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Oz

Bu calisma, psikolojik sermayenin onciilleri ile ardillarini bir yapisal esitlik modeli icinde tespit
etmek amaciyla yiritiilmistir. Arastirma sivil havacilik isletmelerinin ¢esitli kademelerinde
calisan 464 kisiden anket ile toplanan veriler 1s18inda yapilmistir. Bulgular incelendiginde,
psikolojik sermayenin dnciilleri olan orgiitsel adalet ve 6z kendilik algilarinin, bireyin psikolojik
sermayesi tizerinde etkili oldugu gorilmiistiir. Ayrica prosediir ve dagitim adaletinin ig tatmini ve
orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde, dagitim ve etkilesim adaletinin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii oldugu saptanmustir. Bireylerin 6z
kendilik algilarinin sonug degiskenler iizerinde anlamli etkisinin desteklendigi, adalet algilarinin
ise kismen desteklendigi tespit edilmistir. Kisilerin 6z kendilik algilarinin ig tatmini ve orgiitsel
bagliliklar1 iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii desteklenmis ancak isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde desteklenmemistir. Bulgular degerlendirildiginde, psikolojik
sermayeyi merkeze alan, orgiitsel adalet ve 6z kendilik algisini onciil olarak kabul eden ve is
tatminini, orgiitsel bagliligi ve isten ayrilma niyetini sonu¢ degiskenleri olarak irdeleyen bir
modelin olusturulabilecegi belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Adalet, Oz Kendilik Degerlendirmesi,
Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini, isten Ayrilma Niyeti.

Abstract

This study was conducted to explore the antecedents and the consequences of psychological
capital in a structural equation model. For this purpose, the research was conducted in the light of
the data collected through questionnaires with 464 people who are working in the various stages
of civilian aviation organizations. When the findings are examined, the organizational justice and
core self- evaluations, which are the antecedents of psychological capital, have been shown to
influence an individual's psychological capital. In addition, the effects of procedural and
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distrubutional justice on job satisfaction and organizational commitment, and the effects of
distribution and interaction justice on the intention to leave, the medaiting role of psychological
capital was found. It is identified that the significant effect of individuals core self perceptions on
concequence variables is supported and also the perception of justice has been found to be
partially supported. The mediating role of pyschological capital at the effects of individuals’
perception of core self evaluations on job satisfaction and organizational commitment is
supported but on the intention to leave is not supported. The results are evaluated and found that
it is possible to form a model in which the psychological capital is in the center; organizational
justice and core self-evaluation are antecedents and job satisfaction, organizational commitment
and intention to leave are consequences of the psychological capital.

Keywords: Psychological Capital, Organizational Justice, Core-Self Evaluation, Organizational
Commitment, Job Satisfaction, Intention to leave.

Giris

Orgitsel isleyis, ilk ¢aglardan giiniimiize uzanan genis bir zaman diliminde degerlendirildiginde,
ortak c¢aba birliklerinin ve bunlarin olusumlarinin siklikla inceleme konusu yapildigi goriilmiistiir.
Bu ¢alismalarin bir yansimasi olarak farkli disiplinlerde ve uygulamalarda orgiitler ve yonetimi
iizerine yapilan cesitli arastirmalar, isleyisin “insan” 6gesine dikkati zaman igerisinde arttirmistir.
Tarihsel donemlerin biraktigi izler, giiniimiize yaklastikca rekabet {istiinligii saglamada
davranigsal ¢alismalarla biitiinlesik orgiit incelemelerinin 6nemli sonuglarla 6n planda olduklart
gorgiil calismalarla ortaya ¢ikmaktadir.

Teknoloji ile hizlanan degisim, Orgiitlere rekabet avantaji saglayan sermaye cesitlerine
yansimakta ve bahse konu degisimin her gegcen giin 6nemi artmaktadir. Gliniimiiz kosullarinda
artik sadece finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye rekabetin siirdiiriilebilirligi ve avantajin
saglanabilmesi i¢in Orgiitler acisindan yeterli degildir. Bu noktada orgiitler i¢in insan faktorii
Oonemini arttirmakta, beseri ve sosyal sermaye ile pozitif psikolojik sermayenin de 6nemi gittikge
artmaktadir. Diger yandan giiniimiizde orgiitler hedeflerine ulasabilmek i¢in tiretim kaynaklarini
etkin ve verimli kullanmak ve bu dogrultuda siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglama amaci ile
insan faktoriinii de 6n plana ¢ikarmak durumunda kalmigladir.

Psikolojik sermaye orgiit calisanlarinin bilgileri, becerileri ve tecriibeleri ile meydana gelmis
orgiitsel ag olusumlan ile bireyler arasi iliskiler neticesinde olusan sosyal sermaye ile ilgili
biitiinsel bir kavramdir. Psikolojik sermaye kavrami diger sermaye tiirleri ile faaliyet gosterdigi
noktada orgiitiin en 6nemli unsuru olan insan faktdriiniin giiciinii ortaya ¢ikartmasi miimkiin
olacaktir.

Psikolojik sermaye ya da pozitif orgiitsel davranis konular1 Bati kaynakli yaklagimlardir. Bu
kavramlarin tilkemizde oldugu gibi farkli kiiltirlerde de kokeni disinda arasgtirmasi yeterince
yapilmamustir. Literatiir tarandiginda psikolojik sermaye kavraminmn bir biitiinliik igerisinden
ziyade kiiciik pargalar cergevesinde incelendigi goriilmektedir. Bu arastirma ile psikolojik
sermaye biitiinciil bir model c¢ergevesinde ele almarak Orgiitsel davranig literatiiriine katki
saglanacak ve sivil havacilik ¢alisanlar1 6rnekleminde orgiitsel psikolojik sermaye kavraminin
dinamikleri ortaya koyulmus olacaktir.

1.Psikolojik sermaye

Psikolojik sermaye ekseriyetle orgiitsel davranis alaninda uygulamasi olan pozitif psikolojinin
teorilerinden ve aragtirmalarindan yola ¢ikilarak ortaya konmugtur (Luthans, 2002, s. 58). Luthans
ve arkadaglar psikolojik sermaye kavramini tanimlarken bazi unsurlar 6ne siirmiislerdir. Bunlar;
0z yeterlik, umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserliktir (Luthans ve Dig., 2005, s. 252; Luthans
ve Dig., 2007, s. 542; Luthans, 2011, s. 335-336; Brandt, Gomes ve Boyanova, 2011, s. 269). Oz
yeterlik, “belirlenmis performanslar g¢er¢evesinde gerekli eylemleri harekete gecirmek igin
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izledikleri yolu organize edebilme ve yoOnetebilme noktasinda, insanlarin kendileri hakkinda
yeteneklerine dair yargilarim ifade eden inangtir” (Singh, 2009, s.233). Umut kelimesine
kavramsal ¢ergeveden bakildiginda yiiklenmis farkli manalar oldugu gériillmektedir. Luthans ve
arkadaslar1 (2005, s. 254) “umutlu olan insanlarin, herhangi bir gorevi aldiklarinda, amaglarina
ulasirken gosterecekleri gayretin ve performansin fazla olacagini” ifade etmislerdir. Ote yandan
yine zorluklar karsisinda gosterecekleri direncin ve sonuca ulasmak icin alternatif yollar
bulabilmelerine dair kendilerine olan inancin da yiiksek olacagini vurgulamislardir (Luthans ve
Dig., 2005, s. 254-255). Orgiitsel davramis bakimindan psikolojik dayamiklilik kavrami,
“belirsizlik, c¢atigma, sikintili durumlarda hatta olumlu olaylarda dahi kisinin kendini
toparlayabilme ve gelistirebilme kapasitesi” olarak ifade edilmistir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007, s.125). Luthans ‘a (2011) gore iyimserlik “bireyin kigisel olarak durum ve olaylara olan
pozitif yaklagimidir” (Luthans, 2011, s. 335). Bir baska deyisle “bireyin gelecekte iyi seyler
olacagina dair inanci ve olumlu yahut olumsuz kosullarda durumun neden meydana geldigine dair
i¢sel ¢6ziimlemesidir” (Luthans ve Dig., 2006, s. 389).

2.Psikolojik sermayenin onciilleri
2.1. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet kavramu, siireg igerisinde &diillerin ve cezalarin dagitimmin adil yapilip
yapilmadigi, yonetim tarafindan alinan dagitim kararlarinin nasil alindigi, caliganlar ile
yoneticilerin iligkilerine, bir baska deyisle prosediirel ve etkilesimsel uygulamalara dair
yontemlerin adil olup olmadig ile ilgilidir (Folger ve Cronpanzano, 1998). Yapilan caligmalar
incelendiginde arastirmacilarin orgiitsel adalet kavraminin alt boyutlarina dair farkli kavramlar
one siirdiikleri goriilmektedir. Bu ¢alismada incelenecek boyutlar; “dagitim adaleti (distributive),
prosediir adaleti (procedural) ve etkilesim (interactional) adaletidir” (Blodgett, Hill ve Tax, 1997,
s. 188; Ambrose, Hess ve Ganesan, 2007, s. 22; Cropanzano, Bowen ve Gilliland, 2007, s. 36;
Greenberg, Ashton-James ve Ashkanasy, 2007, s. 23; Olkonen ve Lipponen, 2006, s. 203).
Dagitim adaleti, bireylerin amaglar1 dogrultusunda ulastiklar1 ¢iktilarin yani kazanimlarin orgiit
igerisinde diiriist¢e ve adil olarak paylasiimasidir (Colquitt ve Dig., 2001, s. 386; Saunders ve
Thornhill, 2003, s. 362). Prosediir (Islemsel) Adaleti kavramini literatiire Thibaut ve Walker
(1975) kazandirmistir. Prosediir adaleti “fazla veya az 6deme yapmaktan kac¢inma, karar verme
stireclerine katilim, c¢iktilar ve sonuglara dair bilgilendirmek gibi eylemlerin orgiit ¢alisanlari
icinde esit bigimde uygulanmasina” isaret etmektedir (Folger ve Konovsky, 1989, s. 118).
Etkilesim Adaleti kavraminin ilk kez Bies ve Moag (1986) tarafindan kullanildig1 bilinmektedir.
Bu adalet boyutunun ifade ettigi nokta yoneticilerin kararlari noktasinda orgiit galisanlarina
gosterdikleri degerin adilliginin algisi ile ilgilidir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s. 326).
Bies ve Moag (1986, s.43) etkilesim adaleti kavramini; istlerin karar alirken bireylere verdikleri
degeri ve onlara duyduklar saygiyi iliskiler boyutunda da gosteren bir adalet bi¢imi olarak ifade
etmislerdir.

2.2.0z kendilik degerlendirmesi

Kisilik kavrami gergevesinde, mesleki ve orgiitsel davranig alaninda son yillarda tizerinde 6nemle
durulan ve ¢alismalarin yogunlastigi diger bir kavram da kisinin kendi ugraslari, yetkinlikleri ve
yetenekleri ile ilgili bireysel temel degerlendirmelerini ifade eden 6z kendilik degerlendirmesidir
(Hirschi, 2011, s. 622). Judge, Locke ve Durham (1997) biitiinlestirici bir yaklasim ile ortaya
koyduklar1 “Oz Kendilik Degerlendirmesi” yaklasimimnin insanlarin ugraslari, yetkinlikleri ve
yetenekleri agisindan temeli temsil ettigini ifade etmislerdir. Rogers (1959, s. 200) “6z kendilik
kavramini kisinin Ben ‘iyle ilgili karakteristiklerinin olusturdugu, organize, tutarli ve kavramsal”
olarak tanimlanmistir. Kisaca “6z kendilik degerlendirmeleri bireylerin kendileri ile ilgili
yaptiklar1 en temel denilebilecek degerlendirmelerdir” (Judge ve Dig., 2009, s. 58).

1623



Kocak, R.D., 2019, 1621-1642

3. Psikolojik sermayenin ardillar
3.1. is tatmini

Judge ve arkadaglarina (2009, s. 19) gore insanlar kendilerini, ¢aligtiklart orgiit ile uyumlu olup
olmadiklarina dair degerlendirirler. i¢sel ve digsal tepkileri ile yapilan bu degerlendirmeler negatif
ya da pozitif olabilmektedir ve bu durum orgiit ile calisan arasindaki iliskinin gelisimi ile
iligkilidir. Is tatmini, sosyal bilimlerdeki diger bircok kavram gibi aciklanmasi gii¢ bir kavramdir
(Higgins, Ercikti ve Gennaro, 2013, s.20). Barutgugil (2004, s. 389) is tatmini kavramini,
“calisanlarin yaptiklari isler ile ihtiyaclar1 dogrultusunda sahip olabildiklerinin kisisel degerleri
ile uyusmasi ya da uyusmaya zemin sagladigini gérmesi sonucunda yasadigi hissiyat” olarak ifade
etmektedir. Locke (1976, s.1300) is tatminini, kisinin igine ya da is deneyimlerine dair
memnuniyeti ve pozitif duygulari, kisi ile kisinin igine yonelik fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarinin
uyumu agisindan, is degerlerini, i¢sel olarak analiz etmesi olarak 6zetlemistir. Bir bireyde is
tatmin diizeyi yiiksekse, isine dair olumlu duygulara sahipken, diisiik seviyede olan bir kisi ise
isine yonelik negatif duygular beslemektedir (Robbins ve Judge, 2013, s.76). “Is tatmini sadece
is kosullar ile alakali degildir, kisiligin de rolii s6z konusudur” (Robbins ve Judge, 2013, s. 83).

3.2. isten ayrilma niyeti

Isten ayrilma niyeti kavramu belirli bir zaman igin ¢alisanmn istemli ve planli olarak isten
ayrilmaya yonelik davranissal tutumunu ifade etmektedir (Barlett, 1999, s. 70). Orgiitler agisindan
calisanlarin isten ayrilma niyeti orgiitiin hedefleri agisindan olumsuz sonuglar doguracagi i¢in
isten ayrilma niyetini engelleyecek ya da azalmasimi saglayacak stratejiler ortaya koymak
onemlidir (Bannister ve Griffeth, 1986, s. 440). Isten ayrilma niyeti calisanlar i¢in de birgok riski
beraberinde getirmektedir. Birey agisindan bagka is firsatlarindaki belirsizlik, finansal maliyetler,
hareket maliyetleri (is gecisi) ya da psikolojik maliyetler dikkate alindiginda isten ayrilma niyetini
ortaya koymak, davranisi eylemlestirmekten daha kolay goriinmektedir (Allen, Weeks ve Moffit,
2005, 5.980). Mobley (1982, s. 10) isten ayrilma niyetinin fiilen isten ayrilmadan farkli oldugunu
ifade etmistir. Calisanlarin is yerlerinde kalmak ya da istifa ederek ayrilmak icin kendi 6zlerinde
yapmus olduklar1 degerlendirmelerdir. Isten ayrilma niyetinin isten ayrilma ile son bulmasi belli
bir siireci gerektirmektedir ve bu siire¢ igerisinde bir¢ok faktoriin de etkili olacagi yapilan
aragtirmalara konu olmustur (Hom ve Dig., 1992, s. 905).

3.3. Orgiitsel baghhk

Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili cesitli tanimlar ve dlgiimler yapilmis olsa da ortak tema birey
ile orgiit arasindaki bag ya da baglanma olarak ifade edilebilmektedir (Wong, Ngo ve Wong,
2002, 5.581). Grusky (1966, s. 593) kavrami; “bireyin orgiite olan bagliliginin derecesi” seklinde
ifade etmistir. Mowday, Porter ve Steers (1982, s. 26) orgiitsel baglilik kavramini “Bir kisiyi
belirli bir kurumda tutan giiclii istek; kurumun gelismesine yonelik ¢aba gdsterme arzusu,
kurumun degerlerini kabul ederek degerlere kosulsuz inang duyma” olarak tanimlamislardir.

3. Kavramlar aras iliskiler

Luthans (2003) ve Wright (2003) tarafindan pozitif 6rgiitsel davranis alaninda ¢alismalar yapilmis
ve konunun iizerine odaklanilmas1 gerektigine deginilmistir (Avey ve Dig., 2008, s. 705). Basim
ve Cetin (2011) psikolojik dayamkliligi yiiksek olan kisilerin is tatminlerinin ve Orglite
bagliliklarinin da yiliksek oldugu sonucuna ulasmislardir. Calisanlarin kisisel beklentileri
dogrultusunda yoneticilerinden gerekli hassasiyeti gorememeleri bireyde adaletsizlik algisina dair
diistince ve duygulara sebep olmaktadir (Cropanzano, Prehar ve Chen, 2002, s.330). Calisanlarin
orgiitsel adalet algisinin is tatminleri ve orgiitsel bagliliklari tizerinde 6nemli etkisi gériilmektedir
(Loi, Hang-Yue ve Foley, 2006, s. 116; Totawar ve Nambudiri, 2014). Arastirmacilar, ¢alisanlarin
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orgiitsel adalete dair algilar1 ile isten ayrilma niyetleri iliskisinde anlamli ve negatif yonde
iliskinin oldugunu saptamuslardir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013; Owolabi, 2012). Farkl
calismalarda oOrgilitsel adaletin orgiitsel baglilik diizeyi lizerinde giiglii etkisi oldugu ortaya
koyulmustur (Alexander ve Ruderman 1987; Konovsky ve Cropanzano, 1991; McFarlin ve
Sweeney, 1992; Demir, 2011). Bununla birlikte baz1 ¢alismalarda, dagitim adaleti algisinin
etkilesim ve prosediir adaleti algisina gore oOrgiitsel baghilik {lizerinde daha etkili oldugu
vurgulanmistir (Alexander ve Ruderman 1987; Randall ve Mueller 1995; Konovsky, 2000). Erkus
ve Findikli’'nin (2013) caligmalari is tatmin boyutu ve umut, dayaniklilik boyutlar1 arasinda
olumlu iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Bulgular dogrultusunda, psikolojik sermayenin alt
boyutlarindan olan dayaniklilik boyutu yiiksek kisilerin, is tatmin degerlerinin ve orgiitsel
bagliklarinin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. He ve arkadagslart (2013) iyimser kisilerin
psikolojik dayanikliliklarimin da yiiksek oldugunu one stirmiiglerdir. Yapilan ¢alismalar “6z
kendilik degerlendirmesi kavraminin is tatmini, kariyer basarisi, yasam tatmini, iyi olus gibi
bircok mesleki ve orgiitsel ¢iktilar ile iligkili oldugunu” ortaya koymustur (Hirschi, 2011, s. 622).
Judge, Bono ve Locke (2000) yaptiklari arastirmalarda 6z kendilik degerlendirmesi yiiksek olan
kigilerin daha fazla tatmin oldugunu one siirmiislerdir (Judge, Bono ve Locke, 2000, s. 237;
Stumpp ve Dig., 2009, s. 149; Grant ve Wrzesniewski, 2010, s. 109). Yiiksek 6z kendilik
degerlendirmesi olan kisilerin yalnizca is tatminiyle ilgili degil, benzer sekilde ise dair
motivasyonla da iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Diger yandan “is performansini gelistirdigi,
deneyimlenmis stres diizeyinin diisiik oldugu ve ¢ok daha iyi kariyer basarilar1 oldugu gibi gelir
seviyelerinin de yiiksek oldugu” ortaya konulmaktadir (Chen, 2012, s. 153). Is tatmini bireyin
kendi benliginde hissettigi bir duyum oldugu {iizere, kisiden kisiye de farklilik gostermektedir.
Robbins ve Judge’a (2013:5.83) gore “Pozitif 6z kendilik degerlendirilmelerine sahip bireyler
negatif 6z kendilik degerlendirmelerine sahip olanlara gore islerinden daha fazla tatmin
olmaktadirlar. Duygusal baghlik diizeyi gliglii olan bireyler, orgiit iginde devam etmeyi istemekte
ve bu sebeple ¢alismaya devam etmektedirler. Orgiite kars1 olusan “duygusal baglilig1 gelistiren
faktorleri; kisisel faktorler, ise iliskin faktorleri; is deneyimleri” olarak ifade etmek miimkiindiir
(Allen ve Meyer, 1990, s. 3-4; Meyer ve Allen, 1997, s. 11).

4. Arastirma modeli ve hipotezler

Arastirmada One siiriilen model alti temel degiskenden meydana gelmektedir. Modelin
merkezinde psikolojik sermaye bulunurken, bu davranislari etkileyen ¢alisanlarin orgiitsel adalet
algist ve 6z kendilik degerlendirmesi; sonug degiskeni olarak modele dahil edilen is tatmini,
orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetidir.

(")rglitsel Adalet
(Alt boyutlar H2
bazinda)

is Tatmini
—
Isten Ayrilma
Niyeti

\
Psikolojik Sermaye

(alt boyutlar: bazinda

k)

0z Kendilik
Degerlendirmesi

Z

H13 Orgiitsel

Baghlik Ha
(w) '
p——

v

Sekil 1. Hipotetik Model
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Model cergevesinde olusturulan hipotezler asagidaki gibidir:

H1: “Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin psikolojik sermayeleri {izerinde anlamli etkisi
vardir”.

H2: “Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilarinin ig tatminleri izerinde anlamli etkisi vardir”.
H3: “Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilarinin isten ayrilma niyetleri tizerinde anlamli etkisi vardir”.
H4: “Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel bagliliklar tizerinde anlamli etkisi vardir”.

HS5: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin psikolojik sermayeleri tizerinde anlamli etkisi
vardir”.

H6: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin is tatminleri {izerinde anlaml etkisi vardir”.

H7: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi
vardir”.

H8: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin orgiitsel bagliliklar1 {izerinde anlamli etkisi
vardir”.

H9: “Calisanlarin orgiitsel adalet algisinin is tatmini tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
aracilik rolii vardir”.

H10: “Calisanlarin orgiitsel adalet algisinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii vardir”.

H11: “Calisanlarin orgiitsel adalet algisinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii vardir”.

H12: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin is tatmini tizerindeki etkisinde psikolojik
sermayenin aracilik rolii vardir”.

H13: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde
psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir”.

H14: “Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde
psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir”.

5. Yontem

Calismanin konusu, psikolojik sermayeyi merkeze alarak, calisanlarin 6z kendilik ve orgiitsel
adalet algilarinin is tatmini, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik iizerine etkisini bir model
cercevesinde incelemektir. Arastirma, bahsedilen degiskenler ile olusturulan model ile
yuritilmistiir. Bu kapsamda elde edilen veriler istatistik programlari yardimiyla analize tabi
tutulmustur.

5.1. Orneklem

Bu aragtirmanin evreni Ankara ili merkezli sivil havacilik igletmelerinin calisanlarindan
olusmaktadir. Orneklem, evreni temsil edecek diizeyde, farkli sirketlerden rastlantisal olarak
secilen katilimcilardan olusmaktadir. Arastirma kapsaminda, isletmelerde c¢alisan 750
personelden anket yontemi ile veri toplanmasi amaglanmistir. Dagitilan anketlerden 481 adedi
geri alinmustir. Geri doniis oran1 %64,13tlir. Hatal1 isaretlenen 17 anket analize alinmamustir.
Boylelikle analiz 464 kisilik 6rneklem grubu ile yapilmistir. “0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem
hatasi1 464 kisiden olusan bir 6rneklemin 1.000.000°dan fazla kisilik bir evreni temsil
edebileceginden” (Sekaran, 2000, s. 295) hareketle, 6rneklem sayisinin yeterli oldugu ifade
edilebilir. Ankete katilan ¢alisanlarin 288’inin (%62,1) erkek ve 176’smin (%37,9) kadin oldugu
goriilmektedir. Egitim seviyelerine bakildiginda, 243 kisinin (%52,4) lisans, 73 kisinin (%15,7)
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lisansiistii, 16 kisinin (%3,4) ilkokul, 71 kisinin (%15,3) lise, 61 kisinin (%13,1) 6n lisans
seviyesinde egitime sahip okuryazar oldugu goriilmektedir. Yas araliklarina bakildiginda 189
kisinin (%40,7) 20-30 yas arasi, 178 kisinin (%38,4) 31-41 yas arasi, 72 kisinin (%15,5) 42-52
yasg arasi ve 25 kiginin (%5,4) 53 yas ve iizeri oldugu gorilmistiir. Veriler 237 kisinin (%51,1)
kamuda ve 227 kisinin (%48,9) 6zel sektorde ¢aligtigini gostermistir.

5.2.0l¢iim araclar:

Arastirmada veri toplamak amaci ile anket uygulanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimde katilimcilar i¢in agiklama kismina ve demografik bilgilere iliskin sorulara yer

99 ¢ 9% ¢

verilmistir. Anketin ikinci boliimiinde sirasiyla “6rgiitsel adalet”, “is tatmini”, “Grgiitsel baglilik”,
“isten ayrilma niyeti”, “6z kendilik degerlendirmesi” ve “psikolojik sermaye ol¢egi” ne yer
verilmistir. Bu aragtirmada “Yap1 Gegerligi Faktor Analizi” ve arastirmada kullanilan 6lgeklere

“Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)” uygulanmistir.

Arastirmada Colquitt (2001) tarafindan gelistirilen ve Ozmen, Arbak ve Ozen (2007) tarafindan
Tiirkce’ye uyarlamasi yapilan “Orgiitsel Adalet Olgegi” (OAO) kullamlmustir. Colquitt (2001)’in
gelistirdigi olcekte; “dagitim”, “prosediirel (islemsel)”,” kisilerarasi” ve “bilgisel” adalet olmak
lizere toplam dért boyut yer almaktadir. Ozmen ve arkadaslar1 (2007, .25) tarafindan uyarlamasi
yapilan Olcekte ise, “orijinal dlgcekte yer alan kisilerarasi ve bilgisel adalet etkilesim adaleti olarak
birlestirilerek; dagitim adaleti, prosediirel adalet ve etkilesim adaleti olmak iizere {i¢ boyut ile
ortaya konulmustur”. Ozmen ve arkadaslarmin (2007s.,26) calismalarinda yapilan giivenilirlik
analizine gore “Cronbach Alfa (o) degerleri, dagitim adaleti algis1 boyutu igin 0,94, prosediirel
adalet algis1 boyutu i¢in 0,86 ve etkilesim adaleti algis1 boyutu i¢in 0,88 olarak belirtilmistir”.
Degerlere bakildiginda 6lcegin giivenilir oldugu goriilmektedir. Olgekte 20 madde yer almaktadar.
DFA sonuglart (Ay?>=237,823 Ay?/sd=2,033, RMSEA=0,047, CFI=0,980, GFI=0,946,
RMR=0,040, p>0,05) 6lcegin iic faktorlii yapisii dogrulamustir. Arastirmada OAQ’ye ait
giivenirlik degeri 0,95 olarak bulunmustur. Boyutlar bazinda giivenilirlik degerleri ise prosediir
adaleti i¢in 0,90, dagitim adaleti i¢in 0,91 ve etkilesim adaleti ise 0,87 olarak bulunmustur.
“Cronbach Alfa katsayismin 0,80-1,00 arasinda olmasi ile giivenirligi yeterli” olarak
degerlendirilmistir (Ozdamar,1999:s.522). Bu ¢alismada bireylerin kisilik 6zelliklerinin 6l¢iimii
Judge ve arkadaslarinca (2003) gelistirilen “Oz Kendilik Degerlendirmesi Olcegi (OKDO)” ile
dlgiilmiistiir (Sesen,2010). Olgek bireyin kendilik algisim degerlendirmeye yoneliktir. OKDO 6z
saygl, 0z yeterlilik, kontrol odagi ve norotikligin birlestirildigi ¢ekirdek bir yapidadir. Judge ve
arkadaslarinin aragtirmalari sonucu bahsi gegen dort alt boyutun ozelliklerinin birleserek,
biitiinsel bir kendilik degerlendirmesi yapilabilecegini ortaya koymustur. Olgekte 12 madde yer
almaktadir. Olgegin yaris1 olumsuz, diger yarisi ise olumsuz yargi belirtmektedir ve ters
kodlanmaktadir. Olgek 5°li Likert iizerinde hazirlannustir. “Olgekten almabilecek puanlar 12 ile
60 arasinda degismekte olup, puanlarin yiiksek olmasinin kisinin 6z kendilik degerlendirmesinin
de yiiksek olacagina igaret etmektedir” (Sesen, 2010: 196). DFA analiz sonuglar1 (Ay*>=25,067
Ay?/sd=1,567, RMSEA=0,035, CFI=0,941, GFI=0,987, RMR=0,024, p>0,05) o&lgegin tek
faktorlii yapisimi dogrulamistir. Bulgular olgegin tek boyutlu yapisini dogrulamistir ve
giivenirliligi 0,67 olarak tespit edilmistir. Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkceye Cetin ve Basim (2012) tarafindan uyarlanan “Psikolojik Sermaye Olgegi (PSO)”,
“tyimserlik”, “psikolojik dayaniklilik”, “umut” ve “6z yeterlik” alt boyutlarimi kapsamaktadir.
Olgege bakildiginda, toplamda 24 madde icermektedir. “Iyimserlik” boyutu 1*, 9, 11*, 14, 18,
19; “psikolojik dayaniklilik” boyutu 5, 7, 8%, 10, 13, 22; “‘umut’ boyutu 2, 6, 12, 17, 20, 24; “6z
yeterlik” boyutu ise 3, 4, 15, 16, 21, 23 numarali maddelerle 6l¢iilmektedir (*isaretli maddeler
ters puanlanmistir). Olgek 6’11 Likert tipinde hazirlanmistir. DFA analiz sonuglar1 (Ay2=484,098,
Ay?/sd=2,373, RMSEA=0,054, CFI=0,958, GFI=0,918, RMR=0,045, p>0,05) 0lcegin dort
faktorlii yapisim1 dogrulamustir. Bulgular dikkate alindiginda 6lg¢egin ¢ok boyutlu yapisinin
dogrulandig gorilmektedir. Diger yandan 6lgegin giivenirliligi 0,94 olarak saptanmistir. Boyutlar
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bazinda giivenirlik degerleri ise 6z yeterlik i¢in 0,92, umut i¢in 0,85, dayaniklilik i¢in 0,82 ve
iyimserlik i¢in 0,61 olarak bulunmustur. Bu sartlarda Olcegin giivenirligi yeterli
degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilacak olan “Orgiitsel Baghlik Olgegi’ni (OBO)” Jaworski
ve Kohli (1993) gelistirmistir. Olgek Tiirkce *ye Sesen (2010) tarafindan uyarlanmstir. Olgek
bireylerin drgiite olan bagliliklarin1 6lgebilmek icin gelistirilmistir. Olcekte toplamda 6 madde
yer almaktadir. Olgekteki degerlendirme 5°li Likert iizerindendir. DFA sonuglar1 (Ay>=1,308,
Ay?/sd=0,436, RMSEA=0,000, CFI=1,000, GFI=0,999, RMR=0,015, p>0,05) o&l¢egin tek
faktorlii yapisimi dogrulamistir. Bu arastirma kapsamida OBQO’ye ait elde edilen giivenirlik
degeri 0,75 olarak bulunmustur. Olgegin giivenirliginin yeterli oldugu degerlendirilmistir.
Hackman ve Oldham’in (1975) “Is Ozellikleri Anketi” nden uyarlanan “Is Tatmini Olgegi (ITO)”,
bireyin genel is tatminini tek boyut altinda l¢mektedir. Olgek Basim ve Sesen (2009) tarafindan
Tiirkce ’ye uyarlanmistir. Olcek toplam 5 madde igermektedir. Olgegin degerlendirilmesi 5°1i
Likert bigimindedir. Olgekten alinabilecek puanlar 5 ile 25 arasinda degismekte, alinan puanlarm
yiikselmesi kisinin is tatmininin yiikseldigine isaret etmektedir” (Basim ve Sesen, 2009). DFA
sonuglart (Ay*=6,422, Ay?/sd=1,284, RMSEA=0,020, CFI=0,999, GFI=0,995, RMR=0,025,
p>0,05) dlcegin tek faktorlii yapisin1 dogrulamistir. Edinilen bulgular 6lgegin tek boyutlu yapisini
dogrularken, Cronbach alfa 0,87 olarak bulunmustur. Isten ayrilma niyetini 6lgmek amaci ile
Polat ve Meydan (2009) ve Polat (2009) tarafindan kullanilmis olan “Orgiitte Kalma Niyeti
Olgegi” uygulanmstir. Olgekte 5 madde yer almaktadir ve giivenirlik katsayis1 0,91 olarak
saptanmistir (Polat ve Meydan, 2009). Katilimcilardan 5°1i Likert tipi 0Ol¢ek tizerinde
isaretlemeleri istenmistir. Bu baglamda ol¢ekten elde edilebilecek yiiksek puan, ¢alisanin isten
ayrilma niyetinin yiiksek olacagimi ifade etmektedir. Faktor yapisini dogrulamak i¢cin DFA
yapilmistir. DFA sonuglar1 (Ay?=1,735 Ay?/sd=0,868 RMSEA=0,000, CFI=1,000, GF1=0,999,
RMR=0,002, p>0,05) 6lcegin tek faktorlii yapisimt dogrulamis, giivenirlik katsayist ise 0,97
olarak tespit edilmistir

6. Bulgular

Aragtirmada kullanilan tiim degiskenlerin betimleyici istatistikleri yapilmigtir. Psikolojik
sermayenin faktorlerine bakildiginda her dort boyutun puan ortalamalarinin orta noktanin ¢ok
tizerinde oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda 6z yeterlik boyutunun puan ortalamasi (Ort.=4,88;
ss. =0,94) diger boyutlara kiyasla daha yiiksektir. Orgiitsel adalet incelendiginde ii¢ faktériin puan
ortalamasinin orta noktanin {izerinde oldugu goriilmektedir. Faktorler icerisinde en diisiik puan
ortalamasi ise dagitim adaleti boyutuna aittir (Ort.=3,56; ss. =1,02). Katilimcilarin 6z kendilik
degerlendirmesi (Ort.=3,85; ss. =0,52), orgiitsel baghlik (Ort.=3,79; ss. = 0,84) ve is tatmini
(Ort.=3,75; ss. =0,94) puan ortalamalar1 orta noktanin iizerinde tespit edilmistir. Bunlarla birlikte
isten ayrilma niyeti puan ortalamasit (Ort.=1,85; ss. =1,11) orta noktanin olduk¢a altinda
gerceklesmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler Pearson korelasyonlar1 ile hesaplanmigtir.
Korelasyon sonuglari asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 1. Korelasyon Sonuglar:

BOYUT 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.0z Yeterlik 1

2. Umut 459> 1

3.Psikolojik Dayaniklilik ,398** ,418** 1

4. Tyimserlik ,253** ,143%* 178** 1

5.Prosediir Adaleti A12%* ,393** 1239%* 445> 1

6.Dagitim Adaleti ,264%* \512%* 1316** ,260%* ,389%* 1

7.Etkilesim Adaleti A12%* A43%* 1392%* 459> ,606** 440> 1

8.0z Kendilik Degerlendirmesi ,237** 579** ,286** -,090 ,361** ,691** 429%* 1

9.0rgiitsel Baghlik ,316** ,590** 1354 ,116* ,440** ,686** 489** ,855%* 1

10. Is Tatmini ,244** 567** 1256** 176 ,367** J713** 424 ,830%* ,821** 1

11.Isten Ayrilma Niyeti -,353%* -,440%* -,347** -,397** -,410%* -,586** -,520%* -,524** -,546** -,608** 1

*p<0,05 seviyesinde anlamli, ** p<0,01 seviyesinde anlamli
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Boyutlar arasindaki iligkiler icerisinde umut ile 6z yeterlik arasindaki iligskinin (r = 0,459; p<0,01)
digerlerine kiyasla daha kuvvetli oldugu goriilmektedir. Oz yeterligin en yiiksek iliskisinin
prosediir ve etkilesim adaleti (r= 0,412; p<0,01) ile oldugu, en diisik ise 6z kendilik
degerlendirmesiyledir (r= 0,237; p<0,01). Bununla birlikte 6z yeterligin diger degiskenlerle
iligkisi degisik oranlarda anlamli ve pozitif yonlii bulunurken, isten ayrilma niyeti ile arasinda
negatif yonde bir iliskinin varligr tespit edilmistir (r=-0,353; p<0,01). Umudun diger
degiskenlerle iliskisi incelendiginde en yiiksek iliski orgiitsel baglilikladir (r=0,590; p<0,01).
Diger yandan en diisiik iliskinin prosediir adaleti (r=0,393; p<0,01) ile arasinda bulundugu
goriilmektedir. Bununla birlikte umudun diger degiskenlerle iligkisi degisik oranlarda anlaml1 ve
pozitif yonlii bulunurken, isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonde bir iliskinin varlig: tespit
edilmistir (r=-0,440; p<0,01). Dayanikliligin diger degiskenlerle iliskisine bakildiginda en yiiksek
iliski etkilesim adaletiyledir (r=0,392; p<0,01). Diger yandan en disiik iliski prosediir
adaletiyledir (r=0,239; p<0,01. Bununla birlikte dayanikliligin diger degiskenlerle iliskisi degisik
oranlarda anlamli ve pozitif yonlii bulunurken, isten ayrilma niyeti ile arasinda negatif yonde bir
iliskinin oldugu tespit edilmistir (r=-0,347; p<0,01). lyimserligin iliskilerine bakildiginda 6z
kendilik degerlendirmesi ile arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=-0,090; p>0,01). En
yiiksek negatif iligskinin isten ayrilma niyeti (r=-0,397; p<0,01) ile en yiiksek pozitif iligkinin ise
etkilesim adaleti (r=0,459; p<0,05) ile oldugu sdylenebilir. Iyimserligin diger degiskenlerle
iligkisi degisik oranlarda anlamli ve pozitif yonlii bulunurken, isten ayrilma niyeti ile arasinda
negatif yonde bir iliskinin varligi tespit edilmistir (r=-0,397; p<0,01). Orgiitsel adaletin alt
boyutlar1 arasindaki korelasyonlar anlamli ve pozitiftir. Etkilesim adaleti ile prosediir adaleti
arasindaki iligkinin digerlerine kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir (r= 0,606;
p<0,01).Orgiitsel adaletin boyutlarinin 6z kendilik degerlendirmesi ile arasinda anlaml1 ve olumlu
iligkiler bulundugu, 6zellikle dagitim adaleti ile olan korelasyonun 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir
(r=0,691; p<0,01).Orgiitsel adaletin boyutlarinin rgiitsel baghlik ile arasinda anlamli ve olumlu
iligkiler bulundugu, benzer sekilde dagitim adaleti ile olan korelasyonun 6n plana ciktig1
goriilmektedir (= 0,686; p<0,01).Orgiitsel adaletin boyutlarinin is tatmini ile arasinda anlamli ve
olumlu iligkiler bulundugu, diger degiskenlerle oldugu gibi 6zellikle dagitim adaleti ile olan
korelasyonun 6n plana ¢iktig1 gériilmektedir (r= 0,713; p<0,01).Orgiitsel adaletin boyutlarinin
isten ayrilma niyeti ile arasinda anlamli ve negatif yonde iligkiler bulundugu, yine dagitim adaleti
ile olan korelasyonun &n plana ciktign goriilmektedir (r= -0,586; p<0,01).0z kendilik
degerlendirmesinin orgiitsel baglilik ile arasinda ¢ok kuvvetli yonde anlamli ve olumlu bir iligki
oldugu goriilmektedir (= 0,855; p<0,01). Benzer sekilde 6z kendilik degerlendirmesinin is
tatmini ile arasinda ¢ok kuvvetli yonde anlamli ve olumlu bir iliski oldugu goriilmektedir (r=
0,830; p<0,01). Oz kendilik degerlendirmesinin isten ayrilma niyeti ile arasinda kuvvetli yonde
anlamli ve olumsuz bir iliski oldugu gériilmektedir (r=-0,524; p<0,01). Orgiitsel baglilik ile is
tatmini arasinda ¢ok kuvvetli yonde anlamli ve olumlu bir iliski oldugu goriilmektedir (r= 0,821;
p<0,01). Diger taraftan orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda kuvvetli yonde anlamli
ve olumsuz bir iliski oldugu goriilmektedir (r=-0,546; p<0,01). Son olarak is tatmini ile isten
ayrilma niyeti arasinda da oldukca kuvvetli anlamli ve olumsuz bir iliski bulundugu
goriilmektedir (r=-0,608; p<0,01). Yapilan yol analizlerine iliskin sonuglar asagida agiklanmistir.

Hipotez 1: YEM uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar igerisindedir (Ax*=2034,072,
Ay*/sd=2,790, p>0,05, RMR= 0,078, RFI= 0,919, CFI= 0,939, GFI= 0,903 RMSEA=0,062)
boylelikle model kabul edilmistir. Modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin anlamli
olup olmadiklarina yonelik yol analizi yapilmistir. Buna goére prosediir adaletinin, 6z yeterlik
(p=0,000; p<0,05), umut (p=0,000; p<0,05), dayaniklilik (p=0,000; p<0,05) ve iyimserlik
(p=0,003; p<0,05) tizerinde anlaml etkisi bulundugu goriilmektedir. Benzer sekilde dagitim
adaletinin, 6z yeterlik (p=0,000; p<0,05), umut (p=0,000; p<0,05), dayaniklilik (p=0,000; p<0,05)
ve iyimserlik (p=0,008; p<0,05) iizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir. Etkilesim
adaletinin de 6z yeterlik (p=0,000; p<0,05), umut (p=0,000; p<0,05), dayaniklilik (p=0,000;
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p<0,05) ve iyimserlik (p=0,024; p<0,05) iizerinde anlamli etkileri oldugu anlasilmaktadir.
Boylelikle, Hipotez 1’in desteklendigini ifade etmek miimkiindiir.

Hipotez 2: YEM olusturulmus (Ay>=435,667, Ayx?*/sd=2,085, p>0,05, RMR= 0,065, RFI= 0,928,
CFI= 0,933, GFI= 0,970 RMSEA=0,048) ve model kabul edilmistir. Yol analizine gore; prosediir
adaletinin is tatmini (p=0,000; p<0,05) iizerinde anlaml1 etkisi bulundugu goriilmektedir. Benzer
sekilde dagitim adaletinin is tatmini (p=0,000; p<0,05) iizerinde anlamli etkisi bulundugu
goriilmektedir. Ancak etkilesim adaletinin is tatmini (p=0,849; p>0,05) iizerinde anlamli etkisi
olmadig1 anlagilmaktadir. Bu durumda Hipotez 2 kismen desteklenmektedir.

Hipotez 3: YEM sonuglarina gore (Ay*>=418,027, Ay?*/sd=2,029, p>0,05, RMR= 0,064, RFI=
0,929, CFI= 0,951, GFI= 0,979 RMSEA=0,047) model kabul edilmistir. Yol analizi sonuglarina
gore prosediir adaletinin isten ayrilma niyeti (p=0,576; p>0,05) flizerinde anlamli etkisi
bulunmadigi goriilmektedir. Benzer sekilde dagitim adaletinin isten ayrilma niyeti (p=0,004;
p<0,05) tizerinde anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir. Ancak etkilesim adaletinin isten
ayrilma niyeti (p=0,028; p<0,05) iizerinde anlamli etkisi oldugu anlagilmaktadir. Bu durumda
Hipotez 3 kismen desteklenmektedir.

Hipotez 4: YEM sonucu (Ay*>=453,939 Ay?/sd=2,193, p>0,05, RMR= 0,075, RFI= 0,922, CFI=
0,924, GFI= 0,965 RMSEA=0,051 olusturulan model kabul edilmistir. Yol analizi sonuglar1 ile
prosediir adaletinin oOrgiitsel baglilik (p= 0,000; p<0,05) iizerinde anlamli etkisi bulundugu
goriilmektedir. Benzer sekilde dagitim adaletinin 6rgiitsel baglilik (p=0,003; p<0,05) iizerinde
anlamli etkisi bulundugu goriilmektedir. Ancak etkilesim adaletinin orgiitsel baglilik (p=0,849;
p>0,05) tizerinde anlamli etkisi olmadigi anlasilmaktadir. Bu durumda Hipotez 4 kismen
desteklenmektedir.

Hipotez 5: YEM sonuglarina gore (Ax>=1196,528 Ay?/sd=2,947, p>0,05, RMR= 0,086, RFI=
0,958, CFI= 0,939, GFI= 0,902 RMSEA=0,065) model kabul edilmistir. YEM’de yer alan
degiskenler arasindaki iligkilerin anlamli olup olmadiklarina ydnelik yol analizi yapilmis ve
bulgular neticesinde 6z kendilik degerlendirmesinin, 6z yeterlik (p=0,000; p<0,05), umut
(p=0,000; p<0,05), dayaniklilik (p=0,000; p<0,05) ve iyimserlik (p=0,023; p<0,05) iizerinde
anlaml etkisi bulundugu sonucuna ulagilmistir. Bu durumda Hipotez 5 desteklenmektedir.

Hipotez 6: YEM sonuglarina gore (Ax*>=133,101 Ay*/sd=2,218, p>0,05, RMR= 0,066, RFI=
0,957, CFI= 0,922, GFI= 0,966 RMSEA=0,051) model kabul edilmistir. Yol analizi sonucunda
0z kendilik degerlendirmesinin ig tatmini (p=0,000; p<0,05) lizerinde anlamh etkisi bulundugu
goriilmektedir. Bu durumda Hipotez 6 desteklenmektedir.

Hipotez 7: YEM sonuglarina gore (Ay*=162,265 Ay?*/sd=2,847, p>0,05, RMR= 0,137, RFI=
0,950, CFI= 0,954, GFI= 0,978 RMSEA=0,063) model kabul edilmistir. Degiskenler arasindaki
iligkilerin analizine yonelik neticede 6z kendilik degerlendirmesinin isten ayrilma niyeti
(p=0,058; p>0,05) {izerinde anlamli etkisi bulunmadig1 goriilmektedir. Bu durumda Hipotez 7
desteklenmemektedir.

Hipotez 8: YEM sonuglarina gore (Ax>=157,936 Ay*/sd=3,037, p>0,05, RMR= 0,082, RFI=
0,953, CFI= 0,859, GFI= 0,934 RMSEA=0,066) model kabul edilmistir. Yol analizi sonuglari ile
0z kendilik degerlendirmesinin orgiitsel baglilik (p=0,000; p<0,05) iizerinde anlamli etkisi
bulundugu goériilmiistiir. Bu durumda Hipotez 8 desteklenmektedir.

Hipotez 9: YEM sonuglariyla (Ay?>=1822,568 Ay?/sd=2,921, p>0,05, RMR= 0,066, RFI= 0,922,
CFI= 0,936, GFI= 0,929 RMSEA=0,064) model kabul edilmistir. Yol analizinde, etkilesim
adaletinin is tatmini iizerindeki etkisi anlamli bulunmadigi i¢in modele dahil edilmemistir.
Prosediir adaletinin is tatmini tizerindeki etkisi anlamli iken psikolojik sermayenin modele dahil
edilmesiyle etkinin anlamsizlastigi (p=0,800; p>0,05) goriilmektedir. Benzer sekilde dagitim
adaletinin is tatmini iizerindeki etkisi anlamli iken psikolojik sermayenin modele dahil
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edilmesiyle etkinin anlamsizlastig1 (p=0,788; p>0,05) anlasilmaktadir. Sonug olarak prosediir ve
dagitim adaletinin is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin 6z yeterlik, umut,
dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin tam aracilik etkisinden bahsetmek miimkiindiir. Bu
durumda Hipotez 9 kismen desteklenmektedir

Hipotez 10: Orgiitsel adalet algismin drgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin
aracilik roliinii agiklamaya yonelik olusturulan model kabul edilmistir (Ay*=1934,412
Ay*/sd=3,110, p>0,05, RMR= 0,079, RFI= 0,912, CFI= 0,919, GFI= 0,924 RMSEA=0,068). Yol
analizinde, etkilesim adaletinin oOrgiitsel baglilik {izerindeki etkisi anlamli bulunmadig1 i¢in
modele dahil edilmemistir. Prosediir adaletinin 6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisi anlamli iken
psikolojik sermayenin modele dahil edilmesiyle etkinin anlamsizlastigi (p=0,340; p>0,05)
goriilmiistiir. Benzer sekilde dagitim adaletinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi anlamli iken
psikolojik sermayenin modele dahil edilmesiyle etkinin anlamsizlastigi (p=0,344; p>0,05)
anlasilmaktadir. Sonug olarak prosediir ve dagitim adaletinin Orgiitsel baglilik iizerindeki
etkisinde psikolojik sermayenin 6z yeterlik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin tam
aracilik etkisinden (p=0,000; p>0,05) bahsetmek miimkiindiir. Bu durumda Hipotez 10 kismen
desteklenmektedir.

Hipotez 11: Analiz sonucu uyum degerleri kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu igin
(Ay*=2077,946 Ay*sd=3,007, p>0,05, RMR= 0,070, RFI= 0,913, CFI= 0,954, GFI= 0,909
RMSEA=0,066) olusturulan model kabul edilmistir. Yol analizinde prosediir adaletinin isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisi anlamli bulunmadigi i¢in modele dahil edilmemistir. Dagitim
adaletinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi anlamli iken psikolojik sermayenin modele dahil
edilmesiyle etkinin anlamsizlastigi (p=0,815; p>0,05) goriilmektedir. Benzer sekilde etkilesim
adaletinin igten ayrilma niyeti izerindeki etkisi anlamli iken psikolojik sermayenin modele dahil
edilmesiyle etkinin anlamsizlastig1 (p=0,844; p>0,05) anlasilmaktadir. Sonug¢ olarak dagitim ve
etkilesim adaletinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin 6z yeterlik,
umut, psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin (p=0,000; p>0,05) tam aracilik etkisinden
bahsetmek miimkiindiir. Bu durumda Hipotez 11 kismen desteklenmektedir.

Hipotez 12: Uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisinde olmasi ile (Ayx*=1349,762
Ay?/sd=2,406, p>0,05 RMR= 0,072, RFI= 0,959, CFI= 0,952, GFI= 0,918, RMSEA=0,055)
model kabul edilmistir. Yol analizi sonucu; 6z kendilik degerlendirmesinin is tatmini lizerindeki
etkisi anlamli iken psikolojik sermayenin modele dahil edilmesiyle etkinin anlamsizlagtig
(p=0,916; p>0,05) goriilmektedir. Sonug¢ olarak 6z kendilik degerlendirmesinin is tatmini
iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin 06z yeterlik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik
boyutlariin (p=0,000; p>0,05) tam aracilik etkisinden bahsetmek miimkiindiir. Bu durumda
Hipotez 12 desteklenmektedir.

Hipotez 13: YEM bulgularinda uyum degerlerinin kabul edilebilir sinirlar igerisindedir
(Ay>=1526,449 Ay?/sd=2,731, p>0,05, RMR= 0,079, RFI= 0,911, CFI= 0,924, GFI= 0,914
RMSEA=0,061), model kabul edilmistir. Yol analizinde, 6z kendilik degerlendirmesinin orgiitsel
baglilik lizerindeki etkisi anlamli iken psikolojik sermayenin modele dahil edilmesiyle etkinin
anlamsizlagtig1 (p=0,924; p>0,05) goriilmektedir. Sonug olarak 6z kendilik degerlendirmesinin
orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin 6z yeterlik, umut, dayaniklilik ve
iyimserlik boyutlarinin tam aracilik etkisinden bahsetmek miimkiindiir. Bu durumda Hipotez 13
desteklenmektedir.

Hipotez 14: Oz kendilik degerlendirmesinin isten ayrilma niyeti (p=0,058; p>0,05) iizerinde
anlamli etkisi bulunmadigi daha 6nce yapilan yol analizi sonucunda tespit edilmistir. Aracilik
etkisinin arastirilabilmesi i¢in gerekli sartlardan birincisi bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni
anlaml bir sekilde yordamasi oldugu i¢in analize devam edilmemistir. Bu durumda Hipotez
14’lin desteklenmedigini ifade etmek miimkiindiir.
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Sonuc ve Tartisma

Calisma sonuclarina bakildiginda bireylerin 6rgiitsel adalet algilarinin bireysel ve orgiitsel ¢iktilar
iizerindeki etkisinde dagitim adaletinin her kosulda etkin rol oynadigi goriilmektedir. Bu
baglamda ¢alisanlarin dagitilan kaynaklarin adaletinden etkilendikleri ya da kendi elde ettikleri
ile diger calisanlarin elde ettiklerini kiyasladiklarini sylemek yanlis olmayacaktir. Bu algilarin,
is tatminine olan etkisi ve isten ayrilma niyetine olan etkisi orgiitler agcisindan 6nemlidir. Diger
yandan ¢alisanlarin psikolojik problemleri is tatminine ve orgiite olan bagliliklarina yansiyacagi
gibi is giiciine ve orgiitten ayrilma niyetine de etki edecektir. Bu da orgiite fazladan maliyet olarak
yansiyacaktir. Bu baglamda calisanlarin yetersiz ya da giigsiiz yanlari degerlendirilerek,
bireylerdeki pozitif ve negatif yonleri ¢oziimlemek 6rgiit yonetiminin dikkate almas1 gereken bir
husustur.

Caliganlarin kisilik 6zelliklerinin pozitif olmasi ile pozitif o6rgiitsel degiskenlerin de olumlu yonde
etkilendigi goriilmektedir. Calisanlarin 6z kendilik degerlendirmelerinin gii¢clendirilmesi ile is
yasaminda karsilasilan problemlere dair ¢6ziim aradiklari, ¢aba gosterdikleri, zor durumlara karst
dayaniklilik sergiledikleri goriilmektedir. Bu noktada 6z kendilik degerlendirmesi ile psikolojik
sermayenin birlikte yer aldigi bir arastirma konusuna rastlanmamustir. Bu noktada kisilik
ozellikleri ile bireylerin kendilerini degerlendirmeleri, arastirma modelinin merkezinde yer alan
psikolojik sermayenin, bireysel ve orgiitsel degiskenler ile biitiinciil ele alinmasi orgiitsel davranig
alanina katki saglayacaktir.

Orgiitte calisanlarin sorunlarina yonelmek, sorunlari tespit etmek ve bunlara vurgu yapmak
degisimin merkezinde olan insan unsuruna yonelmek stratejik insan kaynaklari noktasinda
tizerinde durulmasi gereken bir husustur. Bu noktada g¢alismamizin merkezinde yer alan
psikolojik sermaye konusu, stratejik yoOnetimin hedefledigi siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglamada nem arz etmektedir. Insan unsurunun ¢alisma disiplinine etki eden faktorler sadece
digsal degildir. Psikolojik sermaye kavrami bu noktada insan kaynaklari uygulamalarinda
arastirma odagimi insanin tasidigi i¢sel etkilere yonlendirmektedir. Degisimin ve iyilesmenin
insanin kendi Oziinde baslayacagi bakis acisindan yola c¢ikan pozitif Orgiitsel davranis
perspektifinde; insanin sahip oldugu yetkinlikler ile kendilik degerlendirmesi cergevesinde
zorluklar ve belirsiz gorevlerle bas edebilmesi agisindan biitiinsel bir yaklasimla ele alinmasi
Onem arz etmektedir.

Miihendislik alaninda ¢igir agacak gelismeler kaydedilmesi havacilikta insan faktoriiniin
Oneminin azalmasina etki edememistir. Bunun en 6nemli sebeplerinden birisi de orgiitiin etkili,
verimli ve etkin olma hedeflerinin ¢alisanlarin davranis tutum ve algilar ile biitiinciil bir sarmal
olugturmasindan kaynakli olmasidir. Bireyin benligi ve diger orgiit calisanlar ile iligkisinde
dinamik, bir o kadar da karmagik bir ag yapisi sergilemesi orgiit i¢indeki farkli 6gelerde
¢Oziimlemelere gidilmesine yol agmaktadir. Yasanan degisimler ve doniisiimler ile sivil havacilik
sektoriinde artan rekabetin, insan kaynaklari agisindan bakildiginda ise uygun calisan
secilmesinde ve calisanlarin egitimlerinin siirdiiriilebilir hale gelmesinde bilingli ve planl
calismalar1 beraberinde getirdigi goriilmektedir. Nitekim igletmelerin ¢alisanlarina sagladiklart
egitim imkanlar; sektoriin teknolojik alt yapisma dair donanimlar konusunda personele saglanan
egitimler hizmet sektdriinde, miisteri memnuniyeti ilkesi dogrultusunda verilen egitimlerle, insan
kaynagina yatirnm dogrudan isaret etmektedir. Isletmelerin galisanlara sunduklari egitim
imkanlari, ¢alisanin bilgi ve tecriibe ile donatilmasi gibi faaliyetler Orgiite maliyet olarak
yansimaktadir. Hi¢ kuskusuz Orgiitler insan faktoriine yapmis olduklart maliyetler ve
kazandirdiklar tecriibeler dogrultusunda ¢alisanini kaybetmek istemeyecektir.

Bulgular 1s181nda psikolojik sermayenin orgiitsel ve bireysel degiskenler baglaminda aracilik rolii
oldugu goriilmiis, benzer caligmalar1 destekler nitelikler ortaya konulmustur. Bu sonug Totawar
ve Nambudiri’nin (2014) orgiitsel adaletin is tatmini ve orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini
psikolojik sermayenin aracilik rolii tizerinde yapmis olduklar1 ve dnemli 6l¢iide roli oldugunu
tespit ettikleri ¢aligma ile uyum sergilemektedir. Diger yandan Coban (2013) etkilesim adaleti ile
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orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski olup olmadigini ve yine psikolojik
sermayenin bu iliskide aracilik etkisini tespit etmeye caligmistir. Sonuglar psikolojik sermayenin
bu iligki lizerinde tam aracilik etkisi oldugunu ortaya koymustur. Ancak psikolojik sermayenin
dagitim adaleti ile orgiitsel baglilik iizerinde araci etkisinden s6z edilememistir. Caligmamizda
ise Orgiitsel adalet algisinin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik
rolii, prosediir ve dagitim adaletinin tam aracilik rolii ile desteklenmistir. Calismanin onciilleri
arasinda yer alan ve bireysel faktor olarak modele dahil edilen 6z kendilik degerlendirmesinin
bir¢cok mesleki ve orgiitsel ¢iktilar ile iliskili oldugu literatiirde ortaya konmustur. Judge, Bono
ve Locke’un (2000) arastirmalarinda 6z kendilik degerlendirmesi yiiksek olan bireylerin
islerinden daha fazla tatmin olduklarina dair bulgular1 ¢alismamiz ile paralellik gostermektedir.
Bununla birlikte psikolojik sermayenin 6z kendilik ve is tatmini iliskisinde aracilik rolii oldugu
goriilmiistiir. Oz kendilik degerlendirmesi ve psikolojik sermayenin ortak alt boyutlarindan 6z
yeterlik, Luthans, Vogelsesang ve Lester (2006) tarafindan bireylerin mutlulugunda ve isten
duyduklar tatminde olumlu yonde etkili oldugu yoniiyle dogrulanmistir. Yine 6z yeterligin
calisanlarin orgiitsel bagliliginda belirleyici unsur oldugu ortaya konmustur. Calismamizin 6z
kendilik degerlendirmesi ile orgiitsel baglilik iliskisine yonelik arastirma kisminda olumlu ve
anlaml1 yonde bir iliski ortaya konmustur. Diger yandan psikolojik sermayenin bu iliskideki
aracilik roli de dogrulanmistir. Literatiirde bu konuda benzer bir iliskiye dair caligmaya
rastlanmazken, 6z yeterlik ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastiran Arya, Sharma ve
Singh’in (2012) aymi yonlii anlamli sonuglart ile ¢alismamiz iligski gdstermektedir. Bu noktada
kendini bilmek ve tanimlayabilmek olarak yalin bir sekilde ifade edebilecegimiz 6z kendilik
degerlendirmesinin psikolojik sermayenin bir dnciilii olarak degerlendirilebilecegini, 6te yandan
modelde yer alan psikolojik sermayenin ardillar1 konumundaki orgiitsel baglilik ve is tatmini ile
ayni yonde ve pozitif bir iliski sergilediginden s6z etmemiz yerinde olacaktir. Akgiindiiz ve
Akdag (2014) arastirmalarinda calisanlarin 6z kendilik degerlendirmeleri ile isten ayrilma
niyetleri arasinda anlamli bir iligki oldugunu belirlemislerdir. Arastirmacilar 6z kendilik
degerlendirmesi alt boyutlarindaki artis ile isten ayrilma niyetlerinin de artacagini ifade
etmislerdir. Ancak ¢alismamizda 6z kendilik degerlendirmesi ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli bir iliskiye rastlanmamistir. Oz kendilik degerlendirmesinin isten ayrilma niyetini anlamli
bir sekilde yordamadigi goriildiigiinden analize devam edilmemis ve psikolojik sermayenin
aracilik rolii incelenememistir.

Degerlendirmelerin neticesi orgiitsel adaletin alt boyutlarinda yer alan prosediir ve dagitim
adaletinin is tatmini ve Orgiitsel baglilik iliskisinde anlamli ve olumlu yonde bir iliski oldugunu
dogrulamistir. Etkilesim adaleti ile iliskilerinde yordama goriilmediginden psikolojik sermayenin
aracilik roliine dair analize dahil edilmemistir. Bu noktada bireylerdeki prosediir ve dagitim
adaletindeki algilarin yiiksek olmasi ile islerinden duyduklar tatmin ile orgiite bagliliklarinin
artacagini, diger yandan psikolojik sermayenin de araci bir rol iistlendigini vurgulamakta fayda
goriilmektedir. Bu noktada drneklemimizde yer alan sivil havacilik igletmesi ¢alisanlarinin da
caligsmalarinin ve emeklerinin karsiliklarini aldiklarina dair inanglari, dagitim adaletinin etkin bir
bicimde kullanildig1 yoniindedir ki bu da calisanlarin orgiite olan bagliliklarini olumlu yonde
etkilemektedir. Diger yandan ¢aligmanin adalet algis1 ile is tatmini iliskisindeki bulgular1 literatiir
ile benzerlik géstermektedir (Robinson, 2004; Cohen-Charash ve Spector, 2001; Aryee, Pawan
ve Zhen, 2002). Bu noktada elde edilen bulgular ¢alisanlarin adalet algilarinin artmasi ile is
tatminlerinin de arttig1 yoniindedir. Psikolojik sermayenin aracilik roliinden bahsedecegimiz bir
diger iliski ise oOrgiitsel adalet ile isten ayrilma niyetindedir. Calisma bulgulari sonucunda
calisanlarin etkilesim adaleti ile dagitim adaletine dair algilar1 arttik¢a isten ayrilma niyetlerinin
azaldig1 goriilmiistiir. Bu baglamda bulgular literatiir ile paralellik gostermektedir (Hassan, 2002;
Farooq ve Farooq, 2014; Aghaei, Moshiri ve Shahrbanian, 2012; Bandhanpreet, Mohindru ve
Pankaj,2013).
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Calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini arttirmalarini saglamak, destekleyici faaliyetleri
gerceklestirerek de miimkiin olacaktir. Bu da orgiitlerin ¢calisanlarina bilissel ve duyussal anlamda
da yatirim yapmalarini, bireylerin kendilerini gelistirmeleri i¢in olanaklar sunmalarini ve onlari
desteklemelerini gerektirmektedir. Bu sebepledir ki orgiit yoneticilerine; insan kaynaklarinin en
onemli uygulamalarindan biri olan egitim faaliyetleri, bireylerin olumsuz yanlarina
odaklanmaktan ziyade pozitif davraniglarina odaklanarak bu pozitif noktalar1 verimlilige
doniistlirebilmek iizere Onerilmektedir. Bu dogrultuda orgiit icerisinde psikolojik rehberlik ve
danigma merkezlerinin kurulmasi, {ist yonetim de dahil olmak iizere tim c¢alisanlarin kisisel
gelisim konusunda egitilmesi 6nemlidir. Ozellikle psikolojik sermaye diizeyleri diisiik olan
meslek gruplarina yonelik bu tarz diizenlemelerle, ¢alisanlarin ig tatminlerinde ve psikolojik
sermayelerinde 6nemli 6l¢iide olumlu gelisme saglanacagi diisiiniilmektedir.

Aragtirma neticesinde edinilen bulgular, verilerin toplanmasi esnasinda kullanilmis 6rneklem
geregince farklilik sergileyebileceginden arastirmaya dair bulgular verilerin alindig1 6rneklem ile
sinirli bulunmaktadir. Bu sebeple bagka oOrneklem arastirmalari i¢in modeli test etmek
gerekmektedir. Arastirma tasarimi kesitseldir. Elde edilen veriler 2015 yilina aittir ve arastirma
kapsaminda ele alimmis olan degiskenlerin zaman zarfinda varyasyona ugrayabilecegi
degerlendirilmelidir. Ortak yontem varyanst ve sosyal begenirlik simirliliklari sonuglarin
degerlendirilmesinde dikkate alinmalidir.

Aragtirma sektor bazinda kamu ve 6zel olarak degerlendirilmis, katilimcilar bu iki sektor
igerisinden rastgele secilmistir. Kamu ve 06zel sektor ¢alisanlarinin degiskenler tizerindeki
farkliliklarina yonelik hipotez sunulmamustir. Gelecekteki g¢aligmalarda sivil havacilik
calisanlarinin psikolojik sermaye ve orgiitsel baglilik ve isten ayrilma diizeylerinin kamu ve 6zel
sektdr ayriminda incelenmesi onerilmektedir. Calismada 6z kendilik degerlendirmelerinin iste
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii goriillmemistir. Negatif bir
ardil olarak modelde yer alan isten ayrilma niyeti degiskeninin yerine bir bagka negatif ardil
olarak is arama davranisi ve galisan devamsizligi arastirma konusu olarak ele alinabilir.

Caligmanin evreni sivil havacilik igletmelerinden olusmaktadir. Sivil havacilik sektorii
calisanlarinin, isten ayrilmalart durumunda transfer olacaklar1 sektorler, yaptiklari iglerin
uzmanlik tagimasi, edindikleri tecriibelerin ise sektore bagli olmasi sebebi ile kisitli oldugu
varsayllmaktadir. Gelecekte yapilacak arastirmalar i¢in merkezde psikolojik sermayenin
incelenecegi caligmalarda orneklemin farkli sektor caliganlarindan segilmesi Onerilmektedir.
Gelecekteki caligmalarda baska kaynaklarin degerlendirilmesi ve belirlenmis zaman
dilimlerinden toplanan veriler ile ortak yontem varyansiyla beraber sosyal begenirlik etkilerinin
en aza indirgenmesi agisindan O6nem arz etmektedir. Sivil havacilik isletmeleri evreninde
yapilacak arastirmalar iginse, 6rneklem olarak; islerinde risk faktorii yiiksek olan pilotlarin, bakim
personelinin ve emek yogun calisan hostesler ile yer hizmetleri calisanlarinin psikolojik
sermayelerinin orgiitsel ve bireysel degiskenlerle iliskisinin arastirilmasi nerilmektedir.
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Extensive Summary

The change accelerated by technology is reflected in the types of capital that provide
organizations with competitive advantage and their importance is increasing day by day. In
today's conditions, financial, physical and technological capital is no longer sufficient for
organizations to ensure the sustainability and advantage of competition. At this point, the
importance of human factor for organizations and the importance of human and social capital and
positive psychological capital are increasing.

Psychological capital is a holistic concept related to the social capital formed as a result of the
relations between individuals and the formation of organizational networks with the knowledge,
skills and experiences of the employees of the organization. The concept of psychological capital
will be able to reveal the power of human factor, which is the most important element of the
organization, at the point where it operates with other types of capital.

With this research, psychological capital will be considered within the framework of a holistic
model and the contribution of organizational behavior to literature of will be analyzed as well as
the dynamics of organizational psychological capital concept will be put forward in the context
of civil aviation employees.

In this study, a research model has been developed in order to reveal the relationships between
variables more clearly. The proposed research model tests that organizational justice and core-
self evaluation will affect job satisfaction, intention to leave, and organizational commitment,
mainly placing psychological capital at center When the structural equation model is considered
as a whole, it is seen that there are statistically significant relationships between all variables.

Fourteen main hypotheses were derived from the study. In order to test the hypothesis, structural
equation model was established, and path analysis was applied to describe the relationships
between variables. The model consists of six main variables. At the center of the model there is
psychological capital, the perception of organizational justice as the primary variable and core-
self evaluation; outcome variable includes job satisfaction, organizational commitment, and
intention to leave.
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By testing the research model, it has been uncovered that organizational justice and core self
evaluation are the forerunners of psychological capital; job satisfaction, intention to leave, and
organizational commitment are the outcomes. In other words, it is proven that psychological
capital plays a mediating role at the variables of the model.

In this study, it has been set forth that organizational commitment and organizational justice were
evaluated as organizational outcomes; the perception of organizational justice and core-self
evaluation were effective on the job satisfaction variable, which was also considered as individual
output. However, it has been determined that these perceptions were influenced by the
psychological capital of the individual. On the other hand, it was found out that organizational
justice and core self evaluation, which were taken as a premise, had a significant effect on the
individual and organizational outputs in the model. While the perception of organizational justice
had a significant effect of psychological capital on intention to leave it was seen that core-self
evaluation had no significant effect on intention to leave.

Today's organizations will be able to manage the changes and uncertainties in the most accurate
and effective way and thus to maintain their existence in the most effective way, by hiring the
employees with superior quality and high psychological capital for the organization. However, it
will also be possible by carrying out supportive activities to increase the psychological capital
levels of existing employees. This requires organizations to invest in their employees in cognitive
and affective terms, create opportunities for individuals to develop themselves and support them.
For this reason, the education activities, which is one of the most important applications of the
human resources of the organization managers, should be focused on the positive behaviors of
individuals rather than focusing on the negative aspects of individuals. For this purpose, it is
recommended to carry out studies supporting individual development in order to turn positive
points into efficiency. In this respect, it is important to establish psychological guidance and
counseling centers within the organization and to train all employees, including senior
management, on personal development. It is considered that such arrangements, especially for
occupational groups with low psychological capital levels, will significantly improve employee
satisfaction and psychological capital.

As the findings obtained from the research may differ according to the sampling used during data
collection, the findings of the research are limited to the sampling from which the data were
obtained. For this reason, it is necessary to test the model for other sampling studies. The research
design is cross-sectional. It should be evaluated that the variables considered in the scope of the
research may undergo variation over time. In this context, it is worth noting that the findings
obtained from the study are limited to year 2015. The scales used in the study consist of
assessment items directed to individuals at the same time and assess the perceptions of individuals
within this scope. Therefore, it should be considered that there will be the effect of social
desirability and common method variance when evaluating the results.

The research was evaluated through public and private sectors and participants were randomly
selected from both. No hypothesis has been presented for the analysis of public and private sector
employees on variables. In future studies, it is suggested that the level of psychological capital
and organizational commitment and turnover of civil aviation employees should be examined by
considering the differences between public and private sectors. In the study, the mediating role of
psychological capital towards the effect of core-self evaluation on intention to leave was not
perceived. As a negative successor, job search behavior and employee absenteeism as another
negative successors can be considered as a research subject instead of the variable of intention to
leave. There has not been determined a meaningful relationship between core-self evaluation
variable, being as an individual variable in our model, and intention to leave. At this point, the
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mediator role of psychological capital can be investigated by forming a model with five
personality traits that can be considered as an individual factor instead of core-self evaluation.

The context of the study consists of civil aviation enterprises. In case of the employees of civil
aviation sector leave their job, it is assumed that there will be limited job opportunities because
of fact that the sector they will transfer, the expertise they carry out, and the experience they
receive depends on the sector. For the future researches that will be conducted, it is recommended
that the sampling must be selected from different sector employees and the focus must be on the
examining psychological capital. Thus, it can be analyzed that at which points the findings can
exhibits the differences and similarities. In future studies, it is important to evaluate other sources
and to minimize the effects of social likelihood as well as the common method variance with the
data collected from specified periods.

On the other hand, for the explores to be conducted in the civil aviation business environment, it
is suggested that the research of the relationship between psychological capital and organizational
and individual variables of pilots and labor-intensive stewardesses who have high risk factors in
their work, as sampling.
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