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Abstract

The current study aims to understand the roles of internal work motivation and psychological
capital in terms of work performance outcomes within the scope of positive organizational
behavior. The study is carried out as a longitudinal design by collecting data from voluntary 65
blue collar workers from a private firm in five different time periods. The data was analyzed by
using Amos 22.0 program through latent growth curve modelling. The results showed that
psychological capital increased not only the initial level of intrinsic motivation but also
increased the intrinsic motivation which decreased in time. Moreover initial level intrinsic
motivation increased the job performance positively, and decreased intrinsic motivation over
time diminished the job performance.
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Psikolojik Sermayenin Farklilasan Haftalik I¢sel Motivasyona
Etkileri ve Is Performansina Iliskin Sonugclar: Boylamsal bir

Analiz
Ozet

Calismada, pozitif oOrgiitsel davranig bakis acisiyla bireysel performansin agiklanmasinda
psikolojik sermaye ve i¢sel motivasyonun rollerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir.
Arastirma, 6zel bir firmada 65 mavi yakali ¢alisandan bes farkli zamanda periyodik toplanan
veriler lizerinden boylamsal bir tasarimla yapilmistir. Veriler ortiikk gelisim modeli kurularak
AMOS 22.0 programiyla analiz edilmistir. Elde edilen sonuglar psikolojik sermayenin
artmasinin, baglangictaki i¢sel motivasyonu artirdigini ve zaman iginde azalan igsel
motivasyonu da artirict yonde etkiledigini gostermistir. Ayrica baslangictaki igsel
motivasyonun is performansini artirdigi ve zaman icinde azalan i¢sel motivasyonun ise is
performansini azalttigi ortaya ¢ikarilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, I¢sel motivasyon, Is performansi
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1. Giris

Glinlimiizde oldukga aktif faaliyet gdsteren kurumlarin tiimiiniin ortak beklentisi ve amaci
calisanlarinin belirlenen hedeflere dogru motive bir sekilde harekete gecerek basarili
performanslar ortaya koymalaridir. Bir¢ok kurum ¢alisanlarindan maksimum ¢ikt1 alabilmek
amaciyla insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 yardimiyla ¢esitli gelistirme ve iyilestirme ¢aligmalari
ortaya koymaktadir. Bu ¢aligmalar, egitim ve gelisim programlari, performans degerlendirme
araclari,, yoOnetici gelistirme faaliyetleri adi altinda farkli sekil ve seviyelerde
gerceklestirilmektedir. Bu tiir kurumsal ¢abalarin yaninda son zamanda orgiitsel davranis
literatiiriinde de sikca yer almaya baslayan “bireysel faktorler’in onemi farkli yazarlar
tarafindan anlatilmaya baglanmistir. Bu bireysel faktorler, 6zgiiven, 6z-yeterlilik, i¢sel kontrol
odagi, dayaniklilik, umut, iyimserlik vb. kavramlardan olugsmaktadir. Bireysel unsurlarin 6nemi
kurumsal yasamda 6zellikle se¢gme ve yerlestirme ve yetenek yonetimi caligmalarinda hakim
olmaktadir. Gerek kuruma giris asamasinda gerekse devamindaki katkilarinin bireysel olarak
Ol¢iilmesi ve yonetilmesinde “birey”in odak noktasi olmasi gittik¢e kaginilmaz olmaktadir.

Son zamanlarda olduk¢a popiiler hale gelen “pozitif psikoloji” akimi beraberinde “pozitif
orgiitsel davrams” kavramim da getirmistir. Ozellikle Luthans (2002)’m one siirdiigii bu
kavramin anlami, etkin bir performans gelisimi amaciyla Slgiilen, gelistirilen ve etkin bir
sekilde yonetilen pozitif yonelimli insan kaynaklar1 giiclerinin ve psikolojik kapasitelerinin
arastirilmasi ve uygulanmasidir (akt. Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007). Pozitif orgiitsel
davranis kavramini psikoloji literatiiriindeki diger kavramlardan ayirt edebilmek amaciyla
asagidaki kriterler 6ne stiriilmistiir: a. Belirli bir kuramsal ¢ergeve ve arastirma ile desteklenen;
b. Gegerli bir dl¢iimii olan; c. Orgiitsel davranis literatiirii icinde 6zel olan; d. Durumsal yapisi
olan (yani fiks bir Ozellikle degil de daha ¢ok gelisim ve degisime agik); e. Bireysel is
performansi ve tatmini tizerinde pozitif bir etkisi olan (Luthans, 2002 a,b; akt. Luthans ve ark.,
2007).

Bu kriterler kullanilarak i¢cinde umut, dayaniklilik, iyimserlik ve 6z-yeterlilik kavramlarini
barindiran psikolojik sermaye kavrami gelistirilmistir (Luthans ve Youssef, 2004; akt. Luthans
ve ark., 2007). Bu kavrami anlatan bir takim 6zellikleri saymak gerekirse: 1. Kendine giliveni
olmak (6z-yeterlilik); 2. Simdi ve gelecekte basarili olma yoniinde pozitif yonelimli ve iyimser
olmak; 3. Hedefler dogrultusunda sebat etmek ve gerektiginde basarili olmak ugruna makas
degistirebilmek; 4. Problemler tarafindan sarsildiginda tekrar ayaga kalkip basariya ulagsmak
icin ¢abalamaya devam etmek (Luthans ve ark., 2007, sf. 3; akt. Luthans ve ark., 2007).

Luthans ve arkadaslar1 (2007) psikolojik sermayenin ekonomi ve finans alanlariin disinda ayni
zamanda insan kaynaklarinin tasidigi bir deger anlaminda kullanilabilecegini One
stirmektedirler. Bunun yaninda bazi ilgili kavramlar da beraberinde kullanilabilmektedir
(Entelektiiel sermaye, kiiltiirel sermaye ve sosyal sermaye gibi). Genel olarak psikolojik
sermaye kavrami Luthans ve arkadaslariin (2007) caligmasinda aslinda pozitif psikolojik
kavramlar olan umut, 6z-yeterlilik, dayaniklilik ve iyimserlikten olusan motivasyonel bir egilim
olarak tanimlanmistir. Burada arastirmacilarin 6zellikle vurguladigi, psikolojik sermaye
kavraminin “sabit bir kisilik 6zelligi” degil “durumsal” bir nitelik tagimasidir. Bunun nedeni,
psikolojik sermayeyi olusturdugu diisiiniilen bu dort kavramin her birinin ayr1 ayr1 “durumsal”
birer 6zellik tagimalaridir. Ayrica, psikolojik sermayenin bu kavramlarin her birinden farkli ve
ayr1 bir yapist oldugu one siiriilmektedir. Bu yap1 kisilerin i¢inde bulunduklar1 psikolojik
duruma isaret ederek olumlu birgok is siiregleriyle iliskilendirilmistir (Avey ve ark., 2011).

Alanda benzer caligmalara baktigimizda, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren Koreli bir
firmanin c¢alisanlarinin  is performanst ve girisimeci i3 davraniglarina yonelik igsel
motivasyonlarina etki ettigi distliniilen psikolojik sermaye ve risk toleransi kavramlari
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arastirtlmistir (Kim ve Noh, 2015) Sonuglara gore, psikolojik sermayeyi olusturdugu diisiiniilen
oz-yeterlilik ve iyimser dayaniklilik boyutlar i¢sel motivasyon {izerinde farkli etkilere sahip
olmuslardir. Oz-yeterlilik ¢alisanlarin igsel motivasyonlarini higbir sekilde anlamli olarak
etkilemezken, iyimser dayaniklilik nihai olarak girisimci 6zgiliveni de etkileyecek sekilde i¢sel
motivasyonu olumlu olarak etkilemistir. Yine psikolojik sermayenin bagimsiz degisken olarak
incelendigi, bu sefer iiniversite 6grencilerinin yer aldig1 baska bir calismada, bir ara degisken
olan igsel motivasyona olumlu bir katk1 yapmistir (Siu, Bakker ve Jiang, 2014).

I¢sel motivasyon kavrami ise daha ¢ok psikolojik siireclerle iliskili olup, performans gdsterme
stireclerinde; o siiregten zevk almayi, tamamen o siirece odaklanmay1 ve yalnizca iginde
bulunulan o siiregteki faaliyetlerden gilidillenmeyi ifade eden bir yapiya isaret etmektedir
(McAuley ve ark., 1987). Bu yapi; kisisel 6zellikler, calisma ortami veya yapilan igin yapisi
gibi ¢esitli faktorlere gore kisilerarasinda veya kisi i¢i siirecler agisindan zamana bagh olarak
farklilagabilecektir. Bireysel motivasyon ile ilgili énemli bir diger kuram ise 0z-kararlilik
teorisidir (Deci ve Ryan, 1985). Oz-kararlilik teorisine gore bireyler belirli ihtiyaglarla diinyaya
gelirler. Bu ihtiyaclar, basari, iliskisellik ve 6zerklik olarak siralanmistir. Yine bu teoriye gore
motivasyon kavrami i¢sel ve dissal olarak ikiye ayrilir. Igsel motivasyon bireyin herhangi bir
sonuca bagli olmaksizin yaptigi isten zevk alarak motive olmasini tanimlar. Digsal motivasyon
ise bireyin motive olabilmesi i¢in yaptig1 isin sonucunda Odiillendirici bir ¢ikti olmasini
gerektirir. Icsel motivasyonla hareket eden bireyler var olan kapasitelerini gelistirmek ve her
zaman daha 1yisini yapabilmek i¢in i¢sel bir istek duyarlar. Onlar i¢in igin kendisi motivasyon
kaynagidir. Digsal motivasyonda ise tam tersi, bireyin gerekli isi yapabilmesi igin isin
sonucunun bir sekilde ddiillendirici olmasi lazimdir. Yani isin kendisi degil, sonuglar1 bireyde
tatmin yaratir (Ryan ve Deci, 2000).

Bireyin motivasyon ve tatmin siire¢lerini anlatan daha bir ¢ok kuram ve yaklasim mevcuttur.
Burada 6nemli olan, 6zellikle motivasyon alaninda etkisi oldugu diistiniilen kisilik ve kisilik
ozelliklerinin son yillarda gittikge arttigin1 gérmemizdir. Ozellikle performansi yordadig
diisiiniilen kisilik 6zelliklerinin (Barrick ve Mount, 2005) arada bir takim degiskenler yoluyla
(hedefler, beklentiler, 6z-yeterlilik vb.) etkili oldugu one siiriilmektedir.

Bu dogrultuda arastirmada, katilimcilarda zaman icinde degisim gosteren i¢sel motivasyon
stireclerinin 6lglimlenmesi ve bu siirece etki ettigi varsayilan psikolojik sermayenin rolii ile bu
stire¢ sonrasindaki is performansina iliskin sonuglarin seyrinin goriilebilmesi, ortak yontem
varyansindan kurtularak neden sonug iliskilerinin daha net olarak ortaya ¢ikarilmasi ac¢isindan
yontem olarak boylamsal bir tasarimin ve ortiik gelisim modelinin kullanilmasi benimsenmistir.

2. Yontem

Katilimcilar 6zel bir firmada 65 mavi yakali goniillii calisandan olugmaktadir. Anket yontemi
ile bes farkli zamanda periyodik toplanan veriler tizerinden boylamsal bir tasarim yapilmustur.
[k uygulamada katilimcilarm psikolojik sermayeleri sorulmustur. Ikinci iigiincii ve dérdiincii
uygulamalar katilimcilarin igsel motivasyonlarini 6lgmek amaciyla birbirini takip eden ii¢
haftalik periyotta Sali veya Carsamba giinleri toplanmistir. Son uygulamada ise katilimcilardan
genel is performanslarii degerlendirmeleri istenmistir. Veri toplamak i¢in Kisa Psikolojik
Sermaye Olgegi (Luthans ve ark., 2007), I¢sel Motivasyon Olgegi (6lgegin 7 maddelik ilgi/zevk
alma alt boyutu kullamlmistir, McAuley ve ark., 1987) ve Algilanan Is Performansi Olgegi
(Carmeli ve ark., 2007) kullanilmistir. Veriler ortiik gelisim modeli kurularak Amos 22.0
programiyla analiz edilmistir.
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3. Bulgular

Arastirma igin Oncelikle Olgeklerin segilen drneklem igin gegerlilik ve gilivenirlik analizleri
yapilarak uygunluklar1 test edilmistir. Gegerlilik i¢in daha 6nceden belirlenmis yapilarin
uygunlugunun testi i¢in yapilan dogrulayici faktor analiz bulgular1 Tablo 1’de sunulmus ve
ulagilan degerlerin kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu goriilmiistiir. Ayrica dlgeklere iligskin
yapilan giivenilirlik analizleri Tablo 2’de goriilmektedir (motivasyon Olg¢egi i¢in ii¢ farkl
giivenilirlik testi yapilmaistir).

Tablo 1 Olgeklere iliskin dogrulayic faktor analizi istatistikleri

Toplam madde ve alt Flsd cEl |RMSEA
boyut sayisi
Kisa psikolojik sermaye 6l¢egi |12 madde (4 alt boyut) 2.89 .92 074
I¢sel motivasyon dlgegi 7 madde (tek boyut) 1.57 .95 .054
Is performans dlcegi 4 madde (tek boyut) 1.98 .97 .061

Gegerlilik analizi devaminda dogrulanan ortiik faktor yapilari, Amos programi yardimiyla
faktor yiikleri dikkate alinarak gézlemlenen degiskenlere doniistiiriilmiis ve elde edilen iliskisel
istatistikler Tablo 2’de sunulmustur. Buna gore haftalik i¢sel motivasyonun {i¢ hafta siiresince
ortalamasiin azaldigi, degiskenler arasinda cesitli seviyelerde anlamli iliskilerin oldugu
gozlemlenmistir.

Tablo 2 Degiskenler arasindaki iliskiler, ortalamalar ve giivenilirlik degerleri
Ort. (SS) . @ © @ 6
1.Hafta 1 igsel motivasyon 3.62(.72) (.78)
2.Hafta 2 i¢sel motivasyon 3.46(.84)  .5637 (.74)
3.Hafta 3 i¢csel motivasyon 3.35(.85)  .538" .793" (.77)
4.Psikolojik sermaye 3.71(58) .603™ .369™ .245* (.82)
5.Performans 3.63(.55) .549™ 334 247* .620** (.79)

*p<.05, **p<.01, Parantez i¢indeki degerler Cronbach alfa degerlerini gostermektedir.

Elde edilen c¢oklu iliskiler sonrasinda iki asamada ortiik gelisim modeli kurulmustur. Birinci
asamada haftalik i¢sel motivasyondaki kisilerarasindaki degisiminin goriilmesi, ikinci asamada
ise bu siirece etki eden psikolojik sermaye ile bu siirecin sonundaki is performansina iliskin
etkilerin ortaya cikarilmasi amaglanmistir. Birinci asama kisi i¢i ve kisilerarasindaki igsel
motivasyonun zaman igindeki degisimlerini gorebilmek icin kurulan kosulsuz ortiik gelisim
model analizi sonuglari modelin iyi uyum sagladigini gostermistir (x2/df =2.92, RMSEA =
0.060, CFI= 0.93). Elde edilen sonug sabit faktor olarak adlandirilan baslangigtaki ortalama
icsel motivasyonun (Ort.=3.61, SS=.08, p<.01) ve egim faktorii olarak adlandirilan igsel
motivasyondaki degisimin (Ort.=-22, SS=.09, p<.05) anlamli oldugudur. Buna gore
baslangigtaki kismen yiiksek i¢sel motivasyonun zaman i¢inde anlamli bigimde azaldig1 ortaya
cikmistir. Baslangigtaki kisilerarasi farkliliklarin ise anlamli oldugu (Var.=.35, p<.01) ve zaman
icinde yasanan degisimin ise heterojen (Var.=.33, p<.08) oldugu ortaya cikarilmistir. Yani
kisilerarasinda i¢sel motivasyon agisindan farkliliklar yasanmasina karsin zaman iginde bu
farkliliklarin =~ korunmadigr (kisiler arasinda farkli motivasyon seviyeleri yasandigi)
belirlenmistir. Ayrica sabit faktor ile degisim faktorii arasinda elde edilen anlamsiz iligki
(Kov.=.04, p<.64) faktorler arasinda iliskinin olmadigina isaret etmektedir.
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Ikinci asamada, psikolojik sermaye ile is performansinin dahil edildigi kosullu 6rtiik gelisim
modeli Sekil 2’de sunulmustur (x%/df =2.01, RMSEA = 0.067, CFl= 0.90). Buna gore
baslangictaki i¢sel motivasyona psikolojik sermayenin anlamli pozitif yonlii etkilerinin oldugu
(8 =.71, p<.01), zaman i¢indeki azalan i¢sel motivasyona ise negatif yonlii etkilerinin oldugu
(B =-.51, p<.01) belirlenmistir. Béylece psikolojik sermayenin artmasiyla, baslangigtaki i¢sel
motivasyonun arttig1 ve zaman i¢inde azalan igsel motivasyona artirici yonde etki yaptigi ifade
edilebilir. Diger yandan baslangigtaki i¢sel motivasyonun artmasiyla is performansinin da
arttig1 (5 =.56, p<.01), zaman i¢inde azalan i¢sel motivasyonun ise is performansini azaltici etki
yaptigindan (f = -.48, p<.01) bahsedilebilir. Sonugta i¢sel motivasyonun baslangigtaki ve
zaman i¢indeki olumlu yonlii artmasinin is performansini da artiracagi soylenebilir.
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80
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Sekil 1 Ortiik gelisim model analizi sonuclari

4. Tartisma ve sonug¢

Arastirma sonuclari onceki literatiir bulgulariyla paralel bir sonug¢ ortaya koymaktadir.
Beklenildigi gibi, psikolojik sermaye genel olarak i¢sel motivasyonu arttiran bir etkiye sahip
olmustur. Bunun &tesinde yalnizca baslangic seviyesindeki igsel motivasyonun artmasi
yaninda, zaman icinde azalan ig¢sel motivasyonun da pozitif yonlii artmasinda psikolojik
sermayenin etkileri ortaya ¢ikarilmistir. Ayrica igsel motivasyonun is performansinm artirdigi,
zaman icinde azalan i¢sel motivasyonun ise is performansini azalttigi belirlenmistir. icsel
motivasyon, sartli degisken olarak Norveg’teki hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin

caliganlarinin performanslarinda da anlamli olarak etkili bulunmustur (Dysvik ve Kuvaas,
2011).

Calismamizin, gerek ele almman kavramlarin pozitif Orglitsel davranig agisindan Onem
atfedilmesi, gerekse kullanilan aragtirma yonteminin giicliiliigii agisindan var olan literatiire
olumlu katkilar sagladigi soylenebilir. Yapilan bir¢ok calismada kesitsel verinin kullanilmasi
anilan iliskilerdeki neden-sonu¢ baglantilarinin  goriilmesi  agisindan  bir  sinirlilik
olusturmaktadir. Elde edilen sonuglar agisindan boylamsal bir metodun kullanilmasi bu
iligskilerin daha saglikli goriilmesi agisindan degerli sayilabilir. Bunun yaninda daha dnce
degisik kiiltiirlerde gozlenen psikolojik sermayenin motivasyona ve i¢gsel motivasyonun is
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performansina olumlu etkilerinin Tiirk kiiltiirlinde de var olmasi, psikolojik sermaye ve igsel
motivasyon kavramlarinin evrensel diizeyde is performansinda etkili olduguna isaret ediyor
olabilir.

Elde edilen tiim bulgularin segilen O6rneklem ve anket yontemi kisitlart g¢ergevesinde
degerlendirilmesi gerektigi kanaatindeyiz. Gelecek arastirmalarda birtakim isle veya orgiitle
ilgili farkli arastirma degiskenlerine odaklanilmasinin ve iliskilerin Tiirk kiiltiiriinde test
edilmesinin, psikolojik sermaye ve i¢sel motivasyon kavramlarinin evrensel veya kismen
evrensel bir yap1 oldugu varsayimlarinin test edilmesinde faydali olabilecektir.

Tiim bu sonuglar i¢sel motivasyonun ig performans agisindan énemli oldugunu ve bu siiregte
zaman i¢inde azalan motivasyonun artmasinda psikolojik sermayenin olumlu etkilerinin
oldugunu ortaya koymasi bakimindan 6nemli sayilabilir.
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