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OZET

PSIKOLOJiK PERSONEL GUCLENDIRME iLE PSIKOLOJIK iYI OLUS
ARASINDAKI ILISKIDE PSIKOLOJIK SERMAYENIN ARACI ROLU: OTEL
ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Baris ibrahim DILEK

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Ana Bilim Dali, Doktora, Aralik 2023
Tez Damsmani: Do¢. Dr. Metin KAPLAN

Bu arastirmanin amaci psikolojik sermayenin psikolojik personel giiclendirme ile

psikolojik 1iyi olus arasindaki iliskide araci roliinii analiz etmektir. Arastirmanin

orneklemini Nevsehir ilinde faaliyet gosteren otel isletmeleri c¢alisanlar

olusturmaktadir. Arastirma bulgularmma gore psikolojik personel giiclendirmenin

psikolojik i1yi olus {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit

edilmistir. Benzer sekilde psikolojik personel giiglendirmenin o6zerklik ve etki

boyutlarmin da psikolojik 1yi olus {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip

oldugu tespit edilmistir. Ancak psikolojik personel giiclendirmenin anlamlilik ve

yeterlilik boyutlarinin psikolojik iyi olus iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi

ortaya konulmustur. Diger yandan psikolojik personel giliclendirmenin psikolojik

sermaye lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Benzer sekilde psikolojik sermayenin de psikolojik iyi olus iizerinde pozitif yonlii

anlamli etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Son olarak psikolojik sermayeyinin,

psikolojik personel giiglendirme ile psikolojik iy1 oolus arasindaki iligkide araci rolii

oynadigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Psikolojik personel giiglendirme,

Psikolojik 1yi olus.
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF PSYCHOLOGICAL CAPITAL IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL PERSONNEL
EMPOWERMENT AND PSYCHOLOGICAL WELL-BEING: A RESEARCH
IN HOTEL BUSINESS

Baris ibrahim DILEK

Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences Department of

Business Administration, December 2023

Supervisor: Dog¢. Dr. Metin KAPLAN

The aim of this research is to analyze the mediating role of psychological capital in
the relationship between psychological personnel empowerment and psychological
well-being. The sample of the research consists of employees of hotel businesses
operating in Nevsehir. According to the research findings, it has been determined
that psychological personnel empowerment has a positive and significant effect on
psychological well-being. Similarly, it has been determined that the autonomy and
impact dimensions of psychological personnel empowerment have a positive and
significant effect on psychological well-being. However, it has been revealed that the
meaningfulness and adequacy dimensions of psychological personnel empowerment
do not have a significant effect on psychological well-being. On the other hand, it
has been determined that psychological personnel empowerment has a positive and
significant effect on psychological capital. Similarly, it has been revealed that
psychological capital has a positive and significant effect on psychological well-
being. Finally, it has been determined that psychological capital plays a mediating
role in the relationship between psychological employee empowerment and

psychological well-being.

Keywords: Psychological capital, psychological personnel empowerment,
psychological well-being.
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GIRIS

Teknolojik gelismeler miisteri beklentilerindeki degisim, kalite olgusunun 6n plana
¢ikmasi, tiiketici haklarindaki yasal gelismeler, ¢cevresel belirsizlikler ve tiim bunlarin
sonucunda isletmeler arasindaki rekabetin artmasi, isletmeleri her gecen giin insan
unsuruna yatirnm yapmaya yoneltmistir. Turizm sektoriiniin emek yogun ozellik
gostermesi, yani hizmet sunumunda agirlikli olarak insan unsurunun kullanilmasi
dikkate alindiginda, insan unsurunun ayricalikli bir 6neme sahip oldugu ifade
edilebilir. Insanin psikolojik yonii dikkate alindiginda, turizm sektériinde {iriiniin
standartlastirilmasinin ne kadar giic oldugu goriilebilir. Biiyiikk yatirnmlar yapilan
insan unsurundan maksimum diizeyde verim elde etmede, insanlarin kendi
cevresindeki kisilerle olumlu iliskiler kurabilmesi, ge¢mis hayati ile barisik olmasi,
gelecege karsi pozitif bakmasi, yasam felsefesinin olmasi ve 6zgiirce karar alip karar
vermesi gibi faktorleri iceren psikolojik iyi olus diizeylerinin (ince ve Demirhan,
2022: 12) etkili oldugu literatiirde vurgulanmaktadir. Psikolojik iyi olus, kendini iyi
hissetme ve etkili ¢alismanin birlesimidir. Siirdiirtilebilir bir refah i¢in ¢alisanlarin
her daim kendilerini iyi hissetmeleri gerekmez. Calisanlarin olumsuz durumlari
yonetebilmeleri gerekmektedir. Iyi olus kavrami, mutluluk ve memnuniyet gibi
olumlu duygularin yam1 sira ilgi, baglilik, giiven, sefkat gibi duygularnn da
icermektedir. Psikolojik anlamda etkili isleyis i¢in kisinin potansiyelinin gelismesini,
kisinin hayat1 tizerinde bir miktar kontrole sahip olmasini, bir ama¢ duygusuna sahip
olmasini ve olumlu iligkiler deneyimlemeyi igermektedir (Huppert, 2009: 137-138).
Yazinda, isletmeler i¢in olumlu ¢iktilar saglayan psikolojik iyi olusun farkl
onciillerine rastlamak mimkiindiir. Bu arastirma bu oOnciillerden personel

giiclendirme ve psikolojik sermaye degiskenleri ile sinirlandirilmistir.

Hizmet sektorii, calisanlar ile miisteriler arasindaki etkilesimi ifade etmektedir.
Kaliteli hizmet ile miisterilerin elde tutulmasi ve yeni miisterilerin kazanilmasi
rekabette onemli bir avantaj saglamaktadir. Turistik otelcilik hizmeti veren isletmeler
turistlere bireysel turistik hizmet sunmasindan dolay1 calisanlarin turistlere en iyi
hizmeti sunmalart i¢in giliclendirilmeleri konusunu giindeme getirmistir.
Giiclendirilmis calisanlar, miisterilerin degisen ihtiyaclarim1 karsilama konusunda

daha fazla esneklige ve yetenege sahip olduklar1 i¢cin miisteri odakli hizmet davranisi



gosterebilirler (Tsaur vd., 2004: 35-436-437). Giiglendirme, inisiyatif almay1 ve igin
zorluklarma yaratict bir sekilde yanit vermeyi icermektedir (Laschinger vd., 2004:
527). Bu baglamda, personel giliclendirme, calisanlarin orgiit i¢inde gergeklesen
faaliyetlere dahil olma, karar verme siirecine katilma, orgiit iginde daha fazla
sorumluluk alarak organizasyon i¢in katkida bulunarak yapilacak isler, yontem ve
giic ile ilgili degisiklik yapabilme yetkisinin verilmesi olarak tanimlanabilmektedir.
Bu sayede her calisan kendini isine karst daha motive hisseder. Personel
giiclendirmenin 6nemli iki bakis acisindan birincisi; yetki paylasimini igeren iliskisel
bakis agisi, ikincisi ise yetki devri ile ¢alisani istenen amaglara yonlendirmeyi ve
bilgiye ulasmayi kolaylagtiracak etkin bir iletisim sistemi kurmayi amaglayan
motivasyonel bakis acisidir. Kararlara katilim, 6zgiir bir sekilde yenilik¢i kararlar
alabilmesi, tiim kararlara ve bilgiye kolay erisim ve son olarak yetkilendirilmis
calisanin ortaya ¢ikaracagi sonuglardan sorumlu tutulmasi; personel giiclendirmenin
onemli 4 kosulu olarak goriilmektedir (Sen ve irge, 2021:123). Giiglendirme, bireyin
hem kendisine hem de orgiite katki ve fayda saglamaktadir. Kendine olan giive

artan personel kendini gelistirecek yetenek ve yaraticilii artiran, kontrol giiciine
sahip olan bir personel haline gelecektir. Boylelikle hem personelin kazandigi hem
Orgiitiin kazandig1 bir yap1 haline doniisecektir. Yani enerjiler sinerjiye doniisecektir
(Karakas, 2014: 83). Psikolojik giiclendirmenin dort bileseni vardir: anlam, yeterlilik,
ozerklik ve etki. Anlam, bir c¢alisanin inanglari, degerleri ve davraniglari ile isin
gereksinimleri arasindaki uyumu gerektirir. Yetkinlik, kisinin is performans
yeteneklerine olan giivenini ifade eder. Ozerklik, kisinin isi iizerinde kontrol sahibi
olma duygusunu ifade eder. Etki, isletme i¢indeki énemli sonuclar etkileyebilme

duygusudur (Laschinger vd., 2004: 528-529).

Pozitif  Orgiitsel davranis “performansin  iyilestirilmesi i¢in  Ol¢iilebilen,
gelistirilebilen ve etkili bir sekilde yonetilebilen pozitif odakli insan kaynagi giiclii
yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve uygulanmasi” olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavram olumlu deneyimlerin bireyin etkili eylem kapasitesini
genislettigini ve kisisel kaynaklar {izerine insa ettigini ileri siirmektedir. Bu, tim
kaynaklar gibi pozitif psikolojik kaynaklarin da tam potansiyellerini gerceklestirmek
icin yatirnm ve gelisme gerektirdigini gostermektedir. Dolayisiyla Luthans ve ark.

(2004) pozitif orgiitsel davranis gercevesini igletmeler icin daha da genisleterek
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psikolojik sermayeye yonelik argiiman sunmustur. Ozetle pozitif psikolojik sermaye,
organizasyonlara insan katkisinin incelikli bir sekilde farkli sekillerde 6lgiilmesine
yardime1 olan boyutlarla karakterize edilen bir modeldir (Page ve Donohue, 2004: 2-
3-8). Psikolojik sermaye kavramini net olarak agiklamak i¢in sermaye tiirleri 6nem
tasimaktadir. Sermaye tiirleri ele alindiginda; geleneksel olarak kabul edilen finansal,
fiziksel ve teknolojik sermaye tiirleri siirdiiriilebilir rekabet icin temel unsurlar olsa
da artik giinlimiizde rekabet¢i ortamda yetersiz kaldigi dolayisiyla da degisime
ugradig1 goriilmektedir. Rekabet ortaminda taklit edilemeyen insan unsurunu 6n
plana ¢ikaran (Luthans ve Youssef, 2004:144) psikolojik sermaye, kisinin amaglara
ulagsmasinda dis kaynaklar1 degil; kendi kaynak ve becerilerini kullanarak hedeflerini
gerceklestirmesini saglayan yeni bir sermeye tiirii olarak ortaya ¢ikan pozitif bir
psikolojik kaynak olarak tanimlanabilmektedir. Psikolojik sermayenin; iyimserlik,
dayaniklilik, umut ve 6zyeterlik olmak iizere 4 boyutu bulunmaktadir (Thompson

vd., 2015: 3).

20. yiizyilin sonuna dogru pozitif psikolojiye olan ilgi yogunlasmis ve insanlarin
yasam kalitesini ve iyi oluslarini pozitif yonde gelistiren yaklagimlar ilgi odagi
olmaya baglamistir. Pozitif psikoloji; olumsuz durumlarin yarattigi negatif durumun
aynt zamanda olumlu durumlarin olmayist da kisinin ruh saghigmi etkiledigini ve
insanlarin basaramadigi, sorun yasadigi seylerin yerine basarili oldugu, giigsiiz

yonleri yerine gii¢lii oldugu yonlerine yogunlasan bir kavramdir.

Bu tez calismasi oncelikle psikolojik personel giiclendirme, psikolojik sermaye ve
psikolojik iyi olus kavramlarimin iligkisini ortaya koymaya odaklanmaktadir. Turizm
sektorli 6rnekleminde bu ii¢ kavram birlikte ele alan arastirmaya rastlanilamamuistir.
Bu nedenle bu arastirmanin literatiirdeki bu boslugu doldurarak, katki saglayacagi
umulmaktadir. Bu baglamda, “psikolojik iyi olus iizerinde personel giiclendirme ve
psikolojik sermaye etkili midir?" sorunsalindan hareketle, bu arastirmanin amaci
Nevsehir ili ve ilgelerinde faaliyet gosteren otel isletmeleri galisanlart 6rnekleminde,
psikolojik personel giiclendirme ve psikolojik sermayenin psikolojik iyi olus
tizerindeki etkisini ve psikolojik sermayenin psikolojik personel giiclendirme ile

psikolojik iyi olus arasindaki iligskide araci roliiniin olup olmadigini analiz etmektir.



Bu tez galismas1 dort boliimden olusmaktadir. Tlk boliimde personel giiglendirmenin
tanim1 ve kapsami, personel giiglendirme kavraminin tarihsel gelisimi, personel
giiclendirmenin unsurlari, personel giliglendirme nedenleri, personel giiglendirme
siireci, personel gii¢lendirmenin boyutlari, personel gii¢lendirmenin yarar ve
sakincalari, giiclendirmenin basarili olmasi ve personel giiclendirmenin iligkili
oldugu kavramlar, ikinci boliimde pozitif psikoloji kavrami, pozitif 6rgiitsel davranis
ve gelisimi, psikolojik sermayenin tanimi, sermaye tiirleri, psikolojik sermayenin
boyutlar1 psikolojik sermayenin 6nemi, psikolojik sermayenin fayda ve o6zellikleri,
iciincli boliimde iyi olus kavrami, Oznel iyi olus kavrami, psikolojik iyi olus
kavrami, Ryff’in ¢ok boyutlu psikolojik iyi olus modeli ile psikolojik iyi olusun
bilesenleri kavramlar1 ele alinmakta ve agiklanmaktadir. Dordiincii boliimde ise

metodolojisi agiklanan ¢alismanin bulgulari analiz edilip yorumlanmustir.



BiRINCi BOLUM
PSIKOLOJIiK PERSONEL GUCLENDIRME

1.1. Personel Giiclendirmenin Tanim ve Kapsam

Son yillarda gii¢lendirme terimi giinlik yonetim dilinin bir parcasi olarak insan
kaynaklar1 yénetimi (IKY) ve toplam kalite yénetimi (TKY) gibi zamanlarin popiiler
yonetim hareketleriyle de iliskilendirilmistir. Gii¢lendirme, yaraticiligin baskilandigi
ve ¢alisanlarin bireysel veya kolektif yollarla hosnutsuzluk gostererek yabancilastigi,
biirokratik igyerlerinin asirhlk sorununa bir ¢Oziim saglamak olarak kabul
edilmektedir (Wilkinson, 1997: 40). Dolayisiyla orgiitsel gelisim alaninda
tiretkenligin artmasi, memnuniyetsizligin azalmas1 ve iste daha fazla kaliciligi
arttirmak  amaciyla, personelin  giiclendirilmesini  artiran  organizasyonel
degisikliklere onem verilmistir (Leslie vd., 1998: 213). Orgiit uygulamalar1 ve
modern yonetim yaklagimlari igerisinde bulunan bazi yonetim stratejileri, 6zellikle
de kaynaklarinin gelistirilmesine dair yontemler, isletmelerin agir rekabet
ortamlarinda ayakta kalabilme ve biiylimesi i¢in imkan sunmaktadir. Bahsi gecen
yontemler arasinda insan kaynaklarinin gelisimine katki saglayacak zincirin
vazgecilmez parcalarindan biri de personel giiclendirmedir. Personel gii¢clendirme
kavraminin ortaya c¢ikmasi bazi sebeplere dayanmaktadir. Bu sebeplerin en

onemlileri agagidaki gibi siralanabilir (Cavus ve Akgemci, 2008: 230);

> Kiiresellesme hizinin ve rekabet ortaminin artmasiyla birlikte, yeniligin her
zamankinden daha fazla 6nem kazanarak bu yenilikleri ortaya koyabilmek

icin daha fazla 6zgiirliige ihtiya¢ duyulmasi,



> Rekabetin giin gectikgce artmasiyla verimliligin gegmis yillara gére daha fazla
olmasimi hedefleyen yonetici kadrolarmin, ¢alisanlar1 alinan kararlara dahil

etme zorunlulugu hissetmeleri,

> Yeni bir mal veya hizmet ortaya koyma ve bunlar1 gelistirmenin stratejik
olarak 6nemli hale gelmesi,

> Ogrenme duyulari acik ve performans giicii yiiksek bir organizasyon

olusturma istegi.

Literatiir incelendiginde personel giiclendirme ile ilgili farkli tanimlamalara

rastlamak miimkiindiir. Bu tanimlardan bazilar1 su sekildedir:

Spreitzer, 1993: 10°e gore personel giliclendirme, yeterli olmanin bir boyutu olarak
tanimlanmaktadir. Giiclendirilmis insanlar kendi kabiliyet ve yeteneklerinin

etkinligine inanirlar.

Mondros ve Wilson, 1994: 228’a gore personel gii¢lendirme, insanlarin giiclii
olmasimi amaclayan somut faaliyetlerde bulunmalarina izin veren psikolojik bir
durum, bir yeterlilik, kontrol ve yetki duygusudur. Bireylerin ise alinmasi, idamesi ve
gelistirilmesi, harekete ge¢cmeleri icin onlar1 motive etmek ve liderlik rolleri

iistlenmelerini saglamak bu isin bir pargasi olarak goriilmektedir.

Erstad, 1997: 325°a gore personel giiglendirme, calisan bireyin kendileri ve isleri ile
alakali kararlar1 vermek igin ihtiyaclari olan gilicii kazanmalari ve bu gici
kullanmalar1 igin yOnetici kesimin c¢aliganlara destek olma siireci seklinde

tanimlanmustir.

Luthans, 2002: 322’a gore personel giiglendirme, organizasyon igerisindeki giiciin
taninmasi ve serbest birakilmasi olarak tanimlanmistir. Ayrica, ¢alisanin gorev alani
icerisinde kimseye sormaksizin karar alip vermesine yonelik yetki ve kisileri

gelistirme siirecidir.

Kocgel, 2005: 416’e gore personel giiclendirme, ¢alisan personelin motive edilmis
hissine sahip oldugu, personellerin sahip olduklar1 bilgi ve uzmanliga kars1 daha
fazla gliven duymasi, inisiyatif aliarak ¢aligma arzu ve istegi duyduklari, olaylari

kontrol altina alabileceklerine inanmalar1 ile Orgiitin amagclart ve hedefleri



dogrultusunda ¢alismalarm1  saglayan veya destekleyen kosullar olarak

tanimlanmaktadir.

Dogan, 2006: 23°¢ gore personel giiglendirme, ¢alisan personellerin sahip olduklari
motivasyon giiclerinin ve yaraticilik yeteneklerinin kullanilmasiyla birlikte
giincelligini kaybetmis, emir verme anlamini igeren uygulamalardan vazgegerek

sorunlarin iistesinden gelen bir yaklagim olarak tanimlanmaktadir.

Brown ve Harwey, 2006: 241°e gore personel giiglendirme, Orgiit icerisindeki insan
potansiyelini agiga ¢ikaran nispeten yeni bir tekniktir. Giliclendirmenin merkezinde

giic ve karar alma diizeylerini alt kademelere diigiirmek ve gelecege dair ortak bir

vizyonun olusturulmasi amaglanmaktadir.

Col, 2008: 38’e gore personel giliclendirme, astlarin, yaptiklari isle alakali biitiin
kararlar1 yoneticilerine danigmadan alabilmesi, bunu yapabilmek adina personelin
kendini yetistirmesi i¢in gerekli egitim ve kisisel gelisim imkanlarinin isletme
kaynaklar1 ile meydana getirilmesidir. Ayrica isletmenin amaglari dogrultusunda
serbest hareket etmeyi saglayacak is ortaminin hazirlanmasi, isin yapilmasi icin
gerekli olan yetkinin ve bu yetkinin ortaya c¢ikaracagi sorumlulugun astlara

birakilmasi olarak tanimlanmustir.

Daft, 2008: 503’a gore personel giiclendirme, organizasyon i¢indeki gii¢ paylagimi,
giciin dagilimi veya calisanlarin yetkilendirilmesidir. Gii¢clendirme ile birlikte
caliganlar gorevlerini basarmak igin motivasyonlarini artirirlar. Ciinkii insanlar bir
gorevi nasil yerine getirecegine kendisi karar verir ve bunu yaparken yaraticiliklarini

kullanirlar.

Kirst, 2008: 211°e gore personel giliclendirme, yapilacak isle ilgili kisiye farkli yollar

diisiinme ve uygulama yapmak icin degisik bakis agilar1 sunan bir yaklagimdir.

Yukarida yer alan tanimlardan hareketle personel giiclendirme ile ilgili olarak su

¢ikarimlara ulagilmistir (Bakan, 2004: 100-101);

> Alt kademede ¢alisanlarin sahip olduklar: yetki ve sorumlulugun artirilmasi,



> Hiyerarsik olarak iistte yere alan ve gilice sahip olan bireylerden alinan
yetkilerin Orgiit igerisinde yer alan en alt kademede calisan bireylere

aktarilmasi,
Alt kademede c¢alisan personelin sorumluluk almasina imkan verilmesi,
Astlarin, sorunlarin iistesinden gelme yeteneklerinin gelistirmesi,

Biitiin ¢alisanlarin potansiyellerinin agiga ¢ikartilmasina yardimcei olunmast,

vV V V V

Personel giiclendirmenin sebep oldugu pozitif etkilerin ¢alisanin biitiin
yasamina yayilmasini saglama, gibi bazi ortak noktalar icerdikleri sonucuna

ulasilmistir.

Personel giiclendirme kavraminin daha net anlasilabilmesi icin personel
giiclendirmenin tarihsel gelisimi hakkinda da bilgi sahibi olunmasi gerekmektedir.
Dolayistyla personel giiglendirme kavraminin tarihsel gelisimi hakkinda asagida yer

alan bilgiler 6nem tasimaktadir.

1.2. Personel Gii¢lendirme Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Personel giiclendirme kavraminin tarihsel gelisimi incelendiginde sanayi devriminin
oncelerine dayandigi goriilmektedir. 18. yiizyilin son donemlerine ulasildiginda
tiretim silirecinin agamalarin1 teknik bilgi ve deneyimleri ile etkileyen nitelikli
zanaatkarlar karsimiza ¢ikmaktadir (Gliven, 2001). Personel giiglendirme kavraminin
1980’11 yillarin basinda kullanilmaya baslandigi goriilmektedir. Ancak personelin
tiretim esnasinda gerekli olan ve yapilmasi beklenen birtakim degisiklikleri kendi
baslarma alacaklar1 kararlarla yapmalari noktasinda bazi Onerileri bulunan Kurt
Lewin’in Onderlik arastirmalar1 da personel giiglendirme kavrami igin baslangi¢
sayilabilecek Ogeler igermektedir. Personel gliglendirme kavrammin temelini,
Douglas McGregor’un 1960’11 yillarda gelistirdigi X ve Y teorisi ile Likert’in ortaya
koydugu dort yonetim modeli olusturmaktadir. Likert ve McGregor'a gore,
personellerin yonetim ve karar alma siireglerine katilimlarinin saglanmasi ile
sorumluluk {stlenen personelin giic kazanacagini belirtmislerdir. Ortaya c¢ikan
calismalarla birlikte, personellerin tercih ve isteklerinin dikkate alinmasi, temel

yeteneklerinin belirlenmesi, yonetim ile personel arasinda etkin bir iletisim aginin



tekrar kurulmasi ile personellerin islerinde kendilerine daha ¢ok giivenip

cesaretlenmesine neden oldugu goriilmiistiir (Dogan, 2006: 23).

Personel giiclendirmenin gelisimi asagidaki tabloda kisaca ifade edilmektedir.

Tablo 1. Personel Giiglendirmenin Geligimi

1930’lar Elton Mayo ve Arkadaslarinin Islerin gerceklestirilmesi icin “yakin
Hawthorne Arastirmalari nezaretin gereksizligi kavraminin ortaya
cikist
1960°1ar Is Zenginlestirme Is gorenler icin birbirleri ile alakali is

kollar1 olugturma

1970’1ar Endiistriyel Demokrasi Is gérenlerin katilim haklarini koruma

1980°1er Kararlara Katilim Is gorenlerin yonetsel kararlara katilimim
amaglama ve bunu saglama

Personel Giiglendirme Giliniimiizde kullanilan anlamiyla
1980’lerin giiclendirme
sonrasi

Kaynak: Wilkinson, 1998: 41.

Orgiitlerde, ¢alisan kisilerin giiclerinin farkina varmasi, amaglar1 gerceklestirmesinde
etkin bir role sahip olan tekniklerden biriside personel giiclendirmedir. Yapilan
caligmalar gostermistir ki; calisanlarin gliclendirilmesi ve orgiit kiiltiirii igerisinde
degismez bir parca olarak personel giiclendirmenin etkin olabilmesi i¢in birtakim
temel unsurlara ihtiya¢ duyulmaktadir (Brown ve Harwey, 2001: 240). Bu unsurlar

asagida kisaca aciklanmustir.

1.3. Personel Giiclendirmenin Unsurlari

Personel giiglendirme yaygin olarak giiclin yeniden dagitimiyla iliskilendirilir. Ancak
pratikte gliclendirme, genellikle yonetim tarafindan tasarlanan, baglilik yaratmay1 ve
calisanlarin isletmeye katkilarini artirmayr amacglayan bir calisan katilimi bigimi
olarak goriilmektedir. Calisan katiliminin bazi bigimleri, ¢alisanlara niifuzlarim
artiracak yeni kanallar sunabilirken, ¢alisan katilimi herhangi bir hukuki yetki veya
gii¢ paylasimini igcermez. Calisan katiliminda, ¢alisanlar1 dahil etme veya calisanlara

katilim firsati verme sorumlulugu isverenlere aittir. Son yillardaki kullanimi
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baglaminda giliglendirmenin de bu yaklasimi yansittig1 goriilebilir (Wilkinson, 1997:
45-46). Dolayistyla personelin giiglendirilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan temel unsurlar su
sekilde agiklanabilir.

1.3.1. Bilgi Paylasimi ve Kararlara Katihhm

Personel giiclendirmenin en Onemli unsurlarindan birisi bilgidir. Personel
giiclendirme uygulamalarinda basar1 saglanabilmesi ic¢in, bilgiye ulasimin kolay
olmasi, bilginin tiim c¢alisanlarca paylasilmasi ve karar alma siirecinde kullanilmasi
gerekmektedir. Bilgi teknolojisinde yasanan hizli gelismeler ve isletmede bilgi
paylasiminin yayginlagmasi ile insan kaynaklari personelinin goérevlerini daha iyi
yapmalarini, c¢alisanlarin birbirlerine giiven duymalari, giiclii olmalari, inisiyatif
almalar1, merkeziyet¢i yapinin disina ¢ikmalari, is tatmininin artmasi, yonetim ve
denetimin daha etkili yapilmasini saglamaktadir. Dolayisiyla tiim bunlarin
saglanabilmesi ic¢in Orgiitiin her kademesinde bilgi akisi gozden gegirilmelidir

(Giderler Atalay, 2009: 21).

Kararlara katilim ile birlikte, personelin karar verme siirecinde aktif bir sekilde yer
almalarini ifade etmektedir. Katilim ile birlikte personelin motive edilmesi, kararlarin
durumunda iyilesmenin saglanmasi, bireysel hedefler ile orgiitsel hedefler arasinda
dengenin saglanmasi, etkinligin artmasi, personelin isten ¢ikmalarinin Oniine
gecilmesi, calisma ortaminda catisma ve siirtiismelerin Oniline gecilmesi saglanir

(Karakas, 2014: 84).

1.3.2. Sorumluluk

Sorumluluk kavrami, c¢alisanlarin isletme amaglarina uygun davranmalarini,
isletmeye ve birbirlerine karsi anlayis gostermelerini ve yiiksek kapasite ile
caligmalarim1 agiklamada kullanilirken, gii¢lendirme acisindan da 6nem teskil
etmektedir. Giiglendirme ile birlikte calisanlarin alinan kararlara katilimlarini
saglayabilmek i¢in onlara sorumluluk verilmelidir (Cuhadar, 2005: 3). Sorumluluk
isletmenin degisimi, ayakta kalabilmesi ve isletmenin performansi i¢in firsat
sunmaktadir. Calisanlar, isletmeye fayda saglayabilecekleri konularda karar alip

vermeleri i¢in gli¢lendirilmekte ve ortaya ¢ikacak sonuglardan sorumluluk
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duyacaklardir. Calisanlarin birbirlerine karst sorumluluk duymasi, ortak amagclara
yonelik caligmalarda bulunmasi ve ellerinden geleni yapmalar icin gerekli ¢aligma

ortaminin hazirlanmasi saglanmalidir (Dogan, 2006: 51-52).

Sorumluluk, c¢alisanlarin is davranislari ve siireclerinin baslatilmasindaki ve
devamindaki 6zerklik algisini ifade etmektedir. Bireyin eylemleri i¢in nedensel
sorumlulugu vardir. Sorumluluk, bir calisanin is yerinde yapmis oldugu gorevler
sonucunda stratejik, idari veya faaliyet sonuglarin1 ne derecede etkileyebilecegini
yansitir. Bagka bir deyisle, calisanlarin bir hedefe dogru ilerlemesi; sorumluluk ile
birlikte calisanlarin yoneticilere karsi olan giivenlerini de arttirmaktadir (Samad,

2007: 256).

Orgiitsel yap1 igerisinde odiillendirmenin adil bir sekilde yapilir ise gii¢lendirilmis
calisanin performansina ait geribildirimin saglanmasi; ¢alisan verimliligi agisindan

biiylik 6neme sahiptir (Sahin, 2007: 18).

Personel giiclendirmeyi hizlandiran ve daha kolay uygulanmasimi saglayacak bir
diger unsurda; caliganlarin toplum Oniinde 6vme ve yliceltmedir. Kisiyi motive
etmenin en kolay yolu; onun bagkalar1 tarafindan takdir edilmesinin goriiliip,
tanminmasini saglamaktir. Ovgii bireylerin kendine olan giivenlerini de artiracaktir

(Dogan, 2006: 53).

1.3.3. Odiillendirme ve Ovgii

Odiillendirme; orgiitiin  ihtiyag duydugu kisileri ise almmasi, orgiit iginde
devamliliginin saglanmasi ile ¢alisanlarin motivasyon ve c¢abasini artirarak, orgiitiin
amaclarina ulagmasii saglayacak hedef ile taktikleri uygulama ve gelistirme

stirecidir (Karatepe, 2015:123).

1.3.4. Takim Cahsmasi

Takim tyelerinin Orgiit amaglarin1 gerceklestirebilmesi icin giiclendirilmeleri

gerekmektedir. Bu noktada orgiitlerdeki takim g¢alismasinin gelistirilebilmesi igin
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personelin gii¢lendirilmesi 6nem tasimaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 38). Orgiitlerin
sektorde rekabet Ustlinliigiinii elde etmeleri, ¢alisanlarin becerilerinden daha etkin
yararlanabilecekleri birtakim olusturmalarina baglidir (Erbas ve Per¢in, 2015:456).
Takim caligmalarinda uyum onemlidir ve personelin ne yapacagi onceden bellidir.
Hedeflere ulasmak ve basar1 saglama takim {iiyeleri arasindaki uyum ve iletisimin
saglanmasina bagli olmaktadir (Akat ve Atilgan, 1992: 34). Takim c¢alismasi ile
birlikte, iiyeler isletmenin amaglarina daha siki baglanarak; isletmeye karsi aidiyet

duygusu kazanmaktadir (Gondal ve Khan,2008: 145).

1.3.5. Yonetim Destegi

Orgiitsel bagartya ulasmak igin personele yol gdsteren liderler personel
giiclendirmede Onemli rol oynarlar. Liderlik o6zelliklerine sahip yoneticilerin
caliganlara tam destek vermesi bu noktada onemlidir. Ust ydnetimin, personel
giiclendirme uygulamasinin gerekliligine inanmasi ve iist yonetimin hizmetine
sunulan igletme kaynaklarinin, gili¢lendirilmis personelin de hizmetine sunulmasi
gerekmektedir. Bu sekilde hem kaynak israfinin Oniine gecilecek hem de uzman

personel isini yaparken kullanacagi kaynaklara ulagsmis olacaktir (Y1ildirim, 2015: 66-
67).

1.3.6. Egitim ve Gelistirme

Egitim, kisilerin bir isi yapmasinda gerekli olan beceri ve bilgiyi vermeyi ve bunlarin
diger calisanlara aktarilmasini hedefler. Gelisim ise, calisanlar1 ilerde yapilmasi
gereken islere hazirlamayr amaglamaktadir. Egitim ve gelistirme, davranigsal ve

duygusal sonuglar ortaya koyan siireglerdir (Hanger, 2004: 74).

Personel giiclendirmenin 6nemli unsurlarindan biri de, amaglara ulasmay1
kolaylastiran etkin bir egitim sisteminin ¢alisanlara siirekli olarak saglanmasidir.
Kisisel yeteneklerin gelisimi ve takim egitimi personel giiclendirme agisindan
gereklidir (Yiicel ve Kogak, 2015: 54). Calisanlara boyle bir egitimin verilmemesi,
on hazirlik olmadan yetki ve sorumluluk verilmesi; karar alinmasi gerekilen bir

konuda s1§ bir bakis agisiyla karar verilmesine sebep olacaktir (Surdulli, 2012: 236).
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Kisisel egitim kadar, takim icerinde yer alan ¢alisanlarinda egitimi 6nemlidir. Takim,
yonetim tarafindan belirlenen hedeflere ulasmak zorundadir. Takimlar belirlenen
sinirlar dahilinde kararlar1 kendi bagina almak zorundadir. Degisime yon vermek icin
istekli olmalidirlar. Takim iiyeleri; yoneticiler tarafindan tesvik edilmeli, iyi
nitelikleri 6grenmeli, kendilerine glivenmeli ve diger takim {iyeleriyle etkin bir

iletisim kurmalar1 gerekmektedir (Thamizhmanii ve Hasan, 2010: 206-207).

1.3.7. Acik Iletisim Ortam

Iletisim kavrami en genis kapsamiyla sosyolojik acidan sdyle tanimlanabilir: Iletisim;
bilgi, duygu, diislince, davranig ve tutumlarin kisiler arasinda kanallar araciligiyla
paylasilmasidir (Aziz ve Dicle, 2017: 34). Yoneticilerin, isletme amag ve hedeflerin,
plan ve stratejilerin calisanlar tarafindan bilindiginden emin olmalidir. Personel
giiclendirme, bu siireci katki saglayacak bir iletisim ortami ile saglanabilmektedir.
Ust yéneticiler, sergiledikleri tavir ve davranislarla, kullandiklar1 kelimelerle acik bir
iletisim ortam1 yaratmaldirlar (Dogan, 2006: 59). Isletmelerin hedefleri
dogrultusunda etkin bir iletisim politikasinin ve siirecinin uygulanmasi orgiitsel

faaliyetlerin temelini olusturmaktadir (Elma ve Devir, 2003: 135).

1.4.Personel Giiclendirme Nedenleri

Kiiresel rekabetin yogun bir sekilde gergeklesmesi ile isletmeler sektdrde yer
alabilmek ve kazang elde etmek amaciyla biinyelerinde ¢esitli degisikliklere ihtiyag
duymuslardir. Ozellikle de personel giiclendirmenin isletmeye saglayacagi

katkilarindan dolay1 odak noktas1 haline gelmistir.

Isletmelerin  personel giiglendirmeye ihtiyag duymalart bazi nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenlerden baslicalarini su sekilde siralayabiliriz (Yiiksel ve
Erkutlu, 2003: 134);

> Rekabet ortaminin siirekli degisiklige ugrattigi g¢evre kosullarina uyum
saglayabilmek,

> Isletme biinyesinde faaliyet gdsteren c¢alisanlarda egitimsel degisikliklerin
yasanmasi ve bu degisiklige bagli olarak gelisen ihtiya¢ ve beklentilerde

olusan artis,
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> Isletmelerin iiretim ve hizmet gibi konularda miisterilerine kars1 hizli, kaliteli

ve giivenilir cevap verme zorunlulugunda artis olmasi,

> Isletmelerde islemlerin biirokrasiye takilarak yavas ilerlemesi nedeniyle

giintimiiz kosullarinin gereksinimlerine yetisilememesi,
> Bilisim teknolojilerinde yasanan hizli gelismeler,

> Isletmelerin rekabet ortamlarinda yerini belirleyen faktoriin bilgi ve insan

odaginda olmasi,

gibi sebeplerden dolay1 personel giiclendirme c¢aligmalar1 bir gereklilik haline

gelmistir.

1.5. Personel Giiclendirme Siireci

Personel giiclendirme kavramindan 1990’11 yillarin basinda s6z edilmeye baglansa da
mevcut ve asil anlamini 2000°li yillardan giinlimiize degin kazanmistir. Dolayistyla
bu kavram bir anda ortaya ¢ikmamustir. Ortaya cikisindan giiniimiize kadar belirli

asamalardan gecmis ve giiniimiizdeki asil anlamin1 kazanmistir (Erdag, 2001: 28).

Birlesik Devletler Genel Sorumluluk Ofisi’nin (United States General Accounting
Office, 2001) hazirladig: rapor personel giiclendirme siireci iizerinde durmustur. Bu
rapora gore personellerin gili¢lendirilmesi siirecinde kullanilabilecek uygulamalar alt1

baslik altinda toplanmistir. Bu uygulamalar sunlardir (Cavus, 2006: 52);

Ust yonetimin taahhiidiiniin saglanmast,
Personel ile yonetici arasindaki iligkileri iyiye yonelik tesvik etmek,

Personelleri egiterek onlarin bilgi, beceri ve yetenek seviyelerini ylikseltmek,

vV V V VY

Organizasyonun amaglarina ve misyonuna ulagsmasin1 kolaylastiracak

takimlar meydana getirmek,

> Performans degerlendirmenin planlanmasinin yapilmas: ve bilgilerin

paylasilmasina personelin katilmasini saglamak,

> Otoritenin ve sorumlulugun alt diizey yoneticilere dagitilmasi saglamak.
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Orgiitsel diizeyde personel giiglendirme siirecinin uygulanmas: igin asagidaki tabloda

yer alan maddelere dikkat edilmesi gerekmektedir.

Tablo 2. Personel Giiglendirme Siireci Igin Gerekli Sartlar

Orgiit Personel Yonetim

Misyon ve vizyon tanimlar1 Misyon ve vizyonun Gii¢lendirme uygulamalarinin

acik ve net olmalidir. anlasilmasi ve paylasilmasi i¢in  nasil olacagi hakkinda egitim
egitimler verilmelidir. verilmelidir.

Basik bir orgiit yapist Giiglendirme uygulamalarinin Yoneticilerin giiclendirme

saglanmalidir. nasil olacagi hakkinda egitim uygulamasindaki yeni roliiniin
verilmelidir. ne olacagi hakkinda egitim

verilmelidir.
Is tamimlar personel katilimina ~ Yeterliliklerini saglamak iizere ~ Orgiit yapisinda yapilan
imkan tanimalidir. egitimleri tamamlanmalidir. degisiklikler hakkinda bilgi

verilmeli, destekleyici
sistemlerin kullanimi hakkinda
bilgi verilmelidir.

Odiil sistemi giiglendirmeyi Organizasyonun 6diil sistemi
desteklemelidir. hakkinda bilgi verilmelidir.
Orgiit yapis1 egitim, Is tanimlar1 ve sorumluluklar
gelistirmeye ve bilgi personele dgretilmelidir.

paylasimina imkan vermelidir.
Kaynak: Yilmaz, 2019: 13

Conger ve Kanungo ise Personel gili¢lendirme siirecinin bes asamadan meydana

geldigini ifade etmektedir (1988: 475). Bu bes asama su sekildedir:

Birinci asamada, giigsiizliige sebep teskil eden kiiltiirel ve yapisal etkenler belirlenir
ve durum tespiti yapilir. Diger bir ifade ile giliclendirmenin hangi noktalara
yogunlagmasi gerektigi belirlenir. /kinci asamada yogunlasacag1 noktay tespit eden
yoneticiler, siirecin ikinci asamasinda yonetsel stratejileri belirlerler. Yoneticilerin
kendi kisisel yetenek ve becerileri bu asamada de &nem tasimaktadir. Uciincii
asamada uygulanacak stirecle ilgili astlara bilgi verilir, yapisal ve kiiltiirel degisimin
ne yonde yapilacag:i belirtilir. Ilk asamada belirlenen etkenlerin nasil yok
edileceginin plan1 bu asamada yapilir. Bu asama igerisinde hayal kurma, sozlii
anlatim ve canlandirma yer almaktadir. Siirecin dordiincii asamasi, personelin kendi
cabalar1 ile deneyim yasayarak ortaya cikan farkliligi goérme, diger bir ifade ile
deneyimleme ve tecriibe edinme asamasidir. Siirecin son yani besinci asamasinda ise
giiclendirme davranigsal boyutta incelenir. Bu asamada kesin kararlilik ve hedeflere

ulagsmak, diger bir ifade ile basarmak vardir (Conger ve Kanungo, 1988: 475).
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Sekil 1. Giiglendirme Siirecinin Bes Asamasi
Kaynak: Conger ve Kanungo, 1988: 475

Personel giiclendirme kavrami her haliyle personellere karar verme yetki ve
sorumlulugu ile karar verme giiclinii icermektedir. Bu yetki, sorumluluk ve giig,
onlara sahip almayi isteyecek olan personelin fiziksel ve zihinsel 6zellikleri ile onlari
kullanmasini etkileyecek cevresel, yapisal ve yonetimsel faktorleri de icerisinde
barindirmaktadir. Psikolojik personel gliglendirme siirecinin sonucu olarak
davranisin giiglendirilmesi siirecinde, organizasyon yapisi ve ¢aligma ortami personel

iizerinde ciddi bir etkiye sahiptir. Bunun sebebi personele aktarilan sorumlulugun ve
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otoritenin belirlenmesinde organizasyon yapisinin ve c¢alisma ortaminin belirleyici

olmasidir (Bakan, 2015: 112-113-114).

1.6. Personel Giiclendirme Boyutlar:

Personel gii¢clendirme konusunda literatiire bakildiginda davranigsal (yapisal) ve
psikolojik (bilissel) olmak iizere iki temel boyut bulunmaktadir. Boyutlar asagida

kisaca agiklanmistir:

1.6.1. Davramssal (Yapisal) Giiclendirme

Davranigsal yaklasim, iist yonetimin giliclendirme ile ilgili yapmasi gereken vazife ve
yiikiimliiliiklerin neler oldugu ve bu kapsamda gii¢lendirici lider olarak yoneticilerin
ne tir faaliyetlerde bulunmasi gerektigini aciklamaya c¢alismaktadir. Ayrica
davranigsal yaklasim; giiclendirmenin 6niinde duran engel ve sorunlarin nasil ortadan
kaldirilabilecegin iistiinde durmaktadir (Tetik, 2015: 409). Yapisal giiclendirme
yaklasgiminin  kuramsal temelleri Kanter’in yapisal giliglendirme teorisine
dayanmaktadir. Kanter (1993) yilinda kaleme aldigi “Men and Women of the
Corporation” adli kitabinda giiclendirme kavramini “kisinin amaglarina ulasabilmesi
icin sahip olunan kaynaklardan yararlanma ve kendi kararlarini kendi alabilmesi”
seklinde tanimlamistir (Laschinger vd., 2010: 5; O’Brien, 2010; 14-15). Buna ek
olarak davranigsal giiclendirme, teorik a¢idan isletmenin ¢alisma ortaminda
personele kaynak, bilgi, destek ve firsatlardan yararlanma olanagi saglama becerisi

seklinde tanimlanmaktadir (O’Brien, 2010: 6).

Davranigsal giigclendirme bakis acisina gore; Orgiitiin en iist kademesinde bulunan
giiciin alt kademlere aktarilmasi veya paylasilmasi s6z konusudur. Bu baglamda
sahip olunan gii¢; resmi yetki veya Orgiit kaynaklar1 iizerinde sahip olunan kontrolii

temsil etmektedir (Dee, Henkin, Duemer 2003, 258).

Kanter; orgilit icerisinde basar1 saglanmasinda temel faktor olarak, orgiit yapisinin
kisilere islerinde basar1 firsat1 saglayabilecek sekilde olusturulmasina baglamaktadir.
Bunun gergeklesebilmesi ve calisanlarin giiglenebilmesi igin Orgiitiin iki temel

giiclendirme yapisina sahip olmasi gerekmektedir. Bunlar firsat yapist ve giic
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yapisidir. Firsat yapisi, calisanlara orgiit icinde kendilerini gelistirme, yetenek ve
bilgilerini arttirma olanag1 sunan is kosullarini sunarken, gii¢ yapisi ise bireylerin
orgiitsel kaynaklar faaliyete gegirmelerine imkan sunan bilgi, destek ve kaynaklara
ulagma gibi orgiitsel Ozellikleri ifade etmektedir (Laschinger vd., 2010: 5; O’Brien,
2010; 14-15). Kanter’e gore personel gliglendirme yapilarina erismek, “bigimsel gii¢”
ve “bi¢imsel olmayan gii¢” sistemleri araciligiyla miimkiin olmaktadir. Bi¢imsel giic,
goriniirligi yiiksek, esneklige ve karar vermede takdir yetkisi kullanmaya olanak
veren islerde bulunur. Bigimsel olmayan gii¢ ise bireyin orgiit i¢inde, iistleri, calisma
arkadaslar1 ve diger oOrgiit iiyeleriyle kurulan ittifaklardan ve orgiit disindaki
baglantilardan kaynaklanmaktadir. Kanter’e gore firsatlar, bilgi, kaynaklar, destek,
bicimsel ve bicimsel olmayan giig, “yapisal giliclendirmenin alti unsurunu
olusturmaktadir. Bu noktadan hareketle Siirvegilvd, (2013) yapisal giiclendirmeyi,
“bir Orgiitiin, ¢alisanlarina bilgiye, kaynaklara, destege ve firsatlara ulasma olanagi

X199

sunma yetenegi” olarak tanimlamustir (Siirvegil vd, 2013: 4-5).

1.6.2. Psikolojik Personel Gii¢clendirme

Psikolojik personel giiglendirme kavrami, calisanlarin sahip oldugu gii¢lerinin
farkina varmasi, onlar1 algilamasi olarak tanimlanabilmektedir. Bu sebeple yapilan
uygulamalar, calisanlar1 kendilerinin gii¢lii olduklarina inandirma ve ne tiir giiclere
sahip olduklarim1 onlara anlatma seklinde gergeklestirilmektedir. Psikolojik
yaklasima gore, personellerin ¢alisma ortaminda onlart motive edici unsurlar en
basite indirgenmekte ve motivasyon agisindan diger psikolojik unsurlar goz ardi
edilmektedir. Bu durumda, psikolojik personel giiclendirmenin tamamen kisinin igsel
stirecleri olarak degerlendirmesi, uygulamada birtakim eksikliklere sebep

olabilmektedir (Forrester, 2000; 69).

Baska bir agidan psikolojik giiclendirme, kisilerin yapmis oldugu islerde kontrolii
kendilerinde hissetmeleri icin ihtiya¢ duyduklari psikolojik bir durumu ifade
etmektedir. Bu baglamda odak noktasi kisiye destek saglayan giic paylagimi ve
yonetim uygulamalar1 degil, psikolojik agidan calisanlarin gorevlerini nasil yerine
getirdigidir. Bu agidan hareketle psikolojik giiclendirme, kisilerin orgiit ile ilgili
rolleri hakkinda sahip olduklar1 kisisel inanglarinin giiglendirilmesidir (Altindis ve

Ozutku, 2011: 165).
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Personel giiclendirme, bireyin veya calisanin motivasyonunu olusturan anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarini igeren bir yap1 olarak tanimlanabilmektedir

(Spreitzer, 1995: 1444).

1.6.2.1. Anlam (Meaning): Bir isin yapilis gayesinin ¢alisan agisindan tasidigi
degerdir. Bu haliyle anlam kavramu, bir isin gereklilikleri ile bireyin inanglari,

degerleri ve davraniglar arasindaki iliski ve uyumu igerir.

1.6.2.2. Yeterlilik (Competence): Yetkinlik veya 6z yeterlilik, bir bireyin isini sahip

oldugu yeteneklerle en iyi sekilde yapabilecegine onan inancidir.

1.6.2.3. Ozerklik (Self-determination): Yetkinlik bireysel ustalik anlamma
gelirken, Ozerklik kisinin bir isi yerine getirirken o isle ilgili inisiyatif

alabilmesi anlamina gelmektedir.

1.6.2.4. Etki (Impact): Calisanin yapmakta olmus oldugu isin stratejisi, politikasi,
uygulama yontemi veya ortaya ¢ikacak sonuglara tesir edebilme derecesidir.
Etki ile 6zerklik arasindaki fark; 6zerklik de kisi yaptig1 is te insiyatif alarak
is ile ilgili kontrol duygusunu belirtirken, etki ise ortaya g¢ikacak Orgiitsel
sonuglar tizerinde kisinin kontrol duygusunu ifade etmektedir. Bu baglamda
ozerklik iste katilimi, etki ise orgiitsel katilimi ifade etmektedir (Spreitzer ve

dig., 1997: 681).

Bahsi gegen dort boyut giiclendirmenin bilesenleridir. Dolayisiyla birbirlerinden ayri
diisiiniilemez. Bu boyutlar kiginin bir gorevi yerine getirirken, o gorevle ilgili

proaktif bir rol sergilemesini saglamaktadir.

1.7. Personel Giiclendirme Yararlari

Personel giiclendirme kavraminin isletmelerde nasil uygulanacaginin ve ne derece
katki saglayacaginin Onceden bilinmesi isletmelere bir¢ok konuda fayda
saglayacaktir. Personel gili¢clendirme yalniz basina oOrgiitteki tiim sorunlara ¢6ziim

tiretecek bir regete olarak goriilmemelidir. Ancak, isletmede olusabilecek pek ¢ok
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problemin ¢ozlilmesine énemli 6l¢iide fayda saglayacaktir (Teare vd., 2002: 307).
Personel gliglendirmenin isletmeye saglayabilecegi faydalar1 asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir:

» Yoneticilerin, ¢alisanlarina daha fazla deger verdiklerini hissettirdikleri bir
yonetim anlayisint géren personel, giiclendirme siirecine kars1 daha olumlu
bir bakis agis1 sergileyecektir. Personel giiclendirmenin en Onemli
faydalarindan bir tanesi, personelin Orgiite olan giliveninin artmasidir
(Randolph, 1995; 19).

> Personel giiclendirme ile isletmeler 6grenen organizasyon olma yolunda
ilerleyecektir. Personel giiclendirme ile birlikte tistler yetkilerini astlara
devredecek, calisanlar daha fazla sorumluluk iistlenecek, bu sayede ¢alisanlar

daha fazla Ogrenecek ve Ogrenen Orgiit olma adina ilk adimlar atilmis

olacaktir (Dogan, 2003: 196).

> Giglendirilmis personelin hem kendisine hem de isletmeye katki
saglamasinin yaninda; miisteriye ve misteri iliskilerine de 6nemli faydalar
saglayacaktir. Kararlar1 tek basima almayi 6grenen ve dogrudan miisteri ile
iliski icerisinde olan personel, buldugu pratik ve hizli ¢oziimlerle miisteri
sadakati ve tatmini saglayip maliyetsiz bir isletme reklami yapmis olacaktir
(Cuhadar, 2005: 3).

> QGili¢ paylasimi ve yoneticinin personeli giiglendirmesi ile ortaya ¢ikan sinerji
orgilitsel ve bireysel basariy1 arttirdig1 gibi verimlilik ve etkinlik acisindan da
olumlu sonuglar doguracaktir (Akdemir, 1996: 199). Personel gii¢clendirme
anlayisi ile orgiitlerin vizyon sahibi olmas1 ve gegerli bir kimlik kazanmasi

daha kolay hale gelecektir (Dogan 2006: 161).

> Personel gili¢lendirme sayesinde c¢alisanlarin kendilerine olan giivenleri
artacak ve calistig1 isyerine olan sadakat bag: giiclenecektir. Ayrica isine daha
sik1 sarilacaktir (Bakan, 2004: 186). YOnetici, sahip oldugu giicii ¢aligani ile
paylastiginda, mevcut giiciinde herhangi bir azalma olmayacak aksine bir
artis olacaktir. Bunun nedeni isletmede c¢alisanlarin yaptiklar1 isi en iyi
sekilde yerine getirmesi ve basar1 kazanmasi olacaktir. Boylece calisan
orgiitsel sonuglara olumlu katki saglayacak ve yonetici de ayn1 oranda basari

elde etmis olacaktir (Kanter,1997: 288).
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>

Giiclendirilmis bir isletmede iletisim ¢ok yonliidiir (yukaridan asagiya,
asagidan yukariya, capraz vb). Klasik Biirokratik yapilar1 kullanan isletmeler
yalnizca ihtiya¢ duyuldugunda iletisim kurmayi tercih etmekteydi. Personel
giiclendirmenin kullanildigi bir oOrgiitte ise tiim yoOnetim kademelerinde
personelin birbirleriyle iletisim kurmas1 beklenmektedir. iletisim, ¢alisanlarn
ihtiya¢ duydugu bilgiye daha kolay ulagsmasini saglayacak, sorunlarin daha
hizli ve sistematik bir bicimde ¢oziilmesine yardimci olacaktir (Dogan,
2003:112).

Personel gii¢lendirme sayesinde oOrgiit igerisindeki takim ruhu gelisecek, {ist
ve ast arasindaki is birligi artacaktir. Caligma arkadaslariyla kisisel iligkilerin
artmasi, kararlara katilm ve calisanlarin kendini 6nemli hissetmesi ile
personel tatmini de artacaktir. Isi ile ilgili kararlar almay1 dgrenen calisanlar

kigisel gelisim ve 6grenmeyi de deneyimleyecektir (Karakas, 2014:90).

1.8. Personel Gii¢lendirmenin Sakincalari ve Maliyeti

Personel giiclendirmenin sayilabilen bir¢ok faydasi yaninda yanlis uygulanmasi

sonucu ortaya c¢ikan birtakim sakincalar1 ve maliyetleri bulunmaktadir. Bu

sakincalardan bazilar1 su sekildedir (Yilmaz, 2019: 20-21);

>

Calisanlarin degisime kapali olmalar1 ve yenilikleri benimseme noktasinda
yasadiklar1 sikintilardan dolayr ¢alisanlarin is tutumlarinda degisiklik
goriilmemektedir.

Yonetimin  giiclendirme calismalarint  firsat olarak degerlendirerek
calisanlarin is yiikiinde artis yapmalari sonucu calisanin is yavaslatma
girisimlerinin ortaya ¢ikmasi.

Giliglendirme  harcamalar1  hesaplamalarinda  yasanacak  problemlerin

isletmenin kar getirilerinde azalmaya sebep olmasi.

Giliclendirme caligmalar1 ile daha yiiksek yetkinliklere ulagsan calisanlarin

ticret beklentilerinin yiiksek olmasi

Giiclendirme caligmalar1 orta diizey yonetici kavraminin 6nemsizlesmesine

sebep olmasi gibi bazi sakincalar1 bulunmaktadir.
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Personel giiclendirmenin yanlis uygulanmasi sonucu ortaya c¢ikan maliyetlerin

onemli olanlari su sekildedir (Frogoso, 2000: 5; Dogan, 2006: 167-170);

> Yonetici ve personelin gii¢c tamimlamasindaki anlagmazliklar: Boyle bir
durumda ¢alisanlar igse olan ilgilerini kaybederler kendi ¢ikarlarini isletme
c¢ikarlar1 6niinde tutarlar.

> Maliyetli ve zaman alict olmasi: Personel giiclendirme programi uygulamasi
zor ve oldukca kapsamli isler yapmay1 gerektiren uzun bir siirectir personel
giiclendirmenin olumlu sonuglarin1 gorebilmek bir hayli zaman alacaktir.
Personel giiclendirmenin sagladig1 faydalardan biri isletme ile ilgili her tiirlii
bilgiye aninda ulagsma olasiliginin sunulmasidir. Ancak bu bilgilerin
saglanmasi isletme agisindan biiyiik maliyetleri beraberinde getirecektir.

> Personel maliyeti: Uzun donemde nitelikli personel istihdam etmek isletmede
yiiksek iicret yiikii ve maliyet ortaya ¢ikaracaktir. Rekabetin yogun olarak
yasandigi isglicii piyasasinda nitelikli eleman bulmak isletme agisindan ¢ok
daha maliyetli hale gelecektir.

> Yoneticilerin siki denetimi elden birakmasini  gerektirmesi: Personel
giiclendirme uygulamalarinin basarili olabilmesi i¢in isletme yoneticileri
tarafindan uygulanan yakin denetim uygulamalarinin birakilmasina ihtiyag
vardir. Personel giiclendirme ile birlikte ¢alisanlar gorev ve sorumluluklarini
yerine getirirken karar alip verebilecektir Artik yoneticiler yeni bir rol
uistlenerek; calisanlarini siirekli denetlemek yerine, onlarin yapmis olduklari
isleri kolaylastiran ve yonlendiren birer ko¢ olmalidirlar (Dogan, 2006: 167).

> Miisteri ilk defa da memnun etmenin ortaya ¢ikaracagi maliyetler: Yapilan
arastirmalara bakildiginda, miisterilerin isletmeye duyduklar1 giiveni arttiran
ve hizmet kalitesinden memnun birakan en onemli nokta; isletmeden olan
isteklerinin ilk seferinde yerine getirilmesidir. Miisterilerin igletmeye tekrar
gelmesi i¢in onlarin sikdyette bulundugu konular etkin bir sekilde ivedilikle
¢Oziime kavusturulmalidir.

» Personelin istemedikleri bir sorumlulugu kendilerine yiiklenmesi: Personel
giiclendirme uygulamasi ile birlikte, calisanlar hi¢ istemedikleri bir
sorumlulugun kendilerine zorla yiiklendigi inancindadirlar. Calisanlara gore

personel giliclendirme, yoneticilerin risk almaktan kacindiklari durumlarda
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kullandiklar bir stratejidir. Bu ylizden personel gii¢lendirme uygulamalarini

hayata gecirmekte goniilsiiz davranmaktadirlar (Dogan, 2006: 170).

1.9. Personel Gii¢lendirmenin Basarilhi Olmasi

Personel giiclendirmede basar1 saglanmasi biiyiik Olgiide iist yonetimin destek ve
cabalariyla dogru orantili oldugunu diisiinen birtakim yazarlar iist yonetimin yapmasi
gereken, gorev ve sorumluluklar soyle belirlemislerdir (Honold, 1997: 204; Kogel,
2005: 419-420; Yip, 2000: 149);

e (iclendirmeye katki saglayacak bir orgiit kiiltiirii olusturmak,

e Orgiit i¢inde paylasilan ortak bir vizyon yaratmak,

e Tiim ¢alisanlar arasindaki bilgi paylasimini zorunlu kilmak,

e Orgiit icerisinde karsilikli giiven ve baglhlik ortanmi olusturmak ve orgiite
kars1 yabancilagsmayi engellemek,

e Orgiitte alian kararlara katilim1 saglamak ve yetki devrini arttirmak,

e s zenginlestirmeye 6nem vermek,

e (Calisanlar1 yapmis olduklar1 islerde sergiledikleri davranis ve verdikleri
kararlar hakkinda onlar1 cesaretlendirerek bir 6grenme ortami olusturabilmek,

e (Calisanlar siirekli egitim vermek ve onlarin gelisimine katki saglamak,

e (Calisanlar arasinda haberlesmenin stirekli ve ¢ift yonlii akisini saglayacak

e Orgiitsel amag ve hedefleri acikca belirlemek ve is gorenleri bu konuda
bilgilendirmek,

e (alisanlar1t motive edici bir 6diillendirme sistemi kurmak,

e Kocluk, mentorluk ve danismanligi gelistirmek,

e Orgiitte c¢alisanlarn uymas1 gereken kurallar1 belirleyerek bu kurallar

cergevesinde calisanlar1 bagimsiz hareket etmeyi tesvik etmek.

Personel giiclendirme siirecinin basarili olmasi, istenilen ve beklenen faydalari
kazanmak i¢in birtakim kosullarin olusturulmasi gerekmektedir. Bagka bir ifade ile
giiclendirme siirecinin basarili olabilmesi organizasyonun ve personelin belirli
Ozellikleri barindirmalart ile mimkiin olmaktadir. Bu o6zellikler su sekilde

siralanabilir (Barutgugil, 2004: 401):
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> Organizasyon yapisinin basik olmasi, yani en alttaki personelle en iistteki
arasinda ki iletisimin zor olmamasi,
> Is tanimlarmin ve siireclerinin personelin katilimina olanak verecek sekilde
olusturulmasi,
» Misyon ve vizyonun agik bir sekilde tanimlanmasi ve bunlarin paylasilmast,
> Giclendirilmis olan davranislar1 tesvik eden ve destekleyen bir odiillendirme
sisteminin var olmasi,
> Organizasyon sisteminin bilgi paylasimini saglayacak sekilde tasarlanmasi,
> Personelin devamli bir sekilde kendini gelistirebilecegi egitim ve 0grenme
ortaminin olusturulmasi veya saglanmasi,
> Personelin yalnizca caligmasinin ve performansinin degil tiim kisiliginin
dikkate alinmasi,
> Personelin degisime ve gelisime acik olmasi ile bunlar kolaylikla
kabullenmesi,
» Personelin kendine duydugu giivenin yiiksek olmast,
> Personelin dinleme ve geribildirim alabilme kabiliyetine sahip olmasi,
> Personelin eyleme, faaliyete odakli olmasi seklinde siralanabilir.
Ozetle personel giiclendirmenin basarili olabilmesi i¢in hem y®&neticilerin hem de
calisanlarin bu uygulamaya hazir ve istekli olmalar1 gerekmektedir. Ayrica isletme
sartlar1 da personel giliclendirme ¢alismalarinin gergeklestirilebilmesi igin gerekli alt

yap1 ve ekipmana sahip olmalidir.

1.10. Personel Giiclendirmenin iliskili Oldugu Kavramlar

Personel gili¢lendirme kavrami inceledigi zaman giic kavrami, yetki devri,
motivasyon, yonetime katilma ve is zenginlestirme kavramlari ile yakin iliski i¢inde
oldugu soylenebilmektedir. Personel giiglendirme ile bu kavramlar arasindaki fark;
anlam yoniinden daha kapsamli olmasi ve uygulama acisindan diger kavramlara
kiyasla daha zor olmasidir (Kogel, 2015: 414). Personel giiclendirmenin bu

kavramlarla olan iligkisi agagida kisaca aciklanmastir.
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1.10.1. Personel Giiclendirme ve Gii¢c Kavramm

Orgiitsel davranis ile ydnetim galismalarmin ilgi goren konularindan birisi giic ve
personel giiclendirme kavramlaridir. Bu kavramlar birbirine ¢ok yakin goriinse de
birbirleri ile gelisirler. Giiglendirme, “gli¢” kelimesini igerir ve her iki kavram da
Ingilizcede aymi kokii paylasir. Bu iki kavram da giic, otorite ve etki anlamina gelir.
Ancak, bu terimler baglamlar, siire¢ler ve sonuglar agisindan da farklilik gosterir.
Gli¢, bagka insanlarin davramiglarini yonlendiren, onlarn etkileyen yetenek veya
kapasite olarak tanimlanabilir (Demircioglu, 2016: 1-2). Giig, bir gérevin yerine
getirilmesi sirasinda kisinin sahip oldugu gii¢ kaynaklarini kullanarak (6diillendirme
giicli, karizmatik gii¢, zorlayic1 gii¢, uzmanlik giicii ve yasal gii¢) distan gelen bir
motivasyonla isin yapilmasini saglamasidir (Bediik, 2012: 84). Bu tanimlardan da
anlasilacag1 gibi gii¢ tek tarafli bir kavram olmayip, diger kisileri yonlendirip,

harekete gecirmesi olarak ifade edilebilir.

Gilig; orgiitsel kaynaklarin kontrol edilmesinde 6nemli bir unsurdur. Bu siiregte,
giiclin pozisyonu ve Orgiitsel otoritenin iizerinde durulmasi gerekir. Bu baglamda;
orgiit igerisinde kullanilacak kaynaklarin kontroliiniin 6rgiit igerisinde resmi otoriteyi
elinde bulunduran yoneticiler tarafindan belirlenecegini belirtmek gerekir.
Kaynaklarin kullaniminda saglanan kontrol ise, giiciin bir diger seklidir. Bu nedenle,
politikalar, orgiitsel yapilar, yontemler, kurallar, prosediir ve uygulamalar siyasi ve
orgiitsel denetimi saglamak icin verilen miicadelenin bir yansimasi olarak

goriilebilmektedir (Kizanakl vd, 2016: 492).

1.10.2. Personel Giiclendirme ve Yetki Devri

Yetki, orgiitiin farkli kademelerinde istenen amaclara ulasilabilmesi i¢in gerekli
gorevlerin yapilmasini saglama, onlar1 denetleme, diizenleme ve karar verme hakkini
ifade etmektedir (Efil, 1999: 249). Yetki devri ise, herhangi bir yoneticinin elinde
bulundurdugu karar alip-verme yetkisinin kendi arzusu ile astina devretmesi ve yine
gerekli gordiigii halde tekrar geri almasi olarak agiklanabilir. Gii¢lendirme ile yetki
devri, anlayis ve esas agisindan birbirinden farkhidir. Giiclendirme, isi yerine getiren
calisanlarin isletmenin {ist kademesindeki yoneticilere kiyasla isi daha 1yi bildigi

goriisiine dayanmaktadir. Gii¢lendirme ile ulasilmaya ¢aligilan esas nokta, isi yapan
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kisilerin uzmanliklarini, isle ilgili dogacak firsatlar1 gorebilmesini, kararlar alip
vermesini ve ise karsi olusan tutumunu, yani o is ile yetkili tek kisi olmasini ifade
etmektedir. Yetki devrinde ise, yoneticinin sahip oldugu hakki, daha iyi sonuglar elde
etmek amaci ile alt kademe ¢alisana gegici olarak birakmasidir (Dogan, 2006: 31).

1

Gii¢lendirme, kendi biinyesi igerisinde "yetki devri" kavramini da kapsayan ve bu
haliyle de yetki devrinden daha genis bir kavramdir. Bu baglamda; yetki devri yapan
yOnetici, isin sonunda hala sorumlu olan kisidir. Giiglendirme kavramindaki fark ise,
is1 yerine getiren kisinin bu is alanda uzman oldugu anlayisi egemen olmasidir.
Kisaca, alaninda uzman olan kisi yapmakta oldugu isin sahibidir. Dogal olarak karar

vermede inisiyatif kullanabilmektedir.

Giiclendirme, calisanlarla bilginin paylasilmasini igerir ki; bu sayede calisanlarin
orgiitsel amaglar1 anlamalar1 ve buna katki saglamalarina yardimci olurken,
sergiledikleri performansa gore odiillendirilmelerini ve oOrgiitsel sonuglara etki
edecek kararlar1 alabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklari otoritenin de onlara verilmesi

gerekir (Ford ve Fottler, 1995: 22).

1.10.3. Personel Gii¢clendirme ve Katilim

Personel gii¢lendirmenin iliskili oldugu diger bir kavram ise calisanlarin yonetim
tarafindan alman kararlara katilimlarinin saglanmasidir. Katilim, alman kararlarda
sorumlu tutulacak kisilerden olusan bir grup yonetim tiiriinii ifade etmektedir.
Kararlara katilim ile birlikte bu siirecte calisanlarin etkin rol almasi beklenir. Katilim
sayesinde personelin motive edilmesi, alinan kararlarda kalitenin artmasi, kisisel
amaglarla orgiitsel amacglarin uyumlastirilmasi, verimlilik ve etkinliin artmasi,
kisileraras1 ¢atigma ve siirtlismelerin Oniine gecilmesi amaclanir. Yonetime katilimin
artmasi ile kisilerin iglerine karsi olan tutumlari ve motivasyonlar1 olumlu yonde

artacaktir (Cuhadar, 2005: 3).

Calisanlarin orgiit iginde alinacak kararlara katiliminin saglanmasi durumu goreceli
bir kavramdir. Bazi orgiitlerde; alinan tiim kararlar astlara sorulmadan {ist yoneticiler
tarafindan alinir ve bu kararlarin astlar tarafindan yerine getirilmesi beklenir. Ancak
calisanlarin alinan kararlara dahil edildigi orgiitlerde insanlar yaptiklar isler ile ilgili

varsa sorunlart yoneticiye bildirir veya isle ilgili amaglar1 saptayabilir. Bu sayede;
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personel giliclendirme faaliyetlerinde c¢alisanlarin Orgiitteki etkinligi artirilacaktir
(Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 132-133). Personel giiclendirme faaliyetlerinde basari
oranmin yiiksek olmasi; personelin yetkilendirilmesi, alinan kararlara katiliminin

saglanmasi ve islerinde onlara 6zerklik taninmasi ile saglanacaktir.

1.10.4. Personel Giiclendirme ve Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme, mevcut gorevlere yeni tecriibeler, daha fazla sorumluluk
ve personeli tesvik edecek Ozellikler kazandirmak amaci ile bu gorevlerin yeniden
tasarlanmasidir (Altun, 2008: 8). Bir baska tanima gore; is zenginlestirme, islerin
tasarlanmasiyla 1ilgili olup, personelin yiiriittigi gorevle ilgili iist diizeyde
sorumluluk alarak karar verme ile islerin dikey yonde genisledigi bir yOnetim
uygulamasidir (Eren vd., 2014: 93). Is zenginlestirme, isi yapan kisi yapmis oldugu
iste daha fazla sorumlu olma, yapmis olduklart yanliglar1 diizeltme, is yapma siiresini
belirleme, ¢alisma yontemlerini ve is yaparken kullanacaklari alet ve makineleri
belirleme sansmin sunulmasi anlamina gelmektedir. Is zenginlestirme ile isin igerigi
degismekte olup, personele basari, kendini tanitma ve kisisel gelisim saglama imkan1
sunulmaktadir. Bu sayede calisanlarin yapmis oldugu isler daha ¢ekici hale gelerek

daha fazla anlam kazanacaktir (Simsek ve Oge, 2004: 97).

Is zenginlestirme uygulamalarmim basarili olabilmesi, calisanlarin ve &rgiitiin
ihtiyaglarinin tespit edilip, bunlar iizerinde calisilmasima baghdir. s zenginlestirme

yapilmadan Once yoneticilerin asagidaki sorulara cevap bulmalar1 gerekmektedir
(Cunningham ve Eberle, 1990: 3);

o Is uygulama planlarin1 degistirmeden hangi teknikler kullanilabilir?

e Iscilerin 6grenmek ve kendilerini gelistirebilmeleri i¢in sorumluluk, 6zerklik,

cesitlilik gibi farkli 6zellikler igeren islere ihtiyaci var midir?
o Is planlarm siniflandirmadaki degisikliklerde hangi yontemler gereklidir?

Is zenginlestirme ve personel giiclendirme kavramlari birbirlerine benzese de
aralarinda birtakim farkliliklar bulunmaktadir. Gili¢lendirme ile calisan kendisine
sunulan kosullar1 bireysel olarak algilarken, is zenginlestirmede ise odak noktasi

kisinin kendisi degil isin kendisi ve Ozellikleridir. Gii¢lendirme sayesinde personel
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kendi 1isini ve 1is sartlarmi belirleyerek Orgiitsel faaliyetleri ve sonuglarini
degistirebilme gliciine sahip olmaktadir. Oysaki is zenginlestirmede kisi, belli bir
diizeyde is ile ilgili plan yapma ve karar alma yetkisine sahip olsa bile, bu durum
onlarin igleri ya da c¢alisma kosullar1 iizerinde kokli degisiklikler yapmay1
kapsamamaktadir. Buna ek olarak, kisinin yaptig1 is Orgiit diizeyinde
zenginlestirilmemis olsa bile, personel kendini yetkili ve gii¢clendirilmis

hissedebilmektedir (Akgakaya, 2010: 154).

1.10.5. Personel Giiclendirme ve Motivasyon

Motivasyon; kisi ya da kisilerin, istenilen amaglara ulasabilmeleri i¢in onlarin
harekete ge¢melerini saglayacak ¢abalar toplamini ifade eder (Akgakaya, 2010: 152).
Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse motivasyon insanlarin, bir goreve veya
hedefe yonelik sergileyecegi davranisi baslatan ve bu davranisin yoniini belirleyip,
davranisin siirdiirilmesini saglayip enerji saglayan bir giictiir (Pinder, 1998: 11).
Isletmelerde motivasyon uygulamalarmin birincil amaci, 6rgiit amaclariyla
calisanlarin amaclarinin uyumlastirilmas: bu sayede orgiit amaclar1 dogrultusunda
faaliyetler siirdiiriilirken hem kendileri hem de isletme adina fayda saglamalaridir

(Oriicii ve Kanbur, 2008: 86).

Motivasyon, gili¢clendirmeye atifta bulunan 6nemli bir faktordiir. Herkes bir sey
tarafindan motive edilir. Buradaki anahtar, insanlar1 neyin motive ettigini, onlarin ne
istedigini veya neye ihtiya¢ duyduklarin1 6grenerek, bu konuda onlara destek olup
gerekli baglantilar1 kurmalarina yardimer olmaktir. Bunu saglayabilmek i¢in de orgiit
icerisinde degisim i¢in farkindalik yaratma, kalite iyilestirme ¢aligmalar1 yapma ve
dogrudan bireylerin motivasyonunu anlamaya yonelik faaliyetler gelistirilmelidir

(Sasiadek, 2006: 31).

Motivasyon ve personel giiclendirme kavramlarinin hareket noktalarina bakildiginda
farkliliklar goze ¢arpmaktadir. Bireylerin davranisini kontrol edip onlari hareket
etmeye yonlendirmek olan motivasyon kavraminin hareket noktasi “komuta ve
kontrol” iken, yanit bulmaya ¢alistig1 soru “calisanlar i¢in ne yapmaliyiz veya onlara
ne vermeliyiz ki Orgiite katki saglayacak sekilde davransin?” sorusudur. Halbuki

giiclendirmenin ¢ikis noktas1 bireyin kendini yetistirip, gelistirmesi, yanitlamaya
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calistig1 soru ise, kisinin Orgiit icinde yaptigi islerde ve alacagi kararlarda daha
basarili olabilmesi i¢in Orgiit yoneticilerinin ne yapmasi ve nasil davranmasi

gerektigini bilmesidir (Dalay, Coskun ve Altunisik, 2002: 113).

1.10.6. Personel Giiclendirme ve Psikolojik Iyi Olus

Psikolojik giiclendirme bireyin kendi yeterliliklerini ve igyerindeki zorluklarla bas
etme yetenegini degerlendirmesiyle ilgili olarak bireysel refah diizeyi seklinde
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla psikolojik iyi olus, psikolojik olarak giiclenmenin
psikolojik bir siireci ve yaptig1 ise iliskin bilissel degerlendirmelerin bir sonucu
olarak ifade edilmektedir (Tastan, 2013: 150-151). Buna ek olarak psikolojik
giiclendirme kavrami, calisanlarin kendi yeterliliklerini anlayabilmeleri ve
yeteneklerini gelistirebilmeleri i¢in calisanlar1 psikolojik baglamda giiclendirmeye
odaklanmaktadir (Wardani ve Amaliah, 2020: 291). Psikolojik giiclendirme
calisanlarin  fiziksel refahini olumlu yonde etkileyerek is siiregleri ve
uygulamalarindan duyulan icsel tatmin, calisanlarin gorevleri tamamlamak icin
ekstra zaman ayirmaya istekli olmalarini tesvik etmektedir. Calisanlar yaptiklari igin
anlamlt oldugunu hissettikten sonra psikolojik iyi olus yasayabileceklerdir.
Psikolojik olarak giiclendirilmis ve psikolojik 1iyi olus yasayan c¢alisanlar
tiretkenliklerini korumaya ¢alisacaktir (Putra vd., 2024: 129-136).
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IKiINCi BOLUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE

2.1. Pozitif Psikoloji Kavrami ve Gelisimi

Psikoloji bilimi, davranis bilimlerinin temelini meydana getirmektedir ve “insan
davraniginin bilimsel olarak incelenmesi” olarak tanimlanmaktadir (Hall, 1960: 1).
Ikinci Diinya Savasi’nin ardindan konuya iliskin artan ilgi ve kaynaklar, klinik
psikologlarin1 zihinsel hastaliklarin tedavisine odaklanmalari konusunda tesvik
etmistir. Zamanin kimi 6nde gelen psikologlari, zihinsel hastaliklarin sebeplerinin
belirlenmesindeki degerler tizerinde tartisirken, negatif yonlere odaklanmalart sorun
yaratmistir. Hiimanistik psikolojinin 6nde gelenlerinden biri olan Abraham Maslow
uygulamali psikolojinin goniillii olarak yetki alanini yariya indirdigini ifade ettiginde
bu durumu dile getirmistir. Maslow, “Motivasyon ve Kisilik™ adli kitabinin son
boliimiinde “Pozitif Psikolojiye Dogru” basligi altinda pozitif psikolojiye dikkat
cekmistir. Maslow “un bu ¢agrisina anlamli bir tepki olmasina ragmen, zamanla diger
giindemler, hiimanistik psikoloji alanina yodnelmis ve psikolojiyi daha pozitif
giindemlere tagimaya ¢alismistir (Keyes ve Haidt, 2003). Pozitif psikolojinin ortaya
cikisinda Martin Seligman’in, kizt Nikki ile yasadigi bir olay etkili olmustur.
Seligman, ¢ocuk yetistirmede yalnizca ¢ocuklarin sorunlarinin iistesinden gelmenin
yeterli olmadigini, bunun yaninda g¢ocuklarin giiclii yonleri ve en iyi olduklar
konulart ortaya ¢ikarmak ve bu agilardan ¢ocuklari gelistirmekle de ilgili oldugunu
fark etmistir. Seligman bu yiizden pozitif psikolojiye yonelmistir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 5-14). Pozitif psikolojinin ortaya c¢ikisinin temelinde
geleneksel psikolojinin  goz ardi ettigi misyonlart ortaya c¢ikarma ihtiyaci
yatmaktadir. Bagka bir ifade ile geleneksel psikoloji var olan patolojinin ortadan
kalkmasiyla biitiin sorunlarinda ortadan kalkacagini varsaymaktadir. Pozitif
psikolojinin alani ise ortaya ¢ikartilmasi ve gelistirilmesi gerekli olan pozitif davranig

ozellikleridir (Kara, 2014: 6).



Pozitif psikoloji kavramimin dayanag pozitif duygular teorisidir. Bireylerin kisisel
Ozellikleri ve orgiit haricindeki yasadigi duygu temelli olaylar da bireyin orgiitsel
hayatindaki davraniglarini ve tutumlarini etkilemektedir. Dolayisiyla birey agisindan
orglitlin nasil anlasilacag1 veya Orgiitii nasil anlamlandirilacagi, yani orgiitiin birey
tarafindan adaletli-adaletsiz olarak algilanmasi konusunda veya is hayatindan alacagi
tatminde ge¢miste basina gelen duygusal olaylar veya o giin yasadigi duygusal
olaylar etkili olmaktadir (Ozdevecioglu, 2004: 184). Pozitif psikoloji, bireylerin
negatif ve sorunlu yanlarindan daha ¢ok bireylerin pozitif ve giiclii taraflarina
odaklanmaktadir (Hefferon ve Bonivel, 2014:1). Bu noktada Seligmanda, psikoloji
biliminin yalnizca kisilerin olumsuz taraflarinin iyilestirilmesi agisindan degil, ayni
zamanda kisilerin mutluluklarinin artirilmas: ve kendilerini gelistirmelerinde gerekli
destegi saglamanin Onemli oldugunu vurgulamistir (Polatci, 2011: 5-6). Bu
dogrultuda, bireylerin olumlu taraflarinin ve bireyi olumlu yapan faktorlerin
tanimlanmast ile aslinda pozitif psikoloji Orgiitlere fayda saglamaktadir (Brandt,

Gomes ve Boyanova, 2011:269).

Pozitif psikoloji, bireylerin gelismekte olan veya optimum isleyisine katki saglayan
calisma kosullar1 ve siirecler biitlinlidiir. Pozitif psikoloji, bireylerin sorunlarinin,
islevini yitirmis aile yapilarinin, bencilliklerinin ve etkisiz orgiitsel yapilarin
bilinmesini saglamaktadir. Bagka bir ifade ile pozitif psikoloji iizerine ¢alisan kisiler,
bireylerin nasil mutlu olduklarmi ve 6zgeci davraniglarda bulunduklarini; yine
saglikli bir isleyise sahip aileler ve Orgiitler meydana getirebileceklerini anlama
cabasindadirlar (Gable ve Haidt, 2005:104-105). Seligman’in bu yaklasimiyla
birlikte 6zellikle mesleki saglik psikolojisinde, kisilerin hayatina dair bir¢cok alan
tizerinde etkisi olan ve kisilerin basarilar ile dogrudan iligkisi bulunan “mutluluk”
kavrami lizerinde yogunlasilmaya baslanmistir. Yaklagimda oOzellikle asagida yer

alan sorularin cevabir aranmustir;

> “Karsilagilan zor durumlarda saglikli ruh hali nasil korunabilir?”

> “Neden bazi durumlarda insanlarin bir kismi1 ¢aresizlik hissederken digerleri

bu durumlardan fazla etkilenmezler?”

> “Karsilagilan sorunlarla daha iyi miicadele edebilmek i¢in kendimizi nasil

gelistirebiliriz?”
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Bahsi gegen sorular Seligman’a gore pozitif diisiinceyi 6grenmekle cevap bulacaktir

(Erdem, 2014: 98-99).

2.2. Pozitif Psikolojinin Orgiitsel Boyutu: Pozitif Orgiitsel Davrams

Orgiitsel davramis alaninda gegmiste pozitif dzellikler yerine negatif &zelliklerin
aranmasi; sadece sorunlara odaklanilmasma sebep olmus, bu durum sorunlarin
¢Ozlimii ile degil artis1 ile sonuglanmistir (Luthans, 2002: 697). Cok hizli degisen
rekabet kosullarinda oOrgiitlerin ayakta kalmasini ve bliylimesini saglayabilecek
onemli bir konu, ¢alisanlarin gii¢lii yanlar1 ve neyi iyi yapabildikleridir. Bu yiizden
pozitif psikoloji akiminin Orgiitsel davranis alanindaki uygulamasi olan pozitif

Orgiitsel davranis alan1 ortaya ¢cikmistir (Cinar, 2011: 4).

Pozitif orgiitsel davranis, pozitif psikolojinin Orgiitler {izerinde ki yansimasi olarak
ortaya ¢ikmistir ve orgiitte ¢alisan kisilerin dlgiilebilir pozitif psikolojik gii¢leri ile bu
giiclerin sinerjik yansimasi olan psikolojik sermaye kavrami iizerinde durmaktadir.
Bireyin pozitif psikolojik gelisimsel hali olan psikolojik sermaye ve bu sermayenin
bilesenleri olarak ortaya c¢ikan “umut”, “iyimserlik”, “dayaniklilik” ve “6zgiiven”,
sinerjik bir etki meydana getirerek iist yap1 olusturmaktadir. Bu hali ile de orgiitsel
ciktilar1 tek tek ve ayri ayr1 olduklarindan daha olumlu sekilde etkilemektedirler

(Topaloglu, 2013: 476).

Pozitif psikoloji, onun uzantis1 ve uygulamadaki yansimasi olan pozitif Orgiitsel
davranig, orgiitsel yasama pozitif bir bakis acisinin olusturacagi olumlu etkiye vurgu
yapan bir girisimdir (Keser, 2013: 64). Pozitif orgiitsel davranis kavrami, daha net
ortaya konulabilmesi ve daha acik bir sekilde anlasilmasi1 amaciyla “bireysel diizey”,
“grup diizeyi” ve “Orgiit diizey1” olmak {izere li¢ farkli diizeyde incelenmistir. Bu

diizeyler asagida tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3. Pozitif Orgiitsel Davramsin Diizeyleri

GRUP
DUZEYI

.. Grubun Giicil -
=1 Oz Yeterlilik = rubun uc? . — Toplam verimlilik
Grup ve Takim Verimliligi
B Yiiksek performansl

— Umit — takimlarin hedef ve = Pozitif misyon ve vizyon
standartlar1

— Tyimserlik L} Yiiksek beklentiler: Pozitif =l Misyon basaris1 igin savagma
grup modeli

-
Oanel Ivi OF Pozitif zihinsel takim modeli || Isgorenlerin igsel
= Oznel lyi — i
Ndhe Grup morali ve bagimliligi motivasyonu
= Duygusal Zeka == Grubun duygusal zekas1 = Duygusal olarak saglikli 6rgiit

Kaynak: Yammarino; Dionne; Schriesheim vd., 2008: 699. (Akt. Polatci, 201: 30).

Tablodaki birinci siitun, pozitif orgiitsel davranisin bireysel diizeyini gostermektedir.
Bireysel diizeyde, pozitif orgiitsel davranis incelendiginde ortaya “6z yeterlilik”,
“Umit”, “iyimserlik”, “6znel iyi olus” ve “duygusal zeka” boyutlart ortaya
¢ikmaktadir. ikinci siitunda, pozitif orgiitsel davranisin grup diizeyine yansimasi
goriilmektedir. Grup diizeyinde “calisanlarin bir takim olmasi” ve “takimin ya da
grubun hem psikolojik hem de verimliliklerine” bakilmaktadir. Ugiincii siitunda ise
pozitif drgiitsel davramgin orgiit diizeyi ele alinmaktadir. Orgiit diizeyinde bir isletme
olarak genel sonuglar 6nem tagimaktadir. Bir isletmenin sahip oldugu “vizyon”,

“misyon”, “verimlilik”, “motivasyon” ve “duygusal agidan orgiit” ele alinmakta ve

yorumlanmaktadir.

Pozitif orgiitsel davranis kavrami incelendiginde belirli kriterlere sahip oldugu

goriilmektedir. Bu kriterler su sekilde siralanmaktadir (Kaya ve Zerenler, 2014: 11);

o “Pozitif Orgiitsel davranis bir teorik alt yapiya ve siirekli arastirmaya dayali

olmalidir”.
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o “Pozitif orgiitsel davranis gegerli 6l¢iim esaslarina sahip olmalidir”.
e “Pozitif orgiitsel davranis, orgiitsel davranis alanina 6zgii olmalidir”.

o “Pozitif orgiitsel davranis, siirekli gelisime agik olmalidir”.

2.3. Sermaye Tiirleri

Literatiir incelendigi zaman psikolojik sermayenin, Orgiitlere rekabet avantaji
saglama imkan1 veren diger sermaye tiirlerine (“sosyal sermaye”, “beserl sermaye”

ve “ekonomik sermaye”) ek olarak ortaya ¢iktig1 anlagilmaktadir.

Sekil 2. Rekabet Avantaj1 Getiren Sermaye Tiirleri

Kaynak: (Luthans ve dig., 2004: 46)
2.3.1. Geleneksel Ekonomik Sermaye

Isletmenin iiretim siirecinde kullanilacak olan ve daha 6nce iiretilmis fiziksel tesisler,
teknolojiler, aletler, bilgiler, yollar, biirolar, makineler, hammadde gibi somut veya
soyut insan yapimi girdilere “sermaye” ad1 verilmektedir. Ayrica s6zii gecen sermaye
kavramu tipik sekilde finans ve maddi kaynaklar1 igermektedir (Mirze, 2013: 358).
Orgiitiin performansini etkileyen en énemli etken olan geleneksel ekonomik sermaye

dikkate deger bir sermaye tiiriidiir (Kaya ve Zerenler, 2014: 15).
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Geleneksel Ekonomik Sermaye, mali ve maddi varliklar {izerine odaklanan bir
sermaye tiiriidiir ve bu nedenle sermaye denildiginde zihinlerde olusan sey liretim

safhasinda faydalanilan makine, techizat, para ve diger maddi degerlerdir (Luthans
vd., 2004: 45-46).

2.3.2. Beseri Sermaye

Beserl sermaye, calisanlarin bilgisi, kapasitesi, yetenekleri ve uzmanliklarin
gostermekte olup, bilginin, yeteneklerin ve organizasyondaki is gorenlerin
tecriibelerinin kiymetini ortaya koymaktadir (Edvinsson vd., 1997: 21). Beseri
sermayenin Ozellik ve aktivitelerini etkin kilan boyutlari; “iletisim”, kisiye dair
“durumsal yetenekler”, “sayisal zeka”, “azim ve kararlilik”, “kendini disipline etme”
ve “Ogrenmeyi kavrama”, “hayati kararlar ve ahlak degerler baglaminda yargilama

kapasitesi” ve “diger insanlarla kurulan iligkilerdeki yetenekler” olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Colak, 2010: 113).

Bir igletmenin beseri sermayesi genel itibariyle; miisteri problemlerinin ortadan
kaldirilmas1 maksadiyla gerekli is gorenler, anlagsmali taraflar, tedarik¢iler ve diger
paydaslarin becerileri olarak ifade edilmektedir. Diger bir sekliyle beseri sermaye,
orgiitin kendine has karakterini olusturan ortak zeka, beceriler ve uzmanlhig
barmdiran insan 6gesi olarak tanimlanmaktadir (Kucharchikova, 2011). Tanima gore,
ozellikle orgiite katma deger saglayan yetenekli iscilerin 6ne ¢iktig1 ve belirleyici
oldugu goriilmektedir. Fakat bir orgiitiin paydaslarinin da beseri sermaye dahilinde
degerlendirildigi dikkatlerden kagmamalidir. Bu sebeple beseri sermayeyi daha
nitelikli hale getirmek isteyen isletmelerin, biitiin paydaslarinin islevselligine de

Oonem vermesi elzemdir (Bankaci, 2016: 66).

Bir isletmenin ¢alisanlar1 zamanlarim1i ve yeteneklerini yenilik¢i faaliyetlere
yonlendirdiginde beserl sermaye yaratilmis ve kullanilmis olur. Beseri sermaye
isletmelerin tasarrufundaki bir emtia degildir. Dolayisiyla kiymet gosterilmediginde,
dogru sekilde yonlendirilmediginde, daha 1yi olanaklarin saglanabilecegi yere yonelir
(Stewart, 1997: 95-111). Buradan hareketle orgiitlerin, beseri sermayenin bir anda
kaybedilebilecegini hesap ederek, insan sermayesinde bulunan ortiilii bilginin acik
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bilgiye doniistiirilmesini desteklemesi ve bilgiyi insan sermayesinin tekelinden
kurtararak igletmenin yapisal sermayesinin bir &gesi haline getirmesi gerekir.
Boylelikle beserl sermaye isletmeden ayrilsa bile bilgi isletmede kalacaktir (Pfau,
2001: 17). Beseri sermayenin, ortak strateji ve isletme etkililigi ile birlikte
yirlitilmesi durumu Harter vd. (2002) tarafindan detayli olarak arastirilmig ve
performans ¢iktisi lizerinde kayda deger bir etkisi oldugu ortaya konulmustur (Harter

vd., 2002: 14).

2.3.3. Sosyal Sermaye

Sosyal sermaye kavrami, diger kisilerle kurulan zayif ya da giicli iligkilerin ortaya
cikardigr yararlardir ve kisilerin sosyal iliskilerinin kalitesi ile bu iliskilerin yapisini
ortaya koymaktadir. Diger bir ifade ile ekonomik sermaye, bireylerin banka
hesaplarinda veya cilizdanlarinda; beseri sermaye zihinlerinde iken sosyal sermaye
bireylerin sosyal iletisim ve etkilesimlerinin durumuna 06zgii olmaktadir (Seger,

2009: 105-109).

Genel ifadeyle sosyal sermaye, sosyal iliskiler vasitasiyla kendini gosteren kisisel bir
kaynak olarak nitelendirilmektedir. Ancak sosyal sermaye kisisel bir kaynak
olmasinin yani sira, aynt zamanda bireyden bagimsiz bir kaynaktir. Bunun anlamu,
beseri ve ekonomik sermaye biitiiniiyle bunlara sahip olan bireye ait oldugu halde,
sosyal sermaye bunlardan farkli olarak kisinin kendi uhdesinde olan bir sermaye tiirii
degildir ve sosyal birlikteligin tabii bir sonucu olarak belirir. Sosyal sermayenin
bilesenleri olarak “normlar ve etkin yaptirimlari” da yine bireylerin
faydalanabilecekleri kaynaklar arasinda sayan Coleman (1990), sosyal yapi i¢inde
olugsmus ve oturmus birtakim normlarin ve bu normlarla dogru orantili olarak ortaya
cikan yaptirimlarin, bir takim miispet faaliyetleri kolaylastirirken, menfi neticelere
sebep olacak faaliyetleri kisitlayacagini belirtmistir. Normlar ve yaptirimlar “sahsi
menfaatlere odakli faaliyetlerin onaylanmamasi, ortak cikarlara odakli faaliyetlerinse

odiillendirilmesi seklinde” desteklenebilir (Coleman, 1990: 302-311).

Lin’e gore sosyal sermaye ag-diizenekleri vasitasiyla bireye saglanan bir kaynaktir.
Buna ek olarak sosyal sermaye kavraminin kisisel iligkiler ve ag-diizeneklerine

yogunlasacak bigimde daraltilmasi gerekir. Sosyal sermayeyi “piyasada getiri elde
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etme beklentisi ile sosyal iligkilere yapilan yatirim” seklinde tanimlayan Lin (2001),
sosyal sermayeyi bireylerin faaliyetleri i¢in ulasip kullandig1, sosyal aglar i¢inde yer
alan kaynaklar olarak ifade etmistir. Lin’e goére sosyal sermaye kisilerde degil
“sosyal iliskiler icinde saklidir”; fakat bu kaynaklara ulagsmak ve kullanmak
“aktorlere/bireylere” aittir (Lin, 2001: 19-25). Sosyal sermayenin kontrol edilmesi
orgiitler i¢in biiylik bir 6neme sahiptir, ancak yoneticileri ve isverenleri de bu konuda
oldukca 6nemli mesuliyetler beklemektedir. Agik iletisim, ¢apraz-islevsel is ekipleri
ve 13 yasam denge programlari, basarili sosyal sermaye Ol¢iitleri ve tekniklerini

olusturmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 147).

2.4. Psikolojik Sermayenin Tanim

Psikolojik sermaye kavrami, “6grenilmis ¢aresizlik” kavramini oraya atan kisi olan
Martin  Seligman onciiliigiinde ortaya ¢ikan pozitif psikoloji hareketiyle
iligkilendirilmektedir. Psikolojik sermaye yeni, fakat teorik olarak saglam
dayanaklar1 olan, arastirma potansiyeli yiiksek bir kavramdir (Toor ve Ofori,
2010:342). Psikolojik sermaye, kim oldugumuzun 6tesinde, en iyi olma ve ileride ne

olacagimiza dair bir kavramdir (Luthans, Avey, Avolio ve Peterson, 2010: 42).

flk olarak 1997 yilinda Goldsmith tarafindan literatiire kazandirilan “Psikolojik
sermaye” kavrami; kisilerin kendileri ile ilgili fikirleri, ise karst olan yaklagimlari,
etik uyumluluklar1 ile hayata karsi olan genel yaklagimlarini iceren, psikolojide
kisisel iiretkenligi ifade eden kisilik 6zellikleri olarak tanimlanmaktadir (Bankaci,
2016: 67). Bunun yam sira psikolojik sermaye kavraminin, ilk olarak orgiitsel
davranig ile iliskilendigini gézlemleyebiliriz. Buna bir 6rnek olarak bir teorik bildiri
metininde, Orgiitsel davramigla iligkili yeni kavramlar tanitilirken, psikolojik

sermayenin “psikolojik kapital” olarak tamitildig1 goriilmektedir (Ozkalp, 2009: 495).

Bir orgiitiin basarisini, bor¢ 6deyebilme giiclinli veya Orgiitiin degerini 6lgebilecek
pek c¢ok metot bulunmaktadir. Bu metotlardan birisi de sermaye bigimlerini
olgmektir. Orgiitler; varliklarindan yola ¢ikarak finansal sermayelerini veya sahip
olduklar1 degerlerden yola ¢ikarak fiziki sermayelerini Ol¢ebilmektedirler. Bunun
yan1 sira insan kaynaklar1 yoneticileri ise calisanlarindan yola c¢ikarak beseri

sermayelerini veya sosyal sermayelerini 6l¢mektedirler (Hitt vd., 2001: 20).
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Orgiitsel sahada ise, insan kaynaklarinin gelistirilmesine ve yonetilmesine yonelik
yeni bir yaklasima dikkat ¢ekilmektedir. Bu istikamette “psikolojik sermaye; kisisel
diizeyde bireysel gelisim ve performansi destekleyen, orgiitsel diizeyde ise beseri
sermaye ve sosyal sermayenin bir 6gesi olarak performans artisi ile verimlilik artisi,
yatirim getirisi ve rekabet iistiinliigli saglayan, her tiir orgiitsel yapilanma bakimindan
elde edilmesi ve yonetilmesi gereken bir gii¢” olarak tanimlanmaktadir (Cetin ve

Basim, 2012: 122).

Is yasantisinda, performans diizeyinin ve iiretimin artirabilmesi icin calisanlarin
mutlu ve huzurlu olmasmin gerekli oldugu kesin olarak kabul edilmistir. Isletmeler
belirli hedeflere ulagmak i¢in yeni ve farkli kavram seceneklerine yonelmektedir. Bu
farkli segenekler arasinda pozitif psikoloji sermaye kavrami da yer almaktadir (Giiler

ve Sariipek, 2014: 2).

Goldsmith, Veum ve Darity ise bireylerin performansini etkileyen pozitif psikolojik
durumlardan bahsederek, bu durumlarin beserl sermayenin Onemli bir kismi
oldugunu ifade etmislerdir. Konu ile ilgili olarak pek ¢ok bilim adam1 yapmis oldugu
arastirmada psikolojik sermaye ve 0zsaygi kavramlarini birbirine es yaklasimlar

olarak tanimlanmaktadir (Goldsmith, vd. 1997: 816).

Kisilerin olumlu yanlar1 ve becerilerinin ortaklasa bir ifadesi olan pozitif psikolojik
sermaye, bireylerin kim oldugundan da 6te, en 1yi olma ve ileride ne olacagiyla ilgili
bir kavram olup (Ozkalp ve Seggin, 2013: 403), personeller tarafindan da etkin
olarak kullanildiginda, orgiitsel ¢iktilar iizerinde olumlu ve makul sayilabilecek

kazanimlar saglanabilmektedir (Topaloglu, 2013: 476).

Bununla birlikte psikolojik sermaye anlayisina ulagsmak icin bazi kriterlerin
karsilanmas1 gerekmektedir. Bunlar1 su sekilde siralayabiliriz (Luthans, 2002a:58;
Luthans ve Youssef, 2004: 146);

e “Teori ve arastirmayla temellendirilmesi gereklidir”.

e “Dogru 6l¢iimler yapilmasi gereklidir”.

e “Orgiitsel davranis alaninda nispeten benzersiz olmasi gerekmektedir”.
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e “Durumsallik temelli olmas1 gereklidir”.

e “Siirdiiriilebilir performans {izerinde olumlu etkisi olmasi1 gereklidir”.

Psikolojik sermaye, isletmelerin uluslararast oOlgekte rekabet yeteneklerini
gelistirmeleri, siirdiiriilebilmelerini ve ilerlemelerini saglayabilmek igin insan
kaynaklarmin onemli bir rol istlendigine vurgu yapmaktadir. Diger taraftan,
calisanlarin daha verimli olmasinm1 saglayan psikolojik sermayenin, bireylerin kim
olduguna ve gelecekte nerede olabilecegine yonelik algilayislar da igsletme agisindan
onemlidir (Luthans ve Jensen, 2002: 305). Her isletmenin, kendi yOnetim
yaklasimlarini ve psikolojik sermaye gelisimlerini, benzersiz ve isletmeye 6zgii hale
getirebilmesi, kendi durum ve gergeklerine uyarlayabilmesi olduk¢a Onem arz
etmektedir. Ozellikle pozitif psikolojik sermaye yonetiminin, galisanlarm giiglii
yonlerini, psikolojik kapasitelerini ve yeteneklerini, verimli, etik ve siirdiiriilebilir
sonuclara erismeye ve rekabet Ustlinliigli saglamaya yonelik etkili bir sekilde
yonlendirebilecegi vurgulanmaktadir. Bunun yaninda pozitif psikolojik sermaye,
ekip calismasi gerektiren durumlarda etkili ve uyum icinde calisilabilmesi icin de

elzem goriilmektedir (Singhal ve Rastogi, 2018: 468).

Luthans ve arkadaglarmin (2015) psikolojik sermaye kavraminin boyutlarina dair
ifade sekli su sekildedir; psikolojik sermaye; (1) gii¢ olan isleri basarmak i¢in gayret
gostermesi ve bu durumun tistesinden gelebilmek i¢in kendisine duydugu giiven (“6z
yeterlilik”), (2) simdi ve gelecekte basariyr elde edebilmek icin olumlu tutumlar
(“iyimserlik™), (3) hedefe ulasabilmek i¢in kararli bir tutum gosterip ve bu hedefler
istikametinde yeni bir yol c¢izip hedefi gerceklestirebilme (“umut”), (4) sorunlar,
glicliikler bas gosterdiginde, basariy1 elde edebilmek i¢in gosterilen kararli ve gliclii
durus (“dayaniklilik™), vasiflarina ayrilan boyutlar bireylerin pozitif psikolojisinin

gelisimini ifade etmektedir (Luthans, Morgan ve Avolio, 2015: 2).

2.5. Psikolojik Sermayenin Gelisimi

Pozitif Orglitsel davranis esasimna dayali, Orglitsel manada yapilan aragtirmalarin
neticesinde ortaya ¢ikan yapiya “psikolojik sermaye” adi verilmektedir. Diger

sekilde ifade edecek olursak psikolojik sermaye, pozitif orgiitsel davranisin tabii bir
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sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle psikolojik sermeye, bireylerin sorunlu
ya da yanlis yonleriyle ilgilenmek yerine, insanlar i¢in neyin iyi veya neyin dogru
oldugu ile ilgilenmektedir. Bu manada psikolojik sermaye, orgiitsel yapi igerisinde
pozitif orgiitsel davranis1 esas almaktadir. Psikolojik sermaye kavrami giiniimiizde,
orgiit yapist igerisinde kullanilan en yeni sermaye tiirii olarak nitelendirilmektedir

(Yildirim, 2014: 72).

Giliniimiizde orgiitsel yapilar i¢in gerekli olan dinamik yetenekleri saglayacak
calisanlarin, beseri sermaye veya sosyal sermayeye ilave olarak psikolojik sermayeye
de ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Psikolojik sermayenin bu organizasyona dahil olma
nedeni, hem mevcut diger sermayelere destek olmak, hem de bir biitiin olarak tiim
sermaye kaynaklarinin optimize edilmesine katkida bulunmaktir (Luthans vd., 2004:
47). Luthans ve arkadaglar1 (2004), sermaye tiirlerini inceleyip, benzer yonlerini ve
farklilastiklar1 noktalar1 analiz etmislerdir. Calisma esnasinda pozitif psikoloji ve
pozitif Orgiitsel davramisin isletme c¢alisanlart {izerindeki pozitif etkisine
odaklanmiglar ve bunu neticesi olarak tanimlanmamis farkli bir sermaye tiiriiniin
olabilecegini ileri stirmiiglerdir. Bununla birlikte bu sermaye tiiriinlin yonetilebilir,
gelistirilebilir ve olgiilebilir olabilecegini ifade etmislerdir ve bdylece “psikolojik
sermaye” kavrami ortaya atilmistir. Buna gore siirdiiriilebilir rekabet {stiinliigiinii
saglayabilmek icin, sahip olunan sermayelerin genisletilmesi ve ayrica psikolojik
sermayenin de mevcut sisteme entegre edilmesi gerekmektedir (Luthans vd., 2004
45).

2.6. Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Performansa ve esneklige katacagi yonleri ve gelisime acgik olumlu bakis agisi
noktalarinda psikolojik sermayenin belirlenmesinde 6ne c¢ikan dort boyut vardir.
Bunlar; umut, iyimserlik, dayaniklilik ve 6z yeterliliktir (Luthans ve Youssef, 2004:

152).
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Oz Yeterlilik/Giiven
Bir kisinin 6zl ciktilar alma ve bilissel
kaynaklari hareke gecirme konusunda
kendisine manmasi

Umut
Bir kisinin amaglarma wlasmak igm
vollara ve irade giiciing salup olmasi

Pozitif Psikolojik Sermave
»  Benzersiz
[vimserlik o Olcitlebilir
Bir kismin icsel. kalicr ve vavzm o Gelistirilebilic
olaylann gerekcelerine pozitif olaylan o Performans fizerinde
arfermesi seklindeki izah bigimi etkili
Davamkhhk

Bir kisinin sikinti ve basarisizhiklardan

kolavea toparlanmas) ve hatta bunlar

kars1 konulamayan pozitif degisimler
olarak gérmesi

Sekil 3. Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Kaynak: (Luthans, F. ve Youssef, C. M. 2004:152)

Pozitif psikolojik sermayenin performansa ve davranisa etkisi dort adet bilesenden
meydana gelen pozitif orgiitsel davramstan daha ¢oktur. Ornek vermek gerekirse;
umut sahibi bireyler daha iyimser, olumlu, daha dayaniklidir. Ayrica basariyr elde
edebilmek icin kendi yontemlerini belirleyerek yollarini ¢izerler. Baska bir ifade ile
pozitif psikolojik sermayenin biitiin bilesenleri birbirleri ile etkilesim igerisindedir.
Her bir bilesen pozitif psikolojik sermayeye yeni bir Ozelik eklemektedir ve
birbirinden farkli bilesenler ile bu bilesenlerin 6zellikleri birlestiginde pozitif
psikolojik sermayeye yeni bir goriis olarak katki sunmaktadir. (Aliyev ve Karakus,

2014: 71).

Umut, iyimserlik ve 6z yeterlilik kavramlar1 6zdes olmamakla birlikte birbirleri ile
iligkili olan kavramlardir. Bahsi gecen kavramlarin temelinde beklentiler vardir. Bu

kavramlar;

> Bireyin ulagmak istedikleri sonuglar ve bireylerin hedefleri ile ilgilidir,
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> Gelecekle ilgilidir,
> Davranislarin belirlenmesi noktasinda etkilidirler,

> Kavramsal anlamda biligsel bir kiime olmalar1 yonleri ile birbirileri ile

iliskilidirler (Magaletta ve Oliver, 1999: 541).

Psikolojik sermayeyi olusturan bu kavramlar asagida agiklanmaktadir:

2.6.1. Ozyeterlilik

Uzerinde en fazla arastirma yapilan boyut ve psikolojik sermayenin bilesenlerinden
bir tanesi olan 6z yeterlilik, pozitif orglitsel davranis ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
“giiven” veya “Ozgiliven” olarak da bilinmekte olup temelini Albert Bandura’nin
(1977) sosyal 6grenme teorisi olusturmaktadir (Bandura, 2001:4). Oz-yeterlilik,
cogunlukla kisinin, “olagan durumlarin listesinden gelebilmek i¢in gereken eylemler
silsilesini nasil iyi bir sekilde ortaya koyabilecegine” olan inanci veya algisi olarak

tanimlanir (Bandura, 1982: 122).

Psikolojik Sermaye Sayesinde
iS PERFORMANSI

Etkili Pozitif Nivetler
Kisinin Kontrol ve

ILISKILER Gelisime Acik Olmasi SAGLIK
* Sosyal Aglar * Fiziksel
* Aile/Yasam Partnerleri * Zihinsel

Sekil 4. Bandura’nin Sosyal Biligsel Teorisi

Kaynak: (Luthans, 2010: 201)

Sosyal 6grenme teorisi: Orgiitsel davranis; cevre, calisanlar ve davranisin karsilikl
olarak aralarindaki nedensellikle ortaya konulmakta ve aciklanmaktadir. Bahsi gegen
nedensellik iliskisi araciligiyla ¢alisanlar hem {iiretim yapmakta, yani iirlin ortaya
koyabilmekte hem de kisiliklerini meydana getirmektedir. Sekil 4’de Bandura’nin
onermis oldugu bu teori yer almaktadir. Ornek vermek gerekirse calisanlarin saglik
durumlan iliskilerini etkilemekte, iliskileri ise islerini etkilemektedir (bahsi edildigi

sekilde diger oklar arasinda da karsilikli bir iliski mevcuttur). Bu sekilde bireyler,
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yani ¢alisanlar kisiliklerini olustururken ihtiya¢ duyabilecekleri giiveni de kazanirlar

(Stajkovic ve Luthans, 1998a: 64).

Bandura 6z yeterlilik kavraminmi agiklarken genis Olclide beklenti kavramina
dayanmaktadir. Buna gore kisinin spesifik bir davranisi basarabilecegine iliskin
yetenegine olan inancini temsil eden “6z yeterlilik beklentileri” ve arzu edilen
sonuglar1 ortaya ¢ikaracak olan spesifik davranisa olan inancini temsil eden “sonug
beklentileri” birbirinden farklidir. Bandura'ya gore, 6z yeterlilik yahut 6z yeterlilik
beklentileri; davramiglari, sonug¢ beklentilerinden daha giiglii bir bigimde
ongormektedir. Bir baska deyisle Bandura‘nin karakterize ettigi 6z yeterlilik

davranigin en gii¢lii ongdriimleyicisi, tahmin edicisidir (Magaletta ve Oliver, 1999:

540).

Oz yeterliligin {ic boyutundan s6z edilmektedir. Bu boyutlardan birincisi c¢ekim,
ikincisi gii¢, ticlincili ve sonuncusu ise genelliktir. Cekim boyutu, ilgili gérevin bireye
gore algilanan zorluk diizeyini ve karmagikligini ifade etmektedir. Giiciin, bireyin
gorevi basarili olarak gerceklestireceginden ne dlglide emin oldugu ile ilgili oldugu
belirtilmektedir. Genellik boyutu ise, goreve dair ortaya konulacak basar1 veya
basarisizligin, farkli kosullarda ne Olglide gecerli olacagina dair inanci ifade

etmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998b: 67).

Bireyin en agir basan yonlerinden olan 6z yeterlilik; kisinin davranislarini, kararlarim
ve duygusal faktorlerini etkileyerek performansia katki saglamaktadir. Oz yeterlilik
diizeyini belirleyen hususlar; yapilan ise yonelik beklentiler, karsilagilan problemleri
¢ozmeye baglama karari, gosterilecek ¢aba miktar1 ve zorluklar karsisinda gosterilen
direngtir (Newman vd., 2014: 131).

Kisilerin geg¢miste basarili olduklar1 benzer kapsamlarda 6z yeterliliklerinin de
yiiksek olabilecegi diistiniilmektedir; ancak bu durum degisim ve gelisime olan
engellerin asilmasi ile becerilere olan inanca dair hissiyatlar daha genis bir kapsama
dogru yayginlasabilir. Buna gore arastirmacilar 6z yeterliligi yliksek kisilerdeki bes
0zelligi su sekilde siralamislardir (Luthans, Youseff ve Avolio, 2007a: 38);

e “Hedeflerini yiiksek tutarlar ve kendileri i¢in zor gorevleri segerler”.

43



e “Miicadele etmeyi severler, bu durumu hosnutlukla karsilarlar ve onlara iyi

gelir”.
o “Kendi kendilerini iist diizeyde motive ederler”.

e “Yatirimlarmi hedeflerini gergeklestirebilmeleri i¢in gereken c¢abaya

yaparlar”.

o “Karsilastiklar1 zorluklarin azimle iistesinden gelirler”.

Isyerlerinde, calisanlar sembolize etme, Ongdrme, gdzlemleme, kendi kendini
diizenleme ve kendini yansitma biligsel islemlerini dogru yonde diizenleyip,
calistirdiklarinda, alanlarinda basarili olmaktadirlar. Ayni zamanda, gelecek igin
pozitif psikolojik sermaye Ozyeterlilik seviyelerini ylikselterek, hedeflerine

ulastiklar1 da goériilmektedir (Luthans, Youseff ve Avolio, 2007a: 40).

Oz yeterlilik diizeyini etkileyen dort siirec asagidaki sekilde ifade edilmektedir
(Stajkovic ve Luthans, 1998: 69; Luthans ve Youseff, 2004: 154; Luthans, Luthans
ve Luthans, 2004: 48);

Eylemsel Ustalik Deneyimleri; Oz yeterlilik diizeyi iizerinde en dogrudan etkiyi
yapan olgu bir gorevi basarili bir sekilde gerceklestirmektir. Ancak bu basar
stibjektiftir. Dolayisiyla 6nemli olan bireyin kendi ortaya koydugu basariyr ve

performansi nasil degerlendirdigidir (Stajkovic ve Luthans, 1998a: 69).

Temsili ogrenme; Basar1 elde edilmesi i¢in uygun ortamin olmadigi durumlarda
basarilt bir bireyin isi yerine getirmesi sirasinda bahsi gegen isin izleme yoluyla
ogrenilmesidir. Bagka bir deyisle basar1 elde edilecek bir uygulama ortaminin
olmadigy, is ortaminin risk barindirdig1 veya is ortaminin olusturulmasimin maliyetli
oldugu durumlarda calisanlarin basarili bir rol model tarafindan yerine getirilen isin

yerine getirilmesini izleyerek 6grenmesidir (Luthans ve Youseft, 2004: 154).

Sozlii Cesaretlendirme (Sosyal ikna); Oz yeterlilik diizeyine 6nemli bir katki yapan

diger unsur ise bireyin yani c¢alisanin Ornek aldigi, giivendigi ve isinde yetkin
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olduguna inandig1 bir kisi tarafindan cesaretlendirilmesidir (Stajkovic ve Luthans,

1998a: 69).

Fizyolojik ve Psikolojik Uyarilma; Calisanlarin 6z yeterlilik diizeylerine onemli
Olciide katki yapacak bir diger yontem ve unsurdur. Bireyler ¢ogu zaman
yeteneklerini  degerlendirme noktasinda fiziksel ve duygusal acidan nasil
hissettiklerine odaklanirlar. Duygularin  ve hislerin  olumsuzlugu (Hastalik,
yorgunluk, stres, depresyon, kaygi gibi) genellikle bireyin gegici bir giivensizlik
duymasina neden olabilir, bu sebeple birey karar verirken dikkatli davranmali ve isi
birakmak gibi baglayict bir karar vermekten kagmmmalidir (Luthans, Luthans ve

Luthans, 2004: 48).

2.6.2. Umut

Kavramsal ac¢idan “umut” gilinlik hayatin hemen hemen her alaninda
kullanilmaktadir. Yine pozitif psikoloji konusu 1s1ginda {izerine arastirmalar
yapilmis, temeli saglam bir teorik alt yapisit bulunan, agik ve islevsel bir sekilde
tanimlamasi ortaya konulmus psikolojik sermayenin Olgiilebilir bilesenlerinden

birisidir (Jensen ve Luthans, 2006: 261).

Umut kavrami bir motivasyonel durum olarak ifade edilmektedir ve pozitif
psikolojist “C. Rick Snyder”in ¢alismalarina dayanmaktadir (Luthans ve Youssef,
2004: 153). Snyder da umut tanimim1 yaparken “istenen seyin elde edilebilecegine
dair beklentilerle birlestirilen arzu” seklinde tanimlamis ve beklentiler kavram ile
iligkilendirmistir. Snyder ve arkadaslarina gére umut, birbiriyle iliski icerisinde olan
iki unsurdan meydana gelmektedir. Bu unsurlardan bir tanesi “agency” yani “irade”
yahut “istek giicii”, digeri ise “pathways” yani “amaca ulastiracak yollardir”

(Magaletta ve Oliver, 1999: 541).
Umut kavrammin farkli tanimlart literatiirde yer almaktadir. Umut, gelecekte

ulasilmas1 arzulanan ancak simdiki zamanda ulagilamamis amag ve hedeflere bir giin

mutlaka ulasilacagina yonelik beklentinin seviyesidir. Kisinin pozitif bir duygu
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olarak tasidigi, heniliz gerceklestiremedigi amacina ulagsmak i¢in sahip oldugu arzu

diizeyi olarak tanimlanabilir (Maclnnis ve Chun, 2006: 98).

Calisma hayatinda umudun etkisine bakildiginda umut diizeyleri yliksek olanlarin
amaclarina ulasma konusunda daha istekli ve daha yiiksek motivasyona sahip
olduklari, karsilasabilecekleri engelleri Ongodrebilecekleri ve kendilerini amaca
gotiirebilecek alternatif yollar1 proaktif olarak belirleyebilecekleri belirtilmektedir

(Tutar, 2014: 356).

Luthans, umudu gelistirmek ve iyi bir sekilde yonetmek i¢in birka¢ kural sunmustur

(Luthans, 2002: 63-64):
o “Ulagmak istediginiz hedefleri spesifik sekilde belirlemek™;
e “Baglilik giiciinii artirmak™;
e “Uzun donemi kapsayacak stratejiler olusturmak™;
e “Hedefleri netlestirmek;
e “Onemli olaylar igin zihinsel provalar yapmak”;

e “Beklenmeyen durumlar i¢in dnlem planlari olusturmak™ seklindedir.

Umut, amaclara yonelme ve amaclara ulasabilmek i¢in plan yapmakla alakali motive
edici ve pozitif bir durumdur (Peterson vd., 2011: 430). Umut, gelecege dair elde
edilmek istenilen ancak henliz elde edilmemis, ulasilamamis hedeflerin
gerceklestirilmesine ve bu hedeflere ulasilmasina yonelik beklenti diizeyi olarak
ifade edilmektedir (Maclnnis ve Mello, 2005: 22). Umut, hedefe yonelik enerji ve
alternatif yontemlerin karsilikli etkilesimi sonucunda ortaya c¢ikan pozitif

motivasyonel bir durumdur (Brandt vd., 2011: 270).

2.6.3. lyimserlik

Pozitif psikolojinin babasi olarak taninan Martin Seligman (1998) tarafindan
“iyimserlik” kavrami pozitif olaylar kisisel, yaygin ve kalici nedenlere baglayan ve

olumsuz olaylar1 digsal, ge¢ici ve duruma Ozgii faktorler agisindan yorumlayan
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aciklayici bir stil olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007a: 92). Iyimser bireyler,
cogunlukla olumlu yiikleme yaparlarken, yasadiklar1 pozitif olaylar kalici, igsel ve
genel sebeplerle; negatif olaylar1 ise degisken, digssal ve 06zel sebeplerle
aciklamaktadirlar (Karacaoglu ve ince, 2013: 185). Buradan yola ¢ikarak sdylenebilir
ki; iyimser bireyler bir sorun ile karsi karsiya kaldiginda, sorunun kendisinden
meydana gelmeyen digsal sebeplerle ortaya ciktigini, tek seferlik oldugunu ve
sorunun gecici oldugunu diisiinmektedir. Diger yandan, kotiimser bireyler ayni
nitelikte bir sorunla kars1 karsiya kaldiginda, sorunun kendisinden meydana geldigini
ve sorunun gegici olmadigini, hatta igerisinde bulundugu durumun her zaman
olumsuzlugunu koruyacagini ve olumsuzlukla sonuglanacagini diistinmektedir
(Polatc1, 2011: 46). lyimserlik yalnizca bilissel bir &zellik olmayip, yapisinda
duygusal ve motivasyonel bilesenlere sahiptir (Peterson, 2000: 49).

Bir¢cok psikolog, iyimserligin bireyin dogasindan kaynaklanan ve bireysel bir
farklilik oldugunu belirtmekte ve iyimserligi olumlu diisiince yapisinin kaynagi
olarak gormektedir. Bilim dali olarak psikoloji ise iyimserligi, olumlu beklentilerin
genellestirilmesi neticesinde ortaya ¢ikan ve gelisen bir bilissel karakteristik veya

olumlu yiiklemeler olarak agiklamaktadir (Battal, 2013: 5).

“Seligman™, iyimserligi yiikleme sekli ile ortaya koymaktadir. Iyimserligin
isleyisinde en temel nokta, istenen seylere veya hedeflere gerekli gayret harcayarak
ulasilabilecegi beklentisidir. Iyimser insanlar, bir olay hakkinda miispet seyler
hissettikleri takdirde, ona ulagsmak yolunda karsilasacaklar1 zorluklarda kararlilikla
gerekli cabayr sarf etmektedirler. Bunun aksine, kotiimser insanlarda ulasmak
istedikleri beklentilere yonelik bir gayret yoktur (Luthans vd., 2010: 49).

Genel olarak iyimserler, hayatlarindaki pozitif yasantilari ile anilmaktadir. Ayrica,
iyimser bireylerin kétiimserler karsisinda azimli, basarili ve saglikli olduklarini, bunu
saglarken pozitif ruh haline sahip ¢ikmaya calistiklar ifade edilmektedir. Sonug
olarak, iyimserler pozitif olaylarin yasanmasindaki baglantiyr kendilerinde

gormektedirler ve bunun gelecekte de devam etmesi i¢in ¢abalamaktadirlar (Toyata,
2020: 80).
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Iyimser insanlar karsilastiklar1 olaylar1 gergekci olarak yorumlar ve yaptiklari
hatalar1 diizelterek gelecekte tekrarlamama yoniinde irade gosterirler. Yaptiklar
hatalarin nedenlerini her seferinde baskalarinda aramak ise, iyimserlik ile alakali

degildir (Akcay, 2012: 128).

Schneider, ¢alisma ortamlarinda gercekei iyimserlik  olusturabilmek ig¢in
faydalanilabilecek ii¢ perspektif oldugunu belirtmektedir (Luthans ve Youseff, 2004:
155-156):

a) Gegmise hosgori gosterme,
b) Simdiki zamani takdir etme,
c) Gelecege dair firsat arama, olarak belirtilmektedir.

Kisilerin ge¢mise hosgorii gostererek, ge¢mis deneyimlerden yeni bilgiler
edinmeleri; kisilere neleri yapabilme kapasitelerinin oldugunu ve neleri
gerceklestirebildiklerini gostermektedir. Boylece, belirsizliklerin ve degisikliklerin
nasil ele alinacagi konusunda bilgi sahibi olabilmektedirler (Huang ve Luthans,
2015: 450). Simdiki zamani takdir etme, kontrol edebildikleri ve kontrol
edemedikleri her seyi igerisinde barindirmak sartiyla, mevcut yasamlarmin olumlu
taraflariyla alakali duyulan memnuniyettir. Gelecege dair firsat arama ise gelecekteki
belirsizliklerin, biiylime ve gelisme acisindan firsat olarak goriilmesi ve gelecege dair
olumlu, kendinden emin bir yaklasimla karsilamasi, gelecek i¢in firsat arayisini ifade

etmektedir (Luthans ve Youseff, 2004: 155-156).

Idarecilerin ydnetim esnasinda kdtiimser bir yaklasim izlemeleri, calisanlarda iyimser
ve umutlu c¢aligma gayretlerini kaybetmelerine, dolayisiyla motivasyonlarinin
diismesine neden olur. Bunun aksine iyimser bir yaklasim, c¢alisanlarin
motivasyonlarinda artis, hedeflerine ulasmak i¢in gayretlerinde yiikselis ve sonug

olarak iyimserlik seviyelerinde artisa neden olmaktadir (Uygungil, 2017: 28-29).

2.6.4. Dayamkhhk

Psikolojik dayaniklilik bireyin olumsuz durumlar karsisinda bunlarla bas etme ve
basarili olma yetenegidir. Baska bir ifade ile dayaniklilik, kisinin hayati boyunca

devam eden ve cevresi karsisinda ortaya c¢ikan siirekli de8isim ve belirsizliklerle
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siirdlirdiigli miicadeleler neticesinde kazandigi hem karmasik hem de hassas bir

siireci ifade etmektedir (Ozkalp, 2009: 495).

Masten ve Reed (2002) dayaniklilik kavramini; “bireyin sikinti, belirsizlik, risk veya
basarisizlik durumlarindan geri donmesini; degisime ve stresli yasam sartlarina

uyumunu saglayan yetenegi” olarak tanimlanmaktadir (Newman vd, 2014: 122).

Luthans ve Youssef (2004: 156) dayanikliligi; her gecen giin eklenen sorumluluklara
ilave olarak yasanan problemlere ve basarisizliklara, karmasiklasan ve belirsizlesen
ortamlara ragmen bireylerin olumlu olarak gostermis oldugu durus ve kararlilik
olarak ifade etmistir. Kisilerin bireysel veya c¢evresel faktorlerden dolay1
karsilastiklar: risklerin azaltilmasinda dayaniklilik 6nemli parametre olusturmaktadir.
Dayaniklililk kavrami da 06z yeterlilik ve wumut kavramlar1 gibi pozitif
kavramlardandir ve yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Oz yeterlilik ile dayamklilik
arasindaki temel fark ise dayanikliligin daha kiiciik bir alana sahip olma egiliminde

olmasi ve proaktif olmak yerine reaktif olmasidir (Luthans, 2002a: 702).

Coutu’ya gore, dayanikli insanlarin ortak Ozellikleri ii¢ baslikta toplanmaktadir
(Coutu, 2002: 48);

e “Gergek olaylar1 oldugu gibi kabul etmek”,

o “Degerleri giiglii bir sekilde benimsemek ve derin inanca sahip olmak”,

e “Olaganiistii bir dogaglama yetenegi” olarak agiklamaktadir.

Risk, varlik ve siire¢ temelindeki stratejilerin takip edilmesi dayaniklilik 6zelliginin
gelistirilmesi acisindan onem arz etmektedir. Risk-odakli stratejiler, risk yaratan
faktorler veya stres meydana getiren faktorleri engellenmekte veya azaltmaktadir.
Varlik-odaklr stratejiler, sosyal sermaye ve diger kaynaklarin sayisini ve kalitesini
gelistirmektedir. Siire¢ odakli stratejiler ise, insan odakli sistemlerin giiciinii harekete

gecirmektedir (Masten ve Reed, 2002: 84).

2.7. Psikolojik Sermayenin Onemi

Gilinlimiizde meydana gelen degisimler kurumlarin da rekabet avantaji sagladiklar
sermaye ¢esitlerinde degisime sebep olmustur. Orgiitlerin gecmis yillardan
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giintimiize kadar rekabet etmelerini saglayan sermaye cesitleri; “ekonomik sermaye”,
“insan sermayesi”, “sosyal sermaye” ve son yillarda 6nem kazanan “psikolojik
sermaye”’dir. Bu noktada psikolojik sermaye, orgiitlere rekabet iistiinliigii saglamakta
olan diger sermaye ¢esitlerine (“sosyal sermaye”, “beserl sermaye” ve “ekonomik

sermaye’’) ek olarak ortaya ¢ikmistir (Goker ve Kaplan, 2020: 2).

2.8. Psikolojik Sermayenin Faydalar

Literatiirde yapilan aragtirmalara baktigimizda psikolojik sermayenin isletmelere
sagladig1 faydalar1 siralamak gerekirse asagidakine benzer sonuclara ulasilabilir

(Suleymanov, 2020: 15):

e “Performans diizeyini yiikseltmektedir”.
e “[Is tatminini arttirmaktadir”.

e “Ise baglanmayi arttirmaktadir”.

e “Ise devamsizlig1 azaltmaktadir”.

e “Isten ayrilma istegini azalmaktadir”.

Psikolojik sermaye boyutlarinin yonleri ve katkilar1 asagidaki Tablo’4 de
gosterilmistir (Page ve Donohue, 2004: 6);

Tablo 4. Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Yonleri ve Katkilart

Boyut Yon Katki

Umut Gelecege Yonelik Hedeflere ulastiracak
stratejileri veya planlamanin
yani sira bu hedeflere ulagsmay1
ve de hedefleri olusturmay1

saglamaktir.
Dayamkhlik Geemis ve Simdiki Zamana Geg¢misteki veya  simdiki
Yonelik zamandaki istenmeyen

olaylardan, stres etkenlerinden
kurtulmay1 ve mevcut gidisatin
korunmasini, hatta
iyilestirilmesini saglamaktir.

Iyimserlik Gelecege Yonelik Istenmeyen olaylarin negatif
etkilerine kars1 mesafe
koymayi ve istenen olaylarin
pozitif ~ etkilerini  arttirmay1
saglamaktadir.

Ozyeterlilik Bugiine ve Gelecege Yonelik Bir hedef dogrultusunda caba
sarf etme  istekliligi ve
zorluklara acik olmay1
saglamaktir.

Kaynak: Page ve Donohue, 2004: 6
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Tablo’4 de goriildiigli gibi 6z yeterlilik ve umut boyutu arasinda bir benzerlik vardir.
Her iki boyutta bireyin belirli bir hedefe ulasabilmesi icin gerekli olan igsel
kaynaklarla alakalidir. Ancak umut boyutu kisa ve uzun vadeli planlar ile hedeflere
yani acik bir sekilde agikc¢a gelecege yogunlasirken, 6z yeterlilik boyutu mevcut olan
ve gelecekte de olusabilecek zorluklara yogunlagmaktadir. Yine 6z yeterlilik ve
iyimserlik boyutlarida birbirine yakin kavramlar olarak gériilmektedir. Oz yeterlilikte
olumlu sonuglar bireyin kendisine dair inanci ile ilgili olarak degerlendirilebilir.
Iyimserlikte ise olumlu sonuglar meydana gelecegine dair inancin kaynagmin,
mutlak bir sekilde igsel olmasi gerekmemektedir. Oz yeterlilik zorluklarla
karsilagildigi an gecerliyken, iyimserlik gelecekle (“bir daha ki sefere daha iyi
olacak™) ilgilidir (Page ve Donohue 2004: 6).

2.9. Psikolojik Sermayenin Ozellikleri

Psikolojik sermayenin en temel Ozelliklerine bakacak olursak (Yilmaz, 2020: 3;
Yildiz, 2015: 23):

> “Pozitif orgiitsel davranis dl¢iitlerine dayanmaktadir”.

> “Performans gelisimi i¢in Olgiilebilir, gelistirilebilir ve yonetilebilir
olmasidir”.

> “Psikolojik durumlar1 kapsamaktadir”.

> “Psikolojik sermayenin gelistirilmesi, orgiitsel verimlilige ve etkinlige 6nemli
katki saglamaktadir”.

> “Sosyal sermaye ve insan sermayenin Gtesine gegmektedir”.

> “Pozitif psikolojik sermayeye yapilabilecek kiigiik egitim miidahaleleri ile
pozitif psikolojik sermaye gelistirilebildigi gibi aym1 zamanda yapilacak
yatirimin geri doniisii ve ilave finansal faydalar da elde edilebilmektedir”.

> “Rekabet avantajini ve performans gelisimini kapsamaktadir”.

Seklinde 6zetlenebilmektedir.

2.10. Psikolojik Sermaye ve Psikolojik Iyi Olus iliskisi

Performans artisinin bireylerin olumlu yonlerini harekete gecirerek ve gelistirilebilir

Ozelliklere sahip psikolojik sermayelerini giiclendirerek saglanabilecegi literatiirde
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bazi ¢aligmalarda (Luthans vd., 2007a, Avey vd., 2009) ifade edilmistir. Psikolojik
sermaye calisanlarin psikolojik iyi oluslarin1 etkilemektedir. Bu bakimdan her
calisanin psikolojik sermaye diizeyleri hizmet i¢i egitimler, seminerler, ¢alisma
yasam kosullarinin 1iyilestirilmesi vb. yoluyla gelistirilebilir. Psikolojik 1iyi olus
diizeyleri yiliksek olan calisanlarin, basarilardan doyum diizeylerinin yliksek oldugu
ve stresli durumlarla yiiksek diizeyde bas edebildikleri goriilmektedir. Buna ek olarak
Barker ve Martin (2009) psikolojik iyi olusu yiiksek ¢alisanin ¢alisma ortamina
yaratici katki sagladigini belirtmistir (Kurt ve Demirbolat, 2019: 93-94).
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UCUNCU BOLUM
PSIKOLOJIK IYI OLUS

3.1. iyi Olus Kavram

Iyi olus calismalarimi sekillendiren temelde iki arastirma vardir. Bunlardan birincisi
“0znellik” kavramina ve olgusuna egilimin arttig1 1950’lerde hayat kalitesini 6lcmek
amaciyla baglamig ve “iyi olus hali” ismiyle ortaya konulmustur. Digeri ise 1980’li
yillarda “deneysel (ampirik)” arastirmalarla baslamistir. Bu arastirmanin kaynaginda
ise bireyin anlamli bir yasam ve zorluklar karsisinda kendini gerceklestirme
potansiyelini vurgulayan klinik ve yetiskin gelisim psikolojisi konusunda daha
onceden ortaya konulan kuramlar yer almaktadir. Her iki arastirmada insan hayatini
daha iyi diizeye nelerin getirebilecegini ve bireyin kapasitesini artirabilecek degerleri

iceriginde bulundurmaktadir (Keyes, Shmotkin ve Ryff, 2002: 1017).

Iyi olusla ilgili giincel arastirmalar iki temel bakis acisindan yola ¢ikarak
tiiretilmistir. Bunlardan birincisi “hedonic (hazc1)” yaklagimdir. Hedonic yaklasim
mutluluga ve haz elde etmeye, ayn1 zamandada acidan kacinmaya odaklanmuistir.
Ikincisi ise “eudaimonic (psikolojik islevsellik)” yaklasimdir. Eudaimonic yaklasim
ise 1yl olusu tamimlarken kisinin kendini gerceklestirmesi ve kendine bir anlam
yiiklemesine odaklanmistir. yi olusu ise bireyin kendi potansiyelini ortaya koyma

diizeyi olarak tanimlamistir (Ryan ve Deci, 2001: 141).

Baska bir ifade ile 1yi olus kavraminin hedonic ve eudaimonic seklinde iki boyutu
vardir (Topuz, 2013: 21). Aristippus’un hedonic (hazc1) yaklasimi mutlulugu, hazzi
kazanmak ve lziintiiden kagmak olarak tanimlamistir. Dolayisiyla bireyin mutlu

olmasi ve mutlulugunu artirmasi i¢in haz verici davranis ve durumlarini artirmasi



gerekmektedir (Ryan&Deci, 2001: 144). Eudaimonic yaklasim da mutlulugu ifade
etmektedir, ancak hedonic yaklagimdan farkli olarak mutluluk eylemlerin bir amaca
yonelik olmasidir. Amag ise i¢imizde ki en i1yiyi disa vurmaktir (Waterman, 1993:
679). Eudaimonic yaklagimda bireyin kendi potansiyeli iizerinde farkindalik
yasamast mutluluga ulasmasimin yolu iken, Hedonic yaklagim tek bir yontemle
mutlulugu getiren olayin veya olgunun ortaya c¢ikmayacagmni, her bireyin mutlu
olmak i¢in haz aldiklar1 isleri yapmalar1 ve acidan kagimmmalar1 gerektigini
savunmaktadir. Her bir kisinin haz aldig1 faaliyetler ve acidan kaginmak igin ortaya
koyacaklar1 eylemler farkli olacagindan her bir kisinin kendi belirleyecegi standartlar
o bireyin iyi olusuna dair degerlendirmeleri igermektedir (Y1ilmaz, 2013: 9). Hedonic
yaklasim 6znel iyi olusu ifade ederken, eudaimonic yaklasim ise psikolojik iyi olusu

ifade etmektedir.

Iyi olus kavrami pozitif psikoloji icerisinde énemli bir yere sahiptir. Iyi olus, bir
noktada mutluluk ile ayn1 anlami ifade etmektedir. Ancak 6znel ve psikolojik iyi olus
gibi birbirinden farkli anlamlar ifade eden iyi olus kavramlari da vardir (Topuz,
2013: 21). Bu dogrultuda psikolojik iyi olus kavrami ve 6znel iyi olus kavramina

deginilecektir.

3.2. Oznel Iyi Olus Kavram

Oznel iyi olus kavramini ilk kez olumsuz duygu ile olumlu duygu arasindaki denge
seklinde Bradburn tanimlamistir (Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999: 277). Yine
Myers ve Diener 6znel iyi olusu su sekilde tanimlamustir: Oznel iyi olus, olumlu
duygularin varligi, olumsuz duygularin yoklugu ve yasam tatminidir (Myers &

Diener, 1995: 11).

Ed Diener’e gore 6znel iy1 olus bireylerin hayatlarinda neden ve nasil mutluluga
ulastiklaryla ilgilenmektedir. Bahsi gecen sorularin cevaplandirilmasi noktasinda ise
Oznel iyi olus duygusal ve biligsel birtakim 6znel degerlendirmelerden yola
cikmaktadir. Yine Diener’e gore 6znel iyi olusun ii¢ unsuru vardir. Bu unsurlar;
oznellige dayanmasi, olumlu ve olumsuz 6l¢iimlerden meydana gelmesi ve hayatin

her agidan degerlendirmesini igermesidir (Diener, 1984: 542-544). Buradan hareketle
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Oznel iyi olusu en temel hali ile bireylerin kendi yasamlariyla alakali yapmis
olduklart biligsel ve duygusal degerlendirme seklinde tanimlamak miimkiindiir

(Diener, Lucas & Oishi, 2002: 63).

Diener, Suh, Lucas ve Smith 1999 yilindaki ¢aligmalarinda 6znel iyi olusun temel

bilesenlerini su sekilde ifade etmislerdir:

Tablo 5. Oznel lyi Olusun Temel Bilesenleri

Hos Etkiler Hos Olmayan Etkiler Yasam Doyumu Doyum Alanlar
Nese-Keyif Sugluluk ve Utang Yasamuini degistirme Is
arzusu
Seving Uziintii Su anki yagsamindan Aile

memnuniyet duyma
(doyum alma)

Hosnutluk-Gurur Kayg1 ve Endise Gegmis yagamindan Serbest Zaman ve
memnuniyet duyma Saglik
(doyum alma)
Sevgi-Sefkat-Etkileme Stres Gelecekteki Mali Durum
yasamindan

memnuniyet duyma
(doyum alma)

Mutluluk Depresyon Birey agisindan degerli Benlik
kisilerin bireyin
hayatina dair goriisleri

Coskunluk Kiskanglik Ait Olunan Grup

Kaynak: Diener, Suh, Lucas ve Smith 1999: 277

Tablo 5’te yer alan Diener vd.’nin (1999) yaptig1 temel siniflandirmaya gore bireyin
Oznel iyl olusunun yliksek olmasi bireyin yasam kalitesine ait biligsel kaynakli
diisiincelerinin olumlu yonde olmasina baglidir. Dolayisiyla bireyin yasantisinda hos
etkilere sahip duygularin hos olmayan etkilere sahip duygulardan daha fazla olmasi
gerekmektedir. Yine bireyin ge¢miste ve su andaki yasam alanlarindan sagladig
yasam doyumunun hos ve hos olmayan etkilerine gore bireyin 6znel iyi olusunun

yoniine dair gostergeleri icermektedir (Hamurcu, 2011: 52).
Ozetle, 6znel iyi olusu tanimlamak gerekirse; yasam doyum seviyesi ile olumlu

duygularin meydana getirdigi biitiinden olumsuz duygularin ¢ikarilmasidir diyebiliriz

(Topuz, 2013: 25).
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Tkach ve Lyubomirsky, bireyin 6znel iyi olusu artirmak igin ortaya

konulabilecek stratejileri su sekilde siralamistir:
» Toplumsal iligkiler icerisinde olmak.

> Oznel iyi olmaya iliskin dogrudan davranislarda bulunmak (fiziksel

davraniglarla 6znel agidan 1yi oldugunu gostermek, 6rnegin giilme davranisi).

> Dini inancin geregini yerine getirecek etkinliklerde bulunmak.

> Oznel iyi olusu korumak ya da mental kontrol.

> Aktif ve pasif olarak faaliyetlerde bulunmak.

» Amaglar belirleyip bu amaglar1 gergeklestirmek.” (Tkach&Lyubomirsky,
2006).

Oznel iyi olusu aciklayan birden fazla yaklasim vardir. Calismamizda “amag

9 6

kurami1”, “dinamik denge kurami1”, “tabandan tavana ve tavandan tabana yaklasimi1”,
2 13

“Csikzentmihalyi’nin akis kurami1”, “bag kuramlar1”, “yargi kuramlar1” ve “beklenti

diizeyi kurami”na yer verilmistir.

3.2.1. Ama¢ Kuram

Bireylerin ihtiyaglarinin giderilmesi bireyde mutluluga ve doyuma neden olmaktadir,
aksi bir durum ortaya ciktiginda ise bireyler mutsuz olmaktadir. Ogrenilmis
ithtiyaglar bireyin amaclarint meydana getirmektedir. Bireyler ise dogustan olan ve
daha sonradan 6grenilmis ihtiyaglarini karsilama c¢abasi icerisindedir. Bu noktada
bireyin sahip oldugu amaglari ile amaclariin ne derece karsilandig1 veya karsilanip
karsilanmadigi bireyin duygu ve doyumunu etkilemektedir. Hali ile bireyin
amaglarmin olmas1 tek basina mutluluk i¢in yeterli degildir, bu amaglarin
gerceklesmesi ve amagclara yonelik faaliyetler icin yeterli kaynaga ve inanca sahip
olmasida gerekmektedir. Yine amag¢ kurami 6znel iyi olusu etkileyen ii¢ faktorii
ortaya koymaktadir. Bunlardan ilki, bireyin kisa vadeli mutluluk saglayan amaglara
istek duymalaridir. Ikincisi, bireyin celiskili amaglara sahip olmasindan kaynakli
olarak amaclarinin tamamim gerceklestirememeleridir. Ucgiinciisii ise bireyin
amacimin ve kaynaklarinin yeterli diizeyde olmamasidir. Bahsi gecen faktorler
bireylerin mutluluguna engel olabilmektedir (Giilagti, 2009: 94-95). Dolayisiyla
bireyin uzun vadeli mutluluk i¢eren amaclara sahip olmasi, amaglariin tutarli olmasi

ve yeterli kaynaklarinin olmasi bireyin mutluluga ulagsmasi i¢in 6nem arz etmektedir.
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3.2.2. Dinamik Denge Kurami

Iyi olusu ekonomik kavramlar1 baz alarak agiklayan dinamik denge kurami bireyin
iyi olusunu istikrara baglamaktadir. istikrardan kastedilen bireyin arkadaslari ile olan
iligkileri, ailesinin destegi, isi konusundaki becerileri, bos zamanindaki yetenekleri,
ekonomik ve saglik noktalarinda dengeli bir konumda olmasidir. Bu faktdrlerin
tamami bireyin ruh haline etki etmektedir (Tuzgdl Dost, 2004: 35). Dolayisiyla
bireyin dengeli bir hayatinin olmasi ve bunun istikrarli bir sekilde devam etmesi iyi

olusu ag¢isindan son derece 6nemlidir.

3.2.3. Tabandan Tavana ve Tavandan Tabana Yaklasim

Tabandan tavana yaklasimina gore mutluluk hos ve nahos yasanmisliklarin
olusturdugu bir olgudur. Bu noktada birey siirekli bir sekilde ac1 ve haz
degerlendirmesi yapmakta ve neticeye gore kendisini mutlu veya mutsuz
hissetmektedir. Birey kendisini mutlu eden anilara sahipse eger mutlu bir ruh haline
ve hayat anlayigina sahip olacaktir. Tavandan tabana yaklasimina gore ise iyi olus
yalnizca kisiligin genel bir yoniuidiir. Bireyin yasadig1 olaylara kars1 tepkileri bireyin
duygularint meydana getirmektedir. Bu yaklasim iy olusun ¢oziimlemesinde etkisiz

kalmaktadir (Betton, 2004: 5).

3.2.4. Csikzentmihalyi’nin Akis Kuram

Akis kuramina gore birey yapmis oldugu etkinlikler ile etkinliklerin siirecleri
boyunca olumlu ve olumsuz bir¢ok duygu yasamaktadir. Bu etkinlikler ve siireg,
dolayisiyla bireyin yasamis oldugu olumlu ve olumsuz duygular 6znel iyi olusu

etkilemektedir (Tiilek, 2011: 24).

3.2.5. Bag Kuramlar

Bag kuramlari, bireylerin bellegi, kosullanmalar1 ve biligsel ilkeleri temel alinarak
bireyin mutlu olma yonelimlerini ortaya koyma ¢abasi igerisindedir. Bag kuramlarina
gore bireyler olumlu ¢agrisimlara yonelik olarak olumsuz c¢agrisimlardan daha c¢ok
bag gelistirebilmektedir. Bu noktada olumlu cagrisimlara yonelik daha ¢ok bag
gelistiren bireylerin yasadiklar1 olaylarda veya diisiincelerinde ¢ok daha fazla
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mutluluga neden oldugu diisiiniilmektedir (Tilek, 2011: 24). Baska bir ifade ile
bireyin olumlu hatirlanimlarinin  olumsuzlara oranla fazla olmasi onlarin

yasamlarinda ve karsilastiklar1 olaylarda daha fazla mutlu olmalarini saglamaktadir.

3.2.6. Yargi Kuramlar

Birey, ne kadar mutlu hissettigine dair bir yargiya ulasirken kullandig1 ve bireyin
mutlulugunun 6zelliklerini belirleyen 06l¢iit konusunda farkli yaklasimlar ortaya
atilmaktadir. Ornek vermek gerekirse, uyum kuramina gore birey gecmisteki
yasanmighigini Olciit olarak ele alirsa bugiin ki durumu ile geg¢misteki durumunu
karsilastirdiginda ge¢mise gore daha iyi bir durumdaysa mutlu olacaktir, eger
geemiste ki durumundan daha kotii bir durumda ise bu bireyin mutsuz hissetmesine

sebep olacaktir (Tiirkdogan, 2010: 24-25).

3.2.7. Beklenti Diizeyi Kurami

Bu kurama gore bireyin 6znel iyi olusunu belirleyen en Gnemli unsur bireyin
beklentileridir. Bireyin gercek benligi ne yapabilecegi, ideal benligi ise ne yapmak
istedigiyle ilgilidir ve bireyin yapabilecegi ideallerinin olmasi iyi olmakla
iligkilendirilmektedir. Bu noktada bireyin beklentileri gercek olmaktan uzaksa eger
birey olumsuz duygulara biirlinmekte ve oOznel iyi olus diizeyr olumsuz

etkilenmektedir (Tilek, 2011: 26).

3.3. Psikolojik Iyi Olus

Psikolojik 1yi olus kavraminin gelistirilmesine iligkin temeller antik Yunan toplumu
kadar eskilere dayansada psikolojik iyi olusun 6znel iyi olug, mutluluk vs. gibi
kavramlardan ayr1 ve farkli bir kavram olarak yazin alaninda yer bulmasi ancak ve
ancak 20. yiizyilin ikinci yarisina rastlamaktadir (Yilmaz, 2013:8). Psikolojik iyi
olusun kavramsal olarak 20. ylizyilin ikinci yarisinda ortaya g¢ikmasi rastgele
olmamistir. Bilakis II. Diinya Savasi sonrasinda bireylerin ruhsal sagliklarinin
tyilestirilmesi gerekliligi ardindan pozitif psikolojinin ihmal edildigi gorisiiyle

ortaya ¢ikmis ve sekillenmeye baglamistir (Seligman&Csikszentmihalyi, 2000: 5).
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Bu hali ile psikolojik iyi olusun meydana gelmesinde ve Onem kazanmasinda
Seligman Onciiliginde psikolojinin 6n plana ¢ikmasi ve psikolojinin sadece
hastaliklarla veya insanlarin zayifliklari ile ilgilenmedigi, kisinin gii¢lii taraflarin1 ve
potansiyellerini ortaya ¢ikarmasi ve bunlar gelistirebilecegi goriisii etkili olmustur.
Oyle ki, Seligman, psikoloji biliminin tarihsel siirecinde bireye dair cesitli
zayifliklarin ve hastaliklarin ziyadesiyle incelendigini ve bu konularda arastirmalar
yapildigin1 ancak bireye dair pozitif duygulara ve giiclii yonlere dair ¢alismalarin az
oldugunu belirtmistir. Bu dogrultuda son ¢eyrek yilizyilda ¢esitli arastirmacilar
psikolojik iyi olus ¢atisini kullanarak yasamin iyilestirilmesini saglayan duygular, iyi
yasam ve bireylerin olumlu kisilik &zellikleri gibi birtakim faktorleri 6n plana

cikarmistir (Seligman, Steen, Park, & Peterson, 2005:410).

3.4. Coral D. Ryff’in Cok Boyutlu Psikolojik Tyi Olus Modeli

Ryff, mutlulugun ifade edilmesi agisindan yasam doyumu veya duygulanim
kavraminin yerine psikolojik fonksiyonlarin 6znel belirleyicilerinin tanimlamada
kullanilmasi gerektigini belirtmis ve iyi olusa dair arastirmalarin kuramsal bir
cergeveye ihtiya¢ duydugu diisiincesi ile “Cok Boyutlu Psikolojik Tyi Olus Modeli’ni
gelistirmistir. Bunu yaparken psikolojik anlamda saglikli olmaya dair kuramsal
bakislar1 psikolojik 1yi olusu tanimlamak i¢in birlestirerek ¢ok boyutlu bir yaklagim
ortaya koymustur. Cok boyutlu yaklasimin olumlu psikolojik saghigin 6l¢iitii olarak
kabul edildigini sdylemek dogru olacaktir. Bahsi gecen bu yaklasimin boyutlar ise;
kendini kabul, digerleriyle olumlu iligkiler, 6zerklik, ¢evresel kontrol, yasam amaci

ve kisisel gelisimdir (Arict, 2011: 36).

3.5. Psikolojik Iyi Olusun Bilesenleri

Keyes, Shmotkin ve Ryff (2002), psikolojik iyi olusun boyutlarini bireylerin
hayatlarinda karsilastiklar1 zorluklarla iligkilendirmislerdir. Bu noktada bireyler
sinirlt olduklarinin farkinda olsa dahi (6z kabul), diger bireyler ile giivenli ve samimi
iligkiler kurmaya (pozitif (olumlu) iliskiler), bireysel istek ve ihtiyaclar
dogrultusunda g¢evre segmeye veya cevrelerini buna gore sekillendirmeye (¢evresel
hakimiyet) calismaktadir. Ayn1 dogrultuda bireyselligini daha belirgin sekilde 6n

plana c¢ikarmak isteyen bireyler, kendi yasamlarimi belirleme noktasinda kisisel
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otorite hissini (0zerklik) bulmaya c¢alismakta, yasamsal miicadelelerine belirli bir
anlam yiiklemeye (yasam amaci) c¢alismakta ve potansiyelleri ile yeteneklerini
(kisisel gelisim) bu dogrultuda gelistirmektedirler (Keyes, Shmotkin, &Ryff, 2002:
1009).

Olgunluk Kisilik Siirecine
Hakim Olma

Allport Neugarten
Bernice L.

Gordon W.

Temel Yasam
Egilimleri

Yasam

Amaglan ~
C.Biihler

Kendini

Gergeklestirme
Cevresel
Abraham Maslow Hakimiyet

Bireysellesme Kisisel P‘.”it.if
= . Gelisim | Iliskiler
Carl Anlam

Gustayv
Tias Arayisi

Ruhsal Saghk

Marie Jahoda Victor Frankl

Sekil 5. Psikolojik Iyi Olusun Bilesenleri

Kaynak: Ryff, 1995:100; Ryff&Singer, 2008:20

Ryff’un ¢ok boyutlu iyi olug modelinin net bir sekilde anlagilmasi agisindan bahsi

gecen modelini meydana getiren alt1 alt boyutuna kisaca deginilecektir.

3.5.1. Oz Kabul

Ryff’a gore kendini kabul kavrami; kendini gerceklestirme, yiiksek oranda islevsel
olma ve olgunlukla birlikte ele alinmas1 gerektigini belirtmistir. Oz kabul kavrami,
bireyin kendine karsi olumlu bir goriis ve tutumda hareket etmesi anlamin
tagimaktadir. Bu noktada bireyin gec¢misi ile barisik olmasi, ge¢misini ve kendi
benligini kabulii 6nem tagimaktadir (Ryff, 1989: 1071). Yine kendini kabulii, bireyin
kendisine ait kaynaklarmi tanimasi, farkindalik Olclistiniin yiikseltilmesi ve

kaynaklarini kabul etme yetenegi olarak tanimlamakta miimkiindiir (Riza, 2016: 21).
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3.5.2. Pozitif (Olumlu) iliskiler

Ryff’a gore olumlu iliskiler, bireylerin birbirleri ile olan iliskilerinde giiven ve
sicaklik temelinde giiclii empati, sevgi ve sefkat duygular1 gelistirmek; ayn1 zamanda
giiclii arkadaslik iliskileri kurabilme yetenegidir (Ryff, 1989: 1071). Yine pozitif
(olumlu) iligkiler kavramini, bireylerarasi iligskilerde empati kurabilme yetenegine
sahip olma ve bireyin yakin iliskilerinde gliven duygusunu 6n plana ¢ikarma yetenegi

olarakta agiklamak miimkiindiir (Riza, 2016: 20).

3.5.3. Kisisel Gelisim

Ryff’a gore kisisel gelisim, bireyin biliylimesi ve olgunlagmasi i¢in potansiyellerini
ileri diizeye tasima yetenegidir. Bu noktada kisisel gelisimin temelinde, bireyin
potansiyeline dair farkindaliga sahip olmasi ve kendini gelistirme ihtiyaci yer
almaktadir. Yine kendini anlama ve siirekli gelisim ifadeleri kisisel gelisimin en
belirgin parcalarini meydana getirdigini sdylemek yanlis olmayacaktir (Ryff, 1989:
1071). Bu dogrultuda kisisel gelisimi en kisa hali ile bireyin kendisini gelistirebilme

yetenegi olarak tanimlamak miimkiindiir (Riza, 2016: 21).

3.5.4. Yasam Amaci

Ryff, olumlu psikolojik karakterdeki bireylerin, yasamlarinda amaclara ve hedeflere
yonelme ve yasami anlamlandirmalarina yardimeir duygulara sahip olduklarini
belirtmistir. Bu nokta da olgunluk kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Olgunluktan
kastedilen wvurgu ise, bireyin anlagilir ve agik bir sekilde yasamin amacini
anlamlandirabilmesidir (Ryff, 1989: 1071). Buradan yola ¢ikarak en basit hali ile
yasam amacini; bireyin yasama amacini ve yasama amacini tam olarak kavrayabilme

yetenegi seklinde tanimlamak miimkiindiir (Riza, 2016: 21).

3.5.5. Cevresel Hikimiyet

Ryff’a gore cevre hakimiyeti bireyin ruhsal durumuna 6zgii bir ¢evre belirleme ya da
ruhsal durumuna gore bir ¢evre olusturma yetenegidir. Bu noktada bireyin kendisine
uygun ortamlara katilma istegi ve yasamini olumlu anlamda degistirebilme yetenegi

onem arz etmektedir (Ryff, 1989: 1071). En temel hali ile ¢evre hakimiyeti ise ruh
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haline uygun c¢evre meydana getirebilme ya da se¢im yapma yetenegine sahip

olmadir (Riza, 2016: 21).

3.5.6. Ozerklik

Ryff 6zerklik kavramini ele alirken; kendi kararlarin1 verme, 6zgiirliik, i¢sel denetim
odagi ve birlesme gibi kavramlar1 biitiinciil bir bakis acisiyla degerlendirerek
aciklamistir. Buradan yola ¢ikarak igsel denetim odag iist diizey olan, bagkalarindan
onay almadan kendi kendini kisisel kriterleri ile degerlendirebilen bireyler 6zerktirler
(Ryft, 1989: 1071). Birlesme kavramindan kastedilen ise bireyin toplumsal birtakim
normlara ve geleneklere bagimli olmadan yasamasidir (Ryff & Singer, 1996: 15). Bu
noktada en temel hali ile 6zerklik, bireyin sosyal ortami igerisinde kendi diisiince ve
davraniglarin1 olusturabilme, diizenleyebilme ve bunlar1 yoneterek bagimsizlik

kazanabilme yetenegidir (Riza, 2016: 21).

3.6. Psikolojik Iyi Olus ve Oznel Iyi Olus Karsilastirmasi

Psikolojik iyi olus ile 6znel iyi olug kavramlar1 genel anlamda iyi olus olgusunun ayri
yonlerini meydana getirmektedirler. Bu haliyle her iki kavramda birbiri ile iliski
icerisindedir. Karsilikli iliski icerisinde olsalar da insana dair farkli acilardan
baktiklar, insam iki farkli temelde yansittiklart kabul edilmektedir. Oznel iyi olus
insan yapisinin ve insan dogasinin sosyal ve kiiltiirel ortamindan 6grenecekleri ile
gelistirilebilen, tasarlanabilen ve yonlendirilebilen tarafi ile alakalidir. Psikolojik iyi
olus ise bireyin i¢sel yasantisit ve siiregleri ile ortaya konulan, ¢ogunlukla insanin
dogasindan  kaynaklanan olgulardan meydana gelmektedir ve bunlarla

ilgilenmektedir (Deci & Ryan, 2008: 3).

Her iki kavramda pozitif psikoloji igerisinde yer alan iyi olusun farkli iki degerinin
bilimsel anlamda kavramsallastirilmasiyla ortaya ¢ikmistir. Bu noktada 6znel iyi olus
“hedonic (hazza ait)”, psikolojik iyi olus “eudaimonic (refah, 1yi olma)” bakis agisina
karsilik gelmektedir. Hedonic’te temel kriter, bireyin kendisinin belirledigi
standartlar ve degerlere gore hayatini1 degerlendirmesi iken eudaimonic’te tam olarak
potansiyeli kullanma ve kendini gerceklestirme kavramlar1 ile iyi olma ele

alinmaktadir. Dolayisiyla 6znel iyi olus genellikle sorunsuz bir yasam ve mutluluk
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anlamin ifade ederken, psikolojik iyi olus kisisel gelisim, gayret gosterme olarak

ifade edilmektedir (Waterman, 1993: 679).

Bireylerin yasamsal doyumu ve mutluluk eksenli olmalar1 iyi olus igerisinde 6znel
iyi olus olarak adlandirilirken, bireyin kendi kapasitesini ortaya c¢ikarmasi ve bu
potansiyelini islevsel hale getirmesi psikolojik iyi olus olarak adlandirilmaktadir. Bu
hali ile ice doniik kisilige sahip bireylerin psikolojik iyi olus taraflarmin baskin
oldugu, disa doniik kisilikteki bireylerin ise 6znel iyi olus taraflarinin baskin oldugu
sOylenebilmektedir. Yine psikolojik iyi olus bireyin gelisimini, bireysel ¢aba ve dis
diinyadan o6zerk olmay1 Onciillerken 6znel iyi olus, mutlu olmayi, hayata dair

problemlerin olmamasini igermektedir (Hamurcu, 2011: 73).
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DORDUNCU BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYENIN PERSONEL GUCLENDIRME iLE
PSIKOLOJIK iYI OLUS ARASINDAKI ILISKIDE ARACI ROLU

4.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu; psikolojik sermayenin psikolojik personel gii¢lendirme ile
psikolojik 1iyi olus arasindaki iligkide araci roliinii otel isletmeleri galisanlar

ornekleminde belirlenmesidir.

4.2. Arastirmanin Amaci

Gliniimiiz isletmelerinde ¢alisanlari islerinden kaynaklanan yetkinin asil sahibi haline
getiren personel giiclendirme kavraminin, bireylerin sorunlu ya da yanlig yonlerine
yogunlagsmak yerine, insanlar i¢in neyin dogru ya da iyi olduguna yogunlasan
psikolojik sermaye kavrami ve bireyin kendi kapasitesini ortaya c¢ikarmasi ve bu
potansiyelini islevsel hale getirmesini saglayan ve literatiirde gelistirilebilir bir
kavram olarak kendisine yer bulan psikolojik iyi olus kavrami iizerindeki etkisini,

otel isletmeleri 6zelinde ayrintili olarak incelemektir.

Bu amagla, bu ¢alismada personel giiclendirme ve psikolojik sermayenin psikolojik
iyl olus ilizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi ve ne diizeyde etkili oldugunun
belirlenmesine ¢alisilmaktadir. Bu baglamda arastirmanin  amact psikolojik
sermayenin psikolojik personel giiglendirme ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskide
aract rollinii analiz etmektir. Ayrica yapilan literatlir taramasinda ‘Personel
Giiglendirme ve Psikolojik Sermaye, ‘Psikolojik Sermaye ve Psikolojik Iyi Olus’ ve
‘Personel Giiglendirme ve Psikolojik Iyi Olus® alaninda caligmalar yapildig:

goriilmiis fakat ‘Personel Gii¢lendirme, Psikolojik Sermaye ve Psikolojik Iyi Olus’



kavramlarinin bir arada calisildigina rastlanilmamistir. Ayrica turizm sektoriinde
personel giiclendirmenin psikolojik sermaye ve psikolojik 1yi olus {izerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan bir ¢alismaya daha once rastlanilamamasi nedeniyle, bu
arastirmanin yapilmasma gerek duyularak yapilan c¢alisma ile birlikte, turizm
isletmeciligi literatiirii disinda, personel giiclendirme, psikolojik sermaye ve
psikolojik iyi olug literatiiriinde s6z konusu boslugun doldurulmasi ve g¢aligmanin

literatiire katk1 saglamasi da amaclanmaktadir.

4.3. Arastirmanin Simirhliklar

Aragtirma  turizm  sektorii  calisanlarin  iizerinde Kovid-19  doneminde
gerceklestirilmis olmasi ve arastirmaya katilanlarin algilamalarina dayali olmasi
sebebiyle baz1 sinirliliklar tagidigi soylenebilir:

e Arastirma Nevsehir ilinde faaliyet gosteren otel isletmeleri ¢alisanlari ile
sinirlandirilmastir.

e Arastirma psikolojik iyi olusu etkileyen psikolojik personel giiclendirme
bagimsiz degiskeni ve psikolojik sermaye araci degiskeni ile
sinirlandirilmastir.

e Anket Arastirmast Kovid-19 déneminde yapildigindan aragtirmanin dénemsel

acidan da siirh oldugu ifade edilebilir.

4.4. Arastirmanin Yontemi

Yontem kisminda 6rneklem, veri toplama araglari (6lgekler), model ve hipotezler,

veri analiz yontemleri iizerinde durulmaktadir.

4.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Nevsehir’deki otel isletmeleri ¢alisanlaridir. Ancak Covid 19
Pandemisi, zaman kisit1 ve belli bir veri tabaninin olmamasi nedeniyle orneklem
secimine gidilmistir. Orneklem secilme nedeni, otel isletmelerinin personel
giiclendirme ve psikolojik sermayeyi kullanarak yerel ekonomiye daha fazla katma
deger yaratabilecegi diislincesidir. Bu bolgedeki otel isletmelerinde ¢alisan sayisi tam
olarak bilinmedigi icin Cingi (1994) tarafindan Onerilen Orneklem biiyiikligi
formiilii kullanilarak 6rneklem biiyiikliigii 385 olarak hesaplanmistir. Daha sonra otel

65



isletmeleri calisanlarina 500 anket basit tesadiifi ornekleme yontemi ile bizzat
arastirmacilar tarafindan ulastirilmistir. 1 adet anket formu asir1 u¢ degerleri
kapsadigindan veri setinden c¢ikarilmis ve analizde kullanilmak tizere 328 anket
formu elde edilmistir. Bu anketlerin geri doniis oran1 %65,6’dir. Bu oran bilimsel

olarak orneklemi temsil etme yeterliligine sahiptir (Paek vd., 2015).

4.4.2. Veri Toplama Araglari

Bu arastirmanin modeli tasarlanirken psikolojik giiglendirme bagimsiz degisken
olarak, psikolojik sermaye araci degisken olarak ve bagimli degisken olarak
psikolojik iyi olus ele alinmistir. Bu g¢alismanin verileri 6nceki calismalarda
giivenilirligi ve gecerliligi test edilen dlgeklerden olusan bir anket formu yardimiyla

elde edilmistir. Anketimizi olusturan Ol¢ekler su sekilde 6zetlenebilir:

-Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi: Otel isletmeleri ¢alisanlarmin psikolojik personel
giiclendirme algilarin1 ortaya koymak i¢in Spreitzer(1995) tarafindan gelistirilen 12
ifadeli 5’li Likert tipi ol¢ek kullamilmistir (1= Cok Etkisiz 5= Cok Etkili)
yararlanilmistir. Bu 6lgegin anlamlilik (3 ifade), yeterlilik (3 ifade), 6zerklik (3 ifade)
ve etki (3 ifade) boyutlar1 mevcuttur. Psikolojik personel giiclendirme Olgeginin
giivenilirlik katsayisi Cronbach’s (a) 0.91 olarak hesaplanmistir. Bir olgegin
giivenilir kabul edilmesi i¢in Cronbach’s (o) katsayisinin 0.70 gerekmektedir
(Nunnally, 1978).

-Psikolojik Sermaye Olgegi: Calisanlarin psikolojik sermaye algilarin1 6lgmek igin
Luthans, Youssef ve Avolio’nun (2007) tasarladigi24 ifadeli 5°1i Likert 6l¢egi tipi
Psikolojik Sermaye 6lgegi kullanilmistir (1= Cok Etkisiz 5= Cok Etkili). Bu 6lgegin
ozyeterlik (6 ifade), umut (6 ifade), dayanaklilik (6 ifade) ve iyimserlik (6 ifade)
boyutlart mevcuttur. Psikolojik sermaye 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 0.89 olarak

bulunmustur.

-Psikolojik Iyi Olus Olgegi: Katilimcilarin psikolojik iyi olus algilarini ortaya
koymak i¢in Diener vd. (2010) tarafindan gelistirilen 8 ifadeli 5°1i Likert tipi
psikolojik iyi olus Olgeginden yararlanilmistir (1= Cok Etkisiz 5= Cok Etkili).
Psikolojik iyi olus 6lgeginin glivenilirlik katsayisi 0.94’tiir.
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Bu o6lgeklere ilaveten ankette katilimcilara ve isletmelere dair bazi demografik

Ozellikler ve tanitic1 bilgiler yer almaktadir.

4.4.3. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Pozitif orgiitsel davranig alani psikolojik iyi olus kavraminin yapilan arastirmalarda
onemli bir ¢ikt1 oldugunu ortaya koymaktadir ve yapilan arastirmalar giin gegtikce
artmakta ve baska kavramlarla olan iliskileri, sebepleri, sonuglari aciklanmaya
calisiimaktadir (Avey ve digerleri, 2010: 18). Wrigth (2003) bireylerdeki psikolojik
iyi olusu daha ¢ok verili bir 6zellik olarak ele almaktadir. Psikolojik iyi olus
kavraminin bireyin kendisi ile ilgili algis1 ve inanglar1 6nemli rol oynadigina dikkat
cekmekte ve bu sebepten bireylerdeki psikolojik 6znel iyi olus genellikle bireyin
kisilik ozellikleri ile iligkilendirildigine yapilan ¢alismalarin da bu yonde ilerledigine

dikkat ¢ekmektedir (Choi ve Lee, 2014).

Pozitif psikoloji alanindaki c¢alismalarda bireylerde var olan yeteneklere,
potansiyellere ve yaraticiliklara olumlu bir agidan ele alindig1 goriilmektedir. Buna
bagl olarak bireylerdeki bireysel iyi olusun hem bireyin genel anlamda hayatina hem
de is hayatina olan etkilerinin ve katkilarinin oldugu goriilmektedir (Avey ve
digerleri, 2010: 17). Bu yonde yapilan arastirmalarda bu etkilerin psikolojik iyi olus
ve Ozellikle performans arasindaki olumlu iliskilerin var oldugu agiklanmakta;
orgiitsel verimlilik tiizerinde oOzellikle olumlu etkilerinin oldugu {izerine

durulmaktadir (Wrigth, 2003: 44).

Akdogan ve Polatci (2013)’tin psikolojik sermayenin performans {izerindeki
etkisinde is aile yayilim1 ve psikolojik iyi olusun roliinii belirlemek amaciyla
gerceklestirdigi ¢alismanin bulgularina gore; bireyin sahip oldugu psikolojik sermaye
performans1 onemli Olgiide etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Ayrica psikolojik
sermayenin psikolojik iyi olus ve pozitif is aile yayilimi boyutlarint pozitif yonde

etkiledigi sonucuna ulagmislardir.

Kesawa vd. (2019)’un kurumlarda psikolojik iyi olus ve psikolojik giiglendirmenin is

tatmini iizerindeki etkisini analiz etmek amaciyla gergeklestirdikleri ¢alismanin
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bulgularina gore; psikolojik gliclendirmenin ig tatmini iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi oldugu, psikolojik iyi olus ve psikolojik giiclendirmenin ise i tatmini iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulagmiglardir.

Movahhed ve Abbasi (2019)’un saglik calisanlarinda psikolojik iyi olusun
yordanmasinda  psikolojik  giiclendirmenin  roliinii  arastirmak  amaciyla
gergeklestirdigi ¢alismanin bulgularina gore; psikolojik giiclendirmenin {i¢ boyutu
(6zerklik, anlamlilik ve giiven) ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve anlamli bir
iliski oldugunu gostermis ancak psikolojik giiclendirmenin diger iki boyutu
(yeterlilik ve etkililik) ile psikolojik iyi olus arasinda iliski saptayamamislardir. Buna
ek olarak psikolojik giiclendirmenin boyutlarindan iki boyutun (giiven ve 0z
kararlilik) psikolojik 1iyi olusu yordama giiciine sahip oldugunu sonucuna

ulagsmiglardir.

Igbal vd. (2022)’nin fedakar liderlik ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iligkide psikolojik iyi olusun ve psikolojik gili¢lendirmenin aracilik etkilerini
inceledikleri arastirmanin bulgularina gore; fedakar liderlik ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasindaki iligkide psikolojik iyi olusun anlamli ve pozitif aracilik rolii
oynadigin1  ortaya koymuslardir. Sonuglar ayrica hemsirelerin  psikolojik
giiclendirilmesinin, psikolojik iyi olusun, fedakar liderlik ile Orgilitsel vatandaslik

davranigi arasindaki aracilik etkisini diizenledigini agikladig: goriilmektedir.

Gecmisteki aragtirma bulgularina gore psikolojik personel giiclendirmenin psikolojik
sermaye ve psikolojik iyi olus tizerindeki etkilerine dair ileri siirilen hipotezler su
sekildedir;

Hipotez 1: Psikolojik personel giiglendirme, psikolojik iyi olus iizerinde pozitif
etkiye sahiptir.

Personel giiglendirmeyi Lawler; Orgiitte calisan personele karar alma konusunda
imkan saglayan ve aldiklar1 kararlarin sonucuna gore personelin alinan kararlarin

sorumlulugunu tiimiiyle kabul edip sahip ¢ikmalarinin saglanmasidir (C61,2008:35).
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Rothstein ise gliclendirmeyi; “is birligi, paylasma ve birlikte ¢alisma yoluyla giic
olusturma, gelistirme ve giicii arttirma eylemi” olarak tanimlamaktadir (Karakog,

2007: 10).

Giiglendirme kavramina {iretim ve hizmet sektoriinde yer alan bir kavramdir. Hizmet
sektorlinlin  icerisindeki otel isletmeleri acisindan giiclendirme kavrami ele
alindiginda, hizmet {retim ve tiikketiminin ayni anda yani es zamanh
gerceklestiginden miisterinin ¢ogunlukla iiretilen Uriinii gozlemledigi ve o sirada
misteri memnuniyetinin artirtlmasi, ortaya ¢ikabilecek sorunun ¢oziimiiniin aninda
saglanmasi ihtiyacin1 dogurmaktadir. Gii¢lendirme uygulamasinin hayata gegmesiyle
personelin, Orgiite ve miisteriye hatta kendine daha faydali olabilecegi

diistiniilmektedir (Pelit, 2008: 9).

Tastan (2013) Istanbul ilinde ogretmenler Ornekleminde psikolojik personel
giiclendirme ile psikolojik iyi olus arasindaki iliskileri ele almistir. Bulgular
psikolojik personel giliclendirmenin psikolojik iyi olusu pozitif etkiledigini ortaya

koymustur.

Hipotez 2: Psikolojik personel giiclendirmenin boyutlarindan (a) anlamlilik, (b)
yeterlilik, (c) 6zerklik ve (d) etki psikolojik iyi olus iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 3: Psikolojik personel giiclendirme, psikolojik sermaye iizerinde pozitif
etkiye sahiptir.

Literatiir incelendiginde psikolojik personel giiclendirme ve psikolojik sermaye
arasindaki iligskiyi dogrudan veya dolayli olarak inceleyen ¢alismalara rastlanilmstir.

Bu calismalardan bazilarinin bulgular su sekildedir;

Lizar vd. (2015)’in psikolojik sermaye ve psikolojik giiclendirmenin bireysel
degisime hazir olma tizerindeki roliinii belirlemek amaciyla Endonezya'daki devlete
ait insaat sirketlerinde calisma gerceklestirmislerdir. Calismanin bulgularina gore,
hem psikolojik sermayenin hem de psikolojik gii¢clendirmenin bireysel degisime

hazir olma {iizerinde pozitif ve anlamh etkiye sahip oldugunu goriilmiistiir. Ayrica
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psikolojik giliclendirmenin, psikolojik sermayeye kiyasla, bireysel degisime hazir

olma durumu iizerinde biraz daha yiiksek etkiye sahip oldugunu gdstermistir.

Jung ve Yoon (2015)’in liiks otellerde ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayesi, is
tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskileri agiklamak amaciyla
gerceklestirdikleri calismanin bulgularina gore; c¢alisanlarin  pozitif psikolojik
sermayedeki umut ve iyimserliginin, is tatminleri tizerinde énemli bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Bu bulguya gore c¢alisanlarin umutlar1 ve dayanmikliliklar
orgiitsel vatandaslik davraniglarini etkilemektedir. Yiiksek pozitif psikolojik
sermayeye sahip ¢alisanlarin is tatmini yliksek olmakla birlikte, is arkadaslarina veya
iistlerine olumlu sekilde yardimci olduklari goriilmiis ve organizasyon icin
adanmishk eylemi yapma olasiliklarimin yiikseldigi sonucuna ulasmislardir. Otel
calisanlarinin is durumundaki pozitif psikolojilerinin, organizasyonlarini ve kendi
gelisimlerini gelistirmek icin ¢esitli ¢abalara yol agacagi, bu sayede performans
yaratacagl ve yonetim giiciinii giiclendirecegi 6ngoriilmektedir. Dolayli olarak pozitif
psikolojik sermayesi yiiksek bireylerin psikolojik personel giiglendirme siirecinde

etkili olacagi sonucuna ulasilabilir.

Hassanzadegan vd. (2019)’nin ¢alismalar1 psikolojik giliglendirmenin aracilik roliine
odaklanarak psikolojik sermaye ile is performans: arasindaki iligkiyi arastirmistir.
Caligmanin bulgularina gore; psikolojik sermayenin hem is performans: hem de
psikolojik giiglendirme iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica psikolojik giiclendirmenin is performansi {izerindeki etkisi anlamlh
bulunmustur. Psikolojik gliglendirme araciligiyla psikolojik sermayenin is

performansi iizerindeki etkisi de anlamli bulunmustur.

Luthans ve digerleri (2005) tarafindan Cin’de 422 fabrika calisan1 lizerinde yapilan
bir caligmada psikolojik sermayenin performans: yiikselttigi belirtilmektedir
(Luthans ve digerleri, 2005: 260).

Avey ve digerlerinin 2007 yilinda deneysel g¢alisma yoluyla gergeklestirdikleri
aragtirmada bireyin psikolojik sermaye boyutlarinin, psikolojik giliglendirme ile

dogrudan iliskili oldugunu varsaymislardir. Yapilan bu arastirmada psikolojik
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birikimin bireyin olumlu anlamiyla psikolojik gelisim durumu anlamina geldigini,
kendine giiven, iyimser olma, hedeflere ulasma gayesi ve dayaniklilik ile karakterize
edildigi lizerine odaklanilmaktadir. Giiglendirmeyi psikolojik bakis agisiyla
incelerken, bireyin oOzellikleriyle beraber calisanin istleriyle olan iligkisinin de
dikkate alinmasi gerektigi iizerine durulmakta ve bdylelikle bireyin 6zerklik ve
yaraticilik egilimini biiylik oranda etkilediklerini iddia edilmektedir (Avey vd., 2007:
26-110).

Walumbwa ve arkadaglarimin 2010 yilinda 79 polis amiri ilizerinde yaptiklari bir
aragtirmada polislerin psikolojik sermaye seviyelerinin yiliksek olmasi performans

seviyelerini olumlu yonde etkiledigi goriilmistiir (Walumbva vd., 2010: 960).

Korkmazer ve digerlerinin (2016), Mus Devlet Hastanesi’nde klinik ve idari
birimlerde c¢alisan saglik personeline yaptiklar1 c¢alismada, psikolojik sermaye
seviyesi yliksek olan calisanlarin performanslarinin da yiiksek oldugu ve psikolojik
sermayenin performans artirmada etkili oldugu goriilmektedir (Korkmazer vd., 2016:

270).

Yukarida bahsi gecen literatiirdeki bulgular dikkate alinarak psikolojik sermaye ve
boyutlarinin psikolojik iyi olus lizerindeki etkilerine dair hipotezler su sekilde

tasarlanmistir:

Hipotez 4: Psikolojik sermaye, psikolojik iyi olus iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Sener (2017)’nin orgiit ikliminin is performansina etkisinde psikolojik sermayenin
araci etkisini belirlemeye yonelik gerceklestirdigi calismanin bulgularina gore; orgiit
ikliminin i performansina etkisinde psikolojik sermayenin aract rolii oynadigi

sonucuna ulagmustir.
Shamhi vd. (2018)’in Iran'm kuzeybat: Spor ve Genglik boliimlerinde galisanlarda

orglitsel gliven ve is performansi arasindaki iliskide psikolojik sermayenin araci

etkisini belirlemeye yonelik gerceklestirilen ¢alismanin bulgularina gore; orgiitsel
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giiven ve is performansi arasindaki iligskide psikolojik sermayenin araci rolii oynadigi

sonucuna ulagmiglardir.

Kogak ve Cmar (2020)’nin lider-iiye etkilesimi ile orgiitsel sessizlik arasindaki
iliskide pozitif psikolojik sermayenin araci etkisinin olup olmadigini incelemek
amaciyla gergeklestirdikleri ¢alismanin bulgularin gore; lider-liye etkilesimi ve
orglitsel sessizlik arasindaki iliskide pozitif psikolojik sermayenin kismi araci

etkisinin bulundugu sonucuna ulagmislardir.

Erkutlu (2014), Tirkiye® deki 17 iiniversitede gorev yapan 793 Ogretim liyesi ve
dekanlar1 lizerine arastirmasini gergeklesmistir. Arastirma sonucuna gore psikolojik
sermayenin narsisizm ve psikolojik iyi olus arasindaki iliskide diizenleyici etkiye

sahip oldugunu tespit etmistir (Erkutlu, 2014: 108).

Polat¢1 ve Akdogan (2014) yaptiklari arastirmada farkli mesleklerden 361 beyaz
yakali c¢alisan iizerine calismasini gergeklestirmislerdir. Psikolojik sermayenin
psikolojik iyi olus ile olumlu olarak iliskiye sahip oldugunu ve psikolojik sermayenin
performans tlizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun araci rolii de iistlendigini tespit

etmislerdir.

Manzano-Garcia ve Ayala (2017)’ nin, uzman otizm servislerinin dogrudan destek
kadrosunda yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermaye ile psikolojik iyi olus
arasindaki iligkide bir araci olarak tiikkenmisligin spesifik roliinii ele almiglardir ve
caligma sonuglaria gore psikolojik sermayenin psikolojik 1yi olus iizerinde 6nemli

bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir (Manzano- Garcia ve Ayala, 2017).

Rabeni, Yanuv ve Elizur (2017), psikolojik sermaye, stresle basa ¢ikma, iyi olus ve
performans arasindaki iliskiyi ele aldiklar1 aragtirmalarinda, psikolojik sermayenin
iyi olus ile gii¢lii, olumlu ve dogrudan bir iliskiye sahip oldugunu tespit etmislerdir

(Rabenu, vd., 2017:875-887).

Bolelli (2020)’nin Tiirkiye’de yaptigi arastirmada iki sonuca ulasilmaktadir. Ik

sonuca gore, psikolojik sermayenin tiim alt boyutlar1 ile 6znel iyi olug arasinda
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istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii korelasyon bulundugunun belirlenmekte,
ikinci sonuca gore ise yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizinin korelasyon analizi
neticelerine paralel sekilde psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarinin 6znel iyi olus

tizerinde anlamli ve pozitif yonlii etkisinin bulundugu gostermektedir.

Onceki ampirik arastirma bulgulart dikkate alinarak psikolojik sermayenin araci

roliine dair hipotez asagidaki gibi tasarlanmaistir:

Hipotez 5: Psikolojik sermaye, psikolojik personel giiclendirme ile psikolojik iyi

olus arasindaki iliskide araci etkiye sahiptir.

PSIKOLOJIK
SERMAYE
PSIKOLOJIK
PERSONEL PSIKOLOJIK iYI
GUCLENDIRME OLUS

Sekil 6. Arastirma Modeli

4.4.4. Veri Analiz Prosediirii

Bu arastirmanin verileri, Nevsehir il ve ilgelerinde faaliyet gosteren otel isletmeleri
caliganlarindan anket teknigi yardimiyla elde edilmistir. Ilk olarak veri setinde kayip
atamasi yapildiktan sonra Mahallanobis uzakligi [Mahallanobis D (41) 112,397,
p<0.001] degerleri hesaplanmis ve asir1 u¢ degerlere sahip 1 adet anket veri setinden
cikarilmistir (Hair vd., 2013). Ayrica verimizin normal dagilip dagilmadigini test
etmek lizere bakilan Carpiklik degerleri -,809/-1,248 ve Basiklik degerlerinin -
,890/2,023 arasinda degismektedir. Carpiklik degerleri +3°ten ve basiklik degerleri
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+7°’den kiigiik oldugu ic¢in normal dagilim varsayimi dogrulanmistir (Cuuran vd.,

1996; Kline, 2011).

Calismada yararlandigimiz olgeklerin giivenilirlik ve gecerliligini test etmek iizere

bir 6l¢lim modeli gelistirmek i¢in Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) uygulanmistir.

Daha sonra arastirma modeli ve hipotezlerini test etmek igin bu 6l¢iim modeli esas

almmarak Yapisal Esitlik Modellemesi yapilmistir. Ayrica psikolojik sermayenin

aracilik etkisinin anlamli olup olmadigmi test etmek i¢in Preacher ve Hayes’in

(2008) 6nerdigi BC Onyiikleme yontemi kullanilmistir. Bununla birlikte personel

coklu regresyon analizi uygulanmistir.

4.5. Arastirma Bulgular:

45.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

giiclendirmenin boyutlarinin psikolojik iyi olug iizerindeki etkilerini test etmek i¢in

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 6. Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler
Cinsiyet

Erkek

Kadin

Yas

20 yas ve asagisi
21-30 yas arasi
31-40 yas arasi
41-50 yas arast
51 yas ve iizeri

Calisma Siiresi
1 yildan az

1-5 yil aras1
6-10 y1l arasi
11-15 yil aras1
15 yil lizeri

Aile isletmesi mi?
Evet
Hayir

f

211
117

32
140
100

50

6

129
99
44
52

125
203

%

64.3
35.7

9.8
42.7
305
15.2

1.8

1.2
39.3
30.2
13.4
15.9

38.1
61.9

Demografik Ozellikler
Medeni Durum

Evli

Bekar

Egitim Durumu
[kogretim

Lise

Meslek Yiiksekokulu
Fakiilte

YL./Dr.

isletmedeki Konum
UstY6netim
Satis/Pazarlama
Onbiiro/Rezervasyon
Muhasebe ve Finansman
Yiyecek-Igecek

Kat Hizmetleri

Diger

Calisilan Otelin Yildiz1
Ozel Belgeli

3 Yildizli

4 Yildizlh

5 Yildizli

Diger

159
169

49
120
69
83

12
8
64
216
105
53
70

20

7317752
6

%

48.5
515

14.9
36.6
21.0
25.3

2.2

3.7
24
19.5
4.9
32.0
16.2
21.3

6.1
22.354.0
15.8

1.8
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Tablo-6’daki galisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili arastirma sonuglarina gore;
katilimeilarin %64.3°1 erkek, %35.7’sinin kadin oldugu goriilmektedir. Medeni
durum degiskeni agisindan; %48.5’1 evli, %51.5’inin bekar oldugu anlasilmaktadir.
Katilimcilarin yas aralign dagilimima bakildiginda; %9.8’inin 20 yas ve asagisi,
%42.7°sinin 21-30 yas arasi, %30.5’inin 31-40 yas arasi, %15.2°sinin41-50 yas arasi
ve %1.8’inin 51 yas ve tizerinde oldugu goriilmektedir. Ankete katilan ¢alisanlarin
%14.9’unun  ilkégretim, %36.6’simin  lise, %21.0’inin meslek yiiksekokulu,
%25.3 linlinfakiilte ve  %2.2’sinin ise YL./DR. egitimine sahip oldugu tespit
edilmistir. Katilmcilarin %1.2°sinin 1 yildan az, %39.3° {iniin 1-5 yil arasi,
%30.2’sinin 6-10 y1l arasi, %13.4’ {inlin11-15 y1l arast ve %15.4’{iniin 15 y1l lizeri
calisma siiresine sahip oldugu goriilmektedir. Isletmedeki konum agisindan
bakildiginda; %3.7°sinin iist yonetim, %2.4’ iiniin satig/pazarlama, %19.5’inin 6n
biiro/rezervasyon, %4.9’unun muhasebe ve finansman, %32.0°sinin yiyecek-igcecek,
%16.2° sinin kat hizmetleri ve %21.3’ iiniin diger boliimlerde calistiklar: tespit
edilmistir. Isletmelerin %38.1’inin aile isletmesi oldugu goriilmektedir. Anketi
cevaplayanlarin  %6.1’inin 6zel belgeli otelde, %15.8” inin 5 yildizli otelde,
%354.0’stinlin 4 yildizli otelde, %22.3’liniin 3 yildizli otel ve %1.8’inin ise diger
kapsamdaki otellerde ¢alistig1 tespit edilmistir.

45.2. Olceklerin Giivenilirlik ve Gecerligini Test Etmeye Yonelik Olgiim
Modeli Bulgular:

Bu arastirmada oOncelikle degiskenlerimize dair Olgeklerin giivenilirlik ve
gecerliligini test etmek icin bir 6l¢iim modeli tasarlanmigtir. 1k tasarlanan modelde
uyum 1yiligi modelden ¢ikarilmistir. Yani Psikolojik sermaye 6l¢eginin dayaniklilik
boyutundaki 12. ve 13.ifade ve iyimserlik boyutundaki 20. ve 23. ifadeler modelden
cikarilmistir. Fakat bazi uyum 1yiligi degerleri kabul edilebilir diizeyde olmadigindan
psikolojik giiclendirme Olceginin yeterlilik boyutundaki Y35 ile Y6’ya ait €5 ve €6
hata terimleri arasinda, psikolojik sermaye 6lgeginde UM7 ile UMS’e ait €19 ve €20
hata terimleri arasinda ve UM9 ile UM10’a ait e21 ve e22 hata terimleri arasinda
kovaryans olusturulmustur. Bununla birlikte psikolojik iyi olus dlgegindeki Pil ile
Pi2’e ait €37 ve €38 hata terimleri arasinda ve PI2 ile Pi4’e ait €38 ve e40 hata

terimleri arasinda kovaryans olusturulmustur. Bu kovaryans islemlerinden sonra
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yeterli uyum iyiligi degerlerine sahip Ol¢iim modeli bulgular1 Tablo 7’de yer

almaktadir.

Tablo 7°de goriildiigii gibi Dogrulayici Faktor Analizi sonucunda tasarlanan 6l¢iim
modelimizin bazi uyum iyiligi degerleri ¥2/df <2, RMSEA < .05, SRMR <.05; .95
< CFL 95 < TLI ve 95 < IFI oldugu i¢in iyi uyum gostermektedir. Bununla birlikte
uyum 1yiligi degerlerinden ikisi olan .80 < GFI < .95 ve .80 < AGFI <.90 araliginda
yer aldig i¢in kabul edilebilir uyum degerleri oldugu sdylenebilir (Bentler, ve Yuan,
1999; Byrne, 2001; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003;Ullman ve
Bentler, 2013).

Tablodaki bulgular yardimiyla Fornell ve Larcker’in (1981) prosediirii izlenerek
hesaplanan Bilesik Yap1 Giivenilirligi degerleri 0.85 ile 0.94 arasinda yer almaktadir.
Bu degerlerin 0.70’in iizerinde olmasi istenir. Diger yandan modeldeki 6l¢ekler ve
boyutlarinin Cronbach's alpha degerleri 0.85 ile 0.94 arasinda degismektedir.
Giivenilirlik katsayilarinin 0.70 tizerinde olmasi kabul edilmektedir (Nunnally,

1978).

Yine modeldeki 6lgekler ve boyutlarinin agiklanan ortalama varyans-AOV (AVE)
degerleri ise 0,68 ile 0,78 arasindadir. AVE degerinin 0.50 nin {izerinde olmas1 kabul
goriir. Son olarak modeldeki tiim ifadelerin faktor yiikleri 0.644’ten yiiksektir.
Yonetim yazininda faktor ytiklerinin 0,50’nin iizerinde olmast kabul goriir (Kline,
2011). Bu nedenle biitiin 6l¢ekler ve boyutlarinin hem yakinsak gegerliliginin hem de

i¢ tutarliliginin saglandig ifade edilebilir.

Tablo 7. Olgiim Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Ikinci Diizey Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclart
PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME
(Cronbach's o =.91, BYG = .90, OAV =.74)
ifadeler Faktor t
Yiikii Degeri*
®
ANLAMLILIK 644 *
YETERLIK 859 9.807
OZERKLIK 914 9,999
ETKI ,894 9,582
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PSIKOLOJIK SERMAYE
(Cronbach's a = .89, BYG =.90, OAV =.75)

OZYETERLILIK 774 *
UMUT ,856 9,790
DAYANIKLILIK ,845 10,134
IYIMSERLIK ,876 9,687
Birinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclart
PSIKOLOJIK PERSONEL GUCLENDIRME
Anlamhilik (Cronbach's o= .89, BYG = .89, OAV =.78)
1.Yaptigim is kisisel olarak benim i¢in dnemlidir. .850 *
2.Mesleki faaliyetlerimin benim igin 6zel bir anlanmu vardir. 887 19,289
3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir. .840 18,145
Yeterlilik (Cronbach's 0. = .86, BYG = .85, OAV = .72)
4. Mesleki islerimde 6nemli derecede uzmanimdir. ,846 *
5." Mgslekl faaliyetlerimde kendime ve sahip oldugum yeteneklerime 849 16,265
giiveniyorum.
6. Meslegimle ilgili faaliyetlerimde gergekten dikkatli davranirim. 725 13,213
Ozerklik(Cronbach's o= .85, BYG = .85, OAV =.71)
7. Isimde kisisel inisiyatif kullanabiliyorum. ,818 *
8. Mesleki faaliyetlerimi nasil yapacagimi belirlemede serbestim. 816 16,143
9. Ise ne sekilde baglayacagima ben karar veririm. 783 15,342
Etki (Cronbach's a=.85, BYG = .85, OAV =.72)
10.Isle ilgili kararlar alimirken benim gériislerim de dikkate alinmaktadar. 768 *
11.Meslegim ve boliimiimdeki olaylar iizerinde 6nemli derecede etki ve 812 14.900
kontrole sahibim. ' ’
12.is grubumda etkili birisiyim. ,849 15,563
PSIKOLOJIK SERMAYE

ifadeler Faktor

Yiikii t

B) Degeri*

Ozyeterlilik(Cronbach's o = .92, BYG = .92, OAV = .72)
1.Uzun vadeli sorunlara ¢6ziim bulmada kendime giivenirim. 749 *
2.Yonetimin katildigt toplantilarda kendi caligma alanimi agiklarken 824 17898
kendime giivenirim. ' '
3.Caligtigim organizasyonun stratejilerine katki saglamada kendime 855 16.944
giivenirim. ' '
4.Calisma alanimda, hedefler belirleme kendime giivenirim. 844 15,372
5.Caligtigim kurumun sorunlarina ¢6ziim bulmak i¢in kurum disindaki 828 14990
kisilerle iletisim kurmada kendime giivenirim. ' '
6.Bir gruba (calisan, miisteri vb.) bilgi sunmada kendime giivenirim. 761 13,657
Umut (Cronbach's a = .90, BYG =.90, OAV = .68)
7.Zor bir durumla karsilagtigimda alternatif ¢oziim yollart gelistirebilirim. | 727 *
8.Calistigim Orgiitte bireysel amaglarima ulasmak i¢in gerekli gayreti 782 16.000
gosterebiliyorum. ' '
9.Herhangi bir problemin ¢6ziimii igin birgok yol olduguna inanirim. 735 12,019
10.Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili gériiyorum. ,858 14,095
11.Calistigim organizasyonda mevcut is amaglarima ulagmak i¢in birgok 833 13741
yoldiisiinebilirim. ' '
12.5u anda calistigim kurumda kendim igin belirledigim amaglar1 | ;719 12,387
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gergeklestirebilecegime inantyorum.
Dayamkhilik (Cronbach's a = .91, BYG = .91, OAV =.73)
14.Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim ,755 *
15.1simle ilgili sartlar gerektirirse, tek bagima yeterim. ,842 15,881
16.Genellikle isimdeki yasanan sorunlari bir sekilde hallederim. 811 15,212
17.Deneyimlerimden yararlanarak, c¢alistigim yerdeki zor ddnemleri
atlatabilirim. /856 16,178
18.1simde aym anda birgok seyin iistesinden gelebilecegimi diisiiniiyorum. | 842 15,872
Iyimserlik (Cronbach's a = .86, BYG = .87, OAV = .69)
19. Calistigim kurumda bazi seyler belirsiz oldugunda, genellikle en 694 *
iyisinin olacagini umarim. '
21.Isimle ilgili olaylara olumlu yonden bakarim. 781 12,836
22.Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir. ,828 13,507
24 Olaylara her zaman bardagin dolu tarafindan bakmaya ¢aligirim. 831 13,550
PSIKOLOJIK IYI OLUS (Cronbach's o.= .94, BYG = .94 OAV = .73)
Faktor
Yiikii t
()] Degeri*

1.Amach ve anlamli bir yasam siirdiiriiyorum. 785 "
2. Sosyal iligkilerim destekleyici ve tatmin edicidir. ,804 17,875
3.Glinliik aktivitelerime bagli ve ilgiliyim. 779 15,328
4.Bagskalarinin mutlu ve iyi olmasina aktif olarak katkida bulunurum. 841 17,085
5.Benim i¢in 6nemli olan etkinliklerde yetenekli ve yeterliyim. 861 17,531
6.Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasiyorum. 811 16,277
7.Gelecegim hakkinda iyimserim. 850 17,270
8.Insanlar bana saygi duyar. 844 17,097
Ol¢iim Modelinin Uyum iyiligi Degerleri: y%/sd=1,670; GFl=, 85; AGFI=,83; IFI:, 95; TLI=,95;
CFI=,95; SRMR=0,048; RMSEA= 0,045.

*1’e sabitlenmis oldugunu ifade etmektedir. *** p<.001

Tablo 8’deki bulgulara gore kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerine sahip 6lglim

modelindeki ti¢ degiskenin OAV degerlerinin karekokii, degiskenler arasi korelasyon

katsayilardan yiiksek oldugundan her {i¢ ol¢ek i¢in ayirt edici

gecerlilik

dogrulanmistir (Kline, 2011). Ayn1 zamanda ti¢ 6l¢egin yakinsak gecerliligin ve de

ayirt edici gecerliginin saglanmasi yap: gecerligini de gosterir.

Tablo 8. Olgiim Modelindeki Degiskenlere Dair Ayirt Edici Gegerlilik Sonuglar

Degiskenler 1 2 8
1.PSIGUCL ,860

2.PSISERM 0,552 ,866

3.PiYiOL 0,451 0,538 ,854
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PSIGUCL: Psikolojik Personel Giiglendirme, PSISERM: Psikolojik Sermaye ve PIYIOL:
Psikolojik Iyi Olus. Tabloda gapraz olarak verilen koyu katsayillar AVE degerlerinin
karekokiidiir. Koyu olmayan katsayilar ise degiskenler arasindaki korelasyonlardir.

Tablo 9°deki 6l¢iim modelindeki degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarina
bakildiginda; psikolojik personel giiclendirme, hem psikolojik sermaye (r = ,552;
p<0.001) hem de psikolojik iyi olus (r = ,451; p<0.001) ile pozitif yonli ve anlamli
bir iliski i¢indedir. Ayn1 sekilde psikolojik sermayenin psikolojik iyi olusla pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski i¢inde oldugu ortaya konmustur (r = ,538; p<0.001). Bu
korelasyon katsayilarinin tiimiiniin 0.80’den diigiik olmasi da ayirt edici gegerliligin

saglandigini gosterir.

Tablo 9. Olgiim Modelindeki Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler X St. Sapma 1 2 3
1.PSiGUCL 3,79 779 1

2.PSISERM 3,97 ,633 0,552 1

3.PiyioL 3,70 ,888 0,451 0,538 1

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; PSIGUCL: Psikolojik Personel Giiclendirme, PSISERM:
Psikolojik Sermaye ve PIYIOL: Psikolojik Iyi Olus

4.5.3. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Dogrulayict faktdr analizi yardimiyla gelistirdigimiz 6l¢iim modelini esas alarak
hipotezleri test etmek i¢in araci degiskenli kismi en kiiglik kareler yapisal esitlik
modellemesi kullanilmistir. Tablo 10’da goriilecegi iizere YEM Modelinin uyum
1yiligi degerlerinin tiimii kabul edilebilir diizeydedir.

Tablo 10. Hipotezlerin Test Edilmesine Dair Bulgular

. L . . Anlam

Hipotezler iskiler Std. B t degeri Diizeyi Sonu¢
—

H1 PSIGUCL  PIYIOL ,221%* 3,220 ,0002 Kabul
—

H3 PSIGUCL PSISERM 5 2%** 6,781 ,0000 Kabul
—>

H4 PSISERM PIYIOL A16*** 5,617 ,0000 Kabul

YEM Modeli Uyum iyiligi Degerleri: y%/sd=1,670; GFl=, 85; AGFI=,83; IFI:, 95; TLI=95 ;
CFI=,95; SRMR= 0,048; RMSEA= 0,045.

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001; PSIGUCL: Psikolojik Personel Giiglendirme, PSISERM:
Psikolojik Sermaye ve PIYIOL: Psikolojik Iyi Olus

79



Yapisal esitlik modeli bulgular1 incelendiginde; psikolojik giiclendirme psikolojik iyi
olusu pozitif ve anlaml sekilde etkilemektedir (B = ,221; p<.001). Ayn1 zamanda
psikolojik  giiglendirme psikolojik sermayeyi pozitif ve anlamli sekilde
etkilemektedir (B = ,552; p<.05). Bu bulgulara gore Hipotez 1 ve Hipotez 3
desteklenmistir. Diger yandan psikolojik sermayenin psikolojik iyi olusu pozitif ve
anlamli sekilde etkiledigi saptanmistir (p = 416; p<.001). Boylelikle Hipotez 4 de
kabul edilmistir.

Modelde bagimsiz degisken psikolojik giiclendirmenin, bagimli degisken psikolojik
iyi olustaki varyans1 agiklama oran1 %30.5 (R?= 0,305) ve psikolojik sermaye araci
degiskenindeki varyans1 agiklama orani ise %32.4> (R?= 0,324)’tiir. Yani psikolojik
giiclendirme her iki degiskeni de yliksek diizeyde etkilemektedir.

Bu calismada ayrica psikolojik personel giiclendirmenin boyutlarinin psikolojik iyi
olus iizerindeki etkilerine dair hipotezleri test etmek i¢in ¢oklu regresyon analizi
uygulanmistir. Regresyon analizi bulgular1 Tablo 11°de sunulmustur. Arastirma
modelinin anlamh oldugu goriilmektedir (R*=, 177; Fu223= 17,341; p<.001).
Psikolojik giiglendirmenin boyutlar1 bir biitiin olarak psikolojik iyi olusu orta
diizeyde etkilemektedir (R?=, 177). Bu modelde VIF degerleri <5 oldugundan ve
Tolerans degerleri 0.10’dan  yiliksek oldugundan ¢oklu bagmnti sorunu
bulunmamaktadir. Ayrica Durbin-Watson Katsayis1 2 civarinda oldugundan

otokorelasyon sorunu da bulunmamaktadir.

Tablo 11. Psikolojik Personel Giiclendirmenin Boyutlarmin Psikolojik Iyi Olus Uzerine Etkileri

Hipotezler BaglmSlZ Bagimh Degisken: Psikolojik iyi Olus
Degisken
St. B S. H t degeri p i Tliski Istatistikleri
Toleran VIF
s Degeri
Sabit 2,319 ,249 9,297 ,000
H2a Anlamlilik 016 ,064 238 812 563 1,775
H2b Yeterlilik -,002 ,060 -,026 979 ,410 2,441
H2c Ozerklik 228%* ,066 2,882 ,004 406 2,461
H2d Etki 216** 073 2,803 ,005 428 2,338

R?=, 177; Fu-229= 17,341; Durbin-Watson: 2,000; p<.001

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001
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Psikolojik personel giiclendirmenin boyutlarinin psikolojik iyi olus {iizerindeki
etkilerine bakildiginda; anlamlilik boyutu psikolojik iyi olus iizerinde pozitif ama
anlamli olmayan bir etkiye sahiptir (B = ,016; p>.05). Buna karsin yeterlilik boyutu
psikolojik iyi olus tizerinde negatif fakat anlamli olmayan etkiye sahiptir (p = -,002;
p>.05). Bu yiizden Hipotez 2a ve Hipotez 2b ret edilmistir. Buna karsin psikolojik
personel giiglendirmenin boyutlarindan hem 6zerklik (B = ,228; p<.001) hem de etki
(B = ,216; p<.001) psikolojik iyi olusu pozitif ve anlamli sekilde etkilemektedir. Bu
bulgular dikkate alindiginda Hipotez 2c ve Hipotez 2d kabul edilmistir.

45.4. Aracilik EtKisinin Test Edilmesi

Psikolojik sermayenin aracilik etkisini dogrulamak i¢in Preacher ve Hayes’in (2008)
onerdigi BC Onyiikleme ydntemi kullanilmustir. Psikolojik sermayenin aract
degisken olarak dahil olmadig1 modelde personel giiglendirmenin psikolojik iyi olus
tizerinde pozitif ve anlamli etkiye sahiptir (B = ,221; p<.001). Ancak psikolojik
sermayenin araci degisken olarak dahil edildiginde ise bu direkt etkide bir azalma var
(B = ,1806; p<.05). Bu kismi bir aracilik etkinin varligina isaret etmektedir. %95
giiven diizeyinde 5000 Orneklem biiyiikliglindeki Bootstrap tahminlerine gore
psikolojik sermaye araci degisken olarak modele girdiginde personel gii¢lendirmenin
psikolojik 1yi olusa direkt etkisinde bir azalis s6z konusudur. Bununla birlikte Tablo
12°de goriildiigii gibi 0.01 anlam diizeyinde modeldeki dolayl etkiye dair alt ve iist
limitler sifiri(0) kapsamadigindan psikolojik sermaye tam araci etkiye sahiptir (B =
,1806; %95 CI [,1048 ile , 2788]). Bu bulguya gore Hipotez 5 desteklenmistir.

Tablo 12. Aracilik Etkilerinin Test Edilmesi

Bagimsiz  Arac Bagimh  Dolayh S. H Alt Ust P
Degisken Degisken  Etki p sinir Simir
PSIGUCL  PSISERM PiYiOL ,1806 ,0446 1048 ,2788 ,0000

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.00
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SONUC VE ONERILER

Bireyler maddi ihtiyaglarinin yani sira bir takim manevi ihtiyaglari1 da olan duygusal
varliklardir. Klasik Yaklagimdan bu yana ele alinan insan kavramimin ozellikle
calisma hayatindaki bireyin sadece maddi ihtiyaglarinin giderilmesi isletmenin
istedigi etkinlige ve verimlilige ulagsmasinda yapilan arastirmalar sonucunda yetersiz
kaldig1 gozlemlenmektedir. Maddi ihtiyaglarin giderilmesi insan hayatinda bir nebze
yer almakta ve kisa bir siire i¢in memnuniyet saglamaktadir. Orta veya uzun vadede
sadece maddi ihtiyaclarin giderilmesi yetersiz kalmaktadir. Bu sebeple
calisanlarindan maksimum seviyede fayda saglamak isteyen isletmeler, ¢alisanlarinin
maddi ihtiyaclarinin yaninda manevi ihtiyaglarini da dikkate alarak karsilayabilme
yoniinde girisimlerde bulunmalidir. Bunun sonucunda tatmin edilmis ve psikolojik
iyi olus diizeyi yiliksek calisanlar; isletmenin rekabet ortaminda farklilasmanin
temelini olusturan kendine has bir yapiya sahip olmasini ve kendilerine ait etkinlik,

verimlilik ve karlilik oranlarinin artmasini saglayabileceklerdir.

Literatiirde personel gii¢clendirme ve psikolojik sermayenin 6nemine vurgular yapilip,
stirekli 1iyilestirilmesi ve gelistirilmesi gerektigi tizerinde durularak personel
giiclendirme ve psikolojik sermaye kavramlarinin psikolojik iyi olus tizerindeki
etkilerinin incelenmesinin 6nemi tlizerinde durulmustur. Yapilan arastirmada
ozellikle son donemde orglitsel alanda siklikla ¢alisilan pozitif psikoloji alanina katki
saglama amaglanmakta ve pozitif psikoloji ¢cercevesinde en ¢ok incelenen kavramlar
bir arada ele alinarak bir biitlinliikk olusturulmaya calisilmaktadir. Daha once de
belirtildigi gibi ¢aligmaya konu olan personel giiclendirme, psikolojik sermaye,
psikolojik iyi olus kavramlariyla birlikte farkli ¢alismalarda birbirleriyle
iliskilendirilerek arastirilmis fakat beraber ele alinan bir arastirma yapilmamistir. Bu
tez arastirmasiyla bu kavramlar bir arada ele alinmaktadir. Kavramlarin bir arada ilk
defa ayn1 anda modele dahil edildigi literatiirdeki ilk ¢alisma olmasi bakimindan da

Onem tasimasi beklenilmektedir.

Arastirmada, psikolojik sermayenin, psikolojik personel giiclendirme ile psikolojik
iyi olus arasindaki iliskide araci rolii, Nevsehir il ve il¢elerinde faaliyet gdsteren otel

isletmeleri ¢alisanlarindan meydana gelen 6rneklemde analiz edilmistir.



Arastirma bulgularina gore; psikolojik personel giiclendirmenin psikolojik iyi olusu
pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi saptanmistir. Elde edilen sonuglardan hareketle,
psikolojik personel giiclendirmenin boyutlarinin psikolojik i1yi olus tizerindeki
etkilerine bakildiginda; anlamlilik boyutu psikolojik iyi olus iizerinde pozitif ama
anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Buna karsin yeterlilik
boyutu psikolojik iyi olus lizerinde negatif fakat anlamli olmayan etkiye sahip oldugu
ortaya konulmustur. Buna karsin psikolojik personel giliclendirmenin boyutlarindan
hem 6zerklik hem de etki, psikolojik iyi olusu pozitif ve anlaml sekilde etkiledigi
tespit edilmistir. Tastan (2013) Istanbul ilinde &gretmenler drnekleminde psikolojik
personel giiclendirme ile psikolojik iyi olug arasindaki iligkileri ele almistir. Bulgular
psikolojik personel giliclendirmenin psikolojik iyi olusu pozitif etkiledigini ortaya
koymustur. Bu arastirma bulgular ile Tastan (2013) arastirma bulgular1 ile benzer
sonuglara elde edilmistir. Movahhed ve Abbasi (2019)un saglik calisanlarinda
psikolojik iyi olusun yordanmasinda psikolojik giiclendirmenin roliinii arastirmak
amactyla gerceklestirdigi ¢alismanin bulgularina gore; psikolojik giiclendirmenin i¢
boyutu (6zerklik, anlamlilik ve giiven) ile psikolojik iyi olus arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski oldugunu gostermis ancak psikolojik giliclendirmenin diger iki
boyutu (yeterlilik ve etkililik) ile psikolojik iyi olus arasinda anlamli bir iligki
olmadigini ortaya koymuslardir. Bu arastirma bulgulari, Movahhed ve Abbasi (2019)
aragtirma bulgular ile psikolojik gliglendirmenin 6zerklik ve yeterlilik boyutlar
acisindan benzerlik gosterirken etki boyutu agisindan farklilik gdstermektedir. Bu
farkliligin nedeni arastirmalarin farkli donemde, farkli kiiltiirlerden ve farkh

sektorlerde yapilmis olmasindan kaynaklanabilir.

Literatiirde; Tastan (2013) bireylerin psikolojik gili¢lendirme ile psikolojik iyi olus
arasindaki 1liskisinde, 06z yeterliligin 1lgili iliski {zerindeki aracilik etkisini
incelemistir. Calisanlarin calistiklar1 ortamdaki psikolojik iyi oluslarinin c¢alisma
hayatlar1 ile ilgili pozitif diisiincelerinin gelistirilmesine katkida bulundugu sonucuna
ulagsmistir. Psikolojik giiclendirmenin, bireylerin tutum ve davraniglarinda, ¢alisma
ortamlarindaki refah seviyesi gibi psikolojik sonuclarinda kritik bir rol oynadig: ifade
edilmistir. Idrus vd. (2015)’nin psikolojik giliclendirmenin bireysel performans
tizerindeki dogrudan etkisini, psikolojik gliglendirmenin 6z-yeterlik, tiikenmislik,

duygusal zekd ve is tatmini ilizerindeki dogrudan iliski etkisini incelemek ve
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aciklamak, ayrica psikolojik giiclendirmenin bireysel performans iizerindeki etkisini
oz-yeterlik, tikenmislik, duygusal zeka ve is tatmini {izerinden agiklamak amaciyla
calisma  gergeklestirmiglerdir.  Calismanin  bulgularina  gore,  psikolojik
giiclendirmenin bireysel performansi, 6z yeterliligi, tikenmisligi, duygusal zekay1 ve
is tatminini dogrudan etkiledigi sonucuna varilmistir. Psikolojik giiclendirme ayni1
zamanda Oz yeterlik, tiikkenmislik, duygusal zeka ve is tatmininin aracilik ettigi
bireysel performansi da dolayli olarak etkiledigi sonucu ¢ikmistir. Ahmed ve Malik
(2019)’un psikolojik giiclendirme ve psikolojik iyi olusun 6gretmenlerin performansi
tizerindeki etkisini arastirmak ve psikolojik iyi olusun psikolojik giliclendirme ile
performans arasindaki iligkide aracilik roliinli arastirmak amaciyla gerceklestirdigi
calismasinda, psikolojik iyi olusun, psikolojik giiclenme ile iyi olus arasindaki
iliskiye kismen aracilik ettigini gosterdigi sonucuna ulasiimistir. Ogretmenler daha
yiiksek diizeyde psikolojik faktorler algiladiklarinda (yani psikolojik giiclendirme ve
refah), daha iyi performans gosterdikleri sonucuna ulasilmigtir. Bu nedenle
yoneticilerin ve idarecilerin Ogretmenlerin performanslarini arttirabilmek ig¢in
psikolojik etmenleri dikkate almalarinin 6nemli oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla bu

calismalarin bulgular1 ile calismamizin bulgular1 benzerlik gostermektedir.

Ayn1 zamanda psikolojik gili¢lendirmenin psikolojik sermayeyi pozitif ve anlamli
sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Psikolojik gili¢lendirme iizerine yapilan teorik ve
deneysel arastirmalarda belirtilen psikolojik gliclendirme ve psikolojik sermaye
iligkisi yapilan calisma ile desteklenmis, personelin psikolojik giiclendirmesinin
sonucu olarak psikolojik sermayeyi olumlu yonde etkileyebilecegi {lizerine sonuglar

elde etmistir.

Diger yandan psikolojik sermayenin psikolojik 1yi olusu pozitif ve anlaml sekilde
etkiledigi gézlenmistir. Daha 6nce yapilan galismalarda (Luthans vd. 2005, Avey vd.
2007, Walumbwa vd. 2010 ve Korkmazer vd. 2016) psikolojik sermaye diizeyi
yiiksek katilimcilarin, psikolojik iyi olug diizeylerinin de yiiksek olacagi veya
psikolojik sermaye diizeyindeki artigin psikolojik iyi olus diizeyinde de artisa neden
olacagi sonucuna ulasilmistir. Akdogan ve Polatci1 (2013)’lin psikolojik sermayenin
performans iizerindeki etkisinde is aile yayillimi ve psikolojik iyi olusun roliinii

belirlemek amaciyla gergeklestirdigi calismanin bulgularma gore; bireyin sahip
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oldugu psikolojik sermaye performansit Onemli Ol¢lide etkiledigi sonucuna
ulagsmiglardir. Ayrica psikolojik sermayenin psikolojik iyi olus ve pozitif is aile

yayilimi boyutlarini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasmislardir.

Polat¢1 ve Akdogan (2014) yaptiklar1 arastirmada farkli mesleklerden 361 beyaz
yakali c¢alisan iizerine caligmasint gergeklestirmislerdir. Psikolojik sermayenin
psikolojik iyi olus ile olumlu olarak iligskiye sahip oldugunu ve psikolojik sermayenin
performans tizerindeki etkisinde psikolojik iyi olusun araci rolii de iistlendigini tespit
etmislerdir. Bu arastirma bulgular1 Akdogan ve Polat¢1 (2013) ve Polat¢i ve Akdogan

(2014) arastirma bulgulari ile benzerlik gostermektedir.

Rabeni, Yanuv ve Elizur (2017), psikolojik sermaye, stresle basa ¢ikma, iyi olus ve
performans arasindaki iliskiyi ele aldiklari arastirmalarinda, psikolojik sermayenin
iyi olus ile gii¢li, olumlu ve dogrudan bir iligkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir
(Rabenu, vd., 2017: 875-887). Benzer sekilde, Bolelli (2020)’nin Tiirkiye’de yaptigi
arastirmada, psikolojik sermayenin tiim alt boyutlarinin 6znel iyi olus iizerinde
anlamli ve pozitif yonlii etkisinin bulundugu gostermektedir. Bu cercevede bu
arastirma bulgularinin, Rabeni, Yanuv ve Elizur (2017) ve Bolelli (2020) arastirma

sonuglari ile benzerlik gosterdigi ifade edilebilir.

Bir diger arastirma bulgusuna gore; psikolojik sermayenin psikolojik personel
giiclendirme ile psikolojik iyi olus lizerindeki iliskide araci rolii oynadigi tespit

edilmistir.

Arastirma bulgular1 dikkate alindiginda ¢alisanlarin psikolojik personel giiglendirme
diizeylerini arttirabilmek i¢in su 6neriler sunulabilir:
= 1980’11 yillardan sonra isletme literatiiriinde sik karsilasilan bir kavram olan
personel giiclendirme, c¢aliganlara ek sorumluluk getirmekte ve personel
giiclendirmenin caligsana 6zerklik saglamasindan dolayi isleyiste karsilasilan
sorunlara daha hizli miidahale edilmesi s6z konusu olmaktadir. Dolayisiyla
personelin giiclendirilmesi isletmeye, calisanlarin ise daha fazla bagh
kalmalarini saglayarak isten ayrilmalarin azalmasi, 6zerklik ve yetki verilen

calisanin isinde kaliteyi yiikseltmesi, 0zerklik verilen c¢alisanin daha fazla
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sorumluluk tstlenerek olast durumlarda hizli karar almasi gibi olumlu
katkilar sunacaktir. Ozerklik ve etki boyutlarinmn arttirilabilmesi icin ise
calisanlarin  verdikleri kararlarda desteklenmesi, kararlara katilimin
arttirilmasi, yetki devrinde artisin saglanmasi, calisanlarin gelisimlerini
egitimlerle desteklemek, ¢alisanlarin bagimsiz hareket edebilmelerinin tesvik
edilmesi gibi eylemler gergeklestirilebilir. Kerse ve Karabey (2014)
calismasinda, c¢alisanlara  sorumluluklar  yiikleyerek  6zgiivenlerinin
desteklenmesi ile gliclendirmenin saglanmasi gerektigini belirtmistir. Boylece
personel giiclendirme ile ¢alisanlarin yaraticiliklar1 desteklenerek isletmenin
gelecekteki faaliyetlerinin planlanmasina katk1 saglayacagini
diisiiniilmektedir. Kansoy (2021) calismasinda; personel giiclendirme ile
isletmelerin 6grenen organizasyon olduklarini, kaliteli miisteri hizmetleri
saglanmasi, isletme icerisinde iletisim siirecinin sorunsuz olmasi ile verimin

artistyla da maliyetlerde tasarruf elde edilecegini belirtmistir.

Arastirma bulgular1 dikkate alindiginda calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerini

arttirabilmek i¢in su 6neriler sunulabilir:

Calisanlarin  psikolojik  sermayesini  arttirabilmek ic¢in, calisanlarin
gerceklestirdikleri eylemlerin amacina ulagacagi yoniinde umut diizeylerinin
yiiksek olmas1 gerekmektedir. Boylelikle eylemlerinin karsiligini alacagi
beklentisinden dolayr umudu yiiksek olan c¢alisan yiiksek performans
sergileyecektir. Bazi1 calismalar da (Rand ve Sigmon 2002, Yousef ve
Luthans 2007) umut ile performans arasinda olumlu yonde iliski oldugu
sonucunu destekler niteliktedir. Bunun yani sira sorunlarin {stesinden
gelmede iist yonetimin destegini her zaman alacagi beklentisi calisanin
psikolojik agidan dayanikli olmasina yardimer olacaktir. Bu duruma ek olarak
belirsizliklerin miimkiin oldugu kadar az olmasi ve catismalar ve
basarisizliklardan  sonra tekrar  desteklenecegini  bilmesi calisanin
dayanikliligini arttiracaktir. Dayanikliligi yiiksek calisan yiiksek performans
gosterecektir. Yine bazi ¢alismalar (Bandura 1998, Yousef ve Luthans 2007,
Nguyen vd. 2011, Kesen ve Kaya 2016) dayanikli c¢alisanin yiiksek
performans sergiledigini destekler niteliktedir. Calisanin kendi yeteneklerine

giivenmesi, yetenekleri dogrultusunda 1isi yapabilecegine olan inanci
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Ozyeterliligini  gdstermektedir. Yonetim tarafindan isi yapabilecegi
konusunda desteklenen ve firsat verilen calisan elinden gelen tiim g¢abay1
gosterecektir. Literatiirde yer alan ¢alismalardan bazilar1 da (Bandura, 1998,
Luthans vd. 2007) o6zyeterliligin calisanin performansini pozitif yonde
etkiledigi konusunda desteklemektedir. Son olarak iyimserlik olaylara pozitif
olarak yaklasan, motivasyonu kapsayan bir siirectir. Calisanlar edindikleri
tecriibelerden dolay1 belirli bir durumda neyi basarabilecegi ve neyi
basaramayacagma iliskin degerlendirmeleri kapsamaktadir. Iyimserligin
arttirilabilmesi i¢in, onlara zorluklarla nasil basa ¢ikacaklarint ve bunlarin
istesinden nasil geleceklerini 6gretmek i¢in tasarlanmig egitim programlari
kontrol  duygusunu arttirmak, calisanin  ihtiyaglarinin  tatminini
organizasyonun hedeflerine ulagsmasiyla iliskilendirmek gibi uygulamalar ile
calisanin desteklenmesi iyimserligin arttiritlmasina katki saglayacaktir. Bazi
calismalar da (Schulman 1999, Luthans wvd. 2007) bu sonucu

desteklemektedir.

Yapilan bu arastirma sonucunda ¢ikan verilerin ve ¢ikan sonuglarin isletme
yoneticileri tarafindan dikkate alindigi takdirde olumlu sonuglara ulasabilecegi
diistiniilmektedir. Daha once de belirtildigi iizere psikolojik iyi olus kavrami
gelistirilebilir ve bu dogrultuda isletmelerin basarisini, verimliligini, performansin
olumlu yonde etkileyebilecek bir kavram olarak ele alinmaktadir. Psikolojik iyi olus
hallerinin gelistirilmesi, c¢alisanlara bireysel ihtiyaglar1 olan duygusal ihtiyacin
giderilmesi konusunda destek saglayacaktir. Bu destek kendilerini gelistirebilmesi ve
performanslarint  artirmast  yoniinde olumlu etkileri gdzlemlenmekte ve

beklenmektedir.

Bu ¢alismanin temel kisitlayici alan arastirmasinin Nevsehir ilinde faaliyet gosteren
otel igletmeleri ¢aligsanlari ile sinirli tutulmus olmasidir. Bu gergevede yapilacak olan
degerlendirmelerin sadece bu 6rneklem i¢in gecerli oldugu vurgulanmaktadir. Bu
arastirma bulgularinin diger sektorlerde gergeklestirilecek calismalar i¢in yol

gosterici bir rol oynayacagr umulmaktadir. Bu sonuglarin diger sektorlerde gegerli
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olup olmadigr s6z konusu sektorlerde yapilacak calismalar sonucunda ulasilan

bulgularla karsilastirilmasi neticesinde goriilebilir.
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EKLER

Ek 1- ANKET FORMU

ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket, “Personel Giiclendirme ve Psikolojik Sermayenin Psikolojik Iyi Olus Uzerindeki
Etkisi” baslikli doktora tez caligmasma veri toplamayi amacglamaktadir. Bilimsel nitelikteki
aragtirmanin amacina ulagmasi 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz
katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, ¢calismalarinizda basarilar dileriz.

Dog. Dr. Metin KAPLAN Baris ibrahim DILEK

Tez Danigsmani Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

A. Asagida, Personel Giiclendirme ile ilgili bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen ifadelere katilma

derecenizi kutucuklara “X” isareti koyarak belirtiniz.

PSIKOLOJIiK PERSONEL GUCLENDIRME
(Kaynak: Spreitzer M. Gretchen; “Psychological Empowerment in The

Workplace: Dimentions, Measurement and Validation”, Academy of Managerial

Journal, Vol. 38, No. 5, 1995, pp. 1442 — 1465).

Cok Etkisiz

Oldukc¢a Etkisiz

Orta Diizeyde

Etkili
Etkili

Cok Etkili

ANLAMLILIK

1.Yaptigim is kisisel olarak benim i¢in dnemlidir.

2.Mesleki faaliyetlerimin benim igin 6zel bir anlami vardir.

3.Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

YETERLILIK

4. Mesleki islerimde 6nemli derecede uzmanimdir.

5. Mesleki faaliyetlerimde kendime ve sahip oldugum yeteneklerime giiveniyorum.

6. Meslegimle ilgili faaliyetlerimde gerg¢ekten dikkatli davranirim.

OZERKLIK

7. Isimde kisisel inisiyatif kullanabiliyorum.

8. Mesleki faaliyetlerimi nasil yapacagimi belirlemede serbestim.

IR

NININININININININININ

WWWWwwwwwlw|w

E e N R R R

orlolfororfon ool o1 o1 01| O1

9. Ise ne sekilde baslayacagima ben karar veririm.
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ETKI 112 |3 |4 |5
10.1sle ilgili kararlar alinirken benim goriislerim de dikkate alinmaktadir. 1 |2 3 4 5
11.Meslegim ve boliimiimdeki olaylar {izerinde 6nemli derecede etki ve kontrole 1 ]2 3 4 5
sahibim.
12.1s grubumda etkili birisiyim. 1 |2 3 4 5
B. Asagida, Psikolojik Sermaye ile ilgili bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen ifadelere katilma
derecenizi kutucuklara “X” isareti koyarak belirtiniz.
PSIKOLOJIK SERMAYE
(Kaynak: Luthans, F., Youssef, C. M., & Avolio, B. J. (2007). Psychological N 5
capital: Developing the human competitive edge. Oxford University Press.237- £ 2
238) 212 | § =
24 g = L
QlE |2 | = | R
AERBRERE
. _ ol O @) T @)
OZYETERLILIK
1.Uzun vadeli sorunlara ¢6ziim bulmada kendime giivenirim. 1 |2 3 4 5
2.Y6netimin katildigi toplantilarda kendi ¢aligma alanimi agiklarken kendime 1 |2 3 4 5
giivenirim.
3.Calistigim organizasyonun stratejilerine katki saglamada kendime giivenirim. 1 |2 3 4 5
4.Calisma alanimda, hedefler belirleme kendime giivenirim. 1 |2 3 4 5
5.Calistigim kurumun sorunlarina ¢6ziim bulmak i¢in kurum disindaki kisilerle iletisim | 1 | 2 3 4 5
kurmada kendime giivenirim.
6.Bir gruba (¢alisan, miisteri vb.) bilgi sunmada kendime giivenirim. 1 |2 3 4 5
uUMuT 1 |2 3 4 5
7.Zor bir durumla karsilastigimda alternatif ¢6ziim yollart gelistirebilirim. 1 ]2 3 4 5
8.Caligtigim Orgiitte bireysel amaglarima ulagmak i¢in gerekli gayreti gosterebiliyorum. | 1 | 2 3 4 5
9.Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok yol olduguna inanirim. 1 ]2 3 4 5
10.Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili goriiyorum. 1 ]2 3 4 5
11.Calistigim organizasyonda mevcut is amaglarima ulagmak i¢in birgok yol 1 ]2 3 4 5
diisiinebilirim.
12.Su anda ¢alistigim kurumda kendim i¢in belirledigim amaglari 1 ]2 3 4 5
gergeklestirebilecegime inaniyorum.
DAYANIKLILIK 1 |2 3 4 5
13.Isimle ilgili bir sorun yasadigimda, bu sorunu ¢ézmede zorluk yasarim. (R) 1 ]2 3 4 5
14.Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim 1 ]2 3 4 5
15.Isimle ilgili sartlar gerektirirse, tek basima yeterim. 1 |2 3 4 5
16.Genellikle isimdeki yasanan sorunlari bir sekilde hallederim. 1 ]2 3 4 5
17.Deneyimlerimden yararlanarak, ¢alistigim yerdeki zor dénemleri atlatabilirim. 1 ]2 3 4 5
18.Isimde aym anda bircok seyin iistesinden gelebilecegimi diisiiniiyorum. 1 |2 3 4 5
IYIMSERLIK 112 |3 |4 |5
19. Calistigim kurumda bazi seyler belirsiz oldugunda, genellikle en iyisinin olacagini 1 ]2 3 4 5
umarim.
20. Eger isimle ilgili baz1 seylerin ters gitme ihtimali varsa mutlaka ters gider. (R) 1 |2 3 4 5
21.Isimle ilgili olaylara olumlu yénden bakarim. 1 |2 3 4 5
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22.Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir. 1 ]2 3 4

23.Isimde, hicbir sey asla benim istedigim sekilde yiiriimez. (R) 1 ]2 3 4

24.0Olaylara her zaman bardagin dolu tarafindan bakmaya calisirim. 1 |2 3 4

C. Asagida, Psikolojik Iyi Olus ile ilgili bazi ifadelere yer verilmistir. Liitfen ifadelere katilma
derecenizi kutucuklara “X” isareti koyarak belirtiniz.

PSIKOLOJIK iYI OLUS
(Kaynak: Diener, Ed, Wirtz, Derrick, Tov, William. (2010). New measures of well-

being: Flourishing and positive and negative feelings. Soc Indic Res. 39. 247-266.)

Etkili

1. Amagli ve anlamli bir yasam siirdiiriiyorum.

2. Sosyal iligkilerim destekleyici ve tatmin edicidir.

3. Giinliik aktivitelerime bagli ve ilgiliyim.

4. Baskalarinin mutlu ve iyi olmasina aktif olarak katkida bulunurum.

5. Benim i¢in 6nemli olan etkinliklerde yetenekli ve yeterliyim.

6. Ben iyi bir insanim ve iyi bir hayat yasiyorum.

SIEEIER 7R P Cok Etkisiz
PRI IS ) gykea Etkisiz

ol el B el e B R wOrtaDﬁzeyde

7. Gelecegim hakkinda iyimserim.

e e on o el 9eok Etkili

8. Insanlar bana saygi duyar.

D. DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz : (...) Erkek (...) Kadin

2. Medeni Durumunuz : (...) Evli (....) Bekar

3. Egitim Durumunuz  : (...)ilkégretim (...)Lise (...)Meslek Yiiksekokulu (...)Fakiilte
(...) Yiiksek Lisans/Doktora

4. Yasiiz D heeeteeteeuteteatetastoensitnatttestotasetentotnstosnstsensonns

5. 05 Deneyimi (Y11 Olarak) : ....cceeeeeeeuneeeneerneenneeeennernneersneesnneersneesens

6.0teldeki POZISYONUNUZ & .eueieieiererernieecnserressecnsnsessssssncesessssnsnsesesessas

7.Firmanmiz Aile isletmesi midir? (...) Evet (...) Hayir

8.0Oteldeki calisan Kisi sayisi: (...) 10 ve daha az  (...) 11-25 aras1  (...) 26-50 aras1 (...) 51 ve

daha fazla

9.isletmenizin Kurucusu Profesyonel Yonetici mi? (...) Evet (...) Hayr

10. Otelin Yildiz Sayisi:(3 Ozel belgeli 3 3 yildizh O 4 yildizh O 5 yildizh 3 Diger:

11.Departmanimz: (J Yénetim [ Satis/Pazarlama O On biiro/Rezervasyon [J

Muhasebe/Finansman
O Yiyecek icecek O Kat Hizmetleri 0 Diger: .....cceeeeeeennnnn.

Katkilarimizdan Dolay1 Tesekkiir Ederiz.
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