisanlarin oldugunun bilinmesi 6z saygi
kaybinin olustugunun bir gostergesidir (Goniil ve Demir, 2020, s.1651). Bir iggorenin 6z
yeterliliginin eksikligi ya da azalmasi is siireclerini de olumsuz etkilemektedir. Oz
yeterliligi eksik olan isgorenler, gorev ve sorumluluklarini yerine getirmekte zorlanmakta
veya bazi sorumluluklari almaktan kagabilmektedirler. Bu durum da, isgérenlerin

gorevlerini yapamayacaklar1 korkusuyla, islerini ertelemelerine sebep olmaktadir.

4.1.7. Basarisizlik Korkusu ve Basar1 Korkusu

Isgdrenlerin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken basaramayacaklarim diisiinmesi
onlarin i erteleme davranis1 gostermesini saglamaktadir. Buna ek olarak iggdrenlerin
rasyonel olmayan beklentiler i¢cinde yer almas1 veya milkemmeliyet¢i tutumu da erteleme

davraniglarina neden teskil edebilmektedir (Baltaci, 2017, s.60).

4.1.8. Miikemmeliyetcilik

Miikemmeliyetcilik, kusursuzluk icin g¢abalama ve performans icin asir1 yiiksek
standartlar belirleme ile birlikte asir1 elestirel degerlendirme egilimleriyle karakterize
edilen bir kisilik egilimidir. Is ve okul basta olmak iizere hayatin her alanma yayilan,
kisinin kisisel goriinlimiinii ve sosyal iligkilerini de etkileyebilen bir hastaliktir.
Geleneksel olarak, milkemmeliyetgilik, psikolojik uyumsuzluk ve bozuklugun bir isareti

olarak kabul edilmistir. Ciinkii, anksiyete ve depresyon tedavisi arayan insanlar genellikle
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yiiksek diizeyde miikemmeliyetgilik gostermektedirler (Stoeber ve Childs, 2011, s.2053).
Bir orgiitte miikemmeliyet¢i ¢alisanlarin olmasi o orgiite katki sagladigi gibi zarar da
verebilir. Bir gorevi veya sorumluluklari tistlenen iggorenler isi konusunda hassas olacagi
igin, verilen gorevleri basari ile gergeklestirebilirler. Fakat bu duygu durumunun fazla
olmasi, hem bireyi hem de o orgiitii zedeleyebilmektedir. Ornegin, miikemmeliyetci
isgorenler verilen projeyi ¢ok daha kapsamli halde en ince ayrintisini diigiinerek yapmak
isteyebilirler. Bu da o iggdrenin projeyi uzun siirede tamamlamasina sebep olurken,
aslinda tamamlanmis bile olsa onlara yeterli gelmemekte ve teslim siiresini siirekli

ertelemesine sebep olmaktadir.

4.1.9. Kontrol Odakhihik

Kontrol odagy, bireylerin yasam olaylari tizerindeki kontrolii hakkindaki inanglarini ifade
etmektedir. Bazi bireyler baslarina gelenlerden kisisel olarak kendilerini sorumlu
hissetmekte ve olaylardan dahili(i¢sel) olarak etkilenmektedirler. Digerleri ise yasadiklari
olaylar1 kontrolleri disindaki giicler (6rnegin kader, sans ve diger insanlar) tarafindan
belirlendigini diisiinmektedir ve harici(digsal) olarak etkilenmektedirler (Findley ve
Cooper, 1983, 5.419).

Orgiitlerde i¢sel kontrol odakli bireyler, giinliik ¢calisma ortaminda stresi kontrol edilebilir
olarak gormektedir. Digsal kontrol odakli bireyler, i arkadaslari veya rakipleri arasindaki
kisisel iligkiler gibi dis degiskenlere atfederek, kendilerini giinliik yagamlarini kontrol
etme konusunda giicsiiz gérmeye egilimlidirler. Orgiit icerisinde i¢sel kontrol odakli
isgorenler daha aktif bir durus sergilerlerken dissal kontrol odakli isgdrenler ise
digerlerine gore pasif rol almak isteyebilmektedirler. i¢gsel kontrol odakl1 olan isgdrenler
dissal kontrol odakli bireylere gore kendisini ve ¢evresini kontrol ederken ¢ok daha fazla
caba harcamaktadirlar. Igsel kontrol odakli bireyler isten ayrilma konusu giindeme
geldiginde, bu kararlarin1 hemen uygularken, dissal kontrol odakli bireyler gevresel
faktorler onlari isten ayrilmaya zorlayana kadar beklemektedirler (Chiu ve diger., 2005,
5.841). Bu tanimlamalara bakildiginda i¢sel kontrol odakli bireyleri, orgiitlerde daha fazla
sorumluluk alabilen isten kagmayan bireyler olarak gérmekteyiz. Fakat dis kontrol odakl
isgorenlerin, kendilerini digerlerine gore daha kararsiz ve giigsiiz hissetmeleri sebebi ile

gorevlerini, sorumluluklarini, kararlarini ve islerini erteleyebilme olasiliklar: yiiksektir.
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4.1.10. Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Bes Faktor Kisilik Kurami, evrensel ve eksiksiz biitiin kisilik 6zelliklerinin, gézleme
dayali olarak bes temel boyutta ele alinip siniflandirilmasi olarak tanimlanabilir. Bu bes
temel boyut, disa doniikliikk, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve gelisime agiklik
olarak ifade edilmektedir (Merdan, 2013, s.142). Bu temel boyutlar asagidaki sekilde
aciklanabilmektedir (Alzangana, 2017, s.2);

e Disa doniikliik (Extraversion): Enerjik olma ve heyecan arama gibi olumlu
ozellikleri yansitmaktadir.

e Uyumluluk / Gegimlilik (Agreeableness): Gliveni ve fedakarlilig1 yansitmaktadir.

e Sorumluluk / Oz Denetim (Conscientiousness): Otokontrol, basar
motivasyonunu yansitmaktadir.

e Nevrotiklik (Neuroticism): Irrasyonal inanglari, kaygiyr ve depresyonu
yansitmaktadir.

e Gelisime Aciklik (Openness to Experience): Merak ve hayal giiciinii

yansitmaktadir.

Bireyler yasamlar1 boyunca zamanlarinin biiylik bir kismini isle ilgili ugraslarla ve is
cevresi ile iligkilerle ge¢irmektedirler. Bu sebepten 6tiirii bireyin sahip oldugu kisilik
ozellikleri ile ¢alistigi isin Ozellikleri arasinda uyum olmasma dikkat etmesi
gerekmektedir. Bu uyum bireylerin islerinde aktif, basarili, mutlu ve verimli olmalarina
yardimer olmaktadir (Merdan, 2013, s.144). Isgorenlerin yetenekleri, bilgi ve becerisi
yaninda kisilik 6zellikleri yaptigi is ile uyumlu olmadiginda, isgorenlerde isine karsi
olumsuz duygu ve tutumlar olusmaktadir. Bu olumsuz tutumlarindan birisi de is erteleme

davranisidir. Kendi kisilik 6zellikleri isine uygun olmayan isgdren islerini ertelemektedir.

4.1.11. Rol belirsizligi ve Rol Catismasi

Orgiitlerde isgdrenlere verilen gorev ve sorumluluklarin detayl bir sekilde anlatilmamasi
veya eksik bilgi verilmesi ile igsgdrenin kendisini belirsizlik i¢erisinde hissetmesine sebep
olmaktadir. Orgiitlerde rol belirsizligi; is tanimlarinin yeterli olmamasindan, yoneticilerin

belirsiz emirlerinden ve ¢aligma arkadaglarinin karmasik s6z ve davraniglarindan
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kaynaklanmaktadir (Dogan ve diger., 2016, s.42). Orgiitlerde rol belirsizligi veya
catismasi1 yasandiginda isgorenlerin once islerine karsi algi ve tutumlari degismektedir.
Kendi i¢lerinde bu belirsizlikleri belirli hale getirene kadar islerini erteleyebilmektedirler.
Isgorenler isine kars1 olumsuz bir tutum sergilediginde, bu siire¢ 6ncelikle performans
distikligii ile baslamakta, daha sonrasinda isten ayrilmayla sonug¢lanmaktadir. Bu kisiler

Isten ayrilmasina kadar olan siirecte i erteleme davranigi gostermeye egilimlidirler.

4.1.12. Tiikenmislik Sendromu

Tiikenme (burnout) kavramu ilk defa 1974’te Freudenberger kullanmustir. Isgorenlerin
fazla galismalar1 sonucunda gorev ve sorumluluklarini yerine getiremez bir duruma
gelmeleri tiikenmislik olarak adlandirilmaktadir (Naktiyok ve Karabey, 2005, s.182).
Tiikenmislik, bireylerle yiiz yiize iliski gerektiren sektorlerde digerlerine kiyasla daha
fazla goriilmektedir. Tiikenmislik; hizmet sektorii calisanlar1 olan doktorlar, hemsireler,
hastabakicilar, avukatlar, Ogretmenler, akademisyenler, polisler, bankacilar, sosyal
hizmet gorevlileri, ¢ocuk bakicilari, ¢esitli isletmelerin miisteri hizmetleri temsilcileri ve
herhangi bir alanda yo6netici kademesinde gorev yapanlarda, diger meslek gruplarina
oranla daha yiiksektir (Ardig ve Polatgi, 2009, s.22). Tiikenmislik, hem bireysel hem de
orgiitsel agisindan incelenmesi gereken bir durumdur. Orgiitlerde tiikkenmislik sendromu
yasayan isgorenlerin varligi o orgiite kalici olarak zarar verebilmektedir. Bir orgiitiin
kendi miisterilerine bir iggoren tarafindan olumsuz bir davranis sergilenmesi o 6rgiitiin
miisterilerini kaybetmesine sebep olabilir. Orgiitlerde tiikenmislik sendromu yasayan
isgorenler diisiik performans, ise gec gelme, ise devamsizlik ve is erteleme davranisi

gostermektedir (Ar1 ve Bal, 2008, s.141).

Giigercin ve Korkmazyiirek (2020), arastirmalarinda dis kontrol odakliliginin ve 6rgiitsel
rol c¢atismasinin erteleme davranisi lizerindeki etkisini arastirmiglardir. Arastirma
sonuglarma gore dis kontrol odakliliginin ve rol ¢atismasinin erteleme davranisini pozitif

yonde etkiledigi sonucuna varmislardir.
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4.1.13. Motivasyon Eksikligi

Motivasyon bireylerin kendi hedeflerine ulasmak i¢in gosterdikleri gayrete yonelik
yogunluk, istikamet ve kararlilik olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel hedefler acisindan
bakildiginda, bu tanimdaki yogunluk, kisinin hedefine yonelik ne kadar ¢abaladig ile
ilgilidir. Gosterilen ¢aba ise o oOrgiitiin hedeflenen is performansima ulagilmasini
saglayacaktir. Kararlilik ise, kisinin bu ¢abasini ne kadar koruyabilecegi ile ilgilidir.
Hedef odakli kisilerin verilen gorevleri yerine getirinceye kadar kararliliklari devam
etmektedir. Motivasyon, sadece insanlarin beceri ve yeteneklerinin kazanilmasini degil,
ayn1 zamanda onlarin becerilerini ve yeteneklerini nasil ve ne 6l¢lide kullandiklarini da
etkileyebilir. Ancak motivasyon konusunda g6z oniinde bulundurulmasi gereken konu,
motivasyonun sadece bireyler arasinda farklilik gostermedigi; ayni birey i¢in farklh
donemlerde bireyin psikolojik durumuna farkliik gosterebilecegidir (Tuna ve
Tiirkmendag, 2020, s.3249). Is goérenler motivasyon diizeyleri farklilik gdsterdigi
donemlerde islerini yapmak istemeyebilir veya islerinin teslim siirelerini uzatarak

erteleyebilmektedirler.

4.1.14. Basarisiz Zaman Y onetimi

Erteleme davranisinin en 6nemli nedenlerinden biri de isgdrenlerin basarili bir sekilde
zaman yonetimi yapamamasidir. Isgdrenler drgiit icerisinde veya kendi dzel yasamlarinda
zaman yonetimi problemleri yasamaktadir. Bu da o isgdrenin orgiitte ¢alisirken toplanti
ve diger goriismelerini planlayamamasina, islerini yetistirememesine sebep olmaktadir

(Baltaci, 2017, 5.60).

4.1.15. Bir Direnis Stratejisi ve Kars1 Koyma TepKkisi

Kisinin bireysel korku ve yetersizlikleri, ise yonelik tutum eksikligi, is yapabilme
kabiliyetleri, karar alma eksiklikleri ve sorumluluk alma konusundaki endiseler, erteleme
davranisi sebepleri olarak kabul edilmektedir. Isgorenlerin basarisizlik korkusu ile islerini

ertelemesi orgiitlerde ¢ok fazla yasanan bir kaygi bozuklugudur. Buna ek olarak
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isgorenlerin gerceklestirilmesi zor beklentiler i¢inde yer almasi veya miikemmeliyetgi

tutumu da erteleme davranislarina sebep olmaktadir (Baltaci, 2017, 5.60).

Solomon ve Rothblum (1984), erteleme davramisinin sebeplerini 13 baslikta
toplamiglardir. Bunlar, duruma hakim olamama endisesi, miikemmeliyet¢ilik, karar
verme zorlugu, bir bagkasina olan bagimlilik ve siirekli yardim isteme aliskanligi, yanlis
yapma korkusu ile verilen gorevleri yerine getirmekten korkma ve yapmaktan kaginma
ve baskalarmi yapacagi yanlistan 6tiirii hayal kirikligina ugratma endisesi, 0zgiiven
problemleri, tembellik, iddia eksikligi, basar1 korkusu, tilkenmislik sendromu ve basarili
zaman yonetememe, kontrole karsi direnis, risk alma ve bas etme korkusu ve akran
etkisidir (Sadykova, 2016, s.93).

4.2. Uluslararasi Literatiirde Is Erteleme ile Ilgili Yapilan Calismalar

Van Eerde ve Venus (2018), ¢esitli sektorlerde gorevli 71 ¢alisanin katilimi ile yaptiklar
aragtirmada uyku kalitesi ile is erteleme arasinda negatif yonlii iliski bulundugunu
saptadilar. Calismada, bu iliskinin sadece diisiik 6zdenetim 6zelliklerine sahip olanlar i¢in
mevcut oldugu, 6zdenetim ozellikleri yiiksek calisanlarin diisiik uyku kalitesine karsi
bagisik olma egiliminde olduklar1 da belirlenmistir. Bu nedenle, uyku kalitesini
iyilestirmeye yonelik genel tavsiyeler veya miidahalelerin, gercekten etkilenen bir dizi

caliganla sinirli olabilecegi vurgulanmustir.

Legood ve diger. (2018), lider kaynakli is erteleme davraniginin, olumsuz ve pasif bir
liderlik davranist oldugunu belirterek, bunun ¢alisanlar {izerindeki etkilerini Cinli tekstil
sektorii calisanlarinin katilimi ile arastirmislardir. Arastirmada elde edilen verilerin
analizi sonucunda, liderin is erteleme davranisinin ¢alisanlar iizerinde sapkin davraniglar
ve isteki hayal kiriklig1 gibi zararli durumlara sebep oldugu belirlenmistir. Bu olumsuz
sonuglarin azaltilmasi1 i¢in, isletmelerin yiliksek kaliteli lider-calisan iligkilerinin

olusmasini kolaylastirmalar1 gerektigi vurgulanmastir.
Metin ve diger. (2018), 300 Hollandal1 ofis ¢alisaninin katilimu ile yaptiklar1 arastirmada
is performansi ve is erteleme arasindaki iliskiyi incelediler. Elde edilen bulgulara gore, is

yaratma ve Ozgiinliik ile ise baglilik arasinda pozitif yonlii, performans ve erteleme
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arasinda ise negatif yonlii iliski saptandi. Arastirma sonunda yazarlar, katilimi tesvik
etmek i¢in calisanlar arasinda "iyi bir uyum" saglamanin Onemini ve calisanin ise
bagliligini gelistirerek, personelin kurumsal hedeflere olumlu yanit verme olasiliginin

artirabildigini vurgulamiglardir.

He ve digerleri (2021), Cin’in 4 ayr1 sehrinde toplam 32 sirketten 378 calisanin katilimi
ile yaptiklar1 arastirmada, calisanlarin iizerindeki istismarcit denetleme eyleminin, is
erteleme davramisini artirdigini tespit etmislerdir. Ayrica, isyerinde dislanmanin,
istismarct denetim ile ¢alisanlarin isi erteleme davranisi arasindaki iliskiye aracilik ettigi,
psikolojik dayanikliligin ve psikolojik uzaklagmanin ise, istismarct denetim ile isyerinde
dislanma arasindaki iliskiyi yumusattiklar1 saptanmistir. Arastirma sonunda, kotiiye
kullanilan denetimin kac¢inilmaz olarak calisanlar lizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugu, isletmelerde, calisanlarin kendilerini grubun 6nemli bir pargast ya da 6zel bir
oOrgiitsel statiiye sahip olduklarini hissetmeleri i¢in karar alma siireglerine katilmalarina
daha fazla firsat saglanmas1 gerektigi vurgulanmistir. Ayrica, sevecen ve egitim odakli
bir organizasyon kiiltiiriiniin olusturulmasinin, ¢alisanlarin psikolojik uyum ve basa

cikma yeteneklerini gelistirmeleri i¢in 1yi bir ortam yaratabilecegi belirtilmistir.

Ma ve diger. (2021), Cin’in Sichuan Eyaleti’nde 220 yeni mezun hemsirenin katilimi ile
yaptiklar1 aragtirmada, cep telefonu bagimliligi, is erteleme ve tiikenmislik arasindaki
iliskiyi incelemislerdir. Arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda hemsirelerin
%60,9'unun mesleki tiikenmislik yasadigi, %72.7'sinin orta veya daha fazla erteleme
egiliminde oldugu ve cep telefonu bagimliliginin orta diizeyde oldugu belirlenmistir.
Ayrica, cep telefonu bagimliligi ile isi ertelemenin duygusal tilkkenme ve sinizme yol acan
onemli faktorler oldugu da saptanmistir. Arastirmanin sonunda, ydneticilerin
tilkenmisligin potansiyel yordayicilarint géz oniinde bulundurmalari ve yeni mezun
hemsirelerde tiikkenmisligi azaltmaya yonelik bir miidahale ¢alismas1 yapmalari gerektigi

vurgulanmistir.
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4.3. Ulusal Literatiirde is Erteleme ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Sadykova (2016), gorev gereksinimlerine iliskin acik ve spesifik bilginin eksikligi
seklinde tanimlanan is rolii belirsizliginin, ¢alisanlarin is erteleme davranisi lizerine olan
etkilerini Istanbul’da hizmet sektdriinde 211 calisanin katihmi ile arastirmustir.
Arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda, is rolii belirsizliginin boyutlari ile is
erteleme boyutlar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli iliski oldugu sonucuna varmaistir.
Arastirma sonucunda, is rolii belirsizliginin ve is erteleme davranislarinin ortadan
kaldirilmasi i¢in isyerlerinde yetki ve sorumluluklarin kesin tanimlanmasi, yonetim ve
calisanlar arasinda etkin iletisimin saglanmasi, drgiitsel amag¢ ve hedefler onceliklerine
gore siralanmasi gerektigini ve gorevle ilgili ek motivasyon kaynaklarinin aragtirilmasi

gerekliligi vurgulanmustir.

Kaplan ve Ugak (2017), Nevsehir’de faaliyet gosteren iki Ozel hastanede g¢alisan 80
hemsire katilimi ile yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermayenin is erteleme davranisi
tizerindeki etkisini aragtirmislardir. Elde edilen verilerin analizi sonucunda, psikolojik
sermayenin alt boyutlar1 olan umut, 6zyeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin

i erteleme davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 sonucuna varmislardir.

Kaplan ve Goker (2020), Kayseri ‘de 393 banka calisaninin katilimi ile yaptiklar
arastirmada, psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin is erteleme iizerindeki etkisini ve
psikolojik iyi olusun bu iligki lizerinde diizenleyici roliinii incelemiglerdir. Arastirmada
elde edilen verilerin analizi sonucunda, psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik ve
umutun, is erteleme tlizerindeki etkisinin anlamli olmadig1, dayaniklilik ve iyimserlik alt
boyutlariin ise, is erteleme lizerinde negatif ve anlaml bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik iyi olusun is erteleme {lizerinde negatif yonlii ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu belirlenmis olup, psikolojik sermaye ve is erteleme iligkisinde
psikolojik iyi olusun cesitli diizeylerde diizenleyici etkiye sahip oldugu gdzlenmistir.
Arastirmacilar, aragtirma sonucunda isyerlerinde psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin
yiikseltilmesi, is ertelemenin azaltilmasi, psikolojik iyi olus ic¢in uygun calisma
ortamlarmin olusturulmast ve g¢esitli insan kaynaklart uygulamalari hakkindaki

Onerilerini sunmuslardir.
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Kara (2021), isgorenlerin orgiitte ¢alisirken 6zel yasami ile is hayati arasinda denge
unsurunu etkileyen unsurlardan birisinin de is erteleme oldugunu belirtmistir. Arastirmaci
Konya’da 104’1 6zel sektor, 44’1 kamu sektorii ¢alisan1 olan 148 kisinin katilim ile
yaptig1 arastirmada, genel erteleme davraniglarinin is-yasam dengesine etkisini
aragtirmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore, isgorenlerin genel erteleme
davraniglarinin ig-yasam dengeleri iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varilmistir. Genel erteleme davranisinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi, evli
isgorenlerin bekarlara gére daha az erteleme davranisi gosterdigi sonucuna ulagilmis ve
buna ek olarak is-yasam dengesinin ¢alisilan sektdre gore anlamli farklilik gosterdigi,
0zel sektor galisanlarinda kamu sektorii ¢alisanlarina gore daha az oldugu sonucuna

varilmstir.
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5. KAVRAMLAR ARASI iLISKILER

5.1. Psikolojik Sermaye — Uretim Karsiti is Davranislan

Algasmi ve diger. (2015), Pakistan’da 240 isgéren iizerinde yaptiklari arastirma da
psikolojik sermaye ile iiretim karsiti is davraniglari arasinda giiglii ve pozitif yonli bir
iliski bulmuslardir. Buna ek olarak, psikolojik sermayenin 6z yeterlilik, iyimserlik, umut,
dayaniklilik boyutlar1 ile tretim karsitt is davranislari arasinda pozitif yonli iliski

saptamislardir.

Wang ve Lian (2015), Cin’de hizmet endiistrisindeki 218 calisanin katilimi ile yapilan
bir arastirmada, psikolojik sermayenin iiretim karsit1 is davranislari tizerindeki etkisi ve
aracilik roliinii incelemislerdir. Bu calismada duygusal emek, “calisanlarin, orgiitiin
belirtilen hedeflerine ulagmak i¢in ifade ettikleri duygu ve duygularini ayarlamaya
calistiklar siire¢” olarak tanimlanmistir.Personelin bir kisminin yalnizca duygulariin
disa doniik ifadesini degistirebildigi,i¢ ger¢ek duygularimi hemen degistiremedikleri
(ylizeysel eylem), personelin bagka bir kismiin ise, i¢ duygularini ayarlamaya ve
degistirmeye ¢alistiklarini (derin eylem), yiiksek psikolojik sermayeye sahip calisanlarin
derin eylem yapma olasiliginin daha yiiksek oldugu, duygusal ifadelerinin tutarl oldugu
ve bu nedenle iretim karsiti i davraniglari gosterme egilimlerinin daha az oldugu
sonucuna varmuslardir. Arastirmacilar, psikolojik sermayenin, {retim karsit1 is
davraniglar1 ile anlamli ve negatif yonlii iliskide oldugunu, ikisi arasinda derin eylemin
aracilik rolii oynadigi ve liderlerin duygusal zekasinin ise, derin eylem ile tiretim karsiti

is davranigi arasinda araci rolii oynadigt sonucuna varmislardir.

Baloch ve diger. (2016), Pakistan’da bir tiniversitenin 235 c¢alisaninin katilimi ile yapilan
anket ¢alismasinda, psikolojik sermaye ile {iretim karsit1 is davraniglari arasindaki iliskiyi
aragtirmiglardir. Arastirmalar1 sonucunda psikolojik sermaye ile tretim karsiti is
davraniglar1 arasinda 6nemli diizeyde iligski bulduklarini ifade etmisler ve c¢alisanlarin
iiretim karsit1 is davraniglarinin istenmeyen bir davranis olmasi sebebi ile zamaninda

kontrol edilmezse isletmeler i¢in zararli etkiler gosteren davranislar oldugunu
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belirtmislerdir.Buna ek olarak bu tiir davranislarin, calisanlari ise alirken veya is
stireglerinde insan kaynaklart fomksiyonlarini uygularken dikkate alinmasi gerektigini

vurgulamiglardir.

Kapusuz ve Biger (2018), yaptiklari arastirmada psikolojik sermayeleri ile tiretim karsiti
is davraniglar1 arasindaki iliskiyi teorik ve ampirik olarak incelemeyi amaglamislardir.
Aragtirma sonucunda, psikolojik sermayenin iiretim karsit1 is davraniglarinin anlamli bir
aciklayicisi oldugu sonucuna varmislardir. Bununla birlikte, psikolojik sermaye alt
boyutlarinin iretim karsit1 is davranislari alt boyutlar1 {izerinde anlamli etkileri oldugu

sonucuna varmiglardir.

Bayona ve Guevara (2019), arastirmalarinda pozitif psikolojik sermaye, Orgiitsel
vatandaslik davraniglart ve dretim karsitt is davranislart arasindaki iliskiyi
arastirmiglardir. Aragtirma sonucunda, psikolojik sermaye ile oOrglitsel vatandaslik
davraniglar1 arasindaki pozitif yonli iliski, psikolojik sermaye ile iiretim karsiti is

davraniglar1 arasinda ise negatif yonlii iliski bulunmustur.

Raza ve diger. (2019), tiretim karsit1 is davraniglarinin suiistimal etme boyutu kapsaminda
incelenen isyerlerinde, psikolojik sermayenin sapkin davranislar tizerindeki etkisini
arastirmiglardir. Arastirmacilar dort ayri ilag firmasinda ¢alisan toplamda 300 adet ilag
miimessili ile bu arastirmay1 gerceklestirmislerdir. Isyerinde taciz edici diizeyde olan
denetimin, ¢alisanlara rahatsizlik verdigi ve bunun sonucunda da ¢alisanlarin saldirganlik
ve misilleme gibi sapkin davramiglar gosterdiklerini belirtmislerdir. Arastirmalarinin
sonucunda elde ettikleri bulgulara gore, psikolojik sermayenin, taciz edici diizeydeki
denetim ile calisanlarin isyerinde sergiledikleri sapkin davranmiglar arasindaki iliskiyi

yumusattigini belirtmislerdir.

Orgiitlerde galisanlarin etkinlikleri, ¢alisanlarin sadece is performansindan degil, drgiitiin
amacina ters diisecek ve istenmeyen davraniglar olan orgiitsel sapma davraniglarindan
etkilenmektedir (Begenirbas ve Caliskan, 2014, s.111). Vardi ve Wiener (1996: 151)
orgiitsel yanlis davranislar olarak adlandirdig: sapma davranislarmni, "Orgiit iiyelerinin
temel kurumsal ve / veya toplumsal normlari ihlal eden herhangi bir kasitli eylemi” olarak
tanimlamuglardir. Spector ve Fox’ a gore (2005, ss: 151-152) sapma davranislari,
orglitlere ve oOrgiitlerin paydaslarina zarar veren veya zarar vermeyi amaglayan kasith

olarak yapilan eylemlerdir. Uretim karsiti is davranislar olarak da ifade edilen sapma
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davraniglari; sozel ve fiziksel olarak saldirganlik, baskalarina kotii niyetli davranislar,
bilerek yanlis yapmak, geri ¢ekilme (devamsizlik, ge¢ kalma gibi) ve hirsizlik gibi
davraniglardan olusmaktadir (Ay ve diger., 2020 s.1149). Ay ve diger, (2020), bir kamu
hastanesinde gorev yapan hekim ve hemsirelerden olusan 278 saglik calisanina anket
uygulanmislardir. Arastirma bulgularinda duygusal emek, psikolojik sermaye ve orgiitsel
sapma arasinda iliskiler oldugu belirlenmistir. Yiizeysel rol yapmanin o6rgiitsel sapma
davraniglarint artirdigi, genel olarak pozitif psikolojik sermayenin duygusal emek
kullanimini artirirken Orgiitsel sapma davranislarini azalttigi belirlenmistir. Yazarlar
aragtirma sonunda, hekim ve hemsirelerin pozitif psikolojik sermayelerinin artmasina
katki saglayacak insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin iyilestirilmesi, yiizeysel rol
yapma davraniglarinin ve 6rgiitsel sapma davranislarinin azaltilmasina yonelik tedbirlerin

alinmasini 6nermislerdir.

5.2 Psikolojik Sermaye — ise Yabancilasma

Tokmak (2014), duygusal emek ve ise yabancilasma arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin aracilik roliinii aragtirmistir. Lojistik sektoriinde faaliyet gosteren bir sirketin
calisanlarinin  katilimi ile yapilan bu arastirmada, sirketlerin ¢alisanlarindan
performanslari i¢in fiziksel ve entelektiiel ¢abalarina ek olarak duygusal emek yonlerini
de ortaya koymalarini talep ettikleri, duygusal emegin, bir duygu yonetimi siireci olarak
calisanlar tizerinde baz1 pozitif veya negatif etkilerinin oldugu, ise yabancilasmanin da
duygusal emegin negatif sonuglarindan biri olarak kabul edilebilecegi, yalnizlik,
yetersizlik ,giigsiizliik ve gelecek hakkinda umutsuzluk gibi diisiinceler ile isyerinde
kendisini siradan bir figiir gibi algilamanin ise yabancilagma iizerinde etkilerinin oldugu
belirtilmistir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin psikolojik sermaye seviyesinin, duygusal
emek ve igse yabancilagmasi arasindaki iligkide araci roliiniin oldugu ve psikolojik
sermaye ile ise yabancilagsma arasinda da anlamli ve negatif yonlii bir iligki bulundugu

sonucuna ulagilmistir.

Begenirbas (2015), Ankara’da 6zel ve kamu saglik sektdriinde gérev yapan 187 iggérenin
psikolojik sermayesinin, duygusal emek ve ise yabancilagsma Tlzerine etkilerini
aragtirmistir. Aragtirmada 6z yeterliligi yliksek olanlar ile umutlu ve iyimser isgérenlerin

yiizeysel rol yapmalar1 ile ise yabancilagsmalar1 diisik bulunmus, dogal duygu
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gosterimleri ise yiiksek olarak tespit edilmistir. Psikolojik sermayenin genel olarak ise
yabancilasmay1 engelledigi goriilmiistiir. Ayrica, katilimcilarin duygusal emeklerinin
psikolojik sermaye ve ise yabancilagsma arasinda anlamli aracilik roliine rastlanilmamastir.
Aragtirma sonucunda psikolojik sermayenin genel olarak ise yabancilasmay1 engelledigi

sonucuna varilmistir.

Caliskan ve Pekkan (2017), psikolojik sermayenin ve orgiitsel destegin ise yabancilagsma
tizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Arastirma sonuglarina bakildiginda psikolojik
sermayenin ve Orgiitsel destegin ise yabancilagma iizerinde etkili oldugu sonucuna
varmislardir. Buna ek olarak, psikolojik sermayenin alt boyutlarinin isgérenlerin orgiitsel
destek algilarin1 pozitif ve anlamli olarak etkiledigi, ise yabancilagsmay1 ise negatif ve
anlamli olarak etkiledigi sonucuna varilmistir. Arastirmada, algilanan orgiitsel destegin,
psikolojik sermaye alt boyutlar1 ve ise yabancilasma diizeyleri iizerine etkisinde kismi

aracilik rolii oldugu belirlenmistir.

Akdogan ve Aydemir (2018), Tirkiye’deki iiniversitelerin isletme bdlimiinde gorev
yapan 339 akademisyenin pozitif psikolojik sermayesinin ise yabancilasma tizerindeki
etkisini analiz etmisler ve pozitif psikolojik sermayenin ise yabancilagma tizerinde negatif
yonlii ve anlamli bir etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Arastirmada ayrica, psikolojik

sermayenin umut boyutunun ise yabancilagma ile anlamli bir iligkisi saptanmistir.

Turgut ve diger. (2018), yiiksek miisteri beklentisinin anahtar rol oynadigi konaklama
sektorlinde 4-5 yildizli otellerin 350 c¢alisaninin katilimi ile yaptiklar arastirmada, ise
yabancilagmanin psikolojik sermaye ve is tatmini arasindaki iligkide diizenleyici etkisi
oldugunu ve ise yabancilasma seviyesi azaldik¢a psikolojik sermayenin is tatmini
tizerinde etkisinin arttigin1 saptamislardir. Literatiirle uyumlu olarak, psikolojik sermayesi
yiikksek olan calisanlarin ise uyumluluklar ile is tatminlerinin de yliksek oldugu
belirlenmistir. Aragtirmanin sonraki fazinda psikolojik sermayenin 4 alt boyutu ayr1 ayri
analiz edilmis ve psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlililigin, iyimserlik ve ise
yabancilasmadan ayr1 olarak is tatmini iizerinde diizenleyici etkisinin oldugu tespit
edilmistir.Yazarlar arastirmalarinin en kisith yOniiniin arastirmanin tek sektorde
yapilmas1 oldugunu vurguluyarak, benzer aragtirmalarin daha genis 6rneklem gruplari
ile degisik cografi bolgelerde ve degisik sektorlerde yapilmasinin uygun olacagini

belirtmislerdir.
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5.3 Psikolojik Sermaye — Is Erteleme

Kaplan ve Ugak (2017), psikolojik sermayenin is erteleme davranisi iizerindeki etkisini
arastirmiglardir. Elde edilen sonuglara gore, psikolojik sermaye degiskeninin umut,
Ozyeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlarinin is erteleme davranisi iizerinde anlaml
bir etkiye sahip olmadigi sonucuna varmislardir. Arastirmacilar, anlamli etki
bulunamamasinin, bu arastirmanin saglik sektoriinde yapilmasindan kaynaklandigini

ifade etmislerdir.

Jafari ve Khorasani (2018), aragtirmalarinda duygusal zekanin ve akademik erteleme
davranisinin iligkisinde, psikolojik sermayenin araci roliinii arastirmiglardir. Arastirma
sonucunda, duygusal zekanin erteleme iizerindeki etkisini psikolojik sermayenin azalttig:
sonucuna varmiglardir. Arastirmacilar, ertelemenin azaltilmasi ve diisiik duygusal
zekanin patolojik etkilerini azaltmak icin duygusal zekanin gelistirilmesi ve psikolojik

sermayenin giiclendirilmesi gerektigini vurgulamislardir.

5.4 Ise Yabancilasma - Uretim Karsiti is Davramislan

Lara ve Brito (2010), aragtirmalarinda ise yabancilasmanin is yerinde sapkin davraniglar
tizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Arastirma sonucunda ise yabancilagsma boyutlarinin
isyerinde sapkin davraniglar lizerinde farkli ve hatta ters yonde onemli etkiler yaptig
saptanmustir. Ise yabancilagsmanin anlamsizlik ve giigsiizliik boyutu, isyerindeki sapkin
davraniglar gostermede onemli etkiler gostermis, ancak yalnizca giigsiizlik durumunda
bu iliski negatif bulunmustur. Kendi kendine yabancilasma boyutu ise isyerinde sapkin

davraniglar gostermeyi 6ngérmede basarisiz olarak bulunmustur.

Kanten ve Ulker (2014), ise yabancilasmanin iiretim karsit1 i davranislar1 {izerindeki
etkisini incelemis ve ise yabancilagsmanin iiretim karsitt is davranislarim1 pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Arastirmacilar, ise yabancilagsma diizeyi
azaldiginda tretim karsit1 is davraniglart gostermek egiliminin de azalacagim

belirtmislerdir.
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Garcia-Contreras ve Fierro-Moreno (2019), arastirmalarinda ise yabancilasmanin
isyerindeki sapkin davranig ile bilgi paylasimi arasindaki iliskiye ne 6l¢iide aracilik
ettigini belirlemek istemislerdir. Arastirma sonucunda, ise yabancilagmanin sapkin isyeri

davranigi ile bilgi paylasimi arasinda araci bir degisken oldugu sonucuna varilmistir.

Amzulescu ve Butucescu (2021), algilanan orgiitsel adalet ile tiretim karsit1 is davraniglar
arasindaki iligkide ise yabancilasmanin roliinii arastirmislardir. Arastirma sonucunda
algilanan oOrgilitsel adalet ve iiretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki iligskide ise
yabancilasmanin aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica ise yabancilasmanin,

tiretim karsit1 is davraniglarinin bir yordayicisi oldugu sonucuna varmislardir.

5.5 Is Erteleme — Uretim Karsit1 is Davramslan

Metin ve diger. (2016), arastirmalarinda diisiikk is taleplerinin ve kaynaklarmin can
sikintist ile iligkili oldugunu ve can sikintisinin iste erteleme ve liretim karsitt is davranisi
ile iligkili oldugu sonucuna varmislardir. Yapilan ¢aligmada is yiiki, is kaynaklari, can
sikintisi, is yerinde erteleme ve iiretim karsiti is davranislart kavramlart arastirilmastir.
Aragtirmacilar diger hipotezlerine ek olarak da is erteleme ve iiretim karsiti is davranislari
arasindaki iliskiyi arastirarak bu iki davranisin giiclii bir iliskiye sahip oldugu sonucuna

varmiglardir.

5.6 Psikolojik Sermaye — ise Yabancilasma — Uretim Karsiti is Davramslar

Brender-Ilan ve Sheaffer (2019), arastirmalarinda ilk olarak yikici liderlik ile tiretim
karsit1 is davramiglart arasindaki iliskiyi incelemis, ikinci olarak da bu iliskide
otonominin, narsizmin ve ozyeterliligin araci roliinii incelemislerdir. Ozyeterlilik
kavrami psikolojik sermayenin boyutuyken, otonomi ise ise yabancilasmanin giigsiizliik
boyutu kapsaminda incelenen bir kavramdir. Arastirma sonuglari incelendiginde, yikici
liderligin 6zyeterliligi olumsuz yonde etkiledigi ve tiretim karsit1 is davraniglarini azalttigi
saptanmistir. Otonominin yikici liderlik ve liretim karsit1 i davranislar iliskisinde kismi
arac1 rol oynadigi tespit edilmistir. Ozyeterliligin ise, iiretim karsit1 is davranislarini

siddetlendiren narsizm ile iligkili oldugu bulunmustur. Arastirmacilar, narsizmin
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ozyeterlilik ve iiretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki baglantiya aracilik ettigi zaman
tiretim karsiti is davranislarini daha da kotiilestirdigi ve kisilerin karanlik tiglii (Dark Triad
Disorder) davramigina sahip olmasinin Ozyeterliligin iiretim karsiti is davraniglar

tizerindeki etkisini daha da azalttig1 sonucuna varmislardir.
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6. ARASTIRMA

6.1. Arastirmanimn Onemi ve Amaci

Kiiresellesme ve teknolojinin siirekli gelisimi oOrgiitlerde is siireglerini oldukca
etkilemektedir. isletmelerin bu gelismelere ayak uydurabilmesi son yillarda ¢ok &nemli

bir konu haline gelmistir.

Gilintimiizde birgok Orgiit nitelikli iggorenleri kendi biinyesinde barindirmakta ve bu
nitelikli personellerin de 6rgiitten ve yonetimden birgok konuda istekleri bulunmaktadir.
Birgok isgoren isteklerine tam anlamiyla cevap bulurken bir kismi1 da bazi konularda
orgiitlerin yetersiz kaldigini diisiinmektedir. Isgorenler drgiitlerden, yoneticilerinden veya
calisma arkadaslarindan bircok konuda beklenti icerisinde olmaktadir. Beklentilerine
karsilik bulduklarinda bu durumu pozitif olarak islerine yansitirken, karsilik
bulamadiklarinda ise bazi negatif davranislar gerceklestirmektedirler. Orgiitlerde
isgorenlerin yOnetime, 1§ arkadaslarina yaptigi negatif davranislar tiretim karsiti is

davraniglar1 olarak adlandirilmaktadir.

Bu tez ¢alismasinin amaci ise, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin iiretim karsiti is
davraniglari tizerindeki etkisinin 6lgiilmesi ve ise yabancilagsma ile is ertelemenin aracilik

etkisinin arastirilmasidir.

6.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlari

Calisma kapsaminda Istanbul Avrupa yakasinda bir &6zel hastanede arastirma
gerceklestirilmistir. Hastanede c¢alisan doktor, hemsire ve diger saglik hizmetleri
isgorenlerine anket uygulanmistir. Anketler 2021 yilinin subat ayinda dagitilmis ve ayn1
yilin nisan ayinda toplanmistir. Arastirmaya baslanmadan Once hastane ile aragtirmaci

arasinda karsilikli olarak gizlilik soézlesmesi imzalanmistir. Bu sebeple gizlilik

105



sOzlesmesine uyularak aragtirmanin yapildigi kurum ismi, katilimeilarin kisisel bilgileri

gizli tutulmasi gerektiginden, hastanenin ismi paylagilmamustir.

Saglik sektorii teknoloji ile birlikte siirekli kendini yenileyen ve gelistiren bir sektordiir.
Bu sektordeki isgorenler tipki iiretim sektoriindeki gibi zor sartlar altinda calismasi ile
birlikte saglik hizmeti saglama siirecinde yasanan herhangi bir problem insan hayatinin
derinden etkilenmesine sebep olmaktadir. Bu sebeple, bu hizmetin sunumu
gerceklesirken isgorenlerin psikolojik olarak kendilerini iyi hissetmesi, i ortaminda ise
bu hizmetin stirdiirtilebilirligi i¢in uygun sartlar yaratilmasi1 gerekmektedir. Son yillarda
yasadigimiz Covid-19 pandemisi sebebi ile saglik personellerine olan ihtiyacimiz giderek
artmaktadir. Yasadigimiz bu pandemi siirecinde saglik personellerinin yogun ¢alisma
saatleri ve Covid-19 viriisii ile birlikte ¢alisma zorunlulugu kendilerini yogun bir baski
altinda hissetmelerine sebep olmustur. Pandemi 6ncesinde ise, bu sektoriin emek yogun
bir sektér olmasi ve ¢alisma sartlarinin zor olmasi, bu sektorde yapilan arastirmalarin
kapsamini1 gonden giine artirmistir. Bu sebeple bu sektordeki calisanlarla yapilacak bir

arastirmanin literatiire katkis1 olacag diisiiniilmektedir.

Uygulama siirecindeki temel problem, Diinya’da ve iilkemizde 2020 yili basindan bu
yana siiregelen Covid-19 pandemisi nedeni ile gesitli is yerlerinde uygulanan esnek veya
doniistimlii calismaya bagli olarak anketin uygulanmasi i¢in tiim personele kisa siirede
ulagma sansinin olmamasidir. Buna ek olarak arastirmaci ve personel arasinda bulas riski
de arastirmamizi 6nemli diizeyde kisitlamistir. Ote yandan dagitilan anketlerin bazi
katilimcilar tarafindan gerekli 6zen ve ciddiyet gosterilmeden doldurulmus olmasi ve
buna bagli olarak énemli sayida anketin degerlendirme dis1 birakilmasi ve ii¢ aylik kisa

bir ddonemde uygulanmasi da bir kisit olarak kabul edilmistir.

6.3. Arastirmanin Modeli, Degiskenleri ve Hipotezler

Bu tez caligmasinda psikolojik sermayenin iiretim karsiti is davraniglar1 tizerindeki
etkisinde ise yabancilasma ve is ertelemenin aracilik yonii arastirilmistir. Bu cercevede

kavramsal aragtirma modeli Sekil 5’de gosterilmektedir.
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ise Yabancilasma

Uretim Karsiti is

Psikolojik Sermave Davramslan

- Oz Yeterlilik - Kul}dﬂklilllna

- Umut - Geri Cekilme

- Ivimserlik - Uretimi Saptirma
- Dayamkhhk - Calma

- Suistimal Etme

is Erteleme

Sekil 4. Arastirma Modeli

Bu tez calismasinin bagimsiz degiskeni isgorenlerin psikolojik sermayesi, bagimli
degiskeni tiretim karsiti is davranislari, araci degiskenleri ise ise yabancilasma ve is
ertelemedir. Is gorenlerin psikolojik sermayesi degiskeni umut, iyimserlik, dayaniklilik
ve 6z yeterlilik boyutlariyla agiklanmaktadir. Uretim karsiti is davranislari bagiml
degiskeni, kundaklama, geri c¢ekilme, {iiretimi Saptirma, calma, suiistimal etme

boyutlartyla agiklanmustir.

Psikolojik sermayenin liretim karsit1 is davraniglari iizerindeki etkisinde aracilik rolii olan
ise yabancilagma ve is erteleme degiskenleri kullanilan dlgekte boyutlara ayrilmamastir.
Bu sebeple bu arastirmada aracilik rolii olan kavramlar boyutsuz olarak incelenmistir.
Aragtirmanin temel amact dogrultusunda, isgorenlerin psikolojik sermayenin tretim
karsit1 i davranislart {izerindeki etkisi ve ise yabancilasma ve is ertelemenin aracilik

etkisi arastirilmistir.
Aragtirmanin temel amaci dogrultusunda belirlenen ana hipotezler su sekildedir:

Hy: Oz yeterlilik (H1a), Umut (Hip), Iyimserlik (Hic), Dayaniklilik (H1g) boyutlarmin

tiretim karsit1 is davraniglari iizerinde negatif yonde anlamli etkisi vardir.

H,: Calisanlarin psikolojik sermayesi ile Kundaklama (Hza), Geri ¢ekilme (Hap), Uretimi
saptirma (Hzc), Calma (Hzg), Suistimal etme (Hze) boyutlar1 iizerinde negatif yonde

anlamli etkisi vardir.
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H;: Calisanlarin psikolojik sermayesinin is erteleme davraniglari lizerinde negatif yonde

anlamli etkisi vardir.

H,: Calisanlarin psikolojik sermayesinin ise yabancilagmalar1 tizerinde negatif yonde

anlamli etkisi vardir.

Hs: Ise yabancilasmanm iiretim karsiti is davranislari iizerinde pozitif yonde anlamli

etkisi vardir.

Hg: Is ertelemenin iiretim karsit1 is davranislari {izerinde pozitif yonde anlamli etkisi

vardir.

H,: Ise yabancilasmanin, Oz yeterlilik (Hza), Umut (Hz), iyimserlik (Hzc), Dayaniklilik

(H7q) ile tiretim karsit1 is davranislart arasindaki iliskide aracilik rolii vardir.

Hg: Ise yabancilasmanin, psikolojik sermaye ile Kundaklama (Hsa), Geri ¢ekilme (Hsp),
Uretimi saptirma (Hsc), Calma (Hsd), Suistimal etme (Hge) arasindaki iligkide aracilik rolii

vardir.

Hy: Is ertelemenin, Oz yeterlilik (Hga), Umut (Hop), Tyimserlik (Hoc), Dayaniklilik (Hgq)

ile tiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki iliskide aracilik rolii vardir.

Hy,: Is ertelemenin, psikolojik sermaye ile Kundaklama (Hioa), Geri cekilme (Hiop),
Uretimi saptirma (Hioc), Calma (Hiod), Suistimal etme (Hioe) arasindaki iliskide aracilik

roli vardir.

6.4. Analiz Yontemi

Bu arastirmada Istanbul Avrupa yakasinda bulunan bir 6zel hastanede anket yontemi ile
veriler toplanmistir. Uygulanan anket, 5°1i Likert tipinde ve toplamda 84 sorudan
olusmaktadir. Uygulanan anket formu Ek-2’de sunulmustur. Arastirmada anket ile
toplanan nicel veriler kullanilmistir. Toplanan nicel veriler incelenerek bu arastirma igin
Yapisal Esitlik Modellemesi (YEM) kapsaminda, SPSS ve SmartPLS ve AMOS

programlarinin kullanilmasina karar verilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi, degiskenler arasi nedenselligi ve yapisal ozellikleri analiz

etmeyi saglayan bir yontemdir. YEM, klasik istatistiksel yontemlerin varsayimlarini
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kargilamayan gbézlemsel (observed, manifest) ve gozlenemeyen (gizli, latent) degiskenler
arasindaki nedensel iligkilerin modellenmesini, tahmin ve test edilmesini saglamaktadir.
Yapisal esitlik modellemesi, Ozellikle egitim, sosyal, davranis, ekonomi ve spor
bilimlerinde kullanilan bilgi, tutum ve davranis olaylar ile ilgili teorik yapilarin veya
nedensel iliskilerin modellenmesini, analiz edilmesini ve hipotez testleri ile de modellerin

test edilmesini saglayan istatistiksel bir yontemdir (Ozdamar, 2017, s.156).

YEM, uluslararas1 literatirde SEM (Structural Equation Modelling) olarak
adlandirilmaktadir. YEM kavraminin, iki 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlardan ilki,
caligilan siirecin bir seri yapisal esitlik denklemleri (regresyon esitlikleri) icermesidir.
Ikinci olarak, olusturulan yapisal esitlikler, hipotezlerin daha kolay anlasilabilmesi igin
gorsel olarak ¢izimle gosterilebilmesidir. YEM analizi bize bu iki temel o6zelligi
gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015, s.5). Bir arastirma igin yapisal esitlik
modellemesi olusturulurken bu modellemenin bazi asamalar1 bulunmaktadir. Sekil 5°de

bu asamalar ifade edilmistir.

Teori

Modelin Cizimi

!

v

Modelin Belirlenmesi

Orneklem Dogrulayict
Sec¢imi Faktor Analizi
v Yol Analizi
Modelin <
Testi \
Yapisal Regresyon
A 4
. Uyumun
"| Degerlendirilmesi Degisim Modeli

Model Diizenleme

Bulgularin Tartisiimas1 <«

Sekil 5. Bir Yapisal Esitlik Modeli’nin Olusturulmasi (Meydan ve Sesen, 2015, s.19)
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Yapisal esitlik modelinde toplamda yedi adim bulunmaktadir. Bu arastirma “Psikolojik
Sermaye’nin Uretim Karsit1 Is Davranislari iizerindeki Etkisinde Ise Yabancilasma ve Is
Erteleme’nin Aracilik Etkisi’ni analiz etmek i¢in yapilmistir. Yapisal esitlik modeli
olusturulurken ilk olarak bagimli ve bagimsiz degiskenlere karar verilip, araci degiskenler
belirlendikten sonra ikinci olarak aragtirma modeli ¢izilerek c¢esitli hipotezler
belirlenmistir. Aragtirma modeli ¢izildikten sonra ise psikolojik sermaye, iiretim karsiti
is davraniglari, ise yabancilasma ve ig erteleme kavramlarinin arasindaki iligkiler
acisindan ulusal ve uluslararasi veri tabanlarinda bu kavramlar tarannmustir. lgili

kavramlar ile ilgili bildiri, makale, tez, kitap ve dergilere ulagilmistir.

Aragtirmada liclincii asama olarak arastirmanin yapilacagi Orneklem secilmistir.
Doérdiincli agama olarak, arastirma modelinin testi ig¢in yapilan literatiir taramasi
sonucunda, psikolojik sermaye, liretim karsiti is davranislari, ise yabancilasma ve is
erteleme ile ilgili gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis dlgeklere ulasiimustir. Olgek
formlarmin Tiirk¢e kaynaklarina ulasiimis ve ana kaynaklarmin Ingilizce olmasi sebebi
ile ana dilindeki 6l¢ekler ile kontrol diizenlemesi yapilarak uygulamanin yapilacagi
isletmeye dagitilmistir. Arastirma modelinin testi i¢in dogrulayici faktor analizi

yapilmistir.

Besinci asama olarak ise, nicel verilere uygulanan istatistiki islemlerden elde edilen
sonuglar genel kabul gérmiis uyum endeksleri ile karsilastirilarak yorumlanmis ve son

olarak Path Diyagrami ile sonuclar sunulmus ve bulgular tartisilmistir.

6.5. Ana Kiitle ve Orneklem

Bu caligmada, ana kiitle biiylikliiglinii hesaplamak i¢in hastane yonetiminden calisan
isgoren sayilar istenmis ve bu bilgiler dogrultusunda arastirmanin yapildigi hastanede
600 isgoren caligmaktadir. Bu ana kiitleden segilecek 6rneklem biiytikligi % 95 giliven
sinirlart igerisinde ve % 5 anlamlilik diizeyinde 6zel hastanede 107, kamu hastanesinde
ise 341 olarak hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda uygulanacak anket formlarinin
toplanmasi ise 1 ay olarak planlanmis ve 600 ¢alisana uygulanan anketten 400 adet geri
doniis saglanmistir. Dagitilan anketlerin hepsine geri doniis saglanamamasinin sebebi ise,

anket formlarinin uygulandigi donemde Covid19 pandemisinin devam etmesi nedeniyle
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hastanenin esnek calisma diizenini tercih etmesidir. Bu hastanede esnek calisma
diizeninde ¢alisan bir¢cok personel donem donem ise gelmekte veya bir kismi ise siiresiz

ticretsiz izne ¢ikarilmuistir.

Arastirma yapilmasi i¢in toplanan 400 adet anket formu ayrintili olarak incelendikten
sonra eksik doldurulmus olan formlar aragtirma kapsamindan ¢ikarilmistir. Sonug olarak
dagitilan toplam 600 anket formundan sadece 390 tanesi arastirmada kullanilmak {izere

istatistiksel analize tabi tutulmustur.

6.6. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Bu arastirmada psikolojik sermaye, iiretim karsit1 is davranislari, ise yabancilagma ve is

erteleme Olgekleri kullanilmastir.

6.6.1. Psikolojik Sermaye Olcegi

Psikolojik sermaye kavrami ile ilgili calismalar incelendiginde bu kavramin ve
boyutlarinin 0Olgiilebilmesi i¢in anket uygulamas: kullanildigi goriilmektedir. Bu
kapsamda psikolojik sermaye boyutlarii 6lgmek i¢in anket uygulamasi yapilmistir.
Psikolojik sermaye ile ilgili yapilan ¢alismalarda kullanilan dlgekler detayl bir sekilde
incelendikten sonra psikolojik sermaye ve boyutlarii 6lgmek i¢in Luthans ve diger.
(2007) ‘nin ‘Psikolojik Sermaye Olgegi’ kullanilmistir. Luthans ve diger. (2007a)’nin

daha onceki ¢alismalarda yapilan dlgeklerden yararlandig goriilmektedir.

Luthans ve arkadaglarinin 2007 yilinda yapmis oldugu ¢alismasindan elde edilen 6lgegin
boyutlar1 ve bu boyutlar1 6l¢gmek icin yararlandigi olgekler ve orijinal kaynaklar,

asagidaki Sekil 6°da detayli olarak ele alinmustir.

Psikolojik sermayenin umut boyutu Luthans ve diger. (2007a)’nin ¢alismasindaki bes
ifade ile dlglilmiistiir. Luthans ve diger. (2007) bu ifadeleri Synder ve diger. (1996)’nin
calismasindan almistir. Synder (1991), ise Harris (1988)‘in kirk bes maddeden (ifadeden)
olusan 6l¢eginden dnce on dort maddeyi ele almis, daha sonra yiiksek puan veren dort

madde iizerinde yogunlasmuistir.
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Psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu Luthans ve diger. (2007a)’nin ¢alismasindaki
maddeden bes ifade ile 6lglilmiistiir. Luthans ve diger. (2007a), bu ifadeleri Scheier ve
Carver (1985)‘in ¢alismasindan almistir. Psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu
Luthans ve diger. (2007a)’nin ¢alismasindaki bes ifade ile 6l¢tilmiistiir. Luthans ve diger.
(2007a), bu ifadeleri Wagnild ve Young (1993)‘in ¢alismasindan almistir. Psikolojik
sermayenin Ozyeterlilik boyutu Luthans ve diger. (2007a)’nin ¢alismasindaki dort ifade
ile 6l¢lilmistiir. Luthans ve diger. (2007a), bu ifadeleri Parker (1998)’den almistir. Bu tez
calismasinda Erkus ve Findikli (2013) tarafindan Tiirkceye cevrilen ve gegerlik
giivenilirlik analizi yapilan Luthans ve diger. (2007a)’nin on sekiz ifadeli psikolojik

sermaye Olgegi kullanilmstir.

Aragtirmada kullanilan psikolojik sermaye 6lgeginde (Ek-1) dort boyut incelenmistir. Bu
boyutlar; 6zyeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserliktir. Olgekte P1-P6 numarali sorular
Ozyeterlilik boyutu, P7-P12 numarali sorular umut boyutu, P13-P16 numarali sorular
dayaniklilik boyutu ve P17-P20 nolu sorular iyimserlik boyutu ile ilgilidir. Olgekte

toplamda yirmi adet soru bulunmaktadir.

6.6.2. Uretim Karsiti is Davramislar: Olcegi

Uretim karsit1 is davranislar ile ilgili yapilan calismalarda kullanilan dlgekler detayl bir
sekilde incelendikten sonra iiretim karsiti is davranislart ve boyutlarim1 6lgmek icin
Spector ve diger. (2006)’nin ‘Uretim Karsit1 Is Davramslart Olgegi’ kullanilmustir.
Spector ve diger. (2006) nin daha 6nceki ¢aligmalarda yapilan 6l¢eklerden yararlandigi

goriilmektedir.

Spector ve diger. (2006) calismalarinda iiretim karsitt is davraniglart kavraminin
Olciilmesi i¢in iki farkli formda kontrol listesi olusturmuslardir. Bunlardan ilki iki boyutlu
(6rgiitsel ve bireysel) ve kirk bes ifadeden olusan bir listedir. ikinci olarak ise bes boyutlu
(kotiiye kullanma, iiretimden sapma, sabote etme, ¢calma ve geri ¢ekilme) ve otuz iig

ifadeli besli Likert bir 6l¢ektir (Rauf ve Farooq, 2014, s.42).

Spector ve arkadaslarinin 2006 yilinda yapmis oldugu ¢aligmasindan elde edilen 6lgegin
boyutlar1 ve bu boyutlar1 6lgmek icin yararlandigi 6l¢ekler ve orijinal kaynaklar asagidaki

Sekil 6’te detayli olarak ele alinmistir.
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Spector ve diger. (2006) tiretim karsiti i davranislari konusunda birka¢ calismadan
(Bruursema ve diger., 2004; Goh ve diger., 2003; Penney ve Spector, 2005) derleyerek
bir 6l¢ek gelistirmislerdir.

Spector ve diger. (2006) bu c¢alismay1 yaparken Onceden yaptiklari arastirmalardan
derledikleri ifadeleri toplamis daha sonra olusturduklari gesitli uzmanlardan olusan
kontrol grubu ile (on iki adet endiistriyel ve organizasyonel psikoloji doktora 6grencileri)
alt 6lcek puanlarimi belirlemis, alt Olgekler arasinda karsilagtirma yaparak boyutlara

ifadeleri yerlestirmistir.

Kilig (2013) arastirmasinda Spector ve digerleri (2006) tarafindan gelistirilen otuz ii¢
ifadelik 6lgege uzman bir grup olusturarak yeni ifadeler eklemislerdir. Olgegin Geri
Cekilme boyutuna dort yeni ifade, Uretimi Saptirma boyutuna ii¢ yeni ifade olmak iizere
toplamda yeni yedi ifade eklenmistir. Bu tez ¢alismasinda Kilig (2013) tarafindan

gelistirilen 6lgek kullanilmigtir.

Arastirmada kullanilan tretim karsiti ig davraniglart dlgeginde (Ek-1) bes boyut
incelenmistir. Bu boyutlar; kundaklama, geri cekilme, iiretimi saptirma, calma ve
suiistimal etmedir. Olgekte U1-U3 numarali sorular kundaklama boyutu, U4-Ull
numarali sorular geri ¢ekilme boyutu, U12-U17 numarali sorular iiretimi saptirma boyutu,
U18-U22 numarali sorular calma boyutu ve U23-U40 numarali sorular ise suiistimal etme

boyutu ile ilgilidir. Olgekte toplamda kirk adet soru bulunmaktadir.
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KULLANILAN

PSIKOLOJIK SERMAYE OLCEKLER
Erkus ve . Snyder ve Snyder ve .
Umut y| Findikh (2013) |q L(‘zlgloa%s (Z_ei?‘ge; | diger. (1996) |, diger. (1991) | H?{;'Sélfs)s)
(5 ifade) ade) 1« (5 ifade) [ (4 ifade) ade
Erkus ve Luthans ve diger. Scheier ve
fyimserlik »| Findikli (2013) |g (2007) < Carver (1985)
(5 Ifade) (5 ifade) (5 ifade)
Erkus ve Luthans ve diger. Wagnild ve
Dayamkhihk p| Findikli (2013) | (2007) » Young, (1993)
(4 Ifade) (4 ifade) (5 ifade)
— Erkus ve Luthans ve
Ozyeterlilik 5 | Findikli (2013) diger. (2007) |« Parker (1998)
(4 ifade) < (4 ifade) (4 Ifade)

Sekil 6. Psikolojik Sermaye ile Tlgili Olusturulan Olgegin Orijinal Kaynaklar
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KULLANILAN

Spector ve diger. (2006)
(3 ifade)

A

Spector ve diger. (2006)
(4 Ifade)

A

Spector ve diger. (2006)
(3 ifade)

A

URETIM KARSITI IS »
LCEKLER
DAVRANISLARI OL¢
Kilig (2013)
Kundaklama > (3 ifade)
Geri Cekilme > Kilie (2013)
(8 Ifade)
e, - Kilig (2013)
Uretimi Saptirma > (6 ifade)
Kilig (2013)
Calma > (5 Ifade)
— Kilig¢ (2013)
Suistimal Etme (18 ifade)

Spector ve diger. (2006)
(5 Ifade)

A

Spector ve diger. (2006)
(18 ifade)

Bruursema ve diger. (2004)

Goh ve diger. (2003)

Penney ve Spector (2005)

Sekil 7. Uretim Karsit1 Is Davranislari {le {lgili Olusturulan Olgegin Orijinal Kaynaklar
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6.6.3. Ise Yabancilasma Olcegi

Ise yabancilasma ile ilgili yapilan ¢alismalarda kullanilan &lcekler detayli bir sekilde
incelendikten sonra ise yabancilasma ve boyutlarini 6lgmek igin Hirschfeld ve Feild,
(2000) tarafindan gelistirilen, Ozbek (2013) tarafindan gegerlik giivenilirlik analizi
yapilan ‘Ise Yabancilasma’ 6lcegi kullanilmistir. Bu 6lgek (EK-1)tek boyutlu ve on
sorudan olusmaktadir. Uygulanan ankette 11-110 numarali sorular ise yabancilasma

sorularidir.

Literatiir incelendiginde Hirschfeld ve Feild ‘in yapmis oldugu calismasindan elde edilen
Olcegin boyutlar1 ve bu boyutlar1 6l¢mek icin yararlandigi 6lcekler ve orijinal kaynaklar

asagidaki sekilde detayli bir Sekil 8’de ele alinmustir.

KULLANILAN OLCEKLER

- Hirschfeld .
i Ozbek ve Feild .IE/Iaddl ve
se > (ZQll) < (2000) < diger. .(1979)
Yabancilasma (10 Ifade) (10 ifade) (12 Ifade)

Sekil 8. Ise Yabancilagma {le Ilgili Olusturulan Olgegin Orijinal Kaynaklart

Hirschfeld ve Feild (2000)’in 6l¢egi tek boyutlu on ifadeden olusmaktadir. Hirschfeld ve
Feild (2000) ise bu ifadeleri Maddi ve diger. (1979)’un yaptig1 ¢alismasindan almustir.
Maddi ve diger. (1979), yaptiklar arastirmada ise yabancilagsma 6lgeginde on iki ifade
bulunmaktadir ve Hirschfeld ve Feild (2000) bu ifadelerden on adet ifadeyi arastirma

kapsamina almiglardir.
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6.6.4. is Erteleme Olcegi

Is erteleme ile ilgili yapilan calismalarda kullanilan olgekler detayli bir sekilde
incelendikten sonra, literatiirde en fazla kullanilan &lgegin Tuckman (1991)’nin “Is

Erteleme Olgegi’ oldugu tespit edilmistir.

Tuckman (1991) 6lgeginin Tiirkgeye cevrilmesi ise Ozer ve diger. (2013) tarafindan
yapilmistir. Aragtirmamizda ise Tirkce’ye c¢evrilmis ve gecerlik giivenirligi yapilmis
olan bu 6l¢ek kullanilmistir. Ozer ve diger. (2013)’nin dlgegi (EK-1) tek boyutlu bir 6lcek
olup on dort ifadeden olusmaktadir. Bu 6lgek Sekil 9°da gosterilmektedir. Uygulanan

ankette E1-E14 numarali sorular is erteleme sorularidir.

KULLANILAN OLCEKLER

Ozer ve diger.
. Tuckman (1991
Is Erteleme > (2013) < (35 ifafle) )
(14 ifade)

Sekil 9. Is Erteleme ile Ilgili Olusturulan Olgegin Kaynaklari
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7. VERI ANALIZi

Aragtirmanin bu asamasinda 390 adet anketin veri analizi ve arastirma modeline gore
karar verilen hipotez testlerinin sonuglari detayli olarak aciklanmistir. Oncelikle
uygulanan anketteki demografik 6zellikleri iceren istatistikler sunulmus daha sonrasinda
ise aragtirma modelinin gecerliligi ve giivenilirligi ile ilgili analizler yapilmistir. VVerilerin
analizlerinde genel olarak SPSS, AMOS ve SmartPLS istatistik programlar

kullanilmistir.

7.1 Demografik Veriler

Bu boéliimde arastirmada kullanilan anketi cevaplandiran {i¢ yiiz doksan katilimcinin
kurumdaki gorevi, 6grenim durumu, yas, cinsiyet, sektorde c¢alisma siiresi ve kurumda

caligsma siiresini gosteren demografik 6zellikler agiklanmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde

dagilimlar1 Tablo 3- 7°de gosterilmektedir.

7.1.1. Kurumdaki Gorev

Bu arastirmanin anketine katilan kisilerin kurumdaki gorevleri ile ilgili demografik

veriler Tablo 3’de goriildiigi gibidir.
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Tablo 3. Kurumdaki Gérev Demografik Verileri

Kurumdaki Gorev Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Doktor 38 9,7 9,7
Hemsire 130 33,3 43,1
Psikolog 4 1,0 44,1
Diyetisyen 2 5 44,6
Ebe 5 1,3 45,9
Tekniker 40 10,3 56,2
Hizmetli Personel 63 16,2 72,3
Memur 78 20,0 92,3
Diger 30 7,7 100,0
Toplam 390 100

Arastirmaya katilanlarin kurumdaki gorevleri sirasiyla doktor, hemsire, psikolog,

diyetisyen, ebe, tekniker, hizmetli personel, memur ve digerdir. Tablo 3 incelendiginde

arastirmaya katilanlarin %33,3 linii (n=130 kisi) hemsireler olusturmaktadir. Bu en biiyiik

grubun ardindan katilimeilarin %20°si (n=78 kisi) memur, %16,2’si hizmetli personel,
%10,3’1 (n=40 kisi) tekniker, %9,7’si doktor (n=38 kisi) ve 7,7’si (n=30 kisi) diger,
%1,3’1 (n=5 kisi) ebe, %1°1 (n=4 kisi) psikolog ve %0,5’1 (n=2 kisi) diyetisyendir.

7.1.2 Ogrenim Durumu

Bu arastirmanin anketine katilan kisilerin 6grenim durumu ile ilgili demografik veriler

Tablo 4°de goriildiigii gibidir.

Tablo 4. Ogrenim Durumu Demografik Verileri

Ogrenim Durumu Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Hkégretim 45 11,5 11,5
Lise 83 21,3 32,8
On Lisans 117 30,0 62,8
Lisans 94 24,1 86,9
Yiksek Lisans 12 3,1 90,0
Doktora 1 3 90,3
Tip Ihtisasi 38 9,7 100,0
Toplam 390 100,0

Aragtirmaya katilanlarin 6grenim durumu sirasiyla ilkdgretim, lise, 6n lisans, lisans,

yiiksek lisans, doktora ve tip ihtisasidir. Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin 6grenim

durumu katilimeilarin %30’u (n=117 kisi) 6n lisans, %24,1°1 (n=94 kisi) lisans, %21,3’i
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(n=83 kisi) lise, 11,5’1 (n=45 kisi) ilkdgretim, %9,7’si (=38 kisi) tip ihtisas1, %3,1°1
(n=12 kisi) yliksek lisans ve % 0,3l (n=1 kisi) doktora mezunudur.

7.1.3. Yas

Bu arastirmanin anketine katilan kisilerin yas1 ile ilgili demografik veriler Tablo 4‘te

goriildigi gibidir.
Tablo 5. Ogrenim Durumu Demografik Verileri

Yas Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
20-24 133 34,1 34,1
25-29 83 21,3 55,4
30-34 39 10,0 65,4
35-39 45 11,5 76,9
40-44 43 11,0 87,9
45-49 19 49 92,8
50-54 16 41 96,9
55-59 9 2,3 99,2
60-64 3 8 100,0
Toplam 390 100,0

Tablo 5’te katilimcilarin yaglarina iligskin bulgular incelendiginde katilimeilarin agirlikli

olarak (%34,1; n= 133 kisi) 20-24 yas arasinda oldugu goriilmektedir.

Bununla birlikte, katilimcilarin %21,3’1 (n=83 kisi), 25-29 yas arasinda, %11,5’1 (n=45
kisi) 35-39 yas arasinda, %11°1 (n=43 kisi) 40-44 yas arasinda, %10’u (n=39 kisi) 30-34
yas arasinda, %4,9’u (n=19 kisi) 45-49 yas arasinda, %4,1°1 (n=16 kisi) 50-54 yas
arasinda, %2,3’1 (n=9 kisi) 55-59 yas arasinda ve %0,8’1 (n=3 kisi) 60-64 yas arasindadir.
Aragtirmaya katilanlarin yaslar1 20-65 ve istii arasinda degismektedir. Arastirmada
uygulanan ankette 65 ve iistii segenegi de bulunmaktadir fakat arastirmaya katilanlardan

65 ve Ustli ¢alisan yoktur.
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7.1.4 Cinsiyet

Bu arastirmanin anketine katilan kisilerin cinsiyeti ile ilgili demografik veriler Tablo 6°da

goriildigi gibidir.
Tablo 6. Cinsiyet Durumu Demografik Verileri
Cinsiyet Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 240 61,5 61,5
Erkek 150 38,5 100,0
Toplam 390 100,0

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarin %61,5’inin (n=240 kisi) kadin ve %38,5’inin

(n=150 kisi) erkek oldugu goriilmektedir.

7.1.5. Sektordeki Calisma Siiresi

Bu arastirmanin anketine katilan kisilerin sektordeki ¢alisma stiresi ile ilgili demografik

veriler Tablo 7°de goriildiigi gibidir.

Tablo 7. Sektorde Calisma Stiresi Demografik Verileri

Sektordeki Calisma Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-5 Y1l 217 55,6 55,6
6-10 Yil 66 16,9 72,6
11-15 Y1l 57 14,6 87,2
16-20 Y1l 21 5,4 92,6
21-25 Y1l 17 4.4 96,9
26 Yildan Fazla 12 3,1 100,0
Toplam 390 100,0

Arastirmaya katilanlarin %55,6’sinin (n=217 kisi) sektorde toplam ¢aligma siiresi 0-5 yil,
%16,9’unun (n=66 kisi) 6-10 y1l, %14,6’sinin (n=57 kisi) 11-15 yil, %5,4 intin (n=21
kisi) 16-20 y1l, %4.4’iiniin (n=17 kisi) 21-25 y1l ve %3,1’inin (n=12 kisi) 26 yildan fazla

oldugu goriilmektedir.
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7.1.6. Kurumdaki Calisma Siiresi

Bu arastirmanin anketine katilan kisilerin kurumdaki ¢alisma stiresi ile ilgili demografik

veriler Tablo 8de goriildiigii gibidir.

Tablo 8. Kurumdaki Calisma Siiresi Demografik Verileri

Kurumdaki Calisma | Birey Sayisi Yiizde Kiimiilatif Yiizde
0-5 Y1l 390 100,0 100,0
Toplam 390 100,0

Tablo 8 incelendiginde 390 katilimcinin tamaminin kurumdaki ¢aligma siiresi 0-5 yil

arasinda oldugu goriilmektedir.

7.2. Olcek Dogrulama

YEM Analizi, arastirma yapmak i¢in olusturulan modelin goriinen ve/veya goriinmeyen
tim degiskenlerinin bir arada test edilmesi ile elde edilen sonucun, eldeki toplanan
verilerle ne derece uyumlu oldugunun ortaya konulmasidir. Modelin test edilmesi ile elde
edilen uyum indeksleri model ile veri arasinda uyum oldugunu gosteriyorsa yapisal olarak
olusturulan hipotezler kabul edilmekte; uyum indeksleri boyle bir uyumun var olmadigini

ortaya koyuyorsa hipotezler ret edilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015, s.5).

7.2.1. Giivenilirlik ve Gegerlik

Bir 6l¢egin kurgu, igerik, yap1 ve konu sorgulama giiciinii ve yeterliligini degerlendirmek
icin yararlanilan yontemlere giivenilirlik ve gegerlik analizi denmektedir. Giivenilirlik
analizi yapmak i¢in asagidaki unsurlarin dikkate alinmasi gerekmektedir. Bunlar

(Ozdamar, 2017, 5.110);
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e Olgekteki madde/soru sayis1 sorgulanan konunun yapisina bagli olarak birbirleri
ile iliskili, kiimeler/boyutlar olusturabilen ve kiime i¢indeki maddelerin/sorularin
birbirleri ile iligkili olmas1 gereklidir.

e Incelenecek olcegin verileri ve bu 6lgegin ozellikleri (demografik 6zellikler,
sosyo-ekonomik oOzellikler) haricinde ozellik ile ilgili egilim, yargi, tutum,
katilim, onay ve davranislari irdeleyen sorularin puanlarindan olugmalidir.

e Skor degerler, 6lgek tanimli yaklagik aralikli veri, aralikli veri ya da oransal 6lgek
veri 0zelliklerinden en az biri ile uyumlu olmalidir.

e Givenilirlik analizi sonuglarinin etkin ve gegerliliginin yiiksek olmasi i¢in skor

degerler normal dagilim gdstermelidir.

Bir 6lgek ne derece giivenilir ise istatistiksel analiz sonrasinda da elde edilen veriler
o derece giivenilir kabul edilmektedir. Zira ayn1 6l¢ek ayni kisilere farkli zamanlarda
uygulandiginda farkli sonuglar veriyor ise elde edilen sonuclara dayali yorumlama
yapmak pek miimkiin olmamaktadir (Karagoz, 2019, s.1001). Bu sebeple lgeklerin
giivenilirligin hesaplanmasi i¢in birgok yontem kullanilmaktadir. Bunlar dan birisi de
Cronbach Alfa Katsayis1 dir. (Ozdamar, 2017, s.114). Tablo 9°da Cronbach alfa

katsayisinin uygunluk degerleri ifade edilmistir.

Tablo 9. Cronbach o Uygunluk Degerleri

o Sinirlari Karar
a<0.40 Olgek giivenilir degildir. Olcek yeniden diizenlenmelidir.
0.40 < 0. < 0.50 Olgek cok diisiik giivenilirlik diizeyine sahiptir. Olgegin yeniden

diizenlenmesi ya da modifiye edilmesi gerekir.

Olgek diisiik giivenilirlik diizeyine sahiptir. Prototip dlgek olarak

<
0-50<0<0.60 kullanilmast, ancak iyilestirme ¢aligmalarinin yapilmasi uygun olur.

0.60<a<0.70 | Olcek yeterli giivenilirlik diizeyine sahiptir.

0.70 < a<0.90 | Olcek yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir.

0<0.90 Olgek, cok yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir.

Kaynak:(Ozdamar, 2017, s.112)
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Cronbach a katsayist maddelerin varyanslari toplaminin genel varyansa oranlanmas ile
bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Cronbach a katsayist, 0 ile 1 arasinda
degisim gostermektedir. Cronbach o degerinin biiyiikliigiine gore 6l¢egin giivenilirligi ve

i¢ tutarlilig1 Tablo 9°daki degerlere gore yorumlanmaktadir (Ozdamar, 2017, 5.112).

7.2.1.1. Psikolojik Sermaye Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgekte 20 madde/soru ile test edilmis olan psikolojik sermaye,
arastirmada yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 20 ifadeden olusan psikolojik
sermaye Olgegi, 4 boyuttan (Ozyeterlilik, Umut, Dayaniklilik, Tyimserlik) olusmaktadir.
Bir sonraki boliimlerde yapilan analizler sonucunda bu 6lgekteki 4 ifade ¢ikartildigindan
Olgegin gegerlik giivenilirlik analizi 16 ifade i¢in yapilmistir. Psikolojik sermayenin dort

boyutuna ait Cronbach Alfa degerleri asagidaki Tablo 10°da ifade edilmistir.

Tablo 10. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayist

Boyutlar CmAl::;ﬁ;h,s Madde Sayis1
Ozyeterlilik ve Umut ,945 10
Dayamkhhk ve iyimserlik 157 6
Toplam ,878 16

Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi sonucuna gére, PSO Ozyeterlilik ve Umut boyutunun
Cronbach’s Alphagiivenilirlik kaysayis1 0,945 ve Dayaniklilik ve Iyimserlik boyutunun
Cronbach’s Alphagiivenilirlik katsayist 0,757 ve 0l¢egin toplam Cronbach’s Alpha
giivenilirlik katsayisi ise 0,878 dir. Olgek yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir.

7.2.1.2. Uretim Karsit1 is Davramislar1 Olceginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢ekte 40 madde/soru ile test edilmis olan iiretim karsiti is

davraniglari, yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 40 ifadeden ve 5 boyuttan
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(Kundaklama, Geri ¢ekilme, Uretimi saptirma, Calma ve Suiistimal etme) olusmaktadir.
Bir sonraki boliimlerde yapilan analizler sonucunda bu dlgekteki 6 ifade ¢ikartildigindan
Olcegin gecerlik giivenilirlik analizi 34 ifade i¢in yapilmistir Elde edilen sonuglar Tablo

11°de gosterilmektedir.

Tablo 11. Uretim Karsit1 Is Davranisi Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach’s

Boyutlar Alpha Madde Sayis1
Geri Cekilme ,905 7
Suistimal Etme ,849 7
Kundaklama , 187 3
Toplam ,876 17

Cronbach’s Alpha giivenilirlik testi sonucuna gére, UKIDO Geri Cekilme boyutunun
Cronbach’s Alpha giivenilirlik kaysayist ,905; Suistimal Etme boyutunun Cronbach’s
Alpha giivenilirlik katsayis1 ,849; Kundaklama boyutunun Cronbach’s Alpha giivenilirlik
kaysayisi ,787 ve dlgegin toplam Cronbach’s Alpha giivenilirlik katsayisi ise ,876’dir.
Olgek yiiksek giivenilirlik diizeyine sahiptir.

7.2.1.3. Ise Yabancilasma Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgekte 10 madde/soru ile test edilmis olan ise yabancilasma,
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 10 ifadeden/maddeden ve tek boyuttan (boyutsuz)
olugsmaktadir. Bir sonraki boliimlerde yapilan analizler sonucunda bu dlgekteki 2 ifade
cikartildigindan 6lgegin giivenilirlik analizi 8 ifade i¢in yapilmistir. Tablo 12’de ise

yabancilagsma 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonuclar1 ifade edilmistir.
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Tablo 12. Ise Yabancilasma Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayisi

. Cronbach’s
Ol¢ek Alpha Madde Sayisi
Ise Yabancilasma ,935 8

Ise Yabancilasma 6lgegi (EK-2)’nin Cronbach alfa degeri 0,935°tir. Olgek ¢ok yiiksek

giivenilirlik diizeyine sahiptir.

7.2.1.4. Is Erteleme Olceginin Giivenilirlik ve Gegerlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lgekte 14 madde/soru ile test edilmis olan is erteleme, yapilan
glivenilirlik analizi sonucunda, 14 ifadeden ve tek boyuttan (boyutsuz) olusmaktadir. Bir
sonraki boliimlerde yapilan analizler sonucunda bu 6lgekteki 4 ifade cikartildigindan
Olgegin gecerlik giivenilirlik analizi 10 ifade i¢in yapilmistir Tablo 13’de is erteleme

Olceginin giivenilirlik analizi sonuglari ifade edilmistir.

Tablo 13. Ise Yabancilasma Olgegi’nin Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayisi

Cronbach’s Madde Sayisi

Faktor Alpha

Is Erteleme 911 10

Is Ertelemenin (EK-2) Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 0,911°tir. Olgek cok yiiksek

giivenilirlik diizeyine sahiptir.

7.2.2. Faktor Analizi

Sosyal bilim arastirmalarinda faktor analizi denildiginde genellikle iki temel analiz akla
gelmektedir. Bunlar Agiklayici/Kesfedici faktor analizi (Exploratory Factor Analysis,
EFA) ve Dogrulayici faktor analizi (Confirmatory Factor Analysis, CFA) dir. Kesfedici
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faktor analizi (KFA), oOl¢ek gelistirme calismalarinin ilk asamasinda gozlenen
degiskenlerin hangi faktorlerin olusturdugunu kesfetmek amaci ile kullanilmaktadir.
KFA ile ayrica ele alinan kavrama (yapiya) veya arastirma modeline iliskin ¢ok sayidaki
degisken azaltilir ve bu yapiy1 aciklayan daha az sayida ve agiklama giicii yiiksek
faktorlerin kesfedilmesine yardimei olmaktadir. Dogrulayict faktor analizi (DFA) ise
onceden gelistirilmig, Onceki arastirmalarda kullanilmis veya kavramsal dayanagi
bulunan bir 6lgegin ya da arastirma modelinin dogrulugunu toplanan veri ile teyit etmek
amaci ile kullanilmaktadir. KFA’nin kesfedici ve indirgemeci, DFA’nin ise dogrulayici
ve tahminleyici bir mantikla ¢alistigi sdylenmektedir (Giirbiiz, 2019, ss:50-51). Bu
arastirmada kullanilan 6l¢ekler daha 6nceki aragtirmalarda gelistirilmis olmasi sebebi ile

dogrulayic faktor analizi yapilmistir.

7.2.2.1. Dogrulayici ve Kesfedici Faktor Analizi

Dogrulayict faktor analizi (Confirmatory Factor Analysis, CFA) modelleri genellikle
gozlemlenen bazi degiskenlerin gizli boyutu/degiskeni olusturup olusturmadiginin ya da
bircok gizli degisken arasinda tanimlanan iliskilerin var olup olmadiginin test edilmesi
icin kullanilmaktadir. Arastirma modelindeki her bir gizli degisken, gdzlemlenen
degisken tarafindan 6l¢iilmektedir. Bu sebeple dogrulayici faktor analizi modellerinde,
bir degiskenin diger bir degiskeni etkilemesi degil, degiskenler arasindaki iliskiler 6nemli
olarak kabul edilmektedir. Dogrulayici faktor analizi (DFA), genellikle dlgek gelistirme
ve gecerlik gilivenilirlik analizinde kullanilan ve o6nceden belirlenmis bir yapinin

dogrulugunu belirlemeyi amaglamaktadir (Karagoz, 2019, 5.1034).

DFA/CFA; Hy: “Her faktor belirlenen 6zgiin indikator degiskenler alt seti ile 6nemli
diizeyde iliskilidir.”, Hy: “Her bir faktoriin belirlenmesinde etkin olan degiskenler alt seti
ile F;6nemli diizeyde iliskili degildir.” Hipotezlerini test etmek i¢in yararlanilan analitik

yontemdir (Ozdamar, 2018, $.248).

7.2.2.1.1. Psikolojik Sermaye Ol¢eginin Faktor Analizi

Psikolojik sermaye Olgeginin Olgek gecerliliginin arastirilmasi igin SpsS istatistik
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programi ile kesfedici faktor analizi yapilmistir. Veri setinin Kesfedici Faktor Analizine
(KFA) uygun olup olmadigini tespit etmek amaciyla oncelikle Kaiser-Mayer-Olkin
(KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi (BKT) yapilmaistir.

KMO degeri, 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli olup olmadigini agiklamaktadir.
Yiksek KMO degeri, oOlcekteki her bir degiskenin diger degiskenler tarafindan
miikkemmel bir sekilde tahmin edilebilecegini ifade etmektedir. KMO degeri 0,50’den
diisiikse faktor analizine devam edilemez (Kaya, 2013, 5.178),

KMO degeri 0,50 ise 6rneklem yeterliligi zayif, 0,60 orta, 0,70 iyi, 0,80 ¢ok iyi ve 0,90
miikemmeldir (Karagdz, 2016, 5.190). Bu baglamda, PSO’niin KMO degeri 0,953 olarak
saptanmig ve Orneklem yeterliliginin “miikemmel” oldugu gorilmistir. Psikolojik
sermaye Ol¢eginin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 Tablo 14’de

ifade edilmistir.

Tablo 14. Psikolojik Sermaye Olcegi’nin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonugclari

Test Sonuclar
Kaiser-Meyer-Olkin ,953
Ki-
Kare 5648,079
Bartlett Kiiresellik Testi Sq. 190
p ,000

BKT ise, degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli olup olmadigin tespit etmek i¢in
kullanilir. P degeri < 0,05 ise, veri seti faktor analizi i¢in uygundur (Karagoz, 2016,
s.190). PSO’niin Barlett Kiiresellik Testi sonucuna gore Ki-Kare degerinin (y%(190) =

5648,079; p<0,05) anlaml1 oldugu ve veri setinin KFA i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmada kullanilan 6l¢ekte 20 madde/soru ile test edilmis olan psikolojik sermaye,
arastirmada yapilan giivenilirlik analizi sonucunda, 20 ifadeden olusan psikolojik

sermaye dlcegi, 4 boyuttan (Ozyeterlilik, Umut, Dayaniklilik, Tyimserlik) olusmaktadir.

Psikolojik sermayenin dort boyutuna ait sapmaya yonelik KFA sonuglar1 Tablo 15°de

gosterilmistir.

128



Tablo 15. Psikolojik Sermaye Olcegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi (KFA)Sonuglar

Ozyeterlilik Dayamkhhk Aciklanan

No ve Umut  ve Iyimserlik Varyans

0ZY4 ,849

0ZY2 847

0ZY3 822

0ZY5 797

UM2 766

UM4 760 35,353
0ZY1 757

um1 681 409

0ZY7 648

DAY1 641 A74

UM5 580

0ZY6 317

BIVE 316

Iyim2 807

Iyimi ,803

Iyim3 773

DAY4 758 26,682
DAY3 653

DAY?2 437 571

Iyim4 430

Toplam 59,035

Olgek maddelerinin faktorlerle olan iliskisini faktdr yiik degeri agiklamaktadir ve
maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yliksek olmas1 beklenir
(Biiyiikoztiirk, 2002). KFA analizinde faktor yiik degeri 0,50 ve {izerinde olan maddeler
analize alinmis, faktor yiik degeri 0,50 nin altinda olan maddeler analizden ¢ikarilmigtir
(Karagoz, 2016, s. 190). Bu dogrultuda yapilan KFA analizinde sonucunda OZY6, UM3
ve IYIM4 maddeleri, 50’nin altinda oldugu i¢in analizden ¢ikarilmis ve kalan 17 madde

ile analiz tekrarlanmistir.

Tekrarlanan analizde, Ozyeterlilik ve Umut boyutlarmi 6lgen maddeler 1. faktdr altinda
yer alirken, Dayaniklilik ve Iyimserlik boyutlarin1 6lgen maddeler 2. faktor altinda
toplanmistir. DAY 1 maddesi 1. Faktor (Ozyeterlilik veUmut) altinda toplandigr igin
analizden ¢ikarilmis ve analiz {i¢iincii kez tekrarlanarak psikolojik sermaye degiskenin
nihai faktdr yapis elde edilmistir. PSO’niin nihai faktor yapisina iliskin sonuglar Tablo

16°da gosterilmektedir.
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Tablo 16. Psikolojik Sermaye Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

. Ozyeterlilik D2YamKhk 410030 Cronbach’s

veUmut . V€ Varyans Alpha
lyimserlik
0ZY2 ,852
0ZY4 ,849
0ZY3 823
0ZY5 799
OZY1 770 39,368 ,945
umM2 757
uM4 753
umM1 ,665
0zY7 644
UM5 567
Iyim2 ,830
Iyimi 821
DAY4 783 28,476 757
iYim3 773
DAY3 657
DAY?2 ,606
Toplam 67,844 ,878

Elde edilen nihai yapiya gére, PSO; Ozyeterlilik ve Umut (A¢iklanan Varyans: %39,368)
ve Dayaniklilik ve Iyimserlik (Agiklanan Varyans: %28,476) olmak iizere toplam 2
boyuttan olusmustur. Bununla birlikte 6l¢egin agikladigi toplam varyans %67,844 dir.

Yashoglu’na (2017) gore 6lg¢egin agikladigi toplam varyansin %50’yi gegiyor olmasi
faktor analizi icin dnemli bir Kriterdir. KFA sonuclari ¢ergevesinde PSO’niin dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. Analiz sonucunda, 6lcek maddelerinin standardize

edilmis regresyon agirliklar1 ve hata varyanslari saptanmis ve Tablo 17°de gosterilmistir.
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Tablo 17. Psikolojik Sermaye Olgegi’nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar1 ve Hata Varyanslari

S Standardize
Varyanslar Tahmin Ha.ta C.R. | Madde Faktor Edilmis
Tahmin
Ozyeterlilik ,662  ,060 11,048
Dayanikhhk ,576 ,066 8,708
el ,185*** 016 11,558 |O0ZY3 <-- Ozyeterlilik ve ,898
e2 ,136*** 013 10,519 |OZY5 <-- Ogzyeterlilik ve ,846
e3 ,198*** 018 11,189 |OZY1 <-- Ozyeterlilik ve ,735
e4 ,240%** 020 11,927 [UM?2 <--  Ogzyeterlilik ve ,814
e5 ,573*** 044 13,077 |UM4 <--  Ogzyeterlilik ve ,788
e6 ,289*%** 023 12,671 [UM1 <--  Ogzyeterlilik ve ,756
e’ ,313*** 024 12,880 [UM5 <--  Ogzyeterlilik ve ,623
e8 A432%*%*% 033 13,080 |0ZY7 <-- Ozyeterlilik ve , 702
e9 A52%*%*% 034 13,318 |0ZY2 <-- Ogzyeterlilik ve ,884
el0 ,585*** 043 13,515 |0ZY4 <-- Ozyeterlilik ve ,909
ell A400%** 034 11,938 |iYIM2 <-- Dayaniklilik ve ,768
el2 211*** 021 9,914 |iYiIM1 <-- Dayaniklilik ve ,866
el3 ,205%** 020 10,072 |DAY4  <-- Dayaniklilik ve ,861
eld A42%*%* 036 12,186 |IYIM3 <-- Dayaniklilik ve 744
el5 ,603*** 047 12,883 |[DAY3 <-- Dayaniklilik ve ,669
el6 ,592*** 047 12,732 |DAY2 <-- Dayanmiklilik ve ,693
***n<0,001

Hatalarin varyanslarinin tahmini gozlenen degiskenlerin gizil degiskenlerle dl¢tildiiglini
dogru olarak gostermektedir. Biiylik hata varyanslar1 faktorler tarafindan agiklanamayan
gozlenen degiskenlerdeki degiskenligin ¢ok oldugunu gostermektedir. Kiiciik hata
varyanslar1 gozlenen degiskenin varyansinin faktor varyansina yakin oldugu durumlarda
meydana gelir (Bayram, 2013, s.78). Bu ¢ercevede PSO’niin hata varyanslarinin DAY3,
DAY?2 ve OZY4 disinda diisiik, standardize edilmis regresyon agirliklarmnin ise yiiksek
oldugu goriilmektedir. PSO’niin uyum indeksleri incelendiginde ise elde edilen sonuglar,
x2/df degerinin 5’ten kiigiik (32 /df =3,793) ve uyum indekslerinin kabul edilebilir
degerler arasinda (Bayram, 2013, s.78) oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda 6lgegin
faktdr yapis istatistiksel olarak anlamli ve gegerlidir. PSO’ye ait DFA uyum indeksleri
asagidaki Tablo 18’de gosterilmektedir.

131



Tablo 18. Psikolojik Sermaye Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Tl fyi Uyum Kabul Edilebilir Model Sonuc¢
Uyum

RMSEA 0<RMSEA<005 ,05<RMSEA<,10 085 Kabubsgxleb”"

NFI 95< NFI< 1 90 < NFI < 95 92  Kabul Edilebilir
Uyum

GFlI 95< GFI< 1 190 < GFI< ,95 905 Kabul Edilebilir
Uyum

SRMR 0 < SRMR < 0,05 ,05 < SRMR <,10 049 Kabul Edilebilir
Uyum

CFl 97< CFI< 1 ,95 <CFI<,97 946 Kabul Edilebilir
Uyum

x2 /df 0<y2/df <3 0<y2/df <5 3,793 Kabul Edilebilir
Uyum

RMSEA: Root mean square error of approximation; NFI: Normed-fit index; GFI: Goodness of Fit Index; SRMR:

(Standardized) Root Mean Square Residual; CFI: Comparative Fit Index; x2 /df: Model ChiSquare

Psikolojik sermaye 6lgegi RMSEA, NFI, GFI, SRMR, CFI, 2 /df degeri kabul edilebilir

uyumda oldugu sonucuna varilmistir.

Psikolojik sermayeye ait dogrulayici faktor analizine iligkin path diyagrami sekil 10°da

gosterilmistir.
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Sekil 10. Psikolojik Sermaye Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Path Diyagrami

Sekil 10’da psikolojik sermaye Ol¢eginin dogrulayici faktér analizine iliskin path
diyagrami goriilmektedir. Bir Faktor Analizi path diyagramindaki path katsayilarinin 0,50
degerinin iizerinde olmasi beklenir. Bu ve daha biiyiikk degerler o maddenin/ifadenin

altboyutun (altfaktor) olusumunda 6nemli katkisinin oldugunu belirtir. Ancak normal
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dagilim varsayimina gore (z- test) yapilan testler araciligi ile her bir katsaymnin dnemlilik

diizeyi (p-value) exact olarak hesaplanmaktadir.

7.2.2.1.2. Uretim Karsit1 is Davramislar1 Olgeginin Faktor Analizi

Uretim karsiti is davramslar 6lgeginin dlgek gegerliliginin arastirilmasi igin Spss
istatistik programi ile kesfedici faktor analizi yapilmistir. Veri setinin Kesfedici Faktor
Analizine (KFA) uygun olup olmadigini tespit etmek amaciyla dncelikle Kaiser-Mayer-
Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi (BKT) yapilmistir.Elde edilen sonuglar Tablo
19°da gosterilmektedir.

Tablo 19. Uretim Karsit1 Is Davranis1 Olgegi’nin Kaiser-Meyer-OlIKin ve Bartlett Kiiresellik Testi

Sonuglari
Test Sonuclar
Kaiser-Meyer-Olkin ,924
Ki-Kare 14241,351
BartlettKiiresellik
Testi Sd. 780
p ,000

UKIDO’niin KMO degeri 0,924 olarak saptanmis ve faktdr analizi i¢in drneklem
yeterliliginin “milkemmel” oldugu goriilmiistiir. Olgegin Barlett Kiiresellik Testi
sonucuna gore Ki-Kare degerinin (¥2(780) = 14241,351; p<0,05) istatistiksel olarak
anlamli oldugu ve veri setinin KFA i¢in uygun oldugu tespit edilmistir. Uretim Karsit1 Is
Davranis1 Olgegi, kundaklama, geri ¢ekilme, iiretimi saptirma, calma ve suistimal etme
olmak iizere 5 boyuttan ve 40 maddeden olusmaktadir. UKIDO’nin boyutunu saptamaya

yonelik KFA sonuglar1 Tablo 20°de gésterilmistir.
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Tablo 20. Uretim Karsit1 Is Davranisi Olgegi’ ne Iliskin Kesfedici Faktdr Analizi Sonuglari

No 1 2 3 4 5 6
GERI4 ,807
GERIi2 797
GERIi3 794
GERI5 735
GERi7 ,683
GERIi6 ,651

Us1 644
GERI8 642 ,329

US6 566 ,366

US3 522

Us2 506

Sui14 ,819

Sui12 710

Sui16 710

Sui18 ,689 414

Sui1s ,654

Sui17 ,597

CAl 575 ,588 ,339

CA2 550 ,569 ,336 324
US4 351 ,555

CA3 ,498 551 313
USs 535 547 ;349

Sui13 524

SUi9 372 424 ,385

SUi7 ,308 749

Suis ,686 376

SUi2 ,580

CAS /484 436 ,549 ,350
CA4 /484 /440 535 ,367
Sui10 1480

Sui11 ,340 419

Sui6 783

SUi4 737

SUi8 ,380 637

Sui3 422 570

Sui1 ;393 ,506

KUN2 ,907
KUN1 ,404 ,803
KUN3 338 614
GERIi1 -,598

Aciklanan Varyans 41,971 8,331 5,634 3,862 3,629 2,671

Toplam Varyans 66,097
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Tablo 20°de UKIDO’ye ait maddelerin toplam alt1 faktdr altinda oldukga dagmik ve
diizensiz bir yapida dagildiklart goriilmektedir. Burada agirliklt olarak geri ¢ekilme
boyutuna ait maddelerin olusturdugu 1. faktor, toplam varyansin %41,971 ini aciklarken,
diger faktorlerin varyans yiizdelerinin %10’un altinda kalarak oldukga diisiik degerler
aldig1 goriilmektedir. Elde edilen bu sonuctan dolayi, 6lgek maddeleri teorik yapiya
uygun anlamli bir faktor yapisi olusturana kadar faktor yiikii diisiik maddeler ¢ikarilarak
KFA tekrar edilmistir.

Tekrarlanan analizlerde, iiretimi saptirma boyutunu 6lgen maddeler (6 madde), ¢alma
boyutunu 6l¢en maddeler (5 madde) ve geri ¢ekilme boyutunu 6lgen GER1 ve suistimal
etme boyutunu 6lgen SUI1-SUI11 arasindaki maddeler faktér yiikleri 0,50°nin altinda
oldugu icin ya da farkli faktorler altina toplandiklari i¢in analizden ¢ikarilmistir. Bu
dogrultuda UKIDO’nin nihai faktér yapisi elde edilmistir. S6z konusu yapiya gore
UKIDO, geri ¢ekilme (7 madde), sustimal etme (7 madde) ve kundaklama (3 madde)
olmak iizere toplam 3 boyut ve 17 maddeden olusmaktadir. Tablo 21°de, UKIDO niin

KFA sonucu elde edilen faktor yapisina iliskin sonuglar gosterilmektedir.

Tablo 21. Uretim Karsit1 Is Davranisi Olgegi’ne iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglari

Vo ot Sl undadama Afkaman Crombach
GERI2 792
GERI3 822
GERI4 862
GERIS 804 26,876 905
GERI6 696
GERI7 712
GERIS8 667
Sui12 794
S suliz el
S suii4 895
suils 695 24,973 849
Sulleé 724
i 675
S sulis 67
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KUN1 815

KUN2 924 13,104 787
KUN3 665

Toplam 64,953 ,876

Elde edilen nihai yapiya gore, UKIDO; Geri Cekilme (Agiklanan Varyans: %26,876);
Suistimal Etme (Agiklanan Varyans: %24,973) ve Kundaklama (Agiklanan Varyans:
%13,104); olmak iizere toplam 3 boyuttan olusmustur. Bununla birlikte 61¢egin agikladigi
toplam varyans %64,953tiir. KFA sonuglari gergevesinde UKIDO’niin dogrulayici
faktor analizi (DFA) yapilmistir. Analiz sonucunda, 6lcek maddelerinin standardize

edilmis regresyon agirliklar1 ve hata varyanslar1 saptanmis ve Tablo 22°de gosterilmistir.

Tablo 22. Uretim karsit1 Is Davranislar1 Olgegi’nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar1 Ve Hata

Varyanslart
Standardize
Varyanslar Tahmin S. Hata CR. Madde Faktor Edilmis
Tahmin
Geri Cekilme. ,085** ,010 8,767
Suistimal Etme ,188** ,020 9,527
Kundaklama ,046** ,005 8,888
el ,057** 005 11,656 GERI2 < Geri Cekilme 174
e2 ,078** 007 11,283 GERI3 < Geri Cekilme 775
e3 ,050** 005 10,493 GERI4 < Geri Cekilme ,832
e4 ,059** 005 11,191 GERI5 < Geri Cekilme ,785
e5 ,028** 003 10,124 GERI6 < Geri Cekilme ,810
e6 ,041** 003 12,295 GERI7 < Geri Cekilme ,710
e’ J116** 009 12,728 GERI8 < Geri Cekilme ,685
e8 ,098** 008 11,918 SUI12 < Suistimal Etme 811
e9 543** 040 13,748 SUI13 < Suistimal Etme 534
el0 ,022** 005 4,334 SUI14 < Suistimal Etme ,948
ell 276** 021 13,155 SUI15 < Suistimal Etme ,644
el2 ,290** 021 13,563 SUI16 < Suistimal Etme 639
el3 297** 022 13,592 SUI17 < Suistimal Etme ,599
eld ,078** 009 8,357 SUI18 < Suistimal Etme 835
el5 ,025** 003 9,147 KUN1 < Kundaklama ,891
el6 ,100** 008 11,895 KUN2 < Kundaklama ,806
el7 ,032** 006 5,157 KUN3 < Kundaklama ,620

137



UKIDO’niin hata varyanslarinin diisiik, standardize edilmis regresyon agirliklarinin ise
yiiksek oldugu gériilmektedir. Olgegin uyum indeksleri incelendiginde ise elde edilen
sonuglar, ¥2/df degerinin 5’ten kiigiik (¥2 /df =3,971) ve uyum indekslerinin kabul
edilebilir degerler arasinda (Bayram, 2013, s.78) oldugunu gostermektedir. Bu dogrultu
da dlgegin faktor yapisi istatistiksel olarak anlamli ve gegerlidir. UKIDO’ye ait DFA
uyum indeksleri Tablo 23’de gosterilmektedir.

Tablo 23. Uretim Karsit1 Is Davranisi Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Sonuglari

Index fyi Uyum Kabul Edilebilir Model Sonuc¢
Uyum
Kabul Edilebili
RMSEA 0 < RMSEA < 0,05 ,05 < R?:I)SEA < 087 abul Edilebilir Uyum
Kabul Edilebilir U
NFI 95 < NFI< 1 .90 < NFI < ,95 901 u ilebilir Uyum
Kabul Edilebilir m
GFI 95 < GFI< 1 90 < GFI< ,95 008 ul Edilebilir Uyu
Kabul Edilebilir U
SRMR 0< SRMR<0,05 ,05<SRMR <,10 064 abul Edilebilir Uyum
Kabul Edilebili
CFI 97< CFI< 1 ,95 < CFI <,97 951 abul Edilebilir Uyum
Kabul Edilebilir Uyum
¥2 /df 0<y2/df <3 0<y2/df <5 3,971 Y

RMSEA: Root mean square error of approximation; NFI: Normed-fit index; GFl: Goodness of Fit Index; SRMR:
(Standardized) Root Mean Square Residual; CFI: Comparative Fit Index; 2 /df: Model ChiSquare

Uretim Karsit1 Is Davranislar 6lcegi RMSEA, NFI, GFI, SRMR, CFI, 2 /df degeri kabul

edilebilir uyumda oldugu sonucuna varilmistir.

Uretim karsiti is davranislart Slgegine ait dogrulayici faktor analizine iliskin path

diyagrami Sekil 11 de gosterilmistir.
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Sekil 11. Uretim Karsit1 Is Davranis1 Olgegi Dogrulayici Faktdr Analizi Path Diyagramu
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7.2.2.1.3. ise Yabancilasma Olceginin Faktor Analizi

Ise Yabancilasma Olgegi tek boyuttan ve 10 maddeden olusmaktadir. IYO niin boyutunu
saptamaya yonelik KFA sonuglar1 Tablo 24°de gosterilmistir.

Tablo 24. Ise Yabancilasma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

No Faktor 1 Faktor 2  Aciklanan

IY3 ,862

Y7 833

14 ,827

IY6 822 52 337
iYs 816

Y2 ,803

Y8 733

IY1 122

Y9 879 20,071
Y10 859

Toplam 72,408

KFA analizi sonucunda Y9 ve 1Y 10 maddeleri 6lgegin teorik yapisinda olmayan ikinci
bir faktor altinda toplanmig ve birlikte toplam varyansin %20,07’sini agiklamistir. Faktor
yapisii arastirma modelinde var olan yapiya gore olusturmak i¢in IY9 ve IY 10 analizden
cikarilmis ve kalan 8 madde ile analiz tekrarlanmistir. Tekrarlanan analizde, IYO’nin
nihai faktér yapisi elde edilmistir. TYO’niin nihai faktdr yapisina iliskin KFA sonuglari
Tablo 25’de gosterilmektedir.

140



Tablo 25. Ise Yabancilasma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

No Ise Aciklanan Cronbach’s
Yabancilasma Varyans Alpha
Y7 ,880
Iy4 ,880
Y5 877
1Y3 871 69,538 935
IY6 ,869
1Y8 ,808
Y2 796
IY1 ,668
Toplam 69,538 ,935

Elde edilen nihai yapida IYO tek boyuttan olusmakta ve toplam varyansm %69,53 iinii

aciklamaktadir. KFA sonuglari gergevesinde IYO’nin dogrulayici faktor analizi (DFA)

yapilmistir. Analiz sonucunda, Olgek maddelerinin standardize edilmis regresyon

agirliklar1 ve hata varyanslari saptanmig ve Tablo 26°da gosterilmistir.

Tablo 26. Ise Yabancilasma Olgegi’ nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar1 ve Hata Varyanslari

Varyanslar ~ Tahmin S+ C.R. | Madde Faktor Standardize
Hata Edilmis Tahmin
Ise Yabancilasma 1,174*** 112 10,463

el A16*** 037 11,220 Y7 <- 156 Yabancilasma ,859

e2 ,A406*** 038 10,761 Y4 <- 156 Yabancilasma ,879

e3 ,365*** 034 10,644| 1Y5 <- Ise Yabancilasma ,882

e4 B37*** 052 12,156| 1Y3 <- Ise yabancilasma ,808

eb A91*** 044 11,246 iYe <- 156 Yabancilasma ,862

€6 ,750*** 061 12,364 IYs <- 156 Yabancilasma 75

e7 1,027*** 080 12,913 Y2 <- Ise Yabancilasma 713

e8 1,251*** 093 13,472 Iyl <- Ise Yabancilasma ,560
***p<0,001

IYO’niin hata varyanslarmin 1Y1, 1Y2 ve 1Y8 disinda diisiik ve standardize edilmis

regresyon agirliklarinin ise yiiksek oldugu goriilmektedir. YO nin uyum indeksleri

incelendiginde ise elde edilen sonuglar, ¥2/df degerinin 5’ten kiigiik (y2 /df =2,944) ve

uyum indekslerinin kabul edilebilir degerler arasinda (Bayram, 2013, s.78) oldugunu

gostermektedir. Bu dogrultuda Olgegin faktor yapisi istatistiksel olarak anlamli ve

gecerlidir. IYO’ne ait DFA uyum indeksleri Tablo 27°de gosterilmektedir.
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Tablo 27. Ise Yabancilasma Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Index iyi Uyum KabUI Edlleblllr MOdeI SODHG
Uvum _
RMSEA 0 < RMSEA < 05 < RMSEA <10 071 Kabul Edilebilir
0,05 Uyum
NFI 95< NFI< 1 90 < NFI < ,95 928 Kabul Edilebilir
Uyum
GFI 95< GFI< 1 00 < GFI< 95 048 Kab”L'JEd"eb"”
yum
0< SRMR < Kabul Edilebilir
SRMR 0.0 ,05<SRMR < ,10 061 Uyum
CFI 97< CFI< 1 95 < CFI <97 963 Kabul Edilebilir
Uyum
Kabul Edilebilir
x2 /df 0<y2/df <3 0<y2/df <5 2,944 Uyum

RMSEA: Root mean square error of approximation; NFI: Normed-fit index; GFIl: Goodness of Fit Index; SRMR:
(Standardized) Root Mean Square Residual; CFI: Comparative Fit Index; y2 /df: Model ChiSquare

Ise yabancilasma 6lcegi RMSEA, NFI, GFI, SRMR, CFI, y2 /df degeri kabul edilebilir

uyumda oldugu sonucuna varilmistir.

Ise yabancilasma 6lgegine ait dogrulayici faktdr analizine iliskin path diyagrami sekil 13

de gosterilmistir.

ise_Yabancilasma

Sekil 12. ise Yabancilagsma Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Path Diyagrami
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Tablo 27 ve Sekil 12°deki DFA sonuglarinda goriildiigii gibi 6lgek maddelerin regresyon
katsayilarmin yiiksek oldugu saptanmistir. Olgek sorularinin ise yabancilasma kavramini

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde 6l¢tiigii tespit edilmistir.

7.2.2.1.4. Is Erteleme Olceginin Faktor Analizi

Is Erteleme Olgegi tek boyuttan ve 14 maddeden olusmaktadir. IEO’nin boyutunu
saptamaya yonelik KFA sonuglar1 Tablo 27°de gosterilmistir.

Tablo 28. s Erteleme Olgegine Iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart

No Faktor1 Faktorz -$iklanan
Varyans

iE4 891

iE3 856

iES8 856

iE7 851

iE5 807

iE1 797 44,610

iE11 727

iE2 714

iE6 633

iE9 549

iE13 452

iE12 852

iE14 813 14,981

IE10 743

Toplam 59,591

KFA analizi sonucunda IE10, iE12 ve IE14 maddeleri 6lgegin teorik yapisinda olmayan
ikinci bir faktor altinda toplanmis birlikte toplam varyansin %14,981’sini agiklamigtir.
IE13 maddesi ise birinci faktor altinda toplanmakla birlikte faktor yiik degeri 0,452
saptanarak 0,50’inin altinda kalmistir. Bu bulgular ¢ergevesinde faktor yapisini arastirma
modelinde var olan yapiya gore olusturmak igin IE10, IE12, IE14 ve IE13 maddeleri
analizden ¢ikarilmis ve kalan 10 madde ile analiz tekrarlanmistir. Tekrarlanan analizde,
IEO’nin nihai faktor yapisi elde edilmistir. Tablo 29, IYO’niin nihai faktdr yapisina
iliskin KFA sonuglar gostermektedir.
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Tablo 29. Ise Yabancilasma Olgegine iliskin Kesfedici Faktor Analizi Sonuglar

No Ise Aciklanan Cronbach’s
Erteleme  Varyans Alpha
1E4 ,891
IE8 ,858
IE3 ,857
IE7 852
IE5 ,810 60,374 911
IE1 799
IE11 721
IE2 ,719
IE6 ,638
IE9 553
Toplam 60,374 911

KFA sonucu elde edilen nihai yapida IEO tek boyuttan olusmakta ve toplam varyansin
%60,37’sini aciklamaktadir. KFA sonuglari gergevesinde IEO’niin dogrulayici faktor
analizi (DFA) yapilmistir. Analiz sonucunda, 6lgek maddelerinin standardize edilmis

regresyon agirliklar1 ve hata varyanslari saptanmig ve Tablo 30°da gosterilmistir.

Tablo 30. Is Erteleme Olgegi’nin Standardize Edilmis Regresyon Agirliklar1 ve Hata Varyanslar

.S, . Standardize
Varyanslar Tahmin Hata C.R. | Madde Faktor Edilmis
Tahmin
Ise Erteleme 1,013*** 089 11,338
el 238*** 023 10,484| 1E4 <--- IsErteleme ,900
e2 A401*** 036 11,233| IE8 <--- IsErteleme ,824
e3 ,354*** 034 10,398| IE3 <--- IsErteleme ,887
ed A446*** 037 11,982| IE7 <--- IsErteleme ,821
e5 BA4T*** 043 12,648| [E5 <--- IsErteleme 793
e6 513*** 040 12,983| IE1 <--- IsErteleme , 746
e7 707*** 053 13,294| IE11 <--- s Erteleme ,682
e8 814*** 061 13,373| [E2 <-- IsErteleme ,650
e9 1,116*** 082 13543| IE6 <--- IsErteleme ,592
el0 2,942*** 214 13,730| IE9 <--- IsErteleme 475

***p<0,001
IEO maddelerinin hata varyanslarinin agirlikli olarak 0,50’ye yakin ve iizeri oldugu,

standardize edilmis regresyon agirliklarinin ise IE9 disinda yiiksek oldugu goriilmektedir.

IEO’niin uyum indeksleri incelendiginde ise elde edilen sonuglar, ¥2/df degerinin 5’ten
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kiiglik (2 /df =4,595) ve uyum indekslerinin kabul edilebilir degerler arasinda oldugunu
gostermektedir. Bu dogrultuda oOlgegin faktor yapisi istatistiksel olarak anlamli ve

gecerlidir. IEQ’ye ait DFA uyum indeksleri Tablo 31°de gosterilmektedir.

Tablo 31. ise Erteleme Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart

Index Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Model Sonug
RMSEA 0 < RMSEA < 0,05 ,05 <RMSEA <,10 096  Kabul Edilebilir Uyum
NFI ,95< NFI< 1 90 < NFI <95 945  Kabul Edilebilir Uyum
GFI ,95< GFI< 1 190 < GFI< ,95 1929 Kabul Edilebilir Uyum
SRMR 0< SRMR < 0,05 ,05<SRMR <,10 0377 Iyi Uyum
CFI 97< CFI< 1 95 <CFI<,97 957 Kabul Edilebilir Uyum
y2 /df 0<y2/df <3 0<y2/df <5 4,505  Kabul Edilebilir Uyum

RMSEA: Root mean square error of approximation; NFI: Normed-fit index; GFI: Goodness of Fit Index; SRMR:
(Standardized) Root Mean Square Residual; CFI: Comparative Fit Index; y2 /df: Model ChiSquare

IEO’niin dogrulayici faktdr analizine iliskin path diyagrami ise Sekil 13°de

gosterilmektedir.
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Sekil 13. Ise Erteleme Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi Path Diyagrami

7.3. Normallik Testleri

Normal dagilim, bir veri setinin dagilimda degerlerin biiyiik bir boliimiiniin ortalama
degerin etrafinda toplanmasi, diisiik ve yliksek puanlarin oldugu uglara dogru simetrik ve
diizenli bir azalmanin olmasidir (Akbulut, 2012, s.172). Faktor ortalamalar1 {izerinden
verilerin analizine baglamadan 6nce sonuglarin dagilimini tespit etmek gerekir. Bunun
nedeni, aragtirma sonuglarini analiz ederken kullanilacak test tiplerinin parametrik
olmayan ve parametrik testler olarak ikiye ayrilmasidir. Parametrik testlerin

uygulanabilmesi i¢in asgari 6rnek sayisinin 30 olmasi, dagilimlarin normal olmas1 gerekir
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(Saruhan ve Ozdemirci, 2016, $.236). Bu sartlar saglanmadig1 takdirde parametrik
olmayan testler yapilir. Bu baglamda faktor ortalamalarinin normal dagilip dagilmadigin
saptamak amaciyla yapilan Kolmogorov-Smirnov test sonuglari Tablo 32’de

gosterilmektedir.

Tablo 32. Degiskenlerin ve Boyutlarinin Normal Dagilim Test Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov

Degiskenler ve Boyutlar:

Istatistik Sd p
Psikolojik Sermaye ,122 390 ,000
(")zyeterlilik ve Umut ,154 390 ,000
Dayaniklilik ve 1yimserlik ,125 390 ,000
Ise Yabancilasma ,081 390 ,000
Is Erteleme ,150 390 ,000
Uretim Karsiti is Davramislan ,348 390 ,000
Geri Cekilme ,394 390 ,000
Suistimal Etme 437 390 ,000
Kundaklama 471 390 ,000

Ornek sayis1 50°den biiyiik olan bir veri setinin normal dagilim gésterip gdstermedigini
tespit etmek amaciyla Oncelikle Kolmogorov-Smirnov testi yapilir (Saruhan ve
Ozdemirci, 2016, $.236). Verilerin normal dagildigini kabul etmek i¢in s6z konusu test
sonuglarmin p degerlerinin 0,05’ten biiyiik olmasi gerekmektedir (Karagoz, 2016, $.93).
Tablo 31 incelendiginde arastirma modelinde yer alan degisken ve boyutlarin hi¢birinin
anlamlilik diizeyinin 0,05’ten biiylik olmadigi goriilmektedir. Bu nedenle verilerin
normal dagilimi hakkinda karar verebilmek igin bir diger yontem olan basiklik (kurtosis)
ve carpiklik (skewness) degerleri incelenmistir. George ve Mallery’e (2010) verilerin
normal dagildigin1 kabul etmek i¢in basiklik ve g¢arpiklik degerlerinin +2,0 ile — 2,0
arasinda olmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda verilerin basiklik ve carpiklik analizleri

gergeklestirilmis ve sonuglar Tablo 33’de gosterilmistir.
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Tablo 33. Degiskenlerin ve Boyutlarinin Normal Dagilim Test Sonuglari

Degiskenler ve Boyutlari Kabul Edilebilir

Basikhik Carpikhik Sinirlar

Psikolojik Sermaye 2,988 -1,389

Ozyeterlilik ve Umut 3,293 -1,599

Dayaniklilik ve Iyimserlik 1,756 -1,130

Ise Yabancilasma -,654 ,400

Is Erteleme 1,212 1,178 +2,0; -2,0

Uretim Karsit1 is Davrams1 26,958 4,605

Geri Cekilme 54,511 6,295

Suistimal Etme 33,146 5,349

Kundaklama 44,814 6,133

Tablo 33’de goriildigii gibi ozellikle tretim karsiti is davramist degiskeninin ve
boyutlarmin basiklik — c¢arpiklik degerleri kabul edilebilir araligin ¢ok iizerindedir.
Bununla birlikte psikolojik sermayenin basiklik degeri ve 6zyeterlilik ve umut boyutunun

basiklik degeri kabul edilebilir sinirin tizerindedir.

7.3.1. Degiskenlerin Ortalama Puanlari, Standart Sapma Degerleri ve Korelasyon

Katsayilar:

Elde edilen bu sonuglar degiskenlere ve boyutlarina iliskin verilerin tamaminin normal
dagilim kosulunu saglamadigin1 gostermektedir. Bu nedenle degiskenler arasi iligkilerin
saptamak ic¢in parametrik olmayan testler kullanilmistir. Bu parametrik olmayan iliski
testlerinden biri de Spearman Korelasyon Analizidir (Akbulut, 2012, s.184). Bu
dogrultuda degiskenlerin arasindaki korelasyon katsayilarini saptamak i¢in Spearman
Korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenlerin ortalama puanlari, standart sapma degerleri

ve Spearman Korelasyon katsayilar1 Tablo 34’de gosterilmektedir.
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Tablo 34. Degiskenlerin ve Boyutlarin Ortalama, Standart Sapma ve Spearman Korelasyon Katsayilart

Degisken ve _ Psikolojik | Ozyeterlilik | Dayamkhlik ise is Kg?:;“} Geri | Suiistimal Kundaklama
Boyutlar X Ss. Sermaye ve Umut ve iyimserlik | Yabancilasma | Erteleme Davrs'anlssl Cekilme Etme
PSikO|Ojik 4138 +.738
Sermaye ’ ’ 1,000
Ozyeterlilik vel 4195 + 789
Umut ,901*" 1,000
Dayaniklilik Ve | 4082 +.798
Iyimserlik ,936™ ,718™ 1,000
fse Yabancilasma | 9650 | +1120 | o4 193" 175" 1,000
Is Erteleme 1,990 +,956 _378™ - 346" - 346™ 436" 1,000
Uretim Karsit Is| 1196 | 1070
Davramsi -, 175" -,138™ -,153™ 176" ,180™ 1,000
Geri Cekilme
1105 | 307 | _jgp | _1p4m 173" 124" 172 809" 1,000
Suistimal Etme
1182 1 =470 1 q7q 108" - 156™ 163 123" 704 426" | 1,000
Kundaklama
LOBL 1 %300 1 yopr | L1317 -,085 067 137" 645™ 483" | 333" 1,000
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Tablo 34’te goriildigii gibi arastirma modelinde yer alan biitiin degiskenler arasinda
iligkiler istatistiksel olarak anlamlidir. Psikolojik sermaye ile ise yabancilasma arasinda
%20,4 oraninda negatif yonde ve anlamli (r=0,204; p<0,01) ve psikolojik sermaye ile is
erteleme arasinda %37,8 oraninda negatif yonde ve anlaml1 (r=378; p<0,01) iliski vardir.
Bununla birlikte psikolojik sermaye ile iiretim karsitt is davranisi arasinda %17,5
oraninda negatif yonde ve anlamli (r=175; p<0,01) anlamli iliski s6z konusudur. Araci
degiskenlerin bagimsiz degiskenle olan iliskileri incelendiginde ise, ise yabancilagsma ile
tiretim karsit1 is davranisi arasinda %17,6 oraninda pozitif yonde ve anlamli (r=0,176;
p<0,01) bir iligki vardir. Ayrica is erteleme ile tiretim karsiti is davranisi arasinda %18

oraninda pozitif yonde ve anlamli (r=0,18; p<0,01) bir iliski vardir.

Degiskenler normal dagilima uygun olmadigi i¢in parametrik testler ile ilerlenememistir.
Bu nedenle planlanan sekilde SPSS-AMOS ile analizler gergeklestirilememis, kovaryans
temelli yapisal esitlik modeli kullanilamamistir. Bu asamadan sonra en kiigiik kareler

temelli yapisal esitlik modellemesi ile analizlere devam edilmistir.

7.4. En Kiiciik Kareler Yontemiyle Yapisal Esitlik Modellemesi (PLS-SEM)

7.4.1. Giivenilirlik Gegerlik Analizleri

Veri seti normal dagilim gostermedigi icin Smart PLS programi kullanilarak en kiiciik
kareler yontemiyle analizler (yol ve aracilik analizleri) gerceklestirilmistir. Ozellikle
teorinin tam gelismedigi ve arastirmanin kesifsel amaclar tasidigi durumlarda en kiigiik
kareler yontemi ile yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM) analizinin yapilabilecegi
onerilmektedir (Hair ve diger., 2017, s.109). PLS, 6l¢iilen modelde her bir degiskenin
Ol¢iimiinde kullanilan olgegin giivenilirlik ve gecerliligi ve degiskenler arasindaki
iligkinin derecesi ve anlamlilik diizeyini eszamanli olarak degerlendirmektedir. PLS
yonteminin veri dagilimi konusunda higbir varsayimi olmamakla birlikte, tahminlerin
istatistiki anlam diizeylerinin tespitinde bootstrapping ve jackknifing gibi parametrik
olmayan yontemleri kullanilmaktadir (Erogluer ve Yilmaz, 2015, s.295).Arastirma
modelinin analizinden Once aragtirmada yer alan yapilarin gegerlik ve gilivenirlik

caligmalar1 gergeklestirilmistir.
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Gegerlik ve giivenirlik ¢alismalart kapsaminda; i¢ tutarlilik giivenirligi (internal
consistency reliability), birlesme gecerligi (convergent validity) ve ayrisma gecerligi
(discriminant validity) degerlendirilmistir. I¢ tutarlilik giivenirligi icin Cronbach Alfa ve
birlesik giivenirlik (CR=Composite Reliability) katsayilar1 incelenmistir. Birlesme
gecerliginin tespitinde, faktor yiikleri ile aciklanan ortalama varyans (AVE=Average
Variance Extracted) degerleri kullanilmistir. Faktor yiiklerinin >0,70; Cronbach Alpha ve
birlesik giivenirlik katsayilarinin >0,70; aciklanan ortalama varyans degerinin de >0,50
olarak gergeklesmesi beklenmektedir (Hair ve diger., 2006; Hair ve diger., 2017, s.111;
Fornell ve Larcker, 1981, s.47). Tablo 34’de arastirmada yer alan yapilarin i¢ tutarlilik
giivenirligi ve birlesme gecerligi ile ilgili sonuglar gosterilmektedir. SmartPLS’de
calisilmis olan arastirma Ol¢iim modeli Sekil 14°de ifade edilmektedir. Bu model

giivenilirlik ve gegerlik analizlerinin yapilmasi amaci ile ¢izilmistir.
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Tablo 35. PLS-SEM Birinci Faktor Analizi Sonuglari

Boyut LR PSSelrkrcr):g/Iek gr]ggg:a;f;rsm Ertellseme Yaballliflasma Cr%?: o CR | AVE
DAY1 ,795
DAY2 ,691
Dayaniklilik DAY3 537
DAY4 ,759
um1 ,794
um2 ,823
Umut UM3 ,807
um4 ,805
UM5 ,686
0zyl 712
0ZY2 841 ,963 ,966 | ,590
0zY3 ,856
Ozyeterlilik | OZY4 ,866
0zZY5 ,829
0ZY6 ,863
0zY7 726
IYim1 ,754
. yim2 ,697
Iyimserlik NiNvG 17
yim4 1645
GERI1 244
GERI2 583
GERI3 514
. GER14 595
Geri Cekilme GERTS 594
GERI6 730
GERI7 703
GERI8 684
KUN1 416
Kundaklama KUN2 1337
KUN3 455
Suil 629
Suilo 781
Suil1 781
Sui12 766
Sui13 790
Suil4 ,781 971 ,974 | ,493
Sui1s 740
Suil6 748
L Sui17 781
Suiistimal Etme SUTIs 708
SU2 776
SuIi3 663
SUi4 ,580
Suis ,649
Sui6 478
Sui7 698
Sui8 573
SUIi9 745
CAl ,822
Calma CA2 ,816
CA3 877
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Tablo 35 (Devami). PLS-SEM Birinci Faktor Analizi Sonuglar

CA4 ,839
CAS 1830
Us1 776
Us2 775
Uretimi L:]S3 1696
Saptirma Us4 ,821
Uss ,888
Us6 ,806
IE1 771
IE10 -,058
IE11 676
IE12 -,273
IE13 ,616
iE14 -,289
. IE2 ,666
Is Erteleme TE3 332 ,894 ,880 | ,468
IE4 ,891
iE5 871
iE6 541
IE7 ,826
IE8 ,858
IE9 ,749
iyl 479
iY1o ,691
Iy2 ,670
iy3 759

ise iy4 835
Yabancilasma | Y5 ,846
NG ,810
Y7 ,846
iys ,836
iy9 ,685

Calma

,923 ,928 | ,569

Tablo 35°te goriildiigii gibi psikolojik sermaye degiskeninin alt boyutlarinin faktor
yiikleri 0,4’{in lizerindedir. 0,4-0,7 arasinda kalan yiikler icin CR ve AVE degerleri
kontrol edilmistir. CR degeri 0,70, AVE degeri 0,5°1 gectiginden madde eksiltmeye gerek
duyulmamustir.

Faktor yiikii 0,40 ile 0,70 arasinda maddeleri olan degiskenlerin AVE ve CR katsayilari,
esik degere ulasincaya kadar faktor yiikii en diisiik olandan baslanarak maddeler 6lgiim

modelinden tek tek cikarilarak analiz tekrarlanir (Y1ldiz, 2020, s.109).

Aragtirma modelindeki tiim degiskenlerin CR katsayilar1 esik degerin {izerindedir ancak
Is Erteleme ve Uretim Karsit1 Is Davranisi degiskenlerinde AVE degerleri esik degerin
altinda kalmistir. Bu nedenle dncelikle bu degiskenlere ait faktor yiikii 0,40’1n altinda
kalan maddeler (GERil1, KUN2, IE10, IE12 ve IE14) cikarilmis ve analiz tekrar
edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 36°da gosterilmektedir.
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Tablo 36. ikinci Faktor Analizi Sonuglari

Psikolojik Uretim Karsit is ise Cronbach cr | AVE
S IEREE Sermaye is Davramgi Erteleme Yabancilasma Alfa
DAY1 798
DAY?2 1694
Dayaniklilik DAY3 639
DAY4 761
umi 795
um?2 822
Umut UM3 807
Um4 804
UMS 688
Ozv1 106 ,963 ,966 | ,590
0zZY2 837
0ZY3 854
Ozyeterlilik | OZY4 864
0ZY5 827
0zY6 861
0zY7 756
IYim1 /700
. iyim2 719
Iyimserlik Ve 645
iyim4 756
GERI2 582
GERI3 513
GERI4 593
Geri Cekilme | GERI5 593
GERI6 724
GERT7 704
GERIS 688
KUN1 1398
Kundaklama KUN3 439
Sull 1634
Suilo 779
Suil1 781
Suii2 768
Sui13 791
Suil4 782
Suils 740
Sulls 750 977 975 | 515
Suil7 782
Suiistimal Etme SUTIR 710
SUI2 777
SUIi3 663
SUi4 584
Suis 1649
Sui6 484
Sui7 1697
Sui8 575
SUi9 744
CAl ,822
CA2 ,816
Calma CA3 877
CA4 839
CAS ,830
Uretimi Usl 776
Saptirma uS2 N
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Tablo 36 (Devamu). ikinci Faktor Analizi Sonuglart

Us3 701
Uretimi Us4 824
Saptirma uUSs 889
Us6 812
IE1 ,799
IE11 712
IE13 1651
IE2 711
IE3 853
s Erteleme IE4 901 939 948 | 625
IES 887
IE6 623
IE7 849
IE8 867
IE9 786
iyl 479
Iy1o 691
iy2 670
1y3 759

Ise Iy4 ,835
Yabancilagma 1YS ,846
1Y6 811
Y7 ,846
fys 836
1Yo ,685

,923 ,928 | ,569

GERI1, KUN2, IE11, IE12 ve IE14 maddeleri sirastyla ¢ikarildiktan sonra Uretim Karsit1
Is Davranis1 degiskenin AVE degeri 0,493’ten 0,515’e ve Is Erteleme degiskeninin AVE
degeri 0,465’ten 0,625’e ylikselmistir. Elde edilen ikinci 6l¢iim modeli Sekil 15°de

gosterilmektedir.
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Yapilan ikinci faktor analizi sonucunda psikolojik sermaye, tiretim karsit1 is davranisi, is
erteleme ve ise yabancilagsma degiskenleri kapsaminda 0,4’iin altinda yiikii olan madde
bulunmamaktadir. Tim degiskenlerin AVE ve CR degerleri literatiirdeki sinirlar

igerisindedir.

Sadece kundaklama boyutunun Tablo 34 incelendiginde KUN1 maddesinin faktor
yiikiinlin 0,40’1in altinda kaldigir (0,398) goriilmektedir. Bu nedenle KUN1 maddesi
cikarilarak analiz tekrar edilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 37°de gosterilmektedir.
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Tablo 37. Ugiincii Faktér Analizi Sonuglari

L Madde Psse”r(rc‘)gllek U{segl:vﬁﬁzlln Ert:lseme Yabmlliflasma Cr%?: o CR | AVE
DAY1 ,798
DAY2 ,694
Dayaniklilik DAY3 539
DAY4 ,761
um1l , 795
um2 ,822
Umut uM3 ,807
UM4 804
UM5 ,688
0zY1 ,706
OZY?2 837 ,963 ,966 | ,590
0ZY3 ,854
Ozyeterlilik | OZY4 864
[VAE] ,827
0ZY6 ,861
0zY7 125
iyimM1 ,756
. ) iyim2 ,700
Iyimserlik Ve 719
Iyim4 1645
GERI2 573
GERI3 507
GERI4 586
Geri Cekilme | GERIS 585
GERI6 717
GERI7 702
GERIS 683
Kundaklama | KUN3 426
Suil 633
Suil10 784
Suil1 787
Sui12 773
Suii3 796
Suil4 789
NUTE 749
Suil6 758 74 | 976 | 525
suiistimal | SUI17 790
Etme SUI18 712
Su2 783
SuUIi3 667
Sui4 584
Suis 655
Sui6 484
Sui7 703
SUI8 579
SUI9 743
CAl ,822
CA2 815
Calma CA3 ,878
CA4 ,839
CAS ,831
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Tablo 37(Devamn). Uciincii Faktor Analizi Sonuclar

Uretimi
Saptirma

US1

,769

Us2

175

US3

,700

US4

,824

US5

,889

US6

812

Is Erteleme

iE1

,799

IE11

712

IE13

,650

iE2

,711

IE3

853

iE4

,901

iE5

,887

IE6

623

IE7

,849

IE8

867

IE9

786

,939

,948

,625

ise
Yabancilagma

iv1

478

Y10

,691

Y2

,669

iy3

,758

Y4

,835

iys

,845

Y6

,810

Y7

,846

iys

,837

1Yo

,685

922

,928

,568

Ugiincii 6lgiim modeline ait degerlerin gosterildigi Tablo 37 incelendiginde arastirma

modelindeki degiskenlere ait biitiin maddelerin faktor yiikiiniin 0,40’1n iistiinde oldugu

ve Cronbach Alfa, CR ve AVE katsayilarinin esik degerin iistiinde oldugu goriilmektedir.

Ucgiincii 6l¢iim modeli Sekil 16°da gosterilmistir.

Bu asamaya kadar yapilan analizlerle birlesme gegerliligi ve i¢ tutarlilik giivenilirligi

sagladigi tespit edilmistir.
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7.4.2. Ayrisma Gegerliligi

Ayrisma gecerliginin tespitinde; ¢apraz yiikler, Fornell ve Larcker (1981) tarafindan
onerilen kriter ile Henseler ve diger. (2015) tarafindan Onerilen HTMT Olgiitii
kullanilmistir. Capraz yliklere gore binisik madde tespit edilirse binisik maddeler 6l¢iim
modelinden ¢ikarilir ve ardindan Fornell ve Larcker olgiitli ile HTMT katsayilar1 kontrol

edilir (Y1ldiz, 2020, s.68). Tablo 38’de veri setine ait ¢apraz yiikler gosterilmektedir.

Tablo 38. Nihai Olgiim Modeline Iliskin Maddelerin Capraz Yiikleri

Madde Pssei:,(r?]lgil iek ﬁreg::{izﬁ:" Is is Erteleme ise Yabancilasma
DAY1 ,798 -,057 -,319 -,231
DAY2 ,694 -,103 -,236 -,185
DAY3 ,639 -,080 -,215 -,109
DAY4 ,761 -,121 -,267 -,268
UMl , 795 -111 -,273 -,236
um2 ,822 -,196 -,240 -,208
ums ,807 -,181 -,295 -,224
UM4 ,804 -171 -,261 -,184
UM5 ,688 -,024 -,167 -,206
0zyYl ,706 -,147 -,161 -,107
0zY2 ,837 -,233 -,276 -,220
0zY3 ,854 -177 -,335 -,235
0zZY4 ,864 -,185 -,319 -,185
0zyYs ,827 -,141 -,317 -,165
0ZY6 ,861 -,206 -,316 -,229
0zY7 ,725 -,083 -,253 -,075
IYiM1 , 756 -,110 -,266 -,232
Iyim2 ,700 -,087 -,254 -,238
IYim3 ,719 -111 -,201 -,198
Iyim4 ,645 -,133 -,136 -,102
GERI2 -,152 573 ,134 127
GERI3 -,068 ,507 111 ,110
GERI4 -,080 ,586 ,079 ,081
GERI5 -,091 ,585 ,113 121
GERI6 -,062 717 ,164 ,113
GERI7 -,039 ,702 ,132 ,143
GERIS -,152 ,683 ,214 ,164
KUN3 -,052 ,426 ,138 ,050
Suil -,276 ,633 174 277
Sui10 -,157 , 7184 ,136 ,149
Suil1 -,108 ,787 124 ,126
Sui12 -111 73 ,168 111
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suil3 -114 796 180 ,160
Suil4 -,092 ,789 182 117
Suils -,084 749 153 112
Suile -072 758 ,158 117
Suil7 -125 ,790 192 137
Suils -,146 712 208 ,158
SUI2 -,163 783 158 119
SUI3 -144 ,667 134 128
Sui4 -,194 ,584 147 172
Suis -131 ,655 116 ,105
Sule6 -,073 484 ,065 110
Sui7 -,061 ,703 127 ,100
Suig -,075 579 041 124
Sui9 -,101 743 ,180 ,154
CAl -,104 822 163 ,103
CA2 -,110 815 173 ,101
CA3 -,165 878 176 ,103
CA4 -161 839 151 ,081
CAS5 -,162 831 138 ,092
US1 -,120 769 115 ,087
US2 -,160 775 ,179 ,158
US3 -,126 ,700 158 ,105
Us4 -,164 824 204 119
Uss -142 ,889 173 ,160
Us6 -,154 812 239 137
IE1 -,280 ,083 799 /488
IE11 -,140 135 712 ,394
IE13 -,168 ,001 650 ,355
IE2 -227 ,108 711 ATT
IE3 -,286 197 853 ,388
IE4 -,367 240 901 501
IE5 -,338 ,255 887 471
iE6 -,166 136 623 314
IE7 -,245 213 849 ,388
IE8 -,345 ,201 867 505
IE9 -,266 ,140 786 478
v1 ,103 ,040 209 478
iv1o -,285 ,063 579 ,691
iv2 -,010 116 283 ,669
iv3 -,018 136 376 758
4 -,136 ,165 317 835
Ivs -152 ,150 369 845
ive -,108 119 320 810
iy7 172 173 /410 846
vs -,225 234 373 837
Iy9 -315 074 580 ,685
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Bir veri setinde ¢apraz yiiklerin olmamasi i¢in her bir maddenin faktor yiikii en yiiksek
degeri kendi degiskeni altinda almasi ve kendi degiskenindeki faktor yiikii ile diger
degiskenlerdeki faktor yiikii arasinda 0,10’dan fazla fark olmasi beklenir (Yildiz, 2020,
5.69). Capraz yiikler tablosu kontrol edildiginde, arastirma degiskenlerini 6lgen ifadeler
arasinda binisik madde olmadigi tespit edilmistir. Fornell ve Larcker (1981) kriteri

sonuglar1 Tablo 39°da gosterilmektedir.

Tablo 39. Ayrisma Gegerliligi Sonuglar1 (Fornell ve Larcker Kriteri)

Psikolojik | et is ise
Karsit1 Is
Sermaye Erteleme | Yabancilasma
Davranisi
Psikolojik Sermaye (,768)
Uretim  Karsit1 s -,176 (,725)
Davranisi
Is Erteleme -,342 ,219 (,791)
Ise Yabancilasma -,259 ,181 548 (,754)

Fornell ve Larcker (1981) kriterine goére, arastirmada yer alan yapilarin agiklanan
ortalama varyans (AVE) degerlerinin karekdkii, arastirmada yer alan yapilar arasindaki
korelasyon katsayilarindan yiiksek olmalidir. Tablodaki parantez igindeki degerler

AVE’nin karekok degerleridir.

Tablodaki degerler incelendiginde, her bir yapmin AVE degerinin karekdkiiniin, diger
yapilarla olan korelasyon katsayilarindan daha yiliksek oldugu goriilmektedir. HTMT

katsayilar1 ise Tablo 40°da gosterilmistir.

Tablo 40. Ayrisma Gegerligi Sonuclar1 (HTMT Kriteri)

Psikolojik | . retim is ise
Karsit1 Is
Sermaye Erteleme | Yabancilasma
Davranisi
Psikolojik Sermaye
Uretim Karsit1 Is 176
Davranisi
Is Erteleme 334 210
Ise Yabancilagma ,216 173 ,538
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Henseler ve diger. (2015)’nin kriterine gore HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio),
arastirmada yer alan tiim degiskenlere ait ifadelerin korelasyonlarinin ortalamasinin (the
heterotrait-heteromethod correlations) ayni1 degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin (the
monotrait-heteromethod correlations) geometrik ortalamalara oranlarini ifade etmektedir.
Yazarlar HTMT degerinin; teorik olarak birbirine yakin kavramlarda 0,90’1n, uzak

kavramlarda ise 0,85’in altinda olmasini gerektigini belirtmislerdir (Y1ildiz, 2020, s.71).

Tablo 40°da HTMT katsayilarinin esik degerin altinda oldugu goriilmektedir. Capraz
yiikler, Fornell-Larcker kriteri ve HTMT 0lgiitine gore ayrisma gecerliligini

saglamaktadir.

7.5. Hipotez Testleri

Bu asamaya kadar yapilan analizlerde veri setinin i¢ tutarlilik giivenilirligi, birlesme
gecerliligi ve ayrisma gegerliligi kontrol edilmistir. Uygunlugu saglanan verilerle hipotez
testlerine gecilmistir. PLS-SEM kullanilarak ilerleme zorunlulugundan arastirmanin

hipotezleri asagidaki sekilde giincellenmistir.

H,: Calisanlarin psikolojik sermayesinin tiretim karsiti is davranislari tizerinde negatif

yonde anlamli etkisi vardir.

H,: Calisanlarin psikolojik sermayesinin is erteleme davraniglari tizerinde negatif yonde

anlamli etkisi vardir.

H;: Calisanlarin psikolojik sermayesinin ise yabancilagsmalar1 iizerinde negatif yonde

anlaml etkisi vardir.

H,: Ise yabancilasmanin {iretim karsit1 is davranislar {izerinde pozitif yonde anlamli bir

etkisi vardir.

Hg: Is ertelemenin iiretim karsit1 is davranislar iizerinde pozitif yonde anlaml1 bir etkisi

vardir.

Hy: Ise yabancilasmanin, psikolojik sermayesi ile iiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki

iligkide aracilik rolii vardir.
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H,: Is ertelemenin,  psikolojik sermayesi ile iiretim karsit1 is davranislar1 arasindaki

iligkide aracilik rolii vardir.

7.5.1. Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla olusturulan yapisal esitlik modeli Sekil

17°de gosterilmistir.
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Aragtirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kiigiik kareler yol analizi kullanilmistir.
Veriler SmartPLS 3.3.3 istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir (Ringle vd.,
2015; Yildiz, 2020). Arastirma modeline iliskin; dogrusallik, yol katsayilar1, R? ve etki
biiyiikliigiinii (f2) hesaplamak icin PLS algoritmasi; tahmin giiciinii (Q?) hesaplamak igin
de Blindfolding analizi c¢alistirilmistir. PLS yol katsayilarinin  anlamliliklarini
degerlendirmek i¢in yeniden ornekleme (bootstrapping) ile Orneklemden 5000 alt

orneklem alinarak t degerleri hesaplanmistir.

Arastirma sonuglarina iliskin; VIF, R?, > ve Q? degerleri Tablo 40’da sunulmustur.
Dogrudan etkilere yonelik sonucglara Tablo 41°de, dolayl etkilere yonelik sonuglara da

Tablo 42’de yer verilmistir.

Tablo 41. Arastirma Modeli Katsayilari

Degiskenler VIF R? f2 Q?
Psikolojik Ise Yabancilasma 1,000 ,067 071 016
Sermaye
Psikolojik is Erteleme 1000 | 116 132 067
Sermaye
Psikolojik Uretim Karsit1 Is 1141 013
Sermaye Davranisi
is Erteleme Uretim Rarsitls |4 500 | o5g 013 028
Davranisi
Ise Yabancilasma Uretim Kargiti I 1,443 ,004
Davranisi

Degiskenler arasindaki VIF (Variance Inflation Factor) degerleri incelendiginde,
degerlerin esik deger olan 5’in altinda olmasi nedeniyle degiskenler arasinda dogrusallik
problemi olmadig1 anlasilmistir. R%’nin 0,25 ve iizeri olmas1 zayif, 0,50 ve {izeri olmasi
orta, 0,75 ve iizeri olmas1 giiclii aciklayiciliginin oldugunu gosterir. Etki biiyiikliigii (%)
her egzojen degisken icin hesaplanir ve egzojen degiskenlerin endojen degiskenlerin
aciklanma oranindaki paylarini gosterir. f2 degerinin 0,02 ve {izeri olmas diisiik, 0,15 ve
tizeri olmasi orta ve 0,35 ve lizeri olmasi yiiksek olarak degerlendirilir (Yildiz, 2020,
s.74). Endojen degiskenler icin hesaplanan tahmin giicii katsayilarinin (Q?) sifirdan biiyiik
olmasi, arastirma modelinin, endojen degiskenleri tahmin giiciine sahip oldugunu

gostermektedir (Silaparasetti vd., 2017, s.95). Tablodaki Q? degerlerinin sifirdan biiyiik
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olmasi nedeniyle aragtirma modelinin ige yabancilasma, is erteleme ve iiretim karsit1 is

davranig1 degiskenlerini tahmin giicline sahip oldugu belirtilebilir.

Tablo 42. Degiskenlerin Dogrudan Etki Katsayilari

" . Standardize | Standart ..
Degiskenler / Etkiler B Sapma t degeri p
P5|kolo!|k Sermaye > Uretim _117 078 1.499 134
Karsit1 Is Davranisi
Psikolojik Sermaye - Is _341 058 5 888 000
Erteleme
Psikolojik Sermaye >  Ise 258 066 3913 000
Yabancilasma
Is Erteleme = Uretim Karsit1 s 137 095 1.445 149
Davranisi
Ise Yabancﬂasma - Uretim 076 059 1974 203
Karsit1 Is Davranisi

Psikolojik Sermaye’nin, Uretim Karsit1 Is Davrams1 iizerindeki etkisi (p= -0,117;
p>0,05); Is Erteleme’nin, Uretim Karsiti Is Davranisi iizerindeki etkisi (B= 0,137;

p>0,05) ve Ise Yabancilasma nin Uretim Karsit1 Is Davranisi iizerindeki etkisi (B=0,076;

p>0,05)anlamsizdir (??). Psikolojik Sermaye’nin, Is Erteleme iizerindeki etkisi (p= -

0,341; p<0,001) ve Psikolojik Sermaye’nin, Ise Yabancilasma iizerindeki etkisi (B= -

0,258; p<0,001) negatif yonde ve anlamlidir.

Tablo 43. Degiskenlerin Dolayl Etki Katsayilari

- . Standart t

Degiskenler / Etkiler Degiskenler | Standardize p Sapma degeri P
Psikolojik ~Sermaye = Ise
Yabancilasma > Uretim Karsitt Is -,020 -,020 ,016 1.205 | ,228
Davranisi
Psikolojik Sermaye = Is Erteleme

. . -,047 -,048 ,035 1.338 | ,181
—> Uretim Karsit1 I$ Davranist
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Elde edilen bulgulara gére Psikolojik Sermaye’nin ise Yabancilasma iizerinden Uretim
Karsit1 Is Davranisi iizerindeki dolayli etkisi (= -0,020; p>0,05) ve Is Erteleme iizerinden
Uretim Karsit1 Is Davranist iizerindeki dolayli etkisi (B=-0,047; p>0,05) anlamsizdir.(??)

7.5.2. Hipotezlere iliskin Testler

Calismanin hipotezlerine ait hesaplamalar agagida sunulmustur.

H;: Cahsanlarin psikolojik sermayesinin iiretim karsiti is davramslar iizerinde

negatif yonde anlamh etkisi vardir.

Regresyon analizinin birinci asamasinda psikolojik sermayenin {iretim karsiti is
davraniglar1 {izerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 44’de

gosterilmektedir.

Tablo 44. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 is Davranislar1 Uzerindeki Etkisi

Degiskenler / Etkiler p Ss t p

Psikolojik ~ Sermaye->Uretim  Karsit1 s
-,209 ,058 3,910 ,000
Davranislari

Tablo 44’ e bakildiginda standardize edilmis regresyon katsayist (f), -,209 degerini
alirken, Standart hata (Ss) ise 0,58 degerini almistir. Bu sonuglara gore “psikolojik
sermayenin iiretim karsit1 is davranislari tizerinde %-20,9 oraninda (8 =-0,209; p< 0,001)
negatif yonde ve anlamli etkisi vardir” (Hipotez kabul edilmistir.) Sekil ise birinci
regresyon denklemine iliskin SmartPLS programi ile hipotezin test edildigi yap1

gosterilmektedir.
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Sekil 18. Psikolojik Sermaye nin Uretim Karsit1 Is Davranis1 Uzerindeki Etkisi
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H,: Calisanlarin psikolojik sermayesinin is erteleme davranislar: iizerinde negatif

yonde anlamh etkisi vardir.

Regresyon analizinin ikinci asamasinda psikolojik sermayenin tiiretim Kkarsiti is
davraniglarinin alt boyutlar1 tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo

45°de gosterilmektedir.

Tablo 45. Psikolojik Sermayenin is Erteleme Uzerindeki Etkisi

Degiskenler / Etkiler p Ss t p
Psikolojik Sermaye->Is Erteleme -,345 ,057 6.036 | ,000

Tablo 45’¢ bakildiginda standardize edilmis regresyon katsayisi (f), -,345 degerini
alirken, Standart hata (Ss) ise 0,57 degerini almigtir. Bu sonuglara gore “psikolojik
sermayenin ig erteleme tizerinde %-34,5 oraninda (p = -0,345; p<0,001) negatif yonde ve
anlamli etkisi vardir” (Hipotez kabul edilmistir.) Sekil 19°da ise ikinci regresyon

denklemine iligkin SmartPLS programu ile hipotezin test edildigi yap1 gosterilmektedir.
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Sekil 19. Psikolojik Sermayenin Is Erteleme Uzerindeki Etkisi
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H3: Calisanlarin psikolojik sermayesinin ise yabancilasmalar iizerinde negatif

yonde anlamh etkisi vardir.

Regresyon analizinin {igiincii asamasinda psikolojik sermayenin ise yabancilagma

tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 46°da gosterilmektedir.

Tablo 46. Psikolojik Sermayenin ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisi

Degiskenler / Etkiler B Ss t p

Psikolojik Sermaye >lse Yabancilasma -,310 ,057 5,399 ,000

Tablo 46’ya bakildiginda standardize edilmis regresyon katsayist (5), -,310 degerini
alirken, Standart hata (Ss) ise 0,57 degerini almigtir. Bu sonuglara gore “psikolojik
sermayenin ise yabancilagsma {izerinde iizerinde %-31 oraninda (p = -0,310; p<0,001)

negatif yonde ve anlamli etkisi vardir” (Hipotez kabul edilmistir.)

Sekil 20°de ise ligiincii regresyon denklemine iliskin SmartPLS programi ile hipotezin

test edildigi yap1 gosterilmektedir.
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Sekil 20. Psikolojik Sermayenin Ise Yabancilasma Uzerindeki Etkisi
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H,: Ise yabancilasmanin iiretim karsiti is davramslan iizerinde pozitif yonde

anlamh etKisi vardir.

Regresyon analizinin dordiincii asamasinda ise yabancilasmanin tretim Kkarsiti is
davranislar1 {izerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 47°de

gosterilmektedir.

Tablo 47. Ise Yabancilasmanin Uretim Karsit1 Is davranislar1 Uzerindeki Etkisi

Degiskenler / Etkiler p Ss t p

Ise Yabancilasma = Uretim Karsit1 Is | ,191 | ,036 | 5,293 | ,000

Davraniglari

1Y: Ise Yabancilasma; UKID: Uretim Karsit1 Is Davranis

Tablo 47°ye bakildiginda standardize edilmis regresyon katsayisi (f), ,191 degerini
alirken, Standart hata (Ss) ise 0,36 degerini almistir. Bu sonuglara gore “ise
yabancilasmanin iiretim karsiti is davramiglari iizerinde % 19 oraninda (B = 0,191,

p<0,001) pozitif yonde ve anlaml etkisi vardir” (Hipotez kabul edilmistir).

Sekil 21°de ise dordiincii regresyon denklemine iligkin SmartPLS programi ile hipotezin

test edildigi yap1 gosterilmektedir.

173



¥. 0532
s,
N

iv4

GERI2
A
GERI3
/A
GERI4
A
GERI5
e
GERi6
.
GERI7
/A
GERI8
/A
KUN3
/A

sui1
0.57 LN
y suito
b
s suit
~
i suin2

P,
Sui3

A
suin4

Sui1s
/ suite
sui7

suis

0.879—
ivs —

0.855
- r’D.SBT/
iYe - se Yabancilasma
o 0853
iv7 70,526

['d /
ivs

K
ivo

0.191 sui2

Sui3

Sui4
Suis
b
suie
Sui7

suis
u
suig
]
CA1
N
CA2
N
CA3
N
CA4
\ o
CAS
N\
0s1
AR
Us2
\\
0s3
A\
Us4
L
0s5
-
Use
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Hs: Is ertelemenin iiretim karsiti is davramslan iizerinde pozitif yonde anlamh

etkisi vardir.

Regresyon analizinin besinci asamasinda is ertelemenin iiretim karsiti is davranislari

tizerindeki etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 48’de gosterilmektedir.

Tablo 48. Is Ertelemenin Uretim Karsit1 Is davranislar1 Uzerindeki Etkisi

Degiskenler / Etkiler p Ss t p
Is Erteleme > Uretim Karsit1 Is ,228 ,062 3,689 ,000
Davranislari

Tablo 48’e bakildiginda standardize edilmis regresyon katsayisi (f), ,228 degerini alirken,
Standart hata (Ss) ise 0,62 degerini almistir. Bu sonuglara gore “is ertelemenin tiretim
karsit1 is davraniglar iizerinde % 22,8 oraninda (B = 0,228; p<0,001) pozitif yonde ve

anlamli etkisi vardir” (Hipotez kabul edilmistir).

Sekil 22°de ise besinci regresyon denklemine iligkin SmartPLS programu ile hipotezin

test edildigi yap1 gosterilmektedir.
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Arastirma modelinde yer alan ise yabancilasma ve is erteleme degiskenlerinin aracilik

rollerini test etmek ig¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan belirtildigi gibi hiyerarsik
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regresyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenin (psikolojik sermaye) bagimli degisken
(tiretim karsit1 is davranisi) tizerindeki etkisinin anlamli olup olmadig1 incelenmistir. Eger
bu iligki anlamliysa ardindan bagimsiz degiskenin araci degisken (is erteleme, ise
yabancilagsma) iizerindeki etkisine bakilir ve bu iligskinin de anlamli olmasi beklenir. Son
olarak denkleme bagimsiz ve araci degisken birlikte sokulur ve bu asamada bagimsiz
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi anlamsiz ise araci degiskenin tam aracilik,
eger bu etki anlaml1 ancak azalmis ise kismi aracilik rolii saptanmis olur. Bu dogrultuda
is ertelemenin aracilik etkisini test etmek icin SmartPLS icindeki bootstrapping islemi
kullanilarak oncelikle araci degisken olmadan psikolojik sermayenin iiretim karsiti is
davranigi tizerindeki dogrudan etkisinin anlamlilik diizeyine bakilmistir. Daha sonra araci
degisken olan is erteleme modele dahil edilerek yol katsayilar1 ve dolayli etkinin
anlamlilik diizeyi incelenmistir. Modeldeki dolayli etki anlamli degilse araci etki s6z
konusu degildir. Araci etkiden bahsedilmek icin dolayli etkinin anlamli olmasi

gerekmektedir (Ozen ve El¢i 2019, 5.83).

Hg: ise yabancilasmanin, psikolojik sermaye ile iiretim karsiti is davramslan

arasindaki iliskide aracilik rolii vardir.

Regresyon denkleminin altinci asamasinda ise bagimsiz (psikolojik sermaye) ve araci
degiskenin (ise yabancilasma) bagimli degisken (iiretim karsit1 is davranisi) tizerindeki

birlikte etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 49°da gosterilmektedir.

Tablo 49. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 Is Davranis1 Uzerindeki Etkisinde Ise Yabancilasmanin

Aracilik Rolii
Degiskenler /] Ss t p
PS> UKID -,153 ,070 2.180 ,029
PS>1Y -,260 ,065 4.024 ,000
IY->UKID ,146 ,062 2.357 ,018

PS: Psikolojik Sermaye; 1Y: Ise Yabancilasma; IKID: Uretim Karsit1 Is Davrams:

Tablo 49°da psikolojik sermayenin iiretim karsiti is davranisi iizerindeki etkisinin %-
20,9’dan %-15,3e (B = -0,153; p<0,05) diistiigii goriilmektedir. Bu dogrultuda ise
yabancilagsmanin, psikolojik sermaye ile iiretim karsit1 is davranig1 arasindaki iligkide
kismu aracilik rolii saptanmugtir. Sekil 23’te ise li¢iincii regresyon denklemine iligkin yap1

gosterilmektedir.
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H: Is ertelemenin, psikolojik sermaye ile iiretim karsit1 is davramslari arasindaki

iliskide aracilik rolii vardir.

Is ertelemenin aracilik roliine iliskin regresyon analizin ilk asamasi igin gerekli olan
psikolojik sermayenin iiretim karsit1 i davranisi iizerindeki anlaml etkisi daha once
tespit edilmistir. (Bkz: Tablo 44). Regresyon denkleminin yedinci asamasinda ise
bagimsiz (psikolojik sermaye ve aract degiskenin (is erteleme) bagimli degisken (iiretim
karsit1 is davranisi) lizerindeki birlikte etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgular Tablo
50’de gosterilmektedir.

Tablo 50. Psikolojik Sermayenin Uretim Karsit1 Is Davranis1 Uzerindeki Etkisinde Is Ertelemenin

Aracilik Rolii
Degiskenler / Etkiler B Ss t p
PS->UKID -,124 ,081 1.538 124
PS>IE -,342 ,059 5.790 ,000
[E->UKID 176 ,087 2.028 ,043

PS: Psikolojik Sermaye; IE: Is Erteleme; IKID: Uretim Karsit1 Is Davranist

Tablo 50’de psikolojik sermayenin iiretim karsiti is davranisi iizerindeki etkisinin
anlamsiz oldugu (p>0,05) goriilmektedir. Bu dogrultuda is ertelemenin, psikolojik

sermaye ile iiretim karsit1 is davranisi arasindaki iliskide tam aracilik rolii saptanmastir.

Sekil 24°de ise tigiincii regresyon denklemine iligkin yap1 gosterilmektedir.
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8. TARTISMA VE SONUC

Istanbul Avrupa yakasinda bir 6zel hastanede gerceklestirilen bu arastirma, psikolojik
sermayenin iiretim karsiti is davraniglar iizerinde ise yabancilasma ve is ertelemenin
aracilik roliinlin analiz edilmesi i¢in hazirlanmistir. Calismanin bu boliimiinde
degiskenler arasi analizlerin sonuglari ifade edilecek, arastirmanin kisitlari ile gelecekteki

aragtirmalara yonelik ve sektdr odakli Onerilere yer verilecektir.

Gilintimiizde gelisen teknoloji, degisen ekonomik sartlar ve rekabet ortami nedeniyle,
isletmeler parasal sermayelerinin ve karliliklarinin yani sira, sahip olduklart insan
sermayesine de giderek artan dlgiide ilgi gdstermektedirler. Insan sermayesi, bireylerin
dogustan gelen Ozelliklerine dis ¢evreden elde ettikleri bilgi, beceri ve davranigsal
ozelliklerin eklenmesiyle zamanla artmaktadir (Kaya ve Kesen 2014, s.30). Literatiirde
bilimsel yayinlarda da, ayn1 konunun sik olarak ele alindig1 gdzlenmektedir. Orgiitler
acisindan insan sermayesi, en iist yoneticiden baslayarak en alt seviyedeki isgorenlere
kadar tiim calisanlarin, ruh ve beden sagliklari, orgiitiin amag¢ ve stratejik hedeflerine
uygun egitim dereceleri, isteki performans, yetenek ve tecriibeleri, ise ve calistiklari
orglite baglilik dereceleri, miisterilerle iletisimleri, hizmet ici egitim ve yeniliklere acik
olmalar1 gibi konularla iliskilidir. Bu g¢erceveden bakildiginda, calisanlarin psikolojik

sermayeleri verimli ¢aligmalar yapabilmeleri agisindan 6ne ¢ikmaktadir.

Psikolojik sermaye, pozitif psikoloji alaninda gelistirilen bir kavram olup, Luthans ve
Youssef (2004), tarafindan insan sermayesi ve sosyal sermayenin dtesine gegen ve kisisel
biiyiimeyi ve performans gelisimini tesvik etmek i¢in psikolojik bir kaynak olan, biiyiime
ve gelisme siirecinde bir kisinin pozitif psikolojik durumu seklinde tanimlandig:
literatiirde belirtilmistir (Jin, ve diger. 2020, s.2). Psikolojik sermayenin umut, iyimserlik,
dayaniklilik ve 6z yeterlilik olmak iizere 4 alt boyutunun oldugu kabul edilmektedir.
Nitelikli insan giicii olusmasinda, psikolojik sermaye 6nemli yer tutmaktadir. Psikolojik
sermaye seviyesi yiiksek olan calisanlarda, ise adanmishigin, Orgiitsel baghligin, is
performansinin ve i§ tatminin artmasi gibi iiretimi olumlu yonde etkileyen davraniglar

olusmaktadir. Bunun tersine olarak, psikolojik sermayesi diisiik seviyede olan
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calisanlarda ise, ise yabancilagma, is erteleme ve liretim karsit1 is davranislari gibi

olumsuz davraniglar geligebilmektedir.

Calisanlarin igletmenin amag¢ ve hedeflerine aykir1 olan ve kasten yaptiklar1 davraniglar
olan liretim karsiti is davraniglari, liretimi 6nemli diizeyde olumsuz olarak etkileyen
davranislardir. Isyerinde baskalarina karsi fiziksel ve/veya sozlii saldiri, ¢alisanlar
hakkinda dedikodu yapma, isini kasten yanlis yapma, sabotaj (kundaklama, miilkiin
tahrip edilmesi), hirsizlik yapma, bilingli olarak geri ¢ekilme (ise gitmeme, gec kalma, is
birakma, vb.), mobbing ve ayrimcilik uygulama, bilginin, zamanin ve kaynaklarin kotiiye
kullanilmast, igyerinde alkol ve uyusturucu kullanimi, sosyal ve sanal kaytarma (igyerinde
isi disinda internet ortaminda zaman gecirme) ile is sagligi ve giivenligine yonelik
Kurallara uymama gibi davranislar genel olarak tiretim karsiti is davraniglar1 olarak kabul
edilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995, s.561-566 ; Sackett ve Devore, 2002, s. 145-
146 ; Piccoli, 2013, s.91; Dogan ve Kilig, 2014,s.105).

Arastirmada psikolojik sermaye degiskeni i¢cin Erkus ve Findikli (2013) tarafindan
Tiirkceye cevrilen ve gecerlik giivenilirlik analizi yapilan Luthans ve diger. (2007a)’nin
on sekiz ifadeli psikolojik sermaye Olgegi kullanilmistir. Bu oOlgek 20 ifadeden
olusmaktadir. Uretim karsiti is davramslar1 degiskeni icin Kilig (2013), tarafindan
gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek 40 ifadeden olugmaktadir. Kilig (2013), Spector
ve diger. (2006) tarafindan gelistirilen otuz ti¢ ifadelik 6l¢ege uzman bir grup olusturarak
dlgegin Geri Cekilme boyutuna dort yeni ifade, Uretimi Saptirma boyutuna ii¢ yeni ifade
olmak flizere toplamda yeni yedi ifade eklemistir. Bu ol¢ek toplamda 40 ifadeden
olusmaktadir. Ise yabancilasma degiskeni i¢in Hirschfeld ve Feild, (2000), tarafindan
gelistirilen, Ozbek (2011, s.238), tarafindan gecerlik giivenilirlik analizi yapilan ‘Ise
Yabancilasma’ 6lcegi kullanilmistir. Bu dlgek 10 ifadeden olusmaktadir. Is erteleme
degiskeni i¢in Tuckman (1991)’in dlgegini Tiirkceye ceviren Ozer ve diger. (2013)’in
Olcegi kullanilmistir. Bu 6l¢ek 14 ifadeden olusmaktadir. Arastirmamizda kullanilan
anket formunda ilk 6 soru demografik faktorler, psikoloji sermaye degiskeni ifadeleri P1-
20, ise yabancilasma 11-10, is erteleme E1-14, iiretim karsit1 is davranislari ifadeleri ise
U1-U40’tir. Bu anket formu demografik faktorler ve 4 degiskenin analiz edilmesi igin
toplamda 90 ifadeden olusmaktadir. Calismamiz i¢in 600 adet anket basili hale getirilmis
ve hastane ¢alisanlarina elden dagitilmistir. 600 adet anketten 390 adedi arastirmaya tabi

tutulmustur.
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8.1. Demografik Degiskenler Bulgular ve Tartisma

Veriler, farkli birimlerde ¢alisan toplam 390 kisilik bir 6rneklemden toplanmistir. Bu 390
kisilik 6rneklem; doktor, hemsire, psikolog, diyetisyen, ebe, tekniker, hizmetli personel,
memur ve diger c¢alisanlardan olusmaktadir. Toplanan verilerde 390 hastane
calisanlarinin ilk olarak demografik faktorlerin frekans analizi yapilmistir. Demografik
verilerde kurumdaki gorev, 6grenim durumu, yas, cinsiyet, sektordeki caligma siiresi,

kurumdaki ¢alisma siiresi incelenmistir.

Verilerin toplandigi 390 hastane ¢alisaninin kurumdaki gorevi incelendiginde %33,3 linii
(n=130 kisi) hemsireler olusturmaktadir. Bu en biiyiik grubun ardindan katilimcilarin
%20’s1 (n=78 kisi) memur, %16,2’si hizmetli personel, %10,3’ (n=40 kisi) tekniker,
%9,7’si doktor (n=38 kisi) ve 7,7’si (n=30 kisi) diger, %1,3’1 (n=5 kisi) ebe, %1’1 (n=4
kisi) psikolog ve %0,5’1 (n=2 kisi) ise diyetisyendir. Demografik faktorlerden ikincisi
ogrenim durumudur. Aragtirmaya katilan 390 hastane ¢alisaninin 6grenim durumu %30’u
(n=117 kisi) 6n lisans, %24,1°1 (n=94 kisi) lisans, %21,3’1 123 (n=83 kisi) lise, 11,51
(n=45 kisi) ilkogretim, %9,7°s1 (n=38 kisi) tip thtisas1, %3,1°1 (n=12 kisi) yliksek lisans

ve % 0,3’1 (n=1 kisi) ise doktora mezunudur.

Demografik faktorlerden iiciinciisii yastir. Arastirmaya katilan 390 hastane ¢alisaninin
%21,3’1 (n=83 kisi), 25-29 yas arasinda, %11,5’1 (n=45 kisi) 35-39 yas arasinda, %11°1
(n=43 kisi) 40-44 yas arasinda, %10’u (n=39 kisi) 30-34 yas arasinda, %4,9’u (n=19 kisi)
45-49 yas arasinda, %4,1°1 (n=16 kisi) 50-54 yas arasinda, %2,3’ii (n=9 kisi) 55-59 yas
arasinda ve %0,8’1 (n=3 kisi) 60-64 yas arasindadir. Arastirmaya katilanlarin yaslar1 20-
60 ve Ustl arasinda degismektedir. Arastirmada uygulanan ankette 65 ve iistii segenegi de
bulunmaktadir fakat arastirmaya katilanlardan 65 ve {istii ¢alisan yoktur. Demografik
faktorlerden dordiinciisi cinsiyettir. Arastirmaya katilan 390 hastane ¢alisaninin

%61,5’inin (n=240 kisi) kadin ve %38,5’inin (n=150 kisi) erkektir.

Demografik faktorlerden besincisi sektordeki caligma stiresidir. Aragtirmaya katilan 390
hastane g¢alisaninin %55,6’smin (n=217 kisi) sektorde toplam caligma siiresi 0-5 yil,
%16,9’unun (n=66 kisi) 6-10 yil, %14,6’sinin (n=57 kisi) 11-15 yil, %5,4’{iniin (n=21
kisi) 16-20 yil, %4.4iiniin (n=17 kisi) 21-25 yil ve %3,1’inin (n=12 kisi) 26 yildan
fazladir halen sektorde calismaktadir. Demografik faktorlerden sonuncusu kurumda

calisma siiresidir. Arastirmaya katilan 390 katilimcinin tamaminin kurumdaki ¢alisma
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stiresi 0-5 yildir. Bunun sebebi aragtirmanin gercgeklestirildigi kurumun 2017 yilinda

acgilmis olmasidir.

Demografik degiskenlerin analizi yapildiktan sonra arastirma degiskenlerine iliskin

olusturulan hipotezler hastane ¢alisanlari iizerinde test edilmistir.

8.2. Psikolojik Sermaye ve Uretim Karsii Is Davramslan iliskisi Bulgular ve
Tartisma

Yapilan analiz sonuglarina gore, psikolojik sermaye tiretim karsiti is davraniglar1 arasinda
negatif ve anlamli bir iliski (B = -0,209; p<0,001) oldugu ortaya ¢ikmis ve sonuglar (Bkz:
Tablo 44) hipotez testlerini desteklemistir.

Isgorenlerin psikolojik sermayesi yiiksek oldugunda, iiretimi olumsuz ydnde etkileyen
cesitli davraniglarin da hafiflemesi veya ortadan kalkmasini saglamaktadir. Bu nedenle
psikolojik sermaye ve alt boyutlarinin iiretim karsit1 is davraniglar tizerindeki etkileri ile
bu olumsuz davraniglarin nedenlerinin ¢ok sayida arastirmaya konu olmustur. Algasmi
ve diger. (2015, s.62-70), tarafindan yapilan arastirmada, psikolojik sermayenin alt
boyutlarinin (umut, iyimserlik, dayaniklilik, 6z yeterlilik), is yerinde taciz, kaytarma,
kaba davranislar ve performans sapmasi gibi iiretim karsiti i davranislarinin kontrol

edilmesinde anlaml1 etkilerinin oldugu sonucuna varilmistir.

Arastirmamizin ilk asamasinda olusturulan hipotezimiz ( H;: Oz yeterlilik (H;,), Umut
(Hyp), lyimserlik (H;.), Dayaniklilik (H,4) ile iiretim karsiti is davranislari arasinda
olumsuz yonde anlamli iligski vardir), arastirma degiskenlerimiz normal dagilim
gostermediginden ve PLS-SEM kullanilarak ilerleme zorunlulugundan arastirmanin
hipotezleri giincellenmistir. H; hipotezimizden psikolojik sermaye alt boyutlar
kaldirilarak sadece psikolojik sermaye degiskeni ve iiretim karsit1 is davranmiglar

arasindaki iliski ol¢tilmiistiir.

Psikolojik sermaye ile iiretim karsiti is davranislari arasindaki iligkinin arastirildigi
caligmalarda, biiyiik cogunlukla bu iki degisken arasinda negatif yonli iliski tespit
edilmistir. Wang ve Lian (2015) yaptiklar1 arastirmada, psikolojik sermayenin, liretim
karsit1 is davraniglari ile anlamli ve negatif yonlii iliskide oldugu, ikisi arasindaki iliskide

derin eylemin (isgorenlerin i¢ duygularini ayarlamaya ve degistirmeye c¢aligmalari)

184



aracilik rolii oynadigi ve liderlerin duygusal zekasinin ise, derin eylem ile iiretim karsiti
is davranigi arasinda aracilik roliiniin bulundugu sonucuna varmislardir. Baloch ve diger.
(2016), aragtirmalar1 sonucunda psikolojik sermayenin c¢alisanlarin arzu edilmeyen
davraniglarini azalttigini tespit etmisler ve iiretim karsit1 is davranislarinin zamaninda

kontrol edilmezse isletmeler i¢in zararl etkiler gosterdigini belirtmislerdir.

Hizmet sektorii damismanlik, bilisim, yazilim, ulasim, egitim, iletisim, bankacilik,
eglence, dini hizmetler, turizm, sigortacilik ve saglik gibi genis bir alan1 kapsamaktadir
(Yildirim, 2019, 5.350). Uretim sektoriinde kalite, iiretkenlik, kalifiye personel ne kadar
Onemliyse, bu hizmet sektorinde de Oyledir. Hizmet sektdriinde hizmetin
depolanamamasi sebebi ile hizmet sunumunun her zaman ayni diizeyde olacagi
beklenememektedir. Hizmet sunumunda kullanilan teknoloji, malzeme ve isgorenler
biiyiik 6nem tasimaktadir. Isgorenlerin hizmet sunumunu gerceklestirirken, calisirken
yasadig1r herhangi bir problem hizmet sunumunun gecikmesine, kalitenin diismesine,
hizmet liretiminin azalmasina ve o orgiitiin verimliligine biiyiik 6l¢iide zarar vermektedir.
Isgorenler is ortaminda gesitli sebeplerden dolay: problemler yasamaktadir. Bu durum
onlar {iretim karsit1 is davraniglari egilimi gostermesine sebep olabilmektedir. Nitekim
Wang ve Lian (2015), hizmet sektorii (finans, gida, iletisim ve egitim, konaklama,
eglence, turizm) isgdrenlerinin psikolojik sermayesinin, tiretim karsit1 is davraniglari ile
negatif ve anlamli bir iligki oldugunu savunmuslardir. Arastirmacilar psikolojik
sermayesi diisiik olan hizmet sektorii isgorenlerinin liretim karsiti i davranist gosterme
egiliminin yiiksek oldugu sonucuna varmiglardir. Shah ve diger. (2021), hizmet sektorii
elemanlarindan biri olan egitim sektoriinde psikolojik sermaye ve {liretim karsiti is
davraniglart iligkisini aragtirmislardir. Arastirma sonucunda psikolojik sermayenin
negatif ve anlamli olarak {iretim karsit1 is davraniglarini etkiledigi sonucuna varmislardir.
Hizmet sektoriinlin en 6nemli elemanlarindan biri de saglik sektoriidiir. Arastirma
verilerimiz Istanbul da bir 6zel hastane de bulunan saglik ¢alisanlarindan elde edilmistir.
Arastirmamizda hastane isgorenlerinin psikolojik sermayesi ile iretim karsiti is
davraniglar1 arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski bulunmustur. Yapilan analizler

sonucunda ¢ikan sonugclar literatiirle kavramsal olarak uyumludur.
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8.3. Psikolojik Sermaye ve Is Erteleme iliskisi Bulgular ve Tartisma

Yapilan analiz sonuglarina gore, psikolojik sermaye is erteleme arasinda negatif ve
anlamli bir iliski (B =-0,345; p<0,001) oldugu ortaya ¢ikmis ve sonuglar (Bkz: Tablo 45)

hipotez testlerini desteklemistir.

Erteleme davranisi, isleri rahatsizlik hissedene kadar mantiksizca sonraya birakma eylemi
ve gerekli amaglara ulasmanin ertelenmesi ve tamamlanmasi gereken islerin mantikli
olmayan bir sekilde ileri atilmasi olarak tanimlanmaktadir (Kaplan, 2018, s.289).
Erteleme davranisinin psikolojik sermayle olan iligkisi arastirilirken akademik erteleme
ve is erteleme olarak incelenmistir. Ornegin Hicks ve Wu (2015), arastirmalarinda
psikolojik sermaye ve akademik erteleme davranisi arasinda negatif ve anlamli bir iliski,
psikolojik sermayenin ise uyum saglayici milkemmeliyetcilik ve akademik erteleme
davranig1 arasinda onemli diizeyde bir aract oldugu sonucuna varmiglardir. Jafari ve
Khorasani (2018), arastirmalarinda psikolojik sermayenin ve diisiik duygusal zekanin

akademik erteleme {izerindeki etkisini azalttig1 sonucuna varmisglardir.

Literatiirde psikolojik sermaye ile is erteleme davranisi arasindaki iligkiler de bir ¢ok
aragtirmaya konu olmustur. Kaplan ve Goker (2020), bankacilik sektoriinde
gerceklestirdigi arastirmasinda, psikolojik sermaye boyutlarindan 6z yeterlilik ve
umutun, i§ erteleme tlizerindeki etkisinin anlamli olmadig1, dayaniklilik ve iyimserlik alt
boyutlarinin ise, is erteleme tizerinde negatif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna
varmiglardir. Saman ve Wirawan (2021) Endonezya’da 1,670 tiniversite 6grencisi ve 400
kamu ve 6zel sektor calisaninin katilimi ile yaptiklar: aragtirmada, psikolojik sermayenin
akademik basar1 ve ig performansi lizerindeki etkileri ile is erteleme ve bilingliligin roliinii
incelemislerdir. Arastirmada, kamu ve 0Ozel isyerlerindeki calisanlarin psikolojik
sermayesinin is erteleme iizerinde negatif ve is performansinda ise pozitif yonlii etkisinin
oldugu sonucuna varmislardir. Bireylerin yliksek diizeyde vicdanli olmasinin, yliksek
psikolojik sermayeye sebep olmalarinin yani sira is erteleme diizeylerini de arttirdigi

sonucuna varmiglardir.

Psikolojik sermaye ve is erteleme kavramlarinin arastirildigt ¢alismalarda biiyiik
cogunlukla bu iki degisken arasinda negatif yonlii iligki tespit edilmistir. Ancak Kaplan
ve Ucak (2017), hemsireler iizerinde yaptiklar1 arastirmalarinda, psikolojik sermayenin

dort alt boyutunun da is erteleme davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigini
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tespit ettiklerini belirtmislerdir. Bu sonuclardan, ayn1 degiskenlerle yapilan aragtirmalar
arasinda kismen de olsa geligkiler bulundugu goriilmektedir. Bizim arastirmamizda da,
H, nolu hipotezimize (Bkz: Tablo 45) uygun olarak psikolojik sermayenin is erteleme
davranigi lizerinde negatif yonde ve anlamli etkisi oldugu, aragtirmamizin bu sonuglarinin

literatiirle uyumlu oldugu anlagilmistir.

8.4. Psikolojik Sermaye ve Ise Yabancilasma iliskisi Bulgular ve Tartisma

Yapilan analiz sonuglarina gore, psikolojik sermaye ile ise yabancilasma arasinda negatif
ve anlamli bir iliski (B =-0,310; p<0,001) oldugu ortaya ¢ikmis ve sonuglar (Bkz: Tablo
46) hipotez testlerini desteklemistir.

Ise yabancilagsma genel anlamda, isgdrenin isine yonelik coskusunu ve bagliligmi
yitirmesi, isini anlamsiz bulmasi, igsyerinde kurdugu iliskilerden doyum saglayamamasi,
kendisini yalniz, yetersiz, giicsiiz gérmesi ve gelecege iliskin umutlarini yitirmesi gibi

ozellikler barindirmaktadir (Tokmak, 2014, 5.138).

Literatiirde psikolojik sermayenin ise yabancilasma tizerindeki etkileri c¢esitli
arastirmalarla incelenmistir. Vanderstukken ve Caniels (2021), yaptiklar1 aragtirmada
elde edilen verilerin analizi sonucunda, psikolojik sermaye ve isteki otonomi ile ise
yabancilasma arasinda negatif yonlii iligkiler bulundugunu ve isletmelerin insan
kaynaklart bdliimlerinin, isgorenlerin psikolojik sermayelerini ve isteki otonomi
duygularin1 artirmak ic¢in ¢alismalar yapmalarinin ise yabancilasmanin azaltilmasi i¢in

gerekli oldugu vurgulamislardir.

Tokmak (2014), duygusal emek ve ise yabancilasma arasindaki iliskide psikolojik
sermayenin aracilik rollinii aragtirmistir. Arastirma sonucunda, isgorenlerin psikolojik
sermaye seviyesinin, duygusal emek ve ise yabancilagsma arasindaki iliskide araci roliiniin
oldugu ve psikolojik sermaye ile ise yabancilasma arasinda da anlamli ve negatif yonli
bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmistir. Begenirbag (2015) da arastirmasinda

psikolojik sermayenin genel olarak ise yabancilagsmay1 engelledigi sonucuna varmistir.

Caliskan ve Pekkan (2017)’1in arastirmalarinda, psikolojik sermayenin alt boyutlarinin
isgorenlerin orgiitsel destek algilarini anlamli ve pozitif yonlii, ise yabancilagmay1

anlamli ve negatif yonlii olarak etkiledigi sonucuna varilmistir.
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Turgut ve diger. (2018), yiiksek miisteri beklentisinin anahtar rol oynadigi konaklama
sektoriinde 350 calisanin katilimi ile yaptiklari arastirmada ise yabancilagsma seviyesi
azaldikca psikolojik sermayenin is tatmini iizerinde etkisinin arttigini saptamislardir.
Literatiirle uyumlu olarak, psikolojik sermayesi yiiksek olan isgorenlerin ise

uyumluluklari ile i tatminlerinin de yiiksek oldugu belirlenmistir.

Isletmelerde yalnizca alt kademede calisan isgdrenlerin degil, ydnetici ve denetleyici
konumunda olanlarin psikolojik sermaye seviyeleri de isgorenlerde ise yabancilagsma
egilimlerine neden olmaktadir. Sandhu ve Fatima (2021) Pakistan’in iki ayr1 sehrinde
finans, pazarlama, bilisim teknolojileri gibi sektorlerde ¢alisan 417 ¢alisanin katilimu ile
yaptiklar1 arastirmada, psikopatik liderlik ile igsgorenlerin ise yabancilagmasi arasinda

pozitif bir iliski oldugunu saptamislardir.

Ise yabancilagma, iste yalnizlagma hissedilmesi ve gelecege iliskin umutlarim yitirilmesi,
diisiik seviyeli psikolojik sermayenin bir gostergesi olan emosyonel tiikenmislikle
beraber, kisinin isten ayrilma niyetini artirmaktadir. Oztiirk Ciftci (2021) tarafindan
yapilan aragtirmada igyerindeki yalnizlik ve ise yabancilasma duygulari ile isten ayrilma
niyeti arasinda pozitif yonlii iliski bulunmustur. Ayrica bu iliskilerde emosyonel

tiikenmisligin araci roliiniin bulundugu da saptanmustir.

Literatiirde az sayidaki bazi arastirmalarda, isletmelerden mal ve/veya hizmet alim1 yapan
miisterilerin ¢alisanlara kars1 gosterdikleri sapkin davranislarin, isgdrenler tizerindeki
olumsuz etkilerinin de incelendigi gozlenmektedir. Bu davranislar yarattiklart moral
bozukluk ve buna bagli emosyonel tiikkenmislik sonucunda 6zellikle hizmet sektoriinde
calisanlarda ise yabancilasma duygusu olusturabilirler. Buna 6rnek olarak Powell (1994),
arastirmasinda ise yabancilasma ve tikenmislik kavramlar1 arasinda yakin bir iligki

bulundugunu belirtmistir.

Bishop ve Hoel (2008, s.341), ingiltere’de bir istihdam servisinde gorevli 49 isgdrenle
karsilikli goriisme yontemiyle yaptiklar1 arastirmada, o kurumdan hizmet alan kisilerin
kaba davranislarinin galisanlar tizerindeki etkilerini arastirmiglardir. Bu davranislar
sonucunda, duygusal uyumsuzlukla etkili bir sekilde bas edemeyen ¢alisanlarin sik sik
tilkkenmislik yasadiklarini belirtmislerdir. Bu arastirmada ayrica, kii¢iik diisiiriilmenin

yarattig1 6fke ve depresyonun yani sira, ¢alisanlar tarafindan 6zellikle bildirilen yaygin
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etkilerin, kisinin igini yaparken kaygi duymasi ve is tatmininin azalmas: oldugu

belirlenmistir.

Aslan ve Kozak (2012), Tiirkiye’nin giineybatisinda yer alan popiiler tatil kasabalarinda
cogunlukla yabanci turistleri agirlayan 14 otelin 25 iggérenin katilimi ile miisterilerin
sapkin davranislarmin etkilerini incelemislerdir. Isgérenler ile yapilan gdriismelerde,
miisterilerin en sik rastlanan sapkin davranislarinin genellikle ¢alisanlara bagirmak ve
kaba davranmak oldugunun belirlendigi ve bu davramiglarin isgérenlerin moralini
bozdugu, performanslarini diisiirdiigii ve o isletmede neden ¢alistigini sorgulamalarina
neden oldugu belirtilmistir. Yazarlar arastirma sonucunda, igyeri yonetimleri tarafindan
sapkin davranislarin yarattig1 olumsuz etkilerle basa ¢ikma stratejileri gelistirmeleri i¢in
calisanlara baz1 egitimler verilmesinin, daha esitlik¢i ve daha etik bir ¢aligma ortami
olusturulmasinin ve miisterilere isgdrenleri taciz etme gibi bir haklarmin olmadiginin

hissettirilmesinin 6nemini vurgulamiglardir.

Literatiirde yayinlanan ve yukarida 6zetlenen calismalarda, psikolojik sermaye ile ise
yabancilagsma arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliskinin bulundugu goériilmekte ve bu
nedenle igse yabancilasma duygusunun onlenmesi i¢in calisanlarin psikolojik sermaye
seviyelerini yiikseltici ¢calismalarin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bizim ¢alismamizda da H;
hipotezimize uygun olarak her iki degisken arasinda anlamli ve negatif iligki bulunmustur
(Bkz: Tablo 46). Yapilan analizler sonucunda ¢ikan sonuglar literatiirle kavramsal olarak

uyumludur.

8.5. Ise Yabancilasma ve Uretim Karsiti Is Davramslan Iliskisi Bulgular ve
Tartisma

Yapilan analiz sonuglarina gore, ise yabancilasma ve iiretim karsit1 is davraniglari
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski (B = 0,191; p<0,001) oldugu ortaya ¢ikmis ve
sonuglar (Bkz: Tablo 47) hipotez testlerini desteklemistir.

Orgiitlerde iiretim karsit1 is davramislar tiirlerine gore gruplanabilmektedir.Robinson ve
Bennett (1995), iiretim karsit1 is davraniglarini 4 boyuta ayirmistir. Bunlar iiretimi
saptirma, miilkiyeti saptirma, politik saptirma ve bireye saldiridir. Uretimi saptirma

davraniglar bir isgérenin bilerek ve isteyerek gorevini aksatmasi, yavaglatmasi, gérev ve
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sorumluluklarini zamaninda yerine getirmemesi, izin verilen disinda ve saatlerde molalar
vermesi veya ¢alisirken isini aksatan hareketlerde bulunmasidir. Uretimi saptirma olarak
gruplanan davranislardan bir tanesi de sanal kaytarma veya diger bir adiyla siber
kaytarmadir. Babadag (2018), arastirmasinda belediyede masa basinda memur olarak
calisan isgorenlerin ise yabancilagsmasinin sanal kaytarma iizerindeki etkisini
aragtirmistir. Elde edilen bulgulara gore, belediye calisanlarinin ise yabancilasmasinin

sanal kaytarma iizerinde pozitif yonde ve anlamli etkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Orgiitsel sapma davramslar1 da iiretim karsit1 is davranislar1 altinda incelenmektedir.
Orgiitsel sapma davranislari, yalan sdylemeyi, dedikodu yapmayi, is yavaslatma ve
tembelligi, hirsizligi, saldirgan davranisi, cinsel tacizi, siddet ve sabotaji kapsamaktadir
(Iyigiin ve Cetin, 2012, 5.20). Shantz ve diger. (2015), Ingiltere’de ingaat ve miisavirlik
firmalarinda calisan isgorenlerde ise yabancilasmanin nedenlerini ve sonuglarini
arastirmiglardir. Arastirmalarinda ise yabancilasmanin Orgiitsel sapma davranisi
tizerindeki etkisini analiz etmisler ve pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna

varmiglardir.

Uretim karsit1 is davraniglarinin iiretimi saptirma boyutu altinda incelenen davranislardan
biri olan sabotaj, hizmet isletmelerinde hizmet sabotaji olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Diaz ve diger. (2017, s.858), Ispanya’da 8 farkli eyalette bulunan seyahat acentasi
isgorenlerinin katilmi ile yaptiklar1 arastirmalarinda, satis acentelerinde calisan
1sgorenlerde hizmet sabotaj1 kavramini aragtirmistir. Arastirmacilar bu isgorenlerin isine
yabancilagmasi ile hizmet sabotaj1 davranislari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

bulmuslardir.

Literatiirde isyerinde sapkin davraniglar da iiretim karsitt is davranislar altinda
incelenebilmektedir. Lara ve Brito (2010), arastirmalarinda Ispanya’da lise
Ogretmenlerinin ise yabancilagmasinin is yerinde sapkin davranislar {izerindeki etkisini
arastirmiglardir. Arastirma sonucunda igse yabancilagma boyutlarinin igyerinde sapkin

davraniglar lizerinde negatif ve anlamli oldugu sonucuna varilmistir.

Isyerinde dislanma galisan birey iizerinde, psikolojik stres,ise yabancilasma , diger
calisanlara kars1 agresif davranmiglar gosterme , Orgiitsel baglilik, is performans ve
sorumlulugunun azalmasi ve isten ayrilma isteginin olugmasi gibi olumsuz etkileri olan

bir durumdur. Is yerinde bir isgdrenin dislanmasi veya dislanmasi icin yapilan tavir ve
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davranislar da iiretim karsiti is davramislar baslhigr altinda incelebilmektedir. Ornegin
Yang ve Treadway (2018) 156 c¢alisanin katilimi ile yaptiklari arastirmada igyerinde
dislanma ve iiretim karsiti is davraniglart arasinda anlamli ve pozitif yonli iliski
saptamiglardir. Zhao ve diger. (2013) Cin’de 21 otelin denetleyici ve onlara bagl olarak
gorev yapanlardan olusan toplam 239 isgorenin katilimi ile yaptiklari arastirmada,
isyerinde diglanma ile iggorenlerin orgiitsel ve bireyler arasi iiretim karsit1 is davraniglar

arasinda pozitif yonlii iliski saptamislardir.

Ise yabancilasma kavrami saglik sektoriinde birgok arastirmaya konu olmustur. Bunlara
ornek olarak Kartal (2017), arastirmasinda tniversite, kamu ve 0&zel hastane
isgorenlerinin ise yabancilagsma diizeylerini arastirmistir. Elde ettigi bulgulara gore, 6zel
hastane isgorenlerinin ise yabancilagsma diizeyinin kamu ve {niversite hastanesinde
calisan iggorenlere gore daha diisiik oldugunu ve ise yabancilagsma diizeyi en yiiksek olan
isgorenlerin ise (niversite hastanesi isgorenleri oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmasinda ise yabancilasmayr c¢alisilan kurumun tiirline gore incelemistir. Bu
bulgulara gore liniversite hastanesinde ise yabancilasma diizeyi en yiliksek grup idari
personeldir. Kamu hastanesinde meslek gruplaria gore incelediginde ise en yliksek ise
yabancilasma diizeyi olan grup hemsireler ve daha sonrada idari personeldir. Ozel
hastanelerde ise 6zel saglik personelinin ise yabancilagsma diizeyinde istatistiksel agidan
anlamli bir farklilik bulamamistir. Bizim ¢aligmamizda ise yabancilasma incelenirken
demografik faktorlerin ise yabancilasma diizeyi ayr1 ayr1 incelenmemistir. Her ne kadar
bizim arastirmamiz 6zel hastane iggérenlerine uygulanmis olsa da demografik faktorlere
indirgenerek ise yabancilagsma diizeyi 6l¢tilmediginden diger arastirmalarla bu konuda bir

kiyaslama yapilamamugtir.

Literatiire bakildiginda ise yabancilasma ve iiretim karsit1 is davranislar1i kavramlari
arasindaki iliskiler saglik sektdriinde de arastirilmistir. Uziim ve Senol (2019),
aragtirmalarinda devlet hastanelerinde g¢alisan saglik isgorenlerinde, yabancilagsma ve
tretim karsit1 is davraniglart iligkisini arastirmislardir. Elde edilen bulgulara gore,
yabancilagsma ve tliretim karsit1 i davranislari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
bulunmustur. Bu arastirmada demografik degiskenlerin {iretim karsiti is davranislari
tizerinde farkli etkilere sahip oldugunu ve bu demografik degiskenlerden medeni
durumun yabancilasmayr ve iretim karsiti is davramiglarimi etkiledigi sonucuna

ulagilmistir. Arastirmacilar, evli isgérenlerin daha ¢ok yabancilagsma egilimi gosterdigi ve
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evli iggorenlerin bekar iggorenlere daha fazla tliretim karsiti is davraniglart gosterdigi
sonucuna ulagmiglardir. Gorilldigli iizere ise yabancilagsma ve fiiretim karsiti is
davraniglar1 iligskisi pozitif ve anlamli oldugu sonucuna varilmistir. Bu durum bizim
calismamizda da H, hipotezimize uygun olarak her iki degisken arasinda anlamli ve
pozitif iliski bulunmustur (Bkz Tablo 47). Yapilan analizler sonucunda elde edilen

bulgular literatiirle kavramsal olarak uyumludur.

8.6. Is Erteleme ve Uretim Karsiti is Davramslan Iliskisi Bulgular ve Tartisma

Yapilan analiz sonuglarina gore, is erteleme ile iiretim karsit1 is davraniglar1 arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki (B = 0,228; p<0,001) oldugu ortaya ¢ikmis ve sonuglar
(Bkz: Tablo 48) hipotez testlerini desteklemistir.

Is erteleme davranisi tamamlanmasi gereken islerin, rahatsizlik hissedilene kadar sonraya
birakilma eylemidir. Isgoren, olumsuz sonuglarini bilmesine ragmen, ¢alisma eylemini
baslatmak i¢in gerekli olan kendi kendini diizenleme isleminin yetersizligi icindedir ve
calisma saatleri icerisinde isle ilgili olmayan, ancak kendisine kisa vadede daha cazip
gelen eylemlerde bulunmak suretiyle isini ertelemektedir. Is ertelemenin nedenleri
arasinda, diisik 0z yeterlilik, asir1 disa doniikliikk, miikkemmelliyetcilik, karar verme
zorlugu, hassas kisilik (kolaylikla incinme ve kirilma), bagkasina bagimlilik, kotiimserlik
gibi kisilik 6rnekleri, bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile ¢alistigr isin 6zellikleri
arasinda uyum olmamasi, ¢alisanin duruma hakim olamama endisesi, basarisizlik ve
hayal kirikligina ugratma korkusu gibi kaygilari, ¢aligma ortaminin isgoéren tarafindan
monoton, zahmetli veya sikici1 bulunmasi ve diisiik motivasyon gibi nedenler
sayilmaktadir (Kaplan, 2018, s.290; Sadykova, 2016, s.93; Ayan, 2020, s.790; Erozkan,
2005, s.130; Barutcu ve Colli, 2020, s.2; Choy ve Cheung, 2018, s.1; Merdan, 2013,
s.144).

Orgiitlerde gerek yoneticilerin gerekse de isgdrenlerin is erteleme davranislari
sergilemesinin, isletmeler i¢in performans ve verimlili§in azalmasi, is yerinde sapkin
davraniglar ve hayal kiriklig1 gibi zararli durumlara ve bireylerin 6zel yagamu ile is hayati
arasinda denge unsurunun bozulmasina sebep oldugu belirlenmistir (Kaplan, 2018, s.289;

Metin ve diger. ,2018 s.228; Kara, 2021, 5.467). Metin ve diger. (2016), arastirmalarinda
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is erteleme ve iretim karsit1 is davranislart arasindaki iliskiyi arastirmislar ve bu iki

davranisin giiclii bir iliskiye sahip oldugu sonucuna varmislardir.

Uretim karsit1 is davranislart olarak kabul edilen bilingli olarak geri ¢ekilme
eylemlerinden biri de, isten ayrilma niyeti ve bunun dogal sonucu olarak gelisen is
birakma eylemidir. Isletmelerde lider konumunda gérev yapan personelin, isletmeyi
basartya ulastirabilmek igin birlikte calistiklar1 insanlar1 isletmenin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda yapisal degisim ve doniisiime yonlendirebilecek etkinlikte olmasi gerekir.
Liderlerin yonetim bigimleri ile is erteleme davraniglar1 ve isgdrenlerin isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiler literatiirde bazi arastirmalara konu olmustur. Kése ve Metin
(2018) egitim, saglik ve turizm sektorii gibi cesitli sektorlerde gérev yapan 126 caligsanin
katilimi ile yaptiklar1 aragtirmada doniisiimcii liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranislari
ile is erteleme arasinda negatif yonlii iliski oldugunu saptamislar ve doniistimcii liderligin
calisanlarin isle ilgili olmayan asir1 davraniglarini azaltilmasinda daha etkili olabilecegini

vurgulamiglardir.

Legood ve diger. (2018), 250 ¢alisan ve onlarin 23 denetleyicisinin katilimi ile yaptiklari
arastirmada, isleri oluruna birakan liderlik ve talimat¢i liderlik tiplerinin liderin is
erteleme davranisindan farkli olgular oldugunu, liderin bu davranisi ile denetledigi
calisanlarin istemli olarak yaptiklari sapkin davranislarin iliskili oldugunu, isle ilgili
hiisran duygularinin ise,bu iki olgunun iliskisinde aracilik etkisinin bulundugunu
saptamislar ve kaliteli lider-isgoren iliskisinin, lider kaynakli is ertelemenin ¢alisanlar

tizerindeki olumsuz etkileri azalttigin1 vurgulamislardir.

Gilintimiizde gelisen teknolojinin insanligin kullanimina sundugu en 6nemli iiriinlerden
biri de, giderek kapasite ve fonksiyonlar1 artmakta olan cep telefonlaridir. Ancak, insanlar
giderek artan bir sekilde zamanlarini cep telefonu ile gecirmekte ve cep telefonuna
bagimlilik olugsmaktadir. Bu durum ise, bireylerin bir yandan sosyal iletisimini bozarken,
diger yandan isine odaklanamamasina bagl olarak isini ertelemesi ve is yerinde iiretim
karsit1 is davraniglari olarak kabul edilen sanal kaytarma (¢alisanin mesai saatleri i¢inde
isi ile ilgili olmayan konularda internet ortaminda zaman gecirmesi, sosyal medya

paylasimlar1 yapmasti) gibi olumsuz davranislara yonelmesine yol agmaktadir.

Ma ve diger. (2021) literatiirde daha zengin bir is deneyimine ve bagimsiz calisma

becerisine sahip olan tecriibeli hemsirelerin gen¢ meslektaslarina nazaran daha diisiik
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derecede duygusal tiikenme yasadiklarinin rapor edildigini belirtmisler ve Cin’de 220
yeni mezun hemsirenin katilimi ile yaptiklari aragtirmalarinda, cep telefonu bagimlilig:
ile isi ertelemenin iliskili oldugunu, bu iki degiskenin duygusal tiikenme ve sinizme yol
acan onemli faktorler oldugunu saptamislardir. Arastirmanin sonunda, klinik ortamda cep
telefonunun asir1  kullanimi  nedeniyle saglik hizmeti sunucularinin  dikkatinin
dagilmasinin, hastalarin giivenligini tehdit eden olumsuz olaylara neden olabilecegi ve
hastane yoneticilerinin yeni mezun hemsirelerde tiikenmisligi azaltmaya yonelik bir

miidahale calismas1 yapmalar1 gerektigi vurgulanmistir.

Engin ve Geng¢ (2020), 172 o6gretmen adaymin katilimi ile yaptiklar1 arastirmada
calisirken telefonunu kontrol edenlerin 6nemli bir kisminin akademik verimi
diisiirdiigiiniin bilincinde olmasina ragmen bu davranis1 yaptig1 ve katilimcilarin akilli
telefon ekran kullanim siireleri ile akademik erteleme davraniglari arasinda pozitif yonlii

anlaml bir iligki oldugu saptanmistir

Literatiirde baz1 caligsmalarda sanal kaytarmanin olumlu ydnlerinin de konu olarak ele
alindig1 gozlenmektedir. Ozkalp ve Yildiz (2018), literatiirde baz1 arastirmalarda, sanal
kaytarma davraniglarinin olumsuz 6zelliklerinin yani sira 6grenme, yaraticilik ve inovatif
davraniglar sergileme egilimini artirmasi gibi olumlu 6zelliklerinin de bulundugunun ileri
stiriildiigiinii belirtmisler ve saglik, sosyal hizmet, otomotiv ve ila¢ sektorlerinden 187
tam zamanli ¢aliganin katilimi ile yaptiklar1 aragtirma sonucunda kisisel gelisime yonelik
sanal kaytarma davraniglarinin is stresini azalttigini, buna karsilik sapkinliga yonelik

sanal kaytarma davranislarinin ise is stresini artirdiini saptamiglardir.

Is giivencesizligi calisanin gelecekte isini kaybetme, calisma kosullarinin kotiilesmesi,
ticretlerin tatminkar seviyeden uzaklagmasi gibi endiseleri barindiran bir durumdur.
Bireyin yasi, cinsiyeti, psikolojik yapisi, isletme ile arasindaki is akdinin 6zellikleri,
olumsuz c¢alisma ortamlar1 gibi cesitli nedenlere bagli olarak ortaya ¢ikabilen is
giivencesizligi kaygisinin, calisanin ruh ve/veya beden sagliginin bozulmasi, is
performansinin diigmesi, orgiitsel bagliliginin azalmasi, is erteleme davranislarinin ortaya
cikmasi ,moral geri ¢ekilme ve is stresi meydana gelmesi gibi olumsuz sonuglar
olabilir.(Sadykova 2016, s.97). Is stresinin ise, iiretim karsit1 is davranislarina neden
oldugu ¢esitli arastirmalar ile saptanmustir (Tucker ve diger.2009, s.257; Ocel ve Aydin
2010, s 73,74).
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Sadykova (2016),151 hizmet sektorii ¢alisaninin katilimi ile yaptigi arastirmasinda is
giivencesizligi ile is erteleme arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugunu
saptamistir. Arastirmaci, igyeri calisma ortaminin fiziksel, ergonomik ve operasyonel
kosullarinin iyilestirilmesi ve orgiit i¢i psikososyal dengenin saglanmasi gibi 6nlemlerin
alinmamast durumunda, ¢alisanlarda isi kaybetme kaygisi, gorevi erteleme, motivasyon
eksikligi, tiikkenmislik, sorumluluk almaktan kag¢inma gibi is stresine neden olan

durumlarin ortaya ¢ikmasinin kaginilmaz oldugunu vurgulamistir.

Son yillarda, is erteleme davranislarinin terapisi i¢in bazi yontemler gelistirilme
calismalarinin, arastirmalara konu oldugu goézlenmektedir. Bu ¢aligmalarda 6ne ¢ikan
terapi yontemi Biligsel Davranis Terapisi’dir. Rozental ve diger. (2018 s.180) akademik
ertelemenin bir taraftan 6grencilerin basarili olmalarina olumsuz etki yaptigini, diger
taraftan da Ogrencilerde psikolojik sikinti yarattigini belirtmislerdir. Arastirmacilar,
Isve¢’te toplam 92 Ogrencinin katilimi ile yaptiklari randomize kontrollii ¢alisma
sonucunda, siddetli erteleme davranisi gosteren Ogrenciler igin Biligsel Davranis

Terapisi’nin etkili bir tedavi yontemi olabilecegini belirtmislerdir.

Yukarida irdelenen arastirmalarda, is erteleme ile iiretim karsit1 is davraniglar1 arasinda
pozitif yonli iliski saptandigi gézlenmektedir. Bizim aragtirmamizin sonuglarmin da
literatiirle uyumlu oldugu anlasilmigtir. Literatiirdeki calismalarda, iki degiskenin
arasinda is stresi lizerinden de dolayl iliski oldugu goriilmektedir. Is erteleme, ¢alisanin
bizzat kendisi tarafindan iistesinden gelinebilecek bir olgu olmakla birlikte, igyeri
yonetimi tarafindan bu durumdaki personelle yiiz yiize goriismeler yapilarak bu
davranigin nedenlerinin aragstirilmasi, ozellikle psikolojik yonden destekleyici
caligmalarin yapilmasi ve gereken durumlarda Biligsel Davranig Terapisi gibi yontemlere
basvurulmasi uygun olacaktir. Isletme ydnetimlerinin ayrica is stresi yaratan ¢alisma

kosullarini da, rasyonel uygulamalarla degistirmeleri gereklidir.

8.7. Ise Yabancilasmanin Aracilik Roliine iliskin Bulgular ve Tartisma

Yapilan analiz sonuglarina gore, psikolojik sermaye ile tiretim karsiti is davranislari
arasindaki iliskide ise yabancilagsma aracilik ettiginde psikolojik sermayenin iiretim
karsit1 is davranisi tizerindeki etkisinin %-20,9’dan %-15,3¢ (B =-0,153; p<0,05) diistiigii
goriilmektedir. Bu sonuglar (Bkz: Tablo 49) hipotez testlerini desteklemistir.
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Ise yabancilasma, kisisel 6zellikten ziyade ¢alisma kosullarma bagli olarak ortaya ¢ikan;
bireyin fiziksel ve zihinsel olarak sosyal etkilesim diizleminden uzaklagmasini niteleyen
bir durumdur (Kanten ve Ulker, 2014, s.21). Literatiirde iiretim karsit1 is davranislari
degiskeni ile yapilan ¢calismalarda ise yabancilasmanin kismi ve tam aracilik etkisi oldugu

tespit edilmistir.

Dajani ve Mohamed (2017), Misir’da 236 mavi yakali isgorenler {izerinde orgiitsel
adaletin {iretim karsit1 is davraniglari ile olan iliskisinde ise yabancilasmanin aracilik
etkisini aragtirmistir. Arastirmacilar ise yabancilasmanin kismen aracilik ettigi sonucuna
varmiglardir. Bu aracilik iligkisinde ise yabancilagsmanin tiretim karsit1 is davraniglarinin
tiim boyutlarinin iizerinde kismi aracilik etkisi oldugunu belirtmislerdir. Kanten ve Ulker
(2014), arastirmalarinda demokratik yonetim tarzinin tiretkenlik karsiti is davraniglari
tizerindeki etkisinde ise yabancilagmanin aracilik etkisini arastirmiglardir. Elde edilen
bulgulara gore ise yabancilasmanin bu iki degisken arasinda kismi araciliga sahip oldugu
sonucuna varmislardir. Otokratik yonetim tarzinin ise, tiretkenlik karsit1 is davraniglarini
etkilemedigi; ise yabancilagmay1 etkiledigi sonucuna ulasilmis ve otokratik yonetim tarzi

lizerinde ise yabancilagsmanin aracilik etkisinin olmadig1 sonucuna varilmistir.

Garcia-Contreras ve Fierro-Moreno (2019), arastirmalarinda ise yabancilagsmanin sapkin
isyeri davranist ile bilgi paylagimi arasinda araci bir degisken oldugu sonucuna
varmiglardir. Amzulescu ve Butucescu (2021), algilanan orgiitsel adalet ile tiretim karsitt
1§ davraniglar arasindaki iligskide ise yabancilagsmanin roliinii aragtirmiglardir. Arastirma
sonucunda algilanan 6rgiitsel adalet ve iiretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskide ige
yabancilasmanin aracilik rolii oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica ise yabancilagsmanin,
tiretim karsit1 is davraniglariin bir yordayicisi oldugu sonucuna varmislardir. Erdem
(2021), arastirmasinda demokratik liderligin tiretkenlik karsiti is davranisina etkisinde ise
yabancilagsmanin araci etkisi oldugu otokratik liderligin ise, iretkenlik karsiti is
davranigina etkisinde ise yabancilagmanin araci etkisi olmadigi sonucuna varmistir.

Literatiire bakildiginda bizim arastirmamizi destekler nitelikte sonuglara ulagilmistir.

8.8. Is Ertelemenin Aracilik Roliine iliskin Bulgular ve Tartisma

Yapilan analiz sonuclarina gore, psikolojik sermaye ile iiretim karsit1 is davranislari

arasindaki iligskide psikolojik sermayenin iiretim karsit1 is davranisi tizerindeki etkisinin

196



anlamsiz oldugu (p>0,05) goriilmektedir. Bu dogrultuda is ertelemenin, psikolojik
sermaye ile tiretim karsit1 ig davranigi arasindaki iliskide tam aracilik rolii saptanmustir.

Bu sonuglar (Bkz: Tablo 50) hipotez testlerini desteklemistir.

Is erteleme, belirli gorevlerin, faaliyetlerin ve hatta politikalarm tamamlanmasini
geciktirmek, ayn1 zamanda son teslim tarihini ve gorevlerin kalitesini de ihlal etmek
olarak tanimlanmaktadir. Erteleme, belirli faktorlerin tetikledigi igsel siireci temsil ettigi
igin, sabit bir erteleme tanimi yapmanin oldukga zor oldugu anlasilmaktadir (Saman ve
Wirawan, 2021, s.4). Erteleme davranisi bireylerin tiim hayatinda ¢esitli sebeplerden
dolay1 yasanabilmektedir. Bu durum bireylerin is hayatinda yasadigi problemlerden,
sosyal hayatinda yasadigi problemlerden, korku ve endiselerinden kaynaklanmaktadir.
Bireyler sosyal hayatlarinda hasta olma korkusuyla saglik kontrollerini geciktirmekte, is
yerinde yasadigi problemlerden kaynakli bilingli olarak gorevlerini ertelemekte veya isini

yanlis yapma korkusu ile de gorevlerini yapmayi erteleyebilmektedirler.

Metin ve diger. (2016), arastirmalarinda diisiik is taleplerinin ve kaynaklarinin can
sikintisi ile iligkili oldugunu ve can sikintisinin iste erteleme ve iiretim karsiti is davranisi
ile iligkili oldugu sonucuna varmislardir. Yapilan bu ¢alismada is yiikii, is kaynaklari, can
sikintisi, i yerinde erteleme ve iiretim karsiti is davranislar1 kavramlar arastirilmistir.
Arastirmacilar diger hipotezlerine ek olarak da is erteleme ve iiretim karsit1 is davranislari
arasindaki iligkiyi arastirarak bu iki davranisin giiclii bir iligkiye sahip oldugu sonucuna

varmiglardir.

Literatiirde psikolojik sermaye ve liretim karsit1 is davraniglar1 arasindaki iliskide is
ertelemenin aracilik rollinii arastiran bir arastirma bulunmamaktadir. Bizim
arastirmamizda ise psikolojik sermaye ve liretim karsit1 is davraniglari arasindaki iliskide

is ertelemenin tam aracilik etkisi oldugu sonucuna varilmistir.

Aragtirmada elde edilen sonuglara gére Tablo 51°de tiim hipotezlerin sonuclari ifade

edilmistir.
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Tablo 51. Hipotez Sonug Tablosu

Hipotezler Kabul/Red

H;: Calisanlarin psikolojik sermayesinin tiretim karsit1 is davranislari

tizerinde negatif yonde anlamli etkisi vardir. Kabul
H,:Calisanlarin psikolojik sermayesinin is erteleme davranislari

tizerinde negatif yonde anlamli etkisi vardir. Kabul

Hj: Calisanlarin  psikolojik sermayesinin ise yabancilagsmalari

tizerinde negatif yonde anlamli etkisi vardir. Kabul

H,: Ise yabancilasmanin iiretim karsit1 is davranislar1 iizerinde pozitif

yonde anlamli etkisi vardir. Kabul

Hs: Is ertelemenin iiretim karsit1 is davranislar iizerinde pozitif

yonde anlamli etkisi vardir. Kabul

Hg: Ise yabancilasmanin, psikolojik sermaye ile iiretim karsiti is Kismu aracilik
davranislar arasindaki iligskide aracilik rolii vardir. tespit edilmistir.

H,:1s ertelemenin, psikolojik sermaye ile {iretim karsitt is | Tam aracilik tespit
davranislar1 arasindaki iligskide aracilik rolii vardir. edilmistir.

Tablo 51° e bakildiginda H;- Hs hipotezleri kabul edilmis, Hg hipotezinde kismi aracilik

tespit edilirken H, hipotezinde ise tam aracilik tespit edilmistir.
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9. SONUC VE ONERILER

Arastirmamizin tasarim, olusturulan 6rneklem ve metod ile gergeklestirilmesi, elde edilen
verilerin analizi, degerlendirilmesi ve yorumlanmasi asamalarinda yaptigimiz kapsamli
literatiir incelemeleri ile arastirmamizdan elde edilen verilerin 15181 altinda varilan

sonuclar ve oneriler bu boliimde verilmistir.

Uretim karsit1 is davranislari, ¢alisanlar tarafindan kasti olarak yapilan, isletmenin amag
ve hedeflerine olumsuz etkiler yaratan ve is ortaminin calisma barisini zedeleyen
davranislardir. Isyerinde baskalarina kars1 fiziksel ve/veya sozlii saldiri, ¢alisanlar
hakkinda dedikodu yapma, igini kasten yanlis yapma, sabotaj (kundaklama, miilkiin
tahrip edilmesi), hirsizlik yapma, bilingli olarak geri ¢ekilme (ise gitmeme, gec kalma, is
birakma, vb.), mobbing ve ayrimcilik uygulama, bilginin, zamanin ve kaynaklarin kotiiye
kullanilmasi, igyerinde alkol ve uyusturucu kullanimi, sosyal ve sanal kaytarma (isyerinde
151 disinda internet ortaminda zaman gecirme) ile is saghgi ve giivenligine yonelik
kurallara uymama gibi davranislar, genel olarak tiretim karsit1 i davranislari olarak kabul

edilmektedir.

Calisanlarin psikolojik sermayesinin cesitli nedenlerle (6r. kisilik 6zellikleri, aile ve
sosyal yasantilarinda yonetemedikleri veya c¢oziimleyemedikleri sorunlar, is ortaminda
diger bireylerle anlagmazliklar, Orgiitsel yalmizlik diislinceleri, is yerinde kendisine
mobbing uygulandig algilari, stres ve kaygi durumlart vs.) diisiik seviyede olmasi,
arastirmamizda da saptandigi gibi gerek direkt olarak, gerekse de is erteleme ve ise
yabancilasmanin araciligr ile iiretim karsitt is davranislarinin olugmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin yiikseltilmesi i¢in, isletme
yonetimlerinin insan kaynaklar1 birimleri ile isbirligi i¢inde, yiliz yiize veya web tabanh
egitim toplantilar1 ve oOrgiitsel sosyallesme ile ¢alisanlarin motivasyonlarin1 artirici
toplantilar diizenlemesi, psikolojik sermaye seviyesi diisiik olan personele profesyonel

psikolojik destek verilmesi yararli olacaktir.

Literatiirde istismarct yonetici kavraminin Tepper (2000) tarafindan “calisanlarin

yoneticileri tarafindan siirekli bicimde sozlii/s6zsliz olarak, ama fiziksel temas icermeyen,
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diismanca bir muameleye maruz kaldiklar1 algis1” olarak tanimlandigi belirtilmis ve
devamlilik arzeden bir sekilde ¢alisanlariyla alay etme, yiiksek sesle bagirma, goziinii
korkutma, calisanlarii siirekli suglama ve bir sebep olmaksizin 6fkeli davraniglar
sergileme gibi bircok olumsuz tutum ve davranigin istismarci yonetici davranisina 6rnek
olarak verilebilecegi ifade edilmistir.. Istismarci denetimin yarattig1 diismanca atmosfer,
bireylerin sosyal iligkilere yonelik degerlendirmelerini zayiflatabilmekte, ve normal
kisiler arasi iliskilere zarar verebilmektedir. Ayrica, bu davraniglara maruz kalan
calisanlarin is tatminlerinde, 6z yeterliliklerinde, Orgiite bagliliklarinda ve adalet
algilarinda azalma oldugu ve is-aile ¢catisma oranlarinda ve psikolojik stres diizeylerinde
ise art1s oldugunun arastirmalarla ortaya konuldugu belirtilmistir. (Ugok ve Turgut 2014)
(He ve diger 2021).

Arastirmamizda, ise yabancilasma ve is erteleme ile iiretim karsitt is davraniglari
arasindaki ikili iliskilerde ise, anlamli ve pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir. Bu
nedenle psikolojik sermayenin ylikseltilmesi ¢aligmalar1 yani sira, ise yabancilasma ve is
ertelemenin nedenlerinin arastirilarak, bu olumsuz davranislarin 6nlenmesi i¢in bazi ek
onlemlere de ihtiya¢ vardir. Ornegin, ise yabancilasma ve is ertelemenin azaltilmasi ve
Onlenmesi i¢in, is zenginlestirme, is rotasyonu, takim olusturma, iggdérenlerin yonetime
ve alinacak kararlara katilmasi, stres ve ¢atisma yonetimi ile, kendini tanima, gelistirme,
gerceklestirme yolu ile personelin giiglendirilmesi, yiiksek kaliteli lider-calisan
iliskilerinin olusturulmasi, ¢esitli diizeydeki yoneticilerin kotliye kullanilan, baskict ve

istismarct denetimlerinin 6nlenmesi, gibi yontemler gerekli olabilir.

Uretim Karsit1 is davramslarinin, calisanlarda orgiitsel adaletsizlik algisi1 (adil olmayan
calisma sistemleri, adil olmayan {icret politikalari, kayirmacilik vs) , sinizm, isten ayrilma
niyeti, etik olmayan liderlikler ve istismarci denetimler, yonetimlerin bu olumsuz
davraniglara yaptirim uygulamada yetersiz kalmalar1 gibi nedenler de bulunmaktadir.
Isletme y&netimlerinin yine insan kaynaklari birimleri ile isbirligi iginde, bu konularin da
lizerine egilmeleri 6nem arz etmektedir. Bunun i¢in, isletmelerin tiim {initelerinde
hiyerarsik kademelerin 1yi belirlenmesiyle iggorenler arasinda rol belirsizliginin ortadan
kaldirilmasi, isyeri ¢alisma prensiplerinin adil ve kolay anlagilir diizenlemeler ile
olusturulmasi, bunlarin hizmet i¢i egitim faaliyetleri ile ¢calisanlara benimsetilmesi, adil
ve liyakate dayali iicret politikalar1 izlenmesi, isveren ve isgorenlerin hukuki haklari

hakkinda bilgilendirme toplantilar1 yapilmasi, istismarci denetimlerin ~ Onlenmesi,
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calisma ortamindaki is sagligi ve gilivenligine uygun olmayan durumlarin ortadan
kaldirilmasi ve tiretim karsiti is davranislar1 gosteren her seviyedeki ¢alisanlara hukuksal
normlara uygun yaptirimlarin uygulanmasi gibi islemlerle bu problemlerin ¢oziimlenmesi

gerekmektedir.

Is gorenler herhangi bir konuda kendilerine karsi adaletsizlik hissetti§inde ya da kendini
o departmanda, gorevde mutlu hissetmediginde isine yabancilagsmakta ve isini
ertelemektedir. Isine yabancilasan ve isini erteleyen isgdrenler iiretim karsit1 is
davranislarina bagvurmaktadir. Orgiitlerde iiretim karsit1 is davranislarinin azaltilmasi
icin insan kaynaklar1 departmani ve yonetim departmanlarinda c¢alisan sorumlu kisilere
bir ¢ok gorev diismektedir. Bu departmanlarda calisan kisiler oncelikle isgérenleri
tanimak igin iyi bir gézlem yapmali ve her ¢alisani kendi yeteneklerine ve deneyimine
uygun departmanlara yerlestirmelidir. Orgiitte is gorenler arasinda yasanan herhangi bir
problemde aninda miidahale etmeli veya o an miidahale edilemiyorsa bu durumu daha
biiyiimeden ¢ézmek igin ¢esitli yollar denenmelidir. Isgorenler yasadiklar: herhangi bir
problem ¢oziilmediginde yada kendisine adaletsiz davranildigini hissettiginde iiretim
karsit1 is davranislarini  gergeklestirmektedir. Bunun Oniline gecilebilmesi igin is
gorenlerle ayr1 ayr1 goriismeler yapilmali daha sonra bu problemin ¢6zimi
gerceklestirildikten sonra bir daha iiretim karsit1 is davranislart gdstermemesi i¢in 6nlem
alinmalidir. Is gérenlerin isine yabancilasmasi dnlenmeli tiim isgdrenleri kapsayacak
sekilde is yeri i¢inde veya disinda sosyal etkinlikler diizenlenmelidir. Bu etkinlikler
1sgorenlerin diger calisma arkadaslari ile kaynasmasini saglamaktadir. Calisirken yasanan
bir problemin bu gibi etkinliklerde unutulabilir yada yasanan gerginlikler son
bulabilmektedir. Orgiitlerde vardiya sistemi ile ¢alisan is gorenler kendi vardiyasi disinda
calisan baska 15 gorenleri tanimamakta veya onlar hakkinda yeterli bilgiye sahip

olmamaktadir. Bu etkinlikler tiim is gorenleri birbirine baglamaktadir.

llerleyen calismalarda &rnek sayisi arttirilarak saghik sektdriiniin geneline yayilan
cikarimlar yapilmasi miimkiin olabilir. Arastirmamizdaki dort kavram demografik
degiskenlere gore incelenebilir. Ayrica farkli sektorleri kapsayacak sekilde arastirma
genisletilebilir. Psikolojik sermaye ve liretim karsiti is davraniglar arasindaki iligski de
etik iklim, oOrgiitsel adalet, hizmetkar liderlik, paternalist (babacan) liderlik gibi

kavramlarin roli de incelenebilir.
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EK-1

Sayin Katilimet,

Bu anket Istanbul Ticaret Universitesi, Isletme Doktora prograni kapsaminda gergeklestirilen bir
aragtirma ile ilgilidir ¢alisma ile ilgilidir. Anketi cevaplama noktasindaki hassasiyetiniz igin ¢ok
tesekkiir ederiz.

Calismanin dogrulugu agisindan, tiim sorular dikkatlice okuyarak ve bos birakmadan
yanitlamanizi rica ediyoruz. Gonderilecek cevaplar bilimsel amagla kullanilacak, mutlaka gizli
tutulacaktir. Anketle ilgili sorulariniz igin iletisim bilgilerimiz asagidadir.

Saygilarimizla,

I. BOLUM

(Bu boliim anketi cevaplayan ¢alisana ait genel bilgileri icermektedir).
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5.  Sektordeki ¢alisma siireniz:

a) 0-5yil b) 6-10y1l  ¢)11-15 yil d) 16-20 y1l e)21-25yil 1) 26 yildan fazla



Su anda calistiginiz kurumdaki calisma siireniz:
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ragmen tikanir kalirim.
E-14 | Bugiiniin isini yarina birakmak benim tarzim degildir. | | | O O
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Kurumunuzda asagida ifade edile raniglary | = :>;\ E ‘; =
sergileme sikligimizi  haurladiginiz  kadariyla i > 5 2 =
belirtiniz. = | = S =
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Liitfen sorularin tiimiinii sagda yer alan siklik 1 5 3 4 5
olgegine gore cevaplayiniz.
U-1 |Kasith olarak kurumumuza ait arag ve geregleri israf ettim. | O O O O O
02 Kas(ch olarak kurumun herhangi bir ara¢ ve gerecine zarar 0 O O O O
verdim.
U-3 | Kasith olarak ofisimi/isyerimi daginik biraktim. a O O O O
U-4 | lIzinsiz olarak mesaime geg geldim. O O O O O
. Higbir saglik sorunum olmadig: halde, hastayim bahanesi 0 0 0 0 0
U5 ileo giin ise gitmedim.
.. Kurum tarafindan belirlenen yemek ve dinlenme siirelerini
U-6 | izinsiz olarak astim. O O O o o
U-7 | lzinsiz olarak mesaimden erken ayrildim. a O O O O
.. Giin igerisinde ozel islerimi halletmek i¢in saatlik izin
U-8 almadan isyerinden ayrildim. O = = = =
.9 Isten kaytarmak icin bir saglik kurulusuna giderek, kendimi 0 0 0 0 0
U- giin i¢erisinde izinli gdsterdim.
.. Ise birkac giin gitmemek icin bir saglik kurulusuna giderek
U-10 saglik raporu aldim. = = = = =
711 Tuvalete gitme, sigara igme ve benzeri nedenlerle gérevime O 0 0 0 0
- (isime) verdigim aray1 kasten uzattim.
U-12 | Kasitli olarak igimi yanlig yaptim.
U-13 | Bitirilmesi gereken acil bir is varken, bilerek yavas ¢alistim.
Verilen bir gorevi zamaninda bitirdigim halde, yeni bir
U-14 | gorev verilmemesi igin gérevi heniiz tamamlayamadigimi | [ O O O O
sOyledim.
.. Normal kosullarda yapabilecegim bir gorevi (isi), ben
U-15 | istesinden gelemem diyerek reddettim. . - - o o
.. Normal kosullarda yapabilecegim bir gorevi (isi), saglik
U-16 sorunlarim oldugu bahanesiyle reddettim. U = = U U
U-17 | Kurumumuzdaki kurallara kasitli olarak uymadim. O O O O O




U-18 | Kurumumuza ait bir seyi izinsiz olarak aldim. a O O O O
0-19 K}anm}lmuza ait baz1 arag-gerecleri izinsiz olarak evime O O O O O
gotiirdiim.
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-20 Normal {nesalmden daha fazla calismis gibi gosterip, 0 O O O 0
fazladan iicret aldim.
{J-21 | Izinsiz olarak kurumun parasini aldim / kullandim. O O O O O
(22 Kurumumuzdaki g¢alisanlardan birine ait bir seyi izinsiz 0 O O O 0
olarak aldim.
(123 Cevremdeki insanlara ¢alistigim kurumun ne kadar koétii bir 0 O O O 0
yer oldugunu sdyledim.
.. Kurumdaki birileri hakkinda kétii bir dedikodu gikarttim ya
U-24 1 4, duydugum kéti bir dedikoduyu yaydim. O - - - -
U-25 | Bir vatandasa kars1 kaba davrandim. O O O O O
[-26 K}lr"uml.lmuzdakl bir ¢alisganin ¢aligma performansini 0 O O O 0
kotiledim.
U-27 | Kurumumuzdaki birinin 6zel hayatiyla alay ettim. O O O O O
U-28 | Kurumumuzdaki birini kasitl olarak gérmezlikten geldim. a O O O O
U-29 | Kendi yaptigim bir hatayr kurumumuzdaki birinin tizerine attim. 0 0 0 0 0
U-30 | Kurumdan biriyle tartistim / ag1z dalasina girdim. a O O O O
U-31 | Kurumdaki biri(leri)ne kaba (kiifiir igerikli) s6zler sarf ettim. O O O O O
U-32 | Kurumdaki biri(leri)ne kaba el kol hareketleri yaptim. | O O O O
- Kurumdaki biri(leri)ni fiziksel siddet uygulamakla
U-33 | (dovmekle) tehdit ettim. e e
U-34 | Kurumdan biri(leri)ne sozlii olarak gozdag: verdim. a O O O O
135 K"urumq’akl l?m(lerl)nm yliziine karst moral bozucu kotii 0 0 0 O O
sozler sdyledim.
036 K“asten kummdakl biri(leri)ni herkes oOniinde kotii O O 0 O O
gosterecek bir sey yaptim.
37 Kurumdaki biri(leri)ni mahcup edecek, utandiracak kaba bir 0 O O O O
saka yaptim.
{738 Kurumdaki biri(leri)nin 6zel esyalarini izinsiz olarak O O O O O
karigtirdim.
U-39 | Kurumdaki biri(leri)ne vurdum/satastim. O O O O O




U-40 | Kurumdaki biri(leri)yle alay ettim ya da onu agagiladim. a O O (] (]
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