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OZET

Bu calisma, yonetici destedi ve pozitif psikolojik sermaye arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla yapilmistir. Bu amac¢ cercevesinde calisma, Alanya ilgesindeki bes yildizli otel
calisanlarindan 559 Kkisiye uygulanmistir. Nicel arastirma yontemlerinden anket teknigi
kullanilmistir. Toplanan veriler SPSS 22 programi ile analiz edilmistir. Frekans, basit regresyon
ve basit korelasyon analizleri ile birlikte farklilasmalari gérmek maksadiyla t testi, ve anova
testleri yapilmistir. Calismanin sonucuna gore yonetici destegi ile pozitif psikolojik sermaye
arasinda pozitif yonli ve anlaml bir iliski oldugu gorilmektedir. Yonetici destegi diizeyinin,
calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini disik duzeyde etkiledigi gortlmistir. Yonetici
desteg@inin; dzyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlari ile pozitif yonli ve anlamli

iliski icerisinde olduklari sonucuna ulasiimistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici Destegi, Pozitif Psikolojik Sermaye



ABSTRACT

This study aims to measure the relation between supervisor support and positive
psychological Capital. Within the scope of this aim, the study has been conducted on 559
inividuals from five-star hotels in Alanya district. Questionnaire technique of quantitative
methods has been used. Collected data have been analyzed by SPSS 22. In addition to the
frequency, simple regression and simple correlation analysis, t test anda anova tests have been
made to detect differenciations. According to the results of the study, a positive and significant
relation has been found between supervisor support and positive psychological Capital. It has
been observed that the supervisor support level has a low impact on the positive psychological
Capital ofworkers. The results have shown positive and significant relation between supervisor

support and self-efficacy, hope, optimism and resilience.

Key Words: Supervisor Support, Positive Psychological Capital



GIRIS

90’h yillarin sonlarina dogru cahisilmaya baslanan ve 2000’li yillarda yayginlasan
pozitiflik hareketi; hem psikolojide (Gillham ve Seligman, 1999) hem de oOrgitsel davranis
alaninda hizla artis gostermektedir (Luthans, 2002a, 2002b; Youssef ve Luthans, 2007;
Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikoloji yaklasimina bireylerin hem fiziksel
hem de zihinsel acidan bir butin halinde iyi olabilmeleri ve kendi potansiyellerini ortaya
cikarmalari icin ihtiya¢ oldugunu vurgulanmaktadir (Luthans, Youssef ve Avolio. 2007).
Ayrica bununla beraber bireylerin yaraticilik, Kisilerarasi iyi iletisim, mizah, ileri goruslilik,
affetme vb. erdemlerin insa edilmesinde, mutluluk ve yasam memnuniyetinin artirilmasinda da
o6nemli oldugu belirtilmektedir (Gillham ve Seligman, 1999). Bir baska ¢alismada ise olumlu
duygularin ve duslinebilmenin bireylerin disinme bicimlerini dedistirip genislettigi
belirtilmektedir (Fredrickson ve Branigan, 2005). Olumlu disinmenin bu kadar 6nemi ve
ciktisi varken, bireyleri olumlu anlamda ciddi derecede degisiklige ugratabilirken bu durumun
is dinyasina da yansimasi olmasi elbette sasirilmayacak bir konudur. Pozitif psikoloji kavrami
beraberinde pozitif psikolojik sermaye kavramini getirmistir. Kisaca bireyin pozitif psikolojik
gelisimsel durumu olan pozitif psikolojik sermayenin; ¢alisanlarin performansini (Kappagoda,
Othman ve Alvvis, 2014; Levene, 2015; Luthans, Norman, vd., 2008; Erkus ve Findikh Afacan,
2013), is tatminini (Akcay, 2012; Judge ve Watanabe, 1993), stres yonetimini ve is yasa
dengesini (Luthans ve Youssef, 2004) pozitif yonde etkiledigi yapilan calismalarla ortaya
konmaktadir. Tim bu calismalarla goruldigu Uzere, artik ekonomik sermaye veya insan
sermayesi kadar pozitif psikolojik sermayenin de dnemli bir hal almasi ve gerek yo6neticiler
gerekse orgut tarafindan calisanlarin pozitif psikolojik sermayelerine yatirim yapilmasi 6nemli
bir hal almistir. Pozitif psikolojik sermaye de ulusal yazinda az ¢alisilan konulardan biri oldugu

yapilan yazin taramasinda gorilmektedir.

Yazin taramasinda yonetici destegi ve pozitif psikolojik sermaye ile ilgili az sayida
calismayla karsilasiimistir. Bu iki konunun birbiriyle iliskisinin incelenmesine dair ulusal
yazinda bir kaynakla karsilasiimamistir. Uluslararasi yazinda da yine ayni konuyla ilgili az
sayida calismayla karsilasiimistir. Ornegin yapilan bir calismada yoneticilerinden destek goren
calisanlarin kendilerini gelistirme ve performanslarinda artisla ilgili pozitif yonde etkilendigi
gorulmektedir (Pateison, Luthans ve Jeung, 2013. Shanock ve Eisenberger, 2006). Bir diger
calismada yoOnetici desteginin is stresini azaltici etkisi oldugu belirtilmektedir (House, 1981).

Yonetici desteginin is tatminini (Baloyi vd.. 2014; Griffin vd., 2001), érgutsel adaleti (Uzun.



2018), rol yapma ve ekstra rol davranisini (Shanock ve Eisenberger, 2006) pozitif yonde
etkiledigi gortlmektedir. Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak yoneticilerin ¢calisanlarin davranislarini
ve duslncelerini, dogrudan ve dolayli olarak hem olumlu anlamda hem de olumsuz olarak
etkiledikleri gorulmektedir (Bhanthumnavin, 2003). Yoneticilerin calisanlar tzerindeki ¢ok
etkili olduklari yapilan ¢alismalarin ¢iktilarindan yola ¢ikilarak tahmin edilmektedir. Boylesine
gucli bir etki hem 6rguti hem de c¢alisanlari olduklarindan daha iyi bir duruma getirmek igin
cok etkili bir silah olarak kullanilabilir. Ayrica yapilan yazin taramasinda yonetici destegi ile

ilgili az sayida calismaya ulasilmistir.

Az sayida ele alinan, birbirleriyle iliskilerinin arastiriimasiyla ilgili ise herhangi bir
arastirmaya rastlanilmayan bu iki konunun ele alinis nedenlerinden biri, yazinda eksiklik
gorilen bu alanda bir fayda saglayabilmektir. Bu ¢alisma yonetici desteginin, pozitif psikolojik
sermaye Uzerindeki etkisini arastirmak amaciyla yapilmistir. Ayrica yine yonetici desteginin,
pozitif psikolojik sermayenin boyutlarinin  demografik faktorlere gore farkhilasip
farklhilasmadigi arastiriimistir. Calismada temelde 5 hipotez kurulmus olup, 24 arastirma sorusu
bulunmaktadir. Bu calismada arastirma yodntemlerindeki temel yaklasimlardan biri olan
tumdengelim yaklasimi kullanilarak nicel arastirma yontemi tercih edilmis olup, anket veri
toplama teknigi kullaniimistir. Anketler Alanya ilcesindeki bes yildizli otel isletmelerindeki
calisanlara uygulanmistir. Analizlerin sonuglari ¢alismanin kisithliklari dogrultusunda ve
yazinla Karsilastirilarak yorumlanmistir. Orgiit ve yoneticilerin ¢alisanlarina yapacaklar
psikolojik yatirimlarin sonucunda calisanlarin performans, sorumluluk almaya istekli olma,
sadakat gibi ©zelliklerinin yaninda yaraticilik olgusunun da daha fazla ortaya ¢ikacagi
belirtilmektedir (Levinson, 1965). Takdir edilme, deder verme, iyi niyetle yaklasma, adil
davranma gibi tavir ve davranislar seklinde yoneticilerinden destek goren calisanlarin; 6rgit ve
yoOneticilerine karsi daha olumlu yaklastiklari, duygusal anlamda kendilerini o6rgute bagh
hissettikleri (Blau, 1964; Homans, 1958; Jose ve Mampilly, 2015), performanslarinin arttigi
(Luthans, Norman, vd., 2008), is tatminlerinin arttigi (Rhoades ve Eisenberger, 2002) ise daha
siki asildiklari, yasam memnuniyetinde artis oldugu (Gillham ve Seligman, 1999) daha Uretken
olduklar1 gibi bir dizi kisisel 6zelligi etkiledigi gorilmektedir (Goldsmith vd., 1998). Tum
bunlar ve bunlar gibi hem bireye hem de o6rgute faydasi olan ciktilari elde edebilmek igin
potansiyel bir insan kaynaklari yonetimi stratejisi (Avey vd., 2008) olarak degerlendirilebilecek
pozitif psikolojik sermayenin lUlkemizde de 6nemsenmesi, ¢alisanlarina deger veren ve bunu
her zaman onlara hissettiren yoneticilerin artmasi ayrica daha huzurlu, saghkli érgitlerin olmasi

amacl ve umuduyla mevcut ¢calisma ele alinmistir.



BIRINCI BOLUM
1. YONETICI DESTEGI

1.1. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Calismanin temel konusu olan yonetici desteginin orgutsel destek kavrami ile yakin bir
iliskisi olmasi (Eisenberger, Anneli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades, 2001, s. 44; Robert
Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa, 1986, s. 502; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s.
698; Lynn McFarlane Shore, Barksdale ve Shore, 1995, s. 1600), yonetici destegdi ile drgitsel
destegin ayni psikometrik 6zelliklere sahip olmalari ve aralarinda yuksek korelasyon olmasi
(Eisenberger, Stinglhamber, VVandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002, s. 567; Goktepe,
2016, s. 21; Kurt, 2013, s. 34) sebebiyle orgitsel destek konusuna deginilmistir. Her ne kadar
yOnetici destedi ve orgitsel destek birbiriyle iliskili olsa da (Eisenberger vd., 2002, s. 567), her
iki destegin birbirinden farkli yapilar olduklari gosterilmistir (Shanock ve Eisenberger, 2006, s.
691). Bu sebeple iki kavram ayri basliklar altinda incelenmistir. Halbesleben (2006: 1135)
calismasinda sosyal destek kaynaklarini isle ilgili ve is disi olmak lzere iki bashk altinda
incelemistir. isle ilgili kaynaklar arasinda yonetici destegi ve orgitsel destek konularinin
bulunmasi sebebiyle, bu iki destek ttrtintin temelinin dayandigi ve bir ¢ati kavram olarak sosyal
destek konusuna da kisaca deginilmektedir. Yazin incelendiginde destek tirlerinde bahsi ¢ok
sik gecen ve ek olarak 6rgitsel davranis temelini olusturan sosyal mibadele kuramina ve bu
kuramin gelismesinde roli olan karsithklilk normuna da yine kisaca yer verilmistir

(Eisenberger vd., 1986, s. 501; Lynn M. Shore ve Wayne, 1993, s. 775).

Yukarida bahsi gecen konular calismalarda ele alman yonetici destegi kavraminin
oncilleri olarak temelinde yatan ana kavramlar olmasi ve yoOnetici destegi kavraminin tam
olarak anlasilabilmesi icin deginilmektedir. Bu kavramlarin birbiri ile iliskili olmasi sebebiyle

her birine deginilmesi zorunluluk arz etmektedir.

1.2. ORGUTLERDEKI DESTEK KAVRAMININ DAYANDIGI
KURAMLAR

1.2.1. Karsiliklilik Normu

Sosyal iliskiyi en az iki kisi arasinda bir faaliyet degisimi, bir 6dul veya ceza alisverisi,
maddi veya maddi olmayan olarak toplumsal davranis bigimi seklinde tanimlayan Homans
(1958), mibadele (degisim, alisveris, degis tokus) yapan bir kisinin verdigi ve aldigi seylerin

maliyeti ve degerinin, verdigi ve aldigi seylerin miktarina gore degistigini belirtmistir (Homans,



1958, s. 606). Homans sosyal paylasim analizine adalet dagitimi kuralini getirmesiyle birlikte
bu durum bazi celiskili egilimlerin yan yana gelmesine sebep olmustur. Homans, mubadele
kuraminin tarihsel ©nceligini Marcel Mauss'un 1925 tarihli Essai Sur le Don yayinina
baglamistir (Homans, 1958, s. 598; Nord, 1973, s. 421). Kessler (2013) ise ¢alismasinda sosyal
mibadele kuraminin temelinin aslinda ilham kaynagini, Adam Smith’in (1776) “Milletlerin
Zenginligi” adli calismasina dayandirmaktadir. Sniith paradigma gelistikge sosyal mubadele
kuraminin merkezi olacak olan daha sonralari karsiliklilik normu olarak anilan kavrama vurgu
yapmaktadir (Kessler, 2013, s. 725). Zaman igerisinde mibadele kurami Gouldner (1960),
Homans (1961), Emerson (1962, 1972), Blau (1964) kisiler tarafindan incelenmis, gelistirilmis
ve sosyal psikoloji alaninda énemli bakis agilarindan biri haline gelmistir (Cook ve Rice, 2003,

s. 53).

Sosyal mubadele kuraminin daha iyi anlasilmasi igin ilk olarak karsiliklilik normu
incelenmektedir. Karsihkhilik normu, calisanlarin kendilerine yardim edenlere karsi yardim
etmeleri gerektigini, bunun yaninda yardim edilen kisilerinde bireye yardim etme yukumlulugu
bulundugunu betimler. Kisacasi birey baskalari tarafindan yardim almak istiyorsa, kendisi de
onlara yardim etmelidir. Bireylerin gunluk etkilesimlerini yoneten sosyal kurallarin en yaygin
olanlari arasinda nezaket eylemlerine yani karsiliklilik normuna karsilik verme egilimi vardir
(Gouldner, 1960, s. 173). Karsiliklihk normunun anlami, ilk iyilik beklenmedik ve talep
edilmemis olsa bile, bireylerin kendileri igin iyi bir seyler yapanlara karsi iyilik yaparak karsilik
vermeleri gerektigi seklinde belirtilmektedir. Ornegin diigiin veya dogum giinlerinde hediye
gonderenlere ayni sekilde hediye alarak karsilik vermek gibi (Burger, Horita, Kinoshita,
Roberts ve Vera, 1997, ss. 91-92). Karsiliklilk normunun temeli ve evrensel olarak bilbirleriyle
iliskili olan iki durum vardir bunlar; (1) bireyler kendilerine yardim edenlere yardim etmeli ve
(2) bireyler kendilerine yardim edenlere zarar vermemelidir. Karsilasilan durumun sartlarina,
blreylerln karakter 6zelliklerine, normun sonugclarina verilen deger gibi bazi 6zelliklere goére
degl$lk|lk gosterebilir (Gouldner, 1960, s. 171). Karsilikhilik normuna gbre kendisine daha
oncesinde yardim etmis bireylere karsi yardim etme egilimi olusmaktadir. Bu durum calisan-
yonetici iliskilerine uygulandi§i takdirde, her iki taraf igcin de faydalh sonugclara yol agmaktadir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Homans, Simmel ve Malinowski Kkarsiliklilik
normunun Yyapilacak geri donus miktarinin, alinanlara kabaca es deger oldugunu ileri
sirmektedirler. Geri 6deme ylkimlilikleri, elde edilen faydanin tahmini degerine baghdir

(Gouldner, 1960, s. 171).

Karstliklilik normunun evrensel oldugu varsayilabilir. Birinden yardim istemek veya

kendisine yardim edenlere minnettar olma durumu, muhtemelen bir gorev olarak kabul edilen,



en azindan belirli kosullar altinda her yerde vardir (Gouldner, 1960, s. 171). Karsiliklilik normu
yaygin olarak kabul géren bir sosyal kuraldir (Burger vd., 1997, s. 91). Karsilikhilik normu
genel olarak tum deger sistemleri icinde bulunabilecek ve ahlaki kurallarda evrensel olarak
bulunan bir dizi temel bilesen arasindan biri olarak dustnulebilir (Gouldner, 1960, s. 171).
Karsiliklilik normu herkesin gorev ve sorumluluklarinin belli oldugu gelismis bir sistemde ve
bireyler arasi iliskilerde istikrar saglayici bir rol almasiyla birlikte ayni zamanda dizeni

oturmus, iyi kurulmus bir sistemin icerisinde de istikrara katki saglar (Gouldner, 1960, s. 161).
1.2.2. Sosyal Mubadele Kurami!

Sosyal mibadele kurami, bireylerin sosyal davranisini anlamak amaci giden oldukca
eski bir kavramdir. Bu kuram antropologlar, sosyologlar ve sosyal psikologlar tarafindan
arastirilmakta olup ve ayni zamanda yodnetim kuramina yogun bir sekilde uygulanmaktadir.
Mibadele kuraminin bir avantaji vardir ki o da sosyolojiyi, ekonomi ve yonetime yaklastirmis
olmasidir (Homans, 1958, s. 598). Kisiler arasi iliskilerde anlayisa zenginlik katan bu kuram,
zaman icerisinde gelisme gosterip tek bir kuram olmakla beraber, pek ¢cok analiz ve tartismanin
konusu olan dort ana temasi bulunmaktadir. Bunlar; birbirine bagimh etkilesimler, Kisisel

cikarlar, degisim kurallari ve kisiler arasi iliskilerin olusumudur (Kessler, 2013, ss. 722-723).

Sosyal mibadeleyi Blau (1964), mubadele surecindeki sosyal etkilesimler olarak
tanimlamis, toplumsal yapi ve dinamiklerini anlamaya calismistir. Sosyal mibadele bireyin
karsidan almay1 bekledigi her tirli getiri (para, hizmetler ve bilgi gibi kisisel olmayan getiriler
veya onay, saygl ve begenme gibi sosyo-duygusal getiriler) ile motive olmasi sonucu ortaya
ctkan, gonullilik esasina dayanan faaliyetler seklinde agiklanmaktadir. Gondlluluk esasinda
karsilik beklemek yoktur fakat burada bahsedilen bireylerin ¢evresindeki diger bireylerden
gordukleri karsisinda, bireyin de harekete isteyerek, gonilden gegmesi durumudur. Sosyal
mibadele kurami bir deger degisimidir ve mubadeleye katilan her iki Kisi de (en az iki Kisi
olmasi gerektigi icin) bir menfaat, kazang, sevgi vb. kazanir veya bir bedel 6demek zorundadir.
Sosyal milbadelede, bireyin altina girdigi degisimin yukumlulukleri belirtilmemis veya
onceden belirlenmemistir. Bu sebeptendir ki karsihiginin ne zaman gorulecegdi veya olacagl da
belirsizdir. Karsilik almanin garantisi olmadigi icin sosyal mibadele, minnet ve glven
duygularina dayahdir (Blau, 1964, s. 193). Sosyal mibadele kurami, sosyal sistemlerin (1)

katihmcilarim/taraflarim sosyallestirdigi, (2) katihmcilarin sosyal etkilesimin istikrarli

1 Yazinda Sosyal Mibadele Kurami’na; Sosyal Alisveris Kurami (Goktepe, 2016, s. 36), Sosyal Degisim Kurami
(Kurt, 2013, s. 12), Sosyal Takas Kurami (Cankaya, 1996) isimleri seklinde ele alman calismalar bulundugu
gorilmdistar. Bu calismada mibadele kelimesi olarak bahsedilmektedir.



kaliplarina izin vermek icin sisteme katilimini surdirmesini ve yine (3) katilimcilarin

cevreleriyle islemlerini surdirmesini saglar (Nord, 1973, ss. 422-423).

Sosyal mibadele kuraminda esitlik ilkesi 6nemlidir. Mibadeledeki karsilik bilinmese
dahi bireyler mubadele esitligini dikkate alirlar. Orgiitte muibadelenin haksiz oldugu durumlar
varsa veya Orgutte adil olmayan durumlarin olmasi, 6rgitte rahatsizlik yaratir. Kisacasi
calisanlar tarafindan beklenen karsiliklarin daha disuk veya yuksek olmasi durumu psikolojik
olarak taraflar arasinda gerginlik yaratmaktadir (Nord, 1973, s. 429). Sosyal mibadele kurami
dogrultusunda ¢alisanlar 6rgut icin harcadiklari zaman ve emegin/cabanin karsiliginda aldiklari
odul ve cezalar karsilastirirlar. Kuramin temeli taraflarin arkadaslik, dikkate alinma, saygi
gorme gibi odullendirilme beklentisi iginde sosyal etkilesimleri/iliskileri kurmasi ve bu
iliskileri sirdirme temeline dayanir. Sosyal mubadele kuraminda baskalari ile karsilikli
dayanisma ve bagimlilik s6z konusudur (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlar arasi
iliskiler sirekli yenilenir, calisanlar yeni sosyal iliskilerin édullendirici oldugunu distnup
baskalari ile yeni sosyal iliskilere girerler, yine ayni sebepten dolay: (6dillendirici olmasi) eski
arkadaslar ile olan arkadashklarini strdirir ve genisletirler. Bu 6dil durumu bireyin kendisine
icsel (askta, sosyabilite gibi) oldugu gibi, dissal da (meslektastan 6git, komsudan yardim gibi)
odal getirebilir. Sosyal etkilesimden yararlanma durumu olan sosyal mibadele kuraminin, esas
olarak “insanlar sosyal iliskilerinde 6dul elde etme arayisi igcindedirler” dnermesinden yola
ciktigi belirtilmektedir (Akan, 1990, s. 10). Blau (1964) sosyal mubadele kavramini ekonomik
alisveristen ayirarak aciklar. Sosyal mibadele uzun vadeli olma egilimindeyken, ekonomik

degisimin kisa vadeli oldugu belirtilmektedir (Blau, 1964, s. 198).

Sosyal mibadele kuramcilari mubadele surecinde calisanlarin
yoOneticilerinden/6rgutlerinden goérdikleri veya gorebilecekleri odullerin (Ucret, terfi, is
zenginlestirme, Orgutsel politikalar Uzerinde etkilerinin olabilmesi, is kosullari, calisanin
sendika miuizakereleri veya devlet gibi) dis kisitlamalarin aksine gonulli faaliyetlerinden
kaynaklandigina inanmalari durumunda, o©rgite daha fazla katkida bulunduklarini
belirtmislerdir. Ydnetici/orgiit tarafindan kontrol edilemeyen kosullardan ziyade istege bagh
secimlere dayanirsa, digerlerinden alman kaynaklarin daha fazla deg@erlendigini
savunmaktadirlar. CUnkld gonulll yardim ydneticinin/orgiitin calisanlara gergekten deger
verdiklerinin ve onlara saygl duyduklarinin bir gostergesi olarak calisanlar tarafindan
memnuniyetle karsilanmaktadir (Blau, 1964; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Calisanlar
yoOneticilerinden nasil tutum ve davranis gorurlerse, kendileri de o sekilde karsihk vermek
maksadiyla kendi davranislarini sekillendirirler. Eisenberger vd. (1986) sosyal mibadele

kuraminin gecerli olduju zamanlarda yulksek dizeyde orgitsel destek algilayan calisanlarin,



duygusal baghlik ve is acisindan geri 6deme yukumluligu hissetme ihtimalinin daha yuksek

oldugunu belirtmislerdir (Eisenberger vd., 1986).
1.3. SOSYAL DESTEK

Gerek tip bilimlerinde gerekse sosyal bilimlerde son yillarda énemli bir inceleme alani
haline gelen sosyal destek kavrami, y6netim yazininda orgit, yonetici ve is arkadaslarindan

saglanan destek olan alt boyutlariyla birlikte incelenmektedir.

Sosyal destek; bireyin diger bireylerle, gruplarla ve daha buyuk topluluklarla olan sosyal
baglariyla erisilebilen destek (Lin, Simeone, Ensel ve Kuo, 1979, s. 109); etki, onaylama,
yardim gibi kilit unsurlardan birini veya birkagini iceren Kisilerarasi islemler (Kalin ve
Antonucci, 1980, s. 255); bireyin kendisine ilgi gosterildigine ve sevildigine, kendisine saygi
duyulduguna ve karsihikli yakumlalikler agma Uye olduguna inanmasina yol agan bilgiler
(Cobb, 1976, s. 300) olarak tanimlanmistir. Cobb (1976), sosyal destegin bilgi oldugunu
belirtmektedir ve bu bilgiyi Uce ayirir; bunlardan (1) bireyin dnemsendigini ve kendisine
sevildigini gosteren bilgiler; (2) bireyin kendisinin saygin ve degerli olduguna ait bilgiler; (3)
olarak bireyi yonlendiren bilgi, onun bir iletisim ve karsihkh yikimlilik agma ait olduguna
inandirmaya yonlendiren bilgiler olarak genel bir bicimde aciklamistir (Cobb, 1976, s. 300).
Cobb (1979) daha sonraki ¢alismasinda sosyal destedi (1) duygusal destek (emotional support),
(2) sayginhk destedi (esteem support), (3) aj destedi (network support) seklinde acikca
ayirmistir (Cobb 1979'danakt. House, 1981, s. 16).

House (1981) ise sosyal deste@i; duygusal destek, aragsal destek, bilgi destedi ve
degerlendirme destedi olmak Uzere dort destek tirt olarak ele almis ve tanimlamistir (House,
1981, s. 23). Bunlar; (J) duygusal destek, saygl, etki, giiven, begenme, kaygi, ask, empati,
dinlemeyi icerir; (2) aragsal/maddi destek, calisanlarin islerini yapmalarina yardim ederken
gereken ayni yardim, para, emek, zaman, mal ve hizmetleri icerir; (3) bilgi destedi, bir soruna
¢Ozim getirebilecek her tarli 6neri, tavsiye, direktifler, bilgiyi iginde barindirir; (4)
degerlendirme deste@i, yoOneticinin bir isin iyi yapihp yapiimadigi gibi durumlarda Kisisel
performansin deg@erlendirilmesinde yardimci olan onaylama, geribildirim, 6z degerlendirme,

sosyal karsilastirma gibi bilgileri kapsar (House, 1981, s. 23).

House’un (1981) sosyal destek yaklasimina dayanarak Bhanthumnavin (2000) is
yerinde yonetici ve astlar arasindaki, sosyal destek saglayicisinin Ug destek tirtinden biri veya
hepsini sagladigi belirli bir durumda, bir saglayici (yonetici) ile bir alici (calisan) arasinda

kisilerarasi bir davranis olarak tanimlamistir ve siniflandirmasinda bu destek tirlerini; (1)



duygusal destek (empati, kabul, ve 6zen gosterme), (2) maddi destek (bltce hazirlamak,
kaynaklar ve maddi yardim), (3) bilgi deste@i (degerlendirme, geri bildirim, isle ilgili bilgi ve
beceriler hakkinda rehberlik veya tavsiyeler vermek) seklinde aciklamistir (Bhanthumnavin,
2000, s. 157). House (1981)' un dort bashkta isledigi destek turlerini Bhanthumnavin (2000)
uc bashkta incelemis ve House’un bahsettigi degerlendirme destegini, bilgi destedi (appraisal

or informantion support) icerisinde almistir (Bhanthumnavin, 2000, s. 157).

Sosyal destegi Halbesleben (2006) isle ilgili destek ve is disi destek olarak ikiye ayirmis,
is ile ilgili olanlar1 érgutsel destek, yonetici destedi, is arkadaslari destegi seklinde; isle ilgili
olmayanlari aile tyeleri, eslerden alman destek olarak drnekleyip, aciklamaktadir (Halbesleben,
2006, s. 1135). Genel anlamda sosyal destek (6rnegin is arkadasi, yonetici, aile, arkadaslar vb.)
hepsini kapsayan bir kiime seklinde dasunilebilir. Ayrica yine ayni calismada sosyal destek
turlerini duygusal destek, aracsal destek ve bilgi destegdi seklinde belirtmektedir (Halbesleben,

2006, s. 1141).

Sosyal destek; birgcok alana uygulanabilmekle beraber; yakinlik/samimiyet,
arkadaslik/dostluk, yardim etme veya sosyal davranis (olumlu sosyal davranis/toplum yanlisi
davranig) gibi farklh adlarla bahsedilmektedir (Newcomb, 1990). Ayrica sosyal destek;
arkadaslar, esler, is arkadaslari ve yoneticiler gibi farkli kaynaklar tarafindan
saglanabilmektedir (Bhanthumnavin, 2000, s. 156). Orgiitsel destek ve yonetici destedi is
yerinde iki cesit sosyal destek tlri olarak kabul gorilip bilinse de ikisi ayri ayri ele alinip

incelenmistir (Eisenberger vd., 2002, s. 565).
1.4, ORGUTSEL DESTEK

Orgiitsel destek kuramina gore, orgiitsel destegin gelisimi calisanlarin, 6rgiitiin insani
Ozelliklere sahip olma egilimi ile tesvik edilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698).
Eisenberger ve arkadaslari (1986) tarafindan kavramsallastirilan oOrgutsel destek tkurami,
calisanlarin, drgutleri tarafindan gérdikleri tutum ve davranis, ¢alisanlarin iyi hissetmeleri igin
gosterdikleri ilgiyi icermekle birlikte; orgutin, cahisanin gelecekteki hastalik durumlarina,
hatalarina, performanslarina verecekleri muhtemel tepkileri, calisanlara yapilan maas
ddemelerinin adil ve esit bicimde olmasi gibi durumlari da getirdigi kabul edilmektedir. Sosyal
mubadele kuramina dayanan orgitsel destek, calisanlarin mutlulugunu, iyi olma hallerini g6z
Ontinde bulundurmakla beraber calisanlarina gosterdikleri ilgi ve calisanlarin érgite yaptiklari
katkilarina deger verme durumudur (Eisenberger vd., 1986, s. 501). Orgutsel destek teorisi,
calisan-orgat iliskilerini agiklamak igin sosyal mibadele kurami perspektifinden yararlandigi

gorulirken (Loi vd., 2006, s. 102), yoneticilerin calisanlarin davranislarinin farkinda olmasi,



orgitte cahisanlarin ¢alismalarini  6dullendirme c¢abalarina, calisanlarin  6nem  verdigi
karsiliklilik normu ve sosyal miibadele kuramina dayanan bir kavram oldugu belirtilmektedir
(Lynn M. Shore ve Wayne, 1993, s. 774). Orgutsel destek, karsiliklilik normu temelinde
orgutin refahini dnemseme ve orgutin hedeflerine ulasmasina yardim etme yukumltlugu
getirdigi kabul edilir (Eisenberger vd., 1986). Yapilan bir calismada hem alt diizeyde
calisanlarin hem de yoneticilerin algiladiklari érgutsel destegin, is arkadaslarina yardim etmek
de dahil olmak Uzere 6rgite performanslari ile karsilik verdiklerini gostermektedir (Shanock ve

Eisenberger, 2006, s. 693).

Orgutsel destek bir taahhiit kavramidir yani 6rgiitiin calisanina taahhiidii s6z konusudur
(Lynn M. Shore ve Wayne, 1993, s. 774). Shore ve Wayne (1993) geleneksel is sorumlulugunu
yerine getirmedeki vicdani sorumlulugu ve 6érgit adina inovasyonla ilgili oldugu kabul edilen,
orgutsel destek kavramina ek olarak, orgutsel davranis temelini olusturan sosyal mibadele
kuraminin calisanlar Gzerinde orgitsel hedefleri destekleyen davranislarini artirmaya yarayan
yukumlilik duygularini yarattigini belirtmektedir (Lynn M. Shore ve Wayne, 1993, s. 775).
Calisan-0rgut iliskisi acisindan bakildiginda, iliskinin  6rgit icin  6énemli oldugu
vurgulanmaktadir. Cogu isletmenin st yonetiminin en bulylk kaygisinin karlilik olmasina
ragmen bu durum Orgitin uzun sire hayatta kalmasindan daha ©Onemli olmadigi
belirtilmektedir. Rekabetci bir ekonomide hayatta kalmak icin 6rgutsel blyime ve inovasyona
onem verilse de, kurumsal yonetimler calisanlari 6rgiitte kalmaya tesvik ederler. Orgiitlerin
calisanlarina yapmis olduklari psikolojik yatirimlarin, calisanlarindan bekledikleri sadakat,
verimlilik, sorumluluk almaya istekli olma gibi 6zellikleri ve c¢alisanlarda yaraticilik olgusunu
daha fazla ortaya cikmasina sebep olacagi belirtilmektedir. Ozetle calisan-orgiit iliskisi onem
arz etmektedir c¢lnki calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasinda rol

oynamaktadir (Levinson, 1965, ss. 381-382).

Orgiitsel destek teorisine gore calisanlar giic ve degiskenlik gosteren davranissal ve
tutumsa] tepkilere gore farklilik gésteren bir mibadele iliskisi gelistirerek drguti kisilestirirler2
Levinson (1965), orgutin temsilcileri tarafindan gergeklestirilen eylemlerin, yalnizca eylemi
gerceklestiren kisiye degil ayni zamanda orgite de atfedildiginden bahsetmektedir. Orgiitiin
kisilestililmesine dayanarak calisanlar olumlu ya da olumsuz tutum ve davranislari, drgutin
kendileri icin olumlu ya da olumsuz yénde kullandiklarinin bir goéstergesi olarak gorirler

(Eisenberger vd., 1986, s. 500; Levinson, 1965, s. 385; Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698).

2 Kisilestirme (personification). Levinson (1965) calismasinda 6ne sirdiigu kavramdir. Calisanlarin drgite insan
ozellikleri atamasi durumudur. Ornegin yoneticilerinin eylemlerini, érgitiin eylemleri olarak degerlendirmesi gibi
(Levinson. 1965, s. 385).
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Calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarinin 6rgit tarafindan karsilandigi 6lciide, sosyal degisim
iliskisini glclendirmeye hizmet eder ve boylece calisanlarin performans baghhklarini
guclendirerek “orgutsel Uyeliklerini kendi 6z kimlikleriyle birlestirdikleri” belirtilmektedir (
Levinson, 1965, s. 385; Eisenberger vd., 1986, ss. 500-501; Loi vd., 2006, ss. 102-103;
Makanjee, Hartzer, ve Uys, 2006, s. 118; Byme ve Hochwarter, 2008, s. 55).

Orgiitsel destek kurami, orgitin calisanlarinin artan performansini odillendirmeye
hazir olmasiyla, calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarinin karsilanmasiyla, ¢alisanlarin refahi
ile ilgilenmenin 6nemine iliskin inanclar gelistirmistir. Orgitsel destek; calisanlarin islerini
etkili ve verimli bir sekilde yerine getirebilmesi, calisanlarin stresli durumlarin Ustesinden
gelebilmesi, gerektiginde kendilerine yardimin oOrgutten alinabileceginin teminati olarak
degerlendirilmesi s6z konusudur (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 698). Calisanlarin
orgutlerinden destek gormeleri; onlarin érgitin hedeflerini gergeklestirme siirecinde daha fazla
caba sarf etmelerine ayrica orgutlerinden gordukleri 6vgu ve onaylama gibi gereksinimlerinin
karsilandig1 olcude, calisanlarin 6érgute karsi olumlu bir duygusal bagd gelistirecegi de
belirtilmektedir. Calisanlar ve 0Orgit arasinda saglanabilecek duygusal baglilik sayesinde
orgutin hedeflerine ulasma asamasinda calisanlarin islerine daha fazla katihm géstermelerini
ve hedefe ulasma surecinde c¢alisanlarin performanslarini artiracagl belirtilmektedir

(Eisenberger vd., 1986, s. 501).

Orgiitsel destek kurami, érgitsel destedin sonuclarinin altinda yatan psikolojik stirecleri
de ele almaktadir. Bunlar; (1) 6rgutsel destek karsiliklilik normuna dayanarak orgutin refahini
Onemsemeli ve Orgutin amaglarina ulasmasinda yardimci olmak icin hissedilmis bir
yukimlaluk getirmelidir. (2) orgltsel destegin bagdastirdigi 6zen, onay, saygi, sosyo-duygusal
ihtiyaclari karsilamak ve calisanlarin orgitsel Gyeligi ve rol statusuni sosyal kimliklerini bir
araya getirmelerine saglamalidir. (3) 6rgutsel destek, 6rgitin ¢alisanlarinin artan performansini
farkettigi ve 6dullendirdigi (performans-odul beklentileri) inanclarini guclendirmesi gerektigi
belirtilmektedir. Tim bu sirecler hem calisanlar i¢in is tatmini, artan olumlu ruh hali hem de
orgut icin artan duygusal baglilik, performans gibi olumlu sonuglara sahip olmasi gerektigi
belirtilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699). Orgiitsel destek kuramina dayanarak
(Eisenberger vd., 1986), calisanlarin orgutten aldiklari; adalet, yonetici destegi ve 6rgltsel
oduller ile is kosullar1 gibi faktorler seklinde bu ¢ genel olumlu tutum ve davranis bigimi

orgutsel destegi arttiracagi beklenmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699).

Ayrica orgutsel destek olgusunu tam manasiyla yerine getiren destekleyici orgutler veya

yonetimler, calisanlarinin yenilikgi fikirlerini dikkate alarak calisanlarinin her tirli 6neri ve



elestirilerini g6z o©nldnde bulundururlar. Gerekirse calisanlari tarafindan gelen bu geri
bildirimleri uygulamaya aktarma, calisanlarinin yasal sirecler, haklar, iste kalma glvencesi vb.
is glvenligini saglama, 6rgut ici calisanlar arasi iliskileri ve ast-Ust iliskilerinin saglikli olmasini
saflayarak bu iliskileri yilksek seviyelerde tutmaya ozen gostermektedirler (Ozdevecioglu,

2003, ss. 117-118).

Yonetici destegi ile 6rgutsel destek arasinda yakin bir iliski s6z konusudur. Hatta dyle
ki yazindaki kisilestirme kavrami (Levinson, 1965) ile beraber aciklanan bu durum 6rgatin ve
yobnetimin icice gegcmesine benzetilebilir. Calisanlar icin yonetici ve 6rgut birbirinden tamamen
bagimsiz kavramlar degillerdir, haliyle bu durum algiladiklari destek icin de gecerli olmaktadir.
Yonetici destegi, orgiitsel degiskenlerle iliskisi olmasi sebebiyle 6nem kazanmaktadir. Orgutsel
destek oOrgltin cahsanlari énemsemesi, calisanlarin iyiliklerini dusunmesi, calisanlara deger
vermesi, calisanlarin o6rgut degerlerine yaptiklari katkilari dikkate almasi ile ilgilidir
(Eisenberger vd., 2001; Eisenberger vd., 1986; Lynn McFarlane Shore vd., 1995). Karsihklilik
normuyla beraber sosyal miubadele kuramina dayanan Orgitsel destek, calisanlarin refahini
Onemseme ve orgutin hedeflerine ulasmasina yardimci olma zorunlulugu uyandirir. Calisanlar
bu borglu olma duygusunu 6rgite daha buylk bir duygusal baglilik ve drgite yardimci olmak
icin daha fazla caba gostererek gerceklestirirler (Eisenberger vd., 2001, s. 42). Bircok ¢calismada
yoOnetici destedi ile 6rgutsel destek arasinda olumlu bir iliski oldugu gosterilmistir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002; Shanock ve Eisenberger, 2006).
1.5. YONETICI DESTEGI

Sanayi devi'imi ile 6rgit anlayisindaki buyutk degdisikliklerle birlikte yonetim kavramina
Oonceki dénemlere nazaran daha profesyonel ve organizasyonel ihtiyaclar acisindan farkli bir
bakis acgisi getirilmistir. Bu baglamda sanayi devriminin ortaya ¢ikarmis oldugu organizasyonel
ihtiyaclara karsilik olarak zaman icerisinde klasik/geleneksel yonetim anlayisi yaklasimi (1880-
1930), neoklasik/davranissalyonetim anlayisi yaklasimi (1930-1950), modernydnetim anlayisi
yaklasimi (1950-1970) ve 1970/1980’lerden gunimize kadar gelen postmodern ydnetim
anlayisi yaklasimi gibi cesitli yonetimsel yaklasimlar ortaya atilmis ve uygulanmaya
calisilmistir. Yonetim konusunu bir bilim olarak ele alip bu alanda eser verenlerin basinda,
Fransa’da Henri Fayol (1841-1925), Amerika’da ise Frederick W.Taylor (bilimsel
yonetim/Taylorizm) (1856-1915) gelmektedir. ik yonetim kuramini ortaya atan Henri Fayol,
yonetim kuramini bes ana unsur (planlama, diizenleme, komuta etme, koordinasyon, kontrol)
altinda gruplayarak incelemistir. Yonetim slreci yaklasiminda etkinligin ve verimliligin

artiriimaya calisiimistir. Bahsi gecen bes unsura uyulmasi durumunda verimliligin artacagi ileri
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stirilmektedir (Kogel, 2010. s. 203). ilk yénetim danismani olarak kabul edilen Taylor ise 1911
yilinda yayinlanan "Bilimsel Yénetim ilkeleri" isimli calismasinda zaman etiidii, parca bas
uretim, pozisyonlara degil kisilere 6deme yapilmasi gibi uygulamalar gelistirmistir. Taylor
bilimsel yonetim yaklasimini dort temel prensipten olusturmustur. Bunlar; bilimsel yénetimin
islerligi, Uretim, uyum, bilim ve gelisim olmak tzere belirtilen bu dort temel ilkenin birlesimi
de Taylorizmi olusturmaktadir. isleri béliinebilen en kiiciik parcalara bélerek her bir isi farkl
bireylerin yapmasi sonucu is bolumu ve uzmanlasmayi ortaya atmistir. Yonetim biliminin
amaci elde olan zaman, para, insan gict, malzeme, yer gibi kaynaklari en verimli bi¢cimde,

kaynak israfina yapmadan kullanmaktir (Baransel, 1993, s. 127; Tortop vd., 2017, ss. 5-6).

Y6netici kavrami, emrine verilmis bir grup insani, belirli bir takim amaclara ulastirmak
icin ahenk ve is birligi vasitasiyla is goren ve basariya ulasan kimsedir (Eren, 2016, ss. 8-9).
GUnumizde profesyonel yonetici yerine, bu kavrama es deger hale gelen i¢ girisimci kavrami

da kullanilmaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2013, s. 26).

Y Onetici destegi, calisanlarin yoOneticileri tarafindan Onemsendikleri,
cesaretlendirildikleri ve desteklendiklerini distinmelerini saglayacak tavir ve davranislardir.
Yonetici destedi, yoneticinin calisanlara destek vermesi ve onlari tesvik etmesi ayrica
calisanlarin endise ettigi hususlari anlama derecesidir (Burke, Borucki, ve Hurley, 1992, s. 718).
Griffin vd. (2001) yaptiklari bir calismada yonetici destedinin, yoOneticilerin calisanlara
sagladigi tesvik ve destek olarak tanimlamislardir (Griffin, Patterson ve West, 2001, s. 538).
Yonetici destegi; yoneticinin ¢alisanlarin katkilarina ve fikirlerine deger vermesi, calisanlarin
refahlarint ve mutluluunu disunmesi, calisanlarla gercekten ilgili olmasi, calisanlara
yardimsever ve adil davranmasli, calisanlarla sosyo-duygusal acgidan ilgilenmesi durumudur
(Eisenberger vd., 2002, s. 700; Kottke ve Sharafinski, 1988, s. 1075). Baska bir tanima gore
yOnetici deste@i, yonetici ile astlar arasindaki olumlu is etkilesimi ile beraber y®neticinin
calisanlara yonelik verdigi ¢rgutsel destektir (Bhanthumnavin, 2003, s. 79). Yonetici destedi,
her bir calisana kogluk, yonlendirme, astlarin is sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci
olma ve performanslarini degerlendirme durumu olmakla beraber yonetici icin bireysel dikkatin
on plana ciktigr bir kavramdir (Guchait, Pasamehmetoglu ve Dawson, 2014, s. 30). Orgiitsel
destegin oncili olarak gorulen yonetici destedi (Shanock ve Eisenberger, 2006, s. 689),
calisanlara yonelik anlamli bir katki saglayan bireysel algiyi ifade etmekle beraber ¢alisanlarin
yararina yonelik ilgidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Yonetici destedi calisanlarin
ogrenmelerini kolaylastiran ve baskalari ile iletisim kurmasini saglayan bir kavramdir (Baloyi,
Waveren ve Chan, 2014, s. 87). Yonetici destedi calisanlarin yoneticilerinin calisanlari

umursama, calisanlarla ilgilenme ve calisanlarin 6rglt amagclarina yaptiklari katkilara deger
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verme dizeylerine dair inancidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Shanock ve Eisenberger,
2006). Yonetici destegi, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi olumlu, yapici ve yardimsever bir
tutumu olarak tanimlanmaktadir (Locke ve Latham, 1984’dan akt. Ballantine, Nunns ve Brown,
1992, s. 208). Locke ve Latham (1984) yonetici destedinin; geribildirimi, performans
degerlendirme gorlismelerini ve destek unsurlarini kapsamasi ve bunlarin saglanmasi olarak
belirtmektedir (Locke ve Latham, 1984’den akt. Ballantine vd., 1992, s. 209). Bhanthumnavin
(2000) yonetici destegini; yonetici ve c¢alisan arasindaki (1) bilgi destegi, (2) maddi/aracsal
destek ve (3) calisanlarin is motivasyonlarini, is etkinligini gelistirmek amaciyla duygusal
destek seklinde kisiler arasi davranis olarak tanimlamaktadir (Bhanthumnavin, 2000, s. 157).
Yonetici ile ¢alisan arasinda calisanin performansini artirmak maksadiyla t¢ (duygusal, bilgi
ve malzeme) ya da daha fazla tirde destek saglanmasi ve calisanin saglanan destek turlerini
algiladigi bir calisma durumu seklinde tanimlanmistir. Yonetici destegi, is arkadaslari, aile,
arkadaslar vb. sosyal destegin kaynaklari olarak belirtilmektedir (Bhanthumnavin, 2003, ss. 81-

82).

1980’li yillardan ginumize yoneticilerin davranislarini 6lgmek icin yeni bir yaklasim
olan yonertcz sosyal destegi seklinde tanitilmistir (Bhanthumnavin, 2000, s. 156). YOnetici
destegi, genellikle sosyal destegin bir alt kiimesi olarak algilanir ve nispeten yeni bir kavramdir
(Bhanthumnavin, 2000, s. 156). Durham vd. (1997) yonetici davranislarinin, ekip Uyelerinin
duygusal tepkileri tzerinde etkisi oldugunu belirtmislerdir (Durham, Knight ve Locke, 1997).
Yonetici destegi; bireysel diizeyde performans arastirmasi, Orgutsel psikoloji ve insan
kaynaklari gelisimi dahil olmak Gzere bircok farkl ¢alisma alaninda ilgi gérmis ve dnemli bir
hal almistir. Bu calismalardan (Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski ve Aselage, 2009;
Lynch, Eisenberger ve Anneli, 1999; Shanock ve Eisenberger, 2006) elde edilen bulgular ile
performansi etkileyen bir¢ok olasi faktér oldugu ve bunlardan birinin de yonetici destedi oldugu

belirtilmektedir (Bhanthumnavin, 2003.‘ s. 79).

Orgiitteki yoneticilerin calisanlara ¢zerklik/otonomi, materyal ve parasal gibi degerli
kaynaklar saglamalari, calisanlar tarafindan arzu edilen is atamalari yapmalari ve ayrica
calisanlarina daha fazla dikkatlerini vermeleri durumunda, calisanlar yoneticilerinin
destekleyici oldugu algisina sahip olacaklardir. Béylece yoneticilerin sahip olduklari kaynaklari
calisanlari icin kullanmasi ve yoneticileri tarafindan destek gormeleri ¢calisanlarda, kendi iyilik
ve refahlarinin dustnuldiagu, 6nemsendikleri ve onlarin emeklerine deger verildigi disincesini
olusturur ve guclendirir (Eroglu, 2018, s. 3; Park ve Jang, 2017, s. 5; Rousseau, Chiocchio,
Boudrias, Aube ve Morin, 2008, s. 1760). Yoneticiler sadece Orgltteki c¢alisanlari motive

etmekle kalmaz ayni zamanda ¢alisanlarin acil kaynaklarini kontrol eder ve yonetir. Dolayisiyla
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yOneticilerin davraniglari dogrudan ve dolayli olarak hem olumlu olarak hem de olumsuz olarak

calisanlar etkiler (Bhanthumnavin, 2003, s. 81).

Yazinda sosyal ve orgutsel destekle ilgili yapilan ¢alismalarda yoneticilerin ¢calisanlar
desteklemeleri durumunda hem 6rgit hem de calisan icin is stresinin azalmasi ve performans
artisi gibi olumlu sonuglar dogurdugu gorilmektedir (Shanock ve Eisenberger, 2006, s. 690).
Nirunthawee (1989) calismasinda sosyal destek ve ydnetici destegi arasindaki pozitif iliskiyi

ortaya koymaktadir (Nirunthawee 1989’dan akt. Bhanthumnavin, 2003, s. 82).

1.6. YONETICI DESTEGININ BIREYE VE ORGUTE ETKILERI ILE
ILGILI YAPILAN CALISMALAR

Calisanlarin algiladiklar yonetici destegi calisanlarin rol yapma, performanslari ve
ekstra rol davranisi ile pozitif iligkili oldugu gérilmastir (Shanock ve Eisenberger, 2006, s.
693). Yapilan bir ¢alismaya gore yonetici desteginin is iliskisine yonelik rolund ve etkisini
onemli dlcude etkiledigi gorulmuistir (Ahmed, Majid, Al-Aali ve Mozammel, 2018, s. 237).
Calisanlarin is yerlerinde algilamis olduklari yonetici desteginin, ¢ahisanlarin algiladiklari
orgutsel destek tzerinde gucli bir etkisi bulunmaktadir (Shanock ve Eisenberger, 2006, s. 689).
Griffin vd. (2001) yonetici destegi ile calisanlarin is tatmini arasinda pozitif bir iliski
bulmuslardir (Griffin vd., 2001, s. 547). Yonetici desteginin calisan performansi Uzerinde
pozitif etkisi oldugu gorulmustir (Shanock ve Eisenberger, 2006, s. 694). Yiksek dizeyde
yOnetici deste@i algilayan calisanlarin, yiiksek diizeyde duygusal emek gosterebildikleri ancak
tikenme gostermedikleri gérilmis, bunun sebebi olarak yoneticilerden gorulen destegin strese
karsi bir tampon gorevi gérmesi ileri stirilmustir (Grandey, 2000, s. 108). Ogretmenler tizerine
yapilan bir calismada ise yonetici destedi algilari ile orgutsel adalet algilari arasinda pozitif
yonlu bir iliski oldugu goralmustur. Ayrica 6gretmenlerin okulla ilgili islerindeki sireglerde
yoneticilerinden olumlu destek algilamasi, okullarina yonelik 6zdeslesme duzeylerini artirdigi
belirtilmistir (Uzun, 2018, s. 785). Bu calismalarla beraber yazinda tam aksi bulgulara da
rastlanmaktadir. Bir ¢calismada artan yonetici desteginin ¢atismayi azalttigi, ¢ok fazla destegin
ise calisanin algilanan roliini yerine getirme konusunda herhangi bir yénetim prosedirinin
ihlal etmek istememesi nedeniyle performans yaraticiligini azaltabilecedi belirtilmistir. Bu
nedenle yonetici desteginin is performansi Uzerindeki dolayli etkisi negatiftir (Babin ve Boles,
1996, s. 70). Baloyi vd. (2014) calisanlar tarafindan performans yonetimi sistemi disik
algilanirsa ancak yonetici destegi varsa, calisanlarin isleri hakkinda kendilerini mutsuz
hissetmeyebildikleri goriilmustir. Ote yandan eder performans yénetimi sistemi zayifsa, sosyal

mubadele ve yonetici destegi dusukse is tatminsizligi duygusunun artacagi gorulmustir.
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Yonetici desteginin, performans yonetimi sistemi ve is tatmini arasinda dogrudan bir etkisinin
olmadig aktarilmistir. Ydnetici desteginin yiksek algilandigi durumda calisanlarin performans
yoOnetimi sistemini nasil algiladiklarina bakilmaksizin isleriyle tatmin olmaya istekli olduklari

gorulmastar (Baloyi vd., 2014, s. 93).

Yapilan bir calismada is ile ilgili destek tirlerinin, 6zellikle de yonetici desteginin, is
stresini azaltabilecedi ve dolayli olarak saghgi iyilestirebilecegini gostermektedir; is disi destek
turlerinin, is stresi ve saglik tzerinde ¢ok az etkisi oldugu ya da hi¢ olmadigi belirtilmektedir
(House, 1981, s. 74). Ev ahalisinden gorulen destek is stresi tzerinde ¢ok az etkiye sahipken,
yOnetici ve is arkadaslarindan gelen destek gesitli stres dl¢utleri Gzerinde daha fazla etkiye sahip

oldugu belirtilmistir (Pinneau, 1976’ dan akt. House, 1981, s. 79).
1.7. YONETICI DESTEGI TURLERI3

1980Ti yillardan giinimiize yoneticilerin davranislarim élgmek icin nispeten yeni bir
yaklasim olan yonetici sosyal desteginin (Bhanthumnavin, 2000, s. 156), maddi destek, bilgi
destegi, duygusal destek olmak lzere genel kabul goérmus ¢ destek tirinu kapsayan yonetici
sosyal deste@i bulunmaktadir (Bhanthumnavin, 2000, s. 157). Son dénemlerde yo6neticilerinden
gordukleri bu destek tirlerine ek olarak bir de kariyer destedinin oldugu gorilmektedir
(Kraimer ve Wayne, 2004, s. 217). Bu sosyal destek tirleri hem orgutsel destek igin hem de
yoOnetici destegi icin gecerli olup, kullaniimaktadir (Bhanthumnavin, 2003, s. 81; Cohen ve
Wills, 1985, s. 313; Halbesleben, 2006, s. 1135). Sosyal destek tiirleri olarak goriilen bilgi,
duygusal ve maddi destek; isle ilgili olan sosyal destek tiirli olan yoOnetici desteginde de

kullanildigindan ¢alismada ele alinmistir.
1.7.1. Bilgi Destegi

Bilgi destegi is ile ilgili bir soruna ¢6zim getirebilecek her turli 6neri, 6dul, ceza,
degerlendirme, geri bildirim, tavsiye, direktif, bilgi ve beceriyi icinde barindiran destek tirudur
(House, 1981, s. 23). Calisanlara saglaniimasi gereken bilgi destegi, is ile ilgili icerige
odaklanmaktadir (Bhanthumnavin, 2000, s. 157). Degerlendirme veya bilgi destegi, bireyin

bilgi birikimine veya bilissel sistemine katkida bulunan psikolojik bir yardim seklidir. Buna

3 Maddi, duygusal, bilgi ve kariyer destegi; dort yiksek lisans tezinde (Erkog, 2015, s. 12; Garip, 2013, s. 26;
Ozkuk. 2017, s. 15; Tuna, 2016, s. 42), bir doktora tezinde (Goktepe, 2016. s. 21) ve dért makalede (Aksoy, 2017,
s. 10; Aksoy ve Arslan, 2016, s. 58; Giray, 2013, ss. 72-73; Goktepe, 2017, s. 32) yonetici destedi boyutlari olarak
ele alinmistir. Bir makalede (Adilogullari, Gorguli ve Ulucan, 2017, s. 190) ydnetici destedinin bu ¢ b6élimden
olusur seklinde ele alinmistir. Bir calismada (Eroglu, 2018, s. 4) yonetici desteginin, performansi artirmak
amaciyla sagladigi u¢ destek tirt vardir seklinde alinmistir. Bir makalede (Ballantine, Nunns ve Brown, 1992, s.
209) yonetici desteginin ek yonleri seklinde bahsedilmektedir. Mevcut ¢alismada tirleri seklinde ele alinmistir.
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ornek olarak, "bir problem ¢6zme yontemini aciklamak” verilebilir (Pinneau, 1975’den akt.
House, 1981, ss. 16-17). Bilgilendirici destek Kkritik bir konuda yoneticilerden veya
meslektaslardan rehberlik, tavsiye, danisma ve raporlarin alinabilecegi yerler olarak

tanimlanmaktadir (Poulsen, Khan, Poulsen, Klian ve Poulsen, 2016, s. 2).

Bilgi destegi sorunlu olaylari tanimlama, anlama ve olaylarla basa ¢ikmada yardimci
olmaktadir. Bunlari yaparken amag calisanlarin is etkinligini artirmaktir. Bu destek tiirli tavsiye,
degerlendirme destegi ve bilissel rehberlik olarak da adlandirilmaktadir (Cohen ve Wills, 1985,
s. 313). Ornegin, yoneticilerin cahisanlara isi nasil yapacaklari, islerini kotii yapan calisanlara
ortalama bir calisanin perforniansmi neyin olusturdugunu soyleyebilir ve ortalamanin dstiinde
veya altinda olup olmadiklarina kendileri icin karar vermelerini saglayabilme durumu da bilgi

destegidir (House, 1981, ss. 25-26).
1.7.2. Aracsal/Maddi Destek

Maddi destek, finansal yardim, zaman, maddi kaynak, servis hizmetleri, insan
kaynaginin temin edilmesi, mal ve ihtiya¢ duyulan gerekli hizmetlerin saglanmasidir. Y&netici
maddi sorunlarin dogrudan ¢ézilmesi veya calisana rahatlama veya eglence gibi aktiviteler icin
daha fazla zaman taniyarak ¢alisanin stresini azaltmaya yardimci olabilir. Calisanlar icin gerekli
olan maddi destek, maddi mal ve hizmetlerin saglanmasini icerir (Rooney ve Gottlieb, 2007, s.
187). Orgiitiin calisanin finansal/maddi ihtiyaclarini (gecim masraflari, primler, maas vb.) ne
Olclide umursadigi ve ¢alisanin tazminat, istihdam avantajlari konusundaki katkilarini ne élgtide
odullendirdigi ile ilgili olan destek turidur (Kraimer ve Wayne, 2004, s. 218). Maddi destekte
amagc c¢alisanlarin gorevlerini tamamlamalarini kolaylastirmayi saglamaktir (Poulsen vd., 2016,
s. 2). Maddi destek, kisinin nesnel cevresine veya kosullarina mudahale yoluyla yapilan
yardimdir. Ornedin borg para veya baska kaynaklar temin etmek gibi (Pinneau, 1975’den akt.

House, 1981, ss. 16-17).

1.7.3. Duygusal Destek

Bu destek tiriinde calisanlara karsi ilgi, sevgi, defer verme, endiseleri giderici
guvenceler verme, calisanlari kabul etme, calisanlara saygi gdsterme ile beraberinde onlarin
yasayacaklari zorluklar, stres ve catisma konularinda da onlara destek olup, yardim etmeyi
icerir. Duygusal destek hem stzlere dayanan hem de s6zel olmayan tokalasmak veya sarilmak
gibi duyguyu gosteren eylemleri de icermektedir. ister is konusunda isterse is disinda kalan
konularda yasanilan sorunlarin ¢6zimu igin verilecek yonetici destegi, calisanin kendini daha

degerli hissetmesini, sevildigini hissetmesini, ilgi gérme ihtiyacinin karsilanmasi, onaylanmasi
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gibi durumlar yonetici desteginin duygusal destek boyutunu olusturur (Giray, 2013, ss. 72-73).
Duygusal destek, 6zenli ve empatik anlayisi ileten eylemleri icermektedir. Bu destek ayrica 6z
degerlendirme ile ilgili geri bildirim vermektedir (Rooney ve Gottlieb, 2007, s. 187). Duygusal
destek bireyin ihtiya¢ duydugu zamanlarda yardim icin baskalarina glivenebilecegi glvenilir
bir ittifakta 6zen ve gliven saglamak seklinde acgiklanmistir (Poulsen vd., 2016, s. 2). Duygusal
destek, temel sosyo-duygusal ihtiyacglari dogrudan karsilayan bir bilgi iletisimi olarak
tanimlanmaktadir. Ornedin yoneticinin kisiye olan saygisi, Kisiyi dikkatle dinlemesi gibi
(Pinneau, 1975’den akt. House, 1981, ss. 16-17). Bu destek turl calisanlara deger verildigi ve
calisanlarin kabul edildigi bilgisidir. Calisanlara kendi degerleri ve deneyimleri icin deger
verdikleri kisilerle iletisim kurarak gelistirilir ve her tirli zorluga veya Kisisel hataya ragmen
kabul edilir. Bu destek tirii ayrica saygl destegi, ifade edici destek, 6zgiven destedi ve yakin

destek olarak da adlandirilir (Cohen ve Wills, 1985, s. 313).

Yapilan bir ¢calismada kadinlarin, hem erkeklere hem kadinlara daha fazla duygusal
destek verdigi ve karsiliginda daha fazla yardim aldiklari goértlmustir (Klauer ve Winkeler,
2002’den akt. Schwarzer, Knoll ve Rieckmann, 2004, s. 6). Sosyal olarak iyi bitlinlesmis
bireylerin, digerlerinden daha fazla duygusal destek aldiklari goriilmekle beraber, samimi bir
is arkadasina sahip olmanin en iyi destek kaynagi olarak kabul edildigi de sOylenmektedir

(Schwarzer vd., 2004, s. 6).

Bahsi gecen bu destek tirleri birbirleriyle iliskilidir ve bunlar sosyal destek kavraminin
icice bilesenleridir. Bu destek turleri zaman igerisinde yoOnetici ve calisan arasindaki given,
saygl, sevgi, baglihgi ve istekliligi pekistirici etkiler yaparlar. Her ne kadar destek islevleri
kavramsal olarak ayirt edilebilse de, is yasami veya dogal ortamlarda genellikle birbirlerinden
bagimsiz degillerdir. Ornegdin, daha fazla sosyal arkadashga sahip bireylerin, maddi yardim ve
duygusal destege daha fazla erisimi olmasi muhtemeldir (Bhanthumnavin, 2003, s. 81; Cohen

velWills, 1985, s. 313; House, 1981). [
1.7.4. Kariyer Destegi

House (1981)’un yaptidi (1) degerlendirme destedi, (2) duygusal destek, (3) bilgi
destegi, (4) maddi destek olmak (zere dort destek siniflamasi; Bhanthumnavin (2000)’in
yaptigr (1) bilgi destegi, (2) maddi destek, (3) duygusal destek olmak Uzere l¢ destek
siniflamalarina ek olarak Kiaimer ve Wayne (2004) ¢alismasinda kariyer desteginin izerinde

durmustur.
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Gunimizde calisanlar kendi kariyer hedeflerini belirleme ve kariyer 6z ydnetimini
yapan, daha iyi bir kariyer hedefleyen calisanlar, belirledikleri hedeflere ulasma istegi ile
kariyer firsatlarini arastirip degeriendimiek icin bu konuda bilgilendirilme, desteklenme,
performanslarinin goérinur hale getirilmesi gibi durumlara ihtiyag duymakta ve haliyle bu
beklenti yoneticileri, cahsanlarin kariyer ihtiyaclarinin  Kkarsilanmasi igin harekete

gecirmektedir.

Kraimer ve Wayne (2004) calismalarinda kariyer destedi kavramina vurgu yapmislardir.
Bu calismada, calisaninin kariyer hedefleri ile ilgilenmesi ve Orgiiti/yoneticisi tarafindan
desteklenmesi ile yurtdismda ve dondiikten sonra kariyer gelisiminin devam ettirmesi icin
olanak saglanmasi, bu konudaki o6rgut politika ve uygulamalarina deginmistir. Kariyer
destegini, orguttin/ydneticinin gcalisanin kariyer ihtiyaclari ile ilgilenmesi olarak tanimlanmistir.
Kariyer destegi ayni zamanda yurtdisi uyum konusu ile ilgilidir. Calisanin yurtdisi kariyer
hedefleri slrecinde yasadigi geri cekilme bilisleri, is performansindaki degisimler, orgiitsel
baglilikta olusabilecek farkliliklara, kilttrlerarasi uyum sireci (Florkowski ve Fogel, 1999) vb.
durumlara yonelik calisanda olusabilecek durumlara karsi alinacak énlem ve verilecek destegi

icerir (Kraimer ve Wayne, 2004).

Kariyer destegi orgit/yonetici tarafindan, c¢alisanlarin kendi kariyer ihtiyacglarini ne
derece dnemsedikleri ile beraber o dlciide kariyer destegi belirlenmektedir. Cahisanlarin kariyer
konusunda cogu kez ilgilendikleri ve ihtiya¢ duyduklari istihdam edilme sekli olan yurt disi
gorevlendirmelerinde, calisanlarin kariyer gelisimini devam ettirecek firsat ve uygulamalardir.
Yurtdismda c¢alisan calisanlarin kariyer destegi orgutiin ¢alisanlari yabanci Glkedeyken, kariyer
gelisim firsatlari almaya devam etmesine izin veren politika ve uygulamalari araciligiyla

gelistigi gorulmastir (Kraimer ve Wayne, 2004, s. 218).

Kariyer hedef odagi, is performansiyla olumlu yonde iliskilidir. Yiksek seviyede is
performansi bircok kariyer hedefine (maas zammiu, terfi, farkli bir pozisyon elde etme gibi)
ulasmak icin bir 6n kosuldur. Calisanin kariyer hedefi ne kadar kesin olursa, perfolinanslarini
da mevcut konumdan en iist diizeye ¢ikarma olasiligi o oranda yiksek olur (Noe, 1996, s. 121).
Kariyer gelisimi (zerine yapilan calismalardan birinde, 0orgitsel Kkariyer gelisimi
uygulamalarinin, c¢alhisanlarin orgite baghhgi ile pozitif yonde iliskili oldugunu gostermistir

(Sturges, Guest ve Davey, 2000, s. 129).

Kariyer konusunda 6nemli bir nokta da c¢alisanin kariyer hedeflerinin mevcut is ile
istenen is arasindaki pozisyon sayisidir. Calismalar, kariyer hedefine olan mesafenin gelisim

faaliyetlerine katilma niyetleri ve gelisimsel davranis sikligi Uzerinde etkisi oldugunu
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gostermektedir (Noe, 1996, s. 122). Yapilan bir ¢calismada mevcut pozisyonu kariyer hedefine
yakin olan ¢alisanlarin, uzak olanlara oranla daha fazla kariyer arastirma ve gelistirme davranisi
gosterdigini ortaya koymustur (Noe ve Steffy, 1987, s. 198). Orgut/yoneticiler tarafindan,
egitim ve gelisim firsatlari sunmak, mentorluk programlari dizenlemek ve Kisisel gelisim
planlari olusturmak gibi calisanlarinin kariyerlerini gelistirmeye yardimci (6rgltsel kariyer
yonetimi) uygulamalarin yapilmasi; calisanlarin kariyerlerine yonelik hedefler belirleme ve
bunlari gerceklestirmek icin uygun stratejiler gelistirme gibi aktiviteler yapmasina ve kendi
kariyerlerini (kariyer 6z yonetimi) ilerletmelerini saglamaktadir (Noe, 1996; Sturges vd., 2000,

s. 352).
IKINCI BOLUM
2. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

199011 yillarda Seligman ile birlikte baslayan ve pozitif psikolojik sermaye calismalari
kavraminin kokenini olusturan pozitif psikoloji yaklasimi, akademik bir kavram olarak
2000’lerde yazina girmis ve ayni yillarda Luthans ile birlikte pozitif 6rgiitsel davranis kavrami
pozitif psikolojik sermaye kavraminin teorik temelini olusturmus, sonrasinda ise pozitif
psikolojik sermayenin dort boyutu ile birlikte pozitif psikolojik sermaye kavraminin gergevesi
tam olarak cizilmistir (Larson ve Luthans, 2006, s. 79; Li ve Yan, 2016, s. 72). Kavramin teorik
altyapisi pozitiflik hareketine (pozitif psikolojiye) dayanan pozitif psikolojik sermaye,
yasanilan veya yasanabilecek olaylari/durumlari daha olumlu algilayan bireylerin gelismesinin
daha muhtemel olacag fikrine dayanir (Harms ve Luthans, 2012, s. 590). Kisaca genel bir cati
olan pozitif psikoloji, bunun alt dallari olan pozitif 6rgit okulu ve pozitif orgilitsel davranis
konularina deginilmis. Sonrasinda pozitif érgutsel davranis catisi altinda olan ve mevcut

calismanin degiskenlerinden biri olan pozitif psikolojik sermaye kavrami aktariimistir.
2.1. POZITIF PSIKOLOJI

Il. Dinya Savasl sonrasi psikoloji, zaman icerisinde insan davranislarinin pozitif
yonlerine odaklanmis olup blyuk olgide iyilesmeyle ilgili bir bilim haline gelmistir. O
donemlerde psikolojisi bozulmus askerlerden dolay! patolojiye karsi olan yogun ilgi ile akil
hastaliklari iyilestirilmeye odaklanirken, diger taraftan birey ve topluluk fikri, pozitife yonelip
insanlarin guclld yanlarini ortaya c¢ikarma amaci ve terapi ile glclenmenin 6nemi ihmal
edilmistir (Alex Linley, Joseph, Harrington ve Wood, 2006, s. 4; Seligman, 2002, s. 3; Seligman
ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 5). Ayni yillarda pozitif psikoloji kavrami ise hem psikolojide
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(Gillham ve Seligman, 1999, ss. 168-169) hem de 6rgltsel davranis alaninda ivme kazanmaya

baslamistir (Luthans, 2002a, 2002b; Youssefve Luthans, 2007).

Luthans yapmis oldugu bir yazin taramasinda psikoloji alaninda ruh hastaligi tedavileri
ile ilgili yayinlanmis olan yaklasik iki yiz bin makale bulmus ve bunlarin; seksen bin kadarinin
depresyon ile ilgili, altmis bes bin kadarinin kaygi ile ilgili, yirmi bin kadarinin korku ile ilgili
ve on bin kadarinin da 6fke ile ilgili calismalar oldugunu ortaya koymustur. Oysaki bireylerin
olumlu kavramlari, yetenekleri, potansiyelleri hakkinda kisacasi bireylere iliskin pozitif
kavramlar hakkinda sadece bin civarinda ¢alisma oldugu belirtilmektedir. Giniimuz dinyasinin
psikologlarinin bile bakis agisinin indirgemeci ve epistemolojik geleneklere dayali oldugunu
vurgulamistir (Luthans, 2002b, s. 4; Wright, 2003, s. 437). Bu baglamda yazinda son dénemde
calisilan bir alan olmasi ve az sayida ¢alisilmasina ragmen, bireye ve calisana yeni bir psikolojik
bakis acisi getiren ve bireyin yasamini daha olumlu dizenledigi varsayilan pozitif psikolojinin

Onemi ortaya ¢ikmustir.

Maslow (1954) Motivasyon ve Kisilik adli hiimanistik psikolojinin kdse tasi kabul edilen
kitabinda bu kavramdan bahsetmektedir. Ayni ¢alismada ek olarak Maslovv biylime, 6zgiven,
sevgi, iyimserlik, cesaret, memnuniyet, potansiyelini gerceklestirmek, kabullenme,
alcakgonulluluk, nezaket gibi yeni ve merkezi psikolojik kavramlara ihtiya¢c oldugunu da
belirtmistir. Himanist psikoloji hareketini ve ne anlama geldigini somutlastiran psikologlardan
biri olan Maslovv, psikoloji biliminin negatif olaylari diizeltirken aslinda isin hentiz yarisiyla

ilgilenildigini ortaya atmistir (Maslovv, 1954, s. 23; Wright, 2003, s. 437).

TIk defa Maslovv tarafindan ele alinan bu kavram daha sonra psikolog Martin Seligman
tarafindan kapsamli bir sekilde ele alinip, tanimlanmistir. Seligman ve Csikszentmihalyi (2000,
2002) pozitif psikolojiyi, sibjektif diizeyde pozitif psikoloji alani, degerli 6éznel deneyimlerle
ilgili, memnuniyet, gegcmise donik refah, gelecege yonelik umut ve iyimserlik, giinimiz igin
uyum ve mutluluk olarak tanimlamislardir. Ayni arastirmacilar pozitif psikolojik sermayeyi
bireysel ve drgutsel duzeyde yer alan faktorlerle iliskilendirerek agiklamiglardir. Arastirmacilar
bireysel duzeyde olumlu Kkisisel 6zellikler igeren, sevgi, cesaret, estetik duyarlilik, sebat,
affetme, 6zgunlik, Kisilerarasi iliskilerde beceri, ileri goruslulik, yetenek ve bilgelikle iliskili
oldugunu ortaya koymuslardir. Orgiit diizeyinde ise bireyleri daha iyi bir vatandas olmaya sevk
eden sivil erdemler, sorumluluk, alcakgondllilik, thmhlik, hosgord, is ahlaki, digerkamlik,
yardimseverlik ve sefkat gibi kavramlarla betimlemeye calismislardir (Kelekgi ve Yilmaz,
2015, s. 993; Seligman, 2002, s. 3; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 5). Pozitifpsikoloji;

insanlarin, gruplarin ve grgatlerin ideal bir sekilde islemesine ve gelismesine olanak taniyan,
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insan guclne odaklanan birey veya orgutlere iliskin sorunlara yon veren bir yaklasim olarak
ortaya ¢lkan ve bu durumlara katki saglayan kosullarin ve sireclerin bilimi olarak genel kabul

gormdastur (Gable ve Haidt, 2005, s. 103).

Psikolojinin temelde U¢ genis amag¢ etrafinda toplanan bir bilim oldugu o6ne
surulmektedir. Bunlarin (1) var olan hasari onarmaya calismak, (2) sorunlari mimkin
olabildigince o©nlemek ve (3) olarak da bireylerde gugli yanlar olusturmak olarak
belirtilmektedir. Yillar icinde yapilan calismalar temelde insanlarla ilgili sorunlarin neler
oldugu konusuna ve bunun ¢6ziimiine odaklanmistir (Luthans, 20023, s. 58). Bu odaklanmanin
temelindeki sebepler olumsuz duygular ve deneyimlerin olumlu duygulara nazaran daha acil,
dikkat cekici ve o6nemli oldugunun distnulmesinden kaynaklandigi ve ©6ncelenmesinin
gerekliligi belirtilmekte ve bu durumun bireyin psikolojik evrimsel seyrinin devami oldugu da
kabul edilmektedir. Zira olumsuz duygu ve olaylar, bireyi durmaya, duraklatmaya, bireyin
dikkatini dagitmaya yonelik olarak davranislarina yansimakta ve bireylerin eylemlerim
degistirmeye zorlayarak bireyi oldukca gucli bir sekilde etkiledigi vurgulanmaktadir. Alisine
olumlu duygu ve tecriibeler ise ¢ogu zaman bireyi zorlamadan ve zahmetsizce deneyimlenmesi
nedeniyle, birey lzerindeki etkisinin kalicili§i daha kisa sireli olmakta ve bu nedenle olumlu
duygular lzerinde fazla durulmadigi gorilmektedir (Gillham ve Seligman, 1999, s. 164). Bu
baglamda son donemde psikolog Seligman basta olmak (zere bazi arastirmacilar tarafindan
ihmal edilen bu alan fark edilip, pozitif psikoloji yaklasimini baslattiklari belirtilmektedir

(Luthans, 2002a, s. 58).

Gundmizde psikoloji calismalari icerisinde 6znel bir yer kazanmis olan pozitifpsikoloji
kavraminin amaci, insan psikolojisinin olumsuzluklarini onarmaya yonelik olmakla birlikte
ayni zamanda, bireyde pozitif nitelikleri insa etmek ve yapilandirmak seklinde ortaya ¢iktigi
gorulmektedir (Seligman, 2002, s. 3; Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 5). Bu anlamda
temel olarak pozitif ipsikolojinin genel amaci insanda var olan potansiyeli gelistirip ve
gercgeklestirerek, dizenli sistemleri yaratmanin bir formili olarak ortaya konmaktadir
(Peterson ve Spiker, 2005, s. 154). Pozitif psikolojinin bu temel amaci dogrultusunda sadece
psikolojik sorun yasayan bireylere yardim etmek degil ayni zamanda, herhangi bir sorun
yasamayan bireylerin de kendilerini ve yasamlarini daha iyi bir seviyeye getirmek, bireylerin
belki de kendilerinin bile farkinda olmadiklari giclt yonlerini 6n plana ¢ikarmak, bireylerin
yasam tatminini artirmak gibi hem Kkisiye hem de ¢rgute katki saglayan misyonlarinin da

bulundugu 6ne surilmektedir (Karanmak ve Sivis, 2008, s. 105).
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Seligman ve arkadaslar yaptiklari pozitif psikoloji calismalari ile psikolojinin
unutulmus misyonunu ortaya c¢ikararak bireylerin daha mutlu hissetmelerine, daha Uretken
olmalarina, yeteneklerinin arttirilmasina, bireylerin daha gercekc¢i olmalarina ve hayati tim
bireyler icin daha tatmin edici hale getirilmesine yardimci olmuslardir (Seligman, Steen, Park,
ve Peterson, 2005, s. 421). Saghkl bireylerin fiziksel, zihinsel ve manevi agidan bir butin
halinde daha iyi olabilmeleri ve kendi potansiyellerini ortaya cikarabilmeleri igin pozitif
psikoloji yaklasimina ihtiya¢ oldugu vurgulanmistir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s. 9).
Gillham ve Seligman (1999) yaraticihk, umut, iyimserlik, kisilerarasi iliskinin iyi olmasi,
mizah, cesaret, ahlaki yargilar, ileri goruslilik ve affetme gibi erdemlerin nasil insa edilecedgi,
insanlarin mutluluk dizeyinin ve yasam memnuniyetlerinin nasil arttirilacagi ile ilgili agiklama
yapan ve bilgi veren pozitif bir psikolojiye son derece ihtiya¢ oldugu fikrini 6éne sirmuslerdir
(Gillham ve Seligman, 1999, ss. 168-169). Pozitif psikoloji yaklasiminin, sadece olumsuz
olaylari yok sayip inkér etme veya Polyannacilik yaparak olaylari her zaman pembe gézliklerle
gormek olmadigini; aksine bireyin gucli yonleri, kapasitesini yikseltmesi, potansiyelini ortaya
koyabilmesi ve negatifin arastirildigi kadar pozitifin de arastiriimasi gerektigini savundugunu
belirtmislerdir (Gable ve Haidt, 2005, s. 107). Pozitif psikolojinin yaklasiminin énculagu ile
birlikte “yasamda iyi olan seylerin de kétu olanlar kadar 6zguin, gergekci ve bu nedenle esit bir
ilgiyi hak etmesi gerektigi” anlayisi giderek yayginlasmis ve kabul gdrmeye baslamistir
(Peterson ve Seligman, 2003, s. 15; Youssefve Luthans, 2007, s. 774).

Dunya’da ilk Pozitif Psikoloji Kongresi 18-21 Temmuz 2009 yilinda Philadelphia,
Pennsylvania, ABD’de yapilmistir. GUinumuizde Avrupa Pozitif Psikoloji Agi tarafindan
gerceklestirilen birgok konferans vardir (Hefferon ve Boniwell, 2018). Ulkemizde ise tiglinciisii
12-14 Nisan 2019’da yapilacak olan Avrasya Pozitif Psikoloji Kongresi, ilk kongresini 28-30
Nisan 2016’da gergeklestirmistir.

Bireyi psikolojisini olumlama Uzerine gelistirilen pozitif psikolojiye farkh acilardan da
yaklasiimistir. Bu baglamda pozitif psikolojinin orgite odaklanan ve kisisel dizeyde

Ozelliklerin 6rgut ortamina yansimasi ile ilgilenen iki alt dali asagida ele alinmistir.
2.2. POZITIF ORGUT OKULU VE POZITiF ORGUTSEL DAVRANIS

Pozitif psikoloji alaninda gecmisten gunimize temelde iki farkli yaklasim
gelistirilmistir. Bunlardan biri Michigan Universitesi arastirmacilari tarafindan gelistirilen ve
daha ¢ok insan dogasinda degismeyen karakter 6zelliklerini inceleyen (sefkat, merhamet gibi
performansla ilgisi tam olarak kanitlanmamis), c¢alisanlarin gelisimini etkileyen faktorlerin

orgut baglamindaki pozitif yonleri ile ilgilenen Pozitif Orgit Okulu yaklasimi (Positive
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Organizational Scholarship-POS); digeri ise Nebreska Universitesi Gallup Liderlik Enstitiisii
arastirmacilari tarafindan éne sirillen insan dogasinin degistirilebilir 6zelliklerine vurgu yapan,
durumsal olarak degisebilen, calisanlarin performans gelisimini etkileyen bireysel psikolojik
durumlart ve bireylerin giclii yonleri ile ilgilenen Pozitif Orgiitsel Davranis (Positive
Organizational Behavior- POB) yaklasimidir. Pozitif 6rgut okulu o6rgit duzeyinde pozitif
durumlar ve Ozellikler ile ilgilenirken, pozitif orgutsel davranis kisisel diizeyde pozitif
Ozellikler ve bunlarin performans gelisimi Gzerindeki etkisiyle ilgilenmektedir (Luthans,

2002a).
2.2.1. POS- Pozitif Orgut Okulu Yaklasimi

Michigan Universitesindeki arastirmacilarin calismalarina dayanan Pozitif 6rgit okulu
yaklasimi (Positive Organizational Scholarship-POS), pozitif psikolojiyi is yerinde pozitif
uygulama temelli (POS) ve guc temelli yonetimi (POB) uygulayan iki iliskili hareketi
aciklamaya odaklanmistir. s yerinde pozitif uygulama temelli olan yaklasimin (POS) odak
noktasi; kriz durumlarinda ve olumsuz sartlarda Orgitin ayakta kalmasini saglayan ve
etkinligini artirabilen pozitif érgitsel 6zellikleri vurgulamaktir (Luthans ve Youssef, 2004, ss.
151-152). POS yaklasimi, orgutlerin surdurilebilir rekabet avantaji yaratmasi konusunda
makro bir bakis a¢isi sunmaktadir (Cameron, Dutton ve Quinn, 2003, s. 10). Bu kavram
orgutlerde basarinin artirilabilecegini savunmakta ve eski olaylara bakmanin yeni yollarini
sunmaktadir. POS, is yerindeki insan davranisi Gzerinde stratejilerin nicin etkili olabilecegini
ve neden bazi stratejilerin ve dinamik yeteneklerin digerlerinden daha c¢ok verime yol

acabilecegini anlama konusunda kavramsal temel sunmaktadir (Cameron vd., 2003, ss. 10-11).

Pozitif orgit okulu, bireylerde ve orgutlerde gelismis verimlilik ve performans gibi
olumlu etkilere yol acan; esneklik, canlihk, giiven, erdem, farklihk gibi pozitif dinamiklere
odaklanir (Roberts vd., 2005, s. 3). POS gelisime acik ve/veya performans etkisiyle ilgili
olabilecek sefkatli, merhametli ve erdemli olma gibi faktorleri de ele almaktadir (Luthans,
Youssef, vd., 2007, s. 10). POS faktorlerinin cogunun henlz performansla ilgili oldugu
kanitlanmamakla birlikte, asagida aciklanan Pozitif érgutsel davranis ise performansi etkileyen

pozitif kapasitelerle sinirli kalmaktadir (Luthans, Youssef, vd., 2007, s. 16).
2.2.2. POB-Pozitif Orgutsel Davranis Yaklasimi

Nebreska Universitesi Gallup Liderlik Enstitisi arastirmacilari tarafindan calisilan
yaklasim, performans iyilestirmeleri saglama amaciyla 6lgulebilen, gelistirilebilen ve

yOnetilebilen pozitifyonelimli insan kaynagdi glclerine ve psikolojik kapasitelerine vurgu yapan
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pozitif 6rgutsel davranig’'tir (Positive Oiganizational Behavior - POB). Daha mikro ve bireysel
bir bakis agisina sahip olan bu yaklasimla, daha makro ve 6rgit dizeyinde olan pozitif orgit
okulu yaklasimi esas olarak birbirlerini tamamlamaktadir (Luthans ve Youssef, 2004, ss. 151-

152).

Pozitif orgltsel davranis; pozitif yonelimli insan kaynagi giclerinin incelenmesi ve
uygulanmasi, giinimuz is yerlerinde performans iyilestirme igin 6lcilebilen, gelistirilebilen ve
etkin bir sekilde yonetilebilecek psikolojik kapasiteler olarak tanimlanmaktadir (Luthans,
Youssef, vd., 2007, s. 8). POB pozitif olani ele almakla birlikte, orgutsel davranis
yaklasimlarinda ise genelde stres, tiukenmislik, c¢atisma vb. olumsuz konularina
odaklanmaktadir. POB temelde performansla ilgilidir. Bu yaklasim anlamh ve sirdurilebilir
bilgi Uretmekte, teori ve arastirmaya dayanmaktadir. Olciilebilir, gelistirilebilir ve degisime
acik bir yapida olmasi ve POB'un gelistirilebilir 6zelliklere (iyimserlik, umut, 6zyeterlilik,
dayaniklilik, pozitif psikolojik sermaye) odaklanmasi, kavrami pozitif 6rgit okulundan ve
pozitif psikolojiden ayiran bir 6zellik olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Luthans, 2002b, s. 6;
Luthans ve Youssef, 2007, s. 328; Luthans, Youssef, vd., 2007, s. 10).

Diger yandan, POS ve POB arasinda Tablo Lde goriilecegi lizere, analiz seviyeleri,
arastirma yontemleri, odak noktalari, veri toplama yontemleri ve ilgilendikleri kavramlar

acisindan temel farkliliklar da bulunmaktadir.

Tablo 1. Pozitif Orgut Okulu ve Pozitif Orgiitsel Davranis Arasindaki Farklar

Pozitif Orgiit Okulu Pozitif Orgiitsel Davranis
. Kisisel pozitif psikolojik
Arastirma konulan Orgutsel baglamin pozitifyonleri
nitelikler
Analiz seviyeleri Makro Mikro
Arastirma Yontemleri Tiumdengelim Tlmevarim
Odak noktalari Orgtsel perfo‘rmans Kisisel performans
Veri toplama yontemleri Nitel ve nicel Nicel
Ozyeterlilik, umut, iyimserlik,
ilgilendikleri kavramlar Erdem, merhamet dayanikhhk, pozitifpsikolojik

sermaye

Kaynak: (Luthans, Youssefve Avolio, 2006’dan akt. Kutanis ve Orug, 2014, s. 149).

GUnumuz dinyasinin hizli degisen ve calkantili is ortami, yoneticilerin drgut gelisimini
saglayacak sonuclari hizli bir sekilde gormesini gerektirmektedir. Bu baglamda asagida detayl
olarak aciklanan pozitif psikolojik sermaye, is yerinde nispeten kisa ve amaca odakli

midahalelerle gelistirilebildigi belirtilmektedir. Bu nedenle pozitif psikolojik seimayenin
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gelisimsel dogasi ve istenilen performans etkisi daha hizli sonug gerektiren tempolu is ortamina
uygun oldugu vurgulanmaktadir (Luthans, Youssef, vd., 2007, s. 8). Keza pozitif psikolojik
sermayenin, pozitif orgutsel davranis ve kriterlerinden tiretildiginden bahsedilmektedir

(Luthans, Luthans ve Luthans, 2004, s. 46; Luthans, Youssef, vd., 2007, s. 10).

2.3. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE

Kdiresel is dunyasinda cesitli sektorlerde kiyasiya rekabet icerisinde olan orgutlerin
rekabette digerlerinden bir adim &teye gecebilmeleri igin Grin ve hizmetlerinde farklihgi,
cekiciligi, bireylerin mal ve hizmetlerin tiketilebilmesini saglayabilmeleri icin Uretim
faktorlerinin en vazgecilmezi olan insan unsurunun 6énemi, drgutler icin her gecen giin daha da
artmaktadir. Orgltlerdeki insan unsurunun verimli olabilmesini saglayan en onemli
hususlardan birkacinin da calisanlarin fiziksel, psikolojik ve moral anlamda iyi bir diizeyde
bulunmalarina badh oldugu vurgulanmaktadir. Bu baglamda c¢alisanlarin yani insan
sermayesinin pozitif duygulara sahip olmasi, onlarin zihinsel ve disince yapilarina etki
etmekle birlikte fiziksel/bedensel yapilarina etki ettigi gortlmustur. Fredrickson ve Branigan
(2005) olumlu duygularin bireylerin zihniyetlerini degistirdigini belirtmektedirler. Yaptiklari
bir calismada olumlu duygular yasayan bireylerin, yine ayni bireylerin belirli bir duygu
yasamadiklari durumdan daha genis bir ilgi alani sergilediklerini ortaya koymuslardir. Yani
olumlu etkinin bireylerdeki dikkatin kapsamini genislettigi, belirli bir duygu yasamayanlara
gore daha fazla sayida distince eylemi durtist gorildiguna tespit etmislerdir. Ayricabireyierin
anlik algilama ve dusunme bicimlerini genisletme becerisini etkiledigi gortulmistdr
(Fredrickson ve Branigan, 2005, ss. 325-326). Ayrica olumlu duygularin; sezgiyi (sezgisel
tutarlilik), karar verme yetenegini (Bolte, Goschke ve Kuhl, 2003, s. 419), yaraticiligi ve kisiler
arasi problem c¢ozme Uzerinde kolaylastirici etkisinin (isen, Daubman ve Nowicki, 1987, s.
1129) oldugunu ortaya koymuslardir. Olumlu duygularin bireylerin bedensel sistemlerini de
degistirdigi; farkindalik meditasyonunun "MBSR)4 beyin ve bagisiklik fonksiyonu Uzerinde
belirgin bir etkisi oldugu goértlmistir (Davidson vd., 2003, s. 569; Fredrickson ve Losada,
2005, s. 679; Kabat-Zinn vd., 1992, s. 936). Olumlu duygular ile bireylerin yasam sireleri (uzun
omurli olmak) arasinda gucli iliski oldugu distncesi yapilan ¢alismalar ile 6ne strtlmustir.

Deneklerin (zerinde yapilan uzun sireli c¢alismalarda olumlu duygularin etkisi ile uzun

4 MBSR-Mindfulness Based Stress Reduction. Bilingli Farkindalik Temelli Stres Azaltma Programi. 1979
yilinda Dr. Jon Kabat-Zinn tarafindan kurulmustur. Programin odagi, farkindalik meditasyonu ve bunun giinliik
yasamin zorluklarina entegrasyonu konusundaki yogun egitimdir (www.umassmed.edu)
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omurluliuk arasinda agik bir baglanti oldugunu, kismen de olsa etkiledigini ortaya koyulmustur

(Danner, Snowdon ve Friesen, 2001, s. 809; Levy, Slade, Kunkel ve Kasl, 2002, s. 268).

Yukarida yapilan calismalardan gorilecedi Uzere, olumlu distinmenin ve olumlu
duygularin birey tzerindeki olumlu etkisinin 6nemi gortlmekle birlikte gerek zihinsel gerekse
fiziksel anlamda etkileri olan pozitif disiinme ve davranabilmenin hem bireysel hem 6rgutsel
acidan katkilari ortaya konmustur. Bireylerin yasamlarinda karsilastiklari zor kosullara,
yasadiklari olumsuzluklara vb. sekilde bireyin yasam ve calisma kalitesini dustrebilecek
olumsuzluklara ragmen bireyler kisisel cabalariyla negatif diislinceyi pozitife donustiirmek icin
ugrasmaktadirlar. Arastirmacilar ise yaptiklari calismalarla bireylerin bu cabalarina katki
yapmaya calismaktadirlar. Bireyin negatifi pozitife ¢evirebilmesinin faydasi hem bireysel hem
de orgutsel duzeyde olumlu ciktilarin dogmasina imkan saglamaktadir. Bu nedenle pozitif
psikolojik sermaye gerek bireysel gerekse drgutsel diizeyde dnemle tzerinde durulmasi gereken
bir kavram haline gelmistir. Kisisel seviyede psikolojik iyi olma hali ve gelisiminin, daha iyi
bir performans icin tesvik edici psikolojik yapinin, 6érgute yatirim getirisi saglamakla birlikte
rekabet avantajini da olumlu yonde etkileyen bir kaynak oldugu konusu {zerinde

durulmaktadir.

Bunun yani sira farkli alanlarda ginimize kadar ulasmis ve hala orgutlerde
devamliigini slrdirtlen ve yazinda belirtilen dort farkh sermaye cesidi Tablo 2’de
bulunmaktadir. Tlki entelektiiel sermaye sermayeyi de olusturan insan sermayesi, esasen Kisinin
cahistigi is yerine getirdigi becerilerin, yeteneklerin, bilginin ve deneyimin degeri olarak kabul
edilmektedir (Envick, 2005, s. 42). insan sermayesi kisilerin ne bildigi ile ilgilenen ve know-
how'l yaratan bir sermaye cesididir (kaynakca ekle bunu desteklemek icin). ikincisi geleneksel
bir sermaye cesidi olan ekonomik sermaye, sahip oldugumuz maddi degerler ile ilgilidir.
Ucuincisii kisilerin kimleri tanichgi, nifuz alani ve cevrelerinin genisligi ile ilgilenen sosyal
sermayedir. Sosyal sermaye calisanin tanidigi Kisiler, topluluklardaki itibari, hangi aglarla
iliskili oldugu, o sosyal agin Uyeleri arasindaki giiven, inovasyon ve ekonomik gelismeler ile
beraber iliskili oldugu is yeri icin elde edebilecedi gercek veya potansiyel kaynaklarin degerini
ifade eder (Envick, 2005, s. 43). Bu ilk t¢ sermaye cesidi Kisilerin ya baginin oldugu konular
Uizerine ya da somut maddeler Gzerine odaklanmaktadir. Fakat 6nemli bir sermaye c¢esidi daha
vardir ki genel olarak ihmal edilegelmistir. Sonuncu olan bu sermaye cesidi yoneticilerin
calisanlarini daha iyi taniyip, onlarin gicli olan taraflarini ve yeteneklerini 6n plana cikararak,
daha basarili orgitler elde etme istegi ile olusan pozitifpsikolojik sermayedir (Aydogan ve
Ugurlu Kaya. 2015, s. 70). Pozitif psikolojik sermayede 6nemli olan birey ve bireyin kendisine

odaklanip var olani gelistirme, iyiye donustirme konusunda zorunluluga ragmen gerek is
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diinyasi ve yoneticiler gerekse kisinin kendisi tarafindan bu faktor belli bir dizeyde geride

birakilmis ve tzerinde yeteri kadar dustunidlmemistir.

Tablo 2. Rekabet Ustuinltgu icin Genisleyen Sermaye Cesitleri

Geleneksel Ekonomik insan Sosyal Pozitif Psikolojik
Sermaye Sermayesi Sermaye Sermaye
Neye Sahip Oldugumuz Neleri Bildigimiz Kimleri Tanidigimiz oldugumuz
-Deneyim
-Mali Kaynaklar . -Umut
-Egitim -lliskiler . »
-Fiziksel/Yapisal . L -Ozyeterlilik
-Beceri -lletisim Aglari o )
Varliklar (Ekipman, -lyimserlik
] . -Bilgi -Arkadaslar
patent, veri, demirbaslar) ‘ -Dayaniklihk
-Fikir

Kaynak: (Luthans vd., 2004, s. 46).

1990:1 yillarda Seligman ile birlikte baslayan ve pozitif psikolojik sermaye ¢alismalari
kavraminin kokenini olusturan pozitif psikoloji yaklasimi, akademik bir kavram olarak
2000’lerde yazma girmis ve ayni yillarda Luthans ile birlikte pozitif 6rgitsel davranis kavrami
pozitif psikolojik sermaye kavraminin teorik temelini olusturmus sonrasinda ise pozitif
psikolojik sermayenin dort boyutu ile birlikte pozitif psikolojik sermaye kavraminin gercevesi
tam olarak cizilmistir (Larson ve Luthans, 2006, s. 79; Li ve Yan, 2016, s. 72). Kisaca kavramin
teorik altyapisi pozitiflik hareketine (pozitif psikolojiye) dayanan pozitif psikolojik sermaye,
yasanilan veya yasanabilecek olaylari/durumlari daha olumlu algilayan bireylerin gelismesinin

daha muhtemel olacagi fikrine dayanir (Harms ve Luthans, 2012, s. 590).

Sireg igerisinde insan unsurunun vazgecilemezliginin 6nemi nedeniyle 2004’te pozitif
psikolojik sermayenin temel teorisyeni Luthans ve arkadaslari pozitif psikoloji kavrami ve
pozitif 6rgitsel davranis yaklasimindan yola ¢ikarak ekonomik, sosyal ve insan sermayesinin
Ozelliklerini ve farkllllklarml analiz ederek, bireylerin pozitif glclerine vurgu yapan pozitif
psikolojik sermaye ka\llramlnl ortaya atmislardir. Luthans ve arkadaslari, pozllitif psikolojik
sermayenin bireylerin pozitif ruh hallerine atifta bulunduguna dikkat ¢cekmekte olup; pozitif
psikolojik sermayenin 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik olmak (zere dort
boyutunun var oldugunu ve bu boyutlarin tamaminin birlesimiyle olustugunu belirtmislerdir

(Zhao ve Hou, 2009, ss. 35-36).

Is yerlerinde performans iyilestirmesinde énemli rolii olan (Cép ve Kizanlikh, 2017, s.
273; Erkus ve Findikh Afacan, 2013, s. 314; Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li, 20053, s. 265)
pozitifpsikolojik sermaye; Olcllebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen pozitif

odakli insan kaynaklari guglerinin ve psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve uygulanmasi
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olarak tanimlanmistir (Debra L. Nelson ve Cary Cooper, 2007, s. 79; Luthans, 2011, s. 219).
2004 yilinda Luthans ve arkadaslarinin calismalariyla ortaya ¢ikan pozitif psikolojik sermaye
kavraminin teorik arka planinda pozitif 6rgitsel davranis bulunmaktadir (Kutanis ve Orug,
2014, s. 149; Luthans vd., 2005a, s. 253; Ozen Kutanis ve Orug, 2015, s. 37). Orgiitsel
davranistan tdretilen dort boyutun tamami esasen pozitif psikolojik sermaye kavraminin
olusmasini saglamaktadir. Pozitif psikolojik sermaye bireyin pozitif psikolojik gelisimsel
durumu olmakla beraber, dért boyutun olusturdugu bir tst yapidir. Pozitifpsikolojik sermayeye
ickin olan bu boyutlar; (1) kisinin zorlayici, micadele gerektiren gorevleri lstlenmek ve bu
gorevlerde basarili olmak icin gerekli olan ¢abayi, dzveriyi gosterebilmesi ve kendine olan
giveni (6zyeterlilik)', (2) su anda ve gelecekte basarili olmak icin olumlu, yapici tavirlar ve
beklentilerin olmasi (iyimserlik)', (3) hedeflere ulasma siireci icerisinde sabirli olmasi, hedefe
giden yolda azimli olmasi (umut)’, (4) karsilasilan sorun ve sikintilarda basariya ulasmak igin
direncli olmasi (dayanikhilik) ileriye bakmasi ve devam etmesidir (Avey, Luthans ve Jensen,
2009, s. 678; Avey, Wemsing ve Luthans, 2008, s. 55; Luthans, Avey, Avolio, Norman ve
Combs, 2006, s. 388; Luthans, Norman, Avolio ve Avey, 2008, s. 223; Luthans, Vogelgesang
ve Lester, 2006, s. 2; Luthans vd., 2007, s. 3). Psikolojik sermayenin boyutlari, bireylerin ve
kuruluslarin 6grenme ortami yaratmalarina yardimer olur. Ozyeterlilik, umut, iyimserlik ve
dayaniklilik, calisanin degisimle basa ¢ikma, de@isime ayak uydurma ve uygulama becerisini
etkiler (Mahar, Basheer ve Maitlo, 2017, s. 309). Pozitif psikolojik sermaye, calisanlarin neyi
bildikleri, neye sahip olduklari veya kimleri tanidiklarindan ziyade onlarin kendilerini nasil
algilayip, anlayip, tanimladiklarina odaklanir ve yukarida belirtilen vazgegilmez dort boyuttan

olusmaktadir (Akcgay, 2012, s. 125).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan dort boyuta ragmen gunimuiz is dinyasinin ve
orgutlerinin basariya ulasmasini saglayacak ya da basariya ulasimi engelleyebilecek cesitli
orgutsel eylerrll ve kavramlarla da yakin iliskisi bulunmaktadir. Pozitifpsikolojik sermayenin is
yerinde istenen orgitsel vatandashk davranislariyla ve istenmeyen sinizm ve isten ayrilma

niyeti ile olumsuz ydnde iliskili oldugu gorilmistir (Luthans, 2011, s. 220).

2000l yillarin basinda uluslararasi yazma girmis olan pozitif psikolojik sermaye ile
ilgili yillar igerisinde yapilan ¢alismalar sayesinde bu sermayenin calisanlarin perfonnanslarini
olumlu anlamda etkiledigi, bireysel ve érgutsel faktorler ile iliskilendirildigi ortaya konmustur.
Bazi calismalarda pozitif psikolojik sermaye ile calisan performansi 6ne ¢ikmaktadir (Gooty,
Gavin, Johnson, Frazier ve Snow, 2009; Kappagoda, Othman ve Alwis, 2014; Levene, 2015;
Luthans, Norman, vd., 2008; Madrid, Diaz, Leka, Leiva ve Barros, 2018; Mahar vd., 2017;
Venkatesh ve Blaskovich, 2012). Yapilan bir ¢alismada pozitif psikolojik sermaye ile calisan
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performansi arasinda pozitifbir iliski tespit edilmistir (Erkus ve Findikli Afacan, 2013, s. 314).
Baska bir calismada yiiksek teknoloji tretim firmasindaki mihendis ve teknisyenler (zerine
yapilan bir ¢alismada da pozitif psikolojik sermayenin performans Ulzerine olumlu etkileri
gorulmastir (Luthans, Norman, vd., 2008, s. 227). Hem devlet hem de 6zel kuruluslarda
calisanlari iceren bir ¢alismada pozitif psikolojik sermayenin calisan performansi Uzerinde
anlamli bir iliski oldugu goralmustir (Luthans, Avey, Clapp-Smith ve Li, 2008, s. 824). Yapilan
bir calismada katilimcilarin bir internet sitesine girip cevrimici olarak iki oturum seklinde
verilen egitimlerle pozitif psikolojik sermayeye olumlu etki yaptigi ve bu sermayenin
gelistirilebilecegini ileri sirmuslerdir (Luthans, Avey ve Patera, 2008, s. 217). Yapilan bir diger
calismada ise pozitif psikolojik sermayenin kisa sureli egitimlerle insan kaynaklari gelisimi ve
performans yodnetimine dogrudan etkisi oldugu gorulmuistir (Luthans, Avey, Avolio ve
Peterson, 2010, s. 60). Pozitif psikolojik sermaye ile performans arasinda guclu bir pozitif iligki

oldugu gorulmustir (Luthans, Avolio, Avey ve Norman, 2007, s. 566).

Yapilan bir tarama calismasinda pozitif psikolojik sermayenin calisan devamsizhg,
calisanlarin is yeri kurallarina aykiri davranislari, isten ayrilma niyeti, is arama davranisi, stres,
kaba davranislar arasinda olumsuz: orgutsel baghlik, is tatmini, drgitsel vatandaslik, yaratici
performans, otantik liderlik, degisimci ve donustimcu liderlik, yasam kalitesi arasinda olumlu
etkisi oldugu gorilmastir (Erkmen ve Esen, 2012, s. 97). Baska bir ¢alismada pozitifpsikolojik
sermayenin tavizci ve ikiyuzli davranma, karsilikli ¢ikar gézetme politik davranislarini negatif
yonde anlamh bir iliski oldugu gortulmuistir. Yani pozitif psikolojik sermayesi yiksek
bireylerin hedeflerine ulagsmak i¢in bahsi gecen davranislara ihtiya¢c duymayacadl ©One

striilmektedir (Ozen Kutanis ve Orug, 2015, s. 51).

Pozitif psikolojik sermaye kavramiyla ilgili gerek bireysel gerekse orgltsel diizeyde
kilit kabul edilen bazi noktalar da bulunmaktadir. Bunlar; (1) pozitif psikolojik sermaye
kavraminin kokeninin pozitif psikoloji paradigmasina dayali olmasi (yani insan gucl ve
pozitifligin 6nemi); (2) pozitif drgltsel davranis kriterlerine dayanan psikolojik durumlari
icermesi (teori/arastirmaya dayali, gecerli 6lcim ve durum bazh); (3) kim oldugunuzu
belirtmede insan sermayesinin ve sosyal sermayenin ¢tesine gecmesi; (4) performans artisi ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikan rekabet avantaji i¢in yatirim ve gelismeyi kapsar (Luthans vd.,

20054, s. 253).

Bireysel dizeyde ise, pozitif psikolojik sermaye, blyiumeyi ve performansi artirabilecek
psikolojik bir kaynak oldugu belirtilmektedir. Pozitif psikolojik sermaye 6rgiitsel diizeyde insan

ve sosyal sermayeye benzer sekilde calisanin performansinin iyilestirilmesinde kaldirac,
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yatirim getirisi ve rekabet avantaji sa§layabildigi vurgulanmaktadir (Luthans vd., 2005a, s.

253).

insan ve sosyal sermaye genis capta taninir duruma gelmesiyle beraber, bu konularla
ilgili calismalar arttikga insan kaynaklarini degerlendirmenin ve ydnetmenin bir yolu olarak
yeni yeni ortaya atilmakta olup, PsycINFO, Business Source Premier ve Google’da son
zamanlarda yapilan aramalarda terimin kullanildigi yer ve alanlarla ilgili sinirli kaynaklar
bulunmustur. Bulunan kaynaklarda da genel olarak Ucretlerle iliskisi agisindan arastirildigi
ekonomi yazinda kullaniimakta oldugu gérilmektedir (A. Goldsmith, Darity ve Veum, 1998,

s. 9; Larson ve Luthans, 2006, ss. 78-79).

Goldsmith ve birkag iktisatci, kisiligin etkisinin tespit edilebildigine ve isverenler
tarafindan odillendirildigine inaniyorlardi ve bu sebepten pozitif psikolojik sermayeyi
verimliligi 6lgen ekonomik bir forma soktular. Goldsmith vd. (1998), pozitif psikolojik
sermayenin, Uretkenligi etkilemesi beklenen bir dizi kisisel 0zelligi kapsadigini
belirtmektedirler (Goldsmith vd., 1998, s. 14). Zira Erikson psikolojik olarak saglikli ve olumlu
duygulara sahip olan bireylerin tretken olacagini vurgulamistir (Erikson, 1959, s. 599). Bireyin
pozitif psikolojik sermayesinin bircok 6zelligi, yine bireyin kendi bakis agisina ya da kendine
duydugu saygiya yansidigi belirtilmektedir. Rosenberg’in ardindan psikologlar benlik
saygisinl, deger, iyilik, saglik, goriniim ve sosyal yeterlilik kavramlarini iceren ¢ok boyutlu bir
yap! olarak gormektedirler (Goldsmith vd., 1998, ss. 14-15). Goldsmith’in psikolojik sermaye
anlayisi, benlik saygisi ve ekonomi ile yakindan iliskili oldugu belirtilmektedir (Goldsmith vd.,
1998, ss. 14-15; Goldsmith, Veum ve Darity, 1997, s. 828; Larson ve Luthans, 2006, s. 79). Bu
calisma Luthans ve meslektaslarinin yeni onerilen ve ekonomi disindaki alanlarla da ilgisi
arastirilan, pozitifpsikolojik sermaye yaklasimini benimsemislerdir (Larson ve Luthans, 2006,

s. 79).

2.4. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE AMACI

Orgiit icerisinde calisan bireylerin katki diizeyleri, 6rgitin faaliyetlerini daha etkili ve
verimli sirdirebilmesi icin énemlidir. Bu sebeple orgutsel basariya ulasmak icin ¢alisanlarin
performanslarini etkileyebilecek unsurlarin belirlenmesi, bu unsurlarin olumsuz etkilerinin
giderilmesi veya en aza indirgenmesi gerekmektedir. Calisanlarin fikirlerinin 6nemsenmesi ve
onlara destek olunmasi performanslarini artiracagi gibi aksi tutum ve davranislar calisanlarin
kendilerini degersiz hissetmesine ve kendilerini c¢alistiklari orglte ait hissedememelerine
haliyle de yabancilasmalarina neden olabilmektedir (Caliskan ve Pekkan, 2017, s. 18).

Belirtilen olumsuzlari 6énleme ya da olumlu 6zellikleri artirmayi saglamada pozitif psikolojik
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sermaye yaklasiminin énemi ortaya ¢ikmaktadir. Pozitif psikolojik sermaye, olumsuzluklara
odaklanmak yerine, bireylerdeki olumlu yoénlerin farkindaligini artirip, i¢ dinamiklerini
harekete gecirip iyilesmeyi ve gelismeyi amaclayan bir kavram olarak (Tosten ve Elgicek, 2017,
s. 79) bu fonksiyonlari yerine getirmeyi amaglamaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin
bireylerin kendi kapasiteleri ve yetenekleri tzerinde dustnmelerini saglama ile beraberinde
kendilerini daha iyi tanimalarini, kim olduklari ve gelecekte ne olmak istediklerini farkinda
olmalarini saglayan bir islevi ve amaci bulunmaktadir (Arslantas, Sahin ve Tdsten, 2017, ss.
729-730). Pozitif psikolojik sermayede i¢sel bir bakis agisi hdkimdir, bireyin gozle gérilmeyen
niteliklerine vurgu yapmakta ve bireyde yasanabilecek degisimleri bireysel cabalarla ve icten

bir degisimle yaratmay1 amaclamaktadir (Erkus ve Findikli Afacan, 2013, s. 313).
2.5. POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE BOYUTLARI

Yukarida bahsedilen pozitif psikolojik sermayenin doért farkli boyutu bulunmaktadir.
Bunlar 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklihktir. Ozyeterlilik, giinimiiz ve gelecege
odakli olup, bireyin zorluklarla bas edebilmesini ve bir hedefe ulasabilmesi icin caba
harcamasina katki saglamaktadir. Umut, gelecege odakli olup, bireyin hedeflere ulasma
arzusunu ve hedefe ulasmak icin planlama yapabilmesini saglamaktadir. lyimserlik yine
gelecege odakli olup, tim olumsuzluklara ragmen bireyin gelecek icin devamli olarak olumlu
beklenti icerisinde olmasini saglarken, olumlu olaylarin etkilerini artirir ve bunlardan bireyin
faydalanmasina olanak saglamaktadir. Dayanikhlik ise ge¢mis ve ginimuze odakli olup,
bireyin gecmiste ve ginimizde yasadigi olumsuz olaylardan kaynakli stres faktorlerinin

iyilestirilmesine katki saglamaktadir (Page ve Donohue, 2004, s. 6).

Kendine o6zgi, gelistirilebilir, 6lctlebilir, performans (zerinde etkili olan pozitif
psikolojik sermayenin Ozyeterlilik boyutu, hedeflenen sonuglari elde etmek igin bilissel
kaynaklar1 seferber edip kullanabilme yetenegine duydugu inanca baglidir. Umut boyutu
hedeflere ulasmak icin gerekli olan iradeye ve gerektiginde hedefe goturen farkli ve yeni yollara
sahip olmayi gerektirir. lyimserlik boyutu olumlu olaylari icsel, kalici, genel ve yaygin
sebeplere bagdlayan bir agiklama tarzina sahip olmayi gerektirir. Dayaniklilik boyutu ise sikinti,
basarisizlik, belirsizlik ve bunaltici goériinen durumlar karsisinda kendini toparlayabilirle

kapasitesidir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 152).

Her bir boyut birbirinden bagimsiz olmakla beraber esasen hepsi bir biitin olarak
birlesip sinerji yaratarak pozitif psikolojik sermayeyi olustururlar. Parcalarin toplamindan
ibaret olan pozitif psikolojik sermayenin boyutlart (6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve

dayanikhlik) pozitif, kendine has, olculebilir, gelistirilebilir, 6grenilebilir, esnek nitelikte
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olmakla birlikte performansa pozitifetki yapma 6zelliklerini de icinde barindirirlar. Olgiilebilir,
gelistirilebilir gibi 6zellikleri olmasi sebebiyle giniimiiz is diinyasinda performans iyilestirme
icin faydal hale gelmektedir. Boyutlarin tasidiklari bu nitelikler sayesinde hem bireysel hem
de orgutsel performansa pozitif ve motive edici etki yaparlar. Boylelikle drgitlerin rekabetgi is
ortaminda daha basarili olmalarina katki saglarlar (Nelson ve Cooper, 2007, s. 77; Luthans,
2002a, s. 69; Luthans, Avey, vd., 2006, s. 388; Luthans vd., 2004, s. 47; Luthans, Vogelgesang,
vd., 2006, s. 3; Luthans ve Youssef, 2004, s. 153).

Pozitif psikolojik sermaye ile ilgili yapilan bir ¢alismada pozitif psikolojik sermaye
boyutlarindan olan iyimserlik, umut ve 6zyeterliligin calisanin performansi Uzerinde etkisi
oldugu gorulmektedir (Yasin, 2016, s. 127). Bir diger ¢calismada pozitif psikolojik sermayenin
dort boyutunun da ¢alisan performansi Uzerinde etkili oldugu; 6zyeterlilik ve umut boyutlarinin
diger iki boyuta nazaran ¢alisan performansi Uzerinde daha yuksek etki gosterdigi, pozitif ve
anlamli iliski oldugu bulunmustur (Youssef, 2004, s. 93). Luthans vd. (2005) Cinli isciler
Uzerine yaptiklart bir calismada pozitif psikolojik sermaye boyutlarindan olan umut,
dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarinin ¢alisan performansi zerinde pozitif bir sekilde iliskili
oldugu yoninde ampirik bulgular ortaya konumustur (Luthans, Avolio, Walumbwa ve Li,
2005b, s. 263). Polis memurlari Uzerine yapilan bir calismada dayaniklilik ve umut boyutunun
calisanlarin performansi Uzerinde pozitif ve anlamli bir iliskisi oldugu goérilmustir. Bu sonug
yazinla paralellik gosterirken 6zyeterlilik ve iyimserlik boyutlarinin performans zerinde
anlamli etki gostermedigi gorilmastir (Polatgl, 2014. s. 122). Tarim Kredi Kooperatifi Merkez
Birligi’nde calisanlar Uzerine yapilan bir calismada bireysel performans ile iyimserlik
boyutunun negatif yonli ve anlamsiz; dayaniklihdin pozitif yonli ve istatistiksel olarak
anlamsiz; umut boyutunun pozitifyonli ve anlamli; 6zyeterlilik boyutunun ise pozitifyonli ve

anlamli etkisi oldugu gorulmustir (Aydogan ve Ugurlu Kaya, 2015, s. 83).
2.5.1. Ozyeterlilik Boyutu

Bireyin cevresiyle basa ¢ikma siireci, sadece basit bir eylemden ziyade bilissel, sosyal
ve davranissal becerilerinin ¢ok sayida amaca hizmet etmek icin buttinlesik bir eylem halinde
dizenlenmesini gerektiren Uretici bir yetenekle ilgilidir. Bu baglamda Ozyeterlilik, olasi
durumlarla basa ¢ikmak igin gereken eylem planlarinin ne kadar iyi yurutebilecegine dair
kararlarla ilgilidir (Bandura, 1982, s. 122). Ozyeterlilik bireylerin yasamlarinda etkilendikleri
olaylar karsisinda belirlenen performans dizeylerine ulasmak icin kendi yeteneklerine olan
inanci dogrultusunda gerekli ¢abayi gdstermesi durumu olarak kabul edilmektedir (Bandura,

1994, s. 71). Ozyeterlilik kavrami is hayatinda calisanlarin belli bir gorevi basari ile
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gerceklestirmek icin motivasyon, bilissel kaynaklar ve davranis bicimini harekete gecirmeye
yo6nelik kendi yetenekleri ile ilgili giiveni veya inanci olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1997,

5. 170).

Ozyeterlilik bireylerin engeller ya da rahatsiz edici deneyimler karsisinda ne kadar siire
katlanabilecegim ve ne kadar caba harcayacagini belirtmektedir. Ornegin ozyeterliligi zayif
olan bireyler zorluklar karsisinda cabalarini azaltir ya da tamamen vazgecerlerken; gicli
Ozyeterlilik duygusuna sahip olan bireyler zorluklarin tstesinden gelmek i¢in daha fazla caba
harcamaktadirlar. Ayni zamanda yuksek sebat genellikle yiksek performans kazanmalari
saglar. Ozyeterlilik diizeyinin yilksek olmasi en iyi performansi ortaya cikaracak cabayi
yogunlastirir ve bu cabanin surduriilmesini saglar (Bandura, 1982, s. 123). Ozyeterlilik
bireylerin yasamlarini etkileyen olaylar tizerinde etki yaratan belirlenmis performans seviyeleri
uretme yetenekleri hakkindaki inanclari olarak tanimlanmaktadir. Ozyeterlilik yani kendi
kendine yetebilme durumu, bireylerin kendilerini nasil hissettigini, distindugunid, motive

ettigini ve baskalarina nasil davrandigini da belirleyebilmektedir (Bandura, 1994, s. 71).

Ozyeterliligi glcli olan bireyler hedeflerini gerceklestirme yoninde ilerleme
kaydettikleri belirtilmektedir (Bandura, 1997, s. 171). Ozyeterlilik duygusu gelismis insanlar
ugradiklari basarisizliklar karsisinda daha az etkilenirler. Basarisizliklar ise bireyin
ozyeterliligini belli bir diizeyde zayiflatmasina karsin kazanilan basarilar bireylerde 6zyeterlilik
duygusu olusturur, bireyleri gelistirmesi olasidir (Bandura, 1997, s. 149). Bununla birlikte,
Ozyeterlilik etkilerinin evrensel oldugu varsayimi 6ne siriilse de, 6zyeterlili§in, bir bireyin
kisisel duygulari ile ilgili olmasi nedeniyle Ozyeterliligin bireylerin kisisel hedefler
olusturmalarinin faydali etkileri, cogunlukla bireysel kiltirin hakim oldugu toplumlarda
gorulmektedir. Ancak kolektivist kiltirlerde ise bireylerin kisisel hedefler olusturmadiklari da

vurgulanmaktadir (Bandura, 1997, s. 170).

Gucli bir 6zyeterlilik duygusu, insan basarisini ve refahini etkiler. Yetenekleri
konusunda kendilerine glivenen 6zyeterliligi yiksek olan bireyler, zor goérevleri kaginilmasi
gereken tehditler olarak gormek yerine ustalasiimasi gereken zorluklar olarak gorir ve bu bakis
acisi ile yaklasirlar. Kendilerine zorlu hedefler koyma ve o hedeflere bagliliklarini gosterme
egilimleri vardir. Basarisizlik veya aksakliklarin 6zyeterliliklerini etkilemesi durumundan daha
cabuk kurtulup bu zorluklar karsisinda g¢abalarini artirip, sirdirme egilimi igindedirler. Bu
durumun bireylerde Kisisel basariyi arttirir, stresi ve depresyona karsi savunmasizligr azaltir
etkileri oldugu belirtilmistir. Ozyeterliligi diisik bireylerde zor gérevlerden uzak durma egilimi

gorulir. Hedeflerine zayif baglillk durumu vardir. Yasanilan zorluklarda bireyler Kisisel
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eksikliklerine, engelleri asmanin yollarina ve nasil daha iyi performans gosterebileceklerine
odaklanmak yerine; olumsuz sonuclara odaklanip, pes etme yolunu secgerler. Bunun
sonucundaki yetersiz performans 6zyeterliliklerini olumsuz etkiler ve yeteneklerine olan
inanclarim kaybederler, stres ve depresyona kurban olurlar (Bandura, 1994, s. 71). Kavramsal
temeller ve ampirik calismalar temelinde 6zyeterlilik ve performans arasinda genel bir pozitif
iliski oldugu gorilmustir (Bandura, 1982. s. 122; Ogut ve Kaplan, 2015, s. 95; Stajkovic ve
Luthans, 1998, s. 241). Calisanin is performansina iliskin yapilan ¢alismalarda 6zyeterliligin
pozitif etkisi oldugu gorilmustiir (Judge ve Bono, 2001, s. 85). Ozyeterlilik calisanlarin is
performansi (zerindeki olumlu etkisinin yani sira is motivasyonuna da katkida bulunur

(Stajkovic ve Luthans, 2003, s. 131).

Yapilan bir calismada 6zyeterliligi yiksek olan bireylerin daha az kisisel basari hissinin
azalmasi ve duyarsizlasma gelistirdigi sonucu elde edilmistir (Sesen ve Basim, 2013, s. 103).
Baska bir calismada ise Ozyeterlilik ile duygusal tikenme arasinda negatif yonli iliski s6z
konusu oldugu goérilmastir (Kaya ve Altinkurt, 2018, s. 72). Bir diger calismada bireylerin
Ozyeterlilik algilarinin cinsiyetleri ve egitim dizeyleri faktorlerinden etkilenmedigi sonucu

gorulmastur (Yetgin, 2017, s. 137).

Bandura (1997) ozyeterliligin dort sekilde gelistirilebilecedini belirtmistir. ilk olarak
calisanin basarili oldukca 6zyeterliligi gérev ustaligi ve performans deneyimleri yoluyla gelisir.
Bu sebeple gecmis basarilara bakmanin bireyin 6zyeterliligini artirici etkisi vardir. Ornegin,
basarili insanlari takdir edip 6rnek alma adina basari 6ykiilerine bakilmasi gibi. ikinci olarak
calisanlarin  orgitlerindeki  diger gruplarin  bir gorevi nasil yaptiklarint  ve nasil
odullendirildiklerini gozlemleyerek o6grendikleri zaman gelisirler. Yani modelleme yoluyla
Ozyeterlilikleri gelisir. Benzer durumlarda engellerin Ustesinden gelen insanlarin gorilmesi,
bireyde de ayni engellerin lstesinden gelebilecegi inancini artirir. Ugiincii olarak calisanlarin
saygin kisilerden olumlu geri bildirim almalari (sosyal ikna) 6zyeterliligi gelistiren bir diger
unsurdur. Yoneticilerin ¢alisanlarina basari igin durumlar yaratmasi, ¢alisanin basardi oldugu
alanlara verilmesi veya bireyin basarisiz oldugu yerlere yerlestirilmemesi, ¢alisanin altindan
kalkamayacagi gorevlerin verilmemesi de bireydeki 6zyeterliligin gelismesine katki saglar. Sori
olarak 6zyeterlilik fizyolojik ve/veya psikolojik olarak uyarilma (uyanis) ve saglikla (psikolojik

tepkiler) gelistirilir ve arttirihir (Bandura, 1997, s. 203; Luthans, Nonnan, vd., 2008, s. 223).

Luthans vd. (2007) ise gore dzyeterliligin bes 6zelligi bulundugunu ve bu 6zelliklerin
ozyeterliligin gelistirilmesine rehberlik ettigini belirtmektedir. Ozyeterliligin bes unsuru

sunlardir (Luthans, Youssef, vd., 2007, ss. 36-37); (1) Etki alanina 6zeldir/6zgiidir. Bireyin
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belli bir alanda olusturmus oldugu 6zyeterlilik diger alanlar i¢in ayni oranda gegerli ve yardimci
olmayabilir. Bu yiizden sadece o alana 6zgiidiir. Ornegin, bir lider birebir konusma konusunda
gayet rahat davranip kendine glvenebilir. Fakat ayni Kisi, bir topluluk 6niinde konusurken rahat
oldugu alanin ¢ok disinda oldugu icin, bireyleri okuma ve gelistirme yetenegiyle ilgili bir
cakisma s0z konusu olabilir (Luthans, Youssef, vd., 2007, s. 36). Ya da bilgisayar kullaniminda
Ozyeterlilik olusturmussa bu durum o6rgit igerisinde kurdugu Kisilerarasi iletisimde gecerli
olmayabilir (Kutanis ve Orug, 2014, s. 151). (2) Uygulamaya veya ustalia dayanir. Bireyler
kendilerine en ¢ok giivendikleri ve yeterli hissettikleri gorevleri tekrar tekrar yaptiklarinda,
artik o isler ustalastigi isler haline gelir. Birey kendinden emin olmadigi veya daha az deneyime
sahip oldugu islerden muhtemelen kaginir. Bu nedenle 6zyeterlilik tecribeli olunan konularda
artis gostermektedir. (3) Her zaman gelistirilmesi gereken eksikler vardir. Bireyin kendisinden
emin oldugunu distindigu alanlarda bile gercekten rahat olmadigi isler de olabilir. Ornegin, bir
kisinin teknik yetene@i oldukca iyi olsa dahi kisilerarasi becerileri ya da iletisim becerileri o
kadar da iyi olmayabilir. Bu ylzden gelisime her zaman aciktir. (4) Baskalari tarafindan
etkilenir. Bireyin birgok ydnden kendisine benzeyen ve ayni amaclara sahip oldugu diger
insanlarin basaril olduklarini gérdigiunde kendisinin de benzer alanlarda basaril olabilecegine
inanmasi durumu, Ozyeterlilik algilarinin gelismesine yardimci olabilmektedir. Ayrica
baskalarinin birey hakkindaki yorumlari da kisinin kendi 6zyeterliligini degerlendirmesini
etkilemektedir. Ornegin, baskalarinin basarili olacaginiza inanip bunu defalarca dile getirmesi
bireyi de ayni sekilde disiinmeye ikna edip, basariyi getirebilir. (5) Degiskendir. Ozyeterlilik
duzeyi bircok faktére baghdir. Bu faktorlerin bazilari hedeflerinizi gerceklestirmede yardimci
olurken kontroliniz dahilindedir (bilgi, beceri, yetenek gibi) bazilari da hedeflerin
gergeklestirilmesinde gerekli olan kontroliniizde olmayan cevresel faktorlerdir. Bu faktorlere

gore de ozyeterlilik degiskenlik gosterebilmektedir.
2.5.2. Umut Boyutu

Umut kavrami gindelik hayatta kullaniimasina ragmen pozitif psikolojide psikolog
Snyder ve arkadaslarinin calismalariyla birlikte kullanilmaya baslanmistir. Snyder ve
arkadaslar1 tarafindan umut; (1) hedefe ydnelik enerji (basar1 duygularina ulasmada Kisiyi
amaca yonlendiren enerji, gayret, basarma istegi, hedefe odaklanmis enerji) ve (2) yollar
(hedeflere ulasmayi planlayan, hedefe ulastiracak yol giicti, hedeflere ulasmasi planlanan yol)
arasindaki etkilesime dayali pozitif motivasyon durumu olarak tanimlanmaktadir. Baska bir
ifadeyle bireyin eylemi baslatma ve surdirme kapasitesine ve hedefe giden yolda alternatif
yollar ¢izebilecegine iliskin inancindan olusan bilissel bir durumdur (Luthans, Avolio, vd.,

2007, s. 545; Luthans vd., 2004, s. 47; Luthans, Norman, vd., 2008, s. 287; Luthans ve Y oussef,
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2004, s. 153; Snyder, Irving ve Anderson, 1991, s. 287). Umudun tamamlayici unsurlari olarak
gorilen ug faktor onemlidir. Bunlar; eylemlilik (irade giict, basari hissi), yollar (yol guici) ve

amtzc¢/a/'dir (Luthans, Norman, vd., 2008, s. 221).

Umut hem irade gict (bireylerin hedefe ulasma kararliligi) hem de yol gosterici
distinceden (engeller karsisinda bir hedefe ulagsmak icin alternatif yollar ve beklenmedik
durumlar icin plan tasarlayabilmesi) olusur (Avey vd., 2009, s. 681). Umutlar bireyleri
hayallerine baglayan halatlar gibidir. Umut hedeflerin gerceklestirilmesi amaciyla cesitli yollar
bulabilmek ve bu yollari kullanabilmek icin motive olmayi ifade eder (Lopez, Ciarlelli,
Coffman, Stone ve Wyatt, 2000, s. 57). Umut hélihazirda ulasiimamis hedeflere ulasilacagina
dair beklenti diizeyi olarak tanimlanir. Umut kararin kendisiyle degil karardan elde edilen

sonuglarla baglantihdir (Maclnnis ve De Mello, 2005, s. 3).

Bir baska tanima gére umut verici duslnce, bireyin istenen hedeflerin basariimasi igin
yollar bulabilmeyi ve bu yollari kullanmak icin motive olmayi ifade eder. Umut insanlarin
duygularini ve iyiliklerini artirmaya hizmet eder. Hedefe yodnelik umutlu duisiince bireyin
hayatta kalmasi ve gelismesi icin dnemlidir. Ayrica yoneticilerin uygun destek agisindan
calisanlara zengin calisma ortami saglamalari, ¢alisanlarin belirli esnek hedefler koymalarini
saglamalar1 ve o hedefleri izlemeleri icin onlari tesvik etmeleri, umudu gelistiren faktorler
arasindadir (Snyder ve Lopez, 2002, s. 258). Bir calismada umut algisinin girisimcilik egilimi
uzerinde anlamh ve pozitif yonli bir iliskisi oldugu tespit edilmistir (Ozdemir ve Ozgiiner,

2016, s. 5115).

Yoneticilerin ve c¢alisanlarin umutlarini gelistirmek icin umudun hedefleri ve yollari
bilesenlerinin zenginlestirilmesi gerekir. Agikca iletilen, spesifik, gercekci, Olgilebilir ve
zorlayict o6rgitsel ve bireysel hedef belirleme roll, bireylerin iradelerini ve yollarini
yonlendirebilecekleri hedefler olusturmada dneme sahiptir. Karmasik, zorlu ve uzun vadeli
hedefleri adim adim ydunetilebilir alt hedeflere b&élmek, calisanlarin kademeli ve kigik
kazanclar elde etmelerine olanak sagladigi i¢cin umudu artirir. Bu durum bireylerde hedeflerin
gerceklesmesi icin gerekli enerjiyi saglamalarini ve azimli bir tutum sergilemelerini saglar
(Luthans ve Youssef, 2004, s. 155). Yapilan bir calismada umut boyutu ile Orgiitsel destek
arasindaki iliskinin anlamh ve pozitif yonli oldudu, oOrgltsel destegin c¢alisanlarin umut
duzeyini arttirdigr géralmastir (Comert ve Ydrlr, 2017, s. 29). Baska bir ¢alismada umut
boyutunun toplam ve gorev performansi tzerindeki etkisi anlamli ve pozitifyonde bulunmustur

(Polatct, 2014, s. 122).
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Farkh yollar gelistirme sureci, bireylerin hedeflerine ulasma siirecinde karsilarina ¢ikan
engellerle bas edebilmelerinin bir sonucu olarak disitinsel anlamda bir yogunlasmayi
gerektireceginden birey icin yaratici olmayi tesvik etmektedir. Ayrica yoneticilerin
calisanlarina guven duydugunu gdstermesi, ¢alisanlarinin islerinde basarili olacaklarindan emin
gibi davranmasi durumunda, calisanlarin enerjilerini ve irade glclerini zenginlestirerek
umutlarini artirmada etkili oldugu gorulmustir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 155). Bir
calismada 6gretmenlerin medeni durumlari ile umut boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu
gordlmis, evli olan o6gretmenlerin, bekérlara nazaran daha yiksek umut diizeyi oldugu

sonucuna ulasiimistir (Tosten ve Ozgan, 2017, s. 882).

Calismalar, daha yiksek umut diizeyine sahip yoneticilerin oldugu orgutte, buna bagh
olarak daha yuksek is birimi performans oranlarinin yani sira, bu performans oranlarini yiksek
tutma egilimi oldugunu ve daha memnun calisanlar oldugunu gostermektedir (Peterson ve
Luthans, 2003). Ayrica umutla, is tatmini ve orgutsel baghlik arasinda bir baglanti oldugu
goruluyor (Luthans ve Jensen, 2002). is hayatinda umudun, calisanlarin motivasyon ve
performans agisindan olumlu bir etkisi oldugu yapilan kimi c¢alismalarda gorilmekteyken
(Keles, 2011, s. 348; Luthans ve Jensen, 2002, s. 312; S. Peterson ve Luthans, 2003, s. 29) diger
taraftan da yapilan bir diger ¢alismada yine umut boyutunun is performansi Uzerinde anlaml
bir etkiye sahip olmadigi sonucu gorulmistir (Ogut ve Kaplan, 2015, s. 96). Yapilan bir
calismada umut boyutu ile is tatmini arasinda pozitifiliski oldugu; isten ayrilma niyeti ile umut

boyutu arasinda ise negatifiliski oldugu gorilmustur (Erkus ve Findikli Alacan, 2013, s. 314).

2.5.3. Dayaniklilik Boyutu

Dayaniklilik; bireylerin strese ve sikintiya karsi verdigi tepkilerdeki bireysel
farkhliklarin roli olabilmektedir (Rutter, 1987, s. 316). Bireylerin yasadiklari 6nemli
degisimler, risk ve sikintilarla basaril bir sekilde basa ¢ikma kapasitesi oldugu belirtilmektedir
(Lee ve Cranford, 2008, s. 213). Sikintilar karsisinda bireyin gelismesini saglayan Kisisel
nitelikleri temsil eder (Connor ve Davidson, 2003, s. 76). Bireyin énemli olumsuz kosullar
altinda stabil kalabilmesi veya hizli iyilesmesi hatta blyumesi seklinde aciklanmaktadir
(Leipold ve Greve, 2009, s. 40).Yine dayaniklilik 6nemli stres ya da travma kaynaklarini etkin
bir sekilde yonetme ve adapte etme sireci seklinde tanimlanmaktadir (Windle, 2011, s. 1).
Zorlu veya tehdit edici kosullara ragmen, basarili uyum saglama kapasitesi veya sonucu
olmaktadir (Masten, Best ve Garmezy, 1990, s. 426). Bireyin siddetli veya hayati tehlike arz
eden bir duruma ya da travmaya maruz kaldiginda, izole edilmiscesine psikolojik ve fiziksel

isleyis seviyelerini koruma kabiliyeti olarak belirtilmektedir (Bonanno, 2004, s. 21).
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Dayaniklilik bir durumla basarili bir sekilde bas etmek, sikinti ve sorunlarla basa ¢ikma
yetkinligidir (Stewart, Reid ve Mangham, 1997, s. 22). Dayanikhlik bir kisilik 6zelligi olarak
kavramsallastiriimis olsa da zaman icerisinde degisen bir stre¢ olup dinamik bir hal almistir
(Fletcher ve Sarkar, 2013, s. 15; Stewart vd., 1997, s. 22). Psikolojik acidan dayanikli olan
bireyler yasanilan sorunlar karsisinda daha fazla duygusal istikrar gosterirler (Bonanno, Papa,
ve O’Neill, 2001, s. 195), degisen taleplere karsi daha esnek davranirlar ve yeni deneyimlere
her zaman agiktirlar (Luthans, Vogelgesang, vd., 2006, s. 3; Tugade ve Fredrickson, 2004, s.
320). Dayaniklilik; yasanan veya olasi tum sikintilardan, belirsizliklerden, basarisizliklardan
geri donebilme kapasitesidir. Ayrica olumsuz olaylarin Ustesinden gelme konusunda da

guclenme kapasitesidir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 154).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan dort boyuttan biri olan dayaniklilik, ayni
zamanda direnc, esneklik yani sorunlarin tstesinden gelebilme gilicti olarak da bilinmektedir.
Gunumuz orgutlerinin ve cahsanlarinin ¢ogunun karsi karsitya kaldigi calkantili olumsuz
degisimler g6z 6nine alindiginda dayaniklilik; Kisilerin yasayabilecegi her turll belirsizlik,
hata, catisma, basarisizlik, problemlerle basa ¢ikma, zorluklarin Ustesinden gelme ve 6nemli
degisikliklere adapte olabilme, ayakta kalabilme ve kendini toparlama durumu olarak
tanimlanmaktadir (Luthans, 2002a, s. 60). Dayanikli bireyler goérevi basarmak icin ne
gerekiyorsa var gucuyle yaparak engellere, hayal kirikliklarina veya aksiliklere ragmen olumlu
dusuncelere sahip olup, strese karsi dayanikli olurlar (Avey vd., 2008, s. 54). Yapilan bir
calismada yuksek direncli bireylerin stres altinda bile, pozitif duygulari deneyimleme
egiliminde olduklari goralmustir (Tugade ve Fredrickson, 2004, s. 331). Dayanikli bireylerde
baskilarla basa ¢ikabilme ve kendini gelistirme yaygin olarak gorulir (Bonanno, Rennicke ve
Dekel, 2005, s. 985; Luthans, Vogelgesang, vd., 2006, s. 13). Dayanikliliga sahip bireyler
hedefledikleri basariya ulasmak icin her zaman alternatif yollar distndrler (Avey vd., 2008, s.
56; Luthans, Avey, vd., 2006, is. 390). Dayaniklilik sayesinde birey agir kosullar?an
kaynaklanan olumsuz sonuglardan daha rahat ve hizli kurtulur veya bu olumsuz sonuglar
olusmadan 6nlemeye calisir. Geleneksel olarak dayaniklilik, basa ¢ikmanin énemli bir yolu
olarak goraliur (Leipold ve Greve, 2009, s. 40). Bir calismada dayanikhilik boyutu ile calisan
performansi arasinda istatistiksel agcidan anlamli bir iliski bulunamadigi gorulmektedir (Yasin,
2016, s. 127). Yapilan bir diger ¢alismada bireysel performans ile dayaniklilik boyutu arasinda
pozitif yonli ve istatiksel olarak anlamsiz etkisi oldugu sonucu goérulmustir (Aydogan ve
Ugurlu Kaya, 2015, s. 83). Baska bir calismada 6rgltsel destegin, bireylerin dayanikliliklarini

etkilemedigi sonucu gorulmustur (Comert ve Yurur, 2017, s. 30).
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Dayaniklilik genellikle davranigsal uyumla ilgilidir. Olumsuz durumlara karsi bireysel
kirilganliklari veya cevresel tehlikelerin etkilerini 1hmh hale getirmektedir (Masten vd., 1990,
s. 426). Dayaniklilik bireyin cevresiyle olan degisim ve belirsizlikler karsisinda verdigi
micadelelerin sonunda, kendisinde kazandigi karmasik ve hassas bir sire¢ olmakla beraber
hayat boyu siirer (Ozkalp, 2009, s. 495). Yapilan bir calismada dayanikh bireylerin,
basarisizliklar ve guclikler karsisinda gelisip buylyebilecegini gostermektedir. Aslinda

temelde dayaniklilik dismeyi 6grenmekle ilgilidir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 154).

Yapilan bir calismada dayaniklilik boyutu ile girisimcilik egilimi arasinda zayif bir iliski
oldugu gorilmustir (Ozdemir ve Ozgiiner, 2016, s. 5116). Yapilan baska bir calismada
dayaniklilik boyutunun, isten ayrilma niyetini arttirdigi goéralmustir (Demir ve Téremen, 2016,
s. 177). Diger bir calismada dayaniklilik boyutunun, bilgi dagitimi tzerinde pozitif bir etkisi
bulunamamakla beraber, dayaniklilik ile is tatmini arasinda pozitif yonli anlamli bir iliski
bulunmustur. Yine ayni ¢alismada dayaniklilik ve performans arasinda pozitif yonlt anlamli
bir iliski oldugu, dayanikhlik boyutu ile isten ayrilma niyeti Gzerinde de yine pozitif bir etkisi
oldugu gorilmus, ne var ki dayaniklik boyutunun yenilik¢i davranis Uzerinde bir etkisi
olduguna rastlanilmamistir (Yesil, Yetis ve Telli, 2016, ss. 32-37). Baska bir calismada
dayaniklik boyutunun kamu calisanlarinda duyarsizlasmanin gérilmesinde ve kamu
calisanlarinin kisisel basarisizlik duygusunun agiklanmasinda ¢ok disik dizeyde etkisi oldugu

gorulmustur (Kaya ve Altinkurt, 2018, ss. 73-74).

Dayaniklilik boyutunu gelistirilebilmenin yol ve ydntemlerini Reivich ve Shatte (2002)
soyle siralamistir; (1) bireylerin olumsuzluklarin gercek nedenlerini ve yasamlari tGzerindeki
etkisini de@erlendirip, kendi disinme bigimlerini anlamayi 6grenerek ve degistirerek, (2)
bireylerin isler ters gittiginde olumsuz dusinme tuzaklarindan kacinarak, (3) bireylerin
sorunlarla ilgili ¢6zumleri nasil bulacaklarini test ederek, (4) bireylerin olumsuz duygularla ya
da stres ile bunalmis oldugu durumlarda dahi sakin ve odakli kalarak (Reivich ve Shatte, 2002,

s. 2) dayanikhliklarini gelistirebilecekleri belirtilmektedir.
2.5.4. lyimserlik Boyutu

Pozitif psikolojik sermayenin boyutlari icerisinde en ¢ok bahsi gecen fakat en az
anlasilan psikolojik giclerden biri olan iyimserligin teorik gecmisi Tiger (1971) ve Scheier ve
Carver (1985)’e dayanmaktadir. Bu iki arastirmaci iyimserligin kétu olaylarin olacagindan ¢ok,
iyi seylerin olacagina dair inanmaya egilim olarak ifade ettigi belirtilmektedir (Scheier ve
Carver, 1985, s. 219). iyimserlik gelecekle ilgili pozitif beklentiler icinde olma, yasanilan can

sikict olaylari olumluya yormakla iliskili bir kavramdir (Akcay, 2012, s. 126; Harms ve
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Luthans, 2012, s. 590). Luthans iyimserligi pozitif orgitsel davranisin kalbi olarak ifade eder
(Luthans, 2002a, s. 64). Dustncelerin bireylerin saglik durumlari Uzerinde etkili oldugu
belirtilmektedir, iyimser olmanin ve dyle disinmenin ya da kotiimserligin insan saghgdini net
bir sekilde etkiledigi belirtilmektedir. Ornegin, iyimserler kétiimserlere kiyasla daha az bulasici
hastaliga yakalanmakla beraber, iyimserlerin kétimserlere nazaran daha iyi saglik aliskanliklari
bulunmakta ve bagisiklik sistemleri daha gucli olmaktadir. Ayrica iyimserlerin kétimserlere
gore daha uzun siire yasadiklari belirtilmektedir (Seligman, 1998, s. 14). lyimser insanlarda
hedeflerine ulasabilecegi inanci vardir (Peterson, 2000, s. 48). lyimserler yasanilan pozitif
olaylari icsel, kalici ve genel nedenlere baglarken; negatif olaylari dissal, gecici, duruma 6zel
nedenlere baglarlar (Larson ve Luthans, 2006, s. 81; Luthans ve Youssef, 2004, s. 153; Luthans,
Youssef, vd., 2007, s. 90; Peterson, 2000, s. 48; Seligman, 1998, s. 50; Zhao ve Hou, 2009, s.
37). Kisilerin olumsuz durumlar karsisinda bu durumun gecici oldugunun, sadece bu olayi
kapsadiginin ve dissal kaynakli oldugunun bilincinde olmalari, onlarin benlik saygisini ve
morallerini artirirken ayni zamanda kendilerini olumsuz olaylardan mimkiin mertebe uzak
tutmalarini, depresyon, suc¢luluk ve umutsuzluk gibi durumlardan da korumalarini saglar
(Alarcon, Bowling ve Khazon, 2013, s. 824; Scheier ve Carver, 1985, s. 240; Luthans ve
Youssef, 2004, s. 153). lyimser kisiler yasanilan olaylarin olumsuz sonugclarini agiklayici bir
tarzla iyimserlikle iliskilendirirken, sonuclara karsi da kisisel sorumluluk alirlar (Peterson,
2000, s. 45). Ornegin, yoneticilerinden bazi olumlu geri bildirim veya onaylama alan iyimser
calisanlar, bu olumlu durumu kendi gl ve iradelerine, is ahlakina ylkleyerek kendilerinin ¢ok
siki calisabileceklerini, basarili olmak icin her zaman ¢abalayacaklarini temin ederler (Luthans,
Youssef, vd., 2007, s. 91). lyimserler iyi ruh hallerine sahip olarak, karsilasilan durum veya
kisilere sebat gosterebilme dzellikleri sayesinde daha basarili olma egilimindedirler (Seligman
ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 9). Kotimserlerin ise strekli olumsuz disiincelere sahip olan ve
istenmeyen olumsuz olaylarin gerceklesecegine ikna olmus, karamsar bir bakis agisina sahip
kisiler olduklari belirtilmektedir (Luthans, Youssef, vd., 2007, s." 87). Ko&tumserlerin
karakteristik Ozellikleri; kotu olaylarin uzun surecegine inanmaya meyilli, yaptiklari isleri
olumsuz anlamda etkileyecegine ve bu durumun kendi suclari olduguna inanmaya egilimli

olmalaridir (Seligman, 1998, s. 4).

Yazinda iyimser kisilerin is hayatinda daha pozitif, tatminkar, sebatkar ve dayanikl
oldugunu vurgulayan calismalarin sayisinin gitgide artmasi dikkat ¢ekicidir (Bitmis. 2015. s.
242; Comert ve Yiirir, 2017, s. 22; Cetin, 2012, s. 132; Cop ve Kizanlikli, 2017, s. 271; Ogiit
ve Kaplan, 2015, s. 92). lyimser bakis agisinin is yasamina olumlu etkileri oldugunu gdsteren

bir diger calisma da Seligman ve Schulman’in sigorta acentelerindeki satis temsilcileri ile
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yapilmis olan ve iyimser bakis acgisina sahip olan calisanlarin, koétimser bakis agisina sahip
olanlara gore daha yiksek oranda hayatta kaldiklarinin (hayatta kalmak, temsilcinin hala calisip
calismadigini veya belirli bir siire sonra isten ¢ikip ¢ikmadigini gosterir) gorialdigu ¢alismadir.
Ayrica iyimser temsilcilerin daha fazla sayida sigorta sattifi, performanslarinin daha iyi
duzeyde oldugu gorulmuistur (Seligman ve Schulman, 1986, s. 837). Pozitif psikolojik
sermayenin boyutu olan hem psikologlar hem de genel olarak insanlar tarafindan taninip kabul
edilen bir yapi olan iyimserligin, fiziksel ve psikolojik saglik Gzerinde olumlu etkisi olmakla
birlikte; akademik, politik ve daha birgok alanda basariy! getiren azim, motivasyon gibi i¢sel
gugleri tetikledigi belirtilmektedir. Koétumserligin ise pasiflige, basarisizliga, toplumsal

yabancilasmaya, depresyon ve 6lim oranlarina yol actigi bilinmektedir (Luthans, 2011, s. 212).

Yapilan bir ¢alismaya gore iyimserlik boyutu ile performans arasinda pozitif ve gugli
bir iliski oldugu gorilirken (Aydogan ve Ugurlu Kaya, 2015, s. 84), baska bir calismada
iyimserlik boyutunun performans (zerinde anlamli bir etkisi olmadigi gértulmdistir (Polatgl,
2014, s. 122). Bir diger calismada iyimserlik boyutu ve oérgutsel destek arasinda olumlu ydnde
ve anlamh bir iliski oldugu goralmustir (Bitmis, 2015, s. 241). Yapilan bir calismada
iyimserligin girisimcilik egilimine etki etmedigi (Ozdemir ve Ozgiiner. 2016, s. 5117). baska
bir calismada ise iyimserligin 6rgute yonelik érgutsel vatandaslik davranislari Gizerinde anlaml
ve pozitif bir iliski oldugu belirtilmektedir (Basim ve Samanci, 2018, s. 373). Bir diger
calismada iyimserlik ile is tatmini arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu

gorulmustur (Kaplan ve Bickes, 2013, s. 233).

Schneider (2001) bireylerin iyimserliklerini gelistirmek amaciyla i¢ yaklasim
sunmustur. 11k yaklasim gecmise karsi esnekliktir/hosgoriidiir (Siiphe taydasi ilkesi). Hem
yobneticiler hem de calisanlar gegmis basarisizliklarini ve aksiliklerini kabul etmeyi, bunu bir
6grenme yontemi olarak gdrmeyi ve artik tersine ceviremeyecekleri hatalar icin kendilerini
affetmeyi  ogrenmeleri  gerektigini  vurgulamaktadir. ikinci yaklasim su an igin
takdirdir/minnettar olmadir (ani yasayin ilkesi). Bireylerin hem kontrol edebildikleri hem de
kontrol edemedikleri seyler de dahil olmak Uzere, su anki yasamlarinin olumlu ydnlerini fark
edip, sahip olduklari seylere ve iginde bulunduklari kosullara stkretme/minnet duymadir.
Uctincii yaklasim ise gelecekte firsat aramak (firsat pencereleri ilkesi). Blytime ve gelisme igin
bireyin sahip oldugu belirsizlikleri firsat olarak gorip, gelecedi olumlu, samimi ve kendinden
emin bir tutumla kucaklamasi/benimsemesidir. Ote yandan yasanabilecek bir zorlugun bireyde
yararli bir degisim saglamasi igin potansiyel bir firsat sundugu kabul edilir (Schneider, 2001,

ss. 254-256).
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2.6.POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYENIN BIREYE VE ORGUTE
ETKILERI ILE ILGiLi YAPILAN CALISMALAR

Son zamanlarda cekirdek bir yapi olarak ortaya ¢ikan pozitif psikolojik sermaye, birgok
calisma ve teori tarafindan hem bireysel hem de 6rgitsel dizeyde pozitif sonuclarla iliskili
oldugu desteklenmektedir (Luthans vd., 2010, s. 1). Hem o6rgutsel hem de bireysel diizeyde

etkisi olan pozitif psikolojik sermaye ile ilgili yapilan bazi ¢calismalar su sekildedir:

Yoneticilerin meslekte uzun yillarini gecirmis tecrubeli c¢alisanlarindan alinacak
kararlarda daha fazla katilimlarinin saglanmasi ve ¢alisanlarin goruslerinin alinmasi durumu,
calisanlarin kendilerine deger verildigini, kendilerinin ©6nemsendigini hissettirken ayni
zamanda orgute baghhklarini artirirarak pozitif psikolojik sermayelerinin de yukselmesine
katki saglayabilir (Korkmazer, Ekingen ve Yildiz, 2016, s. 278). YOnetici ve orglte glvenin
pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan biri olan dayaniklilik ile arasinda iliski olmadigi
fakat ayni boyutun is arkadaslarina giiven boyutu ile iliskili oldugu gézlemlenmistir. Orgiitteki
bireylerin is arkadaslari ile aralarindaki iliskinin olumlu yoénde olmasi, c¢alisanlarin 6rgit
icerisinde yasanabilecek zorluklara ve degisimlere karsi daha direngli olmalarini saglamaktadir

(Ozler ve Yildirim, 2015, ss. 183-184).

Yapilan bir calismanin sonuclari pozitif psikolojik sermayenin orgutsel sinizm ile
olumsuz yonde iliskili oldugunu gostermektedir. Pozitif psikolojik sermayesi daha yiiksek olan
calisanlarin drgitte yasanabilecek degisimlere destek verip, daha kisa strede adapte olmalari
ve tum bu sureclerde daha esnek ve dayanikli olacaklari séylenmektedir. Sinizmin orgutsel
degisimleri engelleyecegi g6z 6ntine alindiginda pozitifpsikolojik sermayenin gelisimi, sinizmi
engellemek ve orgitlerde olumlu degisime tesvik etmek icin potansiyel bir insan kaynaklari
ybnetimi stratejisi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Avey vd., 2008, s. 65). Hemsirelerin calistiklari
Orgutten algiladiklar1 destek onlarin pozitif psikolojik sermayelerini olumlu yonde etkiledigi
gorulmaustir. Yani hemsireler/calisanlar oOrgutlerinden destek hissederlerse, 6rgutlerinin
kendilerinin iyi olma durumlaniyla ilgilendiklerini, orgitlerinin onlarin yaninda oldugunu,
calisanin basarilart ile gurur duydugunu dustnmeleri ile beraber calisanlarin daha umutlu,
iyimser ve ozyeterlilik algilarinin daha cok yikseldigi belirtilmektedir (Bitmis, 2015, ss. 241-
242).

Akcay (2012) calismasinda pozitif psikolojik sermayenin is tatminine pozitif etki ettigi
gorulmus ve bu durum bireylerin pozitif psikolojik sermayelerinden 6tiiri yasami daha doyum

icerisinde gecirmeye yardimci olacagi soylenmektedir (Akcgay, 2012, s. 136). Deneyim ve yasin
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ise, pozitif psikolojik sermaye ile negatif iliskisi bulunmustur. Ortalamanin Uzerinde yas ve
deneyime sahip calisanlarda, ortalamanin altindaki calisanlara kiyasla kazanilan tecribeler ile
birlikte is tatminlerinde artis gorulirken, pozitif psikolojik sermayelerinin dustk oldugu

gorulmastir (Akcay, 2012, s. 137).

Yasam tatmini etkisinin is tatmini Uzerindeki etkisi oldugu yoninde yapilan bir
calismada yasam ve is tatmini arasinda gucli bir pozitif iliski oldugu gortlmis ve bu iliski
sayesinde bireylerin daha tatmin edici bir hayata sahip olduklarinin varsayilabildigi
belirtilmektedir (Judge ve Watanabe, 1993, s. 946; Oztiirk, Eryesil ve Damar, 2018, s. 1366;
Tetik, Atag, ve Kdose, 2018, s. 306; Zeynel, 2018, s. 479). Yapilan bir ¢alismada bireylerin
pozitif psikolojik sermayeleri ve giiven dizeyleri arttiyinda performanslarinin pozitif yonli
etkilendigi gorulmustir (Walumbwa, Luthans, Avey ve Oke, 2011, s. 18). Sweetman vd.
(2011) pozitif psikolojik sermaye ile yaratici performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu
belirtmektedirler. Pozitif psikolojik sermayenin her bir boyutunun yaratici performans ile

pozitif yonde iliskili oldugu gorulmektedir (Sweetman, Luthans, Avey ve Luthans, 2011, s. 9).

Otel isletmelerinde pozitif psikolojik sermayenin calisanlarin 6rgutsel vatandashk ve is
tatminlerini iyilestirebilecek dnemli bir performans faktori oldugu dogrulanmaktadir. Umut ve
iyimserlik boyutu, is tatmini Gzerinde ©6nemli bir etkiye sahipken; umut ve dayaniklilik
boyutunun 6rgutsel vatandashiklarini etkiledigi gorulmuistir (Jung ve Yoon, 2015, s. 1147).
Kaplan ve Bicgkes (2013) otel isletmeleri Gzerine yapilan ¢alismalarinda 6zyeterlilik ve umut ile
is tatmini arasinda anlamh bir iliskinin olmadidi, dayaniklilik ve iyimserlik ile is tatmini
arasinda pozitif yonli anlamh iliski oldugu ve son olarak dayaniklilik ve iyimserligin, is

tatminini pozitifyonde etkiledigi gérulmustir (Kaplan ve Bickes, 2013, s. 233).
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UCUNCU BOLUM
3. YONTEM

Yapilan c¢alismanin bu bdélimidnde, calismanin; amaci, kisiti, modeli, evren ve

O6meklemi, verilerin toplanmasi ve analizi hakkinda bilgiler verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu ¢alismada Pozitif Psikolojik Sermaye ve Ydnetici Destegi5 bir arada ele alinarak iki
degisken ile ilgili yapilan calismalar arastirilmis olup, bu iki degiskenle ilgili turizm sektori
Uzerine bir calisma yapilmadigi anlasiimistir. Buradan hareketle calismanin amaci; bes yildizli
otel isletmelerindeki calisanlarin yoneticilerinden destek gérme veya gérmeme durumlarinda,

pozitifpsikolojik sermayelerinin ne dlclide degisim gdsterdigini saptamaya odaklanmistir.

Bireysel ve orgutsel dizeyde faktorler ile iliskilendirilen pozitif psikolojik sermayenin
yatirim getirisi, rekabet avantaji, kaldirag etkisi, blytumeyi ve iyilestirmeyle beraberinde ¢alisan
performansini artirmayi saglamasi gibi hem orgitlere hem de calisanin kendisine buyuk arti
saglayan bir kaynak oldugu belirtilmekte (Luthans vd., 2005a, s. 253) ve yapilan calismalarla
bu desteklenmektedir (Cop ve Kizanhkti, 2017, s. 273; Erkus ve Findikh Afacan, 2013, s. 314;
Gooty vd., 2009; Kappagoda vd., 2014; Levene, 2015; Luthans vd., 2005b, s. 265; Luthans,
Norman, vd., 2008; Madrid vd., 2018; Mahar vd., 2017; Venkatesh ve Blaskovich, 2012).
Bireysel ve orgutsel dizeyde dnemli olan bu pozitif psikolojik sermaye kavrami konusunda
bilinglenme, bu sermayenin gelistirilmesi ve artirilmasi hem calisanlar i¢in hem de 6rgdt icin

onemli bir unsur haline gelmektedir.

Calisanlarin fikir ve Onerilerini dinleyen, kiymet veren, calisanlarinin refahini,
mutlulugunu disiinen, ¢alisanlarindan bihaber olmayip onlarla ilgili olan, her bir calisanina adil
ve yardimsever davranan, calisanlariyla sosyo-duygusal acidan da ilgilenen (Eisenberger vgl.,
2002, s. 700; Kottke ve Sharafinski, 1988, s. 1075), calisanlarini ydnlendiren, is
sorumluluklarini yerine getirirken her konuda yardima acik olan (Guchait vd., 2014, s. 30) bir
yOnetici, ¢alisanlar icin 6nemlidir. Bu sekilde gorilen yonetici destedinin ¢alisanlar tzerinde
stresi azaltmasi (House, 1981, s. 74), calisanlarin is yerleriyle 6zdeslesme diizeylerinin artmasi

(Uzun, 2018, s. 785), calisanlarin performanslarinin artmasi (Shanock ve Eisenberger, 2006, s.

5 Psikolojik sermaye ile ilgili ulusal yazinda 148 tez, 179 makale bulunmaktadir. Bunlardan 51 tez calismasi,
44 makale calismasi pozitif psikolojik sermaye ile ilgilidir. Yonetici destegi ile ilgili ulusal calismalarda 9 tez
calismasi, 26 makale ¢alismasi bulunmustur (akademik.yok.gov.tr)
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694), is tatminlerinin olmasi (Griffin vd., 2001, s. 547), calisanlarin daha iyi iletisim
kurmalarini ve dgrenmelerini kolaylastirmasi (Baloyi vd., 2014, s. 87) gibi etkileri olabildigi
gorulmektedir. Haliyle boyle gucli etkileri olabilen ve calisanlarin 6rgit icinde hayat

damarlarindan biri olan yonetici destegi kavrami 6nemlidir.

Ulusal yazinda psikolojik sermaye ve yonetici desteginin, orgut ici girisimcilik Uzerine
etkisi ile ilgili bir calisma (Tuna, 2016) yapilmis olup, gerek ulusal yazinda gerekse uluslararasi
yazinda yapilan taramada bu iki degiskenle ilgili bir calismaya rastlaniimamistir. Ayrica yine
sektorlerle ilgili yapilan yazin taramasinda bu degiskenlerle ilgili turizm sektoriinde yapilan az
sayida calisma oldugu gorialmuistir. Turizm yoninden populer bolgelerden biri olan Alanya

ilcesinde boyle bir calismanin ne sonug verecedi merak uyandirmistir.

Bu iki kavramin birbiriyle olan iliskisi merak edilmis olup, mevcut calisma ele
alinmistir. Yonetici desteginin, pozitif psikolojik sermaye Uzerine etkisi var midir, varsa ne
yondedir gibi sorularin cevabini bulmak maksadiyla bu ¢alisma ortaya konmustur. Yine ayni
sekilde yoneticilerinden destek gorip gérmeme durumuna gére c¢alisanlarin, pozitif psikolojik
sermayenin boyutlarindan olan dayaniklilik, 6zyeterlilik, iyimserlik ve umutlarinin ne 6lciide
artis veya azalis gosterdigini 6lgcmek de ¢alismanin bir diger amacidir. Bu amaclar cergevesinde

calismanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir:
H21: Yonetici destegi ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hla: Yonetici desteginin, pozitif psikolojik sermayenin umut boyutu Uzerinde pozitif

etkisi vardir.

Hlb: Yonetici desteginin pozitif psikolojik sermayenin 6zyeterlilik boyutu Uzerinde

pozitif bir etkisi vardir.

Hlc: Yonetici desteginin, pozitif psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu tzerinde
\ \

pozitif bir etkisi vardir.

Hld: Ydnetici desteginin, pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik boyutu Gzerinde

pozitif bir etkisi vardir.

Temel hipotezlerin yani sira mevcut ¢alismada demografik verilerle ilgili farklilasmaya
dair arastirma sorulari sorulmaktadir. Calisanlarin, pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlari
olan umut, dayanikhilik, iyimserlik ve 6zyeterlilik durumlarinda yasa, kadro tirine, gelir
durumuna vb. demografik 6zelliklere gore herhangi bir farklilasma olup olmadigi incelenmistir.

Analizler sonucunda asagidaki 24 arastirma sorusuna yanit aranmistir:
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D Umut boyutu cinsiyete gore bir farklilasma gostermekte midir?

°  Umut boyutu kadro tlrtne gore bir farklilasma gostermekte midir?

D Umut boyutu yasa gore bir farklilasma gdstermekte midir?

B Umut boyutu gelir durumuna gore bir farklilasma gdstermekte midir?

B Umut boyutu egitim durumuna gore bir farklilasma gostermekte midir?

B Umut boyutu departmana gore bir farklilasma gostermekte midir?

D Ozyeterlilik boyutu cinsiyete gore bir farklilasma gostermekte midir?

1 Ozyeterlilik boyutu kadro turiine gére bir farklilasma gostermekte midir?

D Ozyeterlilik boyutu yasa gore bir farklilasma gostermekte midir?

B Ozyeterlilik boyutu gelir durumuna gére bir farklilasma gostermekte midir?
0 Ozyeterlilik boyutu egitim durumuna gore bir farklilasma gostermekte midir?
B Ozyeterlilik boyutu departmana gore bir farklilasma gostermekte midir?

1 Dayaniklilik boyutu cinsiyete goére bir farklilasma gdstermekte midir?

1 Dayaniklilik boyutu kadro tiriine gore bir farklilasma gostermekte midir?

1 Dayaniklilik boyutu yasa gore bir farklilasma gostermekte midir?

1 Dayaniklilik boyutu gelir durumuna gore bir farklilasma gdstermekte midir?
D Dayanikhilik boyutu egitim durumuna gore bir farklilasma gdstermekte midir?
1 Dayaniklilik boyutu departmana gore bir farklilasma gostermekte midir?

0 lyimserlik boyutu cinsiyete gore bir farklilasma gostermekte midir?

B lyimserlik boyutu kadro tiiriine gére bir farklilasma géstermekte midir?

0 lyimserlik boyutu yasa gére bir farklilasma géstermekte midir?

E  lyimserlik boyutu gelir durumuna gére bir farklilasma géstermekte midir?

n  lyimserlik boyutu egitim durumuna gére bir farklilasma gostermekte midir?

B lyimserlik boyutu departmana gore bir farklilasma gostermekte midir?

3.2.  Arastirmanin Kisitlari

Yapilan bu calismada ulasilan bulgular 6meklem faktéri ile kisithdir. Calisma Alanya
ilcesindeki bes yildizli oteller ile sinirh tutulmustur. Calisilan iki konu da hem calisanlarin hem
de yoneticilerin duygu durumlarina gore zaman igerisinde degisiklik gosterebileceginden elde
edilen bulgular uygulamanin yapildigi zaman icin gecerli olmaktadir. Ayrica yonetici destegi
konusunda uygulanan anket, calisanlar tarafindan bazi endiseler tasimasi nedeniyle

cevaplandirilmasi da ¢calismanin diger bir kisiti olarak karsimiza ¢gikmaktadir.
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3.3.  Arastirmanin Modeli

Calismanin modeli ¢calismanin amacina ve hipotezlerine bagh olarak; calisanlarin tutum
ve davranislarini etkileyebilecek faktorlerden biri olan yoneticilerinden destek gorme/gérmeme
durumuyla beraberinde pozitif psikolojik sermayelerinde olan degisikliklerin nasil oldugunu
aciklama amacina dayanmaktadir. Model calismada kullanilan degiskenler temel alinarak

olusturulmustur. Calismanin amacina uygun olarak olusturulan model sekil 1’gdsterilmektedir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.4. Evren ve Orneklem

Bu calismanin evrenini Antalya’nin Alanya ilgesindeki bes yildizli otel isletmelerindeki
cahisanlar olusturmaktadir. ALTID (2019) Ocak ayi verilerine gére Alanya’da bakanlik belgeli
82 tane 5 yildizli otel bulunmaktadir. 63.891 yatak sayisi bulunmaktadir.

Tablo 3’e gore evren ve Orneklem sayilarindan yola cikilarak 6rneklem sayisinin 384
olmasi gerektigi belirtilmistir. Buna dayanarak 384 orneklem belirlenmis ve toplamda 559

anket kullanilmistir.
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Tablo 3. Evren Biiyiikliiklerine Karsilik Orneklem BiyukIGgi

Evren Buyuklugu 100 1000 10.000 50.000 100.000 1.000.000
Orneklem Sayisi 80 278 370 381 383 384
Kaynak: (Ural ve Kilig, 2006, s. 49)

3.5.  Veri Toplama Yontemi ve Analizi

Alan calismasina dayali olarak yapilan bu calismada, sorularin daha ©6nceden

hazirlanmis oldugu ve icerisinde kapali uclu sorulari barindiran anket yontemi kullaniimistir.

Uc bolumden olusan olgegin ilk bolumii; demografik sorular olgen 7 ifade, ikinci
bolumi; pozitif psikolojik sermayeyi dlgen 24 ifade ve Gglnct bolimi; yonetici destedini dlgen
8 ifade, toplamda 39 ifadeyi icermektedir. Olgek 5Ti Likert tipi (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:
Biraz katiliyorum, 3: Orta diizeyde katiliyorum, 4: Oldukca katiliyorum, 5: Kesinlikle

katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Calismada Luthans vd. (2007) tarafindan gelistirilen Pozitif Psikolojik Sennaye
Olgegi’nin, Cetin ve Basim (2012) tarafindan yapilan 6lgek uyarlamasi ¢alismasindaki Tiirkce
versiyonu kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizi bu calismada yapilmistir (Cetin ve Basim.
2012, s. 132). Mevcut calismada faktor analizi yapilmis olup, sonu¢ alinamamistir. Luthans vd.
(2007) olceginin 6zgun hali ile Turkge’ye ¢evrilmis hali kiyaslanmis olup mevcut ¢alismada
kullanilmistir. Olgegdin orijinali 24 ifadeden olusmaktadir. Bu calismada 6lgekten cikarilan 3
soru ile 21 ifade de@erlendirmeye alinmistir. Pozitif psikolojik sermaye Ozyeterlilik, umut,
iyimserlik ve dayaniklilik olmak tzere dort boyut olarak ele alinmistir. Eisenberger vd. (2002)
tarafindan gelistirilen Orgiitsel Destek Olgegi’nin kisa versiyonu olan 8 ifade iceren 6lgek
kullanilmistir. Eisenberger vd. (2002) calismasinda “orgit” kelimesi yerine “ydnetici”
kelimesini koyarak bu sekilde Yonetici Destegi Olgedi’ni olusturmuslardir. Bu dlgekte 2, 3, 5
ve 7 numarali ifadeler ters puanlanmistir. Olcegin ingilizce’den Tiirkge’ye cevirisi ingiliz Dili
ve Edebiyati 6gretim tyesi tarafindan yapilmistir. Olgek toplamda 8 ifadedir. Yonetici destegi

tek boyut olarak ele alinmistir.

Bu calisma icin Antalya’nin Alanya ilcesindeki bes yildizhi otel isletmelerindeki
calisanlara toplamda 600 anket dagitilmis olup, bu anketlerden 565 anket geri donmus ve
calismada kullanilabilecek durumda olan 559 anket tespit edilmistir. Saha arastirmasi 15 Mart

ile 14 May:s tarihleri arasinda yapilmistir. Uygulanan anket formu Ek 1’de verilmistir.

Yapilacak analizlerden ©nce; yonetici destegi ©6lgeginde bulunan; “yoneticilerim
gosterdigim fazladan bir ¢abayi takdir etme hususunda kayitsiz kalirlar”, “yoneticilerim benim

sikayetlerimi gormezden gelirler”, “mimkin olan en iyi isi yapsam bile y6neticilerim bunu
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farketmezler”, “yoOneticilerim bana cok az ilgi/alaka gosterirler” ifadeleri olan 2,3,5 ve 7
numarali ifadeler ters kodlanmistir. Pozitif psikolojik sermaye 6lgedinde bulunan; 1.8 ve 11

numarali ifadeler ise 6lcekten cikartilmistir. Analizler bu islemlerden sonra yapiimistir.

Elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilmis ve SPSS 22 istatistik programina
yuklenmistir. Oncelikle cahisanlar icin tanitici bilgileri tespit etmek ve calisma sonugclarinin ne
tdr bir érneklem grubu acisindan gecerli oldugunu tespit etmek igin frekans analizi yapiimistir.
Daha sonra calisanlarin pozitif psikolojik sermaye ve yonetici destegi algilarini dlgcmek
maksadiyla 6lcek ifadeleri icin yine ayni analiz uygulanmistir. Yapilan saha calismasinda

kullanilan 6lcegi Cronbach Alpha katsayisi hesaplamasi yapiimistir.

Pozitif psikolojik sermaye ile boyutlari, yonetici destegi, Olcegin geneline ait

givenirlilik analizi sonucu ve 6lgegin ifadeleri Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 3. Degikenlerin Geneline iliskin Guvenirlilik Analizi Sonuglan

Cronbacli’s
) . ifade Alpha Genel
Kullanilan Olgekler Dereceleri sayilari Ifade numaralari Katsayilari @
(a)
Pozitif Psikolojik .
F , 947
Sermaye Olgegi (PPS) Sl =
lyimserlik 5°li 4 9/14/18/19 933
Boyutu
Dayaniklilik 5l 5 5/7/10/13/22 920 928
Boyutu
Umut 5'li 6 2/6/12/17/20/24 905
Boyutu
Ozyeterlilik 5l 6 3/4/15/16/21/23 915
Boyutu
Yq'netliz! destegi 5li 8 ,709
Olcegi (YD)

Tablo 4’de calismanin Olgeklere iliskin guvenirlik analizi sonuclari verilmektedir.
Yapilan guvenirlik analizi sonucunda pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik boyutundan iki,
dayaniklihk boyutundan ise bir ifade analizden cikartilmistir. Boylece pozitif psikolojik
sermayenin her bir alt boyutunda olan altisar ifade; iyimserlik boyutunda dort ifade,
dayaniklilk boyutunda bes ifade seklinde analiz edilmistir. Yapilan glvenirlik analizi
sonucunda genel alfa katsayisi a=,928 olarak gorilmektedir. Alfa katsayisi a= 947 olan pozitif
psikolojik sermayenin her bir alt boyutunun alfa katsayilari ise; iyimserlik a= ,933, dayaniklilik
a=,920, umut a=,905, Ozyeterlilik a= ,915 olarak bulunmustur. Calismanin bir diger degiskeni
olan yonetici desteginin alfa katsayisi ise a= ,709 seklindedir. Elde edilen bu sonuglara
bakildiginda kullanilan 6lgeklerin yukaridaki araliklara istinaden givenirligi yuksek 6lcekler

oldugu soylenebilir.
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Alfa katsayisindan hareketle dlcegin guvenirligi, pozitif psikolojik sermaye ve boyutlari
ile yonetici destegi degiskenleri arasindaki iliskilerin yorumu Tablo 5’deki araliklar baglaminda

yaptilmistir (Alpar, 2011, s. 48):

Tablo 4. Aritmetik Ortalama ve iliski Katsayi Araliklari

Aritmetik ortalama iliski katsayis
1-1,79 Cok disuk 0,00-0,19
1,80-2,59 Dusuk 0,20-0,39
2,60-3,39 Orta 0,40-0,59
3,40-4,19 Y iiksek 0,60-0,79
4,20-5,00 Cok yuksek 0,80-1,00

3.6.  Arastirmanin Bulgulari

Bu bolimde, oncelikle yapilan calismaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri,
tanimlayici istatistikler verilip, devaminda ¢alismanin hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan
frekans, regresyon, korelasyon analizlerine iliskin bilgiler ve dediskenler arasi iliskiler

verilmektedir.
3.6.1. Katilimcilara Dair Demografik Bulgular

Calismaya katilim gosteren ¢alisanlara ait demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo
6’da gosterilmektedir. Elde edilen sonuglara bakildiginda c¢alisanlarin %39,9’u kadin, %53,5'i
erkek calisanlardan olustugu gorilmektedir. Calisanlarin %6,6’s! cinsiyet ifadesini cevapsiz
birakmistir. Calisanlarin yas ortalamalarina bakildiginda otel ¢alisanlarinin 26-33 (%30,6) ve
18-25 (%28,8) yas araliklarinda yogun oldugu gorilmektedir. Yaslar arasinda oran olarak ¢ok
buyuk farklar olmamakla beraber ¢alisanlarin en az oldugu yas araliginin 42 ve (zeri oldugu
gorilmektedir. Egitim durumu grubuna bakildiginda en fazla lise mezunu c¢alisanlarin oldugu
(%43,3), gelir duzeyinde ise asgkri ucretli calisanlarin (%54) acik ara fazla oldugu
gorulmektedir. Calismada otel calisanlarinin daha ¢ok sezonluk olarak ise girdikleri ve ¢calisma

surelerinin genelde (%58,1) bir yildan az oldugu goriilmektedir.

Egitim duzeyinde lisans ve lisansustu iki ayri ifadeyi lisans ve lisansistl seklinde tek
bir ifade olarak; gelir diizeyinde 2501-3000, 3001-3500, 3501 ve uzeri araliklarini 2501 ve Uzeri
seklinde tek bir ifade olarak; departmanda satis pazarlama, insan kaynaklari, muhasebe
ifadelerini tek bir ifade olarak ve ayrica animasyon segenegdini de diger ifadesine ekleyerek tek
bir ifade altinda toplanmistir ve o sekilde tablolastiriimistir. Bunun yapilma sebebi katilan Kisi

sayisinin az olmasidir.



Tablo 5. Katilimcilara Dair Demografik Bulgular

Demografik Ozellikler

Cinsiyet

Egitim

Yas

Gelir Duzeyi

Calisma Sareleri

Kadro Turu

Departman

n:559
Kadin
Erkek
Bos
Toplam
ilk ve Ortadgretim
Lise

Lisans ve
Lisansust(

18-25
26-33
34-41
42 ve Uzeri
Asgari ucret
2021-2500
2501 ve Uzeri
<1
1-3
4-6
7-9
10 ve Uzeri
Daimi
Sezonluk
On biro
Kat hizmetleri
Yiyecek icecek
Satis pazarlama
insan kaynaklar
Muhasebe
Diger

223
299
37
559
142
242

114

161
171
122
66
302
76
54
325
87
37
31
18
161
354
80
106
180

44

109

%
39,9
53,5

6,6

100
254
43,3

20,4

28,8
30,6
21,8
11,8
54,0
13,6
9,7
58,1
15,6
6.6
55
3,2
28,8
63,3
143
19
32,2

7.9

119,5
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Bu sonuglara gore genel anlamda otel ¢alisanlarinin profillerine bakacak olursak; erkek

calisanlarin gogunlukta oldugu, lise mezunu, 26-33 yas arahiinda, bir yildan az olarak sezonluk

calisan ve asgari ucret alan calisanlar olusturmaktadir.

Calisanlarin %6,6’s1 cinsiyet, 9%210,9’u egitim, %7,’si yas, %22,7’si gelir dizeyi,

%10,9'u calisma siresi, %7,9‘u kadro tlrl, %7,2’si departman ile ilgili demografik sorulari

cevapsiz birakmistir.
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3.6.2. Pozitif Psikolojik Sermayeye Umut Boyutuna iliskin Bulgular

Tablo 7'de pozitif psikolojik sermayenin umut boyutunu 06lgmek maksadiyla
katilimcilara yoneltilen ifadelere iliskin frekans, yuzde, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri gorulmektedir.

Tablo 6. Pozitif Psikolojik Sermaye Umut Boyutuna iliskin Bulgular

1 2 3 4 5 X S.S.
2.Bu aralar kendim icin belirledigimis f 45 68 125 106 215 3676

amaclarimi yerine getiriyorum. % 81 122 224 190 385 ' 131

i bi in cozUmu ici f 37 43 91 96 292
6.Herhangi plr problemin ¢6zimi igin 4,007 1261

birgok yol vardir. % 66 77 163 172 522

12.Calisirken kendimi bir tikaniklik f 32 39 121 121 246
icinde bulursam, kurtulmak icin bircok 3,912 1,202

yol diistinebilirim. % 57 70 216 216 440

17.Su anda, isimde kendimi gok 24 54 114 159 208
. 3,846 1,152

basarili olarak gortiyorum. % 43 9,7 20,4 28,4 37,2

20.Su anda, is amaglarimi siki bir f 25 46 112 129 247
- . - 3,942 1171

sekilde takip ediyorum. % 45 82 20,0 231 442

' ici f 35 28 104 149 243
24.Mevcut is amaclarima ulasmak igin 3.960 1177

bircok yol distnebilirim. % 63 5,0 18,6 26,7 435
Umut boyutu 3,890 0,914

Uygulanan 6lgekte | "kesinlikle katilmiyorum”, 5 “kesinlikle katiliyorum™ seklinde
kodlanarak yapilan analiz sonucu incelendiginde, calisanlarin umut boyutunda en yiiksek olan
herhangi bir problemin ¢6zimu igin bir¢cok yol oldugunu dustinmeleri ifadesidir. Calisanlarin
yaklasik %70’i problemler karsisinda bircok ¢dzim yolu oldugu konusunda yiksek umut
algisina sahiptirler. Sorunlar karsisindaki ¢6zim yollarinin cesitliligine iliskin degerin
ortalamasinin 4,007 oldugu gorilmektedir ki bu deger bahsi gecgen ifade icin yiksek diizeyde
umut algisina sahip olundugunu sdylemektedir. Yuksek degerli ifadeler icerisinde en yuksek
ortalamaya sahip ikinci ifadenin mevcut is amaclarima ulasmak icin bir¢cok yol distnebilirim
oldugu gorilmektedir. 3,960 ortalamaya sahip olan bu ifadede, calisanlarin kendileri igin
gelistirdikleri/dustindikleri is amagclarini gergeklestirme konusunda ylksek umut diizeyine
sahip olduklari gorilmektedir. Calisanlarin %70’inden fazlasinin is amaglari i¢in birgok yol
disinme konusunda yiksek umut duzeyine sahip olduklari gorilmektedir. Calisanlarin gerek
istedikleri hedefe ulasmak bircok yol disinebilmeleri olsun gerek karsilastiklari problemleri
¢Oziime ulastirmak icin cesitli yollar tGretmeyi distinme konusu olsun her iki durum icin de
yuksek umut dizeylerine sahip olduklari goérilmektedir, %70’inden fazla calisanin is
amaclarina ulasmak icin birgcok yol disinebildigi sonucuna ulasilan bu analizde en disik 3,676

ortalama ile bu aralar kendim icin belirledigim is amaclarimi yerine getiriyorum ifadesi yer
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almaktadir. Burada calisanlarin is amaclarina ulasmak icin birgok yol diusiinebilen calisanlarin,
kendileri icin belirledikleri bu is amaclarini yerine getirme konusunda bir tezathk yasadigi
gorulmektedir. Yani dustincede umut diizeyleri yiksek olup is amagclarina ulasmak igin bircok
yol distnebilen bu c¢alisanlarin distndikleri is amaclarini hayatlarina gecirip uygulama

konusunda bir tembellik veya ¢ekimserlik yasadiklari gorilmektedir.

Genel olarak umut boyutunun 3.890 ortalamasi oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara
gore Alanya'daki bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin yiksek diizeyde umut algisina sahip

olduklar gérilmektedir.
3.6.3. Pozitif Psikolojik Sermayeye Ozyeterlilik Boyutuna iliskin Bulgular

Tablo 8’de pozitif psikolojik sermayenin 6zyeterlilik boyutunu 6lgmek maksadiyla
katihimcilara yoneltilen ifadelere iliskin frekans, ylzde, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri gorulmektedir.

Tablo 7. Pozitif Psikolojik Sermaye Ozyeterlilik Boyutuna iliskin Bulgular

1 2 3 4 5 X S.S.
3.Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken f 3% 36 109 89 290 4007 1239
kendime giivenirim. % 63 64 195 159 519 ’
4.Calisma alanimda, hedefler/amaglar f 35 36 106 105 277 3080 1298
belirlemede kendime glvenirim. % 63 6,4 19 18,8 496 -2 '
15.Y6netimin katildigi toplantilarda kendi f 33 37 12 130 247 3032 1198
calisma alamimi agiklarken kendime giivenirim. oy g9 6,6 20 233 442 ' '
16.Uz1in donemli bir probleme ¢oziim bulmaya f 30 30 123 143 233 2928 1154
¢alisirken kendime giivenirim. % 54 54 22 256 417 ' '
21.0rganizasyonun stratejisi konusundaki f 28 48 143 139 201
tartismalara katkida bulunmada kendime 1 3,781 1,168

glvenirim. % 50 86 256 249 36,0

23.0rganizasyon disindaki kisilerle problemleri 32 44 122 145 216

tartismak icin temas kurarken kendime 3,839 1,187
giivenirim. % 57 79 21,8 259 386

Ozyeterlilik boyutu 3,912 0,917

Tablo 8’de 4.007 ortalamaya sahip, calisanlarin yaklasik %70’ini olusturan en yiksek
ozyeterlilik ifadesinin, bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime guvenirim oldugu
gorulmektedir. Calisanlarin arkadaslari ile iletisiminde genel anlamda rahat olduklari,
kendilerini ifade ederlerken kendilerine given duyduklari goérilmektedir. Bu durum is
arkadaslari ile aralarinda olusabilecek yanhs anlasiimalarin 6nine gecilmesini saglayacagi
beklenmektedir. Ozyeterlilik boyutunda calisanlarin yiiksek diizeyde gosterdikleri bir diger

tutum 3,989 ortalama ile calisma alanimda, hedefler/amaglar belirlemede kendilerine
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guvenmeleri olmustur. Umut boyutunda da goraldugi gibi cahisanlarin aslinda amaglar
belirleme kisminda sorun yasamadiklari ve bu konuda yeterli diizeyde kendilerine karsi gliven
duyup umut diizeylerinin yiksek oldugu gorulmektedir. Fakat bu amaclari hayata gecirmede
daha pasif kaldiklari goriilmektedir. Ozyeterlilik boyutunda diger ifadelere nazaran en diisiik
ortalamaya sahip olan (3,781) ifadenin organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara
katkida bulunmada kendime givenirim ifadesi olmustur. Bu sonucun g¢alisanlarin genelinin ast
durumunda olmasi, gérev tanimlarinin strateji belirleme diizeyinde olmamasi, yénetim kurulu
ile astlarin ortak toplantilarda bulunmamalari haliyle boéyle bir tartisma icerisinde

bulunamayacaklarindan kaynaklandigi dusuntlmektedir.

Elde edilen sonuclarda 3,912 ortalama ile otel calisanlarinin Ozyeterlilik algilarinin
yliksek diizeyde oldugu, olcekte bahsi gecen birka¢ farkli konuda kendilerine son derece

guvendikleri gorilmektedir.
3.6.4. Pozitif Psikolojik Sermayeye Dayaniklilik Boyutuna iliskin Bulgular

Tablo 9’da pozitif psikolojik sermayenin dayaniklilik boyutunu 6lgmek maksadiyla
katilimcilara yoneltilen ifadelere iliskin frekans, ylzde, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri gorilmektedir.

Tablo 8. Pozitif Psikolojik Sermayeye Dayaniklilik Boyutuna iliskin Bulgular

1 2 3 4 5 X S.S.

5.Daha onceleri zorluklar yasadigim igin, f 44 35 05 100 285
isimdeki zor zamanlarin Ustesinden - 3,978 1,281

gelebilirim. % 7,9 6,3 17,0 179 51,0

7.Genellikle isimdeki stresli seyleri sakin bir ~ f 35 45 148 119 212
sekilde hallederim. % 63 81 265 213 379 3,765 1215

10.Eger zorunda kalirsam isimde kendi fooa 51 134 122 211
basima yeterim. % 73 91 240 218 377 1 3,735 1,254

13.isimde bircok seyi halledebilecegimi f34 35 104 124 262
hissediyorum. % 61 63 186 222 46, - 3,975 1,206
22.isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde ~ T 20 39 110 152 238 3082 1107

hallederim. % 36 70 197 272 42,6
Dayanikhlik boyutu 3,887 0,902

Tablo 9’da en yuksek ortalamaya (3,982) sahip olan isimdeki zorluklari genellikle bir
sekilde hallederim ifadesi calisanlarin zorluklar karsisinda dayanikli bir tutum igerisinde
olduklarinin gostermektedir. ifadelerin hepsinde dayaniklihk dizeyinin yiksek oldugu
gorulmektedir. Bu sonug calisanlarin is yerlerinde sebatkar, metanetli ve dayanch bir tutum

icerisinde olduklarina isaret etmektedir. Diger ifadelere oranla daha disik dizeyde kalan
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(3,735) eger zorunda kalirsam isimde kendi basima yeterim ifadesi, calisanlarin yalniz basina

yeterlilik gosterme durumunun diger ifadelere nazaran bir nebze disik oldugu goérilmektedir.

Tablodaki sonuclarda da goruldugu gibi genel olarak otel calisanlarinin is ortaminda
dayaniklihk dizeylerinin yiksek oldugu (3,887) gorilmektedir. Calisanlarin kendilerine

duyduklar inang, yeterlilik ve guvenin yiksek oldugu anlasiimaktadir.
3.6.5. Pozitif Psikolojik Sermayeye iyimserlik Boyutuna iliskin Bulgular

Tablo 10’da pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik boyutunu 6lgmek maksadiyla
katilimcilara yoneltilen ifadelere iliskin frekans, ylzde, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri gorulmektedir.

Tablo 9. Pozitif Psikolojik Sermayeye iyimserlik Boyutuna iliskin Bulgular

1 2 3 4 5 X S.S.
9.isimde benim igin belirsizlikler f 40 43 109 126 241 3867 195
oldugunda, her zaman en iyisini isterim. % 7.2 7.7 19,5 225 431 ' '
isi ilgili i ima ivi f 48 37 120 116 238
14.1simle ilgili §eyl.§r!.n daima iyi tarafini 3821 1.284
gorurum. % 8,6 66 215 208 426
18.isimle ilgili gelecekte basima ne f 41 46 125 146 201 3751 123
gelecegi konusunda iyimserimdir. % 73 82 224 261 36,0 ' ’
19.isime "her seyde bir hayir vardir" f 53 ol 114 114 227 3735 1327
seklinde yaklasiyorum. % 95 91 204 204 406 ’

iyimserlik boyutu 3,793 0,979

Calisanlarin %65,7’sinin islerindeki belirsizlikler karsisinda en iyisini isteme tutumlari
3,867 ortalama ile en yiksek cikan ifadedir. Cahisanlarin %7,2’sinin belirsizlikler oldugunda
her zaman en iyisini isteme ifadesine kesinlikle katilmiyorum demeleri sasirtici bir durum
olmustur. Bunun sebeplerinden biri belki de ifadeyi dogru anlayip yorumlayamamaktan
kaynaklanmaktadir. Diger ifadelerin yaninda 3,735 ortalama ile disuk kalan isime her seyde
bir hayir vardir seklinde yaklasiyorum ifadesi olmustur. Bu ifadenin yuksek c¢ikmasi
beklenmekte olup ve bu gerceklesmis olup diger ifadelerin yaninda daha disik kalmasi sasirtici
olmaktadir. Clnku toplum genelinde insanlarin hemen her konuya “her seyin hayirhsi olsun”
tarzi bir yaklasim benimsemelerine alisildigindan, bu ifadenin ¢cok daha yiiksek dizeyde bir
sonug¢ beklentisi bulunmaktaydi. Genel olarak otel ¢alisanlarinin iyimserlik diizeylerinin 3,793

ortalama gostererek yiiksek oldugu goérilmektedir.
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3.6.6. Yonetici Destedi Duizeyine iliskin Bulgular

Tablo H’de yonetici destedi dizeyini Olgcmek maksadiyla katilimcilara yoneltilen

ifadelere iliskin frekans, ylzde, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri gérilmektedir.

Tablo 10. Yénetici Destedi Diizeyine iliskin Bulgular

1 2 3 4 5 X S.S.

sneticilerim 6raii f 85 86 133 99 156
1.Y0net|C|Ier|mvorgute. olan katkilarima 3.277 1,407

deger verirler. % 152 154 238 177 279

*2.Y0neticilerim gosterdigim fazladan f 95 103 134 91 136
bir cabayi takdir etme hususunda kayitsiz 3,125 1,409

kalmazlar. % 170 184 240 163 243

*2 Vaneticileri im si imi f 91 85 125 84 174
3.Yonet.|IC|Ier|m benim sikayetlerimi 3,295 1,454

goérmezden gelmezler. % 163 152 224 150 311

sneticileri im iyiligimi f 57 71 121 134 176
4.Yodneticilerim t.).erjlr[] iyiligimi 3,538 1321

gercekten dusinrler. % 10,2 127 216 240 315
*5.Mimkin olan en iyi isi yapsam, f 99 100 127 76 157 3164 1457

yoneticilerim bunu fark ederler. % 17,7 179 227 136 281 ‘ ’

6.Y0neticilerim isteki genel f o4 57 123 118 207
mutlulugumu dikEate aglllrlar 3,656 1,323

g - % 97 102 220 211 370

* Aneticileri ilai f 120 107 122 89 121
7.Yonet|C|Ie"r|{n banf? az da olsa ilgi 2971 1441

gostermezier. % 215 191 21,8 159 216

sneticilerim i i f 48 73 110 117 211
8.Yoneticilerim isteki basarilarimdan 3,661 1,325

gurur duyarlar. % 86 131 197 209 37,7

Yonetici destegi 3,335 0,799

X=3,661 ortalama ile en yiksek dizeyde olan ifade yoneticilerin, calisanlarinin
basarilari ile gurur duymalari ifadesidir. Calisanlarin islerinde gosterdikleri basarilari karsisinda
yoOneticilerinin onlarla gurur duyduklarini dusiinme algilari  yuksektir. Ayni sekilde
yoneticilerinin, ¢alisanlarin isteki genel mutluluklarini dikkate aldiklari ifadesi de X=3,656
ortalama ile yiksek dizeyde cikmistir. Calisanlar yoneticilerinin kendilerinin iyiliklerini
gercekten dusundukleri algisi da yuksek dizeyde (X=3,538) oldugu gortlmistir. Tim bu
sonuclarin yuksek dizeyde ¢ikmasi calisanlar is ortamindaki huzuru, refahi ve yoneticileri ile
iliskilerinde 6nemlilik arz etmektedir. Ayni zamanda bu sonuclar c¢alisanlarin yoneticileri
tarafindan degerlendirilecekleri endisesi ile ifadeleri isaretledikleri distncesinin de olusmasina

sebep olmaktadir.

Yoneticilerim orgite olan katkilarima deger verirler (X=3,277), yoneticilerim
gosterdigim fazladan bir c¢abayr takdir etme hususunda kayitsiz kalmazlar (X=3,125),

yoneticilerim benim sikayetlerimi gérmezden gelmezler (X=3,295). mumkin olan en iyi isi
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yapsam, yoneticilerim bunu fark ederler (X=3,164) ifadeleri orta diizeyde oldugdu
gorulmektedir. Olcedin tamamindaki ifadelere nazaran yonetici destegi boliimiindeki ifadelere
cevaplarin biraz daha orta dizeylerde seyrettigi gortlmektedir. Bunun sebeplerinden birinin,
calisanlarin yonetici destegi bolumiindeki ifadelere verdikleri cevaplar ile kendilerinin
degerlendirileceklerini duslnerek ifadelere tedirgin yaklasip, daha temkinli yorumlamalari
olabilir. En dusuk ortalamanin X=2,971 ydneticilerim bana ¢ok az da olsa ilgi gostermezler
ifadesi olmustur. Orta diizeyde ¢ikan ydneticilerim bana ¢cok az da olsa ilgi gostermezler ifadesi
ile yuksek dizeyde ¢ikan yoneticilerim isteki genel mutlulugumu dikkate alirlar, yoneticilerim
isteki basarilarimdan gurur duyarlar ifadeleri ters dismektedir. Calisanlarina ilgi géstermeyen
bir yoneticinin; calisanlarinin mutlulugu, refahi ve basarilarindan da dogru bir sekilde ve
zamaninda bir bilgisi olmayacagindan c¢alisanlarindan gurur duyma ve onlari dikkate alma

dizeylerinin de disik olacagl beklenmektedir.

Basinda yildiz olan ifadeler ters kodlanmistir. Ters kodlandigi igin ifadeler degisiklige
ugramis ve Ornegin, ters kodlanan ifadelerden biri olan “ydneticilerim benim sikayetlerimi
gormezden gelirler” ifadesi “yoneticilerim benim sikayetlerimi gérmezden gelmezler” seklinde
degistirilip tabloya aktarilmis ve yorumlanmistir. Bu sekilde yonetici destegi bélumiinde ters
kodlanan tim ifadeler icin (2., 3., 5., ve 7. ifadeler) bu degisiklik yapilip, tabloya dyle

aktariimistir.

Genel olarak otel calisanlarinin yonetici destegi algilari 3,335 ortalama ile orta diizeyde
citkmistir.  Calisanlarin yoneticileri tarafindan orta dizeyde destek gdrdiklerini ve/veya

yoOneticilerinden gordikleri destedi orta diizeyde hissedip algiladiklarini sdyleyebiliriz.
3.6.7. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine iliskin Sonuglar

Bu kisimda ¢alismanin hipotezlerini test etmek amaciyla gergeklestirilen basit dogrusal

regresyon analizi ve basit korelasyon analizi sonuclarina yer verilmistir.
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Tablo 11. Pozitif Psikolojik Sermaye ile Yonetici Destegi Arasindaki iliskiye Yénelik Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 X SS.
1.lyimserlik 1 3,793 0,979
2.Dayaniklilik , 744" 1 3,887 0,902
3.Umut , 795" ,812" 1 3,89 0,914
4.Ozyeterlilik 742" ,804" ,849" | 3,912 0,917
5.Y0netici Destegi 374" 362 ,392" ,335" 1 3,336 0,799

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Elde edilen sonuclara gore ortalamalarin geneline bakildiginda en yiksek ortalamanin
pozitifpsikolojik sermayenin 6zyeterlilik boyutuna (X=3,912) ait oldugu, en disuk ortalamanin
ise yonetici destegine (X=3,336) ait oldugu gorilmektedir. Yonetici desteginin disik diuzeyde
anlamli, digerlerinin yiksek dizeyde anlamli ¢ikmis olmasi durumu calisanlarin yonetici
destegi ile ilgili kisimda daha kararsiz veya cekingen davranmis olma ihtimali ile
iliskilendirilebilir. Degiskenler arasinda korelasyona bakildiginda iyimserlik ile dayaniklilik
boyutlari arasinda pozitif yonli, anlamli ve kuvvetli bir iliskinin oldugu (r=0,744); umut
boyutunun, hem iyimserlik boyutu (r=0,795) hem de dayaniklilik boyutu (r=0,812) ile arasinda
pozitifyonll, anlamli ve kuvvetli bir iliskinin oldugu; 6zyeterlilik boyutunun, iyimserlik boyutu
(1-0,742), dayaniklihk boyutu (1-0,804) ve umut boyutu (r=0,849) ile arasinda pozitif yonld,
anlamhli ve kuwvvetli bir iliskinin oldugu; yonetici desteginin ise her dort boyut ile arasinda

pozitif yonla, anlamh ve zayif bir iliskinin oldugu gorilmektedir. H1 hipotezi desteklenmistir.

Tablo 12. Pozitif Psikolojik Sermayenin Umut Boyutu ile Yonetici Destegi Arasindaki iliskiye Yonelik

Regresyon Analizi

Umut
Model 1
B Std. Hata B t Sig.
Sabit 2,393 ,153 - 15,651 ,000
Yonetici Destegi ,449 ,045 ,392 10,069 ,000
R=,392 R2=,154 Durbin-Watson=1,317 F=101,389 p=,000

Bagimsiz degiskenlerin bagimlh degisken Uzerindeki etkisinin ve yonunin belirlenmesi
(Kozak, 2015, s. 154) ve yonetici desteginin, pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan

biri olan umut boyutu Uzerindeki etkisini gormek amaciyla yapilan basit regresyon analizinin
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sonuclari tablo 13:de verilmistir. Sonuglara gore yonetici destegi ve umut boyutu arasindaki
iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,01). Belirlilik katsayisi (R2) 0,154 olarak
hesaplanmis olup, umut boyutundaki degisimlerin yaklasik %15inin yonetici destegine bagh
oldugu soylenebilir. Standardize edilmis beta katsayisi (13) cercevesinde yoOnetici desteginin
umut boyutuna katkisi incelendiginde 13=0,392 olan beta katsayisi ile model I’e pozitif yonlu
ve anlamli bir katkisinin oldugu gorilmdistir. Yonetici destegindeki bir birim artis, umut

boyutunu 0,449 birim artiracaktir. Hla hipotezi desteklenmistir.

Tablo 13. Pozitif Psikolojik Sermayenin Ozyeterlilik Boyutu ile Yonetici Destegdi Arasindaki iliskiye

Yonelik Regresyon Analizi

Ozyeterlilik
Model 2
B Std. Hata 13 t Sig.
Sabit 2,629 157 - 16,735 ,000
Yonetici Destegi ,385 ,046 ,335 8,401 ,000
R=,335 R2=,112 Durbin-Watson= 1,365 F=70,584 p=,000

Tablo 14’deki sonuclara gore yonetici destedi ve 6zyeterlilik boyutu arasinda anlamli
bir iliski oldugu gorilmektedir (p<0.01). Belirlilik katsayisi (R2) 0.112 olarak hesaplanmis
olup, Ozyeterlilik boyutundaki degisimlerin yaklasik olarak %311,2’sinin yonetici destegine
bagh oldugu sdylenebilir. Standardize edilmis beta katsayisina bakildiginda degerin 13=0,335
oldugu ve bu durumun model 2’ye pozitif yonli ve anlamli bir katki sagladigi goérilmektedir.
Yonetici destegindeki bir birimlik artisin, 6zyeterlilik boyutunda 0.385 birim artiracagi

gorulmektedir. HIb hipotezi desteklenmistir.

Tablo 14. Pozitif Psikolojik Sermayenin Dayaniklilik Boyutu ile Yénetici Destedi Arasindaki iliskiye

Yonelik Regresyon Analizi

Dayanikhlik
Model 3
B Std. Hata 13 t Sig.
Sabit 2,525 ,153 - 16,497 ,000
Yonetici Destegi ,408 ,045 ,362 9,153 ,000
R=,362 R2=,131 Durbin-Watson= 1,434 F=83,780 p=,000

Yapilan analiz sonucunda regresyon modeli 3’te yonetici destegi ile dayaniklilik boyutu
Uzerinde yaklasik %13’0ni, 0,01 anlamlilik duzeyinde aciklamaktadir (R2 =0,131/p<0,01).
Yani dayaniklilik boyutundaki degisimlerin yaklasik %213’liniin yonetici destegine bagh oldugu
sdylenebilmektedir. Standardize edilmis beta katsayisina bakildiginda degerin 13=0,362 oldugu



60

ve bu durumun model 3’e pozitif yonli ve anlamh bir katki sagladii gorilmektedir. Yonetici
destegindeki bir birim artis, dayaniklilik boyutunu 0.408 birim artiracaktir. Hilc hipotezi

desteklenmistir.

Tablo 15. Pozitif Psikolojik Sermayenin lyimserlik Boyutu ile Yonetici Destedi Arasindaki iliskiye
Yonelik Regi esyon Analizi

iyimserlik
Model 4 .
B Std. Hata B t Sig.
Sabit 2,266 ,165 - 13,724 ,000
Yonetici Destegi ,458 ,048 374 9,512 ,000
R=,374 R2=, 140 Durbin-Watson= 1,414 F=90,472 p=,000

Yonetici destedi ve iyimserlik boyutu arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (p<0,01). Belirlilik katsayisi (R2) 0,140 olarak hesaplanmis olup, iyimserlik
boyutundaki degisimlerin yaklasik %14’Gnin yonetici destegine bagh oldugu sdylenebilir.
Standardize edilmis beta katsayisi (B) cercevesinde yoOnetici desteginin iyimserlik boyutuna
katkisi incelendiginde 3=0,374 olan beta katsayisi ile model 4’e pozitif yonli ve anlamli bir
katkisinin oldugu gorulmustir. Ydnetici destegindeki bir birim artis, iyimserlik boyutunu 0,458

birim artiracaktir. H1d hipotezi desteklenmistir.

3.6.8. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Pozitif Psikolojik Sermayelerine Ve Yonetici
Destegine iliskin Algilama Diizeylerinin Demografik Degiskenlere Gore

Karsilastiriimasi

Bu bolimde, calismaya katilan katilimcilarin demografik degiskenleriyle yonetici
destegi ve pozitif psikolojik sermayelerini etkileyen faktorlere gore farklilasma durumlari ile
ilgili t testi ve tek faktérli Anova analizi ile beraberinde Duncan testi yapilmis olup, sonuglar

tablolar halinde sunulmaktadir.



Tablo 16. Katihmcilarin Pozitif Psikolojik Sermayelerini Ve Ydénetici Destedi Algilarini Etkileyen

Faktorlerin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

iyimserlik
Dayaniklilik
Umut
Ozyeterlilik

Yonetici Destegi

Tablo 17’de sonuglar verilen t testi sonuclarinda p>0,05ten buyik oldudu igin
iyimserlik boyutunun, dayaniklilik boyutunun, umut boyutunun, 6zyeterlilik boyutunun ve
yoOnetici desteginin kadin ve erkek arasinda anlamli bir sekilde farklilasmadigi gortlmustar.
Bazi degerlerin eksi ¢ikmasinin nedeni ise yapilan t testi sonuglarinda ikinci satirda cikan
sonuglarin, birinci satirda ¢ikan sonuglardan daha biyik ¢cikmasindan kaynaklanmaktadir. 559

katihmciya yoneltilen ankette, kimi ifadeler katilimcilar tarafindan bos birakildigindan tabloda

Cinsiyet
Kadin
Erkek
Kadin
Erkek
Kadin
Erkek
Kadin
Erkek
Kadin
Erkek

1
223
299
223
299
223
299
223
299
223
299

522 katilimcinin cevabi gorilmektedir.

3,760
3,847
3,896
3,899
3,932
3,885
3,910
3,958
3,369
3,334

S.S
,945
971
,876
,889
,821
,940
,853
,914
,832
,787

s.d.

520

520

520

520

520

-1,023

-,039

,605

-,622

,480

,307

,969

,553

,534

,632

Tablo 17.Pozitif Psikolojik Sermaye Ve Yonetici Desteginin Kadro Turine Gére Karsilastiriimasi

iyimserlik
Dayanikhlik
Umiit
Ozyeterlilik

Yonetici Destegi

Kadro Turi
Daimi
Sezonluk
Daimi
Sezonluk
Daimi
Sezonluk
Daimi
Sezonluk
Daimi

Sezonluk

i
161
354
161
354
161
354
161
354
161

354

3,855
3,788
3,$24
3,882
3,996
3,855
3,977
3,915
3,483

3,300

SS.

,888
,992
7194
916
,810
,926
,876
,900
,785

,807

s.d.

513

513

513

513

513

,738

,499

1,669

,730

2,406

,461

,618

,096

,466

,016

61
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Kadro tdrleri icin uygulanan t testi sonuclari tablo 18’de verilmektedir. Tabloda 0,05
anlamlilik dizeyinde iyimserlik boyutu, dayanikliik boyutu, umut boyutu ve ozyeterlilik
boyutu anlamli bir farklilasma gostermemektedir. Y onetici desteginin anlamlilik dizeyi p<0,05
kuglk oldugu icin kadro turt ile anlamli bir farklilhk gostermektedir. Kadro tirleri arasinda en
fazla farkin yonetici desteginde oldugu gorilmektedir. Buradan hareketle kadro tiiriinde daimi
veya sezonluk olmanin c¢alisanlarin yoneticilerinde algiladiklari/goidikleri destegi daha ¢ok

etkiledigi yorumlanabilir.

Tablo 18. Pozitif Psikolojik Sermaye Ve Yonetici Desteginin Yasa Gore Karsilastiriimasi

Yas Araligi n X S.S. F p Duncaii
a/18-25 161 3,698 1,024 c-d
. ] b/ 26-33 171 3,679 ,967 c-d
lyimserlik - 4,170 ,006
c/ 34-41 122 3,985 ,822 a-b
d/ 42 ve Uzeri 66 4,011 927 a-b
a/ 18-25 161 3,818 ,958 d
b/ 26-33 171 3,809 ,894 d
Dayanikhlik - 2,915 ,034
c/34-41 122 4,008 767 -
d/ 42 ve Uzeri 66 4,109 ,839 a-b
a/ 18-25 161 3,776 ,994 c-d
b/ 26-33 171 3,799 ,884 c-d
Umut 1 5,336 ,001
c/ 34-41 122 4,069 , 766 a-b
d/ 42 ve Uzeri 66 4,169 787 a-b
a/18-25 161 3,842 ,942 d
. . b/ 26-33 171 3,848 ,900 d
Ozyeterlilik 2,920 ,034
c/ 34-41 122 4,071 ,834 -
d/ 42 ve Uzeri 66 4,106 776 a-b
a/ 18-25 161 3,353 ,818
b/ 26-33 1 3072 771 -
Yonetici Destegi 1,387 ,246
c/34-41 122 3,403 ,780
d/ 42 ve lzeri 66 3,492 ,894 -

ikiden fazla degisken sayisi ile aritmetik ortalama degerlerinin karsilastirilarak
ortalamalarin belirli bir gliven dizeyinde (%95, %99 gibi) birbirinden farkli ve anlamli olup
olmadigim (Kozak, 2015, s. 152; Ural ve Kilig, 2006, s. 213) arastirmak maksadiyla yapilan
One-Way Anova testi sonuglari tablo 19'da verilmektedir. Tim degiskenler icin ¢ikan anlamli

bir farklilik olmasi durumu yani p<0,05 olmasi durumundan sonra; bu anlamli farkhligin hangi
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gruplar arasinda oldugunu gosteren post-hoc testlerinden biri olan Duncan testi ile sonuclar

bulunmustur.

Sonuglar incelendiginde calisanlarin yonetici desteginin (p=0,246>0.05; F=1,387) yas
grubu arahklarina gére 0,05 anlamlihk diizeyinde anlamli farklilik yoktur. lyimserlik
boyutunun (p=0,006<0,05; F=4,170), dayaniklilik boyutunun (p=0,0340,05; F=2,915), umut
boyutunun (p=0,0010,05; F=5,336) ve Ozyeterlilik boyutunun (p=0,0340,05; F=2,920)
anlamlilik diuzeyinde pO,05 oldugundan tiim boyutlarin yas araliklarina goére anlamh farklihk
gosterdigi gorulmustur. Calisanlarin en fazla dizeyde iyimserlik algilarinin oldugu yas grubu
araligi 42 ve tzeri (X=4,011) olurken, iyimserlik bakimindan en olumsuz yas grubu araliji 26-
33 (X=8,679) olmustur. Calisanlarin yaslari arttikca dayanikhilik dizeylerinde de artis
gorilmektedir. Bu siralamanin sadece 26-33 (X=3,809) yas grubu araliginda bozuldugu
gorulmektedir. Bir diger sonug¢ ise calisanlarin yaslari arttikca, umut ve 0zyeterlilik

dizeylerinin yukselmesi durumudur.

Her bir yas arahdina verilen harfler, o yas araligini temsil etmekle beraber, 18-25 yas
araligi icin a; 26-33 yas arali§i icin b; 34-41 yas arahdi icin c, 42 ve Uzeri yas araligi igin ise d
harfi verilmistir. Her bir satirdaki yas araliginin karsisinda yazan harflerin (duncan kisminda)
temsil ettikleri yas araliklari ile aralarinda anlamli bir fark oldugunu gdéstermektedir. Yapilan
coklu karsilastirma testi sonuclarinda ise iyimserlik boyutu icin, 18-25 ve 26-33 (X=3,698 ve
X=3,679) yas araliklarinda calisanlarla; 34-41 ve 42 ve lzeri (X=3,985 ve X=4,011) yas
araliginda calisanlarin aralarinda anlamh bir farklilik vardir. Yani a ve b ile ¢ ve d anlamli
sekilde farkhlasmaktadir. Dayaniklilik dizeylerinde; 34-41 b yas araliginda calisanlarda
anlamli bir farklhilik bulunmamaktadir, a ile b’nin sadece d ile aralarinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Umut boyutu igin farklilasma, 18-25 ve 26-33 yas araliginda calisanlar ile 34-41
ve 42 ve Uzeri yas araliginda calisanlar arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Yonetici desteginde
herhangi bir farklilasma bulunmamakla beraber son olarak calisanlarin 6zyeterlilik
diizeylerinde 18-25 ve 26-33 iki yas arahiginin her biri igin 42 ve Uzeri yas arahgi ile farklilastig

gorilmektedir.

Tablo 19. Pozitif Psikolojik Sermaye Ve Yonetici Desteginin Gelir Dlzeyine Gére Karsilastiriimasi

Tablo 20°de gelir dizeyine gore 0,05 anlamlilik dizeyinde; iyimserlik boyutunun
(p=0,202; F=1,607), dayaniklilik boyutunun (p=0,111; F=2,210), umut boyutunun (p=0,090;
F=2.421) ve Ozyeterlilik boyutunun (p=0,459; F=0.781) istatistiki acidan anlamli bir
farklilasma tespit edilmemistir. Yonetici desteginde gelir diizeyine gore anlamh bir farklihk

gorulmektedir. En yiksek diizeyde yonetici deste§i 2501 ve lzeri gelir diizeyine sahip
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calisanlar tarafindan algilanirken, en dusuk diizeyde 2021-2500 gelir diizeyi arahginda oldugu

gorilmektedir.

Duncan testi sonuglari incelendiginde asgari Ucretli calisanlarda anlamli bir farklilik
gorilmezken, gelir diizeyi 2021-2500 aralijinda olanlarla gelir diizeyi 2501 ve Uzeri olanlar

arasinda anlamli bir farklilik gérilmektedir.

Gelir Duzeyi il X S.S. F p Duncan
) a/ Asgari Ucret 302 3,865 ,905 -
lyimserlik b/2021-2500 76 3661 1025 1,607 202 -
¢/ 2501 ve Uzeri 54 3,763 ,838 -
a/ Asgari Ucret 302 3,938 ,846 -
Dayaniklilik b/2021-2500 76 3,715 ,993 2,210 S -
¢/ 2501 ve Uzeri 54 3,803 ,860 -
a/ Asgari lcret 302 3,928 ,823 -
Umut b/2021-2500 76 3,688 ,906 2,421 ,090 -
¢/ 2501 ve Uzeri 54 3,867 ,925 -
a/ Asgari licret 302 3,926 ,866 -
Ozyeterlilik b/2021-2500 76 3,793 1,003 ,781 ,459 -
¢/ 2501 ve Uzeri 54 3,963 ,896 -
a/ Asgari Ucret 302 3,365 743 -
Yonetici Destegi b/2021-2500 76 3,151 , 704 3,220 ,041 c
c/ 2501 ve Uzeri 54 3,458 874 b

Tablo 20. Pozitif Psikolojik Sermaye Ve Yonetici Desteginin Egitim Duzeyine Gore Karsilastirilmasi

Tablo 21’de géruldugu Gzere iyimserlik boyutu (p=0,246; F=1,405), dayaniklilik boyutu
(p=0,924; F=0,79), umut boyutu (p=0,465; F=0,766) ve Ozyeterlilik boyutunun (p=0,233;
F=1,462) egitim dlzeyine gore 0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml farkliliklari yoktur. Yonetici
destedi (p=0,018; F=4,023), egitim dizeyine gore anlamli bir farklilasma go6rilmektedir.
Calisanlarin en yiksek dizeyde yonetici destegini 6nemseyenlerin lisans ve lisansisti
(X=3,511) egitim duzeyinde calisanlar oldugu, en dusuk dizeyde ise ilk ve ortadgretim
(X=3,222) duzeyinde calisanlarin oldugu gorulmektedir. Egitim dizeyi arttikca calisanlar
tarafindan yonetici destegini 6nemseme ve/veya algilama durumunun da arttigi dikkat

cekmektedir.

Duncan testi sonuclarinda ise yonetici destegi konusunda ilk ve ortadgretim dizeyinde

calisanlar ile lisans ve lisansistl egitim duzeyinde ¢alisanlarin farklilastigi gorilmektedir.



iyimserlik

Dayanikhlik

Umut

Ozyeterlilik

Yonetici
Destegi

Egitim Duzeyi

a/ ik ve ortadgretim

b/ Lise

¢/ Lisans ve Lisansust
a/ ilk ve ortadgretim

b/ Lise

¢/ Lisans ve Lisansustu
a/ ilk ve ortadgretim
b/ Lise

¢/ Lisans ve Lisansustu
a/ ilk ve ortadgretim

b/ Lise

¢/ Lisans ve Lisansisti
a/ ilk ve ortadgretim

b/ Lise

¢/ Lisans ve Lisanststi

142
242
114
142
242
114
142
242
114
142

242
114

142

242
114

3,788
3,870
3,690
3,877
3,908
3,917
3,853
3,953
3,856
3,858
3,994
3,861
3,222
3,350
3,511

S.S. F

,939

893 1,405
1,098

,832

877 0,79
,940

,884

,857 0,766
,972

,899

826 1,462
,968

713

760 4,023
,995
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p Duncaii

,246 .

,924 -

,465 -

,233

,018 -

Egitim dizeyinde lisans ve lisansusti iki ayri ifade seklinde dlgekte sunulan bu ifadeler,

analiz asamasinda lisans ve lisansusti seklinde tek bir ifade altinda birlestirilip o sekilde tablo

haline getirilmistir. Bunun yapilma sebebi lisansustu egitim dizeyine katilan katilhimci sayisinin

az olmasidir.

Tablo 21. Pozitif Psikolojik Sermaye Ve Yonetici Desteginin Departmana Goére Karsilastirilmasi

iyimserlik

Dayanikhlik

Departman

a/ On biiro

b/Kat
hizmetleri

¢/ Yiyecek
icecek
Satis
pazarlama
d/insan
kaynaklari

Muhasebe
e/ Diger
a/ On biro

b/ Kat
hizmetleri

80

106

180

44

109
80

106

3,968

3,886

3,779

3,448

3,818
3,995

3,920

S.S. F
,817
,887

1,028
2,353

,987

,965

,758

1,306
,864

p Duncali

,053

,267



c/ Yiyecek
icecek
Satis
pazarlama
d/insan
kaynaklari

Muhasebe
e/ Diger
a/ On biro
b/Kat
hizmetleri
¢/ Yiyecek
icecek

Umut Satis
pazarlama

d/ insan
kaynaklari

Muhasebe
e/ Diger
a/ On biiro
b/Kat
hizmetleri
c/ Yiyecek
Icecek

Ozyeterlilik Satis
pazarlama

d/ insan
kaynaklari

Muhasebe
e/ Diger
a/ On biro
b/Kat
hizmetleri
c/ Yiyecek
Icecek

Yonetici Destegi Satig
pazarlama

d/insan
kaynaklari

Muhasebe
e/ Diger

180

44

109
80

106

180

44

109
80

106

180

44

109

80

106

180

44

109

3,827

3,740

4,005
4,035

3,923

3,852

3,617

4,000
4,004

3,838

3,977

3,606

4,065

3,685

3,385

3,224

3,215

3,340

,908

,937

,897
,784

,826

944

,942

,855
174

879

,908

,969
,867

,801

814

775

783

,758

2,103

2,687

5,198
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,079
d
d
,031
a-c-e
d
b-c-d-e
a
a
,000

Tablo 22’de sonuclar incelendiginde 0.05 anlamlilik diizeyine gore iyimserlik boyutu

(p=0,053), dayanikhilik boyutu (p=0,267), umut boyutu (p=0,079) anlamh bir farklilhk

gostermezken, oOzyeterlilik boyutunun (p=0,031; F=2,687) ve yonetici desteginin (p=0,000;

F=5,198) anlamli bir farklilik gosterdigi gorilmektedir. Ozyeterlilik diizeyinin en yiiksek

goruldigl departmanlar diger grubunda olmakla beraber, en disiuk ortalamanin 3,606 ortalama
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ile blro agirhkh calisan insan kaynaklari-muhasebe-satis pazarlama grubuna ait oldugu
gorulmektedir. Yonetici desteginde ise en yiksek ortalamaya 6n biiro (X=3,685) departmani
sahipken, en duslk ortalamaya insan kaynaklari muhasebe satis pazarlama (X=3,215) grubuna

ait departmanlarin sahip oldugu gértlmektedir.

Duncan testi sonuclarinda ise 6zyeterlilik boyutunda; 6n biro, yiyecek icecek ve diger
departmaninin, satpat-ik-muh departmani arasinda anlamli  bir farklilasma oldugu
gorulmektedir. Yonetici desteginde ise kat hizmetleri, yiyecek icecek, satpat-ik-muh ve diger

departmani ile 6n biro departmani arasinda farklilasma oldugu goértlmektedir.

Olgekte satis pazarlama, insan kaynaklari, muhasebe seklinde 3 ayri ifade olarak
sunulan ifadeleri, satpat-ik-muh seklinde tek bir ifade olacak sekilde birlestirilmistir. Yine
Olcekte animasyon departmani ayri bir ifade olarak sunulurken daha sonra animasyon
secenegini, diger departmanina ekleyerek tek bir ifade altinda toplanmistir. Bunun yapilma
sebebi, analiz sonucunda gesitli departmanlarda katilan katilimci sayisinin ¢ok distk seviyede
kalmasidir. Bu sebepten bazi departmanlarin analiz asamasinda birlestirilmesine gerek

duyulmustur.

Tablo 22. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hipotez Sonug

HI: Yonetici destedi ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitifbir iliski vardir. Desteklendi.
Hla: Yonetici desteginin, pozitif psikolojik sermayenin umut boyutu lzerinde pozitif

Desteklendi.
etkisi vardir.
HIlb: Yonetici desteginin pozitif psikolojik sermayenin 6zyeterlilik boyutu izerinde

Desteklendi.
pozitif bir etkisi vardir.
Hlc: Yonetici desteginin, pozitifpsikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu Gzerinde

Desteklendi.
pozitif bir etkisi vardir.
HId: Yonetici desteginin, pozitifpsikolojik sermayenin iyimserlik boyutu tzerinde

Desteklendi.

pozitifbir etkisi vardir.

DORDUNCU BOLUM

4. TARTISMA VE SONUC

Mevcut calismada yonetici destegi ve pozitifpsikolojik sermaye kavramlarinin birbirleri
ile iliskisini 6lcmek amaclanmistir. Calisanlarin yoneticilerinden destek gortup/gérmeme
durumlari, gorulen destegin cahisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini ne 6l¢ide etkiledigi

(arttirip/azalttign), yine yonetici destegi etkisi ile ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayenin alt
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boyutlari olan 06zyeterlilik. umut, iyimserlik ve dayanikliik dizeylerinin nasil degisim
gosterdigi gibi sorulari 6lgmek maksadiyla yapilan bu ¢alismanin, analizler sonucunda elde
edilen bulgularla birlikte hipotezleri c¢alismanin sinirliliklari 1siginda tartisiilmaktadir. Bu

calismada belirlenen amaglar ve arastirma modeli dogrultusunda 5 hipotez gelistirilmistir.

"HI: Ydnetici destedi ile pozitif psikolojik sermaye arasinda pozitif bir iliski vardir"
hipotezi desteklenmektedir. Bu sonuclar dogrultusunda pozitif psikolojik sermaye ve yonetici
destegi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu gorulmektedir. Genel anlamda tiim
boyutlarin birlesimi ile olusan pozitif psikolojik sermaye ile yonetici destedi analizlerinde
pozitif ve anlamh bir iliski gordlmuasttr. Boyutlarin birbirleri ile ilgili olan iliskileri ise;
iyimserlik boyutu ile dayaniklilik boyutu arasinda pozitif yonli, anlamli ve gucli bir iliski
oldugu; umut boyutunun, hem iyimserlik boyutu hem de dayaniklilik boyutu ile arasinda pozitif
yonli, anlamh ve kuvvetli bir iliski oldugu; 6zyeterlilik boyutunun ise, diger l¢ boyut ile yani
umut boyutu, dayaniklilik boyutu ve iyimserlik boyutu ile arasinda anlamli, pozitif yonli ve
kuvvetli bir iliski oldugu yapilan analizler sonucu gorulmektedir. Yonetici destedi ile pozitif
psikolojik sermayenin dort boyutu (6zyeterlilik, umut, dayaniklilik, iyimserlik) arasinda pozitif
yonlu, anlamli ve zayif bir iliskinin oldugu gortlmektedir. Yapilan bir calismada yoneticileri
tarafindan destek goren calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve performanslariyla pozitif
yonde iliskili oldugu belirtilmektedir (Paterson, Luthans ve Jeung, 2013, 442). Mevcut
calismada da yonetici desteginin, pozitif psikolojik sermaye Uzerine pozitif yonli bir etki
yaptigl sonucuna ulasilmasi durumu diger calismayla paralellik gdstermektedir. Yonetici
destegi konusunda o6lgek sonucglarinda genel olarak c¢ikan ortalama ve zayif sonuclarin
sebebinin, calisanlarin yoneticileri tarafindan degerlendirilecedi veya bir sekilde geri donus
saglanacagini dustnmelerinden otlru ifadelere biraz gergin ve endiseli bir sekilde
yaklasmalarindan kaynaklandigi dusiniilmektedir. Ulkemizde maalesef ki calisan bireylerin
yoOnetici veya orgutleri ile ilgili bir distincelerini, dnerilerini, elestirilerini vs. belirtmeleri bazi
sebeplerden ¢cok mimkin olmamaktadir. Bu Uzlcl durum, yonetici veya orglt destegi ile ilgili

yapilan ¢alismalardaki sonuglari etkilemelerini haliyle mimkin kilmaktadir.

Pozitif psikolojik sermayenin; calisanlarin performans iyilestirmesi ve performanslarini
pozitif yonde etkiledigi (Cop ve Kizanlikli, 2017, s. 273; Erkus ve Findikli Afacan, 2013, s.
314; Luthans vd., 2010, s. 60; Luthans, Avey, Clapp-Smith, vd., 2008, s. 824; Luthans, Avolio,
vd., 2007, s. 566; Luthans, Norman, vd., 2008, s. 227; Walumbwa vd., 2011, s. 18), sinizmi
engellemek ve orgutlerde olumlu degisime tesvik etmek icin potansiyel insan kaynaklari
yonetimi stratejisi oldugu (Avey vd., 2008, s. 65) ayrica pozitif psikolojik sermayenin

calisanlarin is tatminine pozitif etki ettigi (Akcgay, 2012, s. 136; Judge ve Watanabe, 1993, s.
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946; Jung ve Yoon. 2015, s. 1147; Oztiirk vd., 2018, s. 1366; Tetik vd., 2018, s. 306; Zeynel,
2018, s. 479) yapilan bazi calismalarla gosterilmektedir. Yapilan bir calismada pozitif
psikolojik sermayenin tavizci ve ikiylzli davranma, Kkarsilikli cikar gozetme politik
davranislarini negatif yonde anlamh bir iliski oldugu gorulmekte olup, pozitif psikolojik
sermayesi yuksek bireylerin hedeflerine ulasmak igin bahsi gecen bu davranislara ihtiyac
duymayacagi 6ne surulmektedir (Ozen Kutanis ve Orug, 2015, s. 51). Pozitif psikolojik
sermayenin sektorler arasinda cetin bir rekabetin oldugu 6rgitlere yatirim getirisi ve rekabet
avantaji saglayabildigi yapilan calismada gorilmektedir (Luthans vd., 2005a, s. 253). Pozitif
psikolojik sermayenin gerek bireysel diizeyde gerekse orgutsel diizeyde bu kadar getirisi olan

bir kavram olmasi onun 6énemini kismen de olsa ortaya koymaktadir.

“Hla: Yonetici desteginin, pozitifpsikolojik sermayenin nimit boyutu lzerinde pozitif
etkisi vardir” seklindeki hipotez desteklenmektedir. Sonuclara gore yonetici destedi ve umut
boyutu arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yonetici desteginin umut
boyutuna, pozitif yonli ve anlamli bir katkisi oldugu gorilmektedir. Ydnetici desteginde artis
olmasi durumunda, umut boyutununda artis gdsterecedi beklenmektedir. Pozitif psikolojik
sermaye boyutlarindan olan umut boyutunun, calisan performansi lzerinde pozitif ve anlamli
bir iliski oldugu yoninde yapilan calismalarda ampirik bulgular sunulmustur (Aydogan ve
Ugurlu Kaya, 2015, s. 83; Luthans vd., 2005b. s. 263; Ogut ve Kaplan, 2015, s. 96; Polatcl,
2014, s. 122). Bu calismalara dayanarak artan umut diizeyinin calisanlarin performanslarini da
olumlu yonde etkileyip artiracagl beklendiginden, calisanlarin umut dizeyini yuksek tutmak
onemlidir. Bu ¢alismadaki sonuca gore eger calisanlar yoneticilerinden destek gorirlerse umut
diizeylerinin artis gosterecedi ve bu durumun da is performanslarina yansiyacagi beklenen
sonuclar arasindadir. Yazinda gecen Levinson (1965) Kisilestirme kavramina ve yonetici
destedi ile orgutsel destegin ayni psikometrik ¢zelliklere sahip olmalari durumuna istinaden
(Eisenberger vd., 2002, s. 567; Goktepe, 2016, s. 21; Kurt, 2013, s. 34), calinanlarin
yoneticilerinin eylemlerini drgutlerinin  eylemi olarak degerlendirmeleri durumundan,
calisanlarin drgutsel destek gormeleri durumunda yoneticilerinden de destek gordikleri anlami
cikarilabilir. Ayrica yapilan kimi ¢alismalarda yonetici destegi ile drgutsel destek arasinda
olumlu bir iliski oldugu da gosterilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Shanock ve
Eisenberger, 2006). Yapilan bir ¢calismada umut boyutu ile 6rgutsel destek arasindaki iliskinin
anlamh ve pozitif yonli oldugu, orgutsel destedin calisanlarin umut duzeyini arttirdigi
gorulmuistir (Comert ve Yurir, 2017, s. 29). Bu durumda ¢rgutsel destedin de tipki yonetici
destedi gibi calisanlarin performanslarini artirici etki yaptigi, her iki destegin gértlmesinin de

calisanlarin umut diizeyini yukselttigi gorilmektedir.
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“Hlb: Yonetici desteginin pozitifpsikolojik sermayenin 6zyeterlilik boyutu lzerinde
pozitif bir etkisi vardir" hipotezi desteklenmektedir. Sonuclara gore yoOnetici destedi ve
Ozyeterlilik boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu gortlmektedir. Yonetici desteginin,
Ozyeterlilik boyutuna pozitif yonli ve anlamh bir katki sagladigi gortulmektedir. Yonetici
desteginde artis olmasi durumunda, 6zyeterlilik boyutunun da artis gostermesi beklenmektedir.
Yoneticilerinden destek goren calisanlarin, performanslarinin da artmasi beklenilen bir
durumdur (Shanock ve Eisenberger, 2006, s. 693). Bu ¢alismada da yonetici desteginin, pozitif
psikolojik sermayenin alt boyutlarindan biri olan 6zyeterlilik tzerine pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu gorulmektedir. Ozyeterlilik diizeyi artan calisanlarin da performanslarinda artis
olacag! yapilan ¢alismalara istinaden beklenmektedir (Aydogan ve Ugurlu Kaya, 2015, s. 83;
Bandura, 1982, s. 122; Judge ve Bono, 2001, s. 85; Ogiit ve Kaplan, 2015, s. 95; Stajkovic ve
Luthans, 2003, s. 131; Stajkovic ve Luthans, 1998, s. 241). Yapilan bir ¢alismada yazindaki
sonuclarla cakisan sadece bir calismaya denk gelinmistir ki bu calismada Ozyeterlilik
boyutunun performans (zerinde anlamli bir etki gostermedigi gorilmektedir (Polatci, 2014, s.

122).

“Hlc: Yonetici desteginin, pozitifpsikolojik sermayenin dayaniklilik boyutu zerinde
pozitif bir etkisi vardir" arastirmai desteklenmektedir. Sonuclara gore yonetici destegi ve
dayaniklilik boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu gortlmektedir. Yonetici desteginin
dayanikhilik boyutuna pozitif yonli ve anlamli bir katki sagladigi gorilmektedir. Yonetici
desteginin artis gostermesi durumunda, dayaniklilik boyutunun da artis gostermesi
beklenmektedir. Onemli stres ya da travma kaynaklarini etkin bir sekilde yonetme ve adapte
etme sireci (Windle, 2011, s. 1) ve olumsuz olaylarin tstesinden gelme konusunda da giiclenme
kapasitesi (Luthans ve Youssef, 2004, s. 154). olan dayanikliigin dizeyinin artmasi
durumunda calisanlarin performansinda da artis saglayacagi beklenmekte olup, dayaniklihgin
artmasi ile performans artisinin pozitif ve anlamhi olmasi ile ilgili calismalarla yazinda
karsilasilmistir (Aydogan ve Ugurlu Kaya, 2015, s. 83; Luthans vd., 2005b, s. 263; Polatcl,
2014, s. 122).

“HId: Yonetici desteginin, pozitifpsikolojik sermayenin iyimserlik boyutu Uzerinde
pozitif bir etkisi vardir" hipotezi desteklenmektedir. Yonetici destedi ve iyimserlik boyutu
arasindaki iliski istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yd&netici destedinin iyimserlik
boyutuna pozitif yonli ve anlamli bir katkisinin oldugu gorulmustir. Yonetici desteginde
olacak artisin, iyimserlik boyutu icin de artis saglayacagi beklenmektedir. Bir calismada pozitif
psikolojik sermaye boyutlarindan biri olan iyimserlik boyutunun c¢alisanin performansi

tzerinde anlamli bir etkisi oldugu gorulmektedir (Yasin, 2016, s. 127). Ayrica iyimserlik
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boyutunun calisan performansi Uzerinde pozitif bir sekilde iliskili oldugu yoninde ampirik
bulgular bulunmaktadir (Luthans vd., 2005b, s. 263). Ayni zamanda yazinda iyimserlik
boyutunun performans tzerinde anlamli etki gostermedidi de gorulmustur fakat bu durumun
Oorneklem grubunun polis teskilati gibi zor kosullar altinda c¢alisanlar olmasindan kaynakli
oldugu tahmin edilmektedir (Polatgi, 2014, s. 122). Benzer bir ¢alismada daha iyimserlik
boyutunun calisan performansi ile negatif yonli ve anlamsiz bir iliski oldugu géralmustir ki
bu calismada Tarim Kredi Kooperatifi Merkez Birligimde calisanlar Uzerine yapilmistir
(Aydogan ve Ugurlu Kaya, 2015, s. 83). Belki de pozitif psikolojik sermaye boyutlarindan biri
olan iyimserligin, Turkiye orneklemlerindeki calismalarda c¢ok etkili olmayabilecegi
sonuclariyla karsilasiimasinm kdltiirel ve is yasami diizeninden kaynakli olabilecedi seklinde
cesitli unsurlari dustntlmesine yol agcmaktadir. Tabi bu durumu ¢ok kisith sayida calismayla
yorumlamak yanhs olabilir. Bu konu belki ileri tarihlerde yapilacak calismalarla ¢ok daha
detayh bir sekilde irdelenebilir. Tim bu sonuclardan yola ¢ikarak, calisanlarin iyimserlik
dizeylerinin artmasi ile performanslarinda da artis olabilecegini beklemek hem dogru hem
hatali olabilmektedir. Goérulmektedir ki uluslararasi ¢alismalarda iyimserlik gerek davranis
degisikligi gerekse dustince degdisikligi icin bireyleri harekete gegirirken, Turkiye
orneklemlerinde iyimserligin bireyler tizerinde fazla etkisi olmadigi hatta neredeyse hi¢ etkisi
olmadigi yorumunu yapmak sanirim yanhs olmaz. Bu ilgi ¢ekici farkin tlkelerin ve bireylerin;
sosyo ekonomik durumlariyla, kaltirel 6zellikleriyle, bakis acilariyla, psikolojik durumlariyla,
toplum vyapisiyla, gelenek ve gorenekleriyle vb. birgcok 06zelliklerden kaynaklandigi

dasundalmektedir.

Pozitif psikolojik sermayenin de en az ekonomik sermaye, insan sermayesi kadar 6n
planda olup, 6nemsenmesi mutlu ve saglikli calisanlarin olmasi i¢in énemli bir hal almaktadir.
Seligman ve arkadaslarinin yaptiklari pozitif psikoloji calismalari ile bireylerin daha mutlu
hissetmelerine, daha Uretken olmalarina, yeteneklerinin arttlrllmasmell, bireylerin daha gercekgi
olmalarina \I/e hayati tim bireyler icin daha tatmin edici hale getirilmésine yardimci olmuglardir
(Seligman vd., 2005, s. 421). Saghkli bireylerin fiziksel, zihinsel ve manevi agidan bir bitln
halinde daha iyi olabilmeleri ve kendi potansiyellerini ortaya cikarabilmeleri icin pozitif
psikoloji yaklasimina ihtiya¢ oldugu vurgulanmistir (Luthans, Youssef, vd., 2007, s. 9).
Fredrickson ve Branigan (2005) olumlu duygularin bireylerin zihniyetlerini degistirdigini
belirterek, yaptiklari bir ¢calismada olumlu duygular yasayan bireylerin, yine ayni bireylerin
belirli bir duygu yasamadiklari durumdan daha genis bir ilgi alani sergilediklerini ortaya
koymuslardir ayrica bireylerin anlik algilama ve distnme bigimlerini genisletme becerisini

etkiledigi gorulmastir (Fredrickson ve Branigan, 2005, ss. 325-326). Olumlu duygularin
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bireylerin bedensel sistemlerini de degistirdigi yapilan kimi c¢alismalarla gosterilmektedir
(Davidson vd., 2003, s. 569; Fredrickson ve Losada, 2005, s. 679; Kabat-Zinn vd., 1992, s.
936). Yapilan tim bu calismalar daha iyi daha pozitif olabilmenin ve bdylece daha verimli,
yaratici kalabilmenin o6nini agcmaya calismaktadir. Tum dinyada pozitiflige, pozitif
dustinebilmeye, olaylara ve bireylere yaklasimlarda bakis acilarini daha pozitif bir hale
getirmeye c¢alisan ¢ok fazla sayida ¢alisma ve birey bulunmaktadir. Allik gerek is diinyasi olsun
gerekse bireylerin sosyal yasami, 6zel hayatlari olsun pozitif distnebilmenin 6nemli ve
yayginlasan bir durum oldugu gorilmektedir. Ayrica pozitif disinmenin bireylere hem fiziksel
hem psikolojik hem de zihinsel anlamda olumlu geri donusleri oldugu da yine yukarida bahsi
gecen calismalarla gosterilmektedir. Bu kadar artisi olan bir kavrama uzak kalmayip, calisan
bireylerin psikolojik sermayelerine de yatirim yapmak igin gerek yoneticilere olsun gerekse
orgute olsun biyuk is dismektedir. Daha bilincli, farkindahgi yiksek, daha mutlu, verimli,
saglikhi, iyi iletisim becerilerine sahip, 0Ozgivenli, dirayetli vb. 06zellikleri biinyesinde
barmdirabilen gicli bireylere hem is dinyasinda hem de Ulkemizde ihtiyac bulunmakta.
Bireylere ve onlarin pozitif psikolojik sennayelerine yatirim yapmanin; énce bireysel diizeyde
bireye ve ailesine, ardindan 6rgut duzeyinde isindeki verimliligi ve Uretkenligi ile beraber is
arkadaslarina, devaminda ise sosyal hayatlarina yansiyarak daha cok bireye pozitif anlamda

geri donerek katki saglayabilecedi dusinulmektedir.
Yapilan analizler sonucu arastirma sorularinin cevaplari su sekildedir:

1 Pozitif psikolojik sermayenin umut boyutu, 6zyeterlilik boyutu, dayaniklilik
boyutu ve iyimserlik boyutunun kadin ve erkek arasinda cinsiyete gore anlamli
bir sekilde farklilasmadigi yapilan analizler sonucunda goértlmustar.

1 Umut boyutu, 6zyeterlilik boyutu, dayaniklilik boyutu ve iyimserlik boyutu
kadro tirtine gore anlaml bir farklilasma gostermemektedir.

D Umut boyutu, 6zyeterlilik boyutu, dayanikhilik boyutu ve iyimserlik boyutunun
yasa gore anlamh farklilastigi gorilmektedir. Calisanlarin en fazla diizeyde
iyimserlik algilarinin oldugu yas grubu araligr 42 ve lzeri olurken, iyimserlik
bakimindan en olumsuz yas grubu araliyi 26-33 olmustur. Calisanlarin yaslari
arttikca dayaniklilik diizeylerinde de artis gorilmektedir. Bu siralamanin sadece
26-33 yas grubu arahginda bozuldugu goérilmektedir. Bir diger sonug ise
calisanlarin yaslari arttikca, umut ve Ozyeterlilik duzeylerinin yikselmesi
durumudur. Yapilan ¢oklu karsilastirma testi sonuglarinda ise iyimserlik boyutu
icin, 18-25 ve 26-33 yas araliklarinda calisanlarla; 34-41 ve 42 ve Uzeri yas

araliginda calisanlarin aralarinda anlamli bir farkhlik vardir. Dayaniklilik
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dizeylerinde; 34-41 yas araliginda cahsanlarda anlamli  bir farklilik
bulunmamaktadir. 18-25 ile 26-33 yas araliinda calisanlarin dayaniklilik
duzeyi sadece 42 ve Uzeri yas arahgi ile anlaml farklilasmaktadir. Umut boyutu
icin farkhilasma, 18-25 ve 26-33 yas araliginda calisanlar ile 34-41 ve 42 ve (zeri
yas arahiginda cahsanlar arasinda ortaya c¢ikmaktadir. Yonetici desteginde
herhangi bir farklilasma bulunmamakla beraber son olarak c¢alisanlarin
Ozyeterlilik duzeylerinde 18-25 ve 26-33 iki yas araliginin her biri icin 42 ve
Uzeri yas arahgi ile farklilastigi goéralmektedir.

1 Umut boyutu, dzyeterlilik boyutu, dayaniklilik boyutu ve iyimserlik boyutunda
gelir durumuna gore anlamli bir farklilasma gorilmemektedir.

1 Umut boyutu, 6zyeterlilik boyutu, dayaniklilik boyutu ve iyimserlik
boyutlarinda egitim durumuna gére anlamli bir farklilasma gortlmemistir.

° Umut boyutu, dayanikliik boyutu ve iyimserlik boyutlari departmana gore
anlaml farklilasma gdstermemektedir. Sadece Ozyeterlilik boyutunda anlamli
bir farklilasma gorilmektedir. Ozyeterlilik diizeyinin en yiiksek gorildigi
departmanlar diger grubunda olmakla beraber, en distuk ortalamanin biro
agirhkh calisan insankaynaklari-muhasebe-satispazarlama grubuna ait oldugu
gorulmektedir. Duncan testi sonuglarinda ise dzyeterlilik boyutunda; 6n biro,
yiyecek icecek ve diger departmaninin, satispazarlama-insankaynaklari-

muhasebe departmani ile arasinda anlamli bir farklilasma oldugu gérilmektedir.

Genel olarak calismanin sonuclarina bakildiginda, bitin hipotezlerin desteklendigi
gorulmustir. Bu ¢alismadaki amagclardan biri yonetici desteginin pozitif psikolojik sermaye ile
iliskisini 6lgmek idi, bu amag gercgeklestirildi. Ydnetici destedi ve pozitif psikolojik sermaye
arasinda zayifve anlamh bir iliski géridlmustir. Devaminda calisanlarin yoneticilerinden destek
gorup/gérmeme durumlari merak edildi ve sonucunda calisanlarin yoneticilerinden destek
gordukleri, bu gorilen destegin c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayelerini disik dizeyde
zayif bir sekilde etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Amaclardan bir digeri calisanlarin yonetici
desteklerine gore pozitif psikolojik sermayelerinin her bir alt boyutu icin nasil bir degisim
gosterdigi merak edilmis olup, bu ama¢ dogrultusunda yapilan analiz sonuglarinda yine her bir
alt boyut icin disuk dizeyde iliski gorilmektedir sonucuna ulasiimistir. Belirlenen amaclar

gerceklestirilmis olup, 5 hipotezin hepsi desteklenmistir.

Calismadaki degiskenlerden biri olan ydnetici destedi kavrami ile ilgili, anket yontemi
yerine nitel bir ¢alisma yapip, calisanlarla ylzylze goruserek daha dogru, tarafsiz sonuglara

ulasilabilecegi dusunuldugunden ileride yapilacak calismalara ©nerilmektedir. Birebir
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gorismede daha samimi ve icten olacaklari tahmin edildiginden daha durist cevaplar toplanip
daha tarafsiz sonuclara ulasilabilinir. Ayni durum farkl sebeplerden pozitif psikolojik sermaye
kavrami icin de gecerli olup, sonraki ¢alismalarda nitel yontemin tercih edilmesi ve karsilikli
gorusme ile yapilmasi onerilmektedir. Buna sebep olarak pozitif psikolojik sermayenin,
bireylerin dénem doénem degdisen duygudurumlari, yine dénemden dodneme degisiklik
gosterebilecek olan 6zyeterlilik, dayanikhlik, umut ve iyimserlik durumlari vb. gosterilebilir.
Ayrica Olgekler genelde uluslararasi ¢alismalardan Turkcge’ye gevrildigi icin kulttrel farklihklar
gibi etkenler devreye girebilmektedir. Haliyle arastirmaci tarafindan yoneltilecek ifadelerin
hem katilimcilara daha acik ve net anlatilip anlamasi igin hem de katilimcilarin tepkileri
Olcllerek verdigi cevaplarin daha dogru olacagi tahmin edilmektedir. Bir diger oneri pozitif
psikolojik sermaye o6lciiminde bir dlgcek gelistirilmesidir, cinki her Glkenin dinamikleri,
kaltart vb. farkhidir. Ceviri olcekler bazen ¢alisma yapilacak tlkede farkh bir sekilde veya
yanlis anlasiimalarla degisime ugrayabilmektedir. Bir baska oneri, pozitif psikolojik sermaye
bireylerin yas, medeni hal, unvan, gelir durumu gibi bircok farkli &zelliklere gore
farklilasabilmektedir, bu sebepten pozitif psikolojik sermaye ile ilgili calismalarda bu durumun
g6z ardi edilmemesi bir arti olabilir. Yonetici destegi ile ilgili calismalarda, calisanlarin
yoOneticilerinden c¢ekinip, tedirgin olmayacadl bir ortamda anket uygulamasi yapilmasi
yapilabilir. Calisanlarin ifadeleri isaretlerken akimdaki distince ile isaretledikleri arasinda

boylece daha seffaf bir sonu¢ elde edilecegi umulmaktadir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Demografik Bilgiler
1. Cinsiyet: Kadin() Erkek()

2. Yas: 18-25() 26-33() 34-41() 42 ve iizeri()

3. Egitim durumu: ilkégretim/Ortadgretim() Lise() Lisans() Lisansustii()
4. Oteldeki ¢calisma suresi:.............
5. Gelir Duzeyi.:............. TL

6. Kadro tirt: Daimi() Sezonluk()

7. Departman: On biiro() Kat Hizmet( ) VYiyecek Tcecek( ) Satis Pazarlama() insan
Kaynaklari() Muhasebe() Animasyon() Diger()
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Litfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 6lgiide
bulundugunu asagidaki segeneklerden birini yan tarafta isaretleyerek
yanitlayiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum 1. Biraz Katiliyorum 2.

Orta Diizeyde Katiliyorum 3.
Oldukca Katiliyorum 4. Kesinlikle Katiliyorum 5.
Bu is yelinde isler asla benim istedigim sekilde yiriimez.

B aralar kendim icin belirledi§im is amaglarini yerine getiriyorum.
Bir grup arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim.

Calisma alaninda. liedefler/amagclar belirlemede kendime giivenirim.

Daha 6nceleri zorluklar yasadigim icin, isimdeki zor zamanlarin {istesinden
gelebilirim.

Herhangi bir problemin ¢6zim igin birgok yol vardir.
Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim.
isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikinti yagiyorum.

isimde benim icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim.
Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim.
Eger isimde bir seyler benim icin yanhs gidecekse, o sekilde gider.

Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde bulursam, bundan kurtulmak igin
birgok yol dustinebilirim.

isimde birgok seyleri halledebilecegimi hissediyorum.
isimle ilgili seylerin daima iyi tarafini goririim.

Yonetimin katildigi toplantilarda kendi calisma alanimi agiklarken kendime
glvenirim.

Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya cahisirken kendime giivenirim.
Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriyorum.

isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegdi konusunda iyimserimdir.

isime "her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklasiyorum.

.Su anda is amaclarimi siki bir sekilde takip ediyorum.

Otelin stratejisi konusundaki tartismalara katkida bulunmada kendime gtivenirim.

isimdeki zorluklari genellikle bir sekilde hallederim.

Otel calisanlari disindaki kisilerle (tedarikgiler, tuketiciler/musteriler vb.)
problemleri tartismak icin temas kurarken kendime glivenirim.

Mevcut is amaglarima ulasmak icin bircok yol disunebilirim.
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne dlglide
bulundudunu asagidaki segeneklerden birini yan tarafta
isaretleyerek yanitlayiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum 1. Biraz Katiliyorum 2.

Orta Duzeyde Katiliyorum 3.
Oldukga Katihyorum 4. Kesinlikle Katiliyorum 5.

Yoneticilerim orgite olan katkilarima deger verirler.

Yoneticilerim, gosterdigim fazladan bir ¢cabayi takdir etme/deger verme
hususunda kayitsiz kalirlar.

Yoneticilerim benim sikayetlerimi gérmezden gelirler.

Yoneticilerim, benim refahimi/iyiligimi gergekten distnirler.
Mumkin olan en iyi isi bile yapsam, yoneticilerim bunu fark etmezler.
Yoneticilerim isteki genel mutlulugumu/memnuniyetimi dikkate alirlar.

Yoneticilerim, bana ¢ok az ilgi/alaka gosterirler.

Yoneticilerim, isteki basarilarimdan gurur duyarlar.
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