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DUYGUSAL OLAYLAR KURAMI CERCEVESINDE PERSONEL
GUCLENDIRME VE PSiKOLOJIK SERMAYE iLiSKiSi

Sebahattin KILINC *
0z

isletmelerin giiniimiiz rekabet cevresinde siirdiiriilebilir rekabet avantajini
elde etmeleri giderek zorlasmaktadir. Kaynak tabanli rekabet yaklasimini
benimseyen isletmelerin sahip oldugu tiim kaynaklari kullanabilmesi bu
zorluklarla  miicadele etmesini  kolaylastirmaktadir. Bu anlamda
calisanlarin tiim bilgi, beceri ve yetkinligini isletmenin katkisina sunmasi
icin etkin bir strateji olarak gériilen personel giiglendirme stratejisinin
isletmeler igin bir alternatif olabilecedi dederlendirilmektedir. isletmenin
uygulamalari ve liderlerin davranislariyla personelin gii¢lendirilmesi
calisanlarin birey olarak psikolojik gereksinimlerini tatmin edebilir. Bu
durumda ¢alisanlarin memnuniyet algisi yiikselebilir ve olumlu duygulari
artabilir. Duygusal olaylar kurami ¢ergevesinde modellenen bu ¢alismada
personel gii¢lendirme yoluyla olusan olumlu duygularin ¢alisanlarin ve
dolayisiyla isletmelerin gelecede yonelik beklentilerini sekillendirebilecegi
diisiiniilmektedir. Gii¢lenen personelin 6z yeterlilik algisi artarak is
kapsaminda gelecege umutla bakabilmesi saglanabilir. Duygusal olaylar
kurami gergevesinde kesifsel arastirma modeli kullanilarak olusturulan bu
modelde personel giiclendirmenin psikolojik sermaye (izerindeki etkisi
literatiir taramasi yontemiyle agiklanmaya ¢alisiimistir.
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Abstract

It is getting hard for organizations to get sustainable competitive
advantage in today’s competition environment. Using all its resources
makes it possible to challenge these difficulties according to the resource
based competition approach. From this approach personal empowerment
which is thought to be an effective strategy with using employees’
knowledge, capability and experiences is seen as an alternative tool.
Personal empowerment with practices of organization and leaders may
meet necessities of staff and this can make them satisfied. These may
enhance their positive emotions and other perceptions. Within frames of
this research which is designed according to affective events theory it is
suggested that positive emotions associated with personal empowerment
may form positive expectations on staff and in organization. Self efficacy
perceptions of empowered individuals may enhance their hopes. The
effect of personel empowerment on psychological capital is suggested
according to the heuristic model which is designed within frames of
affective events theory.

Keywords: Affective Events Theory, personal empoerment, psychological
capital.

1. GiRiS

Duygular ve bilisler, duygu teorisyenlerinin ifadelerine gore olduk¢a yakindan
iliskilidirler (Weiss ve Cropanzano, 1996). Bireylerin sahip olduklari duygularin
onlarin bilislerini etkileyerek davranislarini sekillendirecegi bircok calismada
gozlenmesine ragmen Duygusal Olaylar Kuraminin alanyazina kazandirilmasina
kadar kavramsal olarak sunulmamistir. Duygusal olaylar kurami ginlik
yasantimizin yadsinamaz bir bileseni olan duygularin bireylerin bilislerini,
tutumlarini ve davraniglarini etkileyebilecegini énermektedir (Alam ve Singh,
2019). Kuram isletmelerin surdirulebilir rekabet avantaji elde etmesi igin

duygulara hitap edecek etkin stratejiler sunmaktadir.
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Rekabet gevresinin giderek zorlagmasi, belirsizlesmesi, cesitlenmesi ve daha
bircok degisken isletmelerin sadece yoneticilerin veya liderlerin irade ve
davranislariyla basarili olamayacagini géstermektedir. isletme kavram itibariyle
ayni amag dogrultusunda bir araya gelmis insan toplulugunu tanimlamaktadir.
Calisanlarin daha fazla rol alarak sorumluluk tstlenmeleri isletmeleri daha etkin
hale getirebilir. Bu cercevede personel gligclendirme kavrami isletmelere
surdirilebilir rekabet avantaji elde etmek igin tim insan kaynagini etkin ve
verimli kullanabilecegi firsatlar sunmaktadir. Yonetici ve liderlerin bu yaklasima
sahip olarak gerektiginde yetki devrini yapabilmesi, c¢alisanlarin beceri
kazanmasini  saglayabilecegi sartlari  olusturmasi, calisanlarin insiyatif
kullanabilmesini  saglamasi  personel gliclendirme kavraminin  temel
bilesenlerindendir. Calisanlarin yapmis olduklar iste s6z sahibi olmalari,
sonuglarina etki edebilmeleri ve becerilerinin gelismesi onlarin birgcok psikolojik
gereksinimini tatmin ederek onlari memnun ve dolayisiyla mutlu edebilir (Gooty
vd., 2009: 357). Bu siireg personel gliclendirmenin boyutlari olan isin anlamliligl,
cahisanin 6zerkligi, calisanin yetkinligi ve ¢alisanin isin sonuglarina olan etkisiyle
olusabilir (Spreitzer, 1996: 486). Bu arastirmanin temel varsayimi dusince
Gzerine oturtulmustur. Yani calisanlarin giglendiriimesinin onlarda olumlu
duygular olusturabilecegi, onlarin gelecege umutla, iyimserlikle bakabilecegi ve
ihtiyac duyabilecekleri becerilere sahip olmalarini ifade eden &zyeterlilik
duygusuna sahip olabilecekleri varsayilmistir. Bu cergevede psikolojik
sermayenin de bilesenleri olan 6zyeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanikh olma
olarak adlandirilan doért alt boyutun (Jafri, 2012) personel giclendirmenin
etkisiyle olusacak olumlu duygularla sekillenebilecegi ve diizeylerinin

artabilecegi distnulmustir.

Arastirma duygusal olaylar kurami cercevesinde modellenmis olup kuram
cercevesinde personel glglendirmenin  personelin  algilarini  olumlu

etkileyebilecegi ve olumlu duygularin olusabilecegi bunun sonucunda da
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personelin gelecege yonelik iyimser duygularinin artacagi, motivasyonunun
artarak bilgi, beceri ve yeteneklerini daha etkin kullanabilecegi distnilmustar.
Arastirma kesifsel bir o6zellik tasimakta olup duygusal olaylar kurami
cergevesinde personel giglendirme ve psikolojik sermaye olgulari arasinda
olusan bir etkilesimin ortaya c¢ikarilmasini amaglamaktadir. Ayrica arastirma

gelecek arastirmalarda saha g¢alismalari igin 6neriler gelistirmektedir.

1.1. Psikolojik Sermaye

Yasamlarinin blytk bir kismini isyerinde geciren bireylerin yasamdan olan
beklentilerinin bircogu is kaynakh olmaktadir. Calisanlarin beklentilerini
karsilama diizeyi onlarin yasam memnuniyetlerini etkiledigi icin isyeri kaynakli
beklentilerin ¢6ziimlenmesi ve karsilanmasi bireylerin yasam memnuniyetlerini
de etkileyebilir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000: 5). Orgiitsel davranis genel
olarak calisanlarin psikolojilerinin is yasamindaki belirleyenleri ve sonuglari
Uzerine egilirken bireylerin tim yasamlarinin birbiriyle etkilesim icinde oldugunu
Oneren pozitif psikoloji bu siirece farkh bir bakis acisiyla yaklasmistir. Yaklasim
cercevesinde bireyin herhangi bir yasam alanindaki beklentilerin diger yasam
alanlarini etkileyebilecegi, hatta motivasyonunu arttirabilecegi diustintlmustir
(Cankir ve Yener, 2017). Calisanlarin genel olarak yasamlarindaki olumlu
yonlere egilerek bunlari tesvik ederek, motivasyonlarinin yiikseltilebilecegi ve
olumsuz yanlarinin etkisinin azaltilabilecegi diisiincesinden dogan pozitif
psikoloji yaklasim 2000’li yillardan itibaren farkh bashklarla ¢alismalara konu
olmaya baslamistir. Martin Seligman tarafindan alanyazina kazandirilmis olan
yaklasim bireylerin sagduyu ve erdemliliklerini 6n plana tasiyarak onlari
glclendirme amacini tasimaktadir. Psikolojik sermaye de bu cercevede calisanin
birey olarak motivasyonunu etkileyebilecek, onun gelecekteki yonelimlerini
sekillendirecek bir kavram olarak alanyazinda kullaniimaya baslanmistir

(Luthans, 2002: 57-72).
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Calisanlarin yasamlarina yon verme konusunda kendi iradelerini ortaya
koyabilme guici olarak tanimlanan psikolojik sermaye ¢alisanin karsilasmig
oldugu durumlarla basedebilme c¢abasini saglar (Kanbur, 2018). Orgiitsel
davranis alanyazina bakildiginda sosyal sermaye ve beseri sermaye kavrami
yaygin olarak birgok ¢alismada kullanilmis olmasina ragmen tam olarak galisanin
ayakta durma, sebat etme ve iradesini kullanarak gelecegini tayin etme gibi
birtakim kendini gerceklestirme belirleyenlerinin tanimlanamamasindan dolayi
psikolojik sermaye ¢ok ilgi ¢eken bir kavram olmustur (Gooty vd., 2009).
Ozellikle isletmelerin &rgiit yapilarinin giderek sorgulandigi ve bu 6rgiit
yapilarinda bireyin c¢ergevesinin yeniden ¢izilmeye c¢alisildigi ginimuzde
psikolojik sermaye takim tipi orglitlenmeler, sanal orgitler ve matris yapilarda
bireyin kendini gostermesinin belirleyeni olarak goérilmektedir (Zaho ve Hou,
2009). Luthans vd. (2007; 544) psikolojik sermaye kavraminin dort bilesene
sahip oldugunu iddia etmektedir. lyimserlik, 6z kapasite, umut ve dayaniklilik
olarak tanimladigi bu boyutlar yukarida sunumu yapilan pozitif psikoloji
yaklasiminin da temel arglimanlarindan sayilmaktadir. Bilesenlere bakildiginda
her ne kadar kavram 2000’li yillarda alanyazina girmis olsa da duygusal olaylar
kurami cgercevesinde de olumlu duygularin bireylerin gilinlik davranis ve
motivasyonlarini etkileyebilecegi yillar 6nce kabul edilmistir (Weiss ve
Cropanzano, 1996). Psikolojik sermaye calisanlarin itici glici ve motivasyon
kaynagi olarak gorilebilir. Beseri sermaye acik ve ortiik bilgi ve entelektiellik
dizeyini arttirabilir. Ya da icinde bulundugunuz cevrede giigli bir sosyal
sermayeniz olabilir. Tim bunlara ragmen olumlu duygulara sahip degilseniz
gelecege iliskin umut ve beklentileriniz yoksa yani psikolojik sermaye diizeyiniz
yetersizse beseri sermayeniz ve sosyal sermayenizin bir anlami kalmamaktadir

(Luthans vd., 2004: 45-50).

Psikolojik sermaye (izerine yapilan gcalismalar isletmelerin ihtiya¢ duydugu temel

cahisan becerileri olan micadele, olumlu bakis acisi, umut ve dayaniklilik gibi
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bilesenleriyle psikolojik sermayenin bu ihtiyaglar karsilayabilecegini ortaya
koymaktadir (Kanbur ve Kavuklu, 2018). Gilinimlz diinyasina bakildiginda
bireylerin vyetistiriime tarzlarina da baglanacak birgok nedenden dolayi
bireylerin daha fazla bilgiye ve egitime sahip olmasina ragmen micadele
diizeyinde geg¢misin mahrumiyet yasamis nesliyle karsilastinldiginda dusik
kaldig gbzlenmektedir. Bu agidan psikolojik sermaye bireylerin ihtiyaci olan bu
azim ve c¢abayl saglayabilecek dinamiklere sahiptir. Psikolojik sermaye
Ogretilerine veya egitimine odaklanan isletmeler ¢alisanlarin g¢arpan giiciini
arttirarak strdurdlebilir rekabet avantajlarini  gelistirebilir (Luthans vd.,

2005:249-271).

isletme icinde galisanlarin verimliliginin belirleyenleri {izerine yapilan ¢alismalar
cahsanlarin bilgi, deneyim, yetenek ve becerilerinin verimlilik lzerinde bir
dereceye kadar etkisi oldugunu ortaya koyarken pozitif psikoloji cercevesinde
onerilen olumlu duygulara sahip olmanin tim diger belirleyenlerde ¢arpan etkisi
yaptigl gozlenmektedir. Pozitif psikoloji ge¢cmise gomulli kalip karamsar bir
kariyer cizgisinde bogulan bireyler icin gelecege yonelik olumlu degisimi ortaya
cikaracak gugli vurgular icermektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).
Pozitif psikoloji bireylerin bilgi ve becerilerini, bilissel ve sosyal sermayelerini
kullanmalarini saglayabilir (Luthans vd., 2006: 25-44). Psikolojik sermaye
cahsanlarin her giin giderek daha fazla belirsizlesen ve zorlasan is yasaminda
ihtiyac duyacaklari inanci, gelecege yonelik umudu, zorluklar karsisinda sebatla
micadele edebilmeyi, problemi gérmezlikten gelme degil tamamen ortadan
kaldirmaya yonelik bakis agisi kazandirir (Avey vd., 2008: 54). Yukarida da ifade
edildigi Uzere klasik yonetim yaklasimlarindan beri alanyazinda c¢alisilan
davranissal yaklasimlarin icinde insanlarin potansiyeli ve yaratici gilicline
psikolojik sermaye kavrami kadar dokunan ¢ok az olgu bulunmaktadir (Zhao ve

Hou, 2009). Psikolojik sermaye insan kaynaklarinin temel tehditi olan
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tikenmislik sendromuna bir ¢6zim olarak hem galisanlara hem de yoéneticilere

islevsel ¢ozlimler Giretebilir (Luthans vd., 2007).

Psikolojik sermaye bireylerin geg¢mis potansiyeli ya da sermayesinin
sorgulanmasi yerine gelecekte neler yapabilecegine iliskin vurgular ve bakis
acilan gelistirmektedir (Avolio ve Luthans, 2006). Psikolojik sermaye bireyin
pozitif ozelliklerine dayali oldugu icin alanyazinda pozitif psikolojik sermaye

olarak da nitelendirilmektedir.

Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Alanyazinda yapilan ¢alismalarda psikolojik sermaye ozyeterlilik, iyimserlik,
umut ve dayanikh olma olarak adlandirilan doért alt boyuttan olustugu iddia
edilmektedir (Gooty vd., 2009; Jafri, 2012). Peterson vd. (2011) umut bilesenini
cahisanlarin amaglarina yonelimli olmalari ve amaclarina ulasmak igin ¢aba
gostermelerini saglayan ara¢ olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin umutlu
oldugunda motivasyona sahip olacagi ve gayret gosterecegi iddia edilmektedir
(Peterson vd., 2011). Umut pozitif psikoloji alaninda kullanilan temel
argiimanlardan biri olup bireylerin yasamlarindaki temel itici glic olarak
gorilmektedir. Bireyler umuda sahip olmak i¢in nedenler veya atiflar ararlar. Bu
sayede gostermis olduklar gayretlerde bir anlam bulurlar. Bireylerin gostermis
olduklari gayretlerin nedeni umuda konu olan amaglardir. Yani umut cergevesi
ayni kalmasina ragmen icinde barindirdigi amag ve hedefler umudun cergevesini
cizer.. Umut bireyi basarmaya iten motivasyon ya da performansini arttiran itici
glc ve enerji olarak tanimlanir. Umutlar hedef ve amag belirlemeyle gelisir.
Umudun iki bileseni bireyi hedefe ulastiracak giicii hissetme ve hedefe ulasirken
farkh alternatifleri deneme becerisidir. Yani umuda sahip olan birey hedeflere
ulasmak i¢in ihtiyaci olan gilici kendinde bulurken karsilastigi engellerde

alternatifleri de denemeye egilimlidir. Umut mizag¢ 6zelligi olarak gorilmesine
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ragmen karakter ozelligi olarak da gelistirilebilecegi de iddia edilmektedir
(Snyder vd., 1996: 321-335). Umut diizeyi yiksek olan c¢alisanlarin farkl
alternatifler gelistirerek ¢6ziim yollari arama becerisinin de yiksek olabilecegi
iddia edilmektedir. Bu bireyin kendini gelistirerek yeni durumlarla yiizlesmesini
saglayabilir (Luthans vd, 2007: 44-49). Umut bireye gorevinde basarili olacagini
hissetme duygusunu vererek fiziksel ve ruhsal motivasyonunun artmasini
saglayabilir. Umut zorlu engellerin Ustesinden gelmek igin bireyin kendi
potansiyeliyle olusturabilecegi bir arag olarak gérilmektedir (Luthans ve Jensen,
2005: 306-307). Umut yukarida da ifade edildigi tzere ama¢ ve hedef
belirlemeyi kapsadig icin degisen sartlarda bireyin uyum saglama yetenegini de
arttirabilir. Umuda sahip calisanlarin olusturacagi alternatifler bu amag ve
hedeflere ulasma motivasyonundan kaynaklanmaktadir (Peterson ve Luthans,
2003: 26-31). Jerrome Frank (1968) umut olgusuyla ilgili yapmis oldugu
calismalarda basarili bireylerle basarisiz bireyler arasindaki motivasyon ve enerji
farkinin sahip olduklari umut dizeyiyle iliskili oldugunu gézlemlenmistir. Umuda
sahip calisanlarin bulunduklari kosullardan tatmin olarak daha iyiye ulasmak icin
bu kosullari kullanma motivasyonuna sahip oldugu, bu olumlu duygular
etraflarina yayabildigi, isten ayrilma niyetlerinin disiik oldugu ve orgitsel

baglhliklarinin yiksek oldugu iddia edilmektedir (Luthans vd., 2007, 541-572).

Psikolojik sermaye kavraminin ikinci bileseni olan iyimserlik, umuttan ayri
degerlendirilemez. lyimserlik bireyin yaptigi iste gelecege ydnelik tahminlerinin
iyi olacagina iliskin beklentileridir(Erkmen ve Esen, 2012). Birey bu sayede
yaptigl iste sebat gosterir. Bu beklentiler calisanlar igin isin itici ve olumsuz
algisinin ilaci olarak goralir. Ayrica bu beklentiler umutla birlikte tiikenmisligin
ilaci olarak isletme hayatinda aktif rol oynarlar. Beklentiler, Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde ya da McClelland’in ihtiyaclar kuraminda bireylerin olumlu
duygularinin  temeli olarak gorilen referanslardir. Beklentiler gelecege

yonelimin gostergesi olarak bireyin yasam tatminlerinde gosterge rolli oynar.
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Bireyin beklentileri ve sahip olduklarini karsilastirmasi onun &rgiitlerde ayrica
adalet algisini da etkiler. Adams’in esitlik kurami gercevesinde de bireyin bu
degerlendirmeleri sonucu beklentileriyle degerlendirmeleri karsilastirdigi ve
orgutsel adalet algisinin sekillendigi bir¢cok arastirmada raporlanmaktadir

(Harder, 1991).

Psikolojik sermayenin diger bir boyutu 6zyeterliliktir. Stajkovic ve Lutans (1998)
Ozyeterliligi bireyin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken kendi bilgi, beceri
ve yeteneklerine iliskin degerlendirmesi olarak tanimlamaktadir. Ozyeterlilik
diizeyi yiksek oldugunda bireylerin herhangi bir gérevi basarma dizeylerinin de
yuksek olacagi varsayilmaktadir. Bandura’nin 1970’lerdeki 6zyeterlilik kuramina
dayandirilan algl orgltsel davranista bircok konuyla ¢alisiimis olup bireylerin
baglamsal ve genel performanslarinin anahtar olarak gorulmektedir (Stajkovic
ve Lutans, 1998). Calisanlarin sahip olduklari deneyim, bilgi ve beceri dizeyi
yeterli olmasina ragmen ozyeterlilik dizeylerinin diisiik olabilecegi ve bundan
dolayr motivasyonlarinin ve performanslarinin diisiik olabilecegi arastirmalarda
gozlenen 6nemli bir sonugtur. Psikolojik sermayenin temel bilesenlerinden olan
Ozyeterlilik bireyin gelecekte neleri yapabilecegini iliskin inanglaridir (Luthans,
2002: 57-72). Cahisanlarin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmek igin ihtiyag
duyduklari beceri ve bilgilere yonelik pozitif inanglari olarak tanimlanan
ozyeterlilik ginimizde futbol liglerinde yiiksek yetenekli ve pahali
oyunculardan olusan takimlarin dislik bitceli ve daha az yetenege sahip
oyunculardan olusan takimlar karsisinda yenilmelerinde belirleyici algi olarak
kullanilmaktadir. Gegmisleri basari ve sampiyonluklarla dolu oyuncularin bazen
¢ok umulmadik basarisizhik almalari durumunda yapilan ortak yorumlarin
konusu ozyeterlilik algilarinin disiik olmasi Uzerinedir. Bu yizden bilgi ve
beceriye sahip olmak basarma yoninde ozyeterlilik olmadan c¢ok islev
gbérmeyecektir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 62-74). Ozyeterlilik duruma ve

baglama gore degisebilir ve bireyin yasamin farkh alanlarinda farkli 6zyeterllik
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algilarina sahip olabilecegi séylenmektedir. Bireyin &zyeterlilik algisi gorevin
kimligi, bireyin gegmis basari ve basarisizliklari, bireyin bilgi ve beceri diizeyi ve
orgiitiin dzelliklerinden etkilenebilir (Luszczynska vd., 2005: 80-89). Ozyeterlilik
algisi bireylerin gegmis deneyim, basari, bilgi ve becerilerine gore sekillendigi
icin  bireylerin  karsilasmis  olduklart  durumlarn  degerlendirmelerini
etkilemektedir. Orgiit icinde strese neden olan isyiikii algisinin 6zyeterlilik
algisinin diizeyine gore bireylerde ylksek veya disik diizeyde gelisebilecegi
vurgulanmaktadir (Evers vd., 2001: 439-454). Yiiksek Ozyeterlilik algisina sahip
¢ahsanlarin algiladiklari isyuki dizeylerinin disik oldugu ve dolayisiyla
hissettikleri stres diizeylerinin de diisiik olacagi iddia edilmektedir. isletmelerde
algilanan stresin kronik bir duruma donlsmesi tiikenmislik algisinin da
belirleyicisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yener ve Arslan, 2017). Ozyeterlilik
algisi  bireylerin  zorluklar  karsisindaki  duruslarini, micadele glglerini
belirleyerek motivasyon ve performanslarini etkilemektedir (Bandura, 1993:
117-148). Ozyeterlilik algisi bireyin gecmis deneyim, bilgi, tecriibe, basari ve
basarisizliklarina dayal olarak gelistigi icin bireylerin karsilasmis olduklar zorlu
gorevlerde alternatifler gelistirmesini ve ¢d6zim yollari bulmasini etkilemektedir
(Aliyev ve Tunc, 2014: 97-105). Ozyeterlilik algisi bireyin duygusal sermayesinin
de dizeyini etkilemektedir. Bireyin davranislarinin belirleyenlerine bakildiginda
duygu, tutum ve algilarin davranislarin olusma dizeyini, olusup olusmamasini
belirledigi bilinmektedir. Ozyeterlilik algisinin yiiksek olmasi durumunda bireyin
olumlu duygulara sahip olarak davranisa iliskin tutum gelistirebilecegi,
motivasyonunun ve performansinin artabilecegi disiinilmektedir. Ozyeterlilik
algisi basarisizlik ve zorluk gibi zarar verici distincelerle bireyin motivasyonunu
olumsuz etkilemesine izin vermez. Birey ozyeterlilik algisini gegmis deneyim,
bilgi ve performansina gore sekillendirdigi icin gelistirecegi stratejileri ve
alternatifleri aslinda bildigi ve giivendigi araclarla gelistirir ve bu onun olumlu

duygularini arttirir (Schunk, 1991:207-231). Ozyeterlilik algisinin gelismesinde
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veya ortaya ¢ikmasinda bir diger 6nemli belirleyen bireyin gevresine iligkin
gozlemleridir. Birey cevresinden olumlu goézlemler aldiysa, sosyal destek ve
diger desteklere sahipse bireyin 6zyeterlilik algisinin gelisecegi varsayilir. Bu
gozlemler icinde diger bireylerin basari ve basarisizliklari, digerlerinin takip ettigi
yollar, almis olduklari 6rgitsel destek, orgltiin basar ve basarisizliga vermis
oldugu tepkiler belirleyici role sahiptir (Bandura, 1994: 71-81). Ozyeterlilik algisi
icinde bulunulan orgilitin ozellikleriyle iliskilidir. Yani orgit iginde basarih
ornekler ¢ok ise ve orgutiin destekleyici bir iklime sahip oldugu gérilmis ise
calisanlarin da 6zyeterlilik algisinin yiiksek olabilecegi degerlendirilebilir (Aliyev
ve Tunc, 2014: 97-105). Bu baglamda liyakat temeline gore istihdam edilmis
¢ahisanlarindan olusan orgitlerde performans ve basari diizeyleri galisanlarin
birbirini etkilemesine ve 6zyeterlilik algisinin sekillenmesine yol acar. Calisanlar
digerlerinin basardigini gordiigiinde kendisinde de ayni motivasyonu gorebilir.
Digerlerinin takip ettigi yollar takip ederse ve yeterli bilgi, beceri ve deneyime
sahip olduguna inanirsa basarili olabilecegini duslnebilir (Bandura, 1994: 71-
81). Psikolojik iyi olus kavrami son yillarda giderek alanyazinda birgok ¢calismaya
konu olan kavramlardan bir tanesidir. Calisanlarin memnuniyetlerine dayali
olarak gelisen iyi olus calisanlarin gereksinimlerinin karsilanmasina gore yiksek
ve disik diizeyde gelisebilmektedir. Ozyeterlilik algisi bireylerin basari
ihtiyaclarini tatmin edecek performanslari gostermelerinde ara¢ oldugu icin
aslinda psikolojik iyi olus kavramini  olumlu ve olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Psikolojik iyi olus algisinin pikolojik sermaye kavraminin
diger bilesenleri olan umut ve olumlu bakis acisiyla da iliskisi vardir (Kanbur,
2017). Bireyin orgit icinde bircok yonden kendini iyi hissetmesi orgit icindeki
tatmin dizeyine baghdir. McClelland’in basari ihtiyaci kurami ve Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisi kurami bireylerin gereksinim duydugu temel basliklari
belirtmektedir. is yasamindaki basari ihtiyaci da hem McClelland’in hem de

Maslow’un kuramlarinda 6nemli bir yer kaplamaktadir. Bireyin kariyer becerileri
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ve basarisinin kariyer kaynakli tatminini etkileyebilecegi, bunun memnuniyet
diizeyini ve dolayisiyla psikolojik iyi olus diizeyini etkileyebilecegi
disinilmektedir (Tummers vd., 2016). Bu agidan bireyin kariyer basarisinin
anahtarlarindan bir tanesi olarak gorilen ozyeterlilik algisinin aslinda dolayh
olarak bireyin psikolojik iyi olusunu etkileyebilecegi diisinilmektedir (Milam
vd., 2019). Duygusal olaylar kurami c¢ercevesinde bireyin is yasaminda
hissedecegi olumlu duygularin yasaminin diger alanlarina yayilarak bireyin genel
yasam tatminini etkileyebilecegi, olaylara ve siireglere olumlu bakabilecegi
distnilmektedir. Yapilan calismalarda da bu yarglyi destekleyen sonuglarin
varligi raporlanmaktadir (Luthans vd., 2007: 44-49). Oz vyeterlilik kavraminin
iliskili olabilecegi bir diger olgu Orglitsel 6grenme veya orglitsel gelisim
kavramidir. Orgiitlerin icinde bulundugu cevrelere uyum gereksiniminin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan orgiitsel 68renme Edmondson’a gore (2004) bireysel
0grenme Uzerine kurgulanmakta ve bireysel 6grenme orgitsel 6grenmeyi
olumlu olarak etkilemektedir. Bundan hareketle bireylerin 6grenmelerinin
ozyeterlilik  algisiyla  geliserek  orgiitsel  6grenmelerini  arttirabilecegi

disiunidlmektedir.

Psikolojik sermayenin diger bir boyutu da dayaniklihktir. Erkmen ve Esen
dayanikliigi bireyin yaptig isin zorluklarina ragmen isi sirdirme yonindeki
davraniglan olarak tanimlamaktadir (Erkmen ve Esen, 2012). Bireyin zor
kosullara ve engellere ragmen isini silrdiirme davranisini gostermesi
dayanikliliginin gostergesi olmaktadir. Dayanikliik bireyin gecmis deneyim,
yetenek ve becerileriyle dogru orantilidir. Cevresel kosullara gore degisebilen bir
ozellik olan dayaniklilik bireyin cabalariyla arttirilabilir. Yapilan calismalarda
psikolojik  dayanikhhgin  fiziksel dayanikhlikla iliskisinin  oldugu ortaya
konulmustur. Fiziksel olarak dengeli bir yasam siiren ve fiziksel becerilerini
gelistiren bireylerin dayanikliliklarinin da gelisebilecegi iddia edilmektedir.

Calisanlarin  dayanikhhik duzeyleri onlarin  zorluklarla micadele etme
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motivasyonunu etkilemektedir (Kanbur, 2018). Giinim{z is diinyasinin degisken
ve esnek kosullari orgltlerin gevrelerine uyumlarini etkilemekte bu ise
strdirilebilir rekabet avantaji etkilemektedir. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet
avantaji elde etmelerinde c¢alisanlarinin ¢arpan etkisi yaptigi varsayilirsa
¢alisanlarin  psikolojik dayaniklilk dizeylerinin dolayh olarak 6rgiitin
sirdirilebilir rekabet avantajini etkileyebilecegi dustniilebilir. Ozellikle
gliniimiz is diinyasi gibi zorlu degisken ve esnek ¢alisma kosullarinda 6ncelikle
orgutlerin ve bireylerin her zamankinden daha fazla psikolojik dayanikliliga sahip
olmasi zorunluluk olmaktadir. Psikolojik dayaniklilik ¢alisanlarin performansini
ve dolayisiyla isletmelerin stirdirilebilir rekabet avantajini etkilemektedir (Avey
vd., 2008b: 430-452). Stewart (1997) psikolojik dayanikliligi bireyin zorlu ve riskli
gorevlerin altindan kalkabilmesini saglayan kapasite olarak tanimlamaktadir.
Yazar psikolojik dayanikliligin mizactan gelen belirleyenlerinin oldugunu ifade
ederken durumsal ve c¢evresel belirleyenlerle gelistirilebilecegini iddia
etmektedir (Stewart, 1997: 21-31). Dayanikliik sadece olumsuz durumlarla
miicadele etmede bir dayanak ya da referans olmamak da ayni zamanda olumlu
duygulari da yonetmeyi ifade etmektedir. Calisanlarin olumlu ya da olumsuz
duygular karsisindaki tepkisi onun psikolojik dayanikliik durumuna goére
degisebilir. Psikolojik olarak dayanikli personel her iki durumda da dengeli

davranabilir (Luthans vd., 2008: 219-238).

Calisma hayatinin giderek zorlastigl, rekabetin arttigi, isletmelerin cok sik iflas
ederek piyasadan cekilmek zorunda kaldigi glinimuz isletmelerinde ayrica
cahsanlarin kendilerinden kaynaklanan ya da kaynaklanmayan nedenlerden
dolayi isten ayrilmak zorunda kaldig1 da gézlenmektedir. Psikolojik dayaniklilik
bu gibi durumlar da calisanlarin her seye ragmen ayakta kalarak gelecege
umutla bakmasini saglayabilir. Daha da O6nemlisi motivasyonunu dislrecek
stresin olusmasini engelleyebilir ya da etkilerini dislrebilir (Luthans, 2002: 61).

Dayanikhlik karsilasilan durumu analitik olarak degerlendirerek gercegin oldugu
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gibi kabul edilmesini saglayan bir psikolojik durumu ifade eder. Bu sayede
bireyler yasamlarini nesnel olarak degerlendirerek, empati kurarak yasamdan
anlam cikarabilirler. Psikolojik dayaniklilik bircok ¢alismada fiziksel dayaniklilikla
iliskilendirilirken bu ¢ift yonli bir iliski olarak gelismektedir. Yani fiziksel
dayaniklilik psikolojik dayanikliligi arttirirken ayni zamanda bireylerin psikolojik
dayanikliigi fiziksel dayanikhliklarini da artirmaktadir (Youssef ve Luthans,
2005: 303-343). Durumu oldugu gibi kabul eden bireylerin gerektiginde
kendilerini degistirmeleri daha kolay olabilir. Bu da bir anlamda calisan
glclendirmede kolaylik saglayabilir (Avey vd., 2008: 430-452). Diger olumlu
duygular gibi psikolojik dayanikhlik da isyerinde bulasici bir 6zellik tasir. Diger
calisanlar da dayanikh bireylerin davranislarindan etkilenir (Luthans vd., 2007:
541-572). Calisanlar bu sekilde olumsuz durumlarla karsi karsiya kaldiklarinda
psikolojik dayanikhliklar ylksek diizeydeyse bunlari olgunlukla karsilayip, nesnel
degerlendirmeler  yapip  durumun nedenlerini  ortaya  koyabilirler,
performanslarini degerlendirebilirler ve gelecek igin tekrar stratejiler belirleyip
harekete gecebilirler. Yani psikolojik dayaniklilik bir anlamda bireye tekrar
harekete ge¢mesi ve yenilenmesi igin firsat verir (Kanbur ve Kavuklu, 2018;
Luthans v.d., 2007d: 541-572). isyerinde psikolojik sermayenin bu boyutunun
isletmedekisireclerin aksamadan ylriimesinde énemli bir role sahip oldugu ve
cahsanlarin gercek kapasitelerinin  ortaya ¢ikmasina da yardimci oldugu
gozlenmektedir (Kanbur, 2017). Ayni zamanda, stresle miicadelede caba
gosterebilmek icin psikolojik dayanikhlikta kilit noktanin ruhsal olarak saglamlik

oldugu ifade edilmektedir (Kanbur ve Kavuklu, 2018).

lyimserlik psikolojik sermayenin diger bir bileseni olarak sadece is yasaminda
degil hemen hemen bireyin tim yasam alanlarinda yasam enerjisi ve
motivasyonunun kaynagi olarak goérilmektedir. Yapilan calismalarda dissal
odaklilik ve rasyonel dislinceyle de iliskilendirilebilen iyimserlik, bireylerin

karsilastigl olumsuz durumlarda disa atfetme yéniinii gdstermektedir. iyimser
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bireylerin karsilastigi olumsuz durumlar analitik olarak degerlendirerek
gelecekte islerin diizelecegine olan inanglaridir. lyimserlik problemlerin nedeni
olarak bireyin kendisini gérmedigi bir bakis agisini yansitir (Luthans, 2002: 57-
72). igsel ve digsal odaklilikta bireyin yénelimlerinin yéniine gére kétiimser
bireyler olaylarin nedenini kendine baglarken iyimser bireyler olaylarin nedenini
kendisi disindaki faktorlere baglar. Gergek durumda bu sorumsuzluk duygusuyla
ince bir noktada ayrilmaktadir. Sorumsuz bireyler isin yiritilmesi icin caba
gostermeden karsilastigl olumsuz durumlarin nedenini dissal nedenlere
atfederken psikolojik sermayesi ylksek olan bireyler gorevin yirGtilmesi igin
Uzerine disen gorevleri yaptiktan sonra karsilastigl problemlerin nedenini dissal
faktorlere atfederler (Kanbur, 2018). lyimserligin diger bir etkisi olumlu
duygularin yayilmasini tesvik etmesidir. lyimser bireyler durum ne kadar
olumsuz olursa olsun azim ve gabasini sirdirerek kendi Uzerine disen
sorumlulugu yerine getirirler. islerin diizelecegine iliskin olumlu inang¢ olarak
kabul edilir (Peterson, 2000: 44-55). Arastirmalarda diger boyutlarda oldugu gibi
iyimserlik bir miza¢ 06zelligi olarak tanimlansa da vyani dogustan gelen
ozelliklerden tanimlansa da c¢evrenin etkisiyle gelisebilecegi yani bir karakter
boyutu olabilecegi de vurgulanmaktadir (Carver ve Scheirer, 2001: 31-51).
lyimserlik calisanin her seye ragmen azim ve cabasini gdstermesini ifade eder.
lyimser kisiler icinde bulundugu cevreye olumlu duygular yayarlar (Kanbur,
2017). Olumsuzluklara ragmen galisma ve gorevi basarma hirslarini strdardarler.
Olumsuz durumlarin kendilerine ve sagliklarina zarar vermesini engellerler.
Olumsuzluklarin nedeni dissal faktorlere atfedildigi icin kendinin psikolojik
olarak zarar gormesi tehlikesi azalir ya da hi¢ olusmaz. Psikolojik sermaye
gelecege yonelimli bir bakis agisi gelistirirken iyimserlik ayrica gecmisteki olumlu
durumlardan etkilenerek gelecege umutla bakmayi da gelistirir (Seligman,

2000: 5-14).
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Psikolojik sermayenin diger bilesenleriyle de yogun etkilesim igcinde olan
iyimserlik boyutu gecmisteki basarilardan beslenir. Ozyeterlilik boyutunda da
bireyin gegmis basarilarindan etkilenerek 6zyeterlilik becerisini ylkseltebilecegi
vurgulanmisti. lyimserlik boyutunda da gegmis basarilar bireyin iyimserlik
becerisini yukseltirken her zaman olumsuz durumlarla karsilasmayacaginin da
gostergesi olmaktadir. Gegmis basarilardan etkilenen iyimserlik ayni zamanda
gelecekteki basarilari da korikler yani bir dongii olusturur. Gegmisteki basarilar
ve stratejiler tekrar degerlendirilerek basarisizligin nedenleri ortaya konulabilir.
lyimser bireylerin basarisizigin nedenlerini disari atfetmelerinin nedeni budur.
Gegmiste ayni siregleri takip etmesine ragmen basarili olan bireylerin
halihazirda neden basarili olmadiklarini sorguladiklarinda nedenleri kendi
disindaki faktorlere atfederler. Siireg icinde geg¢miste basarili olan stratejilerin
basarisiz olduguna kanaat getirirlerse stratejilerini degistirirler (Luthans vd.,
2008: 219-238). Ayni psikolojik dayaniklilik gibi iyimserlik de fiziksel iyi olustan
etkilenir. Fiziksel olarak problem yasamayan bireylerin daha iyimser olduklari
soylenebilir (Luthans, 2002: 57-72). Diger yandan karsilastiklari olumlu sonuglar
gecmisteki bekleyislerin bir 6duli olarak degerlendirilebilir. Bu durum vyine
iyimserlik becerisinin gelismesini saglar (Strutton ve Lumpkin, 1992: 1179-1187).
Orgiit icinde stresin belirleyenlerine bakildiginda bircok stresériin etkisi
iyimserlik sayesinde azaltilabilir. Bireylerin kronik strese maruz kalma duzeyleri
diisebilir (Yener, 2016). iyimser bireyler stresin yikici etkilerini hissetmeyebilirler

ya da en az diizeyde hissedebilirler (Toor ve Ofori, 2010: 241-352).

1.2. Personel Giiglendirme Kavrami

Degisken ve esnek is dlnyasi orgitlerin karsisina bircok i¢c ve dis zorluklar
cikartarak isletmelerin yeni strateji ve taktik gelistirmesine yol agcmaktadir

(Nixon, 1994). isletmelerin gecmisle karsilastirildiginda daha fazla beceriye sahip
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olmasi, kendini gelistirmesi ve donistirmesi zorunluluk halini almaktadir.
isletmenin karsilastigi dis zorluklar olarak degisen miisteri istek ve ihtiyaclari,
zorlasan rekabet sartlari, ¢evresel sartlar goriliirken i¢ zorluklar olarak isgoren
devrinin yiksek olmasi, ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarinin gelistirme
zorluklar sayilabilir (Erstad, 1997). Iisletmelerin kendini gelistirmesi ve
donlstirmesi orgltsel olarak surdirilecegi bir siire¢ olmasina ragmen orgitsel
o0grenme alanyazindaki ¢alismalara bakildiginda bu silirecin ¢alisanlarin
O6grenmelerine dayali olarak gelistigi varsayilmaktadir (Edmondson, 2004).
Bireysel O0grenme ve c¢alisanlarin kendini gelistirmesi yoluyla isletmelerin
surdirilebilir rekabet avantaji elde etmesi modeli 1990'li yillardan itibaren
alanyazinda etkin olarak c¢alisimakta ve buna iliskin bircok egitim modila
gelistirilmektedir. Calisanlarin kendini gelistirmesi onlarin karar alma siireglerine
aktif katilimi yoluyla yaptiklari iste s6z sahibi olmalarini ifade etmektedir.
isgbren giiclendirme alanyazinda personel giiclendirme veya calisan
glclendirme olarak da yaygin bir sekilde cahsilmistir. Vogt ve Murrel (1990)
isgbren glclendirmeyi calisanlara goérev ve sorumluluk vererek insiyatif
kullanmalarini saglayip karar alma sireclerindeki becerilerinin gelistiriimesi
olarak tanimlamaktadir (Vogt ve Murrel, 1990). Personel gliclendirmenin ancak
cahisanlarin karar alma siireglerine aktif bir sekilde katilimiyla olabilecegini iddia
eden Gandz bunu vurgulayan bir tanim gelistirmistir (Gandz, 1990). Karar alma
sureclerine calisanlarin aktif katihmini, yetki devrini ve calisanin is cercevesini
belirlenen hedeflere ulasacak sekilde kendisinin belirlemesini ifade etmektedir
(Karakas, 2014). Orgitlerin personel giiclendirme yaklasimina sahip olmasinin
dnkosulu katihmci bir ydénetim modelini uygulamasidir. isletmedeki mevcut
kaynaklarin kullanimi, ama ve hedeflere go6tirecek yollarin belirlenmesi,
odullendirme gibi konularda galisanlarin katilimi onlarin insiyatif kullanmasini ve
dolayisiyla gelismesini saglayabilir (Fetterman ve Wandersman, 2005). Menon

orgitlerde personel giiclendirme yaklasiminin yapisal veya giidiisel olabilecegini
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iddia etmektedir (Menon, 2001: 157). Alanyazinda yapilan c¢alismalara
bakildiginda personel gliclendirmenin personel yetkinligi, isin ¢alisan igin anlami,
¢alisanin is Uzerindeki etkisi ve otonomisi olmak lizere dort alt bilesenden
olustugu gorilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Oldham ve Hackman
bireylerin ise yonelik algilarinin ise midahale diizeyleriyle ya da iste ki 6zerklik
dizeyiyle iliskili oldugunu iddia etmektedirler. Sonugta bireyler isin ¢ergevesini
cizebildikleri slrece ise yonelik algilari olumlu olmaktadir. Pozitif psikoloji
cercevesinde de bakildiginda bireylerin isyerinde olumlu duygulara sahip olmasi
is konusundaki ozerklik diizeyine bagli olarak degismektedir. Calisanlarin
islerindeki insiyatif kullanma duzeyleri arttik¢a, kendi rol algilari olumlu
gelisecek ve isiyle 6zdesleserek motivasyon ve performansi artacaktir (McEwan
ve Sackett, 2001: 40-57). Personel glglendirmenin vurgusu olan katiim aslinda
glinimazin bir arglimani degil klasik yonetim yaklasimlarindan beri farkli
yonetim modellerinin araci olmustur. Demokratik yonetim ya da katilimh
yonetim yaklasiminin temel arglimanidir. Buna ragmen hala popiilerligini
korumasinin nedeni isletmelerin katiim konusunda katettigi mesafenin az
olmasidir. Calisanlarin karar alma sireglerine katilmasi isletmeler icin hala zorlu
bir asama olup bu yolda katedecekleri ¢ok yol vardir. isletmelerin yénetim
kademesinin korumaci distncesinin etrafinda sekillenen bircok yaklasim
cahsanlarin karar alma sireclerine katilimini engellemektedir. Calisanlarin
isletme icindeki etkinligi calisanlarin is ve yasam tatminini de belirlemektedir.
Dolayisiyla onlarin etkinligini arttiracak tedbirlerin alinarak daha tatmin
cahsanlar ortaya cikarilabilir. Ayrica yoneticinin sirtindaki blyik yuka
cahisanlarla paylasmasini saglayabilir (Gesiler, 2005: 48-52). Diger taraftan
calisan agisindan bakildiginda bir isin en iyi yapilis seklini calisanin bilmesinden
dolayi ise yonelik karar alma siireglerine galisanlarin katilimi yonetim agisindan
en rasyonel yaklasimdir. Bu sekilde isini sahiplenerek isiyle 6zdeslesen ¢alisanlar

ortaya cikabilir (Allan, 1995: 32). Yoneticilerin bu konuda korumaci
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davranmadan c¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarinin gergevesinde ihtiyag
duyacaklari yetki devrini yapmalari yoneticilerin gergekten stratejik konulara
zaman ayirmasini saglayabilir. Bu hem yoneticinin hem de ¢alisanin etkinligini
saglayabilir (Lawrence., 1995: 20-26). Klasik yonetim yaklasimi ve birokrasi
yaklasiminda c¢alisanlarin kendilerine belirlenen sinirlar iginde verilen isleri
yapmasi beklenir ve bu is karsisinda kendilerine bir {icret 6denir. Hatta klasik
yonetim yaklasiminin popdlerligini yitirmesine neden olan bu yaklasimda
¢alisanlarin bazen isleri karsisinda aldiklari ticret ne kadar yiiksek olursa olsun
tatmin olmadiklari bu isletmelerde yilksek isgéren dongli oraninin yasandigina
da sahit olunmustur. Henry Ford’un fabrikasindaki gozlemler ve Hawthorne
arastirmalari bunun ispatidir. Dolayisiyla klasik-mekanik bakis agisina sahip
yonetim yaklasimlari ve birokrasi yaklasiminin ¢ogu zaman c¢alisanlardaki bu
motivasyonu saglamada yetersiz kalmasi c¢alisanin aktif oldugu bir yonetim
yaklasimini gerekli kilmistir (Caudron, 1995: 28-36). Personel giiglendirmenin
tanimlarina bakildiginda c¢alisanin katilimi ve etkinliginin ugsuz bucaksiz bir etki
alani olmadigi, 6rgitiin amac¢ ve hedefleri dogrultusunda diger cahsanlarla
esgldim icinde bir katimi 6ngordtgi vurgulanmaktadir (Coffey, 1994: 150).
Personel gliclendirme kavram itibariyle personelin 6rgit icindeki konum ve
statislinlin guclendirilmesi gibi bir algi olusturabilir. Bu tam anlamiyla yanlis
olmamakla birlikte personelin buradaki insiyatif diizeyi cok 6nemlidir. Yonetim
ne kadar katihmci bir yaklasimla calisanlarini karar verme sireclerinin igine
cekerse ceksin calisanlarin katihm konusunda yetersiz olmasi giglendirmeyi
engeller. Bu agidan calisanlarin da hem ise yonelik hem de diger entelektiel
becerilerinin arttirilmasi gerekir. Yani katilim konusunda egitimi olmayan ya da
becerisi olmayan bir ¢calisanin ne kadar katiiml yonetim sergilenirse sergilensin
rol almasi ve insiyatif kullanmasi beklenemez. Diger calisanlarla birlikte nasil
esgidim icinde hareket edebilecegini bilen bir calisan katilimli bir yonetimde

glclenebilir (Saeman, 1992: 189). Personel glgclendirme bireyin birtakim

Adiyaman Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Yil: 13, Sayi: 36, Aralik 2020

803




Sebahattin KILING

psikolojik gereksinimlerini sagladigi icin isyerinde tatmin duygusunu arttirarak
aidiyet, baglilik gibi olumlu duygular etkileyebilir. Bu durumda galisanlarin isten
ayrilma niyetleri disebilir. isyerindeki katilm ve karar almadaki rolleri arttikca
kendilerini gerceklestirme diizeyleri artacagi igin tatmin diizeylerinin de artacagi
disunulmektedir. Calisanlarin yaptiklar is karsiiginda aldiklari 6demelerle
aldiklari psikolojik odiller karsilastirildiginda yapilan galismalara gére katilimin
daha fazla tatmin verdigi de raporlanmaktadir. Ciinkii ¢alisanlar belirlenmis
gorev ve sorumluluklarda ayni zamanda kendi becerilerini de gelistirdiklerini
diistinirler (Caudron, 1995: 28-36). Ucretli olarak ¢alismasina ragmen kendi isini
yapiyor algisi da olusturabilir. Bu algi aidiyet ve 6zdeslesme olusturarak orgutsel
baglligin artmasini saglayabilir. Bu g¢ercevede karar verme siirecine katihmin
yaninda odullendirme ve diger fiziksel giktilarin kullaniimasi olumlu duygulari
arttirabilir (Bordin vd., 2007: 37). Personel gliclendirme gliniimiz isletmelerinde
isletme yoneticilerinin insiyatif veya iradesiyle karsimiza ¢ikan bir kavram
olmamaktadir. Degisen is anlayisi ve rekabet gevresi isletmelerin isglicin( daha
etkin kullanmasini, onu sinirlandirmadan sakl yetenek ve becerilerini de dikkate
almasini gerektirmektedir. Aksi takdirde benzer kaynaklara sahip ve benzer
yontemlerle calisan isletmelerin birbirine karsi strdirulebilir rekabet avantaji
saglamasi ¢cok mimkin gorilmemektedir. Kaynak tabanli rekabet yaklasiminda
isletmenin sahip oldugu tim kaynaklarin rekabet araci olarak kullaniimasi
ongorilmektedir. Dolayisiyla isglici kaynagi olan calisanlarinin yetenek ve
becerilerinin ortaya cikarilmasini saglayacak onemli bir yaklasim personel

glclendirme yaklasimi olabilir (Daff, 2001: 502).
Personel Giiglendirme Kavraminin Boyutlari

Personel giclendirmesini irdeleyen calismalara bakildiginda personel
glclendirmenin alanyazinda bilissel ve davranissal acidan galisildig1 gozlenmistir.

Bilissel acidan personel gliclendirmeye bakan yaklasimlar bireyin psikolojik
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gereksinimlerinin  karsilanma dizeyinin bilissel semalar Uzerindeki rollnG
vurgularken davranissal yaklasimlar orgiitteki yonetim uygulamalari ve liderlerin
davraniglarinin personel gliclendirmedeki roliinii irdelemektedir (Honold, 1997:

202)

Davranigsal yaklasimda personelin katiliminin arttirilmasi igin nelerin yapilmasi
gerektigi, hangi orgitsel uygulamalarin yerlestirilmesi gerektigi, bu siirecte st
yonetimin davraniglarinin ve yaklasiminin nasil olmasi gerektigi Ulzerinde
oneriler gelistiriimektedir. Personel giiglendirmenin saglanmasi igin orgltte
yapilmasi gereken davranislar vurgulanirken personel gliclendirmeyi
engelleyecek uygulama ve yonetici davranislarinin da kaldirilmasi 6nerilir.
Oncelikle bir durum degerlendirmesi yapilarak personelin algilarina basvurulur.
Bu konuda c¢alisanlari katilimdan uzaklastiran, olumsuz algilara neden

davranislar 6zelestiri yapilarak kaldiriimaya calisilir (Vogt ve Murrel, 1990: 8).

Bilissel agidan personel gilclendirme calismalari bireyin psikolojik 6zellikleri,
ihtiyaclari, durumu gibi belirleyenler dikkate alinarak acgiklanmaya
cahsilmaktadir. Bilissel yaklasim cercevesinde personel glclendirmenin
degerlendirilmesi ve gerceklesmesi bireyin etkisi, 6zyeterliligi, iradesi ve anlam
algisina bagli olarak gelismektedir. Bilissel yaklasimda personel giclendirmenin
olusmasinda bireyin isine yikledigi anlam onun giclenme dizeyini
etkilemektedir. is kavrami (izerinde yapilan calismalarda da yaygin olarak
kullanilan bir boyut olan anlam algisi ¢alisanlarin ise yiiklemis oldugu degeri de
belirlemektedir. isin calisan icin anlam ifade etmesi calisanin isine énem
vermesini saglamaktadir. isin anlamlilig kavrami personel giiclendirmenin
anlam bilesenini aciklamaktadir. Calisanlarda ise yonelik anlam algisinin
olusturulmasi icin &rgiitler birtakim uygulamalar yapmaktadir. Oncelikle isin
hem kendileri hem de toplum icin ne ifade ettigini ortaya koyan sirecler

belirlenerek bunlarin 6rgitte vurgulanmasi anlam olusturmada etkili bir
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stratejidir (Spreitzer, 2007: 1443). Givenlik, saglik, egitim gibi bazi meslek
gruplarinin toplumda degerli bir konuma sahip olmasi isin 6zelliklerine dayal
anlam olusturmaktadir. Bunun yaninda bu meslekler gibi g6zéniinde olmayan
fakat dolayli olarak tiim toplumun ihtiyaglarini karsilayan meslek gruplarinin bu

yonlerinin éne gikarilmasi anlam olusturmada etkili araglar olarak kullanilabilir.

Personel gliglendirmenin bir diger boyutu olan yetkinlik ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini kullanabilme derecesini belirlemektedir (Spreitzer, 1996).
Calisanin bilgi, yetenek ve becerisini etkin olarak kullanabilecegi sartlarin
olusturulmasi onun giiglendirilmesinde olumlu etkiye sahiptir (Menon, 2001).
Bu ayrica galisanin 6zgliven kazanmasini saglayabilir. Calisanin karar verme
sureclerine etkin katiliminin saglanmasi yoluyla sahip oldugu bilgi, beceri ve
yetenegini kullanmasi kendini degerlendirmesini, eksik kaldigi boyutlar
gorebilmesini ve imkan verildiginde bunlar gelistirmesini saglayabilir.
Calisanlarin bu imkanlari bulmasi ve hata yaparak 6grenmelerine imkan

saglanmasi onlarin korkulariyla yizlesmelerini de saglayabilir.

Personel glglendirmenin bir diger boyutu olan otonomi c¢alisanin isini
belirlemedeki o6zerklik dizeyiyle ilgilidir. Yani belirlenen amag¢ ve hedefler
dogrultusunda c¢alisanlar isin  cercevesini, sirecleri ve faaliyetleri
belirleyebiliyorlarsa irade kullanabildiklerinden bahsedilebilir (Gagne ve Dedci,
2005: 334). Cahlsanlarin gercevesini kendilerinin belirleyebildikleri siireglerde
tatmin duzeyleri ve dolayisiyla olumlu duygulari daha yiiksek olabilir. Bir
baskasinin belirlemis oldugu sinirlar icinde hareket etme zorunlulugu hemen
hemen her bireyi tedirgin etmektedir. Bireyler genelde irade ve insiyatif
kullanabildikleri cercevelerde kendilerini glivende hissederler. Bu agidan
cahsanlar kendi belirledikleri sireclerle ydiruttikleri islerde daha fazla
Ozdeslesebilirler. Personel giiclendirmenin son boyutu olan etki boyutu ise

cahsanin yapmis oldugu isin sonuglarini etkileyebilme diizeyini ifade etmektedir.
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Sonuglarinda etki duzeyi yiiksek olan c¢alisanlarin personel gii¢lendirme
diizeyinin de yilksek olabilecegi disiinilebilir. Yani ¢alisanlara sonuglar
etkileyebilecekleri gosterilirse ya da bunu tecriibe etme imkanlari verilirse kendi
kendilerini degerlendirerek bilgi ve becerilerini arttirmalari saglanabilir. Biligsel
yaklasim gercevesinde galisanlarin isinden anlam duymasi, insiyatif kullanmasi
sonuglara etki edebilmesi ve becerilerini tam anlamiyla isinde kullanabilmesi
durumunda yani yetkinligini kullanabilmesi durumunda personel guglendirme

algilarinin ylksek olacagi degerlendiriimektedir (Lee ve Koh 2001: 684-695).

Personel giiglendirme bazi érgiitsel belirleyenlerle iliski icindedir. Orgiitteki yetki
devri diizeyi, sorumluluk verme ve alma, c¢alisanlarin gelismesine yonelik
programlar, sirekli ve seffaf bilgi paylasimi, bireysel karar alma yani insiyatif
kullanma, yenilikcilik gibi ozellikler personel giglendirmenin dulzeyini
etkilemektedir (Konczak vd., 2000: 301-313). Bu 6zellikler agisindan orgutler
kendilerini degerlendirmeli ve Ozelestiri yapmalidirlar. Her stratejik sirecte
oldugu gibi mevcut durumun gozden gegiriimesi personel glclendirme
yaklasiminda da gecerlidir. Yukaridaki ozellikler agisindan 6rgiitlerin kendi
durumlarinin degerlendirmesini yaparak olumlu dizeylere ¢ikarmak igin
performans gostergeleri belirleyip faaliyetleri planlayip ¢alismalidirlar (Eby vd.,

1999: 463-483).

1.3. Kuramsal Cerceve: Duygusal Olaylar Kurami ve isgoren Giiglendirme-

Psikolojik Sermaye iliskisi

Weiss ve Cropanzano (1996) calisanlarin is cevresinde karsilastiklari olaylara
duygusal tepki ve davranislar gelistirdiklerini iddia etmektedir. Alanyazina
kazandirmis olduklari kuram da dislinceden ortaya konulmustur. Bireyler bu
durumda olumlu davranislarla karsilastiklarinda olumlu duygular gelistirerek

tutum ve davranislari sekillenebilir. Bireyler kendi icinde degerlendirmelere
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gore, diger bireylerle olan, gruplarla olan ve o6rgitle olan iliskilerine gore
duygulari degisebilmektedir (Ashkanasy, 2003). Duygusal olaylar kurami 2000’li
yillardan itibaren alanyazinda yayginlasan pozitif psikoloji yaklasiminin da temel
vurgusu olan olumlu duygular ve olumlu davranislarin etkilesim mekanizmasini
acitklamak igin kullanilmaktadir. Bireylerin 6rgut iginde karsilastiklari olaylarin
duygularini sekillendirirken olumlu duygularin hissedilmesinde diisiik diizeylerin
bireylerin vyaraticiliklari {izerinde etkili olabilecegi (Fredrickson, 2001) bu
durumun vyikseldikce bireylerin ise yonelik olumlu yoénde biligsel semalarini
gelistirebilecegi (Rank ve Frese, 2008), ise yonelik yenilik¢i ve yaratic
davraniglar arttirabilecegi gézlenmistir. Bunun yaninda olumsuz duygularin
tamamen olumsuz sonuglara da yol agmamaktadir. Forgas ve East (2003)
olumsuz duygulara sahip c¢alisanlarin icinde bulunduklari cevreyi daha gergekgi
gozlemleyebildiklerini  raporlamislardir.  Yoneticiler agisindan bakildiginda
olumsuz duygulara sahip yoneticilerin gercekci gozlemlere dayal olarak risk
alma davranisindan kagindiklari olumlu duygulara sahip olan yoneticilerin
girisimci davranislarinin daha yaygin oldugu da gézlenmektedir (Mittal ve Ross,
1998). Olumlu duygularla yéneticilerin icinde bulundugu cevrelerde firsatlari
daha iyi teshis ederek bunlari degerlendirecek girisimlerde bulunduklar

raporlanmaktadir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2007).

Lizar ve Mangundjaya’nin (2015) yapmis olduklari calismada degisken ve belirsiz
kosullarda faaliyet gosteren isletmelerde ihtiyac duyulan olumlu yondeki
gelismenin saglanmasi icin psikolojik sermaye ve gliclendirme olgularindan
yararlanilabilecegi iddia edilmistir. Stam (2012) vyapisal glclendirmenin
calisanlarin psikolojik sermayesini arttirabilecegini iddia etmektedir. Ozellikle
saghk sektord, givenlik ve egitim gibi zorlu sartlarda gorev yapan calisanlarin
aidiyet ve is memnuniyeti duymalari icin ihtiyac duyacaklari psikolojik

sermayenin yapisal gliclendirme faktorleriyle arttirilabilecegi iddia edilmektedir.
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Personel giliclendirme o6rgit icinde hem liderlik hem de orgiitin
uygulamalarinda calisanlarin daha fazla rol almasini, kendi is sireglerinde
insiyatif kullanmalarini, is cevrelerini degistirebilmelerini ifade etmektedir
(Menon, 2011). isin anlaml hale getirilmesi i¢in 6rgiitiin uygulamalar, liderlerin
gayretleri ¢alisanlarda isin anlamliigi duygusunu olusturarak personel
glclendirmenin arttirilabilecegi de duslinilmektedir. Ayrica personel
glclendirme kavrami cevresinde ¢alisanin becerisini yani yetkinligini
kullanabilecegi is cevresinin ¢alisanlarin temel psikolojik gereksinimlerini tatmin
ederek onlari memnun edecegi de distinilmektedir. Bu onlarin sahip olacagi
olumlu duygulari arttirabilir. Personel gi¢lendirme cgergevesinde calisanlarin
yaptiklari isin sonuglarina etki edebileceklerini goérmesi ayrica kendilerini
gerceklestirme ihtiyaclarini da tatmin ederek onlarda olusacak olumlu duygu
diizeyini arttirabilir (Spreitzer, 1996). Personel glglendirme yaklasimi
cercevesinde artan olumlu duygu dizeyi duygusal olaylar kurami 6énermeleri
dogrultusunda calisanlarin kendilerine gliven duymasina ve gelecege umutla, iyi
niyetle bakmasini saglayabilir. Ayrica personel giiclendirme c¢ergevesinde
cahsanlara saglanacak sorumluluk Ustlenme, risk alma, hata yapma ve
hatalardan 6grenme firsatlar calisanlarin becerilerini gérmesini, gelistirmesini
ve gelecege yonelik kisisel gelisim planlarini yapmasini da saglayabilir (Menon,
2011). Bu boyut psikolojik sermayenin ozyeterlilik bileseninin personel
glclendirme yoluyla gliclendirilmesini aciklayabilir. Bu anlamda da bu firsatlan
yakalayan cahsanlarin ozyeterliliklerinin yuksek olacagi da

degerlendirilmektedir.

2. YONTEM

Kesifsel yaklasim kullanilarak duygusal olaylar kurami cercevesinde modellenen
bu arastirmada literatlir taramasi kullanilmistir. Amaclarina goére arastirma

siniflandirmasinda kesfedici ya da kesifsel arastirmalar olarak adlandirilan
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arastirma tlri arastirmacilarin bilgi sahibi olmadigi degiskenler ve aralarindaki
iliskilerin ortaya konulmasini amaclamaktadir (Okumus, 2010). Ozellikle
gelecekteki muhtemel arastirma modellerinin olusturulmasinda kullanilan
kesfedici arastirmalar degiskenler hakkinda analitik inceleme firsati sunarken
genis bir bilgiler ortaya koyar. Bu gercevede ulusal ve uluslararasi alanyazinda
duygusal olaylar kurami, personel gliclendirme ve psikolojik sermaye
kavramlanyla ilgili galismalar ayri ayri arastinlarak kavramlarin kendileri ve alt
boyutlari irdelenerek aralarinda olmasi muhtemel iliskiler kesfedilmeye

cahsiimistir.

Arastirma duygusal olaylar kurami gergevesinde gliniimiz degisken ve belirsiz
ozelliklere sahip is ¢cevresinde personel gliclendirme uygulamalarinin psikolojik
sermayeyi arttirabilecegini literatir taramasi yontemiyle ortaya koymayi

amagclamaktadir.

3. TARTISMA ve SONUC

isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etme cabalari kaynak temelli
yaklasim cercevesinde tim kaynaklarinin etkin olarak kullaniimasina baglh olarak
gelismektedir. Bu cercevede isletmelerin gilic carpani olarak tanimlanan insan
kaynaklarinin tim bilgi, yetenek ve becerisinin isyerinde etkin olarak
kullanmasinin saglanmasi orgitlerin ve liderlerin uygulamalarina bagl olarak
gelisebilmektedir. Calisanlarin bilgi, beceri ve vyetkinligini ortaya dokecek
orgitsel uygulamalar, psikolojik rahatlik iklimi, liderin lider Gye etkilesimi gibi
stratejiler personeli giiclendirebilir. Liderlerin her gecen giin artan is yikiinin
glclu personellere sahip orgiitlerde etkin ve verimli bir sekilde paylastirilabilir
ve gelecek icin giiclii drgiitler olusturulabilir. Orgitlerin sirdirilebilir rekabet
avantaji elde etme cabalari gelecek yonelimli aktiviteleri barindirmaktadir.
Gelecege yonelik amag ve hedefleri olan orgitlerin umutlari ve beklentilerinin

de olmasi gerekmektedir. Orgiitlerin beklenti ve umutlari personeline dayali
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olarak gelismektedir (Luthans vd., 2004: 143-160). Personelinin beklenti ve
umutlarinin arttirilmasi yukarida ifade edildigi gibi o6rgitsel uygulamalar ve
liderlik davraniglariyla sekillenen personel giiglendirme yaklasimiyla mimkiin

olabilir.

Calismayi 6zglin yapan onemli bir boyutu ¢alismanin duygusal olaylar kuramina
dayandirilmasidir. Calisanlarin duygusal varliklar oldugu giderek daha fazla kabul
goren bir gergektir. Ozellikle ilkemiz toplumu gibi kolektivist toplum &zelliklerini
taslyan toplumlarda duygular ¢alisanlarin itici veya séndiriici glci olabilir. Bu
gercegin bilinmesi duygularin daha fazla irdelenmesini gerekli kilmaktadir.
Calisanlarin beklenti ve ihtiyaglarinin dogru tahmin edilerek edilerek buna
yonelik ¢oziimler gelistiriimesi onlari islerinden memnun ve dolayisiyla mutlu
edebilir. Mutlu ¢alisanlarin olumlu duygulara sahip olabilecegi ve bunlari
motivasyon ve performansina dokebilecegi, yenilik¢ilik ve yaraticiliklarini etkin
olarak kullanarak orgttiiniin verimliligine katki saglayabilecegi disliniiimektedir

(Weiss ve Cropanzano, 1996).

Alanyazin taramasinda da sunuldugu Uzere isletmelerin bu faaliyetler agisindan
kendisini 6zelestiriye tabi tutmasi ve mevcut durumunu degerlendirmesi gerekli
bir durum olmaktadir. Bu durum degerlendirmeleri genel de toplam kalite
yonetim sireclerinde i¢ paydaslara uygulanan paydas anketleriyle yapilabilecegi
gibi 6rgltln pazar portfoyl, pazar orani, misteri memnuniyet dizeyleri ve geri
donis oranlari, Grin Uretim siregleri, Uretim sireclerindeki kayiplar, satis
rakamlari, isten ayrilma oranlari gibi veriler kullanilarak da yapilabilir. Bu
onermelerin desteklendigi bir calismada Turner vd. (2002: 715) isyerinde
cahisanlarin hissedecegi olumlu duygularin onlarin is tatminini, érgiitsel baglilik
dizeylerini ve orgutleriyle butiinlesmelerini arttiracagini vurgulamislardir. Bir
baska calismada Cole vd. (2009: 467) calisanlarin psikolojik sermayeye sahip

olmasinin olumlu duygularin etkisiyle onlarin stresle basetme becerilerini
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arttirarak isten ayrilma niyetlerini distirecegini iddia etmislerdir. Bu onerileri
destekleyen bir baska galismada Rego vd. (2012) galisanlarin psikolojik sermaye
diizeyleriyle  sinizm  algillari  arasinda  olumsuz iliskinin  oldugunu

gozlemlemislerdir.

Bu c¢alismada literatlir taramasi olarak incelenen personel giglendirme ve
psikolojik sermaye iliskisi 6zellikle emek yogun ve inovasyon temelli sektorlerde
incelenerek isletmeler igin stratejiler gelistirilebilir. Bu agidan duygusal olaylar
kurami ¢ercevesinde bu degiskenleri icine alacak arastirma modellerinin
olusturulmasi gelecek c¢alismalar igin muhtemel ¢alisma basliklarindan biri

olabilir.
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EXTENDED ABSTRACT
Introduction

It is getting hard for organizations to get sustainable competitive advantage in
today’s competition environment. Using all its resources makes it possible to
challenge these difficulties according to the resource based competition
approach. From this approach personal empowerment which is thought to be
an effective strategy with using Staffs’ knowledge, capability and experiences is
seen as an alternative tool. Personal empowerment with practices of
organization and leaders may meet necessities of staff and this can make them
satisfied. These may enhance their positive emotions and other perceptions.
Within frames of this research which is designed according to affective events
theory it is suggested that positive emotions associated with personal
empowerment may form positive expectations on staff and in organization. Self
efficacy perceptions of empowered individuals may enhance their hopes. The
effect of personel empowerment on psychological capital is suggested
according to the heuristic model which is designed within frames of affective

events theory.

Psychological empowerment is defined as the state of employees by which

employees feel the level of control on their job (Spreitzer, 2007). Psychological
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empowerment depends on the level of control on job in work environment. It
has some dimensions as meaning, competence, self determinism and impact.
Meaning is defined as the congruence level between job and employee’s values
and beliefs (Hackman and Oldham, 1980). Second component of psychological
empowerment is defined as competence. Competence is defined as the self
efficacy perceptions of employees about job related tasks. Third component,
self determism is defined as the level of determination behaviours of
employees on job processes.The last dimension of psychological empowerment
is called impact. Impact is defined as the degree of employees behaviours on

outcomes of job.

Current changes in competition environment requires flexible organizations
with high degree of adaptabilities. Especially ambigous and harsh competition
environment looks for ready organizations which react immediately in case of
opportunities. Empowered employees can enhance this capability of
organizations. Empowered employees may play important role in getting

sustainable competitive advantage according to the researches.

Psychological capital is defined as the positive emotions regarding the future
(Luthans et al.2007). Psychological capital is studied through 4 dimensions
which are called self-efficacy, optimism, hope and resilience. All four of its
dimensions develope through cognitional processes. Self efficacy as stated
under psychological empowerment is defined as the degree of perceptions of
employees in a particular domain regarding their capabilities. Second dimension
optimisim is defined as attributions of employees when they face a event
especially in negative mood (Seligman et al., 2000). Third dimension hope is
defined as the efforts of placing alternatives to succeed with high desires. The
fourth dimension resilience is defined as feeling of endurance when faced with

negative events.
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According to the affective events theory positive emotions are thought to
emerge through personal empowerment practices in organizations and it is
thought to create optimism and hope which are dimensions of psychological
capital. With the help of psychological capital employees may feel positive
about their organizations. Their engagament and commitment may increase.

Also turnout rates in organization may decrease.

Method

The research which is designed within frames of affective events theory is trying
reveal the relationship between personal empowerment and psychological
capital with using heuristic approach. Literature review is conducted on national
and international current literatiire including field researches. Service sector
and technology sector which base on innovative techniques might be selected

as sample group.

Findings (Results)

Positive relationships are found according to the results of literatiire review.
Especially dimensions of psychological empowerment as meaning, competence,
self determinism and impact are thought to associated with dimensions of
psychological capital which are stated as self-efficacy, optimism, hope and

resilience.

Conculusion and Discussion

Todays harsh competitive environments presents difficult conditions to
organizations day by day. Organizations operate at these environments may
enhance their sustainable competitive advantage through empowering their

employees. Like any other theories within frames of behavioral approach
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affective events theory calls more research about the role emotions in
organizations.

The research is designed as heuristic model within frames of affective events
theory. And the results which are gathered through literatiire review presents
concrete results which confirm our suggestions. According to the results it is
thought that with efficient practices of personal empowerment positive
emotions may emerge. But field studies including surveys and other techniquies
including psychological capital, psychological empowerment and moderator
variables are suugested to validate our results. For method selection structural

equation models are suggested to practice these kind of researches.
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