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OZET

Ozdemir, S. (2023). Iyi olus odakl insan kaynaklar: yonetiminin ¢alisan dayanikliligina
etkisinde algilanan orgiitsel destegin rolii (Yayimlanmamis doktora tezi). Sakarya
Universitesi.

Bu c¢alismanin temel amaci, iyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi ile c¢alisan
dayanikliligr iligkisini ve bu iligkide algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici roliinii ortaya
koymaktir. Ug boliim olarak tasarlanan bu ¢alismanin ilk boliimiinde arastirmanin temel
kavramlar1 olan iyi olus odakli insan kaynaklari yOnetimi, ¢alisan dayanikliligi ve
algilanan orgiitsel destegin kavramsal aciklamalari, onciil ve sonuglar1 belirtilmistir.
Ikinci béliim ¢alismanin arastirma kismima yonelik olarak hazirlanmis ve arastirmanin
teorik arka plani, gelistirilen arastirma modeli, arastirma sorular1 ve o sorulara istinaden
hazirlanan arastirma hipotezleri kuramsal gerekgeleri ile birlikte sunulmustur. Ugiincii ve
son boliimde ise arastirmanin yontemi ve arastirmada kullanilan 6lgekler, arastirmanin
orneklemi, yiiriitiilen analizler ve bulgular paylasilmistir. Nicel aragtirma yontemlerinin
benimsendigi bu ¢alismada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Analizlere
geemeden Once hali hazirda Tiirkge uyarlamast mevcut olmayan iyi olus odakli insan
kaynaklar1 yonetimi o6l¢eginin Tiirkce uyarlama calismasi yapilmistir. Calismada
kullanilan tiim istatistiki analizler Jamovi programi yardimi ile yapilmistir. Arastirmanin
orneklemi Marmara Bolgesi’nde farkli sektorlerde ¢alisan 512 beyaz yakali ¢alisgandan
olugsmaktadir. Verilerin analiz siirecinde tanimlayici istatistiki analizler, gecerlilik,
giivenilirlik, korelasyon testi, diizenleyici (moderator) etki ve basit egim analizleri
gerceklestirilmistir.

Aragtirma bulgularina goére iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetiminin is giivencesi,
egitim ve gelistirme, bilgi paylasimi, is kalitesi ve ilk amirle iliski boyutlar1 ile ¢alisan
dayaniklilig1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Diizenleyici etki
analizi sonuglaria gore de bahsi gegen bes boyutun calisan dayaniklilig: ile iligskisinde
algilanan Orgiitsel destegin pozitif yonlii, zayif ve istatistiki acidan anlamli diizenleyici
etkisi tespit edilmistir.

Belirsiz ve zorlu kosullar altinda emeklerini ortaya koyan calisanlarin iyi oluslarinin
onemsendigi bir yaklasim olan 1yi olus odakli insan kaynaklari yonetimi diger insan
kaynaklar1 yaklasimlarindan ayrigsmaktadir. Karsilikli kazang yaklasimi ¢ercevesinde
hem isletmelerin hem de calisanlarin kazanimlar elde edecegi bir ¢erceve sunmaktadir.
Calisan dayaniklilig1 ise zorlu kosullar altinda calismayi, miicadele etmeyi ve tekrar
yeniden baglayabilmeyi ifade etmektedir. Son yillarda hem diinyada hem de iilkemizde
yasanan ekonomik kriz, bolgesel savas, salgin hastaliklar gibi pek ¢cok gelisme c¢aligsanlari
ve isletmeleri oldukca zorlamaktadir. Dolayisi ile Tiirk¢e kaleme alinmis olan bu ilk
eserde, iyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi ile ¢alisan dayanikliligi iligkisinin ve bu
iliskide diizenleyici bir degisken olarak algilanan orgiitsel destegin incelenmesi literatiire
yapilmis olduk¢a 6nemli bir katk: olarak diistiniilebilir.

Anahtar Kelimeler: Iyi Olus Odakli IKY, Calisan Dayanikliligi, Algilanan Orgiitsel
Destek, Karsilikli Kazanglar

Vi



ABSTRACT

Ozdemir, S. (2023) The role of perceived organizational support in the effect of well-
being-oriented human resources management on employee resilience (Unpublished
doctoral thesis). Sakarya University

The main purpose of this study is to reveal the relationship between well-being-oriented
human resource management and employee resilience and the moderating role of
perceived organizational support in this relationship. In the first part of this study, which
is designed as three parts, conceptual explanations, antecedents and consequences of
well-being-oriented human resource management, employee resilience and perceived
organizational support, which are the basic concepts of the research, are stated. The
second part is prepared for the research part of the study and the theoretical background
of the research, the research model developed, the research questions and the research
hypotheses prepared based on those questions are presented together with their theoretical
justifications. In the third and final section, the methodology of the research, the scales
used in the research, the sample of the research, the analysis conducted and the findings
are shared. In this study, in which quantitative research methods were adopted, a
questionnaire was used as a data collection tool. Before proceeding to the analyses, the
Turkish adaptation of the well-being-oriented human resource management scale, which
does not currently have a Turkish adaptation, was conducted. All statistical analyses used
in the study were conducted with the help of Jamovi program. The sample of the study
consists of 512 white-collar employees working in different sectors in the Marmara
Region. In the data analysis process, descriptive statistical analyses, validity, reliability,
correlation test, moderator effect and simple slope analyses were performed.

According to the research findings, there is a significant and positive relationship between
job security, training and development, information sharing, job quality and relationship
with immediate supervisor dimensions of well-being-oriented human resource
management and employee resilience. According to the results of moderating effect
analysis, a positive, weak and statistically significant moderating effect of perceived
organizational support on the relationship between these five dimensions and employee
resilience was found.

Well-being-oriented human resource management, which is an approach that cares about
the well-being of employees who put forth their efforts under uncertain and challenging
conditions, differs from other human resource approaches. Within the framework of the
mutual gain approach, it offers a framework in which both businesses and employees will
gain gains. Employee resilience, on the other hand, refers to the ability to work, struggle
and start again under challenging conditions. In recent years, many developments such as
the economic crisis, regional wars, epidemics in the world and in our country have been
challenging both employees and businesses. Therefore, in this first work written in
Turkish, examining the relationship between well-being-oriented human resource
management and employee resilience and perceived organizational support as a
regulating variable in this relationship can be considered as a very important contribution
to the literature.

Keywords: Well-being-Oriented HRM, Employee Resilience, Perceived Organizational
Support, Mutual Gains
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GIRIiS

Is hayatin etkileyen toplumsal baskilar, teknolojik yenilikler, otomasyon ve dijitallesme,
kiiresel 6lgekte yasanan ekonomik krizler, issizlik tehdidi, pandemi, uzaktan ¢alisma ve
benzeri esnek ¢alisma tiirleri, salgin hastaliklar gibi pek cok faktor ¢alisanlarin iyi olusuna
yonelik artan tehdidi ifade etmektedir. Gegmisten bugiine insan kaynaklar1 yonetiminin
bireysel ve oOrgiitsel performansa yonelik onceligi daha fazla stres, tikkenmislik ve is
yogunlugu gibi sonuclari ortaya ¢ikararak ¢alisanlarin iyi olusunu geri planda tutmaktadir
(Guest, 2017). Ancak ¢alisanlarin endiseleri ve iyi olma hallerine iliskin tehditlerin
ciddiye alinmasi halinde, IKY igin farkli bir analitik ¢ercevenin gerekliliginden sz

edilmektedir.

Guest (2017) tarafindan kaleme alinan ve kavramsal ¢ercevesi olusturulan iyi olus odakl
IKY (I00IKY); karsilikli kazang perspektifinden hareketle IKY uygulamalarinin etik,
stirdiiriilebilir ve hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in nasil faydali olabilecegini ortaya
koymak amaciyla sunulmustur. is giivencesi, egitim ve gelistirme, is kalitesi, bilgi
paylasimi, ekiplerin kullanimi ve ilk amirle iliski boyutlarindan olusan kavram,
calisanlarin psikolojik, fiziksel ve sosyal iyi oluslarini korumayi ve iyilestirmeyi

amaglayan bir IK uygulamalar1 sistemini ifade eder.

Isletmelerin degisen ¢evresel yap1 ve rekabet kosullari altinda hayatta kalabilmesinin ve
kar edebilmesinin yolunun isletme igin kilit 6neme sahip ¢alisanlarina bagl oldugu
bilinmektedir. Calisanlarinin yeni durumlara uyum gosterebilmeleri, sorunlarla basa
cikabilmeleri psikolojik sermayeleri ve 6zellikle de dayaniklilik kapasiteleri ile yakindan
iligkilidir. Calisan dayanikliliginin = orgiit tarafindan da etkinlestirilebilen ve

gelistirilebilen bir yapiya sahip oldugu ifade edilmektedir.

Ozellikle son on yilda artan bir ilgiyle arastirmacilar IKY uygulamalari ile ¢aliganlarin
dayanikliligr arasindaki iligkiyi kesfederek pek ¢ok arastirma yiiriitmiislerdir (Bardoel
vd., 2014; Lengnick-Hall vd., 2011; Luthans vd., 2006; Wang vd., 2014). Calisan
dayanikliliginin gelistirilebilir bir kapasite oldugu fikrinden hareketle gesitli egitimleri de
kapsayan Orgiitsel miidahalelerle bu kapasitenin artirilabilecegi fikri pek ¢ok bilim insan1
tarafindan paylasilmaktadir. Iyi olus odakli IKY yaklasimi da ¢alisanin yararin1 merkeze
alan uygulamalar seti oldugundan ¢alisan dayanikliligi ile iliskilendirildiginde bu

uygulama setinin ¢alisanlarin dayanikliligini artirmasi beklenmektedir.



Iyi olus odakli IKY, calisanlarin iyi olusunu, motivasyonunu ve is tatminini artirmaya
yonelik bir yaklasim olarak degerlendirilirken; ¢alisan dayanikliligi ise g¢alisanlarin
zorluklarla basa ¢cikma yetenekleri, stresle bas etme becerileri ve zorlayici kosullar altinda
uzun siireli olarak performanslarini koruyabilme ve siirdiirebilme kapasiteleri olarak ifade

edilmektedir.

Calisanlarin gelisimini destekleyen, ig-yasam dengesini saglamalarini ve stresle basa
cikmalarini kolaylastirabilen iyi olus odakli IKY, calisanlarin dayanikliligim artirabilir.
Iyi olus odakli IKY'nin sagladig: bu katki ile ¢alisanlarin duygusal agidan daha saglikli
durumda olmalari, daha yiiksek motivasyon seviyelerine ulasabilmeleri ve islerine karsi
olan olumlu tutum ve davranislari tesvik edilebilir. Bu faktorler de ¢alisanlarin zorluklarla

basa ¢ikma becerilerini ve dayanikliliklarini artirabilir.

Ancak oOrgiitiin ¢alisanlara sagladigi kaynak ve destekler ne olursa olsun g¢alisanlarin
algilamalart birbirlerinden farkli olacagindan algilanan orgiitsel destek konusu onem
kazanmaktadir. Algilanan orgiitsel destek kavrami, c¢alisanlarin Orgiitleri tarafindan
desteklendigini hissetmeleriyle ilgilidir. Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin 6rgiitleri
tarafindan gordiikleri degeri, kendilerine saglanan destegi ve onlara uygulanan
muameleyi nasil algiladiklarini ifade eder ve galisanlarin ihtiyaglarinin karsilandigini ve

desteklendigini hissetmelerini saglar.

Calisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeylerine gore orgiitiin sagladigi imkan ve
firsatlar anlam kazanacak ve de bu desteklere iliskin kanaatleri ortaya ¢ikaracaktir.
Algilanan 6rgiitsel destegin onciilleri de hesaba katildiginda aralarinda 6rgiitiin adil ya da
politik algilanmasu, is kosullar1, yonetici destegi, kisilik ve IK uygulamalarim da oldugu
cesitli faktdrler siralanmigtir. O halde iyi olus odakli IKY uygulamalar ile calisan
dayaniklilig: iliskisinde algilanan Orglitsel destegin roliiniin arastirilmasi anlamli hale

gelmektedir.

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, iyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi ile calisan dayanikliligi
iliskisini ve bu iliskide algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici roliinii ortaya koymak
amaglanmistir. Bu amac¢ dogrultusunda; calismada calisanlarin iyi olus odakli insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik algilar1 ile ¢alisan dayamiklilik diizeyleri

arasinda herhangi bir iliski olup olmadig1 ve bu muhtemel iligkide sahip olduklari 6rgiitsel



destek algilarmin ¢alisanlarin dayanikliliklart iizerindeki etkilerini incelemek ve ortaya

koymak hedeflenmistir.

Arastirmanin Problemi ve Sorulari

Glinlimiiz ¢alisma kosullarinin, isgiicii piyasasindaki gelismelerin, finansal krizlerin,
teknolojik degisimlerin, dogal afetlerin, salgin hastaliklarin ve daha pek ¢ok unsurun
calisanlar1 olumsuz sekilde etkiledigi ancak geleneksel insan kaynaklari yonetimi
anlayisinin bu etkiyi goz ardi ettigi ve daha ¢ok bireysel ve orglitsel performans
beklentileri dogrultusunda hareket ettigi one siiriilmektedir (Guest, 2017). Bu anlamda iyi
olusu merkezine alan iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin bu ihmali
ortadan kaldirarak calisanlari smnayan pek ¢ok zorluga karsi ¢alisanlarin dayaniklilik
kapasiteleri iizerindeki potansiyel etkisi ve bu etkinin ortaya ¢ikabilmesinde ¢alisanlarin
orgiitsel destek algilarinin dneminin ortaya konmasi ihtiyaci arastirmanin problemini

olusturmaktadir.

Yukarida ifade edilen arastirma problemi baglaminda olusturulan arastirma sorulari

asagida belirtilmistir. Bunlar:

1. lyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi ile calisan dayanikliligi arasinda bir iliski

var midir? Eger var ise,

2. lyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi ile ¢alisan dayanikliligi iliskisinde

calisanlarin orgiitsel destek algilar1 diizenleyici bir etkiye sahip midir?

Arastirmanin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi literatiirii ele alindiginda giiniimiizde giderek daha da zorlayici
hale gelen is ve is kosullarinin c¢alisanlart pek cok acidan cesitli etkilere maruz
birakmasinin thmal edildigi (Guest, 2017) ve hem bireysel ve drgiitsel performansin hem
de performansi etkileyen unsurlarin halen birincil 6éneme sahip arastirma alani oldugu
goriilmektedir. Calisanlar1 sadece bireysel ve orglitsel performans agisindan degil ayni
zamanda onlarin 1yi olusunu da Onemseyerek merkeze alan iyi olus odakli insan
kaynaklar1 yonetimi araciligiyla bu olumsuz kosullarin etkisinin azaltilmasi ve bu yolla

olumlu galisan ¢iktilarina ulasilabilmesi miimkiin olabilir.

Igili literatiir incelendiginde iyi olus odakl1 insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimini ele
alan calisma sayisinin teorik ve ampirik ag¢idan oldukca smirli oldugu anlagilmaktadir.

Son birkag yilda iiretilen smirl sayida calisma Almanya (Hauff vd., 2020), Ingiltere
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(Guest, 2017), Ispanya (Salas-Vallina vd., 2020; 2021; 2022) gibi gelismis iilkelerin yan1
sira Cin (Cooper vd., 2019; Bartram vd., 2023), Pakistan (Shahzadi vd., 2022) Tayland
(Aeknarajindawat vd., 2020) ve Vietnam (Ngo vd., 2023) gibi gelismekte olan iilkelerde
yiiriitiilmiistiir. Ulkemizde ise konuya iliskin bildiri, makale, yiiksek lisans ya da doktora
tezi olarak herhangi bir c¢alismayla karsilagilmamistir. Konu iizerinde c¢aligsan
aragtirmacilarin daha fazla sayida arastirma tretilmesi ¢agrilart (Guest, 2017; Salas-
Vallina vd., 2020; 2021) ve heniiz Tiirkiye Ornekleminde herhangi bir arastirma
yapilmamis olmasi iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetiminin iilkemizde de detayl bir
incelemesinin yapilmasi1 gerektigini diislindiirmiistir. Bu yoniiyle bu arastirma,
Tiirkiye’de iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi {izerine yapilan oncii bir ¢aligma

ozelligine sahiptir.

Bu ¢alismada iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan dayanikliligi ile iliskisi
ve bu iligkiyi ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegin nasil ve ne dlgiide etkiledigi
arastirilmistir. Arastirmada ortaya konan model bilindigi kadariyla ilk kez bu aragtirmada
ele alinmistir. Calisan dayanikliligi konusu 6zellikle COVID-19 pandemisinden sonra
sikca lizerinde ¢alisilan bir konu haline gelmistir. Arastirmada benimsenen dayaniklilik

kavrami dayanikliligin calisma hayatindaki yoniine odaklanmaktadir.

Yeni bir kavram olan iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetiminin Tiirkge literatiir igin
daha kapsamli, detayli bir karsilik bulmas1 amaclanmistir. Kavramsal zenginlige katkida
bulunulurken yeni ve giincel bir konu ile literatiiriin genisletilmesi de hedeflenmektedir.
Yine arastirma icin eldeki bilgilere gore daha Once Tiirkge uyarlamasi yapilmadigi
anlasilan ve ilk kez bu c¢alisma i¢in Tiirk¢geye uyarlanan iyi olus odakli insan kaynaklar
yonetimi 0lgeginin mevcut literatiire kazandirilmasi da aragtirmanin 6nemli ¢iktilarindan

biridir.
Arastirmanin Yontemi

Calismanin amaci dogrultusunda ortaya konan arastirma sorular1 ve hipotezlerini test
etmek amaciyla nicel bir arastirma tasarimi kurgulanmistir. Veri toplama araci olarak
anket tekniginin kullanildig1 bu arastirmada; anket, yazinda gegerliligi ve giivenilirligi
test edilmis ve kabul goren Slgekler ile katilimcilarin gesitli bilgilerinin edinilmesi i¢in
sorulan demografik sorulardan olusturulmustur. Bu o&lgekler; iyi olus odakli insan
kaynaklar1 yonetimi Ol¢egi, calisan dayanikliligi dlgegi ve algilanan Orgiitsel destek

Olcegidir. Arastirma kapsaminda elde edilen veriler nicel analiz teknikleri kullanilarak



degerlendirilmistir. Bu kapsamda verilerin analizi, R programlama dili ile gelistirilen agik
kaynak kodlu ve ficretsiz olan Jamovi programi araciligiyla gerceklestirilmis ve bu
kapsamda giivenilirlik, frekans, korelasyon, kesfedici ve dogrulayict faktor ile

diizenleyici etki analizleri kullanilarak gerceklestirilmistir.

Tezin icerigi

Bu tez ¢alismasi toplamda ti¢ boliimden olusmaktadir. Kavramsal ¢ergeveye yer verilen
¢alismanin ilk bolimiiniin ardindan ikinci boliimde arastirmanin teorik zeminine

deginilmis ve arastirma sorular1 siralanmistir. Son boliimde ise tezin aragtirma kisminda

izlenilen yol ve yontem ile ulasilan sonuglara yer verilmistir.

Calismanin ilk boliimiinde iyi olus ve ¢alisan iyi olusu kavramlarina yer verilmistir. Daha
sonra iyi olus odakli IKY nin kuramsal arka plani, nciilleri, ortaya ¢ikma nedenleri ve
iyi olus odakli IKY kavramiyla ifade edilmek istenen uygulamalar ifade edilmistir.
Ardindan psikolojik sermaye ve psikolojik sermaye boyutlarindan c¢alisan dayanikliligi
kavrami kisaca Ozetlenmistir. Son olarak ise calismanin diizenleyici degiskeni olan
algilanan orgiitsel destek kavrami, kavrami agiklayan teorik ¢erceve, kavramin onciilleri

ve sonuglarindan s6z edilmis ve ikinci boliime gecilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde aragtirmanin teorik arka plani ifade edilmis ve
beraberinde arastirma problemi ile aragtirma sorulari ortaya konmustur. Arastirmaya
zemin hazirlayan teorik ve ampirik gerekgelerden hareketle olusturulan arastirma modeli
ifade edilmistir. Daha sonra arastirmanin hipotezleri ortaya konmus ve aragtirmanin son

boliimii olan {igiincii boliime gegilmistir.

Calismanin son boliimiinde ise tezin arastirma kismina yer verilmistir. Bu boliimde;
arastirmada tercih edilen o6lcekler, drneklem ve verilerin toplanma siirecine yonelik
bilgiler, iyi olus odakli IKY &lgceginin uyarlama ¢alismasi ve arastirma kapsaminda

yapilan analizler ve analizler sonucu elde edilen bulgular paylasilmistir.

Arastirmanin Kisitlar

Iyi olus odakli insan kaynaklar1 6lgeginin halihazirdaki ¢alisma ile Tiirkce uyarlamasinin
yapilmis olmasi ve Tiirkiye Ornekleminde ilk kez bu calisma ile test edilmesi bu
arastirmanin dnemli bir kisit1 olarak degerlendirilmektedir. Olgegi olusturan ifadeler Bati
kiiltliriine ait deyim ve sOylemler barindirdigindan yapilan ¢eviri ¢alismasinin bazi ¢eviri

noksanliklarini ortaya ¢ikarmast miimkiindiir.



Orneklemin mavi yakal ¢alisanlar yerine sadece beyaz yakal ¢alisanlardan olusturulmus
olmasi da arastirmanin kisitlar1 arasindadir. Ancak bu calismanin 6rnekleme iliskin
bilgilerin aktarildig1 kisimda ifade edildigi gibi arastirma tasarimi sebebiyle tercih edilen
Olceklerin barindirdig: ifadelerin daha egitimli oldugu varsayilan beyaz yakali ¢alisanlar
tarafindan daha rahat anlasilabildigi hesaba katildiginda bu 6rneklem tercihi daha anlaml
hale gelmektedir. Son olarak belirtilebilecek bir diger kisit ise 6rneklemin tek bir ulusal
kiltiirden meydana gelmesi ve tek bir sektore ya da meslege odaklanmaktan ziyade pek
cok degisik sektorden isletmeyi kapsamasidir. Ayrica iyi olus odakli insan kaynaklari
yonetimi konusu iizerine hem yabanci hem de Tiirkge literatlirdeki ¢alisma sayisinin az
olmast bu arasgtirmanin sonuglarinin diger arastirmalarla kiyaslanmasin1 gili¢ hale

getirmistir.



BOLUM 1. TEORIK CERCEVE VE KAVRAMLARIN

TANIMLANMASI

Bu boliimde iyi olus ve ¢alisan iyi olusu kavramlarindan kisaca bahsedilmis ve sonrasinda
arastirmanin odak noktas1 olan Iyi Olus Odakl1 Insan Kaynaklar1 Yénetimi ayrintili bir
bigimde ele alinmistir. Ardindan psikolojik sermaye boyutlarindan ¢alisan dayaniklilig:
kavrami aktarilmaya calisilmistir. Son olarak ise aragtirma modelinin bir diger degiskeni

olan algilanan orgiitsel destek kavrami agiklanmistir.

1.1. Tyi Olus Odakh insan Kaynaklar1 Yonetimi

Iyi olus odakl1 insan kaynaklar1 ydnetimi kavraminin incelenmesinden dnce iyi olus ve
calisan iyi olusu kavramlarmin iizerinde durulmasi gerekmektedir. Oncelikle iyi olus
kavrami incelendiginde kavramin ge¢misinin Aristo’ya kadar uzandigi sdylenmekte ve
Aristo’nun iyi olug durumunu “insan davranislar1 sonucu basarilabilen seylerin zirvesi”
olarak tanimladig1 goriilmektedir (Uslu ve Simsek, 2020, s. 7). Giiniimiizde iyi olus,
esenlik, refah gibi Tiirkge c¢evirileri sunulan “well-being” kavrami, Antik zamandan
baglayan ve giiniimiize kadar uzanan bir konu olarak degerlendirilmektir (Kuyumcu,
2012).

1950’lerde 6znellige olan ilginin artmasi ile hayat kalitesine yonelik bilimsel arastirma
egiliminin bir parcasi olarak baslayan 6znel iyi olus arastirmalari ile 1980’lerde deneysel
arastirmalar ile baslayarak kisinin potansiyelini vurgulayan, zorluklarla karsilasildiginda
kendini gergeklestirme ve hayatin anlami icin bireyin potansiyelini 6ne ¢ikaran klinik ve
yetiskin gelisim kuramlarina dayanan psikolojik iyi olus olmak {izere iyi olus

caligmalarini karakterize eden iki arastirma alan1 bulunmaktadir (Telef, 2013, s. 374).

Psikolojik iy1 olus, kisilerin kendilerine iliskin 6znel tecriibeleri olarak ifade edilebilir
(Diener, 1994). Psikolojik iyi olus, hayattaki anlamli amaglar1 siirdiirme, kisisel gelisim
ve baskalari ile nitelikli iligkiler gelistirme gibi hayatta kars1 karsiya gelinen varolussal
meydan okumalar1 yonetebilme olarak tanimlanmustir (Keyes vd., 2002). Ryan ve Deci’e
(2000) gore ise insanlarin sahip olduklar1 yetenekler, 6zerklik ve sosyal iligkiler kurmak
insanlar igin psikolojik bir ihtiya¢ olup bu ihtiyaclarin karsilanabilmesi iyi olusu
aciklamaktadir (Kuyumcu, 2012, s. 65). Ryff ve Singer (2008) psikolojik iyi olusu
baskalar1 ile olumlu iliskiler, cevre hakimiyeti, 6zerklik, kendini kabul, kisisel gelisim ve

yasam amaci olarak alt1 temel davranis bigimi seklinde ele almistir. OECD ise iyi olusu
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"daha iyi yasam" girisiminin bir pargasi olarak bir dizi nesnel iyi olus gostergesi
gelistirerek ayn1 zamanda “insanlarin yagsamlari hakkinda yaptiklari tim ¢esitli olumlu ve
olumsuz degerlendirmeleri igeren iyi zihinsel durumlar ve insanlarin deneyimlerine

duygusal tepkileri” olarak tanimlamistir (OECD, 2013, s. 29).

Calisan iyi olusu konusu ise iste ve ¢alisma kosullarindaki degisikliklerin ¢aliganlar i¢in
zararli sonuclar dogurmasi ve isletmeleri olumsuz yonde etkilemesi ile birlikte popiiler
hale gelmeye baslamistir. Bu degisiklikler, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY)
arastirmasinin odak noktasinda ¢alisanlarin iyi olusuna yonelik bir kaymay1 beraberinde
getirmistir (Huettermann ve Bruch, 2019). 2008 finans krizi ile birlikte is yerinde
verimlilik baskilar1 yogunlagmis ve bu da hem calisan iyi olus seviyelerinde hem de
performansta bir diislise yol agcmistir (Guest, 2017). Esitsizlik ve kotii calisma kosullari,
adaletsizlik, salgin hastaliklar, kiiresel 1sinma ve dogal afetler iyimserligi daha da zorlar

hale getirmistir.

Iyi olusu ¢alisma hayatin1 merkeze alarak yapilan degerlendirmelerde ¢alisan iyi olusu
“fiziksel, biligsel ve sosyo-duygusal islevleri biitiinlestiren bir yasam seyri boyunca
basarili performans durumu” (Pollard ve Davidson, 2001, s. 10) veya “bir ¢alisanin is ve
performans deneyiminin genel kalitesi” olarak tanimlanabilir (Warr, 1987). Calisanlarin
iyl olma hali, nese ve mutluluk gibi olumlu duygularin varligi ve ayni zamanda iiziintii
ve Otke gibi olumsuz duygularin yoklugu olarak tanimlanmaktadir (Bakker ve
Oerlemans, 2011). Diinya Saglik Orgiitii (DSO)’ne gore ¢alisan iyi olusu, “yalmizca
hastalik veya sakatligin olmayis1 degil, fiziksel, psikolojik ve sosyal yonden tam bir iyilik
hali” olarak tanimlanmaktadir (DSO, 1946). Bu tamimlar genel olarak iyi olusu ifade
ederken, arastirmanin ilgisi Grant, Christianson ve Price’in (2007), Warr'm (1987)
calismasina dayanarak, “bir calisanin isteki deneyiminin ve isleyisinin genel kalitesi”
olarak tanimlanan isle ilgili iyi olus tanimina yoneliktir. Ancak iyi olus, detaylica
aciklanmasi gereken bir kavram olarak degerlendirilmektedir (Salas-Vallina vd., 2021, s.
1).

Onceki calismalar, iyi olusu tek bir boyut olarak dlgmeye ¢alismis olmalarina ragmen
(Peccei vd., 2013), iyi olusun {i¢ ana yone yani psikolojik, fiziksel ve sosyal iyi olusa
sahip oldugu anlasilmaktadir (Grant vd., 2007). Psikolojik iyi olusu ele alirken, genellikle
hedonik ve 6demonik iyi olus arasinda bir ayrim yapilmaktadir. Birincisi tipik olarak is
tatmini ile temsil edilirken, ikincisi daha ¢ok potansiyelin yerine getirilmesi ve iste anlam

ve ama¢ bulma ile ilgilidir (Guest, 2017). Warr (1990), psikolojik iyi olusu, calisma
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ortamlarinda arastirmalarda yaygin olarak kullanilan bir 06l¢li ile memnuniyet-
memnuniyetsizlik, cosku-depresyon ve rahatlik-kaygiyr kapsayan ii¢ boyutta
islevsellestirmistir. Her iki bilesen de tutumlara atifta bulunmakla birlikte bilissel ve

duygusal unsurlari biinyesinde bulundurur (Fisher, 2010).

Ikinci yon, calisanlarin iyi olusunu hem fiziksel hem de zihinsel saglik agisindan ele alir
(Appelbaum vd., 2000; Orlitzky ve Frenkel, 2005) ve stres, kayg1 ve is yorgunlugu gibi
unsurlar1 igerir (Grant vd., 2007). Is yerinde hastaligin fizyolojik emarelerini takip eder
ve enerji hissi gibi olumlu gostergeler ve tilkkenme ve stres gibi olumsuz gostergeler dahil
olmak iizere 6znel saglik duygulari araciligiyla arastirilmaktadir (Guest, 2017, s. 27).
Ozellikle, Grant ve digerlerinin (2007) de belirttigi gibi drgiitsel baglamda is stresorleri
ve is gerginlikleri arasinda ayrim yapan farkli bir iyi olus tiirli dikkate alinmalidir (Spector
ve Jex, 1998). Is yiikii ve is yogunlugu gibi stres faktorleri, stres yaratan olay veya
durumlara uygulanabilirken, zorlanma, drnegin fiziksel ve psikolojik tiikkenme gibi stres

faktorlerine verilen tepkileri ifade eder (Pagan-Castano vd., 2020, s. 470).

Ugilincii boyut ise iliskilerle ilgilidir (Bartel, 2004; Gelade ve Ivery, 2003; Tzafrir, 2005).
Sosyal iyi olus ¢alisanlar arasindaki etkilesim ve iliskiler adina veya calisanlar ile amirleri
veya Orgiit arasindaki etkilesim ve iligkilere atifta bulunan tanimlar yapilmaktadir
(Appelbaum vd., 2000; Boxall ve Purcell, 2011; Grant vd., 2007). Kisilerarasi iliskiler,
sosyal destek seviyeleri ve algilanan giiven ve prosediirel adalet, sosyal iyi olusu

etkileyen unsurlardir (Guest, 2017, s. 27).

Ekonomistler, sosyologlar ve psikologlar dahil olmak {izere pek c¢ok arastirmaci
tarafindan insanlarin iyi oluslarini veya sikinti1 duygularin1 anlamaya yonelik aragtirmalar
yapilmistir. Warr'a (2002) gore, yasam kalitesini etkileyen biligsel faktorlerin, insanlarin
kendi 1yi olus seviyelerine iliskin algilariyla baglantili olmas1 muhtemeldir. Bununla
birlikte, Currie (2001) is yerinde c¢alisanlarin iyi olusunu isgiiciiniin fiziksel ve zihinsel
saglig1 olarak gérmekte ve calisanlarin stressiz ve fiziksel olarak gilivenli bir ortamda
calismasini iligkili bulmaktadir. Bakke (2005) bu goriisii desteklemekte ve iyi olusun isi
heyecan verici, 6diillendirici, tesvik edici, eglenceli hale getiren bir ortami tesvik etmekle
iligkilendirilebilecegini belirtmektedir. Wood ve Ogbonnaya (2018) kaygi, depresyon ve
is tatminini dikkate alarak iyi olus kavramina katkida bulunmuslar hem psikolojik iyi
olusu hem de orgiite ait olma algilarini (sosyal iyi olus) ¢alismalarina dahil etmislerdir.
Ogbonnaya ve Messersmith (2019) iyi olus kavramlastirmalarint memnuniyet, cosku ve

sagliga kadar genisleterek iyi olusun bir gostergesi olarak duygusal baglilig: kullanmislar;
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ancak iyi olusun sosyal ve fiziksel boyutlarini goz ardi ederek yalnizca orgiite yonelik
duygulara odaklanmiglardir. Hauff ve digerleri (2020) arastirmalarinda fiziksel saglik,
zihinsel saglik, is tatmini ve ise baglilik yoluyla iyi olusa daha genis bir yaklasim

Onermislerdir.

Calisan iyi olugu kavrami, orgiitlere saglikli bir ig gliciine sahip olmanin avantajlarini
sunmast sebebiyle olduk¢a dnemlidir (Cooper ve Robertson, 2001). Bu nedenle, isteki
yasam kalitesini etkileyen farkli alanlarin anlagilmasinda ¢alisanlarin is yerindeki iyi olus
dinamikleri oldukg¢a etkilidir (Baptiste, 2008). Yukarida ifade edilen psikolojik, fiziksel
ve sosyal yonden iyi olusu dnemseyen ve dnceleyen bir IKY anlayisi ile ¢alisanlarin iyi
olus diizeyleri artirilabilir ve dolayisiyla isletmelerin hedefledikleri performans da elde
edilebilir.

Isteki ve c¢alisma kosullarindaki degisiklikler c¢alisanlar icin zararli sonuglar
dogurabilmekte ve organizasyonlari olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Salas-Vallina
vd., 2021, s. 1). Guest (2017), is yerindeki ve toplumdaki istihdam esnekligindeki
biiylime, teknolojik degisiklikler, dijitallesme, azalan adalet gibi degisimlerin ¢alisan iyi
olusunu giderek daha fazla tehdit ettigini savunmustur (Hauff vd., 2020). 2008 mali
krizinden bu yana, is yerinde rekabet¢i verimlilik seviyelerine ulagsmak igin baskinin ve
stresin arttig1 ve bunun da hem calisan iyi olus seviyelerinde hem de performansta bir
diisiise yol agtig1 diisiiniilmektedir (Guest, 2017). Esitsizlik ve kotii ¢alisma kosullarinin
da arttig1 (Picketty, 2017), bunun sonucunda da adaletin ve iyimserligin azaldig1 iddia
edilmektedir (Salas-Vallina vd., 2021, s. 1). Bunlarin yan1 sira 2020 yilinda ortaya ¢ikan
COVID-19 pandemisi ve diger salgin hastaliklar ile kiiresel 1sinma, diizensiz gog,
ekonomik krizler is hayatin1 dogrudan ya da dolayl bir bigimde etkilemektedir. Ornegin
diinyay1 durma noktasina getiren COVID-19 pandemisinde ¢alisan kaygisi ve olumsuz
duygularin (Park vd., 2022), is performansinin (Vo-Thanh vd., 2020), ¢alisma isteginin
(Stergiou ve Farmaki, 2021); orgiitsel vatandashik davranisinin (Yu vd., 2021); ise
bagliligin (Jung vd., 2021) olumsuz etkilendigi gdzlemlenmistir.

Bu degisiklikler, insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) arastirmasinin odak noktasinda
calisanlarin iyi olusuna yo6nelik bir odak kaymasini hakli ¢ikarmaktadir (Huettermann ve
Bruch, 2019). IKY ile calisan iyi olusu arasindaki iliskiye dair biiyiiyen literatiir,
cogunlukla performans odakli IKY uygulamalar1 (yani yiiksek performansl is
uygulamalarn (HPWP'ler)) ve orgiitsel performans arasindaki iligkinin arastirilmasina

yonelik daha genis bir konu gergevesinde sekillenmistir (Hauff vd., 2020, s. 255).
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Dolayisiyla, ¢alisan mutlulugu, performans odakl1 IKY ile drgiitsel performans arasindaki

iliskide genellikle 6nemli bir aract olarak goriilmektedir (Guest, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitlerde insan ydnetimi ile ilgili tiim faaliyetler olarak
anlasilmakta (Boxall ve Purcell, 2011) ve birden fazla yonetim faaliyeti oldugu g6z
oniinde bulundurulmakla birlikte ayn1 zamanda “tutarli bir IKY sistemini olusturan insan
kaynaklar1 uygulamalar1” konusunda bir fikir birligi olmadig1 da bilinmektedir (Delery,
1998). IKY sistemleri, calisanlarin becerilerini, bagliligini ve nihai olarak performansini
gelistirmek i¢in tasarlanmistir (Boxall ve Macky, 2009; Paauwe vd., 2013). Hem
calisanlar hem de kurumsal sonuglar tek bir yonetim faaliyetinden degil ¢esitli yonetim
faaliyetlerinden etkilendigi icin farkli IK uygulamalarim birlestirmek 6nemlidir (Wright
ve Boswell, 2002).

Faaliyetlerin cesitliligine iliskin olarak, iizerinde uzlasilmis veya sabit bir IK
uygulamalari listesi bulunmamaktadir (Paauwe, 2009). Birgok makale; performans
(Paauwe, 2009), personel planlamasi (Koch ve McGrath, 1996), performansa bagli ticret
(Dowling ve Richardson, 1997, McNabb ve Whitfield, 1997), egitim ve gelistirme
(Kalleberg ve Moody, 1994) ve 6rgiit igi kariyer olanaklar1 (Verburg, 1998) gibi bireysel
uygulamalar iizerindeki etkilerinin yami swra IK uygulamalarmin setleri veya
kombinasyonlarin1 da vurgulamaktadir (Arthur, 1994; Guest, Conway, ve Dewe, 2004;
Pagan-Castafio vd., 2020, s. 470). Is tasarimi ve is-yasam dengesi gibi uygulamalar ise
daha az siklikla IKY sistemlerine dahil edilmektedir (Boselie vd., 2005; Wall ve Wood,
2005).

IKY yaygin olarak ¢alisilan ve kabul edilen bir alan olmasina ragmen, ortaya konulmasi
gereken temel ve dogru stratejilerin neler oldugu konusunda bugiine kadar tartigmalarin
devam ettigi belirtilmektedir (Aeknarajindawat vd., 2020, s. 117). Kisacasi, IKY
demetlerinin (HR Bundle) “dogru” bilesimine iliskin bir anlasma olmamasina ve siire
gelen anlasmazliklara ragmen (Posthuma vd., 2013), bilesenlerin ¢oklu ve karsilikli
olarak destekleyici olmasi gerektigi yaygin olarak kabul edilmektedir (Bartram vd., 2014;
Zacharatos vd., 2005).

IKY ve cesitli ortaya cikmis hallerinin, yani 6zellikle son 20-30 yildir yiiksek
performansli c¢alisma sistemleri (HPWS'ler), yiiksek katilimli ¢alisma sistemleri
(HIWS'ler) veya yiiksek baglilik saglayan calisma sistemleri (HCWS'ler) gibi farkli
yonlere odaklanan IKYY anlayislari ¢esitli kavramsal gergeveler kullanirken bunlarin ayni
zamanda calisan iyi olusu pahasina bireysel performansi 6nceledikleri diigiiniilmektedir
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(Cooper vd., 2019; Aeknarajindawat vd., 2020). Ornegin, Jensen ve digerleri (2013),
yiiksek performansli is sistemlerinin is yogunlugu ile iliskili oldugunu ve bunun da isle
ilgili strese yol actigini bildirmistir. Ayrica, Wood ve digerlerinin (2012) yaptiklari
arastirmada yiiksek katilimli is uygulamalarinin performansla iligkili oldugu, ancak
calisan iyi olusu ile olumsuz yénde iliskili oldugu ortaya ¢ikmstir. IKY ve performans
lizerine arastirmalar gelistikge, calisanlarin rolii daha merkezi hale gelmis ve IKY'nin
performans lizerindeki etkisinin biiylik 6l¢iide calisan tutumlar1 ve davraniglari iizerindeki
etkisiyle olustugu goriisii belirmistir (Guest 2017). Baz1 arastirmacilar, insan kaynaklari
aragtirmacilari1  bu  gerilimlerin iistesinden gelmesi muhtemel farkli bir IKY

uygulamalari setini kesfetmeye davet etmislerdir (Loon vd., 2019).

IKY alanindaki son ve en dnemli gelismelerden biri, esas olarak calisan iyi olusunun
arttirllmasina odaklanan iyi olusun duygusal, fizyolojik ve sosyal isleyisini iceren iyi olus
odakli IKY uygulamalarmin tanitilmasidir (Aeknarajindawat vd., 2020). IKY'nin ¢alisan
iyl olusunu artirmaya nasil katkida bulunabilecegini analiz etmek icin Guest (2017),
cesitli insan kaynaklar1 uygulama setini iceren ve performanstan ziyade g¢alisan iyi
olusunu tesvik etmek i¢in yeni bir analitik ¢erceve tasarlayarak dnermistir. Bu cergeve,
dogasi geregi kavramsal olmakla birlikte ve bu yeni ¢ergeveye iliskin ¢ok kisitl ampirik

kanit mevcuttur.

Guest (2017), "IKY ile performans arasinda bir baglanti arayisinin, ¢alisanlarin iyi
olusuna yonelik endiseler pahasina siirdiiriildiigiinii" ve "bu nedenle ihtiya¢ duyulan
seyin, calisanlarin iyi olusunu artirma olasilig1 daha yiiksek olan ve ayni zamanda yiiksek
performansa alternatif bir yol sunabilecek farkli bir IKY yaklasimi oldugunu”
savunmaktadir (S. 22). Calisanlarin iyi olusuna odaklanmanin yalnizca i yerindeki yasam
kalitesini degil, ayn1 zamanda ¢alisan performansin1 da iyilestirmek i¢in bir katalizor

gorevi gordiigiinii savunmustur (Guest, 2017).

Guest (2017), psikolojik, fiziksel ve sosyal islevselligi iceren iyi olusun {i¢ ana yonii
oldugunu 6ne siirmektedir. Guest (2017)’e gore bu model 6zellikle Harvard (Beer vd.,
2015) ve yiiksek katilim (Boxall ve Macky, 2009) modelleri iizerine insa edilir, ancak
bunlarin Stesine gegerek calisanlarin iyi olusunu artirmasi muhtemel IK uygulamalaria
odaklanir. Guest, ortaya koydugu modelde ¢alisanlarin iyi olusunu artirmasi muhtemel
bir dizi IKY uygulamasi gelistirmistir. Guest (2017)’in iyi olus odakli IKY uygulamalari,
calisanlara yatirnm yapmay1 (6rnegin, egitim ve gelistirme), ilgi ¢ekici isler saglamay1

(6rnegin, 6zerklik ve meydan okuma saglamak i¢in tasarlanmis is, bilgi saglama), olumlu
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bir sosyal ve fiziksel ortam1 (6rnegin, istihdam giivencesi ve gerekli ve istege bagli sosyal
etkilesim), s6z hakki (6rnegin, kapsamli iki yonlii iletisim) ve kurumsal destegi (6rnegin,

katilimer ve destekleyici yonetim) icerecek sekilde kavramsallastirilmistir.

IKY, calisanlarin davranislarini etkileyerek sekillendirebilir ve boylece orgiitsel hedeflere
calisan davranislar araciligiyla ulasabilir (Salas-Vallina vd., 2020, s. 563). Calisanlar,
kendilerine saygi duyan, yeteneklerine deger veren ve gelisimlerini tesvik eden “insan”
odakl1 bir yonetim algiladiklarinda, bilgilerinden yararlanmaya ve is yerinde yenilik
yapmaya daha istekli olurlar (Yidong ve Xinxin, 2013). Schaufeli (2015) ilham vererek
(takipgileri heveslendirerek ve onemli gorevlere katkida bulunduklarini hissettirerek),
giiclendirerek (6zerkligi ve sorumlulugu tesvik ederek) ve bag kurarak (is birligini ve ekip
calismasini tesvik ederek) is yerinde iyi olma halinin tegvik edilebilecegini savunmustur.
Calismalar is 6zerkligi (Battistelli vd., 2014) veya calisanlarin karar alma siirecine
katilimi1 (Janssen, 2004) gibi IKY uygulamalarmin tesvik edici oldugunu ortaya
koymustur. Bu da sonuglar yerine calisanlara odaklanan IKY'nin calisanlarin
yeteneklerini ve olumlu davraniglarini gelistirebilecegini ortaya koymaktadir (Salas-

Vallina vd., 2020).

1.1.1. Karsilikli Kazanglar ve Celisen Sonuclar Yaklasimlar:

Iyi olus odakli IKY kavraminin daha iyi anlasilabilmesi igin teorik zemininin de kisaca
agiklanmasi faydali olacaktir. IK'Y uygulamalar1 ve galisanlar arasindaki iliskiye yonelik
farki gortigler bulunmaktadir. Bunlardan karsilikli kazanimlar (mutual gains perspective)
veya iyimser bakis agis1 olarak adlandirilan ilk goriis, insan kaynaklari yonetiminin
olumlu tutum ve davraniglara (6rnegin, daha yiiksek is tatmini ve baglilik, daha diisiik
devamsizlik ve isgiicli devri) ve bunun da performans iizerinde olumlu etkilere yol actig1
seklindedir (Hauffvd., 2020, s. 255). Bir diger yaklasim olan ¢elisen sonuglar (conflicting
outcomes perspective) veya kotiimser bakis agist olarak adlandirilan alternatif goriis
hakkinda ise IKY uygulamalarmin 6rgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi ancak is
yogunlagtirma ve is¢i somiiriisii ile iligkili olduklarindan, ¢alisanlarin iyi olusu gibi
ciktilar izerinde zararl etkileri oldugu sav1 ortaya atilmaktadir (Ehrnrooth ve Bjorkman,
2012; Jensen vd., 2013). Asagida sirasiyla her iki yaklasim da kisaca ifade edilmeye

calisilacaktir.

Guest (2017), calisanlarin memnuniyeti ve iyi olusuna odaklanmanin sadece is yerindeki

yasam kalitesini degil, ayn1 zamanda calisan performansini da iyilestirmek i¢in bir
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katalizor gorevi gordigiinii savunmustur. Bu, 'karsilikli kazang modeli' olarak ifade
edilmektedir. Hem iste hem de is disinda ¢alisan memnuniyetinin ve iyi olusunun
karsilikli kazang sistemi baglaminda IKY ile iyi bir bigimde iliskilendirilebilecegi
diistiniilmektedir (Guest, 2002, s. 354).

Simdiye kadar, IK yaklasimlar1 temel olarak calisanlarin iyi olusundan ziyade ¢alisanlarin
performansina odaklanmistir (Salas-Vallina vd., 2020). Mali ac¢idan bakildiginda, koti
1yi olusun bir sonucu olarak uzun siireli devamsizliklar, kuruluslar i¢in yiiksek maliyetler
igerir. Calisanlarinin yasam kalitesine yatirim yapan kuruluslar, her durumda hem kisa

hem de uzun vadeli finansal getirilerini iyilestirecektir (Guest, 2017).

Karsilikli kazang perspektifi hem organizasyon hem de calisanlar i¢in ortak faydalar
birlikte ele alir (Van De Voorde vd., 2012). Bu perspektifin temel varsaymmi IKY
sistemlerinin, olumlu ¢alisan tutumlar ile performans iyilestirmeleri elde etmek i¢in
kritik oldugu bir kazan-kazan durumu yarattigidir (Appelbaum vd., 2000). Is yeri
genelinde gecerli olan bir ydnetim stratejisi olarak ele alindiginda IKY sistemleri,
calisanlarin becerilerini en iist diizeye ¢ikarmalari ve islerini organizasyonel hedeflerle
tutarli sekillerde gergeklestirmeleri i¢in gerekli operasyonel kontrolii saglar (Guest, 2017,
Takeuchi vd., 2009). Bu bakis agisi, ¢alisanlarin iyilestirilmis is kalitesi yasadiklarini ve
organizasyona kars1 daha gii¢lii bir baglilik duygusu hissettiklerini ve bunlarin hepsinin
performans ¢iktilarina yol agtigini savunmaktadir (Ogbonnaya ve Messersmith, 2019, s.

511).

Karsilikli kazang modelinin temelini olusturan ¢esitli teoriler vardir (Peccei vd., 2013).
IKY'nin bireysel/drgiitsel performans iizerindeki potansiyel olumlu etkisini iyi olus
araciligiyla agiklamak i¢in mevcut caligmalarda en yaygin olarak bagvurulan teorilerden
biri olan sosyal degisim teorisine gore; 6zellikle, ilerici IK uygulamalarmnin, is yerinde
calisanlar i¢in maddi faydalarin yani1 sira onemli olumlu sembolik etkileri oldugu
diisiiniilmektedir (Blau, 1964). Ornegin, orgiitler ¢alisanlarina ve onlarin iyi olusuna olan
baglhiliklarin1 gosterirler ve maddi olarak da c¢alisanlarina is yerinde degerli somut
tesvikler ve odiiller saglarlar (Peccei ve Van De Voorde, 2019). Dolayisiyla hem maddi
faydalar hem de ilgili sembolik sinyal etkileri nedeniyle, IK uygulamalarmin, ¢aliganlar
arasinda daha olumlu is tutumlarinin (6rnegin, orgiitsel baghlik, giliven, dayaniklilik)
gelismesine katkida bulunmasi ve ayn1 zamanda islerini gelistirmesi beklenmektedir. Bir
diger agiklayici yaklasim olan karsiliklilik normuna (Gouldner, 1960) gore ¢alisanlarin

orgiit tarafindan bu olumlu muameleyi daha ¢ok calisarak ve islerine daha fazla caba
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gostererek ve ayrica ¢esitli vatandaslik davranist bigcimlerine katilarak hem bireysel hem
de orgiitsel performansi artirmaya katkida bulunarak dolayisiyla dogrudan dogruya

o0demeleri beklenir.

Karsilikli kazang perspektifinden “Iyi Olus Odakli Insan Kaynaklar1 Yonetimi”,
calisanlarin ihtiyaglarint kurumsal hedeflerle uyumlu hale getirerek performansin
faydalarmi tesvik edebilir (Guest, 2017). Bu yeni ve kapsayict IKY anlayisi, calisanlarin
iyi olus araciligiyla hem ¢alisanlar hem de kuruluslar i¢in bir kazan-kazan senaryosu
olusturur (Peccei vd., 2013). Bu nedenle, iyi olus odakli IKY tarafindan temsil edilen
tutarl bir IK'Y tabanli iyi olus stratejisi tiim taraflar i¢in karsilikl1 kazanglar saglar (Salas-
Vallina vd., 2020). Cagdas IKY arastirmasi, IKY'nin etik degerlere sahip olmasinin yani
stra slirdiiriilebilir bir anlayisla faaliyette olmas1 adina hem yonetim hem de c¢alisanlar
icin karsilikli kazanglar yaratilmasi gerektigini ileri stirmektedir (Valizade vd., 2016; Van
de Voorde vd., 2012; Wood vd., 2012). “Karsilikl1 kazanglar” yaklasiminin da IKY
uygulamalarinin etik ve siirdiiriilebilir olabilecegini (Cooper vd., 2019) ve hem ¢aligsanlar
hem de organizasyonlar i¢in faydali olabilecegini agiklamak icin kullanilabilecegi
diisiiniilmekle birlikte; bunun i¢in daha fazla ampirik kanita ihtiya¢ oldugu da ifade

edilmektedir (Guest, 2017).

Karsihikli kazang perspektifinden farkli olarak, celisen sonuglar perspektifi, IKY
sistemlerini, ¢alisanlarin 1yi olusuna ¢ok az veya hi¢ faydasi olmayan, daha fazla is talebi
dayatan bir strateji olarak tasvir eder (Macky ve Boxall, 2008; Ogbonnaya vd., 2017;
Ramsay vd., 2000). Karsilikl1 kazang modelinde, IKY'nin hem iyi olus ve memnuniyet
hem de performans iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu varsayilirken birbiriyle
celisen sonuclarda ise, IKY'in performans iizerinde olumlu, ancak iyi olus ve
memnuniyet {izerinde olumsuz bir etki yaratmasi beklenmektedir (Peccei ve Van De
Voorde, 2019).

Celisen sonuglar yaklasiminin arkasindaki varsayim, sert ekonomik kosullarin ve isgiicii
piyasasi rekabetinin, igverenler tizerinde orgiitsel performansi iyilestirmeye yonelik agiri
baskilar olusturmasidir (Ogbonnaya vd., 2017). Daha biiylik dis baskilar altinda,
isverenler, ¢alisanlarin iyi olusuna ¢cok daha az 6nem gostererek, calisan ¢abasini artirmak
ve insan sermayesi kaynaklarindan daha fazla deger elde etmek igin bir arag olarak 1KY
sistemlerini kullanmaktadir. (Ramsay vd., 2000). Bu elestirel bakis agisinin kokleri,
igverenlerin, orgiitsel performansi artirma ¢abasiyla, yeterli diizeyde destek saglamadan,

artan is talepleri ve daha uzun ¢alisma saatleri yoluyla ¢alisanlar1 yonettigi “emek siireci”
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paradigmasina dayanmaktadir (Delbridge ve Turnbull, 1992; Ramsay vd., 2000;
Thompson ve Newsome, 2004). Bu tiir sistemlerde calisan bireyler, ¢cok fazla ¢aligmak
ve ¢ok fazla gorevi tistlenmek i¢in kendilerini baski altinda hissederler ve bu da daha

fazla stresli is algisina yol agar (Ogbonnaya ve Messersmith, 2019, s. 512).

Celisen sonuclar modelinin merkezinde iki temel argliman bulunmaktadir (Peccei ve Van
De Voorde, 2019, s. 542). Bu argiimanlar; daha etkin bir sekilde rekabet edebilmek ve
karlilig1 korumak ve/veya artirmak i¢in yonetimin, 6rnegin maliyetleri diisiirmek, kaliteyi
artirmak, verimliligi yiikseltmek ve birim isgiicii maliyetlerini diisiirmek i¢in siirekli
baski altinda oldugu fikri ile insan kaynaklart uygulamalarinin, yonetimin is yerindeki
hedeflerine ulasmaya ¢alistig1 kilit bir arag olmas1 fikridir (Peccei ve Van de Voorde,

2019, s. 543).

Dolayisiyla, bu perspektiften bakildiginda, karsilikli kazang modellerinde iyi olusu
gelistirdigi sdylenen K uygulamalar1 ve sistemlerinin, gelisen sonuglar modellerinde tam
tersi bir etkiye sahip oldugu ve calisanlara fayda saglamaktan ziyade zarar verdigi
diisiiniilebilir. Ornegin; egitim ve gelistirme, performans yonetimi ve is tasarimi gibi 1K
uygulamalari yukarida 6zetlenen davranissal perspektiften bakildiginda dogrudan calisan
memnuniyetine, motivasyonuna ve 6z yeterlilige katkida bulundugu ifade edilirken, emek
stireci perspektifinden bakildiginda c¢ok daha olumsuz ciktilarla sonuglanmaktadir
(Peccei, 2004). Ogzellikle, bu tir uygulamalar ve sistemler isin daha fazla
yogunlastirilmasina, takip edilmesine ve is yerinde ¢alisanlarin genel olarak sistematik
bir sekilde somiiriilmesine yol agmakta ve tiim bunlarin ¢alisanlarin iyi olusuna dogrudan

olumsuz bir sekilde etki edecegi degerlendirilmektedir (Peccei, 2004).

Karsilikli kazang perspektifinin  savunucular;, IKY'nin c¢alisanlara katkilarma, iyi
oluglarina ve gelisimlerine deger verildigine ve onlarla ilgilenildigine dair bir sinyal
gonderdigini ve bdylece onlarin iyi olusunu (6rnegin baglilik ve memnuniyet)
destekledigini iddia etmektedirler (Marescaux vd., 2019, s. 317). Calisanlara firsat (sirket
kararlarina katilmi ve bilgilerin yayilmasi) veya gorev g¢esitliligi veren IKY
uygulamalarinin tiikenme gibi olumsuz bireysel c¢iktilar1 azalttigi goriilmektedir
(Oppenauer ve Van de Voorde, 2018). Bu da performansi artirarak hem ¢alisanlar hem
de isverenler i¢in bir kazan-kazan durumu yaratmaktadir (Guest, 2017; Peccei vd., 2013;
Van de Voorde vd., 2012). Buna karsilik, ¢elisen sonuglar perspektifinin destek¢ileri bu
iyimser goriise karsi ¢ikarak IKY'nin dogasindan kaynaklanan karanlik bir tarafa dikkat

cekmektedirler (Marescaux vd. 2019, s. 317). Bu anlamda, IKY'nin karanlik bir tarafa
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sahip oldugu ve IKY uygulamalarmin calisanlar iizerinde olumsuz saglik etkileri
olusturdugunun alt1 gizilmektedir (Godard, 2010). Insan kaynaklar1 uygulamalarinin
ancak isin yogunlastirilmasi ve ¢alisanlar iizerindeki baskinin artirilmasi ile performansi
ylukseltebilecegi; dolayisiyla iyi olus pahasina uygulandiklar1 ve sirasiyla ¢alisanlar ve
organizasyonlar i¢in bir kaybet-kazan durumu yarattiklari belirtilmektedir (Godard, 2010;
Ramsay vd., 2000).

Bu iki farkl1 yaklasimin argiimanlarina karsilik yapilan bir arastirmada son 20 yilda iKY
ve iyi olus ile hem bireysel hem de oOrgiitsel performansi i¢eren konularin gelisimi
irdelenmis ve 6nemli bir bulguya ulasilmistir. Bahsi gecen arastirma sahasinda gelisen
sonuglar veya burada tizerinde durulmayan {igiincii ve en olumsuz yaklasim olan karsilikli
kayiplar (mutual losses perspective) teorilestirmelerinden ziyade karsilikli kazang
kavramsallastirmalarinin gozlemlenen bir baskinligi mevcuttur (Peccei ve Van de
Voorde, 2019, s. 550). Diger bir ifade ile arastirmadan anlasilacagi iizere IKY
sistemlerinin hem iyi olus hem de performans iizerinde dogrudan ya da dolayli olumlu
etkilerini iceren karsilikli kazan¢g modeli diger teorik zeminlere gore daha fazla
benimsenmistir. Bu arastirmanin konusu olan iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi
de karsilikli kazang yaklasimindan beslenir ve yaklasimin varsayimlarindan hareketle bir

anlay1s sunmaktadir.

Beer ve digerleri (2015), "Tarihinin biiyiik bir boliimiinde, IKY ¢alismalarinin biiyiik
cogunlugundaki varsayim, IKY'nin tek amacinin nihayetinde hissedarlara saglanan
finansal getiriyi artirmak oldugu yoniinde olmustur" demektedir (s. 431). Temel kaygi
IKY arastirmacilarmin isgiiciiniin iyi olusuna yeterince ilgi gdstermemek de dahil olmak
lizere paydaslarin cikarlarini ihmal etmis olmalaridir. Bu argiiman, IKY'nin karsilikli
fayda m1 yoksa ¢elisen sonuclar mi dogurduguna iliskin tartismaya da yansimuigtir.
IKY'nin hem performans hem de ¢alisanlarin iyi olusu iizerindeki eszamanli etkisini
arastiran calismalarin birbiriyle ortiisen iki incelemesi (Van de Voorde vd., 2012; Peccei
vd., 2013), IKY'nin tipik olarak hem daha yiiksek performans hem de daha yiiksek is

tatmini ve orgiitsel baglilikla iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.

Iyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi, ¢alisanlarin iyi olus araciligiyla hem galisanlar
hem de orgiitler i¢in bir kazan-kazan senaryosu olusturur (Peccei vd., 2013). Karsilikli
kazang perspektifinden hareketle iyi olus odakli IKY, ¢alisanlarin ihtiyaglarini drgiitsel
hedeflerle uyumlu hale getirerek performansin faydalarini herkes i¢in goriiniir kilabilir

(Guest, 2017).
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1.1.2. Iyi Olus Odakl Insan Kaynaklart Yonetiminin Onciilleri

Calisan iyi olusunu artirabilecek insan kaynaklari uygulamalari ya da politikalar
hakkinda daha 6nce pek ¢ok calisma yapilmistir (Guest, 2017). Bunlardan biri Warr’in
1987 yilinda “vitamin modeli” olarak tanimladigi ve yasami kontrol firsati, beceri
kullanimi, ¢esitlilik ve yeni deneyimler edinebilme firsati, kisiler arasi iletisim olanag,
amag belirleyebilme ve motivasyon, ¢evresel seffaflik, paranin ulasilabilirligi, fiziksel
giivenlik ve degerli bir sosyal konumdan olusan dokuz maddelik listeyi belirledigi
literatiir incelemesidir (Kanyilmaz Polat ve Bacak, 2018). Yazarin bu modele “vitamin
modeli” ismini vermesi bu unsurlarin iyi olusa etkilerini vitaminlerin fiziksel sagliga olan

etkilerine benzetmesi sebebiyledir (Warr, 1987).

Ikinci bir calisma, teorik temelli yaklasimlardan biri olan is talepleri ve is kaynaklar1 (job
demands-resources) modelidir (Bakker ve Demerouti, 2007). Iyi olusun, isin taleplerini
(is yiikii, duygusal talepler ve is-is dis1 catisma) ve isi yapmak i¢in mevcut kaynaklar
(yeterli is 6zerkligi, sosyal destek, gelisim firsatlar1 ve geri bildirim) dengelemenin bir
sonucu oldugunu 6ne siirerek; gerekli kaynaklari saglayan uygun iK uygulamalar1 mevcut
oldugunda bunlarin hem iyi olusu hem de bireysel performansi artirmaya yardimci
oldugunu ifade etmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007; Schaufeli vd., 2009; Van de
Voorde vd., 2016).

Bir diger yaklasim ise is yasami kalitesine (quality of working life / QWL) dayanan
arastirmalardir. Is yasami kapsaminda Walton (1974); giivenli ve saglikli bir calisma
ortami, insan kapasitelerinin gelistirilmesi, biiylime ve giivenlik, sosyal entegrasyon,
haklar ve temsil, isin sosyal 6nemi, toplam yasam alaninin dikkate alinmasi ve yeterli ve
adil ticretlendirmeyi kapsayan sekiz temel oneriyi 6zetlemistir (Guest, 2017). Ek olarak
bu listeye esneklik ve bireysel proaktiflik de eklenmistir (Grote ve Guest, 2017). Yiiksek
is yasami kalitesi i¢in gerekli kosullar listesi hem isle hem de daha genis istihdam
iliskisiyle ilgili olan ve ¢alisanlarin iyi olusunu tesvik etmesi muhtemel bir dizi 1K

uygulamasina isaret etmektedir (Guest, 2017).

Guest (2017), Warr'in (1990) vitamin modelini temel alarak; calisanlara yatirim
yapmanin, ilgi ¢ekici igler saglamanin, olumlu bir sosyal ve fiziksel ortami tesvik
etmenin, ¢alisanlara s6z hakki vermenin ve orgiitsel destek saglamanin is yerinde iyi
olusu tesvik edecegi yaklasimiyla iyi olusa yonelik bir IKY modelinden s6z etmektedir.
Guest'e (2017) gore; yliksek iyi olus, is yerinde psikolojik, fiziksel ve sosyal yonden
olumlu sonuglara doniisiir. Fiziksel iyi olma hali, 6znel saglik ve enerji duygularinin
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kesfedilmesini igerirken; sosyal iyi olus kisiler arasi iliskilerin olumlu algilanmasini,
sosyal destegi ve is yerinde algilanan adaleti icermektedir (Salas-Vallina vd., 2020, s.
564). Sekil 1'de gosterilen model, ¢alisan iyi olusunun onciilleri ve olumlu bir istihdam

iliskisi ilkelerine dayanarak hazirlanmistir (Guest, 2017, s. 28).

Sekil 1
IKY, yi Olus ve Istihdam ve Performans Iliskisi

Psikolojik, fiziksel ve
sosyal iyi olus

!

Calisanlara yatirim yapmak

Ilgi gekici isler Iyi olus ve
Olumlu bir sosyal ve —» | Pozitif istihdam Bireysel ve orgiitsel
- —>
fiziksel ortam iliskisi performans
S6z hakki
Orgiitsel Destek T
Giliven
Adalet
Emniyet

Yerine getirilmis
psikolojik s6zlesme
Yiiksek galigma
hayat1 kalitesi

Kaynak: Guest, D. E. (2017). Human resource management and employee well-being: Towards a new
analytic framework. Human resource management journal, 27(1), 22-38.

Yukarida Sekil 1'de ortaya konan modelin iki temel Onermeye sahip oldugu
belirtilmektedir (Guest, 2017). Ilk olarak, bes grup seklinde ifade edilen iK faaliyetlerinin
varligi, calisanlarin isle ilgili iyi olusu ve pozitif bir istihdam iligkisi ile
iliskilendirilmektedir. Yiiksek iyi olus diizeyi is yerinde galisanlarin psikolojik ve fiziksel
sagliga ve olumlu sosyal iligkilere doniisecektir. Olumlu bir istihdam iligkisinin yiiksek
diizeyde giiven, adalet duygusu, giiven hissi, yerine getirilmis bir psikolojik sd6zlesme ve
yiiksek kaliteli bir is yasamin1 ortaya ¢ikarmasi beklenmektedir. Ikinci dnerme ise kisaca
yiiksek iyi olus ve giiglii bir istihdam iliskisinin olumlu bireysel ve orgiitsel sonuglarla

iligskilendirilecegini ortaya koymaktadir.

Sekil 1°de iyi olus ve pozitif istihdam iliskisini etkileyen Onciillerden ¢alisanlara yatirim
yapmak egitim ve gelistirme, mentorluk ve kariyer destegi yoluyla calisanlarin bilgi,

beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi, ¢alisan yetkinligini, giivenligini ve 6z yeterliligini
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artirmak i¢in kritik 6neme sahiptir ve bu sayede calisan iyi olusuna katkida bulunabilir
(Cooper vd., 2019, s. 87). Bu uygulama tiirli, ¢alisanlarin iyi olusunu olumlu yonde
etkileyebilir ¢iinkli daha yiiksek 6z-yeterligi ve ¢ekici bir kariyer gelecegi duygusunu
tesvik ederek yetkinlik gereksinimlerini karsilar ve is talepleri ile kaynaklar arasindaki
uyumsuzluktan kaynaklanan problemleri ¢6zebilmek adina olusan sikintiy azaltir (Hauff
vd., 2020).

Ikinci uygulama grubu, ilgi ¢ekici islerin saglanmasi ile ilgilidir. Cooper ve digerlerine
(2019) gore orgiitlerin ¢alisanlarin 6zerkligini, beceri kullanimini ve gorev cesitliligini
arttirmak icin ilgi ¢ekici igler sunmasi gerekir ki bunlarin ¢alisanlarin iyi olusunu arttirdigi
belgelenmistir. Warr (1990)’1n iyi olusun onciillerine iligskin analizi, is yerinde kontrol,
beceri kullanimi, ¢esitlilik ve firsatlarin kullanimini ¢alisanlarin ilgisinin ¢ekilmesi i¢in

o6nemli oldugunu vurgulamistir.

Ugiincii 6nciil olarak IKY uygulamalari, giivenli bir is yeri, istihdam giivenligi ve sosyal
etkilesim firsatlar1 saglayarak olumlu bir sosyal ve fiziksel ortam yaratilmasina odaklanir
ve literatiirde hem iyi olusun hem de olumlu bir istihdam iligkisinin onciilleri olarak
vurgulanir (Cooper vd., 2019; Guest, 2017). Bu uygulama seti, ¢alisan giivenligine
oncelik vermeyi, herhangi bir is yeri siddetinden (6rnegin taciz, zorbalik) ve ayrimeciliktan
kaginmay1, esit firsatlar1 tesvik etmeyi, adil odiilleri saglamay1 ve istihdam giivencesi
saglamay1 amaglayan IKY uygulamalarini igerir (Hauff vd., 2020). Bu uygulamalar,
calisan iyi olusunun {i¢ boyutunu olumlu yonde etkileyerek, yliksek diizeyde algilanan is
giivenligi ve psikolojik giivenligin yan1 sira dagitimei, prosediirel ve kisileraras: adalet

yaratir ve bu da iyi olusun ii¢ boyutunu gelistirir (De Witte vd., 2016).

Dérdiincii énciil olan ¢alisanlarin s6z hakki, IKY uygulamalar araciligiyla kapsamli ve
iki yonlii iletisimi tesvik ederek bireylerin goriislerini ifade etmeleri igin firsat
saglamaktadir (Cooper vd., 2019). Calisanlar1 temsil eden sendika, is konseyi, is¢i
temsilcisi ¢alisanlarin kurulusta neler olup bittigine iliskin goriislerini ifade edebilecekleri
diizenli toplantilar, sikayet prosediirleri, kapsamli iki yonlii iletisimi, tutum, memnuniyet
anketleri gibi resmi firsatlarin saglanmasini da kapsayan pek ¢ok IK uygulamas bireysel
s06z hakkina yonelik firsatlar1 ve ilgili toplu temsil bi¢cimlerini ifade eder ve istihdam
iliskisinin temel Ozellikleri ile paydas bakis agisini destekler (Guest, 2017; Hauff vd.,
2020).

Son olarak; orgiitlerin, ¢alisan iyi olusunu artirmak ic¢in katilimeir ve destekleyici
yoneticiler de dahil olmak tizere orgiitsel destegi tesvik eden destekleyici yonetim, aile
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dostu isletme uygulamalar1 ve esnek ¢alisma diizenlemeleri gibi ¢alisanlarin katilimini
kolaylastiran bir organizasyonel iklimi igeren IKY uygulamalar1 gelistirmesi gerekir
(Guest, 2017). Endisenin ifade edilebilmesi, aragsal yardim, makul ¢alisma saatleri,
esneklik, bilgi aktarimi, katilim, takdir ve 6vgii igeren ve isletmeden gelen sosyal destek
calisanin kendini giivende hissetmesi ve Orgiit tarafindan desteklendigini hissetmesi

anlamina gelir (Hauff vd., 2020).

Iyi olus odakli IKY nin sézii edilen bu dnciillerinden hareketle; modelin hedefleri olan
iyi olus diizeyi yiiksek calisanlar ve hem bireysel hem de Orgiitsel acidan yiiksek

performans elde edilebilmesi igin gesitli uygulama setleri asagida ifade edilecektir.

1.1.3. Iyi Olus Odakli Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalari

Iyi olus odakli insan kaynaklar1 ydnetimi, stratejik insan kaynaklari ydnetimi alaninda
ayni anda birden fazla insan kaynaklar1 modelini incelemenin 6nemini vurgulayarak
calisanlarin iyi olusunu artirmaya katkida bulunabilecek ¢ok sayida IKY faaliyetini
tanimlar (Hauff vd., 2020). Guest (2017), ortaya koydugu teorik ger¢evesinde ilk olarak
bes grup olarak ifade ettigi uygulama grubunu, Cooper ve arkadaglar1 (2019) kendi
caligmalarinda alt1 grup uygulama olarak ifade etmislerdir. Salas-Vallina ve digerlerinin
2020 yilinda yaptiklar1 bir ¢alismada iyi olus odakli yonetim (Well-being Oriented
Management) bashigi altinda dort grup seklinde ifade edilirken Salas-Vallina’nin bagka
calisma arkadaslart ile yuriittiigi 2021 yilinda yayimlanan caligmalarinda alti grup

uygulamadan s6z edilmistir.

Iyi olus odakli IKY uygulamalari, organizasyonel hedefler yerine insanlara odaklanan bir
dizi IKY uygulamas1 araciligryla ¢alisanlara tam destek saglar (Salas-Vallina vd., 2020).
Stratejik bir bakis agisindan, bireysel ve tekil IKY uygulamalarma kiyasla dzellikle
biitiinciil IKY uygulama demetleri (bundle) daha etkili gériilmektedir (Lawler vd., 2011).
Buna gore, bu alandaki ampirik arastirma genellikle IKY sistemlerine, yani tek tek IKY
uygulamalar1 yerine farkli IKY uygulamalari kiimelerine veya demetlerine
odaklanmaktadir (Jackson vd., 2014). Bu noktadaki temel varsayim, IKY sistemlerinin
etkilerinin bireysel IKY uygulamalarinin toplaminin 6tesine gectigi goriisiinden hareketle
(Delery, 1998); farkli ancak tamamlayic1 IKY uygulamalarinin ¢alisan sonuglari iizerinde
bireysel IKY uygulamalarindan daha giiglii bir etkisi olacag1 diisiiniilmektedir (Saridakis
vd., 2017). IKY demetlerinin dogru bilesimi iizerinde bir anlasma olmamasina ragmen

(Posthuma vd., 2013), unsurlarinin gesitli olmasi1 ve karsilikli olarak birbirini
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giiclendirmesi gerektigi konusunda genis bir fikir birligi vardir (Bartram vd., 2014). lyi
olus odakli IKY uygulamalarinin da bu dogrultuda gelistirmis ve cesitlendirilmis oldugu

diisiiniilebilir.

Iyi olus odakli IKY nin kilit noktas1, ¢alisanlarin olumlu algilarini ve duygularini tesvik
ederek iyi olusun artmasina neden olmasidir. Temel argiiman, bu IK modelinin psikolojik,
fiziksel ve sosyal durumlari dogrudan etkiledigi, sirayla c¢alisanlari canlandirdigi ve
enerjilerini artirdigidir (Salas-Vallina vd., 2020, s. 566). Iyi olus odakli iKY ’nin, yani
calisan merkezli uygulamalarin, calisanlar iizerindeki etkilerine dair heniiz yeterince
arastirma yapilmamis olsa da az sayida yiiriitilmiis son arastirmalar, iyi olus odakl
IKY’nin sosyal iklim ve calisan dayanikliligi gibi ciktilar1 etkiledigi bulgularini
sunmaktadir (Cooper vd., 2019). Fisher (2010), is giivencesi, egitim ve bilgi paylasiminin
is yerinde motivasyonu ve yasam kalitesini iyilestirdigi icin IKY'nin en azindan kismen

calisanlarin mutlulugunu artirabilecegini savunmustur.

Bu caligmada da yukarida ifade edildigi gibi literatiirde son aragtirmalarda tercih edildigi
sekliyle alt1 grup iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 benimsenmistir.
Bu uygulamalar bu ¢alismanin arastirma kisminda kullamilan iyi olus odakli IKY
dlgeginin (I0OIKY) boyutlarmi da ifade etmektedir. Bunlar; sirasiyla olumlu bir sosyal
ve fiziksel ortam olusturmak amaciyla is giivencesi, ¢alisanlara yatirim yapilmasini ifade
eden egitim ve gelistirme, ilgi ¢ekici islerin saglanmasina yonelik is kalitesi ve bilgi
paylasimi, calisanlarin sahip oldugu soz haklarmm gelistirilmesi adina ekiplerin
kullanimi ve orgiitsel destegin ¢alisanlarca hissedilebilmesi icin ilk amirle iligki seklinde
siralanmaktadir. Iyi olus odakli IKY nin boyutlar1 olan bu uygulamalar asagida kisaca

ifade edilmistir.

1.1.3.1. s Giivencesi

Is giivencesi ya da istihdam giivencesi calisanlarin bir drgiit icinde ayni isverenle birlikte
ayn1 iste kalmanin gilivencesini yani is siirekliligi bekledigi psikolojik durumu ifade eder
(Kraimer vd., 2005). Is giivencesi, ¢alisanlar i¢in geleneksel bir giivence bigimi olarak
uzun zamandir istihdam iligkilerine egemen olan bir kavramdir (Zekic, 2016, s. 548).
Pfeffer (1998), ¢alisanlara is glivencesi saglamanin onlarin giiven diizeylerini artirdigini,
bunun da baglihg ve performansi besledigini belirtmistir. Is giivencesi saglanarak
calisanlar, islerine daha uzun vadeli bir bakis agis1 ile bakmaya ve isletmenin daha iyi

performans gdstermesini garanti altina almak i¢in ellerinden gelenin en iyisini yapmaya
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tesvik edilir. Is giivencesi algilari, farkli organizasyonel uygulamalara bagli olarak
degisebilmekle birlikte (Cooper vd., 2019); is giivencesini destekleyen insan kaynaklari
uygulamalarinin performans diizeylerini iyilestirdigini ortaya konmustur (Newman vd.,
2019). Isveren yatirnm yaptiginda ve uzun vadeli bir is iliskisine isaret eden sinyaller
sundugunda, calisanlarin is giivencesi algilari iyilesir ve boylece daha yiiksek gorev

performansi seviyelerine ulagsmalarinin yolunu agilir (Tsui, vd., 1997).

Isin kaybedilmesine yonelik algilanan risk olarak da ifade edilebilecek is giivencesi, is
tatmini i¢in de 6nemli bir belirleyici olarak degerlendirilmektedir (Sarp vd., 2019, s. 163).
Is giivencesi ile is tatmini arasindaki iliski yalnizca isin kaybedilme olasiligina gore
degisen bir durum olmamakla birlikte, ayn1 anda baska bir ¢alisanin var olan galiganin

yerine ise alinma olasiligina iliskin bir risk unsuru olarak da belirtilebilir (Artz ve Kaya,

2014, s. 2873).

1.1.3.2. Egitim ve Gelistirme

Orgiitlerde egitim ve gelistirme fonksiyonu, isverenlerin ¢alisanlarin yetkinliklerini
sekillendirebilecegi ve  potansiyellerini  gelistirebilecegi  bir  ara¢  olarak
degerlendirilmektedir (Urbancova vd., 2021, s. 2720). Calisan motivasyonu da dahil
olmak iizere pek ¢ok is davranigin1 ve bilgi, yetenek, becerileri kapsayan yetkinlik
seviyelerini degistirmeye yonelik sistematik bir siirectir (Demerouti ve Peeters, 2018).
Oznel nitelikler (kurulusun hedeflerini karsilamak i¢in yetkinlikleri harekete gecirme ve
kullanma yetenegi) ile nesnel nitelikler (tamamlanan en yiiksek egitim seviyesi ve
calisanlara dayatilan sartlar) arasindaki boslugu azaltmaya ve isgiicii verimliligini

artirmaya yardimci olur (Daniels, 2003).

Iyi olus odakli insan kaynaklar1 modelinde egitim ve gelistirme uygulamalari ile
kastedilen ¢alisanlarin Kkariyerlerini, becerilerini ve yeteneklerini gelistirmek igin
mentorluk, kogluk ve benzeri gesitli IKY uygulamalaridir (Cooper vd., 2019). Egitim-
orgiit performansi iligkisi genis capta calisilmis ve farkli sonu¢ degiskenleri {izerinde
dogrudan etkisi oldugu gosterilmistir (Garavan vd., 2019). Iyi egitimli bir isgiicii alaninda
yetkin ve 6z yeterliligi ylksek bir topluluga doniisiir ve bu da istiin performans

sonuglarina yol agar (De Clercq vd., 2019).

Ozellikle galisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi, ilgi ¢ekici calisma,
olumlu bir sosyal ortam ve destekleyici liderlik yoluyla iyi olus odakli IKY nin, 6rgiit

hedeflerine ulasilmasi i¢in bireysel ¢abanin énemini vurgulayarak is birligi normlarini
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artirmas1 muhtemeldir. (Cooper vd., 2019). Egitim ve gelistirme gibi iyi olus odakli IKY
uygulamalar1 ve kurum igi sosyal etkinlikler, paylasilan kodlarin ve dilin gelisimini de
kolaylastirabilir (Collins ve Smith, 2006). Egitim ve gelistirme yoluyla yetkinligi
artirmak ve ¢ekici bir kariyer gelecegi duygusu saglamak, giivenlik duygusuna katkida

bulunur ve iyi olusun gelismesine yardimci olur. (Guest, 2017).

1.1.3.3. Is Kalitesi

Bir dizi tanimi, 6l¢iimii ve hatta indeksi olmasina ragmen; tizerinde bir fikir birligi
olmayan is kalitesi; bireysel, orgiitsel ve ulusal iyi olus lizerindeki potansiyel etkisi
nedeniyle giincel ve ¢ok boyutlu bir konudur (Findlay vd., 2013, s. 441). Is kalitesi; bir
isin ¢alisan i¢in 6zellikle psikolojik, fiziksel iyi olus ve is tatmini gibi olumlu tutumlari
tesvik eden is ve istihdamla ilgili faktorlere ne 6lglide sahip oldugu ile ilgili bir kavram
olarak tanimlanabilir (Warr, 1990). Yiiksek is kalitesine iligskin faktorler ¢alisanlarin iyi
olusunu ve olumlu i tutumlarini tesvik ettiklerine dair gili¢li kanitlar olmasi ve bir igin
bes ana boyutu olan is organizasyonu, iicret ve 0deme sistemi, giivenlik ve esneklik,
beceri ve gelisim ile katilim ve toplu temsil gibi unsurlardir (Grimshaw ve Lehndorff,
2010). Yiiksek kaliteli bir is, uygun is yiikii, net olarak belirlenmis roller ve ¢alisanlara

yonelik kontrol uygulamalar1 olarak ifade edilebilir.

Calisma yasamiin Kkalitesi ile ilgili literatiirde sik¢a ifade edilen bir unsur olan
calisanlarin s6z hakki (Salas-Vallina vd., 2021), bireylere 6rgiitiin bir pargasi olduklarini
hissettirir ve bu nedenle ¢aliganlarin kararlara katiliminin ve 6rgiite bagliliklarinin ortaya
cikmast beklenir (Cooper vd., 2019). Calisanlar, organizasyonu yonetmek i¢in
sorumluluk alma yetkinligine sahip olarak degerlendirilirler (Oldham ve Hackman,
2010). Kolektif temsil ve orgiitsel anketler gibi ¢alisanlarin sesinin, diisiincelerinin ifade
edilmesi igin firsatlar yaratilmasi, iyi olusa yonelik IKY uygulamalarinin temel unsurlart

arasinda gosterilmektedir (Cooper vd., 2019).

Calisanlarin s6z haklarini kullanabilmeleri; endiselerini ve ilgi alanlarini nasil ifade
ettikleri, sorunlar1 nasil ¢ozdiikleri ve is yerinde karar alma siirecine nasil katildiklari ile
ilgilidir (Pyman vd., 2006). Kapsamli iki yonlii iletisim, bireysel s6z hakki ve toplu
temsil, ¢alisan iyi olusunu tesvik etmek icin tasarlanmis IK uygulamalarinimn temel
ozellikleridir (Guest, 2017). Calisan iligkilerinde is birligi ile birlestirildiginde s6z hakk1

mekanizmalart giiveni ve performanst artirir (Della Torre, 2019). Bunun nedeni,
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calisanlarin inang, yargi ve diisiincelerinin dikkate alinmasi nedeniyle c¢alisan s6z

hakkinin is motivasyonunu artirmasi olabilir (Hauff vd., 2020).

1.1.3.4. Bilgi Paylasimi

Bir ¢alisanin, sahip oldugu bir bilgiyi diger ¢alisanlarin anlamasi, sahiplenmesi ve
kullanmas: i¢in diger calisanlarla takas etmesini kapsayan bir siire¢ olarak ifade edilen
bilgi paylasimi (Ipe, 2003, s. 341), ¢alisanlarin isletmelerine iliskin gesitli fikir, tecriibe,
tavsiye ve bilgiyi baska herhangi bir ¢alisanla paylasimini i¢eren bir siire¢ olarak da
tamimlanabilir (Bartol ve Srivastava, 2002, s. 65). Bilgi paylasimi i¢in bir bilginin bir
kisiden, gruptan, sosyal bir yapidan veya orgiitten ¢evresine dogru transfer edilmesi,

aktarilmasi ya da yayilmasi ¢abasi denebilir (Lee, 2001, s. 324).

Bilgi paylasimi aym1 zamanda olumlu tutumlara yol agan bir is kaynagi olarak kabul
edilmektedir (Cooper vd., 2019). Calisanlarin sesini duyurmasini ve yonetimin ¢alisanlari
desteklemesini tesvik eden IK uygulamalari, olusturulan ortak kodlar ve dil ile bireylerin
daha etkili iletisim kurma becerilerini (Nahapiet ve Ghoshal, 1998) ve dolayisiyla orgiitler
icin 6nemli olan sosyal agi gelistirmek icin bir firsat olarak degerlendirilmektedir
(Youssef ve Luthans, 2005a). Iletisim ve sik etkilesimler (Gagné, 2009), bilgi paylasimi
(Zacharatos vd., 2005) ve karsilikli destek (Collins ve Smith, 2006) is yerinde ortak
kodlar ve dilin gelistirilmesi adina daha fazla firsat yaratabilir. Bilgi paylasimi siireci,
calisanlarin bilgi aligverisini ve bilgi edinme becerilerini destekleyebilir ve bu da kisisel
varliklarin1 ve olumlu tutumlarimi gelistirebilir (Masten, 2001; Nahapiet ve Ghoshal,
1998). Orgiitler icinde giiven ve is birligi, calisanlar arasinda bilgi, birikim ve fikir
paylasimi olasiligini artirir ve paylasilan kodlar ve dil, bilgi ve bilgi aligverisini (Collins
ve Smith, 2006) ve sosyal sermayenin olusturulmasini kolaylastirabilir (Luthans vd.,
2006). lyi olus odakli insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari araciligiyla calisanlarin
bilgiye olan ihtiyaci giderilebilir ve bilgi ¢ok daha kolay bir bi¢imde ¢aligma ortaminda
yayilabilir.

1.1.3.5. Ekiplerin Kullanimi

Ekiplerin kullanimu, iyi olusu artiran 1K uygulamalari arasinda gosterilir ve ekip iiyeleri
arasinda iliskileri gelistirerek yapilacak isler hakkinda karar almak, is birligi ile calismak
ve ortak sorumluluk iistlenmek gibi tutumlar1 ifade eder. Ekip iiyeleri arasinda bahsi
gecen tutumlarin gelismesi ile kisiler arasi iligskiler ve uyum gelisir, ¢alisan arasindaki

etkilesimlerin kalitesi ve Guest’in iyi olus halinin sosyal boyutu artar (Salas-Vallina vd.,

25



2020). Ekip tyeleri arasindaki iliski kurma uygulamalari, iyi olusu olumlu yonde
etkileyebilecek sosyal etkilesimle ilgili olarak degerlendirilmektedir (Ilies vd., 2017). lyi
olus odakli IKY uygulamalari, etkilesim, etkilesim firsatlar1 ve kurum dis1 etkilesimi
Onerir ve olumlu sosyal etkilesimler is yerinde iyi olusun Onciilii olarak
degerlendirilmekle birlikte zorbalik ve tacizden kaginmak ve akran destegi saglamak gibi
calisma hayatinin kalitesiyle iligkilendirilen uygulamalar arasinda degerlendirilmektedir

(Guest, 2017).

Kendi i¢lerinde yar1 6zerk olarak ¢alisan ekipler, bireylerin psikolojik sermayelerinin ve
biligsel yeteneklerinin gelistirilmesini de kolaylastirabilir (Bonnano, 2005). Bu durum,
orgiit iginde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda daha fazla iletisim ve etkilesim firsati
yaratarak giiclii sosyal aglar araciligityla giiven gibi olumlu ¢iktilarin gelisimini de
destekler (Collins ve Smith, 2006; Luthans vd., 2006). Ek olarak, ekiplerin kullanima,
belirli bir dereceye kadar 6zerklige sahip olduklarinda bazi durumlarda bagliligi ve

memnuniyeti artirabilir (Gallie vd., 2012).

1.1.3.6. i1k Amirle iliski

Calisanlar, diger pek ¢ok seyin yani sira, 6rgiitsel yasami anlamlandirmak i¢in en yakin
yoneticilerine bakarlar (Eisenberger vd., 2010). Gillespie ve Dietz (2009), yoneticiler ve
calisanlar arasindaki ¢aligma iliskisinin ¢alisanlar agisindan kritik bir 6neme sahip oldugu
fikrini ileri siirmektedir. Ilk amir, ¢alisanlarin hizmet ve emeklerini sunduklar1 drgiitiin
bir temsilcisidir. Bu nedenle, ¢alisan ve ilk amiri arasindaki iyi bir iliski, ayn1 zamanda
isletme ve c¢alisanlar arasindaki iyi bir iliskiyi de ifade edebilir, boylece ¢alisanlar
kendilerini orgiite bagh hisseder ve orgiit siireglerine dahil olmak ister (Ariani, 2015, s.
36).

Daha once yapilan aragtirmalarda bireylerin is yerindeki destegi nasil tanimladiklarini
belirlemede amirle olan iligkinin galisanlar i¢in 6nemli oldugu tespit edilmistir (Sluss ve
Ashforth, 2007). Sosyal miibadele yaklagimina gore, calisanlar lider, yOnetici veya
ilk/sorumlu amirlerinin yonlendirmesiyle orgiitlerine ¢caba ve 6zverilerini sunmakta ve
lider, yonetici veya amirleri araciligryla orgiitten takdir ve onay gérmektedir (Eisenberger
vd., 1986).

Calisanlarin ~ yoneticileri  tarafindan  gonderilen sinyalleri net bir bi¢imde
yorumlayabilmeleri igin Orgiitlerin calisanlara gonderdikleri mesajlarinda tutarlilik

gostermeleri gerekir (Bowen ve Ostroff, 2004). Bu anlamda, iyi olus odakli IKY ile
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calisanlarin iyi olusu arasindaki pozitif baglanti, liderlerin génderdigi sinyallerin iyi olusa

yonelik IK uygulamalariyla ne derece tutarli olduguna baghdir denebilir.

Is yerinde vyetenekli, becerikli ve basarili gordiikleri is arkadaslarma ve/veya
yoneticilerine glivenen c¢alisanlarin desteklendiklerini hissetmeleri, yardim alabilmeleri
ve adil muamele gdrmeleri oldukga olasidir (Mayer vd., 1995). Is yerindeki olumlu
etkilesimler ve gelismis iligkiler, kisisel varliklarin artmasina ve muhtemelen algilanan
riskin azaltilmasina ve nihayetinde ¢esitli olumlu tutumlara katkida bulunur (Masten,
2001). Ornegin, iyi olus odakli IKY uygulamalari giiven ve is birligine dayali bir sosyal
iklim olusturabilir ve ¢alisanlarin dayanikliligi gibi olumlu ¢alisan ¢iktilarini artiran bilgi
aligverisini ve psikolojik sermaye gelisimini kolaylastirabilir (Cooper vd., 2019, s. 89). O
halde; ¢alisanlara yeni beceriler kazandirmak, uygun egitimler vermek, is giivenligi ve is
giivencesi saglamak, iletisimi artirmak ve isletme kararlarina katilmi tesvik etmek

calisanlarin psikolojik sermayesini artirabilir.

1.2. Psikolojik Sermaye

Amerika Birlesik Devletleri’nde Amerikan Psikoloji Dernegi ve baskan1 Martin Seligman
basta olmak tizere ¢esitli bilim insanlar1 tarafindan pozitif psikoloji kavrami tanitilmis ve
aragtirmacilar insanlarda yanlis olan seyleri diizeltmeye calismak yerine insanlarin sahip
olduklar 6zellikler, yetenekler, erdemler, mutluluk ve benzeri ¢ok sayida olumlu seyle
ilgilenmeye ve buna iligkin bir teori gelistirmeye calismiglardir (Luthans ve Youssef,

2004, s. 151; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 5).

Pozitif psikoloji, odag: ruhsal hastaliklar1 ve patolojileri iyilestirmeye yonelik neredeyse
tekil vurgudan uzaklagtirarak psikolojinin o doénem i¢in unutmus oldugu insanlarin
yasamlarin1 daha iiretken ve degerli kilmak ile insan potansiyelini hayata gecirmek
seklinde iki misyona yoneltmistir (Luthans ve Youssef, 2004). Pozitif psikoloji ve onun
1$ yasamina yansimasi olan pozitif orgiit okulu ve ozellikle pozitif Orgiitsel davranis
arastirmalar1 sonucunda “pozitif psikolojik sermaye” kavrami ortaya ¢cikmistir (Luthans,
Youssef ve Avolio, 2006, s. 9). Pozitif 6rgiitsel davranis ve onun tiirevi olan psikolojik
sermaye biiyiik Olcilide is yerine uygulanan pozitif psikoloji teori ve arastirmalarindan
alinmis ve insanlarin zayif yonleri ile islev bozukluklar yerine gii¢lii yonleri ile bunlarin
sabitlenmesi, siirdiiriilmesi ve nasil biiyiiyiip gelistirilebilecegi ile ilgilenmistir (Luthans
vd., 2008).
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Yonetim ve orgiitsel psikoloji alanlarinda sik¢a aragtirmalara konu edilen psikolojik
sermaye, “bir bireyin olumlu psikolojik gelisim durumunu” ifade eder (Doci vd., 2023).
Pozitif orgiitsel davranis geleneginden gelen bir kavram olarak psikolojik sermaye (Doci
vd., 2023) alt boyutlarinin gelisimsel olmasi, yani bilingli bir ¢abayla degistirilebilir
olmasi, oOrgiitsel davranisla ilgili olmas1 ve isle ilgili performans iizerinde olumlu bir
etkiye sahip olmasi ve son olarak, dlciilebilir olmas1 ve teorik arastirmalara dayanmasi
kriterleri g6z oniinde bulundurularak tasarlanmistir (Luthans, 2002a). Psikolojik sermaye
yapisina dahil edilmek tizere, tiim bu kriterleri karsilayan, yiiksek derecede iliskili ancak
birbirinden farkli 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik seklinde dort psikolojik
kapasite se¢ilmistir (Luthans vd., 2007).

Giinliik dilde kullanildig: sekliyle 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik birbirine
cok benzer ve birbirinin yerine kullanilabilir gibi gériinmektedir ancak; pozitif psikoloji
literatiirii ve pozitif orgiitsel davranig bu pozitif kapasiteleri net bir sekilde ayirt etmis ve
ampirik temelli analizler bunlar arasinda ayirt edici gecerlilik bulmustur (Youssef ve
Luthans, 2007). Dolayistyla, bu dort pozitif bilesenin her birinin kavramsal ve
psikometrik olarak farkli oldugu gosterilmistir (Luthans vd., 2008). Dort kapasitenin her
birinin tartisilmasinda ortaya kondugu iizere, hepsinin farkli derecelerde durum benzeri

oldugu ve dolayisiyla degisime ve gelisime agik oldugu gosterilmistir (Luthans vd.,
2008).

Psikolojik sermaye kavrami, Luthans ve meslektaglar1 (Luthans, 2002a; Luthans ve
Youssef, 2004; Luthans vd., 2007) tarafindan bireyin bahsi gegen dort boyutun gelisime
acik Ozelliklerinin birlesmesiyle ortaya ¢ikan ve bu 6zelliklerin olusturdugu biitiinden
daha fazla bir anlam icerecek sekilde kavramsallastirilmistir. Asagidaki Sekil 2’de

psikolojik sermayenin ve bilesenlerinin diger kavramlarla olan iliskisi gosterilmektedir.

Sekil 2
Pozitif Psikoloji ve Psikolojik Sermaye Iliskisi

Pozitif Orgiitsel Pozitif Psikolojik | | Oz-yeterlilik

Davranis Sermaye \
Umut

Pozitif Psikoloji
\ Pozitif Orgiit Tyimserlik
Okulu

Dayaniklilik

Kaynak: Luthans, F., Youssef, C. M. ve Avolio, B. J. (2006). Psychological Capital: Developing the
Human Competitive Edge, USA: Oxford University Press.
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Psikolojik sermaye bireyin “kim oldugu” ve pozitif gelisim acisindan “ne olabilecegi”
seklinde basitce ifade edilebilir ve insan sermayesinden (ne bildiginiz), sosyal
sermayeden (kimi tanidiginiz) ve finansal sermayeden (neye sahip oldugunuz) ayrilir
(Luthans vd., 2004). Bu bilesik yap1 “bireyin olumlu psikolojik gelisim durumu” olarak
tanimlanmis ve su sekilde karakterize edilmistir: (1) zorlu gérevleri listlenmek ve basaril
olmak i¢in gerekli ¢abay1 gostermek konusunda kendine giivenmek (6z-yeterlilik); (2)
simdi ve gelecekte basarili olmak konusunda olumlu bir atifta bulunmak (iyimserlik); (3)
hedeflere dogru sebat etmek ve gerektiginde basarili olmak i¢in hedeflere giden yollari
yeniden yonlendirmek (umut); ve (4) sorunlar ve sikintilarla kusatildiginda, basariya
erisebilmek adina devam etmek ve geri donmek ve hatta 6tesine gegcmek (dayaniklilik)”
(Luthans vd., 2007, s. 3). Psikolojik sermayenin alt boyutlarini birbirine baglayan temel
teorik mekanizmanin “kosullarin olumlu bir sekilde degerlendirilmesi ve motive edilmis
caba ve azme dayal1 bireysel basari olasiligi” seklinde ifade edilmektedir (Luthans vd.,
2015, s. 30).

Psikolojik sermaye “giiniimiiz isyerlerinde performansin iyilestirilmesi i¢in dl¢iilebilen,
gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen, pozitif yonelimli, insan kaynaklarinin
giiclii yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve elde edilmesi” olarak izah
edilmektedir (Luthans, 2002b, s. 59). Baska bir deyisle, yoneticilerin ve g¢alisanlarin
dayanikliliklar1 dahil olmak iizere psikolojik sermayenin diger bilesenleri olan 6z-
yeterlilik, umut ve iyimserlik diizeylerini artirmaya yonelik miidahaleler tasarlanabilir;
bdylece, pozitif psikolojik sermaye yonetilebilir ve etkinligi hem gelismis pozitif
psikolojik sermaye hem de kar-zarar etkisi agisindan objektif olarak degerlendirilebilir
(Luthans ve Youssef, 2004, s. 152).

Is ve orgiitsel baglamda yiiriitiilen psikolojik sermaye calismalarinda pek ¢ok farkli
degisken ile iliskisi aragtirmalara konu edilmistir. Psikolojik sermayenin alt boyutlarini
(6z-yeterlilik, umut, iyimserlik, dayaniklilik) ve yakindan iligkili kavramlar1 hem genel
bir sekilde hem de is baglami disindaki alanlarda inceleyen énemli miktarda arastirma
yapilmigtir. Ornegin, yiiksek diizeyde psikolojik sermayenin yiiksek diizeyde orgiitsel
baglilik ve is tatmini (Larson ve Luthans, 2006), yenilik¢ilik (Luthans vd., 2013),
performans (Luthans, Avey vd., 2008), diisiik diizeyde isten ayrilma niyeti (Avey vd.,
2008), devamsizlik (Avey vd., 2006) ve tiretkenlik karsit1 is davranisi (Norman vd., 2010)
ile iligkilendirildigi ve kurumsal basar1 icin Onemli oldugunun disiinildigi

anlasilmaktadir (Doci vd., 2023).
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Ikinci bir arastirma akimi olarak, psikolojik sermayenin nispeten kiigiik (drgiitsel)
miidahalelerle artirilabileceginden s6z edilmektedir (Luthans vd., 2004, 2007). Bu
miidahaleler 6rnegin, spesifik ve zorlayici hedefler belirlemek; hedefleri ve gorevleri
yonetilebilir alt bilesenlere ayirmak; hedeflere yonelik durumsal stratejiler gelistirmek;
ustalik deneyimleri edinmek; diger bireyleri gézlemlemek ve modellemek; harekete
geemeye hazir bir tutum beslemek, benlik ve gelecek hakkindaki yararsiz inanglara karsi
cikarak meydan okumak, hedefleri takip etmek, basarmayi tasarlamak ve kisinin hedef
basarisina hizmet edebilecek varliklarin1 (6rnegin egitim ve beceriler), kurumsal
kaynaklarimi (6rnegin mentorlardan, meslektaglardan, yoneticilerden ve kurumdan
finansal destek) ve bireysel kaynaklarini (6rnegin aile ve arkadaslardan sosyal destek)
degerlendirmesi gibi bir dizi stratejinin dgretilmesinden meydana gelmektedir (Luthans
vd., 2004).

Yukarida orgiitsel miidahalelerle artirilabilecegi ifade edilen ve aragtirmanin bagimli
degiskeni olan ¢alisan dayaniklilig1 ile ilgili bircok arastirma da pozitif psikoloji ve pozitif
orgiitsel davranis teorilerine dayanmaktadir (Avey vd., 2009; Luthans, 2002a; Luthans
vd., 2008; Youssef ve Luthans, 2007). Asagida pozitif psikolojik sermaye
degiskenlerinden biri olan ¢alisan dayaniklilik kavrami tanitilarak ¢alisma i¢in onemi

aktarilmaya caligilacaktir.

1.2.1. Dayanikhilik

Orgiitsel baglamda bireysel dayamklilik iizerine yapilan arastirmalardaki ana bakis
acilardan biri pozitif psikoloji alaninin 6nemli temsilcilerinden olan Luthans ve
arkadaslarinin yaklagimidir. Alandaki pek ¢ok tartisma pozitif psikoloji ve pozitif
orgiitsel davranis teorilerine dayanmaktadir (Avey vd., 2009; Luthans, 2002a; Luthans
vd., 2008; Youssef ve Luthans, 2007). Psikolojik sermayenin stres ve is devrinin
istesinden gelmede 6nemli bir rol oynadigi belirtilmekte ve bu rol bireysel dayaniklilikla

iliskilendirilmektedir (Avey vd., 2009; Luthans vd., 2007).

Dayaniklilik ve psikolojik sermaye arasinda ortaya ¢ikan dinamikler hakkinda diisiinmek,
daha dayanikli kuruluslar yaratmak ve gelistirmek i¢in onemlidir (Khan vd., 2019).
Luthans (20024, s. 59) dayanikliligi, psikolojik sermayenin 6z-yeterlik, umut, iyimserlik
ve dayaniklilik bilesenlerinden biri olarak kabul eder ve bunlan “performansin
tyilestirilmesi i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve etkin bir sekilde yoOnetilebilir”

bulmaktadir. Dayaniklilik hem olumsuz olaylardan kurtulmayr hem de proaktif
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ogrenmeyi ve gelecekteki zorluklar igin biiyiimeyi saglar (Youssef ve Luthans, 2005b).
Avey ve digerlerine (2009) gore, “dayaniklilik calkantili ve stresli bir is yerinde ilerlemek

i¢in tartismasiz en 6nemli olumlu kaynaktir” (s. 682).

Dayaniklilik {izerine yapilan aragtirmalarin temelini olusturan pozitif psikoloji disindaki
bir diger teorik yaklasim olan kaynaklarin korunmasi (COR) teorisinden de kisaca sz
etmek gerekebilir. Bu teori Hobfoll (1989) tarafindan kapsayici bir stres teorisi olarak
gelistirilmis ve insanlarin kaynaklar1 elde tutmak, korumak ve insa etmek igin ¢aba
gosterdikleri ve bu degerli kaynaklarin potansiyel veya fiili kaybinin tehdit edici oldugu
varsayimima dayanmaktadir (Bardoel vd., 2014, s. 52). COR teorisi, kaynaklari
kaybetmenin kaynaklart elde etmekten daha siddetli bir etkiye sahip oldugunu
savundugundan, kaynak kayiplarina kars1 korunmanin veya bunlar1 en aza indirmenin
potansiyel olarak giiglii bir degisim stratejisi sundugu sonucuna varmaktadir (Hobfoll ve

Lilly 1993).

Oxford Sozligii (2023), dayanikliligi "insanlarin veya nesnelerin sok, yaralanma vb. gibi
hos olmayan bir durumdan sonra hizla iyilesme yetenegi" ve "bir maddenin biikiildiikten,
gerildikten veya bastirildiktan sonra orijinal sekline doénme yetenegi" olarak
tanimlamaktadir. Ozellikle ikinci tanim “resilience” sdzciigiiniin Tiirkce cevirisinin
esneklik olarak kullanilmasinin sebeplerinden biri olarak diigiiniilebilir. Bu aragtirmada
“dayaniklilik” olarak tercih edilen “resilience” kavraminin Tiirk¢e kullanimlarina
bakildiginda sikg¢a tercih edilen dayanikliligin disinda “direnglilik, direnis, esneklik,
kendini toparlama, rezilyans, saglamlik, siirdiirerek agma, yilmazlik ve yine/yenilenme

veya yine yenilenme” sozciiklerinin tercih edildigi goriilmektedir (Gergek ve Yilmaz

Borekei, 2017; 2019).

Son zamanlarda c¢alisanlarin dayanikliliginin gelistirilmesine katkida bulunan faktorleri
ve iliskide oldugu yapilari anlamaya yonelik ilgi artmaktadir (Bustinza vd., 2019; Kossek
ve Perrigino, 2016; Linnenluecke, 2017; Robertson vd., 2015). Kossek ve Perrigino
(2016)’nun da belirttigi gibi zorluklara uyum saglama ve is taleplerine dayanma yetenegi
olan dayaniklilik yonetim literatiirlinde daha fazla 6nem kazanmaktadir. Cok yonlii bir
kavram olan dayaniklilik, statik bir kisisel 6zellik ve kapasite olarak ya da alternatif
olarak dinamik bir perspektiften bir siire¢ olarak goriilebilir (Kossek ve Perrigino, 2016).
Dinamik bir perspektiften bakildiginda, bir kapasite olarak dayaniklilik gelistirilebilir ve

tetikleyici olaylara yanit olarak ortaya ¢ikar. Benzer bir sekilde, bir siire¢ olarak
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dayaniklilik, bireylerin ¢evrelerindeki riskle baga ¢ikmaya uyum sagladiklar: geri bildirim

ve adaptasyon deneyimlerinin degerlendirilmesini vurgulamaktadir (Liu vd., 2019).

Dayanikliliginin tarihsel gelisimine bakildiginda klinik arastirmalar baglaminda 1970'li
yillarda ortaya ¢ikt1§1 anlasilmaktadir (Aeknarajindawat vd., 2020). ilk dayaniklilik
arastirmalari, bireysel diizeydeki egilimsel veya 6zellik benzeri dayanikliliga odaklanmig
ve dayaniklilig1 "...stresin olumsuz etkilerini hafifleten ve adaptasyonu tesvik eden bir
kisilik ozelligi..." olarak tanimlamistir (Wagnild ve Young, 1993, s. 65). Bu tanim,
sizofren olmak, akil hastasi ebeveynlere sahip olmak, yoksulluk i¢inde yasamak, koti
muamele ve siddete ugramak (Luthar vd., 2000; Masten, 2001) gibi yiiksek riskli
durumlarina ragmen “basarili” olan c¢ocuklarla ilgili klinik calismalara dayanarak
gelistirilmistir (Ndswall vd., 2013, s. 2). Kavramin 6nemi 1990'lardan itibaren orgiitsel
yonetim alanindaki arastirmacilarin da ilgisini ¢ekmeye baslamistir (Cui, vd., 2021;

Ollier-Malaterre, 2010).

Yonetim ve organizasyon calismalarinda dayaniklilik, muazzam stres ve degisim
kosullar1 altinda giiclii olma becerisi ve kapasitesi olarak anlasilabilir (Coutu, 2002).
Stratejik yonetim alaninda, dayaniklilik, kuruluslarin rekabet¢i bir ortamda hayatta
kalmalar1 ve gelismeleri i¢in uygun stratejiler gelistirmeleriyle ilgilidir (Carmeli ve
Markman, 2011). Psikoloji ve orgiitsel davranis alaninda ise dayaniklilik kavrami
ozellikle 2010 ve sonrasinda sikga incelenen bir olgu olmustur (Cooke vd., 2019; Tonkin
vd., 2018).

Dayaniklilik tanimlarinin ¢ogu, dayaniklilikla ilgili reaktif (tepkisel) iyilesme veya dogal
afet/yas gibi olaylardan sonra istikrar olarak iki perspektiften birini ana hatlariyla belirtir
(Maguire ve Cartwright, 2008). Tepkisel toparlanma, stresli durumlarda dayaniklilik
kapasitesinin etkilenen bireye iyilesmek, toparlanmak ve bir denge noktasina donmek igin
zaman, enerji ve kaynak imkani sagladigini ileri siirmiistiir (Youssef ve Luthans, 2007, s.
779-780). ikinci bakis agis1 olan istikrar olarak dayaniklilik ise sikint1 veya stresli bir olay
karsisinda istikrarli bir denge durumunun siirdiiriilmesine odaklanmaktadir (Naswall vd.,

2013).

Meredith ve arkadaslar1 (2011) dayaniklilikla ilgili genis literatiirii gézden gegirerek
arastirmacilarin bu yapiya iliskin 104 farkli tanim sundugunu belirtmistir. Kimi
dayaniklilik tanimlar1 bu yapiy1 bireylerin i¢inde bulunan bir kapasite olarak (Masten ve
Narayan, 2012), kimileri bireylerin yiiksek stresli veya travmatik bir olay karsisinda
istikrarli isleyislerini siirdiirme becerisi olarak ve digerleri de olumsuz bir olaydan sonra
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biiyiime ve olumlu degisiklikleri yansitmak olarak ifade etmektedir (Bonanno, 2004).
Dayanikliligin bilimsel tanimlari, 6nemli sikintilar yasadiktan sonra ortaya cikan
islevsellikteki aksakliklardan hizla kurtulma yetenegini ve olumlu uyum gdsteren bireyi
vurgulamaktadir (Fikretoglu ve McCreary, 2012; Shin vd., 2012). Masten'in (2001)
yuriittigli bir calismada ise dayanikliligin nadir ve 6zel niteliklerden degil; siradan,
normatif insan kaynaklarinin giinliik isleyisinden kaynaklandigini ve bunun bireylerde ve

toplumda yetkinligi ve insan sermayesini tesvik etmek i¢in derin etkilere sahip oldugunu

belirtmektedir (s. 235).

Orgiitsel baglamda, Luthans, dayanikliligi “zorluklardan, ¢atismalardan ve
basarisizliklardan ve hatta olumlu olaylardan, ilerlemeden ve artan sorumluluktan geri
dénme veya geri donme konusunda gelistirilebilir kapasite” olarak tanimlar (2002, s.
702). Dayaniklilik, bir bireyin: 1) 6znel olarak énemli bir tehdit, risk veya zarara maruz
kaldig1; 2) olumlu bir sekilde uyum sagladigi ve 3) normal islevselligini kaybetmedigi

durumlarda verdigi bir tepki olarak kavramsallastiriimaktadir (Bonanno, 2004).

Dayanikli bireylerin ise ii¢ ayirt edici 6zellige sahip oldugu diisiiniilmektedir: (1) mevcut
durumlarim1 kabul ederler; (2) olumsuz/calkantili durumlarda anlam bulurlar ve (3)
sikintilarin iistesinden gelmek i¢in meveut durumlarina uyum saglayarak yanit verme
becerisine sahip olurlar. Sonug olarak; dayaniklilik, bireylerin ve kuruluslarin dinamik ve
degisken (is) ortamlarinda basarili olmalarina yardimci olabilecek davranigsal bir yapi

olarak anlasilabilir (Bullough vd., 2014; Bustinza vd., 2019).

1.2.2. Calisan Dayaniklilig

Yaygin olarak bireysel dayaniklilik, zorluklarla karsilasilmasinin ardindan kisinin
kendisini toparlayabilme becerisi seklinde tanimlanmistir (Bonanno, 2004); ancak bu
tanimlama, is yeri baglaminin dayaniklilig: tesvik ettigi veya engelledigi yollar1 hesaba
katmamaktadir (Stokes vd., 2019). Son zamanlarda yapilan arastirmalar bireysel
dayanikliligin isle ilgili davraniglarda nasil ortaya ¢iktigini anlamaya ¢alismistir (Bardoel
vd., 2014). Ayrica pozitif psikolojiye IK uygulayicilar1 arasinda artan bir ilgi
bulunmaktadir (Cooper vd., 2019). Bu arastirma ¢izgisi, dayanikli davraniglarin kurum
tarafindan gelistirilip desteklenebilecegini ve calisanlarin dayaniklilik seviyelerindeki
degisikliklerin i yeri kaynaklarinin mevcudiyetine ve kullanimina bagli oldugunu 6ne

siirmektedir (Kuntz vd., 2017).
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Arastirmada “dayaniklilik” kavramindan ziyade bilingli bir tercih ile “galisan

dayanikliligr” kavrami kullanilmistir. Calisan dayanikliligi burada, kaynak kullanimin

ve is yerinde slirekli uyum saglama becerisini yansitan, kurulus tarafindan desteklenen

davranigsal bir yetenek olarak tanimlanmaktadir (Kuntz vd., 2016). Giinliikk uygulamada

stirekli olarak gelistirilebilen ve hayata gecirilebilen uyarlanabilir, proaktif, destek

arayan, 0grenen ve kriz yonetimi davraniglarin igerir (Kuntz vd., 2016).

Kuntz ve arkadaslarinin (2017) calisan dayanikliligi kavrami, dayanikliligin ana akim

kavramsallastirmalarindan gesitli sekillerde farklilasmaktadir (Kuntz vd., 2017, s. 421):

Tipik olarak bireysel dayaniklilig1 karakterize eden zorluk karsisinda geri donme ve
hatta basarili olma yetenegi, dayanikli davraniglart miimkiin kilmak i¢in yeterli
olmasa da gereklidir. Dolayisiyla, ¢alisan dayanikliligi, dayaniklilik ve psikolojik
sermaye dahil olmak tizere dayaniklilik yapistyla iligkilidir ancak bundan farklidir

(Luthans vd., 2010).

Calisan dayaniklilig1 yalnizca etkili kriz yonetimini destekleyen ve kurumsal hayatta
kalmay1 saglayan bir hazirlik faktoriinii degil, aynm1 zamanda calisanlarin refahini
desteklerken degisimi ve yeniligi kolaylastiran, bireysel ve kurumsal uyumluluga
isaret eden bir dizi proaktif ve 6grenen davranisi da temsil etmektedir (Nilakant vd.,
2016).

Son olarak, bireysel ve kurumsal dayanikliligin mutlaka olumsuzluklara maruz
kalmaya bagli oldugunu 6ne siiren dayaniklilik konusundaki ana akim goriislerin
aksine (Bonanno, 2004; Lengnick- Hall vd., 2011), ¢alisan dayaniklilig1 krize bagh
olmayan ve bu nedenle hem istikrarli ortamlarda hem de olumsuz baglamlarda
gelistirilebilir ve ortaya ¢ikabilir olarak ifade edilmektedir. Bu ilke, dayanikliligi hem
gelecekteki sikintilara karsi hazirlikli olmayr hem de stirekli gelisimi saglayan
dinamik bir yetenek olarak konumlandiran ve is yerinde bireysel dayanikliligin bu
nitelemeyle tutarli bir sekilde kavramsallastiriimast cagrisinda bulunan c¢agdas
perspektiflerle uyumludur (Linnenluecke, 2017; Van der Vegt vd., 2015). Aym
zamanda bu madde dayanikliligi normal zamanlarda da oldukca kiymetli bir konu

haline getirmektedir.

Orgiitlerde calisan dayaniklihigma iliskin yapilan son teorik kavramsallastirmalar,

calisanlar i¢in degisen is kosullariyla basa ¢ikmak, uyum saglamak, gelismek, orgiitsel

kaynaklar1 toplamak, entegre etmek ve kullanmak gibi uyarlanabilir bir davranigsal
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kapasitenin altin1 ¢izmektedir (Kuntz vd., 2016, 2017; Lengnick-Hall vd., 2011; Naswall
vd., 2013). Bu tanim, Luthans'in (2002) dayaniklilig1, daha dnceki teorilerde 6nerdigi gibi
(bkz. Wagnild ve Young, 1993) istikrarli bir kisilik 06zelligi olmaktan ziyade
"gelistirilebilir bir kapasite" olarak tanimlamasiyla ortiismektedir. Ayn1 zamanda bu
tanimlama, c¢alisan dayanikliliginin, elverigli bir kurumsal baglam gerektiren

gelistirilebilir bir yetenek oldugu fikrine de dayanmaktadir (Ndswall vd., 2019).

Direngli bir sekilde davranmak, bir ¢alisanin zorluklara uyum saglama ve siirekli gelisim
icin firsatlar arama becerisini yansitir (Ndswall vd., 2019). Dayanikliligin harekete
gecirilmesi ve ifade edilmesi igin biiylik bir krize ihtiya¢ duyuldugu ve kriz dist
baglamlarda gozlemlenemeyecegi fikri, dayaniklilikla ilgili mevcut literatiiriin gogunda
tekrar tekrar ortaya atilmistir (Jackson vd., 2007; McLarnon ve Rothstein, 2013; Tugade
vd., 2004). Naswall ve arkadaslar1 ise bu goriisten farl olarak tipki orgiitsel dayaniklilik
gibi calisan dayanikliligmmin da calisanlarin isle ilgili zorluklarla basa ¢ikmak igin

sergiledikleri davranislarla ortaya ¢iktig1 yoniindeki ¢agdas goriisii benimsemislerdir
(Stokes vd., 2019).

Siirekli degisen bir is yeri, bircok isletme i¢in bir gerceklik haline gelmis ve arastirmalar,
calisanlarin degisimi ele almada 6nemli roller oynadigini ortaya koymustur (Shin vd.,
2012). Yine degisim kaynakli stres ve belirsizlik ortamlari g¢alisanlarin nasil tepki
verecegini belirlemede dnemli bir faktor olabilir (Khan vd., 2019). Calisan dayanikliligi,
"zorlu kosullarla karsilasilsa bile, iste siirekli uyum saglamak ve gelismek i¢in kaynaklari
kullanmak adina organizasyon tarafindan kolaylastirilan ve desteklenen ¢alisan yetenegi"
olarak kavramsallastirilir (Ndswall vd., 2015). Bu kapasitenin gelistirilmesi, ¢alisanlarin
gecmis deneyimleri, degisim ve zorluklarla gelecekte daha esnek ve uyarlanabilir olmast
i¢in kullanabilecegi anlamina gelir (Avey vd., 2009; Tugade vd., 2004). Zira dayaniklilik
hem orgiitsel degisimle iliskili baski ve stresleri azaltmak hem de calisanlarin degisime

olan bagliliklarini desteklemek i¢in kullanilabilir (Bardoel vd., 2014).

Dayanikliligin bireylerin sadece degisimle basa cikip basarili bir sekilde miicadele
etmekle kalmayip ayn1 zamanda degisimden 6grenip yeni ortamda basarili olmak i¢in
buna goére uyum sagladiklari doniisiimsel bir siire¢ oldugunun alti ¢izilmektedir
(Lengnick-Hall vd., 2011). Bu kapasitenin gelistirilmesi, ¢alisanlarin degisim ve
zorluklarla ilgili ge¢mis deneyimlerini gelecekte daha esnek ve uyumlu olmak igin
kullanabilecekleri anlamina gelir (Avey vd., 2009; Tugade vd., 2004). Dayanikliliga sabit

bir 6zellikten ziyade gelistirilebilir bir 6zellik olarak odaklanmak ayn1 zamanda kurumsal
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ortamin, kolaylastirict faktorlerin saglanmasi yoluyla calisanlarin dayaniklilik diizeyini
etkiledigini gostermektedir. Agik, destekleyici, isbirlik¢i ve 6grenme odakli bir ¢alisma

ortaminin ¢alisanlarin dayanikliligini artirdig1 one siiriilmektedir (Naswall vd., 2015).

Son olarak; ¢alisan dayaniklilig1, kisinin zorluklarla basa ¢ikma becerisi ile destekleyici
ve degisim odakli bir baglam arasindaki dinamik etkilesimden kaynaklanan, kaynak
tiretme ve kullanma kapasitesinin bir gdstergesi olarak ¢ergevelenen, dayanikliliga iliskin
son doniisiimsel ve ekolojik goriisleri yansitmaktadir (Shaw vd., 2016). Ozetle, direncli
calisan davraniglar1 orgiit girisimleri ile gelistirilebilir ve 6rgiitiin hem kriz donemlerinde
ve hem de oncesinde ¢alisanlarina sundugu kaynaklar dogrultusunda ortaya ¢ikar. Bu
sebeple calisan dayanikliligin artirilmasi yaratacagi olumlu ¢alisan ¢iktilar1 sebebiyle

oldukga 6nemli hale gelmistir.

1.2.3. Calisan Dayanikliliginin Sonuclart

Orgiitlerde dayamklilik hayati bir rekabet avantaji olarak kabul edilmis ve ¢alisanlar
arasinda dayanikliligin nasil tesvik edilecegi ve gelistirilecegine dair arastirmalar
artmaktadir (Bardoel vd., 2014; Lengnick-Hall vd., 2011). Pozitif psikologlar,
gelistirildiginde ve etkili bir sekilde yonetildiginde, dayaniklilik becerilerinin stresli ve
zorlu kosullara verilen bireysel tepkileri gelistirebilecegini iddia etmektedirler (Youssef
ve Luthans, 2005b). Dolayisiyla, pozitif psikoloji, c¢alisanlarin kaynaklarini
gelistirmelerini ve siirdiirmelerini saglayacak ve ¢alisanlarin dayanikliligini artiracak bir
dizi IKY uygulamasinin belirlenmesinin miimkiin oldugu fikri i¢in saglam bir teorik
temel sunmaktadir (Bardoel vd., 2014, s. 282). Buradan hareketle IKY nin calisanlarin
dayanikliigimi gelistirmede kritik bir rol oynayacagi diisiiniilmektedir (Moenkemeyer
vd., 2012).

Dayaniklilig1, ¢alisan iyi olusunu ve performansini artirmak i¢in énemli bir psikolojik
kapasite olarak inceleyen arastirmalar mevcuttur (Luthans vd., 2010). Ayn1 zamanda
dayanikliligin 6grenilebilir bir 6zellik oldugu diisiiniilmektedir (Beardslee ve Podorefsky
1998). Hem teori hem de dnceki arastirmalar, dayanikliligin 6rnegin egitim ve gelistirme
yoluyla gelistirilebilir oldugunu iddia etmektedir (Luthans vd., 2007; Wang vd., 2014).
Bir kaynak olarak goriilen dayanikliligin kurumsal degisimden bagimsiz olarak degerli
olabilecegini ve uygun IK uygulamalarinin ¢alisanlarin dayanikliligini etkili bir sekilde
gelistirip siirdiirebilecegi 6ne siirtilmektedir (Bardoel vd., 2014). Calisan dayanikliliginin

yalnizca egitim miidahaleleriyle (Luthans vd., 2010) degil, ayn1 zamanda ekiplerin
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kullanimi, bilgi paylasimi ve destekleyici liderlik yoluyla sosyal olarak da
gelistirilebilecegine dair ortaya ¢ikan sinirli kanitlar bulunmaktadir (Cooke vd., 2019).

Mevcut ve ongoriilen degisime uyum saglayabilen kuruluslar, belirsiz is ortamlarinda
varliklarini siirdiirecek ve hatta gelisecektir (Lee vd., 2013; Nilakant vd., 2016). Orgiit
proaktif, uyarlanabilir ve destek arayan davraniglara olanak sagladiginda calisanlar
dayanikli birer ¢alisana doniisebilir (Kuntz vd., 2016; Lengnick-Hall vd., 2011;
McLarnon ve Rothstein, 2013). Direngli kuruluslar hem rutin hem de biiyiik zorluklarin
iistesinden gelmekte, cevik kalmakta ve calisanlar arasinda uyum yeteneklerini
gelistirmeye yaptiklar1 yatirnmin bir sonucu olarak gelismektedir (Nilakant vd., 2016; van
der Vegt vd., 2015).

Dayaniklilik diizeyi yiiksek olan bireyler ise is ve sosyal yasaminda meydana gelen
olumsuzluklar ile miicadele ederek kisa siirede kendini toparlayabilir (Ekingen, 2020).
Dayanikliligin bireyleri iglerini yapmak i¢in ekstra ¢caba gdstermeye tesvik edebilen ve
nihayetinde performanslarini artiran motivasyonel bir faktér oldugunu savunan
calismalar mevcuttur (Avey vd., 2011). Spesifik olarak arastirmalar, direncli bireylerin
stirekli degisen bir is yeri ile basa ¢ikmak i¢in daha donanimli olduklarini géstermektedir

(Shin vd., 2012; Tugade vd.,2004).

Direngli davraniglara 6rnek olarak; is siireclerini iyilestirmek i¢in performans geri
bildirimlerinin kullanilmasi, amirlerden ve meslektaslardan destek ve kaynak aranmasi,
orgiitsel degisimin gelisim i¢in bir firsat olarak goriilmesi ve yiiksek is yiki
doénemlerinde performansin korunmasi verilebilir (Kuntz vd., 2017, s. 421). Yiiksek
dayanikliliga sahip ¢alisanlar, yasadiklar1 soklara veya olumsuz durumlara karsi olumlu
bir sekilde yanit verme egilimindedir (Yaoprukchai ve Kardkarnklai, 2014). Luthans ve
digerleri (2008), dayanikliligin “olumlu stresi” yonetmede 6nemli bir rol oynadigini ve
dayanikliligin, terfi veya yeni is sorumluluklari gibi hem olumsuz hem de olumlu olaylara

kars1 bir basa ¢ikma tepkisi olarak karakterize edilebilecegini 6ne siirmektedir.

Bu argiimanlar sadece Bat1 diinyasi i¢in degil, ayn1 zamanda dogu tilkeleri de dahil olmak
tizere pek ¢ok iilke i¢in de gegerli goriinmektedir. Yakin zamanda Cin'deki kuruluslarda
yapilan bir arastirma, orgiitlerde ¢esitli degisim siireclerinden gecen ¢aligsanlar i¢in ¢alisan
dayanikliliginin ve performansinin olumlu yonde iliskili oldugunu ortaya koymustur
(Cooper vd., 2019). Benzer bir arastirma Pakistan’da yiiriitiilmiis ve dayanikliligin insan
kaynaklart uygulamalar1 ve ¢alisan performansi arasindaki iliskide 6nemli bir araci rolii
oldugu tespit edilmistir (Aeknarajindawat vd., 2019). Vietnam’da yiirtitiilen bir ¢aligmada
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ise Ozellikle krizler sirasinda gelismis tilkelere gore daha az mali destegin ve daha az is
giivencesi politikasinin mevcut oldugu gelismekte olan tilkelerde dayanikliligin daha da
kritik hale geldigi bunun igin de iyi olus odakli IK'Y uygulamalarindan yararlanilabilecegi
belirtilmektedir (Ngo vd., 2023).

Dayaniklilik, bugiin i¢inde yasanilan belirsiz, riskli, calkantili ve muglak diinyada
bireylerin, kurumlarin ve toplumun gelismesi i¢in giderek daha 6nemli hale gelmistir
(Van Der Vegt vd., 2015). Literatiir; dayanikliligi ekonomik krizler, salgin hastaliklar,
yluksek rekabetin getirdigi yeni durumlar gibi gelismeler sonrasi ortaya ¢ikan olumsuz ve
calkantili kosullar altinda bireylerin hayatta kalmasina ve anlam bulmasina yardimci1 olan
bir yetenek olarak kavramsallagtirmaktadir (Bullough vd., 2014; Bustinza vd., 2019). Bu
nedenle, dayaniklilik caligmasi, bireysel ve orgiitsel dayanikliligi artirmayr umarak,
uygun miidahaleleri anlamak, tahmin etmek ve tasarlamak i¢in ¢ok yonlii yapisinin
incelikli bir sekilde anlagilmasini gerektirir (Cartwright ve Cooper, 2009). Kabul edilen
Onemine ragmen, Orglitsel baglamda bireysel dayaniklilik iizerine arastirmalarin sinirli

kaldig1 da goriilmektedir (Cooper vd., 2019).

Asagida calisan iyi olus odakli IKY ile calisan dayamklih@i arasindaki iliskide
diizenleyici etkiye sahip oldugu diisiiniilen algilanan oOrgiitsel destek kavramindan

bahsedilecektir.

1.3. Algilanan Orgiitsel Destek

Algi, insanin ¢evresindeki diinyayla kurdugu birincil biligsel temas bi¢imidir ve tiim
kavramsal bilgiler bu birincil farkindalik bi¢imine dayandigindan veya ondan
tiiretildiginden, alginin incelenmesi felsefe ve bilim i¢in her zaman benzersiz bir 6neme
sahip olmustur (Efron, 1969, s. 137). Algilama da insanlarin duyu organlarin1 kullanarak
gorme, isitme, koklama, dokunma ve tat alma duyulan ile c¢evrelerinden edindikleri
bilgileri toplayarak kendileri i¢in anlam ifade eden bir forma getirme siirecidir (Eren,
2004, s. 69). Ozdevecioglu (2003)'na gore bireylerin sahip olduklar1 hayat tarzlari,
kiltiirleri, inaniglari, degerleri ve kisilik 6zellikleri algilamalarini degistirecektir. Bu

farkliliklarin bireyler arasi farkli algilamalarla sonuglanmasi oldukga olasidir.

Cevresinden etkilenen birey, algilamalar1 dogrultusunda davraniglar gdstermekte ve
bagkalarinin etkilendigi yeni davranislari ortaya koymaktadir (Erdogan, 1999, s. 28). Bir
bireyin olumlu degerlendirdigi herhangi bir uygulama, digerleri i¢in olumsuz olarak

algilanip yorumlanabilir (Ozdevecioglu, 2003, s. 116). Calisanlar da genellikle
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orgiitlerinin kendilerine nasil davrandigini anlamak ve bunun karsiliginda basitce
orgiitlerine verdikleri degeri gostermek i¢in Orgiitlerini degerlendirirler (Eisenberger vd.,

1986).

Orgiitler ile calisanlar1 arasinda psikolojik sézlesme olarak ifade edilen ve géniillerde
imzalanan informal s6zlesme kapsaminda; orgiitler sadakat, yiiksek performans, baglilik
gibi olumlu calisan davranislar1 beklentisi i¢indeyken calisanlarda da giiven, takdir
edilme ve orgiitsel destek gibi beklentiler olusmaktadir (Turnley vd., 2003, s. 189).
Orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarin iyi olus halini dikkate almas1 ve onlarin refahini
artiricr nitelik tasimasi durumunu ortaya koymaktadir (Eisenberger vd., 1986, s. 501).
Orgiitsel destek, calisanlarin orgiite sagladig1 katki karsihginda, orgiitiin de calisanlara

verdigi destek ve ilgiye duyulan ¢alisan inancidir (Eisenberger vd., 1990, s. 501).

Orgiitsel destek, algi temeli iizerinde inga edilmis bir kavram olup bireyin, orgiit
tarafindan kendisine ne kadar destek verildigini hissetmesi ve diisiinmesi anlamina da
gelmektedir (Yoshimura, 2003, s. 10). Calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel destek
(AOD), orgiit calisanlarinin kendilerini giivende hissetmelerini ve arkalarinda drgiitiin
giiciiniin varligm bilmelerini saglamaktadir (Ozdevecioglu, 2003, s. 116). Algilanan
orgiitsel destek, ¢alisanin emek ve cabasi ile orglitiine sunmus oldugu katkinin, ¢alistig
orgiit tarafindan bir deger olarak goriilmesini ve Orgiitin calisanin 1iyi olusuyla
ilgilenmesinin ¢alisan tarafindan algilanmasi olarak kavramsallagtirilmistir (Hellman vd.,
2006, s. 631). Makanjee ve arkadaslar1 (2006) algilanan orgiitsel destegi, bir Orgiitiin
calisanlarina olan baghligi olarak tamimlamakta ve bir ¢alisanin gerekli bir
gorevi/sorumlulugu etkili bir sekilde tamamlamasina/siirdiirmesine yardimei olmak i¢in

calistig1 orgiitten aldig1 destek olarak ifade etmektedir.

Algilanan orgiitsel destek, 1980'lerde yonetim literatiiriine girmis ve o zamandan beri
calisanlar ve Orgiit arasindaki iliskiyi aciklayabilme yetenegi sebebiyle cok sayida
arastirmacinin ilgisini ¢ekmistir (Sheikh, 2023, s. 81). Literatiirde de bu ilgi sebebiyle
algilanan Orgiitsel destek kavrami pek cok kez tanimlanmistir. Kullanilan tanimlar
arasinda “Algilanan Orgiitsel destek, Orgiitiin calisanlarin katkilarmi takdir ettigine,
onlarin refahin1 6nemsedigine ve calisanlarin hem sosyal hem de duygusal ihtiyaglarini
ne Olclide karsiladigina dair ortak bir inanci temsil etmektedir” tanimlamasi sikga tercih
edilmistir (Eisenberger vd., 1986). Diger bir ifade ile AOD, ¢alisanin kuruma iliskin

tutum ve inanglarinin 6zeti, ¢alisanin kuruma yaptiklar katkilarinin ne kadar takdir
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edildigi ve calisanin ihtiyaglarinin kurum tarafindan ne 6lgiide 6nemsendigi seklinde

Ozetlenebilir (Dogru, 2019).

Iplik ve digerleri (2014) algilanan orgiitsel destegin (AOD), calisanlarin 6rgiitiin kendi
fikirlerini, refahlarmi ve sosyal kosullarini nasil dikkate aldigina dair algilar1 oldugunu
belirtmis ve igverenlerin ¢alisanlarinin refahini géz 6niinde bulundurmalari ve kendilerini
orgiitte degerli hissetmelerini saglamalar1 gerektigi sonucuna varmustir. Caligsanlar
odiillerin, degerlendirmelerin, ¢alisma kosullarinin, kaynak tahsisinin ve dagitiminin
dissal zorunluluklar yerine orgiitler tarafindan iyilestirildigini algiladiklarinda, bu durum
orgiitlerdeki algilanan orgiitsel destek seviyelerini olumlu yonde etkileyecektir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002).

Glinlimiiziin degisken is ortaminda, calisan-igveren iliskisinin durumu orgiitler i¢in
onemli bir endige kaynagidir, ¢linkii bu bag orgiitsel bagarinin 6nemli bir belirleyicisidir
(Brodie vd., 2009). Organ (1977), calisanlarin isverenlerce beklentileri karsilandik¢a
calisanlarin performansinin arttigini savunmustur. Wayne ve digerleri (2002), ¢calisanlarin
orgiit tarafindan tanindiklarini hissettiklerinde, orgiitlerine giivendiklerini ve somut

orgiitsel biiylime Onerileri sunmaya acgik olduklarini ileri siirmiistiir.

AOD’ye iliskin tanimlar ve kavramsallastirmalar arasinda, Rhoades ve Eisenberger
(2002)’in 70 adet arastirmay1 inceledikleri calismalarinda, AOD’nin performans artisi ve
isgéren devrinin azalmasi gibi olumlu sonuclara yol agacak adalet, 6diil ve calisma
kosullar1 gibi orgiitsel siireglerle iliskisi oldugunu tespit etmislerdir. Literatiirde,
AOD’nin olumlu sonuglari, ise baglilik ve yiiksek performans diizeyi, is tatmini ve calisan
1y1 olusu gibi Orgiite yonelik olumlu davranislar olarak 6zetlenebilir (Eisenberger vd.,
2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Iplik vd., 2014). Calisanlarin sahip olduklar yiiksek
diizeydeki Orgiitsel destek algist1  calisanlarin  motivasyonlarin1  artirmakta,
performanslarin1 gelistirmekte ve Orgiitlerine yiiksek diizeyde bagliligi beraberinde
getirmektedir (Zhang vd., 2012). Calisanlar kendilerini kurumlarma adanmis
hissettiklerinde, daha yiiksek performans, katki ve sonu¢ gostermekte, daha diisiik
devamsizlik yapmaktadirlar (Eisenberger vd., 1986; Rhoades vd., 2001). Ayrica AOD,
felaketlerin, afetlerin ve ortaya c¢ikan bulagici hastaliklarin sonuglarindan kaynaklanan

strese kars1 bir tampon gorevi goriir (Labrague ve Santos, 2020).
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1.3.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Teorik Temeli

Algilanan orgiitsel destek Blau (1964)’nun Sosyal Miibadele Teorisi (Social Exchange
Theory)’ne dayandirilmaktadir. Bu teorinin argiimanlarina gore, ¢alisanlar isleriyle ilgili
sarf ettikleri ¢caba ve performanslari, orgiitiin ileride temin etmesini arzuladiklart maddi
ve manevi faydalara baglh olarak sekillendirirler. Emerson (1976) ise miibadele igin
iliskide bulunan taraflarin bazi kural ve normlara uymasi gerektigini ve bu kural ve
normlarin, ¢alisma ortamindaki orgiitsel davranisi gergeveleyen degisim siirecinin temeli
oldugunu belirtmistir. Ortaya ¢ikan bu sosyal miibadele siirecinde maas artisi, odiiller,
ikramiyeler olarak ifade edilebilecek olan ekonomik miibadele ve takdir edilme,
onaylanma ve sadakat olarak ifade edilebilecek olan sosyal miibadeleden soz
edilmektedir (Blau, 1964). Blau (1964)’ya gore bireyler kisa vadede ekonomik fayda

bekleyebilirler ancak sosyal miibadelede sosyal getiriler uzun vadede elde edilecektir.

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiitlerinin bagliliklarina deger verdigine dair
inanglaridir (Shah ve Asad, 2018). Sosyal Miibadele Teorisi’ne gore; AOD, calisanlarin
isletmelerinin katkilarina deger verdigine nasil inandiklarinin merkezinde yer alir (Shah
ve Asad, 2018). Teoriye gore, iki kisi arasindaki iliskiler iyi oldugunda, genelde ilgili iki
taraf arasinda dogal olarak bir geri verme duygusu ortaya ¢ikar ve bu durum isveren ve
calisan arasinda da gecerli olabilir (Bahadir vd., 2022). Bir isletme c¢alisanlari i¢in olumlu
seyler yaptiginda, ¢alisanlar da kendilerine yapilan 1yilige karsilik vermeleri gerektigini

hisseder (Eisenberger vd., 2002).

Bir diger teorik aciklamada ise algilanan oOrgiitsel destek, karsiliklilik normuna dayali
olarak calisanlarin ¢abalarini ve orgiitlerine bagliliklarint somut (iicret, yan haklar vb.) ve
sosyo-duygusal faydalar1 (saygi, 6nemseme vb.) somut olmayan tesviklerle takas
ettiklerini one siiren Orgiitsel Destek Teorisi (Organizational Support Theory) nden
yararlanmaktadir (Al-Omar vd., 2019). Teori; ¢alisan-6rgiit iligkisini ¢alisanlarin bakis
agisindan gdrmenin potansiyel degeri, AOD yapisinin netligi ve AOD’nin duygusal
orgiitsel baglilik, is tatmini ve diger tutumsal sonugclarla giiclii iligkileri nedeniyle biiyiik
ilgi gdrmiistiir.

Orgiitsel destek teorisi ilk olarak Eisenberger (1986) tarafindan ortaya konmus ve bir
orgiitiin calisanlarinin refahini nasil goz 6niinde bulundurdugunu agiklamistir. Rhoades
ve Eisenberger'e (2002) gore orgiitsel destek teorisi, ¢alisanlarin stresli bir ortamda
kalmalar1 durumunda Orgiitlerin ¢alisanlarina yardim etmeye hazir olduklarimi ve

calisanlarin Orgiitiin tutumlarma nasil tepki verdigini olumlu ya da olumsuz olarak
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degerlendirdiklerini vurgulamaktadir. Bir kisi bir bagkasma iyi davrandiginda,
karsiliklilik normu olumlu muamelenin geri doniisiinii zorunlu kilar (Gouldner, 1960).
Hem calisan hem de isveren ig¢in karsiliklilik normu, iliskilere uygulandigi ol¢iide
taraflardan birinin gordiigii olumlu muamele karsilik bulup, her iki taraf i¢in de faydali

sonuglara yol agmaktadir (Arshadi, 2011, s. 1104).

1.3.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Bir¢ok farkli disiplinden akademisyen algilanan orgiitsel destegi ve onun onciillerini
incelemislerdir. Birbirinden farkli pek ¢ok algilanan orgiitsel destek onciilii literatiirde
siralanmigtir. Andrews ve Kacmar (2001) orgiitsel adalet ve orgiitsel politika algisinin
oneminden bahsetmistir. Ayrica, Rhoades ve Eisenberger (2002) yoneticilerin takima
verdigi destegin, Orglitsel adaletin, Odiillerin ve c¢alisma kosullarinin 6nemini
vurgulamaktadir. Arastirmacilar, farkli aragtirmalarda yoneticilerin desteginin dnemini
vurgulamiglardir (Stinglhamber ve Vandenberghe, 2003; Wayne vd., 1997). Liu (2004)
algilanan orglitsel destegin Onciilleri arasina insan kaynaklart uygulamalarmi da

eklemistir.

Orgiitsel adalet bir calisana calistigi orgiit tarafindan ne olgiide ve ne sekilde adil
davranildigina iligkin kanaatler seklinde ifade edilebilir (Afendi vd., 2020, s. 80). Abd
Ghani ve Hussin (2009) arastirmalarinda, ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar1 ve gelisim
firsatlarinin  Orglitsel destek algis1 {lizerinde kayda deger bir etkiye sahip oldugunu
belirtmislerdir. Zhang ve digerlerinin (2012) c¢aligmasina gore, etkilesimsel adalet,
dagitimsal adalet ve prosediirel adaletin varlig1 algilanan 6rgiitsel destek {izerinde 6nemli

bir etkiye sahiptir.

Algilanan orgiitsel destegin ikinci onciilii yonetici (ilk amir) destegidir. Is yerinde
calisanlarin ortaya koydugu yeni diisiince, goriis ve tavsiyelere kars1 agik fikirli bir tutum
takinan yoneticiler, ¢alisanlarin ig yerindeki motivasyon ve tatmin gibi olumlu tutum ve
davraniglarinin artirilmasini saglayabilir ve hem yonetici hem de calisanlar arasindaki 1yi
iletisimle karsilikli beklentilerin ¢ok daha net bir bi¢imde anlasilmasina katki sunabilir
(Wu vd., 2013, s. 2). Eisenberger ve Rhoades (2002) is yeri baglaminda ydneticilerin
eylemlerinin, ahlaki degerlerinin ve inanglarinin genellikle kurumlarin degerlerinin bir
yansimasit oldugunu savunmaktadirlar. Yoneticiler tarafindan iletilen mesajlarda
calisanin degerli olduguna dair her bir ima orgiitsel destek algisinda artisa sebep olur

(Akin, 2008, s. 142).
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Orgiitsel &diiller ve kosullar, iiciincii en yaygin onciil olarak siralanir. Odiiller ve is
kosullart baslhig1 altinda 6demeler ve terfiler, is gilivencesi, O0zerklik, politikalar ve
prosediirler, isle ilgili stres faktorleri, calisma yiikii, egitim gibi unsurlar siralanmistir
(Afendi vd., 2020, s. 80). Is yerinde isveren tarafindan sunulan 6diil olanaklari, is
giivencesi, Ozerklik, calisanlara s6z hakki, egitim ve gelistirme, yonetime katilma ve
benzeri insan kaynaklari uygulamalari algilanan orgiitsel destegi arttirmaktadir (Allen
vd., 2003; Eisenberger vd., 1999; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Zagenczyk, 2006).
Insan kaynaklar1 faaliyetleri isletmelerin calisanlarma verdigi degerin bir gdstergesi
olarak degerlendirildiginden algilanan oOrgiitsel destegi artirmasi beklenmektedir
(Zagenczyk, 2006, s. 21). Calisanlara ve islerinde gosterdikleri ¢abaya uygun sekilde
0zen gosterilmediginde calisanlarin ilk tepkisinin bagka bir is aramaya baglamak olacagi
one siiriildiigiinden (Loi vd., 2006) IK faaliyetleri calisanlarin elde tutulabilmesi ve

orgiitsel destegin ¢aliganlarca hissedilebilmesi i¢in de oldukc¢a dnemlidir.

1.3.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclart

Algilanan orgiitsel destek ile ilgili arastirmalar, orgiitlerde calisanlarin sahip olduklari
AOD diizeyinin dikkate deger sonuglar1 oldugunu goéstermektedir. Yiiksek orgiitsel
destek algisina sahip calisanlar 6rgiitsel amag ve hedeflere yonelik daha fazla yiikiimliilik
hissettiklerini daha yiiksek duygusal baglilik gosterdiklerini ve yiliksek performansin
odiillendirilecegine dair daha biiylik bir beklenti i¢cinde olduklarini bildirmislerdir
(Kurtessis vd., 2017, s. 1879). Bir yonetici astlarina olumlu davrandiginda ve orgiitteki
AOD diizeyini artirmay1 basardiginda, bu durum galisanlarin memnuniyetini, drgiite
katkilarini, sadakatlerini ve islerine ya da igyerlerine baghliklarin1 artiracaktir

(Eisenberger vd., 1997).

Rotundo ve Sackett (2002) performansi, dnceden belirlenmis amag ve hedeflere gore
bireylerin elde ettigi sonuclarin karsilastirilmas: olarak agiklamistir. Bireyler
kurumlarindan destek gordiiklerini algiladiklarinda, bu davranisa olumlu tepki vererek
performanslarimi artirirlar (Eisenberger, 1986; Armeli vd., 1998). Algilanan oOrgiitsel
destek, calisanlara performanslarini artirdiklarinda orgiitiin bu performans degisikligini
dikkate alacagini ve olumlu degerlendirecegini vurgulamaktadir (Eder ve Eisenberger,
2008). Erdem'in (2014) calismasina gore, bireyler Orgiitlerinden fayda ve kazang
ongordiiklerinde, orgiitlerine karst olumlu duygular beslemekte ve performanslarinm

artirmaktadirlar.
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Algilanan orgiitsel destek; is tatmini, 6z yeterlilik, 6z saygi ve is-aile dengesi ile pozitif
yonde; is stresi, tilkenmislik ve is-aile ¢atismasi ile negatif yonde iliskili bulunmustur
(Kurtessis vd., 2017, s. 1879). AOD ile iliskili olan ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, is
yukiiniin yeniden dagitilmasi, orgiitteki rol ve sorumluluklarin belirsizliginin ortadan
kaldirilmasi, amirlerin destegi ve ¢alisanlarin karar alma siirecine katilimi gibi faktorler

bireylerin gerginlik ve stres diizeyini azaltmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisanlar islerinden memnun olmadiklarinda, rahatsiz edici ¢alisma kosullari
hissettiklerinde, is yerinden ayrilmaya karar verebilirler (Griffeth vd., 2000). Bireyler
kurumlarindan pozitif iyi olus ongordiiklerinde ve kendilerini huzurlu hissettiklerinde,
bireyler ise devam etme arzusuna yonelik bir tutum gelistirirler (Joo vd., 2015). Bu
noktada cesitli orgiitsel destek politikalarinin ¢alisanlarin elde tutulmasi konusunda

orgiitlere yardimci olmasi beklenebilir.

Calisan performansini yiikseltmeye ve etkin bir drgiit baglilig1 yaratmaya yardimci olan
algilanan orgiitsel destek (Eisenberger vd., 1997, s. 812); calisanlarin bireysel olarak
giivende olmalarini saglayacak ve bu yolla ise olan bagliliklar artacagi gibi isten ayrilma

niyetleri de diisiis gdsterecektir (Ozdevecioglu, 2003, s. 101: Turung ve Celik, 2010).

Algilanan oOrgiitsel destegin bir olumlu ¢iktisi da ¢alisan dayanikliligi ile olan iligkisi ile
ortaya cikmaktadir. Liu ve digerleri (2020) yaptiklari calismalarinda AOD’nin
dayanikliligin yorgunlukla iliskisinde bir moderatdr olarak tespit edildigini ve
calisanlarin dayanikliligmin gelistirilmesinde Orglitsel destek algilarinin nitelikli bir

diizenleyici olabilecegini ifade etmistir.

Isletmeler yukarida sozii edilen olumlu galisan ¢iktilarina ulasabilmek igin baz1 politikalar
gelistirerek ¢alisanlarinin destek¢isi olduklarini onlara hissettirebilmelidir. Destekleyici
orgiitiin sahip olmas1 gereken 6zellikler asagidaki gibi bes baslik altinda ifade edilebilir
(Ozdevecioglu, 2003, s. 117):

e (alisanlarin 6nerileri dogrultusunda orgiitlerin yapacaklar1 diizenlemeler ¢alisanlarin

orgiit tarafindan desteklendiklerini diistindiirecektir.

e Calisanlarin yaptiklar1 kabul edilebilir hatalarda Orgilitce yapic1 olarak
degerlendirilmeleri ve isletmelerin calisanlarina is giivencesi vermesi caliganlarin

orgiitsel destek algilarini giiclendirecektir.

e lsletme icerisinde tiim diizeylerde olusan sosyal aglar ve olumlu iletisim, ¢alisanlarin
motivasyon ve Orgiitsel destek algis1 seviyelerini artirir.

44



e Emek ve ¢abalarinin karsiligini adil bir bi¢imde alan ¢alisanlar, orgiite karsi olumlu
bakis agis1 gelistirirler. Adam kayirma, taraf tutma gibi istenmeyen davraniglar

destekleyici orgiitiin sahip olmamasi gereken davranis sekilleridir.

e Yoneticileri tarafindan takdir edilen ve 6nemsenen ¢alisanlar kendi fikirlerine deger

verildigi diistinerek kendilerini desteklenmis hissederler.

Arastirmanin teorik gercevesinin ve konuya iliskin temel kavramlarin ele alinarak
aciklandigi bu boliimiin ardindan ikinci boliimde, arastirmanin arka plani kapsamli bir

bicimde ele alinmstir.
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BOLUM 2. ARASTIRMANIN ARKA PLANI

Bu béliimde iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisan dayanikliligr iliskisinde
algilanan orgiitsel destegin etkilerini inceleyen aragtirmanin teorik arka planindan séz
edilmektedir. Ilk olarak arastrma problemi ele alinmis ve ardindan arastirma
probleminden hareketle gelistirilen arastirma sorularina deginilerek arastirmanin modeli

olusturulmus ve son olarak aragtirmanin hipotezleri aktarilmistir.

2.1. Arastirmanin Problemi

Insan kaynaklar1 yonetimine (IKY) iliskin literatiir incelendiginde, calisanlarin rolii daha
merkezi hale gelmis ve IKY'nin &rgiitin temel amaclarindan biri olan performans
tizerindeki etkisinin biiyiik ol¢lide calisan tutumlari ve davraniglar {izerindeki etkisi
araciligiyla olustugu goriisii belirgin hale gelmistir (Guest, 2017). Ancak Guest (2017)’¢e
gore IKY arastirmalarinda ana akim olarak ifade edilebilecek olan IKY ve performans
arasinda bir baglanti arayis1, calisanlarin iyi olusu pahasina siirdiiriilmektedir. Bazi1 bagka
bilim insanlar1 da yaptiklar1 arastirmalarda ¢alisanlarin ihmal edildigini 6ne siirmekte ve
calisan iyi olusunun 6neminin altin1 ¢izmektedirler (Baptiste, 2008; Beer vd., 2015; Salas-
Vallina vd., 2020). Bu sebeple ¢alisan iyi olusunun insan kaynaklari yonetimi alaninda
thmal edilen bir arastirma alani oldugu ve Oneminin yeterince anlagilamadig:

diistintilmektedir (Baptiste, 2008, s. 284; Guest, 2017; Hauff vd., 2020).

Iyi olus ¢alisanlar agisindan kritik bir kavram olmakla birlikte, iyi olusu etkileyen
faktorler giderek ¢ogalmaktadir. Bu faktorlerin basinda hi¢ kuskusuz oOrgiitleri ve
dolayisiyla ¢alisanlar etkileyen teknolojik gelismeler yer almaktadir. Bilgi teknolojisi;
asir1 ig yiiki (Derks ve Bakker, 2010), is-ev etkilesiminde yasanan olumsuzluklar (Derks
vd., 2014), kontrol kayb1 ve artan stresle birlikte isletmelerin gdzetiminin artig1 (Deery
vd., 2002) ve beceri eskimesine ve buna bagli is giivencesizligi ¢alisan iyi olusuna etki
edebilir (Guest, 2017). Bunlarin yan1 sira ekonomik kriz (6rnegin 2008 kiiresel finans
krizi) gibi olumsuz gelismeler, gelismis ekonomilerin pek ¢ogunda iiretkenligin durmasi
nedeniyle is yerindeki baskiy1 artirmis (Bryson ve Forth, 2015) ve bu krizin ardindan
gegici istihdamin biiylimesi ile prekarya olarak tanimlanan giivencesiz galisanlar grubunu
(Standing, 2011) ortaya ¢ikarmistir. Bunlarla birlikte farkli kusaklarin is hayatina girmesi
ve artan c¢alisma siireleri tarihte belki de ilk kez bu kadar farkli kusagin bir arada
calisacagi is ortamlarini insa etmektedir (Browne, 2021). Bu ¢alisma ortamlarinin

beraberinde getirdigi sorunlarin yani sira emeklilik hakkini kazanabilmek i¢in uzun yillar
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calisan ve yaglanan bir isgiicii hem kendileri hem de 6rgiit i¢in birer iyi olus sorunu ortaya
cikarmaktadir (MacDonald, 2005). Diger 6nemli tehditlerden biri de hig sliphesiz salgin
hastaliklar olmustur. Yapilan pek ¢ok arastirmanin bulgularma goére; hem COVID-19
pandemisi hem de daha onceki salgin hastalik donemleri, ¢alisanlarin yalnizca kaygi ya
da anksiyete seviyeleri ilizerinde degil, ayn1 zamanda onlarin psikolojik iyi oluslari
tizerinde de olumsuz etkilere sahiptir (Kachanof vd., 2021; Lawton vd., 2017; Moreno-
Rosset vd., 2016; Qiu vd., 2020; Rosen vd., 2020; Roy vd., 2020; Sola-Carmona vd.,
2013; Xu vd., 2020).

Anlagilacag iizere isin dogasi ve baglamindaki degisiklikler, iyilik haline daha fazla
odaklanilmasini gerektirmekle birlikte ¢alisanlarin iyi olusunu artirma olasiligi daha
yiiksek olan, ancak ayn1 zamanda yiiksek performansa alternatif bir yol da sunabilen bir
yaklagim ihtiyaci ortaya ¢ikmustir (Guest, 2017). Warr (1990)’1n vitamin modelinin temel
alindig1 calisanlara yatirim yapmanin, ilgi c¢ekici isler saglamanin (6rnegin, 6zerklik ve
meydan okuma saglamak i¢in tasarlanmis is, bilgi saglama), olumlu bir sosyal ve fiziksel
ortam1 tesvik etmenin (O0rnegin, istthdam gilivencesi ve gerekli ve istege bagli sosyal
etkilesim), calisanlara s6z hakki (6rnegin, kapsamli iki yonlii iletisim) ve orgiitsel destek
saglamanin (6rnegin, katilimer ve destekleyici yonetim) is yerinde psikolojik, fiziksel ve
sosyal islevselligi iceren iyi olusu tesvik ederek iyi olusa yonelik bir IKY uygulamalari
modeli &nerilmistir (Guest, 2017). Guest (2017), iyi olus odakli IKY olarak ifade ettigi

bu kavramsal ¢ger¢evenin uygulamalarini kisaca s0yle ifade etmektedir:

e Ilk olarak, egitim ve gelistirme, mentorluk ve kariyer destegi yoluyla ¢aliganlarin
bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi, ¢alisan yetkinligini, giivenligini ve
ozyeterliligini artirmak icin kritik 6neme sahiptir ve bu sayede iyi olus duygularina

katkida bulunabilir.

e lkincisi, kuruluslarin, ¢alisanlarin iyi olusunu artirmak icin calisanlarin dzerkligini,
beceri kullanimin1 ve gorev cesitliligini gelistirmek icin ilgi ¢ekici isler saglamalari
gerekir.

e Ugiinciisii, IKY uygulamalari, giivenli bir is yeri, istihdam giivenligi ve sosyal

etkilesim firsatlar1 saglayarak olumlu bir sosyal ve fiziksel ortam saglamalidir.

e Déordiinciisii, IKY uygulamalari aym1 zamanda kapsamli iki yonlii iletisimi ve
calisanlarin seslerini ¢ikarabilmeleri ve diistincelerini ifade edebilmeleri i¢in firsatlart

tesvik etmelidir.
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e Son olarak, kuruluslarin, calisan iyi olusunu artirmak igin is-yasam kalitesi
literatiiriinde iyi bilinen, katilimc1 ve destekleyici yoneticiler de dahil olmak iizere

orgiitsel destegi tesvik eden IKY uygulamalar1 gelistirmesi gerekir (Guest, 2017).

Is yerinde calisanlarmn iyi olusunun ekonomik, etik ve saglik acgisindan etkileri
incelendiginde yukarida bahsi gecen iyi olus odakl1 IKY teorik gercevesi oldukea islevsel
olarak degerlendirilebilir. is yerinde iyi olus, yalnizca yasam kalitesini korumak acisindan
bireysel olarak galisanlar i¢in degil, ayn1 zamanda isteki diisiik iyi olusun performans ve
genel {retkenlik iizerinde olumsuz etkileri olabilecegini gosteren kanitlar
bulundugundan, yoneticiler ve kuruluslar i¢in de 6nemlidir (Kowalski ve Loretto, 2017,
S. 2229). Bu arastirmada da ¢alisanlarin iyi olusuna odaklanan, gelistirmenin miimkiin
oldugu ve bu yolla diger c¢alisan davraniglarinda olumlu katkilar sunmasi beklenen iyi

olus odakli IKYY yaklasimi benimsenmistir.

Calisan iyi olusunu performans ve iiretkenlik gibi temel orgiitsel sonuglara baglayan
mevcut bilgiler géz 6niine alindiginda, ¢alisan iyi olusunu artirmanin yollarini belirlemek,
tartismasiz, c¢agdas insan kaynaklari yoneticilerinin temel bir islevi olarak
degerlendirilmektedir (Kowalski ve Loretto, 2017, s. 2229). Calisan iyi olusunu
artirmanin performansin artmasina yol agabilecegini gdsteren kanitlar bulunmaktadir
(Wright ve Cropanzano, 2000). Daha yiiksek iyi olus seviyelerine sahip olan ¢alisanlarin,
daha diisiik iyi olus seviyelerine sahip ¢alisanlardan ¢ok daha iiretken oldugunu tespit

edilmistir (Isham vd., 2020).

Iyi olus odakli IKY arastirmalarina bakildiginda Guest’in (2017) konunun teorik
gercevesini sundugu makale ile ampirik arastirmalarin basladigi anlagilmaktadir. Bu
tarthten once 1yi olus ve insan kaynaklar1 arasinda ¢esitli degiskenlerin de konu edildigi
pek ¢ok arastirma yiritilmistir. Ancak c¢alisan iyi olusunu insan kaynaklari
uygulamalari ile artirmay1 hedefleyen yaklasim Guest (2017) ile baslamistir. Gorece ¢cok
daha yeni olan bu yaklasimin etki ve iligkilerini incelemek literatiire 6nemli katkilar

sunmaktadir.

Iyi olus ve IKY iliskisinde; tiikenmislik, orgiitsel baglilik ve gelisimsel liderlik
(Marescaux vd., 2019); orgiitsel baglilik, is talepleri ve yenilik¢i is davraniglari
(Ogbonnaya ve Messersmith, 2019); performans (Van De Voorde vd., 2012; Guest, 2002;
Peccei ve Van De Voorde, 2019; Beijer vd., 2021); yonetim uygulamalar (Grant vd.,

2007); orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel adalet ve bireysel performans (Kooij vd.,
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2013); giiven, orgiitsel vatandaslik davranisi, isten ayrilma niyeti, bireysel performans
(Alfes vd., 2012); galisan dayanikliligi (Khan vd., 2019); is tatmini, orgiitsel baglilik, is-
yasam dengesi, gozetim destegi (Baptiste, 2008) gibi konularla arastirmalar yapildigi

goriilmektedir.

Dogrudan iyi olus odakli IKY ¢alismalarma bakildiginda ise smirli sayida arastirma
yapildig1 anlagilmaktadir. Yabanci arastirmacilarin yiiriittiigii bu ¢aligsmalar; sosyal iklim,
calisan dayanikliligi, gorev performansi (Cooper vd., 2019); uyumlu ¢alisma tutkusu ve
yenilik¢i is davranisi (Salas-Vallina vd., 2020); c¢alisan dayanikliligi, sosyal iklim ve
bireysel performans (Aeknarajindawat vd., 2020); is yerinde mutluluk, ilgi ¢ekici liderlik,
tilkenmiglik, giiven ve performans (Salas-Vallina vd., 2021); orgiitsel 6grenme ve ¢ok
yonliilik (Salas-Vallina vd., 2022); is yiikii, tiikkenmislik ve performans (Bartram vd.,
2023) konularmna odaklanmustir. Son olarak ise iyi olus odakli IKY uygulamalarinin
cesitli versiyonlarinin teorik tartismasinin yiritilldigi (Hauff vd., 2020) bir arastirmayla
karsilasilmistir. Bilindigi kadariyla ulusal yazinda dogrudan konuyla iliskili kaleme
alimmis herhangi bir arastirma, makale, bildiri ya da kitap bulunmamaktadir. Bu da bu

arastirmay1 oncii bir ¢alisma konumuna getirmektedir.

Arastirmalarin  6rneklemlerine bakildiginda ise ozellikle ilag (Aeknarajindawat vd.,
2020), saglik (Salas-Vallina vd., 2022) ve bankacilik sektorii (Cooper, vd., 2019; Bartram
vd., 2023) galisanlarinin 6rneklem olarak tercih edildigi; bazi ¢aligmalar da ise sektor
ayirt etmeksizin tiim calisanlarin (Salas-Vallina vd., 2020; Salas-Vallina vd., 2021)
orneklem olarak tercih edildigi goriilmiistiir. Hem az sayida ¢alisma olmasi hem de bagka
konularla ne derece iliskili oldugunun heniiz tam anlamiyla kesfedilmemis olmasi iyi olus
odakli IKY’yi cazip bir arastirma konusu haline getirmektedir. Iyi olus odakli IKY
alaninda yiiriitilen az sayidaki calismanin konu edildigi iilkelere bakilacak olursa
Almanya, Cin, Ingiltere, Ispanya, Tayland, Vietnam gibi hem gelismis hem de gelismekte
olan iilkelerin secildigi goriilmektedir. Iyi olus odakli IKY yi pek ¢ok farkli dinamigin
etkiledigi bir atmosfer olan Tiirkiye baglaminda incelemenin yararli olacagi

distiniilmektedir.

Arastirmacilarin iyi olus konusu disinda ¢alisan memnuniyetine ve ¢alisan performansini
artiran olumlu tutuma odaklanan pozitif psikolojik sermayeye de yogun ilgi gosterdikleri
bilinmektedir (Luthans vd., 2005). Luthans ve arkadaslara (2005) gore, ¢alisanlarin
performansin1 artirmak i¢in degerlendirilebilen, gelistirilebilen ve uygun sekilde

yonetilebilen psikolojik sermayenin; 6zyeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik olmak
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lizere dort bileseni bulunmaktadir. Bu boyutlardan dzellikle calisan dayaniklilig: ile IK'Y
uygulamalarin1 birlikte ele alan bazi arastirmalar yiritilmiis ve dayanikliligin
sekillenmesinde IKY nin roliinii degerlendiren eserler ortaya konmustur (Bardoel vd.,
2014; Cooper vd., 2019; Kehoe ve Wright, 2013; Lengnick-Hall vd., 2011; Luthans vd.,
2006; Salas-Vallina vd., 2021).

Pozitif psikoloji, ¢alisanin iyi olusunu, mutlulugunu ve artan ¢alisan performansina giden
bir yol olarak dayaniklilik gibi yapict bilisleri vurgular (Youssef ve Luthans, 2005D).
Dayaniklilik kavrami 1970'lerde, baslangicta klinik arastirmalar baglaminda ortaya
cikmis ve 1990'lardan itibaren yonetim ve organizasyon alaninda ¢alisan aragtirmacilarin
ilgisini ¢ekmeye baslamistir (Ollier-Malaterre, 2010). Dayaniklilik, ciddi sikintilar
karsisinda performansi siirdiirme ve ayni zamanda iyilesme ve de degisimle basa ¢ikma
yetenegi olarak ifade edilmektedir (Carmeli ve Markman, 2011; Walker vd., 2004;
Williams ve Shepherd, 2016). Benzer sekilde, Luthans (2002) dayanikliligi “sikinti,
catisma, basarisizlik ve hatta olumlu olaylar, ilerleme ve artan sorumluluktan sonra
toparlanma veya geri donme Kkapasitesi” olarak tanimlamistir (s. 702). Kossek ve
Perrigino'nun (2016) belirttigi gibi; dayaniklilik -yani zorluklara uyum saglama ve is
taleplerine dayanma yetenegi- yoOnetim literatiiriinde, giderek daha fazla Onem
kazanmaktadir. Dayaniklilik, bugiin i¢inde yasadigimiz belirsiz, riskli, calkantili ve
muglak diinyada bireylerin, kuruluslarin ve toplumun gelismesi i¢in giderek daha 6nemli

hale gelmistir (Van Der Vegt vd., 2015).

Calisan dayaniklihigi IKY’nin temel hedeflerinden olan galisan performans: ile de
iliskilidir, 6yle ki bir ¢alisan ne kadar dayanikli olursa ¢alisan performansi da o kadar
yiiksek olacaktir (Aeknarajindawat vd., 2020). Daha 6nce yapilan galismalar, ¢alisan
dayaniklilig1 ve ¢alisan performansi arasindaki iligki lehine arglimanlar ortaya koymus ve
bu baglamda, dayanikliligin bireyleri islerini yapmak i¢in ekstra ¢aba gostermeye tesvik
edebilen ve nihayetinde performanslarini artiran motivasyonel bir faktér oldugunu
savunmuslardir (Avey vd., 2011). Yiiksek dayanikliliga sahip ¢alisanlar, yasadiklar
soklara veya olumsuz durumlara karsi olumlu bir sekilde yanit verme egilimindedir

(McGee vd., 2009; Yaoprukchai ve Kardkarnklai, 2014).

Calisan dayanikliligi, olumsuz olaylardan kurtulmayi ve gelecekteki zorluklarla
yiizlesmek igin ileri diizeyde beceri elde edilmesini de saglar. Firtinali, karmagsik is
ortamlarinda yol almaya yardimci olan inkar edilemeyecek ve dogasi geregi olumlu

degerlendirilen en 6nemli kaynak olarak tanimlanmistir (Avey vd., 2009; Gerba, 2012).
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Ayrica; psikolojik sermayenin proaktif yoniinii kullanarak insan kaynaklart yonetimine
yonelik olumlu bir yaklagimi temsil eden ¢alisan dayanikliligi, kuruluslar i¢in bir ihtiyag

olarak degerlendirilmektedir (Aeknarajindawat vd., 2020, s. 117).

Kiiresel rekabet, bilgi teknolojilerindeki ilerleme, karmasik hizmet ve iiriinlerin artan
tedarik sorunlar1 organizasyonel baskilara sebep olmaktadir. Pek ¢ok sektordeki hizli
degisim g6z Oniine alindiginda, c¢alisanlar, sagliklarini, iyi oluslarmi ve is
performanslarini olumsuz yonde etkileyebilecek olan is yogunlugu ve hedeflere ulasmak
igin artan baski ile kars1 karsiya kalmaktadir (Bardoel vd., 2014; Cooke vd., 2019). Sonug
olarak, Bardoel ve arkadaslar1 (2014) ile Cooper ve arkadaslarinin (2019) ¢aligmalarindan
hareketle ¢alisan dayanikliliginin iyi olus odakli IKY yoluyla, orgiitler tarafindan giincel
is yeri zorluklarmin {stesinden gelmeleri icin etkin bir sekilde yoOnetmeleri ve
desteklemeleri igin potansiyel bir strateji sunabilecegi one siiriilmektedir (Masten, 2001;
Luthans, 2002b; Luthans vd., 2006). Gelistirildiginde ve etkin yonetildiginde,
dayaniklilik becerisinin stresli ve zorlu kosullara verilen bireysel tepkiyi gelistirebilecegi
iddia edilmektedir (Youssef ve Luthans, 2005b). Dolayis1 ile IKY, g¢alisanlarmn
dayaniklihigini gelistirmede kritik bir rol oynayabilir (Moenkemeyer vd., 2012).

Ozellikle &rgiitsel diizeyde (6rnegin hiyerarsiler) IKY'nin iyi olus odakli uygulamalariyla
ortaya koydugu kesin iliskileri ve c¢alisanlarin tutum ve davranislarini etkileyebilecek
sosyal siirecler heniiz bilinmediginden (Boxall vd., 2011; Boxall ve Purcell, 2011; Evans
ve Davis, 2005; Kehoe ve Wright, 2013) bu yeni IKY yaklagimi arastirilmak igin merak
uyandirict bir saha olarak diisiiniilmektedir. Arastirmada yukarida ifade edilen IKY
yazinindan ve IKY’nin hem orgiitsel hem de bireysel olarak 6nemli etkilerinden yola
¢ikarak (Boxall vd., 2011; Cooper vd., 2019; Guest ve Conway, 2011; Kehoe ve Wright,
2013) iyi olus odakli IKY’nin calisan dayanikliligma etkisi sorgulanmaktadir. Yani
orgiitlerin 1yi olus odakli insan kaynaklar1 uygulamalari ile olumlu bir ¢alisan davranisi

olan ¢alisan dayaniklilig1 tizerinde anlamli etkiler ortaya ¢ikabilir.

Is yerinde dayamklihgin sistematik bir incelemesinin sunuldugu bir calismada
dayanikliligin onciilleri arasinda (1) kisilik 6zellikleri ve kiiltiirel deger yonelimleri, (2)
kisisel kaynaklar, (3) kisisel tutumlar ve zihniyet, (4) duygular/hisler ve (5) is talepleri ve
kaynaklar1 siralanmustir (Hartmann vd., 2020, s. 929). Is talepleri ve kaynaklariyla ilgili
olarak, arastirmacilar i yerindeki diger kisilerden alinan sosyal destek ve geri bildirimin
dayaniklilikla olumlu yonde iliskili oldugunu bulmustur (Forster ve Duchek, 2017; Kuntz
vd., 2017; McDonald vd., 2016).
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Calisan dayaniklilig1 bireysel bir ¢ikti olarak ele alindiginda hangi araci faktorlerle
etkinligini artirdig1 incelemeye deger bir arastirma alani olarak ortaya ¢ikmaktadir. IKY
literatiiriinde de IK'Y uygulama demetlerinin (HR Bundle) ¢alisan ¢iktilar1 iizerinde hangi
spesifik mekanizmalar aracilifiyla etkili oldugunu arastiran daha fazla ampirik
arastirmaya ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir (de Reuver vd., 2019). Hem bu ihtiyag
hem de yukarida sozii edilen ¢oziil(e)memis iligkiler seti bu arastirmaya ilham veren

noktalardandir.

Diger yandan mevcut caligmalara gore, organizasyonlarin uyguladiklari insan kaynaklar1
uygulamalar ile ¢alisanlarin bu uygulamalar1 nasil algiladiklar1 konusunda farkliliklar
bulunmaktadir (Ostroff ve Bowen, 2016). IK uygulamalari hi¢ siiphesiz orgiitiin
baslangicta amacladigy, siireg icerisinde gergeklesen ve nihayetinde ¢alisanlarin algiladigi
sekliyle farkliliklar gosterebilir (Boxall ve Purcell, 2011). Calisanlarin kendilerine
yonelik algiladiklar1 bu IK uygulamalarinin algilanan orgiitsel destek (AOD) ile ilgili
oldugu ifade edilmektedir (Allen vd., 2003). Allen ve arkadaglari (2003), oOrgiitiin
algilanmas1 (adil ya da politik gibi), is kosullari, ydnetici destegi, kisilik ve IK

uygulamalarini algilanan orgiitsel destegin onciilleri olarak degerlendirmislerdir.

Orgiitlerde politikalar sekillendiren ve calisanlar iizerinde etkili olan IK uygulamalarinin
(Eisenberger vd., 1986), orgiitte gelisme firsatlarinin (kariyer planlarinin) bulunmasinin
(Wayne vd., 1997) ve calisanlara yonelik egitim ve gelisim programlarinin bulunmasinin
(Bhanthumnavin, 2003) algilanan Orgiitsel destegin birer belirtisi oldugu ifade
edilmektedir. Ayn1 zamanda orgiitsel destegin, calisanlarin dayaniklilik seviyelerini
arttirarak psikolojik sermaye agisindan daha gii¢lii bir donanima sahip olmalarini, bunun
karsihiginda ise verimlilik ve performans gibi hem bireysel hem de orgiitsel ¢iktilarda

etkin oldugunu bildiren pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Luthans vd., 2008).

Literatiirdeki calismalar gz oniinde bulundurularak, iyi olus odakli IKY uygulamalarinin
calisan dayanikliligimi etkiledigi ve bu iliskinin algilanan oOrgiitsel destek yardimiyla
detaylandirilabilecegi savunulmaktadir. Iyi olus odakli IKYY yeni bir kavramsal gerceve
olarak degerlendirilmekle birlikte su ana kadar yapilan literatiir incelemesine goére bu
cergeveye iliskin ampirik kanit cok azdir (Hauff vd., 2020, s. 254). Calisan odakli yonetim
arastirmasi cagrilarina ragmen (Bowen ve Ostroff, 2004; Guest, 2017), bu alanda IKY
baglaminda arastirmalar yetersiz kalmaktadir. Farkli toplumsal baglamlarda IKY'deki
ayirt edici tarihsel, kiiltiirel ve kurumsal faktorlerin kalici etkisi gbz Oniine alindiginda;

baglamsal durumlara duyarli daha fazla arastirma, ne tiir IK uygulamalarinin
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uygulandiginin, calisanlar tarafindan nasil algilandiginin, bu uygulamalarin ¢alisanlarin

dayaniklilig1 tizerindeki etkilerinin ve algilanan orgiitsel destegin bu iliskideki roliiniin

anlasilmasina yardimci olacaktir.

Ozetle,

Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda yiiriitiilen calismalarin 6zellikle bireysel ve

orgiitsel performansa odaklaniyor olmasi,

Son zamanlarda ortaya ¢ikan gelismeler (ekonomik krizler, giivencesiz ¢alisanlar,
salginlar, teknolojik gelismeler vb.) ¢alisan iyi olusunun onemini ortaya koymasina

ragmen insan kaynaklar1 ¢alismalarinda iyi olugun ihmal edilmesi,

Bahsi gegen ihmali ortadan kaldirmak igin “Iyi olus odakli IKY” yaklasimimin yeni

bir alternatif yol olarak sunulmasi ve bu kavramin yeterince incelenmemis olmasi,

Iyi olus odakli IKY yaklasimina iligkin teorik ve ampirik ¢alismalarin uluslararasi
literatiirde olduk¢a az sayida olmasi ve Tiirkiye’de ise yapilmig bir ¢alismayla

karsilasilmamasi,

Iyi olus odakli IKY yaklasimmin isleyisi, siireci ve etkilerinin heniiz tam olarak

bilinmemesi sebebiyle daha fazla ¢alismaya ihtiya¢ duyulmasi,

Diinyada yasanan olumsuz pek ¢ok gelisme sebebiyle psikolojik sermaye
boyutlarindan biri olan ¢alisan dayanikliligi kavraminin ¢ok daha 6nemli hale

gelmesi,

Calisan dayanikliliginin insan kaynaklar1 uygulamalar1 vasitasiyla gelistirilebilecek

bir insan kapasitesi olmasi,

Calisan dayanikliligimin  artirilmasinda  iyi  olus odakli insan kaynaklari
uygulamalariin etkisi ve bu iliskide algilanan 6rgiitsel destegin roliinlin daha 6nce

incelenmemis olmasi,

seklinde siralanan gerekcgeler dolayisiyla mevcut arastirma kurgulanmigtir. Bu noktadan

hareketle aragtirma sorulari olusturulmus ve sonrasinda konuya iliskin ampirik arka plan

ve 1yi olus odakli insan kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan dayanikliligi ile olasi iligkisine

dair dayanaklar 6zetlenerek hipotezler belirtilmistir.
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2.2. Arastirma Sorularn

Yukarida ifade edilen gerekgelerden yola ¢ikarak olusturulan arastirma sorular1 agagida

ifade edilmistir. Bunlar:

1. lyi olus odakl1 insan kaynaklar1 yonetimi ile calisan dayaniklilig1 arasinda bir iliski

var midir? Eger var ise,

2. lyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi ile calisan dayaniklihig: iliskisinde

calisanlarin orgiitsel destek algilar1 diizenleyici bir etkiye sahip midir?

2.3. Arastirmanin Modeli

Arastirma modeli, arastirma sorulari dogrultusunda gelistirilmis ve Sekil 3’te
gosterilmistir. [lgili model, ¢alisanlarim iyi olus odakl insan kaynaklar1 yonetimi algis1 ve
calisan dayaniklilig1 iligkisini ve bu iliskide algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici

etkisini gostermektedir.

Sekil 3

Arastirmanin Modeli

Algilanan
Orgiitsel Destek

Iyi Olus Odakl1 Calisan
Dayaniklilig

IKY

2.4. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada arastirma sorularim1 yanitlamak iizere iki ana hipotez kurulmas: uygun
bulunmustur. Bu hipotezlerden ilki ¢aliganlarin iyi olus odakl insan kaynaklar1 yonetimi
algilarinin ¢alisan dayaniklilig: izerindeki etkisine yoneliktir. Diger hipotez ise, iyi olus
odakl1 insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisan dayanikliligi iliskisinde, ¢alisanlarin 6rgiitsel
destek algisinin bu iliskiye yaptigi diizenleyici etkinin tespit edilmesine yoOneliktir.
Asagida arastirmanin amacina uygun bir sekilde gelistirilen ilgili hipotezler ve arka

planlar sirastyla verilmistir.

54



2.4.1. Iyi Olus Odakli Insan Kaynaklari Yonetiminin Calisan Dayaniklihig ile Iliskisi

Orgiitsel ortam sertlestikge, is yerinde dayaniklilik {izerine yapilan arastirmalar istikrarl
bir sekilde artmistir (Westerberg, 2020). Akademisyenler, dayanikliligin “calkantili ve
stresli bir is yerinde ilerlemek i¢in en 6nemli olumlu kaynak™ oldugunu 6ne siirmiislerdir
(Avey vd., 2009, s. 682). Ekolojik bir dayaniklilik perspektifi dogrultusunda gelistirilen
calisan dayanikliligi, stres tepkisi ve basa c¢ikmanin dahili gdstergelerinden ziyade,
dayaniklilik davranisinin is yerinde sergilendigi baglama odaklanir (Tonkin vd., 2018).
Bu nedenle, c¢alisan dayanikliligi kavrami yonetim ve organizasyon bilim dalinda kritik

bir degisken olarak 6n plana ¢ikmustir.

Dayaniklilik baslangicta dogustan gelen bir Ozellik olarak algilansa da psikoloji
arastirmalar1 dayanikli insanlarin genellikle daha yiiksek diizeyde olumlu duygulara ve
yeni deneyimlere acik bireyler oldugunu ortaya ¢ikarmis (Tugade vd., 2004) ve ¢alisan
dayanikliligmin uygun orgiitsel miidahalelerle gelistirilebilecek beceri ve nitelikleri
icerdigi one siirtilmiistiir (Cooke vd., 2019; Wang vd., 2014). Bu nedenle arastirmalar,
orgiitlerin ¢alisanlarinin is yerinde dayaniklilik gelistirmelerini saglamada nasil proaktif
bir rol oynayabileceklerini incelemeye baslamistir (Carmeli ve Markman, 2011; Cooper

vd., 2019; Ollier-Malaterre, 2010; Robertson vd., 2015; Youssef ve Luthans, 2007).

Literatiirde dayaniklilikla ilgili ¢ok sayida tanim bulunmaktadir ve dayaniklilig1 olusturan
bilesenlere iligkin kavramsal “belirsizlik” hala mevcuttur (Britt vd., 2016; Fletcher ve
Sarkar, 2013). Arastirmacilar dayaniklilig1 genel olarak “geri donme yetenegi” olarak
tanimlarken, bu ¢alisma i¢in Kuntz, Naswall ve Malinen (2016) tarafindan yapilan daha
spesifik bir calisan dayanikliligi kavramsallagtirmas: kullanilmistir. Yazarlara gore;
calisan dayanikliligi, orgiit tarafindan desteklenen, siirekli uyum, iyi olus ve iste
gelismeyi saglamak i¢in is kaynaklarindan yararlanmaya yonelik davranigsal kapasite

olarak goriilmektedir (Westerberg, 2020, s. 5-6).

Calisan dayanikliligi hem igsel faktorlere hem de oOrgiitsel diizeydeki faktorlere
odaklanarak desteklenebilecek bir beceri olarak goriilmektedir. Pozitif psikoloji
aragtirmacilari, dayaniklilik becerileri iyi bir sekilde ortaya c¢ikarildiginda ve
korundugunda, c¢alisanlarin sorunlu senaryolarla basa ¢ikma becerilerini gelistirme
egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir (Luthans vd., 2005; Wang vd., 2014). Calisan
dayanikliligin1 desteklemek i¢in deneysel olarak olusturulmus ek kurumsal diizeydeki
faktorler arasinda liderlik tarzi (Uhl-Bien ve Arena, 2017), giiglii is yeri sosyal aglari
(Halbesleben ve Wheeler, 2015) ve is tasarmmi (Van den Heuvel vd., 2015)
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bulunmaktadir. Bu bulgular, icsel faktorlere ek olarak, calisan dayanikliliginin
gelistirilme ve ifade edilme derecesinin kismen bir organizasyonun sosyal ve ekolojik

faktorlerine bagli oldugunu géstermektedir.

Ozellikle arastirmalar, bireyin dayaniklilig1 {izerinde daha biiyiik etkiye sahip olabilecek
ve c¢alisan baglilig1 ve rol i¢i performans diizeylerinin artmasina yol agabilecek yiiksek
performanshi IK uygulamalarmnin tiirlerini kesfetmeye baslamistir (Wang vd., 2014).
Bardoel ve arkadaslar1 (2014), is-yasam dengesi uygulamalari, esnek ¢alisma
diizenlemeleri, ¢calisan gelisimi ve yardim programlari ile is saglig1 ve giivenligi sistemleri
de dahil olmak iizere ¢alisanlar i¢in sosyal destegi giiclendirebilecek ve galisanlarin
dayamkliligin artirabilecek bir dizi IK uygulamasinin altin1 ¢izmektedir (Bardoel vd.,
2014). Digerleri ise durumsal farkindalik egitimi, dayaniklilik kog¢lugu, hiimanist
danigsmanlik ve farkindalik teknikleri gibi egitimlerin, bireylerin olumsuz durumlardan
hayatlarinda anlam yaratmalarina, umutsuz bir durum hakkinda geriye doniik
diisiinmekten uzaklasip ileriye bakmalarina ve kisa vadede kesin olmasa da hayatta
kalirken uzun vadede istahla beklenebilecek somut hedefler gelistirmelerine yardimci

oldugunu vurgulamaktadir (Coutu, 2002; Gannon ve Paraskevas, 2019).

Calisanlar arasinda dayaniklilik becerilerini gelistirmek icin IKY uygulamalarmin
kullanilmasi, karmasik, rekabet¢i ve dinamik ortamlar karsisinda daha fazla bireysel
esneklik, sebat ve motivasyonu tesvik edebilir (Luthans vd., 2007). Masten (2001) ve
Fredrickson'm (2002) calismalariyla desteklenen Luthans ve digerleri (2006), insan
kaynaklar1 gelisiminin (IKG) galisan dayanikliligmi saglayabilecegi iki yaklasim ortaya
koymustur: proaktif ve reaktif yaklagimlar. Bu yaklasimlar, bireyin is yerindeki
performansini etkileyebilecek risklerin ve kisisel varliklarin proaktif bir sekilde

degerlendirilmesine dayanmaktadir.

Masten (2001), bireylerin varhiklarini artirdikga (6rnegin, iyi olus odakli IKY
uygulamalar1 yoluyla sosyal sermaye) riske maruz kalma durumlarinda (6rnegin, islerini
kaybetme korkusu) bir kayip ihtimali algilayabileceklerini savunmaktadir. Luthans ve
digerleri (2006) proaktif bir IKG yaklasimi igin ii¢ odak alam (risk, varlik ve siirec
stratejileri) dnermektedir. ilk olarak, risk ve stresin azaltilmasi yoluyla calisanlarin
direncini artirmaya yonelik proaktif bir yaklagim, olumsuz olaylarin potansiyelini
azaltabilir. Bu, "kurum ve liderligi ile calisanlar arasinda giiven ve karsilikliligin
gelistirilmesi” (Luthans vd., 2006, s. 33) yoluyla yaratilan giiglii bir kurum kiiltiirii

gelistirilerek basarilabilir. Daha sonra destekleyici liderlik, is giivencesi ve ekiplerin
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yaygin kullanimi gibi iyi olus odakli IKY uygulamalarmm kurum iginde giiven ve is
birligi ortamin1 kolaylastirabilecegini savunulmaktadir (Cooper vd., 2019). Ayrica,
bireysel ve orgiitsel kaynaklarin gelistirilmesine dayanan varlik odakli bir strateji hem
beseri hem de sosyal sermayenin gelistirilmesi (Luthans vd., 2006) ve ¢alisanlarin daha
sonraki dayaniklilig1 a¢isindan kritik 6neme sahiptir. Egitim, gelisim ve 6grenmenin yani
sira destekleyici liderlik ve bilgi paylasimmmi vurgulayan iyi olus odakli IKY
uygulamalarinin, is yerinde bireysel ve sosyal sermayenin olusturulmasina katkida

bulundugu ifade edilmektedir (Cooper vd., 2019).

Luthans ve digerlerine (2006) gore reaktif yaklasim, pozitif psikolog Fredrickson'in
(2002) olumlu diisiinmeyi ve olumsuz olaylarda anlam bulmay1 vurgulayan "genislet ve
insa et" modelinden yararlanir. Fredrickson (2002) olumlu duygularin dayanikli
olabilecegini ve dayaniklilik gerektiginde giivenilebilecek bir ‘kisisel varliklar deposu’na
katkida bulunabilecegini savunmaktadir. Iyi olus odakli IKY uygulamalari, érgiit {iyeleri
icin olumlu deneyimler (6rnegin, sosyal bir giiven ve is birligi ortami1) olusturmak igin
kullanilabilir ve bu da dayaniklilig1 artirabilecek diisiince-eylem becerilerinin artmasina
yol agabilir. Luthans ve arkadaslari (2006, s. 37) "¢alisanlarin olumlu duygular
sergilemesini ve dayanikliliklarini artirabilecek becerilerini saglamak etkili bir reaktif
IKG stratejisi gibi goriinmektedir.” fikrini paylasmslardir. Calisanlara yatirrm yapmays,
ilgi ¢ekici isleri, olumlu sosyal ortami, ¢alisan sesini ve orglitsel destek mekanizmalarini
tesvik eden iyi olus odakli IKY uygulamalari da calisanlarin olumlu davranis gelisimini

artirabilir.

Ancak IK uygulamalarinin ¢alisanlarin dayanikliligini artirma iizerindeki etkileri ydnetim
ve organizasyon literatiiriinde yeterince aragtirllmamistir (Avey vd., 2009; Bardoel vd.,
2014; Cartwright ve Cooper, 2009; Cooper vd., 2013; Kossek ve Perrigino, 2016).
Akademisyenler, yalmzca 1K uygulamalarinin sirket performansi iizerindeki etkilerine
odaklanmak yerine, uygulanmalarin dayaniklilik gibi ¢alisanla ilgili olumlu sonuglarina
daha fazla dikkat gosterilmesi gerektigi ¢agrilarini yapmaktadirlar (Avey vd., 2009;
Boxall ve Macky, 2009).

Bu ¢agrilara verilen birer yanit olarak arastirmacilar IKY uygulamalari ile ¢alisanlarin
dayaniklilig1 arasindaki iligkiyi arastirmaya baslamistir (Bardoel vd., 2014; Lengnick-
Hall vd., 2011; Luthans vd., 2006; Wang vd., 2014). Bardoel ve digerlerini (2014)
takiben, iyi olus odakli IKY uygulamalarinin galisan dayamklilig: {izerindeki etkisinin

pozitif psikoloji (Luthans, 2002a; Luthans vd., 2006; Masten, 2001) ile agiklanabilecegi
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savunulmaktadir. Pozitif psikologlar, gelistirildiginde ve etkili bir sekilde yonetildiginde,
dayaniklilik becerilerinin stresli ve zorlu kosullara kars1 bireysel tepkileri artirabilecegini
ileri siirmektedir (Youssef ve Luthans, 2005b). Buradan hareketle IKY *nin, calisanlarin
dayanikliligini gelistirmede Kritik bir rol oynayabilecegi s6ylenebilir (Moenkemeyer vd.,
2012).

Arastirmalar; kuruluslarin, ¢alisanlarin degisimle basa ¢ikma becerilerini desteklemek
icin dayaniklilik gibi psikolojik sermayelerini gelistirmelerine ve belirsizliklerin etkisi
hakkinda olumsuz diisiinceler yerine olumlu disilinceleri benimsemeyi secerek
Ogrenilmis iyimserlik gelistirmelerine (Bakker ve Demerouti, 2007) destek olabilecegini
ortaya koymustur (Avey vd., 2009; Luthans, 2002a). Buna karsilik, dayanikli ¢alisanlarin
kurulusa daha bagli olmalari muhtemeldir ve bu da islerine yonelik adanmislik, titizlik,

benimseme ve 6ziimseme duygusu gostermeleriyle kanitlanir (Cooke vd., 2019).

Insan kaynaklarmimn planlanmasi, personel se¢imi ve yerlestirme, egitim ve gelistirme,
kariyer yonetimi, performans yonetimi, iicret ve 6diil yonetimi, is saglig1 ve giivenligi,
calisma iliskileri gibi fonksiyonlar cercevesinde ortaya koyulan IK uygulamalarinm,
ozellikle giiclii bir IK sistemine sahip isletmelerde, calisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini  sekillendirmesinin, birey diizeyinde dayaniklililk kapasitesinin
olusturulmasinda ve gelistirilmesinde oldukga etkili olacagi diigiiniilmektedir (Lengnick-

Hall vd., 2011; Bardoel vd., 2014).

Sutcliffe ve Vogus (2003) bireysel ve dolayisiyla organizasyonel dayaniklilik
kapasitesinin artirimi i¢in ¢alisanlarin kullanabilecegi insani, sosyal ve malzemelere
iliskin kaynaklarin miktar, erisim ve kalitesinin artirilmasini; ¢alisanlarin egitim ve gesitli
deneyimlerle ~ donatilmasini,  kisilerin ~ basar1 ~ gdsterebilecekleri  rollerde
konumlandirilmalarini; ¢alisanlarin karar verme, degerlendirme, hata yapma ve hatalari

toparlama firsat1 yakalayabilecekleri yapilar1 giiclendirilmesini dnermektedir.

Dayanikliligi IKY uygulamalar1 araciligiyla olusturulmas: bakis agisinda, “calisanlarin
bireysel yetkinliklerinin yaratilmasi/gelistirilmesi ve bu yetkinliklerin orgiitsel diizeyde,
karsilagilan olas1 risk/tehditlere karsi orgiit i¢in kullanilabilecegi goriisii” yatmaktadir
(Gergek ve Borekgi, 2019). Dayanikliligin kazandirilabilirlik 6zelliginden yola ¢ikan
arastirmacilar, “dayamiklilik arttirict uygulamalarin bireyleri degistirme ve gelistirme
konusunda etkili olacagim” ©6ne siirmektedirler. Ozellikle Amerika Birlesik
Devletleri’nde kamuda ve orduda dayaniklilik egitimlerinden sikga yararlanildig:
goriilmektedir (Waite ve Richardson, 2004).
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Luthans ve digerlerinin (2006), psikolojik sermaye bilesenlerini 6zyeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik olarak yapilandirmasi ve bu Ozelliklerin egitim yoluyla
bireylere kazandirilabilecegini 6ne siirmesi, IK uygulamalarinin bu amagla
kullanilabilecegine yonelik goriislere temel hazirlamistir. Bardoel vd. (2014), IKY
uygulamalarinin dayanikliligin gelistirilmesinde Onemli bir ihtiya¢ oldugunu ifade
ederek, bir grup dayamklilik arttiricr IK uygulamalarindan bahsetmektedir. Yazarlar,
dayaniklilik arttiric1 IK uygulamalarini, “calisanlar1 karsit durumlardan geri sigramak ve
psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutunu giiglendirecek kaynaklar1 gelistirmek ve
korumak icin gerekli firsatlari saglayacak planli IKY uygulamalar’® olarak
tamimlamaktadir. Is yerinde sosyal destegin gelistirilmesi, is-yasam dengesi
uygulamalari, calisan destek programlari, calisan gelisim programlar (dayaniklilik
egitimi vb.), esnek caligsma diizenlemeleri, licret ve 6diil sistemleri, is saglig1 ve giivenlik
sistemleri, risk ve kriz yonetimi sistemleri, farklilik yonetimi gibi uygulamalarin ¢aligan

dayanikliligini artiric1 uygulamalar oldugunu 6ne siirmektedirler (Bardoel vd., 2014).

Dayaniklilik literatiiriindeki dnemli vurgulardan bir digeri de IK sistemi genelinde tutarls,
ayirt edici ve somutlastirilmis bir IKY mesajmin uyumlu bir sekilde uygulanmasini
saglama ihtiyacidir (Bardoel vd., 2014; Branicki vd., 2019; Cooke vd., 2019). Bustinza
ve arkadaslar1 (2019), 205 imalat sirketinin birincil 6rnegini kullanarak, siirekli degisen
piyasa kosullar1 ve teknolojik yeteneklerle karakterize edilen baglamlarda, bir
organizasyonun teknolojik degisimi basarili bir sekilde uygulayabilmesi igin belirli IK
uygulamalarina ihtiya¢ oldugunu savunmustur. Ayrica, Huang, Xing ve Gamble (2016),
bireysel c¢alisan iyi olusunu ve zorluklarla basa ¢ikma becerisini artiran IK
uygulamalarinin  benimsenmesiyle dayanikliligin tesvik edilebilecegi sonucuna
varmuglardir. Is talepleri-kaynaklar modelinden yararlanarak ve Cin'deki yabanci
sermayeli perakende magaza ¢alisanlarindan toplanan verileri analiz ederek, is yiikiiniin
ve ¢alisanlarin karar alma siirecine katiliminin hem erkek hem de kadin calisanlarin iyi

olusu iizerinde benzer bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir (Huang vd., 2016).

Branicki, Steyer ve Sullivan-Taylor (2019) ise, mevcut dayaniklilik arastirmalarinin asiri
olaylardan ziyade giinliik stres faktorleriyle ilgili olarak ampirik agidan hala yeterince
gelismemis oldugunu vurgulamistir. Yazarlar, birinci elden anlatilar sunarak hem bireysel
hem de kurumsal diizeyde dayanikliligin tiretilmesinde yer alan mikro siiregleri ortaya
koymus ve kurumsal ortamda dayanikliliga ulasirken IKY miidahaleleri ile ilgili

zorluklarin altin1 ¢izmistir. Sonug¢ olarak, bir¢ok yazar, diren¢li kuruluslarin nasil
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olusturulacagi (Avey vd., 2009; Richtnér ve Lofsten, 2014) ve dzellikle IKY ile ¢alisan
dayaniklilig1 arasindaki baglant1 (Avey vd., 2009; Cooper vd., 2013; Guest, 2002, 2011;

Linnenluecke, 2017) konusunda literatiirde bir bosluk oldugunu belirtmistir.

Khan ve arkadaslarinin (2019) Pakistan'in telekomiinikasyon sektorii lizerine yaptigi
calismada, etkili bir sekilde uygulandig: takdirde, birbirini giiclendiren bir dizi IK
uygulamasinin benimsenmesinin, hizli sektdrel serbestlesme ve onemli degisiklikler ve
belirsizlikler iceren Bati kokenli uygulamalarin yayilmasi baglaminda calisan
dayanikliligiin  gelistirilmesini  destekleyebilecegi  bulunmustur.  Cooper  ve
arkadaglarinin (2019) Cin'deki bankacilik sektdrii lizerine yaptigi caligmada, Batili
yiiksek performansli ¢alisma sistemlerinin uyarlanmasinin, kiiresel rekabet baskisinin
yogunlastig1 bir ortamda ¢alisanlarin gosterdigi dayaniklilik diizeyinin artmasinda rol
oynadig1 ve ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarini gelistirdigi tespit edilmistir. Branicki
ve digerlerinin (2019) ¢alismasi, ¢alisanlarin zorluklara karsi olumlu biligsel tutumlar ve
problem ¢ozme becerilerinin yani sira diger dayaniklilik 6zelliklerini gelistirmelerini

saglamak i¢in egitim verilmesini 6nermektedir.

Salas-Vallina, Pozo ve Fernandez-Guerrero (2020)’nun ispanya’da pek ¢ok farkl1 sektor
calisanini drneklem olarak secerek iyi olus odakli IKY’yi kavramsallastirmak, dlgmek,
iyi olus odakli IKY ile uyumlu ¢alisma tutkusu ve yenilik¢i ¢alisma davranisi arasindaki
iliskiyi arastirmak ve adi gegen uygulamalar ile ¢alisan davranis1 sonuglart arasindaki
iliskide uyumlu ¢alisma tutkusunun araci roliinii incelemislerdir. Arastirma sonucunda
literatiirde var olan IKY politikalarinin ve uygulamalarinin zenginlestirilmesi,
giiclendirilmesi birbirileri ile uyumlu hale getirilmesinin etkili bir ara¢ olarak ¢alisanlarin
olumlu davraniglarini artirmak i¢in gerekli bireysel, sosyal ve digsal ihtiyaclar1 kapsadigi
bilgisi (Guest, 2017) ile uyumlu olarak calisan iyi olusunu taahhiit eden sirketlerin

calisanlarin yenilik¢i ¢alisma davranisini tesvik ettigi bulgusuna ulagsmislardir.

Salas-Vallina, Alegre ve Lopez-Cabrales’in (2021) yine Ispanya’da biiyiik isletmelerde
gorev yapan calisanlar ve onlarin boliim yoneticilerinden elde ettikleri verilerle
yurittiikleri aragtirmalarinda, is talepleri-kaynak modeli ve sosyal degisim teorisine
dayanarak iyi olus odakli IKY ile performans arasindaki baglantiyr ve orta diizey
yoneticilerin bu iligkideki diizenleyici roliinii incelemislerdir. Arastirma sonucunda hem
IKY’nin hem de liderligin, daha motive ve iiretken bir isgiiciine katkida bulundugunu,
ancak farkl1 sekillerde etkilesime girebildigini ve iyi olus odakli IKY nin calisanlarin

bireysel performansini artirabilecegini tespit etmislerdir.
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IKY uygulamalarmin degerlendirilmesinde farkli 6lciim yaklagimlari bulunmaktadir.
Genellikle IKY uygulamalarinin ayr1 ayr1 lgiilmesinin yerine setler/demetler (bundle)

halinde birlikte 6l¢iildiigii ve degerlendirildigi goriilmektedir (Gergek ve Borekei, 2019).

Cogu calismada, IKY uygulamalarinin varliginin yam sira ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandiginin 6nemli oldugu varsayimiyla (Bowen ve Ostroff, 2004), uygulamalarin
calisanlarin algilama diizeylerine gore Slglimlemeler yapilmistir (Gergek ve Borekei,
2019). Bahsi gegen IK uygulamalarmin ideal konfigiirasyonunu veya paket ya da
demetini neyin olusturdugu konusunda bir fikir birligi yoktur (Boxall ve Macky, 2009;
Macky ve Boxall, 2008). Bununla birlikte, mevcut ¢alismalar, etkili IK uygulamalarinin
coklu olma, karsilikli olarak pekistirme ve organizasyonel mantiklar etrafinda insa edilme
ile karakterize edildigini kabul etmektedir (Bello-Pintado, 2015; Kooij vd., 2013). Bu
calismada da iyi olus odakli IKY uygulamalarina yénelik calisan algilamalar1 merkeze
alinarak bir degerlendirme yapilmaktadir. Bir bagka ifade ile literatiirde daha once s6zii
edilen IK uygulamalarmin bireylerde bilgi, beceri ve yeteneklerin gelismesini
destekleyerek dayaniklilik kapasitesini olusturan davranis kaliplarinin ortaya ¢ikmasinda

etkili olabilecegi diisiincesi bu ¢alismada da paylagilmaktadir.

Ozetlenecek olursa; IK uygulamalarmin calisan dayanikliligi iizerindeki etkisinin
anlagilmasinin hayati Oonem tasidigi, ¢iinkii mali tablolarda goriinmeyen insan
kaynaklarinin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmak i¢in ana sirket varliklar1 oldugu
iddias1 (Barney, 1991; Khan vd., 2019) bu ¢alismada da paylasiimaktadir. Kurumsal
performansin gelistirilmesinde oynadig1 rol nedeniyle iKY, isletmeler igin hayati bir
stratejik faaliyet olarak vurgulanmaktadir (Boxall ve Steeneveld, 1999). Bir sirketin insan
bilesenine odaklandig1 i¢in c¢alisanlarin dayamiklilik gelistirmesine yardimci olmada
oynadig1 rol yadsinamaz (Kossek ve Perrigino, 2016). Dolayisiyla, ¢alisan dayaniklilig
yaratma fikri, IK uygulamalarmin tesvik etmeye uygun oldugu iyi orgiitsel iliskiler i¢in
gbze carpmaktadir (Mossholder vd., 2011). Bu baglamda, IK uygulamalar ¢alisanlarin
dayanikliligini gelistirebilir. Direngli calisanlar ¢alistiklart isletmelere daha bagl olacak
ve bu da sirket performansmi artiracaktir. Ancak, bugiine kadar ¢ok az sirket IK
uygulamalarmin ¢alisan dayanikliligini artirmada oynadig rolii dikkate almis ve IK'nin

somut katkisi bu nedenle 6l¢iilememistir (Guest, 2011; Khan vd., 2019).

Rekabetci organizasyonel baskilardaki artis ve bir¢cok organizasyondaki, 6zellikle kiiresel
Olcekteki hizli degisim goz Oniine alindiginda, bir¢ok ¢alisan, sagliklarini, iyi oluglarin

ve is performanslarini olumsuz yonde etkileyebilecek olan is yogunlugu ve hedeflere
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ulagsmak i¢in artan baski ile karsi karsiya kalmaktadir (Bardoel vd., 2014; Cooke vd.,
2019). Sonug olarak, ¢alisan dayamkliliginin 1KY yoluyla, kuruluslarin calisanlarini
cagdas is yeri zorluklarinin iistesinden gelmeleri icin etkin bir sekilde yonetmeleri ve
desteklemeleri i¢in potansiyel bir strateji sunabilecegini One siiren biiyiiyen bir literatiir

bulunmaktadir (Luthans, 2002a).

Iyi olus odakl1 IK'Y *nin yapsi ile calisan dayanikliliginin yapist yukarida da ifade edildigi
tizere ¢esitli agilardan birbiriyle iliski halindedir. Yazinda iyi olus odakli insan kaynaklar1
uygulamalarinin ¢alisan dayanikliligini artiracagina yonelik vurgu, goriis ve imalarin
giiclii bir bicimde var oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte sinirli sayida yiiriitiilmiis
olan gorgiil ¢alismalarin bulgular da iyi olus odakli IKY nin ¢alisanlarin dayaniklilik
diizeyini artirdigini gostermektedir. Her bir iyi olus odakli IKY boyutunun calisan
dayanikliligr ile iliskisi olacagi da anlasilmaktadir. Kisaca ifade etmek gerekirse is
giivencesinin ig tatmini, Orglitsel baghlik, orgiitsel giiven diizeyleri ile bireysel
performanst artirdigi anlasildigindan ¢alisan dayanikliligi {izerinde de olumlu etkisi
olacag diisiiniilebilir. Daha 6nce de ifade edildigi gibi dayanikliligin egitim ve gelistirme
gibi uygun 1K uygulamalari aracihigiyla gelistirilebilecegi ifade edilmektedir. Yiiksek is
kalitesine sahip ortamlarin olumlu ¢alisan tutumlarini tesvik ettigi ve bu sebeple c¢alisan
dayanikliligini artirabilecegi goriilmektedir. Bir diger boyut olan bilgi paylasimi siirecine
iliskin ise ¢alisanlarin ¢esitli becerilerini gelistirebilecegi bunun da ¢alisanlarin bireysel
varliklartyla ¢aligan dayanikliligr gibi olumlu ¢alisan ¢iktilarini destekleyebilecegi ifade
edilmektedir. Son olarak galisanlarin 6rgiitle temasinin énemli bir kisminin ilk amirleri
tizerinden olacagi diislincesinden hareketle; is yerindeki olumlu etkilesimlerin, gelismis
iliskilerin ¢esitli olumlu tutumlara katkida bulunacagi bunun olumlu ¢iktilardan birinin

de calisan dayaniklilig1 olabilecegi sonucuna varilmistir.

Elde edilen tiim bu bilgiler 15131nda muhtemel bir iyi olus odakli IKY ¢alisan dayaniklilik
iliskisinin pozitif yonde olmas1 beklenmektedir. Dolayisiyla asagidaki ana hipotez ve alt

hipotezlerin olusturulmasi uygun olacaktir.
H1: lyi olus odakli IKY uygulamalar1 ve ¢alisan dayaniklilig: pozitif iligkilidir.

H1la: Is giivencesi ile ¢alisan dayamklilig1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki

vardir.

H1b: Egitim ve gelistirme ile ¢alisan dayaniklilig1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski vardir.
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H1c: Is kalitesi ile ¢alisan dayaniklilig1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

H1d: Bilgi paylasimu ile calisan dayaniklilig1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

vardir.

H1le: Ilk amirle iliski ile ¢alisan dayaniklilig1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski

vardir.

2.4.2. Iyi Olus Odakli Insan Kaynaklari Yonetiminin Calisan Dayamikliigy ile
Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Etkisi

IKY uygulamalarmin 6zellikle de iyi olus odakli IKY uygulamalarmin kesin iliskileri ve
calisan dayanikliligi gibi ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyebilecek sosyal
stirecleri tam olarak bilinmemektedir (Boxall vd., 2011; Boxall ve Purcell, 2011; Evans
ve Davis, 2005; Kehoe ve Wright, 2013). Arastirmacilar, basta algilanan 6rgiitsel destek
(Liao vd., 2009) olmak tizere iliskisel koordinasyon (Gittell ve Douglass, 2012) ve
calisma iklimi (Takeuchi vd., 2009) gibi sosyal siireglerin IKY'nin bir dizi sonug
tizerindeki etkisine aracilik edebilecegini ya da bu etkileri diizenleyebilecegini

gostermistir.

Bu iliskiyi diizenleyebilecek olan degiskenlerden biri olan algilanan orgiitsel destek
(AOD) kavraminin teorik temeli, calisma ortaminda calisanlar arasi iliskileri agiklamak
i¢in ortaya c¢ikarilan sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir (Eisenberger vd., 1986).
Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiitlerinin katkilarina ne derece deger verdigine
ve refahlara yonelik sergilenen ilginin miktarma iligkin algilar gelistirdiklerini 6ne
siirmektedir (Ozdemirci ve Behram, 2014, s. 6). Bir birey drgiitiin kendisine deger vererek
ve refahi i¢in endise gostererek kendisini destekledigini algiladiginda, orgiite baglilik
duymak zorunda hissedecek ve bu baglilig1 artan is cabalariyla gosterecektir (Ring,
2010). Dolayisiyla, bireyler aldiklar orgiitsel destegi degerlendirdiklerinde, karsiliklilik

normuna uygun olarak hareket edeceklerdir.

Calisanlarin igverenlerin kendilerinin refahiyla ilgilendigini ve orgiite yaptiklar katkilara
deger verdigini algilama derecesi algilanan orgiitsel destegi ifade eder (Eisenberger vd.,
1986). Eisenberger ve arkadaslar1 (1990) ¢alisanlarin, orgiitiin kendilerine fayda saglayan
olumlu istege bagh faaliyetlerini, orgiitiin kendilerinin refahin1 6nemsediginin bir kaniti
olarak degerlendirecegini one siirmiistiir. Orgiitsel 6diillerin drgiitiin ¢alisana yaptig1 bir
yatirimi temsil ettigi ve calisan tarafindan orgiitsel takdir ve tanima gdstergesi olarak

yorumlandigi, dolayistyla da algilanan orgiitsel destegin gelisimine katkida bulundugu
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ileri siiriilmektedir (Eisenberger vd., 1997). Rhoades ve Eisenberger (2002) terfi gibi
potansiyel kariyer firsatlarinin saglanmasinin, ¢aliganlara yonelik yiiksek diizeyde bir ilgi
ve onlarin katkilarmin kurum tarafindan taninmasi anlamina gelebilece§ini One
stirmiistiir. Bu oOrgiitsel eylemler sirket politikasi veya sendika sozlesmesi tarafindan
zorunlu kilinanlarin Gtesine gegtiginden, ¢alisanlarin bunlart orgiitsel ilgi ve destegin
gostergesi olan, Orgiitiin takdirine bagli muameleler olarak goérmeleri muhtemeldir
(Eisenberger vd., 1997). Wayne ve arkadaslari (1997), gelisim deneyimlerinin ve
terfilerin her ikisinin de ¢alisanlarin orgiitsel destek algilar iizerinde 6nemli bir pozitif
etkiye sahip oldugunu bulmustur. Denetleyici desteginin diizeyinin de algilanan orgiitsel
destek ile olumlu bir iligski i¢inde olduguna inanilmaktadir (Rhoades ve Eisenberger,
2002; Rhoades vd., 2001; Wayne vd., 1997).

Snell ve Bohlander (2013) insan kaynaklari yonetimini, ¢alisanlarin yeteneklerini
yonetme ve onlart sirket hedeflerine ulagmak i¢in kullanma stireci olarak agiklamaktadir.
IK uygulamalari, en iyi calisanlar1 ise almak ve se¢mek, uygun egitim ve gelisim
programlar1 saglamak, performans degerlendirmesini yonetmek, stratejik licretlendirme
yapmak, kariyer gelistirme secenekleri sunmak ve destekleyici bir ¢alisma ortami
yaratmak i¢in insan kaynaklart departmani tarafindan yiiriitiilen giinliik ve siirekli
faaliyetlerdir (Djatmiko vd., 2020, s. 308). Is analizi yapmak, isleri tasarlamak, ise alim,
egitim ve gelistirme, performanst yonetmek, Ttcret politikalarini uygulamak ve
calisanlarla olumlu iliskiler kurmak IK yonetiminin ana islevidir (Noe vd., 2011). IK
uygulamalari, kurulug stratejisi ve hedefleri ile uyumlu olmalidir. Bu uygulamalarin iyi
bir sekilde yonetilmesi iyi ve destekleyici bir is yeri yaratacaktir. Etkili 1K
uygulamalarinin ¢aliganlarin  orgiitsel bagliligi (Al Adresi ve Darun, 2017), ise
adanmisligr (Aybas ve Acar, 2017), verimliligi (Jain ve Premkumar, 2011), calisan
performansi (Zhong vd., 2016) ve orgiitsel destek algis1 (Mayes vd., 2017) iizerinde etkisi

bulunmaktadir.

Insan kaynaklari uygulamalar1 algilanan orgiitsel destegin bir &nciilii olarak
diisiiniildiigiinde (Allen vd., 2003); algilanan orgiitsel destegin iyi olus odakli insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve ¢alisan dayaniklilig: arasindaki iliskiyi etkiledigi (Ozdemirci
ve Behram, 2014) fikri ortaya ¢ikmaktadir. IK uygulamalari, 6zellikle beceri egitimi,
uzun vadeli sonug odakli degerlendirmeler ve 6nemli 6diiller gibi programlar) araciligiyla
istihdam-orgiit iliskisini yonetmek i¢in onemli olmakla birlikte; bu uygulamalar,

calisanlarin ihtiyaclarini kargilayarak, calisanlar arasinda yiiksek diizeyde orgiitsel destek
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aldiklar algisini besler (Ozdemirci ve Behram, 2014). IK uygulamalarinin ¢alisanlarin

algilanan Orgiitsel destegine katkida bulundugu goriilmektedir.

Sosyal miibadele teorisine gore, orglitsel g¢evrelerini destekleyici olarak algilayan
caligsanlar, orgiite faydali davraniglarla karsilik vermek zorunda hissedeceklerdir. Bu
acidan bakildiginda, algilanan Orgiitsel destegin iyi olus odakli insan kaynaklari

uygulamalarinin ¢alisan dayanikliligi iizerindeki etkilerini diizenlemesi beklenebilir.

Whitener (2001) da IK uygulamalarina iliskin ¢alisan algilarmin &nemini ortaya
koymustur. Calisanlar belirli uygulamalarin nesnel varligini her zaman kurumun
amacladig1 gibi algilamayabilir. Ornegin, bir kurulus karar alma siirecine katilim1 tesvik
edebilir ve hatta katilim1 dahil etmek i¢in resmi bir mekanizmaya sahip olabilir. Ancak
calisanlar kurumun veya temsilcilerinin girdi almaya acik oldugunu ve bu girdilere gore
hareket edecegini algilamazlarsa, kurumun ger¢ekten katilim sagladigini diisiinmeleri pek
olas1 degildir. Benzer sekilde, ¢ogu kurulus muhtemelen 6diil sistemlerinin nispeten adil
olduguna inanmaktadir; ancak birgok ¢alisan ayni fikirde olmayacaktir (Allen vd., 2003,
s. 103).

Yapilan arastirmalar, algilanan Orgiitsel destegin bagimsiz ve bagimli degiskenler
arasindaki iligkiye hem aracilik edebilecek hem de bu iliskiyi diizenleyebilecek bir faktor
olarak kavramsallastirildigimi gostermistir (Ozdemirci ve Behram, 2014). Ornegin,
Wayne ve arkadaslar1 (1997) algilanan orgiitsel destegin insan kaynaklar1 uygulamalari
ile duygusal baglhlik, orgiitsel vatandaslik davraniglari ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiyi etkiledigini bulmustur. Gelisim firsatlarinin kurumun ¢alisanin katkilarini tanidigi
ve deger verdigi sinyalini verdigini ve kurumdan gelecek destegi ima ettigini savunmus
ve ayn1 zamanda hem terfiler hem de gelisim deneyimleri ile algilanan orgiitsel destek
arasinda anlaml bir pozitif iliski bulmuslardir (Wayne vd., 1997). Rhoades ve arkadaslari
(2001) algilanan orgiitsel destegin baglilik ile orgiitsel odiiller, prosediirel adalet ve amir

destegi arasindaki iliskiyi etkiledigini bulmustur.

Benzer sekilde, calisan katilimina izin verilmesi, ¢alisanin katkilarina deger verildigi
sinyalini verebilir. Adil bir sekilde taninmak ve ddiillendirilmek, bir kurumun ¢alisanin
refahin1 6nemsedigini ve onlara yatirim yapmaya istekli oldugunu gosterir (Fasolo, 1995).
Bir baska arastirmada, prosediirel adalet algilarinin algilanan Grgiitsel destegin etkisi
yoluyla is sonuglarini (6rnegin, baglilik, memnuniyet, isten ayrilma niyeti) etkiledigini

gostermistir (Masterson vd. 2000). Bu ¢aligmalara dayanarak, algilanan orgiitsel destegin
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calisgan dayanikliligt gibi bircok bireysel ¢iktiyr etkileme konusunda biiylik bir
potansiyele sahip oldugu anlasilmaktadir (Hochwarter vd., 2003).

Algilanan &rgiitsel destek (AOD), calisanlarin islerini yapmak icin kurumdan aldiklari
destegin miktarina iliskin bireysel diisiince ve duygularinin bir bigimidir (Djatmiko vd.,
2020, s. 309). AOD, calisanlarin kurumlarinin katkilarina deger verdigine ve refahlarini
gercekten 6nemsedigine ne dlgiide inandiklarmi yansitir (Kinicki ve Fugate, 2016). AOD,
karsiliklilik normuna dayali olarak calisir; calisanlar isverenin kendilerine olumlu
davrandigin1 hissettiklerinde, muhtemelen siki ¢alisma ve daha yiiksek performansla
karsilik vereceklerdir. Onemli olan, bunu goniillii olarak yapmalaridir. Algilanan drgiitsel
destek, galisanlari etkiledikleri igin kurumun politikalarinin, normlarinin, prosediirlerinin
ve eylemlerinin iyi niyetli veya kétii niyetli olduguna iliskin deneyime dayali bir atiftir
(Eisenberger vd., 2001). AOD her zaman ¢alisanlarin kurumdan aldiklar: takdire iliskin
duygulariyla iligkilidir. Taninma, cazip maas, haklarina saygi, ihtiyaclarinin anlagilmasi,
iyi bir ortam yaratilmasi, esitlik, adalet, taciz politikalar1 ve katkilarina saygi gosterilmesi
gibi cesitli sekillerde ortaya ¢ikar. Giiglii bir sekilde desteklendigini hisseden calisanlar
olumlu algilar gelistirecektir. Bir meta-analiz ¢aligmasi, algilanan o6rgiitsel destegin is
tatmini, katilim, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi ¢alisan davranis
ve tutumu tizerinde orta ya da yiiksek diizeyde bir etkisi oldugunu ortaya koymustur
(Ahmed ve Nawaz, 2015). Kinicki ve Fugate (2016), AOD’nin; orgiitsel baghlik, is
tatmini, Orgiitsel vatandaglik davranisi, gérev performans: ve daha diisiik isten ayrilma

oranini i¢eren faydalarini da eklemektedir (Djatmiko vd., 2020, s. 309).

Calisanlarin zihninde bir destek duygusu yaratmak isteniyorsa, IK uygulamalar1 énemli
bir faktordiir (Lee ve Chui, 2019). Gouldner (1960), karsilikli iliski kavramina dayanarak,
baskalarina iy1 bir sekilde davranilirsa, bunun iyilige karsilik vermek icin karsilikli eylemi
tetikleyebilecegini agiklamis ve buna gore calisanlar da IK uygulamalarinin etkinligini
hissederlerse olumlu tutum ve davranig gostereceklerdir. Karsilikli iligkinin dogasi en az
iki taraf arasinda gerceklesecektir (Djatmiko vd., 2020). Taraflardan biri fayda saglar,
digeri de bu iyilige karsilik verir ve bu dongiisel olarak gergeklesir. IK uygulamalari ile
AOD arasindaki pozitif iliskiyi destekleyen gegmiste yiiriitiilmiis calismalar yer
almaktadir (Detnakarin ve Rurkkhum, 2019; Kuvaas, 2008; Pohl vd., 2017; Tang vd.,
2006; Topuz ve Caglayan, 2019). Diger yandan IK uygulamalarma ek olarak
belirsizliklerle ilgili yazinda isverenlerin ¢alisanlarin belirsiz ve degisen bir ortamla basa

¢ikmalarma nasil yardimci olabilecegine odaklanmaktadir (Djatmiko vd., 2020).
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Belirsizlik donemlerinde ¢alisanlar, orgiitlerin sikintilardan uzaklasmasina ve zorluklara

ragmen performans gelistirmesine yardimci olmada giiclii bir rol oynayabilir.

Bununla birlikte, belirsiz bir ortamda bir ise sahip olmak gelir glivencesi saglayabilirken,
ayn1 zamanda stres, endise ve tiikenmislik de getirebilir ve calisanlarin psikolojik ve
duygusal iyi olusunu ve isle iliskisini etkileyebilir (Ererdi vd., 2022). Isverenlerin boyle
zor zamanlarda calisanlarin endiselerini nasil ele aldigi, ¢alisanlarin orgiite yonelik
algilarini ve tutumlarimi etkilemektedir. Kotii muamele potansiyel olarak 6fke, kopukluk
ve diger olumsuz duygulara yol agmakta bu da devamsizlik, izin alma ve isten ayrilma ile
sonuclanmaktadir (Mainiero ve Gibson, 2003). Arastirmalar, algilanan orgiitsel destegin
calisan baglilig1 ve motivasyonunu saglamak i¢in ¢ok 6nemli oldugunu ortaya koymustur.
Benzer sekilde, Alfes, Shantz ve Truss (2012) IK uygulamalarmin ¢alisanlar tarafindan

destekleyici olarak algilandiginda tiikenmeyi azalttigini bulmuslardir.

Arastirmacilar ¢aliganlarin i¢inde bulunduklart ig baglaminin dayanikliliklariyla nasil
iliskili oldugunu da kesfetmeye baglamistir (Hartman vd., 2020, s. 932). Calisanlar, zorlu
durumlarda ytiklerini hafiflettigi icin sorumluluklarini ve is gorevlerini meslektaslariyla
paylasarak fayda saglarlar (Burns ve Machin, 2013). Aldiklar1 destek ayni zamanda
bireylere stresli deneyimler hakkinda konusma ve bu deneyimler iizerinde ¢alisma (Lamb
ve Cogan, 2016) ve is yerinde zorluklar yasadiktan sonra bilgi alma firsat1 saglamigtir
(Cameron ve Brownie, 2010). Todt ve arkadaslar1 (2018), meslektaslar ve amirler
tarafindan saglanan destegin c¢alisanlarin dayanikliligr ile gii¢lii bir sekilde iliskili
oldugunu, ancak aile ve arkadaslardan gelen sosyal destegin iliskili olmadigini bulmustur.
Is yerindeki destegin roliinii inceleyen Kuntz, Connell ve Niswall (2017), is
arkadaslarinin ve amirlerin sosyal desteginin yan1 sira amirlerden alinan performans geri
bildiriminin ¢alisanlarin dayaniklili1 tizerindeki olumlu etkisinin, yiiksek terfi odag: ile

birlikte yliksek 6nleme odagina sahip calisanlar i¢in daha gii¢lii oldugunu bulmustur.

Eisenberger ve arkadaslar1 (2001), yiiksek orgiitsel destek algisi olan ¢alisanlarin sosyal
ve psikolojik gereksinimlerinin organizasyon tarafindan giderilecegini, bir ihtiyag
olustugunda c¢alisanlarin birbirleri ile yardimlagsma iginde olacagini ve ¢alisanlarin genel
katkilarmin Orgiitteki yonetim tarafindan Odiillendirilecegine yonelik duygu ve
diisiincelerine sahip olduklarini belirtmislerdir. Buna ek olarak, giiglii orgiitsel destek
algis1 olan calisanlarin, Orgiite yarar saglayacagi distliniilen tutum ve davraniglar
sergilemeleri beklenmektedir. Yapilan literatiir taramalarinda, algilanan orgiitsel destek

diizeyi daha yiiksek olan calisanlarin 6zyeterlik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik gibi
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psikolojik sermaye bilesenlerinin de yiiksek diizeylerde oldugu ve ¢alisanin 6rgiitiinden
gordiigii destegin psikolojik sermayesine onemli katkisinin oldugu bulgulanmigtir

(Luthans vd., 2008).

Son olarak, arastirmacilar orgiitsel baglamlarin etkilerini arastirmislardir. Meneghel ve
arkadaglar1 (2016), c¢alisanlarin olumlu sosyal baglam algilarinin dayanikliliklarryla
olumlu yonde baglantili oldugunu bulmustur. Arastirmacilar bulgularini agiklamak igin
kaynaklarin korunmasi teorisinden (Hobfoll, 1989) yararlanmislardir. Bu teoriye gore
(Hobfoll, 1989), sosyal ¢evreden gelen baglamsal kaynaklara erisim, dayaniklilik gibi
kisisel kaynaklarin gelistirilmesi ig¢in verimli bir zemin saglar ve ozellikle, olumlu
orgiitsel ortam deneyiminin olumlu duygular tesvik ettigini ve bunun da dayanikliligin

gelismesine yol agtigin1 savunmuslardir.

Isletmelerin uyguladiklar1 iyi olus odakli IKY faaliyetleri ile calisan dayaniklilig
arasinda pozitif bir iligkiden s6z edilmektedir. Yukarida da aktarildigi gibi algilanan
orgiitsel destegin iyi olus odakli IKY nin is giivencesi, egitim ve gelistirme, is kalitesi,
bilgi paylasimi ve ilk amirle iliski boyutlar1 ile ¢alisan dayaniklilig1 arasindaki iligkiyi
diizenleme potansiyeline sahip oldugu anlasilmaktadir. Yazin baglaminda ve tartisilan
bilgiler diistiniildiigiinde iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi ve ¢alisan dayanikliligi
iligkisinde algilanan orgiitsel destegin etkisine yonelik olusturulan ana hipotez ve iyi olus

odakl1 IKYY boyutlarindan hareketle olusturulan alt hipotezler asagida ifade edilmistir.

H2: Algilanan orgiitsel destek, iyi olus odakli IKY uygulamalari ile ¢aligan dayaniklilig

arasindaki iligkiyi diizenler.

H2a: Algilanan orgiitsel destek, is giivencesi ile ¢alisan dayaniklilig1 arasindaki iliskiyi

dizenler.

H2b: Algilanan orgiitsel destek, egitim ve gelistirme ile ¢alisan dayaniklilig1 arasindaki

iligkiyi diizenler.

H2c: Algilanan orgiitsel destek, is kalitesi ile ¢alisan dayanikliligi arasindaki iliskiyi

dizenler.

H2d: Algilanan orgiitsel destek, bilgi paylasimi ile calisan dayanikliligi arasindaki

iligkiyi diizenler.

H2e: Algilanan orglitsel destek, ilk amirle iliski ile ¢alisan dayanikliligi arasindaki iliskiyi

diizenler.
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BOLUM 3. ARASTIRMA

Bu boliimde iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetiminin ¢aligan dayaniklilig ile iligkisi
ve bu iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin sorgulanmasina yonelik
yuriitiilen c¢alismanin ampirik bulgular1 paylasilmistir. Ayrica kullanilan 6lcekler,
ornekleme iliskin bilgiler ve yapilan analizler sunulmustur. Iyi olus odakli insan
kaynaklar1 yonetiminin Ol¢iimii i¢in Tiirkge uyarlamasi yapilmis bir Sl¢glim araci
olmadigindan uluslararasi literatiirde yer alan iyi olug odakli insan kaynaklar1 yonetimi
dlgeginin Tiirkge uyarlamasi yapilmstir. i1k kez bu tez ¢alismasi kapsaminda kullanilmak
lizere uyarlanan iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi Glgeginin gecerlilik ve
giivenilirlik ¢calismalar1 gergeklestirilmis daha sonra da tez ¢aligmasinin konusu olan iyi
olus odakli insan kaynaklari yonetimi ile ¢aligan dayanikliligi iligkisi ve algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin testine yonelik ampirik ¢alismanin bulgularina yer

verilmistir.

3.1. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada tercih edilen veri elde etme teknigi anket olmustur. Olusturulan anket
formunda dért bdliim bulunmaktadir. ilk boliimde katilimcilarin demografik bilgilerine
iliskin sorular bulunurken diger ii¢ boliimii olusturan dlgeklere yonelik bilgiler asagida

ifade edilmistir.

3.1.1. Iyi Olus Odakli Insan Kaynaklari Yonetimi Ol¢egi

Arastirma modelinin ilk degiskeni olan iyi olus odakli insan kaynaklar1 ydnetimi
(IOOIKY), Zacharatos, Barling ve Iverson (2005) temel almarak Cooper ve digerleri
(2019) tarafindan onerilen ve son seklini Salas-Vallina ve arkadaslarinin (2021) verdigi
alt1 boyutlu ve 27 ifadeli 6lglim araci temelinde Slglilmiistiir. Ancak arastirmada gesitli
gerekceler sebebiyle takim ¢alismasini ifade eden “ekiplerin kullanimz” boyutu (4 ifade)
arastirma Olceginden cikarilmistir. Bu karara iligkin izahat uyarlama calismasinin

anlatildig1 kisimda paylasilmistir.

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, calisanlarin 1K uygulamalarma iliskin algilari
dlgmek igin ¢aligan derecelendirmelerinin kullanilmasini ve IK uygulamalarini duygusal
durumlara baglarken tanimlayict maddeler (veya olgusal maddeler) yerine degerlendirici
maddelerin kullanilmasini gerektirmektedir (Salas-Vallina vd., 2021, s. 7). Degerlendirici

maddeler, sdéz konusu uygulamanin 6znel degerlendirmelerine odaklanir ve IK
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uygulamalarin1 duygusal olarak yiiklii ¢alisan sonuclariyla iliskilendirmek adina daha
uygun olarak degerlendirilmektedir (Beijer vd., 2019). Bu ¢alismada bahsi gecen 6l¢egin
Salas-Vallina ve digerlerinin (2021) yukaridaki Oneriler dogrultusunda olusturduklar

versiyonu gerekli izinler alinarak kullanilmastir.

Tanimlayici ifadeler yerine degerlendirici ifadelerin kullanilmas1 (Beijer vd., 2019), IK
uygulamalar1 i¢in kurumsal degerlendirmeler ya da yonetici degerlendirmeleri yerine
calisan degerlendirmelerinin kullanilmasini ve bdylece ¢alisanlarin IK uygulamalarina
yonelik algilarmimn Slgiilebilmesini saglamaktadir. Ayrica sadece 1K yoneticisinin
degerlendirmelerine dayanarak bir orgiitin IK uygulamalarini nasil  yiiriittiigiinii
arastirmak yerine, ¢alisanlarin IK uygulamalarma iliskin algisin1 anlamak da oldukga

gerekli bir yaklagim olarak degerlendirilmektedir (Bardoel vd., 2014).

Iyi olus odakli IK 6l¢eginin is giivencesi (5 ifade), egitim ve gelistirme (6 ifade), is kalitesi
(3 ifade), bilgi paylasimi (4 ifade), ve ilk amirle iliski (4 ifade) olmak iizere bes boyutu
bulunmaktadir. Bu boyutlarin giivenirlikleri 0.84 ila 0.96 arasinda ortaya ¢ikmis ve
yapilan giivenirlik analizi sonucunda Olgegin toplam Cronbach alfa giivenirligi 0.91
olarak tespit edilmistir. Olgegin orijinal halinde iki ifade ters kodlanmis oldugundan bu
ifade analizler 6ncesi tekrardan ters kodlanarak tiim ifadeler birbirleri ile uyumlu bir

bicime getirilmistir.

Nihayetinde arastirma modelinde iyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi bagimsiz bir
degisken olarak konumlandirilmis olup c¢alisanlarin iyi olus odakli insan kaynaklari
yonetimine yonelik degerlendirmeleri 22 madde ile dl¢iilmiistiir. 7’11 likert tipinde ve
“I=Kesinlikle katilmiyorum.”, ‘“2=Katilmiyorum.”, “3=Biraz katilmiyorum.”, “4=Ne
katiliyorum ne katilmiyorum.”, “5=Biraz katiliyorum.”, “6= Katiliyorum.”, “7=

Kesinlikle katiliyorum.” seklinde yanit segenekleri belirlenmistir (Ek 1.1.).

3.1.2. Calisan Dayamikliligi Olgegi

Aragtirma modelindeki bir diger degisken olan ¢alisan dayanikliligir kavraminin Sl¢iimii
icin Hodliffe (2014)’nin yiiksek lisans tezi i¢in gelistirmis oldugu 14 madde ve tek
boyuttan olusan “Calisan Dayaniklilig1” (EmpRes) 6lcegi izin alinarak kullanilmustir.
Olgegin, Tiirkge’ye cevirisi Demiralay tarafindan kendisinin danismanligmi yiiriittiigii
Ozmutaf (2019)’1n yiiksek lisans tez ¢alismalar1 kapsaminda yapilmistir. Ozmutaf (2019),
calismasinda 6lgegin tek faktorlii bir yapiya uyum gosterdigini, faktor yiiklerinin ise 0.63
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ila 0.81 arasinda oldugunu ve yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin toplam

Cronbach alfa gilivenirlik katsayisinin 0.92 oldugu bilgisi ¢alismasinda paylasmaistir.

Bu aragtirmada da g¢alisan dayanikliligi bagimli bir degisken olarak belirlenmis olup
calisanlarin dayanikliliklar1 14 madde ile 6lglilmistiir. 7°1i likert tipinde ve “1=Kesinlikle
katilmryorum.”, “2=Katilmiyorum.”, “3=Biraz katilmiyorum.”, “4=Ne katiliyorum ne
katilmryorum.”, “5=Biraz katiliyorum.”, “6= Katiliyorum.”, “7= Kesinlikle katiliyorum.”

seklinde yanit segenekleri yer almaktadir (EK 1.2.).

3.1.3. Algilanan Orgiitsel Destek Ol¢egi

Arastirmada arastirmaya katilan c¢alisanlarin oOrgiitsel destek algilarin1 6lgmek igin
Eisenberger ve digerleri (1986) tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamast Turung ve
Celik (2010) tarafindan yapilan 6lgegin kisa formu tercih edilmistir. Algilanan orgiitsel
destek Olcegi, Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan oncelikle 36 ifade olarak
gelistirilmis ardindan 6l¢ek, Stassen ve Ursel (2009)’in yaptiklari gegerleme ¢aligmasi ile
kisa bir forma cevrilmistir. Olgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.93 olarak
belirlenmigtir. Turung ve Celik (2010) 6lgegin tek faktorlii bir yapida oldugunu, faktor
yiiklerinin ise 0.45 ila 0.88 arasinda ortaya ¢iktigini ve yapilan giivenirlik analizi
sonucunda dlgegin toplam Cronbach alfa giivenirlik katsayisinin 0.88 oldugunu tespit

etmislerdir.

Olgek, arastirmada moderatdr degisken olarak belirlenmis ve calisanlarin algiladig
orgiitsel destegi 10 madde ile Olgmektedir. 7°1i likert tipinde ve “l1=Kesinlikle
katilmiyorum.”, ‘“2=Katilmiyorum.”, “3=Biraz katilmiyorum.”, “4=Ne Katiliyorum ne
katilmiyorum.”, “5=Biraz katiliyorum.”, “6= Katiliyorum.”, “7= Kesinlikle katiltyorum.”

seklinde yanit secenekleri yer almaktadir (Ek 1.3.).

3.2. Orneklem ve Verilerin Toplanmasi

Arastirma evreni ekonomik faaliyetler ve niifus agisindan Tiirkiye’nin en 6nemli cografi
bolgesi olan Marmara Bolgesi’nde faaliyet gosteren 6zel sektor isletmelerinde calisan
beyaz yakali calisanlardan olusmaktadir. Evren belirlenmesi agamasinda arastirma
konusunun 6zellikleri sebebiyle 6zel sektorle daha iligkili olacag diisliniilerek bdyle bir
karar verilmistir. Iyi olus odakli IKY uygulamalarimin 6zel sektor isletmeleri tarafindan
son birkag yildir takip ediliyor ve uygulantyor olmasi (PERYON, 2021) ¢alisma evreninin

0zel sektorle siirlandirilmasina makul bir gerek¢e hazirlamistir. Ancak 6zel sektor
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calisanlarinin ¢alistiklart isletmeler agisindan herhangi bir sektor sinirlandirilmasina
gerek goriilmemistir. Bunun sebebi olarak da iyi olus odakli IKY ile ilgili calismalarin

sayica ¢cok az ve hatta Tiirkiye’de bu konuda hi¢ ¢alisma olmamasi gosterilebilir.

Ampirik ¢alismalarin yetersizligi elde edilen bulgularin sektorel yansimalarinin
degerlendirilmesini de zorlastirmaktadir. Bu sebeple arastirma evreninin belirlenme
asamasinda sinirlamalar olabildigince az tutulmus ve arastirma i¢in gerek duyulan
analizlerin etkin bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in daha genis bir ornekleme ulasmak

istenmistir.

Arastirma evrenine sadece beyaz yakali ¢alisanlarin dahil edilme sebeplerinden biri iyi
olus odakli IKY teorik cercevesinin uygulamalar kismmin beyaz yakali calisanlarin
egitim seviyeleri nedeniyle daha iyi anlagilabilecegi varsayimidir. ikinci olarak beyaz
yakali calisanlarin iyi olus odakli IKY uygulamalarina yonelik farkindalik diizeylerinin
diger caligsanlara gore daha yiiksek olacagi diislincesinin varligidir. Bunlarin yani sira;
literatiirde mavi yakali calisanlarin IK'Y calismalarina dahil edilmeme sebepleri olarak,
mavi yakali ¢alisanlarin zaman kisiti, yanit alabilme zorlugu, yogun mesai dongiileri,
diisiik egitim seviyeleri, ankete yoOnelik gerekli 6zenin gosterilmeyecegi fikri gibi
gerekeeler (Bayraktaroglu vd., 2015) ifade edilmektedir. Bu bilgiler 1s1g1nda aragtirmaya

sadece beyaz yakali ¢alisanlar dahil edilmistir.

Aragtirmanin baslamasindan once ilk olarak etik onay alinmistir. Alinan izin sonrasinda
katilimcilara gevrimigi anket araciligiyla kolayda 6rnekleme teknigi ile ulagilarak 656
anket toplanmigtir. Sosyal medya mecralarindaki baglantilar anketin dagitilmasinda veri
elde edilmesinde onemli destekleri olmustur. Elde edilen anketler, ters ifadelerden
hareketle tekrar incelenmis ve 6zensiz doldurulmus, ya da 6rneklem kriterlerine uygun
olmadig1 tespit edilen anketler elenmistir. Sozii edilen anketlerin yeniden
degerlendirilmesi sonrasinda geriye kalan 512 gecerli anket ile analizler

gerceklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Bulgulari

Arastirma bulgular1 kisminda arastirmaya dahil olan katilimeilarin bilgilerine yonelik
demografik bulgular, tanimlayict istatistikler ve arastirmanin giivenilirlik analizi
sonuglari paylagilmistir. Bunlarin yani sira tez arastirmasi kapsaminda Tiirkge uyarlama
caligmasi gerceklestirilen “iy1 olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi” 6lgegine iliskin hem

kesfedici faktor analizi (KFA) hem de dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglarina yer
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verilmistir. Daha 6nce gecerlilik ve giivenilirlik ispatlar1 yapilmis oldugundan “algilanan
orgiitsel destek” ve “calisan dayaniklilik™ dlgekleri i¢in sadece dogrulayici faktor analizi

yapilmis ve sonuglar1 asagida aktarilmistir.

3.3.1. Katthmcilara Iliskin Demografik Bulgular

512 calisanin katildig1 arastirmada katilimcilarin %60°1 kadin, %54,5°1 evli, %67,6’s1
lisans (liniversite) mezunudur. Katilimcilarin %35’inin geliri 20000 TL ve iizerindedir.
Mevcut isletmesinde bes yildan az siiredir c¢alisanlarin orami1 %65,3 iken calistiklari
sektorler oldukea cesitlilik gostermektedir. En fazla katilim sirasiyla imalat (%11,5), gida
ve tarim (%9,8), otomotiv (%8,2) ve bankacilik-sigortacilik (%8,2) sektoriinden olmustur.
Katilimeilarin %30,3° 1000 ve tlizerinde ¢alisanin bulundugu isletmelerde ¢alisirken bu
isletmelerin %42,2’si Istanbul’da bulunmaktadir. Katilimcilarin ortalama yas1 ise

37,2°dir.

Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori Stklik Yiizde
Cinsiyet Erkek 205 40.0
Kadin 307 60.0
. Evli 279 54.5
Medeni Durum Bekar 233 455
[Ikogretim 4 0.8
Lise 30 5.9
En son mezun olunan okul Onlisans (MYO) 37 7.2
Lisans (Universite) 346 67.6
Yiiksek Lisans 91 17.8
Doktora 4 0.8
Diizenli gelirim yok 10 2.0
Asgari licret 16 3.1
4254TL-6000TL 73 14.3
Gelir Diizeyi 6001TL-8000TL 87 17.0
8001TL-10000TL 82 16.0
10001TL-12000TL 62 12.1
12001TL ve tizeri 182 35.5
1 yildan az 137 26.8
1 yil- 5 yildan az 197 38.5
Calisma Siiresi (Mevcut isletme) ? Oy;lﬂl_? SY;}SEI;I?; 14040 189.65
15 yil- 20 yildan az 25 4.9
20 y1l ve lizeri 9 1.8
1 yildan az 29 5.7
1 y1l- 5 yildan az 134 26.2
I 5 y11-10 yildan az 139 27.1
Calisma Siiresi (Toplam) 1oyy11-1 5yy11dan az 102 19.9
15 yil- 20 yildan az 51 10.0
20 y1l ve tizeri 57 111
Imalat 59 11.5
Sektor Gida ve Tarim 50 9.8
Otomotiv 42 8.2
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Bankacilik ve Sigorta 41 8.2

Demir-Celik ve Metal 39 7.6
Egitim ve Danigmanlik 37 7.2
Hizmet 33 6.4
Tekstil 28 5.5
Bilisim ve Teknoloji 26 5.1
Enerji 25 4.9
Insaat 23 4.5
flag ve Kimya 19 3.7
Saglik 19 3.7
Lojistik 15 2.9
Perakende 15 2.9
Savunma 10 2.0
Ulasim ve Haberlesme 8 1.6
Turizm 7 1.4
Cevre 6 1.2
Basin Yayin 5 1.0
Eglence 3 0.6
Ithalat-Thracat 1 0.2
50 ve alt1 ¢alisan 110 215
51-100 ¢alisan 43 8.4
Isletmenin Calisan Sayisi ;gi_ggg gzﬁzzﬁ ;’2 iig
500-1000 ¢alisan 70 13.7
1001 ve iizeri ¢aligan 155 30.3
Istanbul 216 42.2
Kocaeli 91 17.8
. . o . Sakarya 160 31.3
Isletmenin Bulundugu Sehir Diger (Balikesir, Bursa, 45 8.8

Canakkale, Edirne, Kirklareli,
Tekirdag, Yalova)

Diger Bulgular Ortalama Deger

Yas 32.7yil

3.3.2. Tammlayici Istatistikler ve Giivenilirlik Analizi

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere yonelik tanimlayici istatistiklere Tablo

2’de yer verilmistir.

Tablo 2

Olgeklere Ait Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler ~ Ortalama Standart Cronbach’s Ifade Carpiklik Basiklik

Sapma a Sayist
Iyi Olus Odakli 22
IKY Olcegi
Is Giivencesi 4.32 1.56 .865 5 -.365 -.887
Egitim ve 4.00 1.75 939 6 -.104 -1.16
Gelistirme
Is Kalitesi 4.20 1.51 791 3 -.300 -.787
Bilgi Paylagimi  5.41 1.29 .865 4 -1.150 1.00
Ik Amirle 4.82 1.59 .856 4 -.675 -.416
Miski
Algilanan 429 148 919 § 206 -742
Orgiitsel
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Destek Olgegi
Calisan
Dayanikliligi 5.94 0.70 .868 10 -1.46 5.08
Olcegi
N=512; Ol¢iim 7’li Likert formunda gerceklestirilmistir.

Katilimcilarin Iyi Olus Odakli IKY 6lgegine verdikleri yanitlarin ortalamalari
degerlendirildiginde; iyi olus odakli IK'Y uygulamalarina ydnelik algilarinin orta diizeyde
oldugu, en yiiksek ortalamaya sahip boyutun “Bilgi Paylasim1” oldugu goriilmektedir. Bu
bulgudan yola ¢ikarak, katilimcilarin isyerlerinde bilgi paylagimina yonelik eylem ve
uygulamalarla diger eylem ve uygulamalardan daha sik karsilastiklar1 soylenebilir.
Olgeklere ait tanimlayici istatistikler degerlendirildiginde; galisanlarin orgiitsel destek

algilarinin orta diizeyde, ¢alisan dayanikliliginin ise yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Arastirmada kullanilan dlgeklerin ve bu dlgeklerin alt boyutlarina iliskin hesaplanan igsel
tutarlilik katsayilari incelendiginde, tiimiiniin 0.70’den biiyiik oldugu (Nunnally, 1978)
dolayistyla aragtirmada kullanilan tiim 6lgeklerin biiyiik dlgiide giivenilir oldugu ifade

edilebilir.

Arastirma verilerinin normal dagilim varsayimini test etmek amaciyla verilerin ¢arpiklik
ve basiklik degerleri hesaplanmistir. Brown (2006) 6zellikle yapisal esitlik modellerinin
kullanildig1 durumlarda kabul edilebilir ¢arpiklik degerlerinin -3 ile +3 arasinda, kabul
edilebilir basiklik degerlerinin ise -10 ile +10 arasinda olabilecegini ifade etmistir. Bryne
(2010) ise garpikligin -2 ile +2 arasinda ve basikligin -7 ile +7 arasinda olmas1 durumunda
verilerin normal kabul edilecegini savunmustur. Verilerin ¢arpiklik degerlerinin -.104 ile
-1.46 ve basiklik degerlerinin ise -.416 ile 5.08 arasinda oldugu g6z Oniinde

bulunduruldugunda arastirma verilerinin normallik varsayiminin kabul edilebilecegi

ifade edilebilir.

3.3.3. Iyi Olus Odakli IKY Ol¢eginin Tiirkceye Uyarlama Calismast

Iyi olus odakli IKY’nin &lciilebilmesi igin hali hazirda Tiirkceye ¢evrilmis bir dlcek
bulunmadigindan bu arastirma igin uluslararasi literatiirde Ingilizce sekliyle var olan iyi
olus odakli IKY &lgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi ihtiyaci ortaya ¢ikmustir. Bu 6lgek
uyarlama calismas1 ile IOOIKY &lceginin Tiirkce uyarlamasinin gerceklestirilmesi

hedeflenmistir.

Bu hedef dogrultusunda ilk olarak IOOIKY &lgegini gelistiren yazarlarla e-posta

araciligiyla iletisime geg¢ilmis ve Tiirkge uyarlama i¢in izin istenmistir. Alinan iznin
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ardindan, 6lgek biri Ingiltere’den doktora derecesi elde etmis akademisyen, ikisi
Tiirkiye’de Ingilizce lisans egitimi almis ve Ingilizce ders veren akademisyen ve diger
ikisi de ilgili alanda Ingilizce yeterlilige sahip akademisyen olan bes ayr1 kisi tarafindan

birbirlerinden bagimsiz bir bigimde Tiirk¢eye ¢evrilmistir.

Elde edilen c¢eviriler egitimlerinin bir kismini g¢esitli llkelerde gecirmis dort
akademisyene gonderilmis. Once cevirileri birbirlerinden ayr1 degerlendirmeleri sonra da
bir araya gelerek her bir Olgek ifadesi hakkinda tartismalari beklenmistir. Dort
akademisyenin bir araya gelmesi ve tartismasi sonucu farkli geviriler tek bir 6lgek

cevirisine indirgenmistir.

IOOIKY &lgeginin Tiirkge ifadelerinin netlesmesinin ardindan ters geviri yontemine
basvurulmus ve dlgek ifadelerinin bu kez de Ingilizce cevirisi yapilmustir. Ters geviri
asamasinin yiiriitiilmesinde; ikisi Ingilizce lisans egitimi veren, biri Ingilizce lisans ve
yiiksek lisans egitimli ii¢ farkli akademisyenden ve Ingilizce egitim almis dérdiincii bir

kisiden destek alinmistir.

Ters gevirilerin yapilmasi sonucunda Ingilizce 6lcek ifadeleri orijinal haliyle kiyaslanmis
ve ifadelerin biiylik bir benzerlik tasidigir anlagilmistir. Bunun ardindan da oSlgek
ifadelerinin Tirk kiiltirine ve Tiirk diline uygunlugunu gorebilmek, ifadelerin

anlasilabilirligini degerlendirebilmek amaciyla bir pilot ¢aligma yiirtitiilmiistiir.

Pilot calismaya isgliciine aktif olarak katilim gosteren 55°1 erkek 62’si kadin 117 beyaz
yakali calisan dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlardan ankette yer alan ifadeleri
yanitlamalarinin yaninda ifadelere iliskin geri bildirim vermeleri de istenmistir. Elde
edilen bu geri bildirimler sonras1 gerekli goriilen diizeltmeler yapilmis ve uygulama
oncesinde IOOIKY &lcegine son hal verilmistir. IOOIKY 6lgeginin orijinal halindeki
“ekiplerin kullanimi” boyutunun pilot ¢alismada diisiik degerler aldigi goriilmiistiir.
Bunun sebebi incelendiginde; Cooper ve digerleri (2019) ile Bartram ve arkadaslarinin
(2023) bankacilik sektoriinde sube ¢alisan ve yoneticilerini bir biitiin olarak ele alan bir
aragtirma yiriittiikleri yine Salas-Vallina ve arkadaslarinin (2020) arastirmalarinda pek
¢ok sektorde 192 takimda 2914 galisan ile bir arastirma tasarladiklar: ve son olarak Salas-
Vallina ve digerlerinin (2022) saglik sektoriinde 151 tibbi merkezden 507 tip uzmanindan
veri toplayarak bir arastirma siireci insa ettikleri anlasilmistir. Bu dort arastirmada orijinal
IOOIKY olgegine iliskin takim calismasini da ifade eden grup ve kolektif olarak
deneyimlenen veya paylasilan yapilar kavramsallastirilarak veri topladiklari tespit
edilmistir. Bu ¢aligmada ise herhangi bir meslek, isletme ya da sektor sinirlandirmasi
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olmadigindan ve kolayda 6rneklem teknigi ile veri toplanmasi sebebiyle takim galigmasi
kapsaminda veri toplamanin yaniltici sonuglar dogurabilecegi anlasildigindan “ekiplerin

kullanimi” boyutu analizlerden ¢ikarilmustir.

Uyarlama c¢alismas1 kapsaminda daha sonra iyi olus odakli insan kaynaklar1 yonetimi
dlcegi (I00IKY) igin kesfedici faktdr analizi (KFA) ve dogrulayici faktdr analizi (DFA)

yapilmistir. Ardindan 6lgek i¢in benzesim gegerliligi analizi de tamamlanmustir.

3.3.3.1. Iyi Olus Odakh iKY Olceginin Kesfedici Faktor Analizi

Kesfedici faktor analize baglamadan Once, faktdr analizi i¢in temel varsayimlarin
kargilanip karsilanmadigini test etmek amaciyla Bartlett Kiiresellik Testi ve Kaiser-
Mayer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Elde edilen bulgular; Bartlett Kiiresellik Testi
sonucunun istatistiki agidan anlamli oldugunu (x*(231)=7838; p<.001) ve KMO degerinin
0,927 oldugunu gostermektedir. KMO degeri 0,50 nin iizerinde oldugundan ve Bartlett
Kiiresellik Testi istatistiki olarak anlamli sonuglandigindan (Field, 2000) verilerin faktor

analizine uygun olduguna karar verilmistir.

Olgegin orijinali Ingilizcedir ve geviri asamalar1 yontem kisminda detayli bir sekilde
aciklanmistir. Orijinalinde alt1 boyuttan olusan 6l¢egin, yukarida da ifade edildigi gibi,
pilot ¢alisma sonucunda “Ekiplerin Kullanim1” ad1 verilen boyutu ve bu boyutta yer alan
ifadelerin 6rneklemde bulunan katilimcilara uygun olmamasi ve bazi katilimeilarin is
yerlerinde ekip calisma diizeni bulunmamasi nedenleriyle analizlere dahil edilmemistir.
Bu ifadeler orijinal 6l¢cekte madde 20, madde 21, madde 22 ve madde 23 olarak yer

almaktadir.

Faktor analizi sonucunda ulasilan faktér yiikleri ve binisik madde sorunu kontrol
edildiginde madde 19’un faktor yiikiiniin 0,30’un altinda kaldig1 goriilmiistiir. Faktor
yiki 0,30 degerinin altinda kaldigindan (Hair vd., 2010) madde 19’un olcekten

¢ikarilmasi uygun goriilmiistiir.

Kesfedici faktor analizi sonucunda 22 ifade ve bes boyuttan olusan yapiya ulasilmistir.
Boyutlar ve bu boyutlarda yer alan ifadeler asagidaki tabloda sunulmustur. Bu bes
faktorlii yap1 toplam varyansin %64,8’ini agiklama giiciine sahiptir. izleyen siiregte bu
Olcege uygulanan dogrulayici faktor analizi (DFA) ile Olcekte yeni diizenlemeler

yapilmistir.
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Tablo 3
Iyi Olus Odakli IKY Olgegi Kesfedici Faktor Analizi (KFA) Sonuglart

Olgek Maddeleri Faktor Yiikleri Boyut
Adi
1 2 3 4 5
9.Bu sirket, calisanlarinin egitimine yeterince 0,912
kaynak ayirmaktadir.

11. Bu sirkette yiiksek caligma standartlarina 0,880

ulasmak i¢in gereken egitimler bize

saglanmaktadir.

7.Bu sirket bana beceri ve yeteneklerimi 0,844

artirmami saglayan egitim firsatlar1 sunmustur.

10. Bu sirket, ¢alisanlarinin egitim ve 0,816

gelisimine kendini adamistir.

6. Bu sirkette yeni bilgi ve beceriler edinmek 0,809

icin resmi (formal) egitim programlarina

katilma firsatim vardir.

8. Bu sirkette calisanlarin organizasyon 0,645

icerisinde terfi edilebilirliklerini artiran resmi

(formal) egitim programlari sunulmaktadir.

3. Bu iste is giivencemin neredeyse garanti 0,910

edildigini hissediyorum.

2. Bu sirkette istedigim siirece kalmay1 0,780

bekleyebilirim.

1. Bu sirkette gelecekte her sey benim igin 0,718

giivenli goriiniiyor.

4. Sirketim, uzun vadeli bir istihdam giivencesi 0,627

hedefine kendini adamistir.

5. Eger bu sirket ekonomik sorunlarla kars1 0,450

karsiya kalsaydi, ¢alisan sayisini azaltmaya

gitmek kullanilan son se¢enek olurdu.

16. Ekibimin iiyeleri, isle ilgili konularda 0,925
birbirlerini bilgilendirirler.

17. Ekibimizdeki bilgi alisverisinin kalitesi 0,890

iyidir.

18. Is arkadaslarimdan yeni fikirler, goriisler 0,670

ve bilgiler edinirim.

15.Ekibimde iletisim kurmak bir sorundur. 0,541

27. Bir sorunum oldugunda ilk amirim 0,875
yardima hazirdir.

24. i1k amirimden (yoneticimden) destek ve 0,777
rehberlik alirim.

26.F1rsat verilse ilk amirim beni kendi ¢ikari 0,674
i¢in kullanirdi.

25. Isimi iyi yaptigimda fark edilip takdir 0,553
gordigimii hissederim.

14. Tnsanlar temel sirket kararlarma dahil 0,768
olduklar1 hissederler.

13. Bu sirkette yonetim kararlari, ¢aliganlarin 0,751
goriislerinden 6nemli dlgiide etkilenmektedir.

12. Bu sirkette is siireglerini veya 0,317
prosediirlerini gelistirmek icin aktif olarak

oneriler sunabilirim.

Egitim ve Gelistirme

Is Giivencesi

Ik Amirle Tliski Bilgi Paylagimi

Is Kalitesi

Toplam Aciklanan Varyans %64,8
KMO Degeri 0,927
Bartlett Testi <.0001

Not. “Principal Axis” faktor ¢ikarma yontemi “Oblimin” rotasyonu ile kullanilmastir.
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3.3.3.2. Iyi Olus Odakh IKY Olgeginin Dogrulayic1 Faktér Analizi

Iyi Olus Odakli IKY &lgeginin yapisal gecerliliginin saglanmasi amaciyla dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Bu siiregte, Olcekte yer alan maddelerin
standartlastirilmis regresyon katsayilari ve modifikasyon indeksleri incelenmis, 6lgegin

uyum diizeyini artirmak icin ¢esitli modifikasyonlar gergeklestirilmistir.

Tablo 4
Iyi Olus Odakli IKY Olcegi Dogrulayici Faktor Analizine (DFA) Iliskin Standardize

Regresyon ve Hata Katsayilart

Standardize

Boyutlar Maddeler Regresyon Katsayilari Hata Katsaylary

o) (e=1- 33
Madde 6 754 0.431
Egitim ve Madde 7 Ja71 0.405
Gelistirme Madde 8 .800 0.360
Madde 9 .891 0.206
Madde 10 .887 0.213
Madde 11 .930 0.135
Madde 1 .860 0.260
Madde 2 .685 0.530
Is Giivencesi Madde 3 .780 0.391
Madde 4 793 0.371
Madde 5 .604 0.635
Madde 15 .702 0.507
Bilgi Paylagimi Madde 16 .800 0.360
Madde 17 .854 0.270
Madde 18 741 0.450
Madde 24 773 0.402
ilk Amirle Madde 25 725 0.474
Mliskiler Madde 26 .658 0.567
Madde 27 794 0.370
Madde 12 .624 0.610
Is Kalitesi Madde 13 795 0.368
Madde 14 .839 0.296

DFA bulgular1 incelendiginde; standartlastirilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasi
nedeniyle herhangi bir ifadenin ¢ikarilmasina gerek olmadig1 saptanmistir. Ancak uyum
indekslerini olumsuz etkilemesi nedeniyle bazi maddelerin hata terimleri arasina
kovaryans tanimlama ihtiyact dogmustur. Bu amagla; madde 6’nin hata terimi ile madde
7’nin hata terimi arasina kovaryans tanimlanmis ve analiz tekrarlanmistir. Uyum
indekslerinde istenilen diizeyde iyilesme saglanamadigindan madde 9’un hata terimi ile
madde 10’un hata terimi arasina kovaryans tanimlanmistir. Arzu edilen iyilesmeler elde
edilemediginden madde 2’nin hata terimi ile madde 3’iin hata terimi arasina kovaryans
tanimlanmis ve analiz tekrarlanmistir. Nihayetinde ise madde16’nin hata terimi ile madde
17’°nin hata terimi arasina kovaryans tanimlanmis asagida verilen uyum indeksleri elde
edilmistir.
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Tablo 5
Iyi Olus Odakli IKY Olgegi DFA Modeli Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri
Kabul - -
indeksler  iyi Uyum  Edilebilir ~ “O%ifikasyon - Modifikasyon
Oncesi Sonrasi

Uyum
x2/df <3 <5 14,250 2,420
SRMR <0,05 <0,08 0,115 0,043
RMSEA <0,05 <0,08 0,161 0,053
CFlI >0,95 >0.90 0,608 0,964
TLI >0,95 >0.90 0,569 0,958
GFI >0,95 >0.90 0,878 0,977
AGFI >0,95 >0.90 0,841 0,968

Not. SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA: Root Mean Square Error of
Approximation; CFI: Comparative Fit Index; TLI: Tucker-Lewis Index; GFI: Goodness of Fit Index; AGFI:
Adjusted Goodness of Fit Index

Kaynak: Schermelleh vd., 2003; Giirbiiz ve Sahin, 2017

Tabloda DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri literatiirdeki uyum kriterleri
(Schermelleh vd., 2003; Giirbliz ve Sahin, 2017) ile karsilastirildiginda bu degerlerin

oldukea 1yi uyumu ifade ettigi sOylenebilir.

Sekil 4
Iyi Olus Odakli IKY Olgegi Faktor Yapisi
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Tablo 6
IOOIKY Olgegi Giivenilirlik Analizi ve Benzesim Gegerliligi Bulgular:

Boyut CR AVE Cronbach’s Alpha
Egitim ve 0,925 0,707 0,939
Gelistirme
Is Giivencesi 0,832 0,557 0,865
Bilgi Paylasim 0,850 0,600 0,865
1k Amirle iliskiler 0,816 0,601 0,856
Is Kalitesi 0,66 0,590 0,791
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Raporlanan Cronbach’s Alpha (a) ve Birlesik Giivenilirlik (CR) degerleri dlgegin
giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2014; Fornell ve Larcker, 1981). Olgekte
yer alan boyutlarin AVE degerlerinin 0,50’den biiyiik ve CR degerlerinin de AVE
degerlerinden biiyiik olmasi nedeniyle benzesim gecerliliginin de saglandig1 saptanmistir

(Hair vd., 2010).

3.3.4. Calisan Dayamiklilig1 Olgeginin Dogrulayict Faktor Analizi

Calisan Dayaniklilig1 olgeginin yapisal gecgerliliginin saglanmasi amaciyla dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Bu siirecte, Olgekte yer alan maddelerin
standartlastirilmis regresyon katsayilari ve modifikasyon indeksleri incelenmis, 6lgegin

uyum diizeyini artirmak icin ¢esitli modifikasyonlar gergeklestirilmistir.

Tablo 7
Calisan Dayaniklilig1 Olcegi Dogrulayict Faktor Analizine (DFA) Iliskin Standardize

Regresyon ve Hata Katsayilart

Standardize

Boyutlar Maddeler Regresyon Katsayilari Hata Ifatsazyllar 1
o) (e=1-2?)
Madde 1 497 0.753
Madde 2 591 0.650
Madde 4 637 0.594
Calisan Madde 5 567 0.678
Dayamkhhig Madde 6 781 0.390
Madde 7 790 0.376
Madde 8 735 0.460
Madde 9 542 0.706
Madde 11 .558 0.689
Madde 12 472 0.777

DFA bulgular incelendiginde; standartlastirilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasi
nedeniyle madde 3, madde 10, madde 13 ve madde 14 odl¢ekten cikarilmistir. Uyum
indekslerini olumsuz etkilemesi nedeniyle bazi maddelerin hata terimleri arasina
kovaryans tanimlama ihtiyac1 dogmustur. Bu amacla; madde 11’°in hata terimi ile madde
12’nin hata terimi arasina kovaryans tanimlanmis, daha sonrasina madde 4’iin hata terimi
ile madde 5’in hata terimi arasina kovaryans tanimlanmis ve son olarak maddel’in hata
terimi ile madde 2’nin hata terimi arasina kovaryans tanimlanmis ve analiz

tekrarlanmistir. Sonug olarak asagida Tablo 8’de yer alan uyum indekslerine ulagilmistir.
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Tablo 8
Calisan Dayaniklilig1 Olcegi DFA Modeli Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri
Kabul - -
indeksler  iyi Uyum  Edilebilir ~ “O%ifikasyon - Modifikasyon
Oncesi Sonrasi

Uyum
x2/df <3 <5 6,649 4,030
SRMR <0,05 <0,08 0,061 0,039
RMSEA <0,05 <0,08 0,105 0,077
CFlI >0,95 >0.90 0,819 0,950
TLI >0,95 >0.90 0,786 0,930
GFI >0,95 >0.90 0,988 0,997
AGFI >0,95 >0.90 0,981 0,994

Not. SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA: Root Mean Square Error of
Approximation; CFI: Comparative Fit Index; TLI: Tucker-Lewis Index; GFI: Goodness of Fit Index; AGFI:
Adjusted Goodness of Fit Index

Kaynak: Schermelleh vd., 2003; Giirbiiz ve Sahin, 2017

Tabloda DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri literatiirdeki uyum kriterleri
(Schermelleh vd., 2003; Giirbliz ve Sahin, 2017) ile karsilastirildiginda bu degerlerin
oldukea 1yi uyumu ifade ettigi sOylenebilir.

Sekil 5

Calisan Dayaniklilig1 Olcegi Faktor Yapist
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Tablo 9

Calisan Dayaniklihgi Olgegi Giivenilirlik Analizi ve Benzesim Gegerliligi Bulgular
CR AVE Cronbach’s Alpha

0,870 0,380 0,868

Cahsan
Dayamkhihig:
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Raporlanan Cronbach’s Alpha (a) ve Birlesik Giivenilirlik (CR) degerleri dlgegin
giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2014; Fornell ve Larcker, 1981). AVE
degeri 0,50’nin altinda kalmistir. Ancak Fornell ve Larcker (1981) diger giivenilirlik
kriterlerinin saglandigi durumlarda AVE degerinin 0,50’den kiigiik olmasiin kabul
edilebilecegini ifade etmistir. Olgegin CR degeri AVE degerinden biiyiiktiir. Bu durumda
Calisan Dayaniklilig Olgegi igin benzesim gegerliliginin saglandig1 ifade edilebilir.

3.3.5. Algilanan Orgiitsel Destek Olceginin Dogrulayici Faktor Analizi

Algilanan Orgiitsel Destek 6lceginin yapisal gegerliliginin saglanmasi amaciyla
dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmistir. Bu siirecte, 6l¢ekte yer alan maddelerin
standartlastirilmis regresyon katsayilari ve modifikasyon indeksleri incelenmis, 6lgegin

uyum diizeyini artirmak icin ¢esitli modifikasyonlar gergeklestirilmistir.

Tablo 10
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Dogrulayict Faktor Analizine (DFA) Iliskin

Standardize Regresyon ve Hata Katsayilar

Standardize

Boyutlar Maddeler Regresyon Katsayilari Hata Ifatsazyllarl
o) (e=1-2?)
Madde 2 813 0.339
Madde 3 790 0.376
Algilanan Madde 4 932 0.131
Orgiitsel Destek Madde 5 795 0.368
Madde 6 797 0.365
Madde 8 752 0.434
Madde 9 AT7 0.772
Maddel0 762 0.420

DFA bulgular1 incelendiginde; standartlastirilmis regresyon katsayilarinin diisiik olmasi
nedeniyle madde 1 ve madde 7 olcekten cikarilmisti. Uyum indekslerini olumsuz
etkilemesi nedeniyle baz1 maddelerin hata terimleri arasina kovaryans tanimlama ihtiyaci
dogmustur. Bu amagla; madde8’in hata terimi ile madde 9’un hata terimi arasina
kovaryans tanimlanmis ve analiz tekrarlanmistir. Sonug olarak asagida Tablo 11°de yer

alan uyum indekslerine ulagilmistir.
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Sekil 6
Algilanan Orgiitsel Destek Faktor Yapist
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Asagidaki tabloda DFA sonucu elde edilen uyum indeksleri literatiirdeki uyum kriterleri
(Schermelleh vd., 2003; Giirbiiz ve Sahin, 2017) ile karsilastirildiginda bu degerlerin

oldukea 1yi uyumu ifade ettigi sOylenebilir.

Tablo 11
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi DFA Modeli Uyum Indeksleri
Uyum Indeksleri
Kabul - -
indeksler ~ lyi Uyum  Edilebilir ~ 'odifikasyon — Modifikasyon
Oncesi Sonrasi
Uyum
y2/df <3 <5 5,85 3,79
SRMR <0,05 <0,08 0,044 0,023
RMSEA <0,05 <0,08 0,097 0,074
CFl >0,95 >0.90 0,944 0,980
TLI >0,95 >0.90 0,928 0,971
GFI >0,95 >0.90 0,982 0,990
AGFI >0,95 >0.90 0,967 0,978

Not. SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA: Root Mean Square Error of
Approximation; CFI: Comparative Fit Index; TLI: Tucker-Lewis Index; GFI: Goodness of Fit Index; AGFI:
Adjusted Goodness of Fit Index

Kaynak: Schermelleh vd., 2003; Giirbiiz ve Sahin, 2017

Tablo 12
Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Giivenilirlik Analizi ve Benzesim Gegerliligi

Bulgulart
CR AVE Cronbach’s Alpha
Algilanan
Orgiitsel Destek 0,921 0,604 0,919
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Raporlanan Cronbach’s Alpha (a) ve Birlesik Giivenilirlik (CR) degerleri dlgegin
giivenilir oldugunu gostermektedir (Hair vd., 2014; Fornell ve Larcker, 1981). Olgekte
yer alan boyutlarin AVE degerlerinin 0,50’den biiyiik ve CR degerlerinin de AVE
degerlerinden biiyiik olmasi nedeniyle benzesim gecerliliginin de saglandig1 saptanmistir

(Hair vd., 2010).

3.3.6. Korelasyon Analizi

Arastirmada iyi olus odakli 1KY, ¢alisan dayaniklilig1 ve algilanan orgiitsel destek
iliskisini analiz edebilmek i¢in korelasyon analizden yararlanilmistir. Calismada yer alan
iyi olus odakli IKY, calisan dayamkliligi ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri

arasindaki iliskiler agsagida yer alan korelasyon matrisinde paylasilmistir.

Tablo 13

Degiskenlerin Korelasyon Matrisi

EG IG BP Al ISKAL AOD  CD
EG —

IG 0.659 ***

BP 0.463 *** 0492 **x

Al 0.598 *** 0,632 *** (753 *xx

ISKAL 0.790 ***  0.737 *** 0492 ***  0.679 *** —
AOD 0.711 *** 0.725 *** 0.501 *** 0.681 ***  0.800 *** —
CD 0.214 *** 0.237 *** 0.307 *** 0.307 *** 0.261 *** 0.256 ***

Not. * p <.05, ** p < .01, *** p< .001 ' )

EG=Egitim ve gelistirme; IG=Is giivencesi; BP=Bilgi paylasimi; AI=ilk amirle iliskiler; ISKAL=Is

Kalitesi; AOD=Algilanan érgiitsel destek; CD=Calisan dayaniklilig:
Korelasyon analizinden elde edilen bulgulara gore; iyi olus odakli IKY &lgegi
boyutlarindan egitim ve gelistirme (r=.214, p<.001), is giivencesi (r=.237, p<.001), bilgi
paylasimi (r=.307, p<.001), ilk amirle iligkiler (r=.307, p<.001) ve is kalitesi (r=.261,
p<.001) ile calisan dayaniklilig1 arasinda pozitif yonlii, zayif ve istatistiki agidan anlaml
iliskiler saptanmustir. Bu bulgular dogrultusunda, iyi olus odakli IKY uygulamalari ile
calisan dayaniklilig1 arasinda bir iligki oldugunu 6ne stiren H1 ana hipotezi ve diger tiim

alt hipotezler kabul edilmistir.

Bunun yani sira iyi olus odakli IKY 6lgegi boyutlarindan egitim ve gelistirme ile algilanan
orgiitsel destek arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki (r=.711, p<.001) saptanmustir.
Iyi olus odakli IKY boyutlarindan is giivencesi (r=.725, p<.001), bilgi paylasim (r=.501,
p<.001), ilk amirle iligski (r=.681, p<.001) ve is kalitesi (r=.800, p<.001) ile algilanan
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orgiitsel destek arasinda pozitif yonlii ve istatistiki agidan anlamli iligkiler tespit
edilmistir. Algilanan orgiitsel destek ile zayif ancak anlamli ve pozitif yonlii iliskili

(r=256, p<.001) bir degisken de c¢alisan dayanikliligidir.

3.3.7. Diizenleyici (Moderating) Etki Analizi Bulgulart

Literatiirde moderator etki, etkilesim etkisi olarak da bilinen diizenleyici etki analizi iki
degisken arasinda Ti¢iincii bir degiskenin etkisini sorgulamak amaciyla incelenir.
Diizenleyici degiskenlerin se¢imi, hirs veya ¢alismayi karmasik hale getirme arzusundan
ziyade, kayda deger literatiir destegine sahip teorik bir zemine dayanmalidir (Frazier vd.,
2004). Bu calismada da diizenleyici degisken olarak algilanan oOrgiitsel destek
belirlenmistir. Hayes (2013)’e gore diizenleyici degisken, bagimsiz ve bagimli degisken
arasindaki iligkinin yon ve boyut agisindan etkisini gosteren ticlincii bir degisken olarak
ifade edilmektedir ve diizenleyici degiskenin farkli seviyelerinde bagimsiz degiskenle

bagimli degiskenin etkilesiminde ortaya ¢ikan degisim analiz edilir (S. 8-9).

Buradan hareketle algilanan érgiitsel destek (diizenleyici degisken), iyi olus odakli IKY
(bagimsiz degisken) ve calisan dayanikliligi (bagimli degisken) arasindaki iligkinin yon
ve boyut agisindan etkisini gosteren tigiincii bir degisken olarak ifade edilebilir. Bu etkiyi

analiz edebilmek i¢in diizenleyici etki analizi yapilmistir.

Tablo 14
Is Giivencesi ile Calisan Dayaniklilig: Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyici Roliine Iliskin Bulgular

IG X Diisiik Yiiksek

1IG AOD AOD (-1SD) Ortalama (+1SD)

Kestirim 0,0449 0,0593 0,0290 0,00236 0,04492 0,08748
Std. Hata 0,02151 0,02258 0,00831 0,0242 0,0214 0,0251
z 2,09 2,63 3,49 0,0976 2,1023 3,4846
p 0,0367 0,0087 0,0005 0,92222 0,03550 0,00050

Not. IG: Is giivencesi; AOD: Algilanan &rgiitsel destek; CD: Calisan dayanikliligi; SD: Standart sapma
Diizenleyici degiskenin (AOD) farkli diizeylerinde bagimsiz degiskenin (IG) bagimli degisken (CD)
iizerindeki etkisi sunulmustur.

Tablo incelendiginde; arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak tanimlanan is
giivencesinin (IG) bagimli degisken olarak tanimlanan g¢alisan dayanikliligini (CD)
pozitif yonde (Est: 0,449; p<0,05) ve diizenleyici degisken olarak belirlenen algilanan
orgiitsel destegin (AOD) ¢alisan dayanikliligini (CD) pozitif yonde (Est: 0,0593; p<0,05)
etkiledigi saptanmistir. Daha sonrasinda, is glivencesi (IG) ile ¢alisan dayanikliligi (CD)
arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin (AOD) diizenleyici roliintin anlamli oldugu
(Est: 0,0290; p<0,05) saptanmistir. Bu bulgu dogrultusunda H2a desteklenmistir.
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Gergeklestirilen basit egim analizinin ayrintilar1 incelendiginde; is giivencesi ile ¢alisan
dayaniklilig1 arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin ortalama diizeyde (Est:
0,04492; p<0,05) ve yiiksek diizeyde (Est: 0,08748; p<0,05) oldugunda diizenleyici etki
rolliniin anlamli oldugu saptanmistir. Tiim bu bulgular géz 6niinde bulunduruldugunda;
is glivencesinin ¢alisan dayanikliligi tizerindeki etkisinin, ¢alisanin orgiitsel destek algisi

arttik¢a giiclendigi ifade edilebilir.

Sekil 7
Is Giivencesi ile Calisan Dayanikliligi Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyici Roliine Iliskin Basit Egim Analizi
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Tablo 15
Egitim ve Gelistirme ile Calisan Dayamiklihig: Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyici Roliine Iliskin Bulgular

EG X Diisiik Yiiksek

EG AOD AOD (-1 SD) Ortalama (+1SD)

Kestirim 0,0169 0,0831 0,0479 -0,0534 0,0169 0,0873
Std. Hata 0,0277 0,0276 0,0111 0,0345 0,0277 0,0298
Z 0,612 3,010 4,311 -1,548 0,612 2,930
p 0,5404 0,0026 <.0001 0,1216 0,5405 0,0034

Not. EG: Egitim ve gelistirme; AOD: Algilanan orgiitsel destek; CD: Calisan dayanikliligi; SD: Standart
sapma Diizenleyici degiskenin (AOD) farkli diizeylerinde bagimsiz degiskenin (EG) bagimli degisken
(CD) tizerindeki etkisi sunulmustur.

Tablo incelendiginde; arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak tanimlanan egitim
gelistirmenin (EG) bagimli degisken olarak tanimlanan c¢alisan dayanikliligi (CD)

tizerinde istatistiki a¢idan anlamli bir etkisinin olmadig1 (Est: 0,0169; p>0,05) ancak
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diizenleyici degisken olarak belirlenen algilanan orgiitsel destegin (AOD) calisan
dayanikliligmi (CD) pozitif yonde (Est: 0,0831; p<0,05) etkiledigi saptanmistir.
Diizenleyici etki analizinde 6nemli olan ve karsilanmasi gereken durum bagimsiz
degisken ve diizenleyici degiskenin carpimi ile elde edilen etkilesim teriminin istatistiki
olarak anlamli olmasidir (Antalyali ve Alparslan, 2022). Diizenleyicilik esasinda
etkilesimsel etkiyi vurguladigindan (interaction effect) vurguladigindan; bir degiskenin
diizenleyici olabilmesi i¢in bir bagimsiz degiskenin (X) sonucu ya da bir bagimlh
degiskenin (Y) Onciilii olmasi sarti aranmamaktadir (Giirbiiz, 2019). Bu bilgilerden
hareketle, egitim ve gelistirme (EG) ile ¢alisan dayanikliligi (CD) arasindaki iliskide
algilanan oOrgiitsel destegin (AOD) diizenleyici roliinlin anlamli oldugu (Est: 0,0479;
p<0,05) saptanmistir. Bu bulgu dogrultusunda H2b desteklenmistir.

Gergeklestirilen basit egim analizinin ayrintilar incelendiginde; egitim ve gelistirme ile
calisan dayanikliligi arasindaki iligkide algilanan oOrgiitsel destegin sadece yiiksek
diizeyde (Est: 0,0873; p<0,05) oldugunda diizenleyici etki roliiniin anlamli oldugu
saptanmigtir. Tiim bu bulgular g6z 6niinde bulunduruldugunda; egitim ve gelistirmenin
calisan dayaniklilig1 iizerindeki etkisinin, calisanin Orgiitsel destek algisinin ortalama

tizeri diizeylerde oldugu durumlarda s6z konusu oldugu ifade edilebilir.

Sekil 8
Egitim ve Gelistirme ile Calisan Dayaniklilig: liskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyici Roliine Iliskin Basit Egim Analizi
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Tablo 16
Bilgi Paylasimi ile Calisan Dayaniklihig Iiskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyici Roliine Iliskin Bulgular

BP X Diisiik Yiiksek

BP AOD AOD (-1 SD) Ortalama (+1SD)

Kestirim 0,1456 0,0369 0,0470 0,0766 0,1456 0,2147

Std. Hata 0,0290 0,0181 0,0132 0,0277 0,0290 0,0409
z 5,03 2,04 3,56 2,76 5,02 5,24

p <.0001 0,0416 0,0004 0,0057 <.0001 <.0001

Not. BP: Bilgi paylasimi; AOD: Algilanan orgiitsel destek; CD: Calisan dayanikliligi; SD: Standart sapma
Diizenleyici degiskenin (AOD) farkli diizeylerinde bagimsiz degiskenin (BP) bagimli degisken (CD)
iizerindeki etkisi sunulmusgtur.

Tablo incelendiginde; arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak tanimlanan bilgi
paylasiminin (BP) bagimli degisken olarak tanimlanan c¢alisan dayanikliligini (CD)
pozitif yonde (Est: 0,1456; p<0,0001) ve diizenleyici degisken olarak belirlenen algilanan
orgiitsel destegin (AOD) calisan dayanikliligini (CD) pozitif yonde (Est: 0,0369; p<0,05)
etkiledigi saptanmistir. Daha sonrasinda, bilgi paylasimi (BP) ile ¢alisan dayaniklilig
(CD) arasindaki iligkide algilanan orglitsel destegin (AOD) diizenleyici roliiniin anlamli

oldugu (Est: 0,0470; p<0,05) saptanmistir. Bu bulgu dogrultusunda H2¢ desteklenmistir.

Gergeklestirilen basit egim analizinin ayrintilart incelendiginde; bilgi paylasimi ile
calisan dayaniklilig1 arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin; diisiik diizeyde (Est:
0,0766; p<0,05), ortalama diizeyde (Est: 0,1456; p<0,001) ve yiiksek diizeyde (Est:
0,2147; p<0,001) oldugunda diizenleyici etki roliiniin anlaml1 oldugu saptanmistir. Ttim
bu bulgular gz 6niinde bulunduruldugunda; bilgi paylasiminin g¢alisan dayaniklilig

tizerindeki etkisinin, ¢alisanin orgiitsel destek algisi arttik¢a gliglendigi ifade edilebilir.
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Sekil 9

Bilgi Paylasimi ile Calisan Dayaniklihig Iiskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin

Diizenleyici Roliine Iliskin Basit ESim Analizi
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Tablo 17

Ilk Amirle Iliskiler ile Calisan Dayaniklilig: Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin

Diizenleyici Roliine Iliskin Bulgular

Al X Diisiik Yiiksek

Al AOD AOD (-1 SD) Ortalama (+1SD)

Kestirim 0,1071 0,0243 0,0300 0,0629 0,1071 0,1512

Std. Hata 0,0265 0,0213 0,0108 0,0243 0,0264 0,0362
Z 4,03 1,14 2,79 2,59 4,06 4,18

p <.0001 0,2541 0,0053 0,0096 <.0001 <.0001

Not. Al: ik amirle iliskiler; AOD: Algilanan orgiitsel destek; CD: Calisan dayanikliligi; SD: Standart
sapma Diizenleyici degiskenin (AOD) farkli diizeylerinde bagimsiz degiskenin (AI) bagimh degisken

(CD) iizerindeki etkisi sunulmustur.

Tablo incelendiginde; arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak tanimlanan ilk

amirle iliskinin (Al) bagimli degisken olarak tanimlanan calisan dayanikliligini (CD)

pozitif yonde (Est: 0,1071; p<0,0001) etkiledigini ancak diizenleyici degisken olarak

belirlenen algilanan orgiitsel destegin (AOD) c¢alisan dayanikliligimi (CD) istatistiki

acidan anlamli sekilde (Est: 0,0243; p>0,05) etkilemedigi saptanmistir. Ancak

diizenleyici etki analizinde 6nemli olan ve karsilanmasi gereken durum bagimsiz

degisken ve diizenleyici degiskenin carpimu ile elde edilen etkilesim teriminin istatistiki
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olarak anlamli olmasidir (Antalyal1 ve Alparslan, 2022). Buradan yola ¢ikildiginda, ilk
amirle iligki (AI) ile calisan dayanikliligi (CD) arasindaki iligkide algilanan orgiitsel
destegin (AOD) diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,030; p<0,05) saptanmuistir.
Bu bulgu dogrultusunda H2d desteklenmistir.

Gergeklestirilen basit egim analizinin ayrintilar1 incelendiginde; ilk amirle iligki ile
calisan dayaniklilig1 arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin; diisiik diizeyde (Est:
0,0629; p<0,05), ortalama diizeyde (Est: 0,1071; p<0,001) ve yiiksek diizeyde (Est:
0,1512; p<0,001) oldugunda diizenleyici etki roliiniin anlaml1 oldugu saptanmistir. Ttim
bu bulgular g6z 6niinde bulunduruldugunda; ilk amirle iligkinin c¢alisan dayaniklilig1

tizerindeki etkisinin, calisanin orgiitsel destek algisi arttikea giliglendigi ifade edilebilir.

Sekil 10
Ilk Amirle Iliskiler ile Calisan Dayamklihg Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin
Diizenleyici Roliine Iliskin Basit Egim Analizi
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Tablo 18
Is Kalitesi ile Calisan Dayamiklilig1 Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici
Roliine Iliskin Bulgular

ISKAL X Diisiik Yiiksek

ISKAL AOD AOD (-1 SD) Ortalama (+1SD)

Kestirim 0,0824 0,0526 0,0570 -0,00135 0,08244 0,16623
Std. Hata 0,0407 0,0275 0,0138 0,0479 0,0406 0,0429
y4 2,02 1,92 4,14 -0,0281 2,0318 3,8783
p 0,0429 0,0554 <.0001 0,9776 0,0422 0,0001

Not. ISKAL: {s kalitesi; AOD: Algilanan 6rgiitsel destek; CD: Calisan dayamkliligi; SD: Standart sapma
Diizenleyici degiskenin (AOD) farkli diizeylerinde bagimsiz degiskenin (ISKAL) bagimli degisken (CD)
iizerindeki etkisi sunulmustur.

Tablo incelendiginde; arastirma modelinde bagimsiz degisken olarak tanimlanan is
kalitesinin (ISKAL) bagimli degisken olarak tanimlanan calisan dayanikliligini (CD)
pozitif yonde (Est: 0,0429; p<0,05) etkiledigini ancak diizenleyici degisken olarak
belirlenen algilanan orgiitsel destegin (AOD) c¢alisan dayamikliligini (CD) istatistiki
acidan anlamli sekilde (Est: 0,0526; p>0,05) etkilemedigi saptanmistir. Ancak
diizenleyici etki analizinde Onemli olan ve karsilanmasi gereken durum bagimsiz
degisken ve diizenleyici degiskenin carpimi ile elde edilen etkilesim teriminin istatistiki
olarak anlamli olmasidir (Antalyali ve Alparslan, 2022). Buradan yola ¢ikildiginda, is
kalitesi (ISKAL) ile calisan dayanikliligi (CD) arasindaki iliskide algilanan Orgiitsel
destegin (AOD) diizenleyici roliiniin anlaml1 oldugu (Est: 0,0570; p<0,001) saptanmustur.
Bu bulgu dogrultusunda H2e desteklenmistir.

Gergeklestirilen basit egim analizinin ayritilar incelendiginde; is kalitesi ile calisan
dayaniklilig1 arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin; diistik diizeyde (Est: -,00135;
p>0,05) diizenleyici roliiniin istatistiki olarak anlamsiz, ortalama diizeyde (Est: 0,08244;
p<0,05) ve yiiksek diizeyde (Est: 0,16623; p<0,001) oldugunda diizenleyici etki roliiniin
anlamli oldugu saptanmistir. Tiim bu bulgular gdz oniinde bulunduruldugunda; is
kalitesinin ¢alisan dayaniklilig1 tizerindeki etkisinin, ¢aliganin orgiitsel destek algisinin
ortalama tizeri ve yiiksek diizeylerde oldugu durumlarda s6z konusu oldugu ifade

edilebilir.
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Sekil 11
Is Kalitesi ile Calisan Dayamiklilig1 Iliskisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Diizenleyici
Roliine Iliskin Basit ESim Analizi
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TARTISMA ve SONUC

Bu boliimde verilerin analiz edilmesi sonucunda elde edilen bulgulara iliskin Gzete,
yorumlamalara, arastirmanin Ozgiin degerine ve gelecek arastirma Onerilerine yer

verilmistir.

Bulgularin Ozeti

Arastirmada Olgeklere ait tanimlayici istatistikler degerlendirildiginde katilimeilarin iyi
olus odakli IKY uygulamalarma yénelik algilarinin orta diizeyde oldugu, en yiiksek
ortalamaya sahip boyutun “Bilgi Paylasimi1” oldugu goriilmektedir. Bu bulgudan yola
cikarak, katilimcilarin igyerlerinde bilgi paylasimini ifade eden isletme politika, eylem ve
pratikleriyle diger uygulamalara kiyasla daha sik karsilastiklar1 sdylenebilir. Bilgi
paylasimi boyutunu, ilk amirle iligki, is giivencesi, is kalitesi ve son olarak egitim
gelistirme boyutu takip etmektedir. Arastirmaya katilan bireylerin ¢alisan dayaniklilig
diizeylerinin yiiksek oldugu, oOrgiitsel destek algilarinin ise orta diizeyde oldugu

goriilmektedir.

Arastirmada yapilan analizlerden korelasyon analizi bulgularmna gore; iyi olus odakli IKY
6lcegi boyutlarindan sirasiyla egitim ve gelistirme (r=.214, p<.001), is giivencesi (r=.237,
p<.001), bilgi paylasimi (=307, p<.001), is kalitesi (=261, p<.001) ve ilk amirle
iligkiler (r=.307, p<.001) boyutlar1 ile ¢alisan dayaniklilig1 arasinda pozitif yonlii, zay1f
ve istatistiki agidan anlamli iligkiler saptanmistir. Bu bulgular dogrultusunda, iyi olus
odakli IKY nin boyutlari ile ¢alisan dayaniklilig1 arasinda bir iligki oldugunu 6ne siiren

H1 ve alt hipotezler kabul edilmistir.

Diizenleyici etki analizi sonuglarina gére iyi olus odakli IKY (I00OIKY) boyutlarindan is
giivencesi (IG) ile calisan dayanikliligi (CD) arasindaki iliskide algilanan orgiitsel
destegin (AOD) diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0290; p<0,05) saptanmustir.
Bu bulgu dogrultusunda H2a desteklenmistir. Is giivencesi ile calisan dayanmiklilig
arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin ortalama diizeyde (Est: 0,04492; p<0,05)
ve yiiksek diizeyde (Est: 0,08748; p<0,05) oldugunda diizenleyici etki roliiniin anlamli
oldugu saptanmustir. Bir diger IOOIKY boyutu olan egitim gelistirmenin (EG) ¢alisan
dayaniklilig1 (CD) ile iliskisinde algilanan 6rgiitsel destegin (AOD) diizenleyici roliiniin
anlamli oldugu (Est: 0,0479; p<0,05) saptanmistir. Bu bulgu dogrultusunda H2b

desteklenmistir. Egitim ve gelistirmenin ¢alisan dayaniklilig1 iizerindeki etkisinin,
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calisanlarin orgiitsel destek algisinin ortalama {izeri diizeylerde oldugu durumlarda s6z
konusu oldugu ifade edilebilir. IOOIKY nin bir diger boyutu bilgi paylasimi (BP) ile
calisan dayanikliligit (CD) arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin (AOD)
diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0470; p<0,05) saptanmistir. Bu bulgu
dogrultusunda H2e¢’nin  kabul edildigi sdylenebilir. Bilgi paylasiminin ¢alisan
dayaniklilig1 tizerindeki etkisinin, ¢calisanin orgiitsel destek algisi arttik¢a giliglendigi ifade
edilebilir. Bir diger boyut olan ilk amirle iliskinin (Al) ile calisan dayaniklilig1 (CD)
arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin (AOD) diizenleyici roliiniin anlamli oldugu
(Est: 0,030; p<0,05) saptanmistir. Bu bulgu dogrultusunda H2d desteklenmistir. ilk
amirle iliskinin ¢alisan dayanikliligi iizerindeki etkisinin, ¢alisanin rgiitsel destek algisi
arttik¢a gliclendigi ifade edilebilir. Son olarak besinci boyut olan is kalitesi (ISKAL) ile
calisgan dayanikliligi (CD) arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin (AOD)
diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0570; p<0,001) saptanmistir. Bu bulgu
dogrultusunda H2e desteklendigi ve is kalitesinin c¢alisan dayanikliligi tizerindeki
etkisinin, calisanin orgiitsel destek algisinin ortalama iizeri ve yiiksek diizeylerde oldugu

durumlarda s6z konusu oldugu ifade edilebilir.

Bulgularin Yorumlanmasi
Iyi olus odakli IKY ve ¢alisan dayaniklihg iliskisi

Bu baslik altinda iyi olus odakli insan kaynaklari yonetimi boyutlarinin, calisan
dayaniklilig1 tizerindeki etkisine iliskin elde edilen arastirma bulgularina dair yorumlar

ifade edilmistir.

Ik olarak iyi olus odakli IKY boyutlarmin her birinin ¢alisan dayaniklilig: {izerindeki
etkisi incelenmis ve arastirma bulgularina gore is giivencesi, egitim ve gelistirme, bilgi
paylasimi, is kalitesi ve ilk amirle iliskinin ¢alisan dayaniklilig1 tizerinde pozitif bir etkiye
sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu bilgi literatiirde yer alan sinirli sayidaki iyi olus odakli
IKY ile ¢alisan dayamklihigi iliskisini inceleyen arastirmayla uyum gostermektedir
(Cooke vd., 2016; Cooper vd., 2019). Diger yandan iyi olus odakli IKY olmasa da insan
kaynaklar1 yonetiminin farkli teorik gergevelerde ele alindig1 IKY yaklasimlari ile galisan
dayanikliligini inceleyen daha dnceki ¢alismalara bakildiginda da bulgularin ortiistiigi
anlasilmaktadir (Bardoel vd., 2014; Britt vd., 2016; Bustinza vd., 2019; Cooke vd., 2019;
Khan vd., 2019; Kuntz vd., 2017; Lu vd., 2023; Salminen vd., 2019; Wang vd., 2014).
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IKY'nin tiim siireclerde edindigi ilkeler, K sisteminin en basta tasarlanan mimarisi ve
sahip oldugu felsefesi dayanikliligi tesvik etmede kilit bir rolii istlenmektedir (Kossek ve
Perrigino, 2016; Lengnick-Hall vd., 2011). Cooper ve arkadaslari (2019) da iyi olus
odakl1 IKY uygulamalari ile ¢alisan dayaniklilig1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade
etmisler ve bu uygulamalardaki kiigiik bir degisikligin ¢calisan dayanikliliginda 6nemli bir

katkiya doniisecegini belirtmislerdir.

Calisanlarin dayanikliliginin gelistirilmesi, ¢evresel degisikliklere etkili bir sekilde uyum
saglamak ve yanit vermek igin ¢ok onemlidir (Wang vd., 2014). Son yillarda 1KY
uygulamalari ile ¢alisan dayanikliligi arasindaki iliskinin incelenmesine yonelik ilginin
artmast ampirik ¢alisma sayismin artmasmm saglamis ve tutarhl bir dizi IKY

uygulamasinin ¢alisan dayanikliligini giiclendirebilecegini dogrulamaistir.

Ornegin is giivencesine yonelik tutum ve goriisler, farkli orgiitsel uygulamalara gére
degismekte (Cooper vd., 2019) ve is giivencesini destekleyen IK uygulamalarmin olumlu
calisan ¢iktilarinda iyilesme sagladigi ortaya konmustur (Newman vd., 2019). Bu ¢alisma
bulgularina gore is giivencesi ile ¢alisan dayaniklilig1 arasindaki iliski istatistiki agidan
anlamli ve pozitif yonlii bulunmus (r=.237, p<.001) ve calisan ciktilar1 baglaminda

literatiirle benzerlik tasimaktadir.

Wang ve arkadaslar1 (2014) calisan dayamkliigmin egitim ve gelistirme gibi IKY
miidahaleleri yoluyla gelistirilebilecegini tespit etmistir. Bu ¢alismada da 1yi olus odakl
IKY boyutlarindan egitim ve gelistirme (r=.214, p<.001) ile ¢aligan dayaniklilig1 arasinda

pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Literatiirde ayrica, is giivencesi, egitim ve gelistirme gibi IK uygulamalarinin yan1 sira
bu ¢alismada da tespit edildigi gibi is kalitesi (r=.261, p<.001), bilgi paylasimi (r=.307,
p<.001) ve amirler ile ¢alisanlarin iligkisinin (r=.307, p<.001) olumlu ¢alisan ¢iktilari
tizerindeki etkileri rapor edilmistir (Baptiste, 2008; Cooper vd., 2019; Li ve Lin, 2021).
Bu ¢alismada bahsedilen bu ti¢ boyutun ¢alisan dayaniklilig: ile pozitif yonde, zayif ve

istatistiki agidan anlamli bir iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Calisan dayanikliliginin yalnizca egitim miidahaleleriyle (Luthans vd., 2010) degil, ayn1
zamanda ekiplerin kullanimi, bilgi paylasimi ve destekleyici liderlik yoluyla sosyal olarak
da gelistirilebilecegine dair ortaya c¢ikan ancak smirli sayilabilecek kanitlar
bulunmaktadir (Cooke vd., 2019). Ornegin, iyi olus odakli IKY uygulamalar1 (bilgi

paylagimi, ilk amirle iliski, is kalitesi) giiven ve is birligine dayali bir sosyal iklim
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olusturabilir ve ¢alisanlarin dayanikliligini artiran bilgi aligverisini ve insan sermayesi

gelisimini kolaylastirabilir (Cooper vd., 2019, s. 89).

Calismada ¢alisanlarin refahin1 énemseyen bir IK uygulamalar1 demetinin calisanlarin
direngli davraniglarini olumlu yo6nde etkiledigini ortaya konmus ve dolayisiyla, bu
calismada ifade edildigi sekliyle ¢alisan dayanikliligi da dahil olmak tizere (Rurkkhum,
2023), olumlu ¢alisan ¢iktilarinin artirilmasina katkida bulunan bir faktor olarak 6ne

siirlilmiistiir.

Bu ¢alismada 6zellikle, pozitif psikolojiden beslenen bir yaklasim olan dayanikli bir
isgiiciinii gelistirmek ve desteklemek icin iyi olus odakli IKY uygulamalarinin éneminin
alt1 ¢izilmektedir. Bu yaklasim oncelikle, Luthans ve digerleri (2010) gibi diger yazarlar
tarafindan kullanilan resmi ve mikro diizeydeki egitim miidahalelerinden ziyade,
sistematik bir giinliik iyi olus odakl1 IKY sistemi aracilifiyla ¢alisanlarin dayanikliligini

artirmaya odaklanmaktadir (Cooper vd., 2019).

Incelenen iyi olus odakli IKY uygulamalari ile calisan dayamiklilig: arasindaki iliskide,
bilgi paylasiminin en fazla etkiye sahip oldugunu, bunu egitim ve gelistirme, is giivencesi,

bilgi paylasimu, is kalitesi ve ilk amirle iliskinin izledigi tespit edilmistir.

Direngli bir iggiiciine sahip olmak, kiiresel rekabetin yogunlastig1 bu ¢agda, ozellikle de
hem is baskisinin hem de miisteri beklentilerinin arttig1 ve gorece tiikkenmislik, stres,
depresyon ve personel devri gibi olumsuz sonuglara yol agan sektorlerde orgiitsel rekabet
giiciinii yiikseltebilmek i¢in ¢ok oOnemlidir (Hunter ve Katz, 2012). Dayanikl
calisanlardan olusan bir isgiicii olusturmak icin yoneticilerin, iyi olus odakli IKY
uygulamalar yoluyla orgiitsel katilimcilarin gii¢lii yonlerini ve psikolojik kapasitelerini
gelistirmenin yani sira giiven, is birligi ve ortak davramis kurallarinin gelistirilmesini
saglamay1 da dikkate almalar1 gerekir (Collins ve Smith, 2006; Luthans, 2002a; Luthans
vd., 2006).

Insan kaynaklar1 uygulamalari araciligtyla gelistirilen dayanikliligin, calisanlarin beceri
gelistirme, olumsuz ve ¢alkantili durumlarda hayatta kalma ve basarili olma yeteneklerini
yansitmasi gerektigi savunulmaktadir (Avey vd., 2008; Bustinza vd., 2016; Coutu, 2002).
Ayrica, tutarli ve birbirini giiglendiren IK uygulama demetlerinin ¢alisan dayaniklilig
tizerinde bir dizi bireysel mikro girisimden daha giiclii bir etkiye sahip olacag: ileri

striilmistiir (Cooper vd., 2019).
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Daha dayanikli olan ¢alisanlar yeni deneyimlere daha ac¢ik olma egilimindedir, degisen
taleplere yanit verebilir ve duygusal olarak zorluklar1 yonetme becerisine sahiptir
(Branicki vd., 2016; Tugade ve Fredrickson, 2004). Benzer sekilde, stresin g¢alisan
devrine katkida bulunan bir faktor olarak anlasilmasiyla (Kossek ve Perrigino, 2016),
dayanikliligin bireylerin degisen ve stresli ortamlara nasil tepki verecegini belirlemede

onemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Bustinza vd., 2016; Kossek ve Perrigino, 2016).

Buna ek olarak, ¢alisanlar bir kurumdan elde ettikleri kaynaklara, yani iK uygulamalari
demetine karsilik vermek i¢in direngli davranislar sergileme egilimindedir ve bu
davraniglar, 6zellikle giiniimiizdeki gibi yiiksek cevresel belirsizlik altinda, kurumsal
basar1 i¢in gereklidir. Ayn1 zamanda, bir c¢alisan iyi olusunun Onemsendigini
algiladiginda, bu da direncli davraniglara yol agabilir. Dolayisiyla, bu c¢alismanin
sonuglarina gore, bir IK uygulamalar1 demetinin hem ¢alisanlar hem de bir &rgiit icin

faydalarina yonelik karsilikli kazanglar modeli (Guest, 2017) dogrulanmaktadir.
Iyi olus odakli IKY ve ¢calisan dayaniklihg iliskisinde algilanan érgiitsel destegin etkisi

Bu baslik altinda iyi olus odakli insan kaynaklari yOnetimi boyutlar1 ile ¢alisan
dayaniklilig: iliskisinde algilanan 6rglitsel destegin roliine iliskin elde edilen arastirma

bulgularina dair yorumlar sunulmustur.

Bardoel ve digerleri (2014) yiiriittiikleri ¢alismalarinda; c¢alisan diizeyinde, IK
uygulamalarinin dayaniklilikla iligkili psikolojik, sosyal veya aragsal kaynaklari nasil
destekledigine veya zayiflattigima dair calismalara ihtiyag oldugundan bahsetmisler ve IK
uygulamalari ile ¢alisan dayanikliligi arasindaki iligkiyi diizenleyen mekanizmalarin
belirlenmesi i¢in de arastirmalar yapilmasi gerektigini ifade etmislerdir. Daha once de
ifade edildigi gibi IKY'nin, 6zellikle drgiitsel diizeyler arasinda iyi olus uygulamalarin
ve caliganlarin tutum ve davraniglarini etkileyebilecek sosyal siireglere yonelik iliskileri
heniiz tam anlamiyla bilinmemektedir (Boxall vd., 2011; Boxall ve Purcell, 2011; Evans
ve Davis, 2005; Kehoe ve Wright, 2013; Wright ve Haggerty, 2005). Arastirmacilar,
algilanan oOrgiitsel destek (Liao vd., 2009), iliskisel koordinasyon (Gittell ve Douglass,
2012) ve calisan iklimi (Takeuchi vd., 2009) gibi sosyal siireclerin IKY'nin pek ¢ok
caligan tutum sonucuna etki edebilecegini gostermistir. IK uygulamalari ile calisan
dayaniklilig1 basta olmak tizere olumlu sonuglar arasindaki iliskilerin anlasilabilmesi
adina su anki mevcut arastirma gibi ¢alismalarin 6nemli olacagi diisiintilmektedir (Cooper

vd., 2019).
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Yukarida ifade edilen bu ampirik bosluktan da hareketle arastirmada bagimsiz (I0OIKY)
ve bagimli degisken (CD) arasindaki iligkide yapilan diizenleyici (moderator) etki analizi
sonuglarina gore iyi olus odakli IKY boyutlarmim tamamimin calisan dayaniklilig: ile

iliskisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin var oldugu tespit edilmistir.

Is giivencesi ile calisan dayamkliligi arasindaki iliskide algilanan &rgiitsel destegin
diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0290; p<0,05) saptanmustir. Is giivencesi ile
calisan dayamiklilig1 arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin ortalama diizeyde
(Est: 0,04492; p<0,05) ve yiiksek diizeyde (Est: 0,08748; p<0,05) oldugunda diizenleyici
etki roliiniin anlamli oldugu saptanmistir. Gegtigimiz yillarda ortaya ¢ikan ekonomik
krizler, orgiitlerdeki basta teknoloji ve otomasyon olmak lizere gesitli sebeplerle isten
cikarmalar ¢alisanlarin is glivencesi agisindan endise duymalarina neden olmustur. Bu
sebeple isletmenin galisanlarina uzun dénemli bir bakis agisiyla bir is iliskisine yonelik
sundugu mesajlar algilanan Orgiitsel destegin  olumlu anlamda etkilenmesini
saglamaktadir. (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Boylece AOD diizeyleri yiiksek olan

calisanlar daha dayanikli bireylere dontisebilirler.

Bir diger IOOIKY boyutu olan egitim gelistirmenin calisan dayanikliligi arasindaki
iligkide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0479;
p<0,05) tespit edilmistir. Egitim ve gelistirmenin calisan dayanikliligi tizerindeki
etkisinin, c¢alisanlarin orgiitsel destek algisinin ortalama iizeri diizeylerde oldugu
durumlarda s6z konusu oldugu ifade edilebilir. Bir orgiitte ¢alisanlara sunulan egitim
olanaklar1  c¢alisanlar  tarafindan  kendilerine yapilan bir yatinm olarak
degerlendirildiginden ¢alisanlarin algilanan Orgiitsel destek diizeylerini olumlu
etkileyecektir (Wayne, 1997). Boylece ¢alisanlarin karsiliklik normu dogrultusunda
hareket ederek zor kosullarda daha fazla gayretle caligmalar1 beklenebilecektir.

Bir diger boyutu bilgi paylagimi ile ¢alisan dayaniklili§i arasindaki iliskide algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0470; p<0,05) saptanmustir.
Bilgi paylasiminin calisan dayaniklilig iizerindeki etkisinin, ¢alisanin Orgiitsel destek
algisi arttikca giiclendigi ifade edilebilir. IOOIKYY boyutlarmdan olan bilgi paylasimi is
yerinde motivasyonu ve yasam Kkalitesini iyilestirdigi i¢in bu paylasimim artmasi ile
IKY'nin ¢alisanlarin mutlulugunu artirabilecegini savunulmustur (Fisher, 2010). Orgiitler
icinde gliven ve is birligi, ¢alisanlar arasinda bilgi, birikim ve fikir paylasimi olasiligini
artirir ve paylasilan kodlar, dil, bilgi ve bilgi aligverisini ve dolayisiyla psikolojik
sermayenin gelistirilmesini kolaylastirir (Collins ve Smith, 2006; Luthans vd., 2006).
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IOOIKY boyutlarindan olan is kalitesi ile calisan dayanikliligi arasindaki iliskide
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,0570; p<0,001)
saptanmustir. Is kalitesinin ¢alisan dayamiklilig1 iizerindeki etkisinin, ¢alisanin 6rgiitsel
destek algisinin ortalama tiizeri ve yiiksek diizeylerde oldugu durumlarda s6z konusu
oldugu sdylenebilir. Yiiksek kaliteli bir is; uygun is yiikii, net olarak belirlenmis roller,
s06z hakki ve calisanlara yonelik kontrol uygulamalar1 olarak ifade edilebileceginden
bireyleri 6rgiitiin bir parcasi olarak diisiindiiriir bu nedenle ¢alisanlarin kararlara katilim1
ve drgiite bagliliklar ortaya ¢ikar (Cooper vd., 2019). Is kalitesi bir 6rgiitsel destek unsuru
olarak diisiiniildiigiinde AOD diizeyi yiiksek calisanlarin c¢alisan dayaniklilik

diizeylerinin de yliksek olmasi beklenebilir.

IOOIKY "nin son boyutu olan ilk amirle iliski ile calisan dayaniklilig1 arasindaki iliskide
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin anlamli oldugu (Est: 0,030; p<0,05)
saptanmis Ve ilk amirle iliskinin ¢alisan dayanikliligi {izerindeki etkisinin, ¢alisanin
orgiitsel destek algisi arttik¢a giiclendigi tespit edilmistir. Is yerindeki olumlu etkilesimler
ve gelismis iliskiler kisisel varliklarin artmasina (Masten, 2001), boylece calisanlarin
kendilerini Orgiite bagl hissetmelerine ve dolayisiyla dayanikliliklarini test eden zor
kosullar altinda ¢alismaktan kaginmamalarina imkan tanimaktadir (Ariani, 2015, s. 36).
Ornegin, iyi olus odakli IKY uygulamalari giiven ve is birligine dayali bir sosyal iklim
olusturabilir ve orglitsel bir destek olarak algilanabilir. Boylece ¢alisanlarin dayaniklilig:
gibi olumlu calisan ¢iktilarini artiran bilgi aligverisini ve psikolojik sermaye gelisimini
kolaylastirabilir (Cooper vd., 2019, s. 89). Yoneticilerin gonderdikleri sinyallerin
calisanlarca saglikli olarak algilanmalar1 (Bowen ve Ostroff, 2004) iyi olus odakli IKY
ile calisanlarin dayanikliligi arasindaki pozitif baglantinin ilk amirlerinin gonderdigi
sinyallerin iyi olusa yonelik IK uygulamalariyla ne derece tutarli olduguna baghdir

denebilir.

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgilitlerinin katkilarina ne derece deger verdigine
ve refahlarina yonelik sergilenen ilginin miktarma iliskin algilar gelistirdiklerini ifade
eder (Ozdemirci ve Behram, 2014). Karsiliklilk normuna gore bir birey orgiitiin
kendisine deger vererek ve refahi i¢in endise gostererek kendisini destekledigini
algiladiginda, orgiite baglilik duymak zorunda hissedecek ve bu bagliligi calisan
dayaniklilig1 gibi artan is ¢abalariyla gosterecektir (Ring, 2010).

Algilanan orgiitsel destegin bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskide hem

aracilik hem de diizenleyici bir degisken olarak degerlendiren pek ¢ok ¢aligma mevcuttur
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(Ozdemirci ve Behram, 2014). Ornegin, algilanan &rgiitsel destegin insan kaynaklar:
uygulamalar ile duygusal baglilik, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve isten ayrilma

niyeti arasindaki iliskiyi etkiledigi ispatlanmistir (Wayne vd., 1997).

Algilanan orgiitsel destegin iyi olus odakli IKY uygulamalan ile galisan dayaniklilig
arasindaki iliskiyi diizenledigi ve bu sayede oOrgiitleri tarafindan desteklendiklerini
algilayan caliganlarin daha direngli birer ¢alisan olarak orgiitleri i¢in ¢aba gosterdikleri

sOylenebilir.

Calismanin ve Bulgulari Ozgiinliigii

Halihazirdaki bu ¢aligma ile uluslararas literatiirde yeni bir arastirma alani haline gelen
ve teorik ¢alismalar disinda ampirik ¢alisma sayisinin da artmaya basladigi ancak ulusal
literatiirde hentiz herhangi bir ¢alisma ile karsilagilmayan ve 6zellikle ulusal yazin igin
oldukga yeni bir kavram olan Iyi Olus Odakli IKY kavrami kapsamli bir bicimde ele

alinmis ve bu sayede literatiire onemli bir katkida bulunulmustur.

Ayrica, mevcut arastirma ile Iyi Olus Odakli IKY 6l¢eginin ilk kez Tiirkceye uyarlamasi

yapilmis ve daha sonraki ¢alismalar i¢in arastirmacilarin kullanimina sunulmustur.

Yapilan literatiir taramasi calismasinda az sayida iiretilen calismalar arasinda Iyi Olus
Odakli IKY ile calisan dayaniklilig: iliskisinde algilanan orgiitsel destegin etkisinin
incelendigi herhangi bir ¢alismaya rastlanmamaistir. Bu yoniiyle daha 6nce incelenmemis
bir iligki test edilmistir. Onceki ¢alismalara bakildiginda smirli sayida degiskenle bir
takim demografik niteliklere gore incelemeler yapildig1 anlasilmistir. Ancak bu ¢alisma
ile ¢alisan dayaniklilig1 ve algilanan orgiitsel destek kavramlarinin da arastirma modeline
dahil edilmesiyle yeni bir model ¢er¢evesinde degerlendirmeler yapilmis ve bu modele

iliskin 6zgiin bulgular paylasilmistir.

Gelecek Arastirma Onerileri

Arastirmanin  kisitlar1 ve bulgulart dikkate alindiginda gelecekte yapilabilecek

arastirmalara ve orgiitlere yonelik cesitli oneriler asagida siralanmastir.

e lyi olus odakli IKY ye yonelik teorik ve ampirik ¢alismalar oldukca sinirhidir. Tiirkge
yazinda ise konuya iliskin herhangi bir calismayla karsilasiimamistir. Iyi olus odakl
IKY’nin bagimli ya da bagimsiz degisken olarak degerlendirilebilecegi pek ok
aragtirma modeli tasarlanabilir ve bu arastirma tasarimlar ile literatiirdeki ampirik

bosluk giderilebilir. Ozellikle iyi olus odakl1 IKY nin ¢alisan dayamklilig: disindaki
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diger psikolojik sermaye boyutlar1 olmak iizere orgiitsel vatandaslik davranisi gibi
davranigsal sonuglar iizerindeki etkilerini incelemek miimkiindiir. Yine IOOIKY ’nin
tikenmislik, stres, ¢catisma ya da isten ayrilma niyeti gibi olumsuz ¢iktilar tizerindeki

etkileri incelenebilir.

Daha 6nce arastirma kisitlarindan biri olarak ifade edilen belirli bir sektér veya
meslege odaklanilmamasi durumu gelecekteki c¢alismalarda spesifik bir sektor,
meslek ya da gruba odaklanilarak iyi olus odakli IKY’nin etkileri incelenebilir.
Boylece I00IKY etkileri gesitli kriterler dogrultusunda incelenerek o alana 6zgii

cikarimlar yapilabilir.

Mevcut caligmada sadece beyaz yakali 6zel sektor calisanlarina odaklanildigi daha
once ifade edilmisti. Gelecekteki ¢alismalarda mavi yakali ¢alisanlarin bu kavrama
yonelik algi, tutum ve degerlendirmeleri de farkli arastirma tasarimlart ile

incelenebilir.

Iyi olus odakli IKY kavraminin orgiitsel davranis konular ile iliskili olan diger
kavramlar ve farkli biiyiiklikteki orneklemler ya da makul bir gerekge ile
secilebilecek bir sektor lizerinden arastirmalar yapilmasinin kavramin literatiirde

yerlesmesi ve yayginlasmasi adina yararh olacag diistiniilmektedir.

Calismada bir bagimsiz degisken olarak iyi olus odakli IKY nin bir bagiml degisken
olan calisan dayanikliligina etkileri nicel ydntemlerden yararlanilarak analiz
edilmistir. Ilerideki arastirmalarda iyi olus odakli IKY’nin derinlemesine
anlasilabilmesi ve/ya olas1 diger etkileri nitel aragtirma yontemleri araciliiyla ortaya

cikarilabilir.

Iyi olus odakli IKY nin is giivencesi, egitim ve gelistirme, bilgi paylasimy, is kalitesi
ve ilk amirle iliski uygulamalarinin her birinin geleneksel 1K yaklasimlarindan farkli
olmas1 sebebiyle orgiitlerin bu uygulamalara yonelik duyarliligin gelismesi ve is
hayatina entegrasyonunun saglanmasi basta c¢alisan dayanikliligi gibi pek cok

kapasiteyi islevsel hale getirebilir.

Iyi olus odakli IKY uygulamalarinin uygulanmasi ve yaygmlik kazanabilmesi
orgiitlerin bu yaklagimi benimsemesi ile miimkiin goriinmektedir. Calisanlarin
ekonomik krizler, dogal afetler, teknolojik degisimler, salgin hastaliklar ve daha pek
cok faktoriin etkisiyle iyi oluglarmin tehlike altinda oldugu diistiniildiiglinde

isletmelerin dogrudan ¢alisanlarin performanslarina odaklanmak yerine onlarin
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performanslarini etkileyebilecek sebeplerin iizerine giderek onlari desteklemeleri

hem c¢aliganlarin hem de orgiitlerin yararina olacaktir.

Arastirmada ¢alisan merkezli oldugu ifade edilen 1K uygulamalar incelendiginden,
orgiit merkezli olanlara kiyasla ¢alisanlarin dayaniklilig1 izerinde daha olumlu etkiye
sahip oldugu diisiiniilebilir. Baz1 IK uygulamalarinin ¢alisanlarin iyi olusu iizerinde
olumsuz etkileri olabileceginden gelecekteki calismalarda farkli 1KY

uygulamalarinin etkileri degerlendirilebilir.

Calisan dayanikliligi konusu da son zamanlarda 6zellikle salgin hastalik sonrasi
oldukga popiiler hale gelen ve isletmelerin lizerinde durdugu énemli bir baslik haline
gelmistir. Isletmelerin dayaniklilik egitimleri vererek calisanlarm dayamklilik
kapasitelerinin gelistirilmesi yoniinde adimlar attiklar1 gdzlemlenmektedir. Iyi olus
odakli IK'Y *nin bu noktada etkin bir ¢erceve ¢izmesi dikkate deger bir bulgudur ve bu

yoniiyle isletmelerin de iizerine diisen rolii tistlenmeleri gerekmektedir.

Gelecekteki calismalar, iyi olus odakli IKY uygulamalari ile ¢alisan dayaniklilig:

arasindaki alternatif mekanizmalari inceleyebilir.
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EKLER

Ek 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu
Degerli Katilimei,

Ozel sektorde yer alan beyaz yakali calisanlara yonelik bir arastirma igin olusturulan bu
anket formu sadece bilimsel amagla kullanilacaktir. Elde edilen veriler gizli tutulacak ve
kesinlikle baska bir amag i¢in kullanilmayacaktir. Anketteki ifadeleri su an calistiginiz
isletmeyi dikkate alarak yanitlamaniz 6nem arz etmektedir. Bu ankete zaman ayirdiginiz

ve degerli goriislerinizi paylastiginiz icin tesekkiir ederiz.
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EK 1.1. Iyi Olus Odakl Insan Kaynaklar: Yonetimi Olgegi

Liitfen asagidaki ifadelere ne derece katilip katilmadigimizi belirtiniz. Ifadeleri

degerlendirirken su anda calistigini isletmeyi géz oniinde bulundurunuz.
1: Kesinlikle katilmiyorum.

2: Katilmiyorum.

3: Biraz katilmiyorum.

4: Ne katilhyorum ne katilmiyorum.

5: Biraz katillyorum.

6: Katillyorum.

7: Kesinlikle katilhyorum.

IS
[¢;]
»
~

1 Bu sirkette gelecekte her sey benim ig¢in giivenli goriiniiyor. 112 |3
2 Bu sirkette istedigim siirece kalmay1 bekleyebilirim.
3 Bu iste i3 glivencemin neredeyse garanti edildigini |1 |2 |3 (4 |56 |7
hissediyorum.
4 Sirketim, uzun vadeli bir istihdam giivencesi hedefine kendini | 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
adamustir.
5 Eger bu sirket ekonomik sorunlarla karsi karsiya kalsaydi, |1 |2 |3 (4 |56 |7
calisan sayisin1 azaltmaya gitmek kullanilan son se¢enek olurdu.
6 Bu sirkette yeni bilgi ve beceriler edinmek i¢in resmi (formal) |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
egitim programlarina katilma firsatim vardir.
7 Bu sirket bana beceri ve yeteneklerimi artirmami saglayan |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
egitim firsatlar1 sunmustur.
8 Bu sirkette calisanlarin  organizasyon igerisinde terfi |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
edilebilirliklerini artiran resmi (formal) egitim programlari
sunulmaktadir.

9 Bu sirket, c¢alisanlarinin  egitimine yeterince kaynak |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
ayirmaktadir.
10 | Bu sirket, calisanlarinin egitim ve gelisimine kendini adamustir. |1 |2 |3 |4 |5 (6 |7
11 | Bu sirkette yiiksek ¢aligma standartlarina ulagmak igin gereken |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
egitimler bize saglanmaktadir.
12 | Bu sirkette is siireclerini veya prosediirlerini gelistirmek i¢in |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
aktif olarak dneriler sunabilirim.
13 | Bu sirkette yonetim kararlari, ¢alisanlarin goriislerinden énemli |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
Olciide etkilenmektedir.

=
N
w
D
(6]
»
~

14 | Insanlar temel sirket kararlarina dahil olduklar1 hissederler. 112 |34 5|6 |7
15 | Ekibimde iletisim kurmak bir sorundur. (R) 112 |3]4 [5]6 |7
16 | Ekibimin iiyeleri, isle ilgili konularda birbirlerini bilgilendirirler. |1 |2 |3 |4 |56 |7
17 | Ekibimizdeki bilgi aligverisinin kalitesi iyidir. 112 |34 |5]|6 |7
18 | Is arkadaslarimdan yeni fikirler, gériisler ve bilgiler edinirim. 112 |3]4 [5]6 |7
19 | Is toplantilarinda birbirimize daha &nceden bildiklerimizi | 1 [2 |3 |4 |56 |7
anlatiriz ve yeni bilgi aligverisinde bulunmayiz.
20 | ilk amirimden (yéneticimden) destek ve rehberlik alirim. 112 |3]4 [5]6 |7
21 | Isimi iyi yaptigimda fark edilip takdir gordiigiimii hissederim. 112 |3]4 [5]6 |7
22 | Firsat verilse ilk amirim beni kendi ¢ikari i¢in kullanirdi. (R) 112 |34 |5]|6 |7
23 | Bir sorunum oldugunda ilk amirim yardima hazirdir. 112 |34 |5]|6 |7
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EK 1.2. Calisan Dayamkliligi Olgegi

1: Kesinlikle katilmiyorum.

2: Katilmiyorum.

3: Biraz katilmiyorum.

4: Ne katiliyorum ne katilmiyorum.

5: Biraz katiliyorum.

6: Katillyorum.

7: Kesinlikle katilhyorum.

[

Is yerinde degisime etkili bir sekilde uyum saglarim.

SN

Is yerinde beklenmeyen zorluklarla basa ¢ikabilmek
icin diger calisanlarla etkin bir sekilde isbirligi
yaparim.

[EEN

N

SN

~

Agir is yiikii ile uzun donemli olarak ¢alisabilirim.

Isteki sorunlari ¢ozmek igin ¢aba gdsteririm.

Isteki krizleri yetkin bir sekilde ¢dzebilirim.

oo~ W

Isimdeki hatalardan ders alarak isimi yapma seklimi
gelistiririm.

S

NINININ

IR

U ENIENIEN|

Isteki performansimi1 siirekli olarak  yeniden
degerlendirerek ¢alismamu iyilestirme yolunda ¢aba
gosteririm.

Isimle ilgili degerlendirmeleri elestiri bile olsa
dikkate alarak geri doniis yaparim.

Isteki 6zel uzmanlik bilgisine veya destege ihtiyag
duydugumda kiminle iletisim kuracagimi bilirim.

10

Yoneticilerime onlarin uzmanhk veya destegine
ihtiya¢ duydugumda yaklasirim.

11

Isteki yeniden degerlendirme ve iyilestirme
firsatlarin1 yakindan takip ederim.

12

Genellikle degisimi, biiylime (gelisme) icin bir firsat
olarak algilarim.

13

Isteki en zor durumlardan pozitif (olumlu) sonuglar
cikarma egilimi gosteririm.

14

Sektorii yakindan izleyerek ortaya g¢ikacak sorunlar
i¢in ikazlarda bulunurum.
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Ek 1.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi

1:

Kesinlikle katilmiyorum.

: Katilmiyorum.

: Biraz katilmiyorum.

: Ne katihyorum ne katilmiyorum.

: Biraz katihyorum.

: Katiliyorum.

: Kesinlikle katilryorum.

Calistigim kurum ¢ikarlari i¢in alinan sorumluluklara
deger verir.

Calistigim kurum genel olarak i memnuniyetime
onem verir.

Calistigim kurum kisisel hedeflerime ve degerlerime
olduke¢a uygundur.

Calistigim kurum benim iyi olmama ve mutlu
olmama 6nem verir.

Calistigim kurum o6zel bir istegim oldugunda
yardimc1 olmaya hazirdir.

Calistigim kurum ¢alisanlara ¢ok az ilgi gosterir. (R)

SN

ol

Calistigim kurumdan ayrilmaya karar versem is yerim
kalmam i¢in beni ikna etmeye calisir.

N

Calistigim kurum basarilarimdan dolay1 gurur duyar.

N

ol

Calistigim kurum kapansa veya faaliyet alanimi
degistirirse beni yeni ise transfer etmektense isten
cikarmayi tercih eder. (R)

10

Calistigim kurum isimi miimkiin oldugu kadar ilgi
cekici hale getirmeye caligir.
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Ek 1.4. Demografik Sorular

Cinsiyetiniz Erkek O Kadin O

Medeni Durumunuz Evli O Bekar [J

Yasiniz

En Son Mezun [kogretim O Lise O

Oldugunuz Okul Onlisans (MYO) O Lisans (Univ.) O
Yiiksek Lisans [ Doktora [J

Mezun Oldugunuz Béliim | ...

Toplam Aylik Geliriniz Asgari Ucret O 8506 - 12500 TL
12501 - 15000 TL 15001 - 17500 TL
17501 - 20000 TL 20001 TL ve iizeri

Su An Calistiginiz 1 yildan az OJ 1 y1l - 5 yildan az OJ

Isletmedeki Toplam

S5yil—10yildan az O | 10 yil-15 yildan az [

Calisma Siireniz i
15 y11-20 yildan az OO | 20 y1l ve tizeri

Toplam Caligma Siireniz | 1 yildan az OJ 1 y1l — 5 yildan az O

5yil—10 yildan az O | 10 y1l-15 yildan az [

15 y11-20 yildan az OO | 20 y1l ve tizeri [

Calistigimz Isletmedeki 0-50 galigan [ 51-100 calisan I
Toplam Calisan Say1si 101-250 galisan O 251-500 galisan OJ
501-1000 galisan 1001 ve tizeri O

Calistiginiz Isletmenin
Faaliyet Gosterdigi Sektor
(Gida, Tekstil, insaat vb
seklinde yaziniz.)

Calistiginiz Isletmedeki
IK Biriminin Tam Ad1
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EK 2. Etik Kurul Izin Belgesi

F\-Tak Tarih ve Sayisi: 03.03.2022-113216

T:C:
SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU - )“/
Etik Kurulu
SAKARYA
Say1 :E-61923333-050.99-113216 03.03.2022

Konu :43/16 Ars. Gor. Samet OZDEMIR

Saym Samet OZDEMIR

Ilgi : Samet OZDEMIR 22.02.2022 tarihli ve 0 sayili yazi

Universitemiz Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulunun 02.03.2022 tarihli ve 43 sayili
toplantisinda alinan "16" nolu karar ile Arg. Gor. Samet OZDEMIR'in bagvurusu uygun gériilmiis ve
karar 6rmegi ekte sunulmustur.

Bilgilerinizi rica ederim.

Prof. Dr. Bayram TOPAL
Sosyal ve Beger: Bilimler Etik Kurulu
Baskani

KARAR

16. Ars. Gor. Samet OZDEMIR’in “ Iyi Olus Odakh iKY nin Caligan Dayaniklih@ina Etkisinde
Algilanan Orgiitsel Destegin Rolii ” baslikli ¢alismasi goriismeye agildi.

Yapilan goriismeler sonunda Ars. Gor. Samet OZDEMIR’in “ Iyi Olus Odakl IKY ’nin
Cahsan Dayanikhiligia Etkisinde Algilanan Orgiitsel Destegin Rolii ” bashikh ¢alismasinin
Etik agidan uygun olduguna oy birligi ile karar verildi.
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Ek 3. Uyarlama Calismas: Yapilan Iyi Olus Odakli IKY Olceginin Kullanim Izni

e Samet Ozdemir -sametozdemir@sakarys.schur el B o
Alcr: Brian Cooper v

Dear Sir
1am a Ph D candidate at Managsment & Organization of Sakarya University in Turksy.

1 8m really interested in your work about Well-being-oriented HRM (Cooper. B.. Wang. J.. Bartram. T.. & Cooke, F. L. (2019). Wellbeing-oriented human resource tices end employee in the Chinese
banking sector: The role of social cimate and resilence. Human Resource Management, 58(1). 85-97).

I want to prepare my Ph. D. thesis on the basis of WEHRM framework. | ask your permission to adapl the WEHRM scale to Turkish and use it in thesis and thesis-related publications. | am waiting for your reply in this regard.

Thank you for your concem.

Samet OZDEMIR

Sakarya University. Business School 54187 Esentepa/SAKARYA
Tel D (264) 295 71 29 Fax 0 (264) 295 71 30

Brian Cooper <brian cooper rmonash adu> @ 1852021 Cum 09:52 «
et ben =

Fa ingilizce v > Tirke =  iletyl gevir ingiizes igin kapat x
Dear Samet.

Atiached is the scale we used. Itis adapted from work of Zachasatos. A.. Barling. J.. & Iverson, R (2005). High-performance work systems and occupational safety. Joumal of Applied Psychology. 90. 77-93. Please
see our paper for more details. Items were worded from the original scale 5o that employees could respond and adapted 1o suit the cultural context of our study.

Regards.

Erian

About WBHRM scale #Hariein Gelen Kutusu x T 8 B

Alict: andres.salas «

e Samet Ozdemir <sametozdemir@sakarya.edu.trs 8Kas20211500 f €

Dear Sir,

lama Ph. D at &0 of Sakarya L in Turkey.

| am really interested in your work about Well-being-oriented HRM ( Salas-Vallina, A, Alegre, J.. & Lopez-Cabrales, A. (2021). The of * well-
being and performance: How human resource and work together toward reaching this goal Human Resource
Management, 60(3), 333-347 )

| want to prepare my Ph. D. thesis on the basis of WBHRM framework. | know scale of WBHRM was proposed by Cooper et al. (2019). | also emailed him and asked for

He gave me to adapt the scale into Turkish and sent the all items of scale. However. some of the items you use in your article are different from this.
May | know your reason? Because | aim to use the most suitable scale for my thesis. Thank you very much in advance for your interest | am waiting for your reply in this
regard

Thank you for your concern,
Best regards from Turquia

Res Ass Samet OZDEMIR
Sakarya University
Business School

HRM Department

ANDRES SALAS VALLINA <andressalas@uv.es> 8Kas202119:45 ¢ & H
Alici: ben v

R ingllizce v ) Tirkce  iletiyi gevir ingilizce igin kapat x
Dear Samet,

| appreciate your interest in the WBHRM scale, and | wish it can help you to the development of your Thesis. In our article, we consider a measurement scale of evaluative
items (you should assess which type of measurement scale best suits to the aim of your study) (see Beijer et al., 2019), and the literature background on well-being based
on Guest (2017), Warr(1987) and Grant (2007). It might help you.

Grant, A M., Christianson, M. K., & Price, R. H. (2007). H . health, or i 0t practices and employee well-being tradeoffs. Academy of
Management Perspectives, 21(3), 51-63.

Guest, D. E. (2017). Human and well-being: Towards a new analytic framework. Human resource management journal, 27(1), 22-38
Warr, P. (1987). Work, unemployment, and mental health. London: Oxford University Press

| wish it will help you
Best regards,

Andrés

Department of Business Management

Faculty of Economics

University of Valencia

Av. Tarongers s/n, 46022, Valencia (Spain)
+34 96 162 5385
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