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OZET

Bu arastirma, pozitif psikolojik sermayenin hemsirelerin ise adanmiglik
diizeyleri lizerindeki etkisini incelemektedir. Pozitif psikolojik sermaye, c¢alisanlarin
psikolojik kapasitelerinin ve giiclii taraflarinin 6rgiite degerli, tiretken ve siirdiirtilebilir
sonuglar saglamada 6nemli bir rol oynadigini ifade etmektedir. Bu arastirmada, Pozitif
psikolojik sermaye bilesenleri olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik, ise

adanmislik diizeylerini arttirmak i¢in kullanilmistir.

Ise adanmislik, isletmelerin insan kaynaklarmm yetenek, bilgi, beceri ve
yaraticilik potansiyelinden tam olarak faydalanmasina olanak tanir. Kahn'm (1990)
orijinal boyutlar1 kullanilarak, bu arastirma hemsirelerin ise adanmishgini fiziksel,

duygusal ve bilissel diizeylerinde incelemektedir.

Kocaeli Universitesi Hastanesinde gdérev yapan 310 hemsire iizerinden
toplanan verinin IBM SPSS programi analizi sonucu veriler: (i)pozitif psikolojik
sermaye bilesenlerinden iyimserlik , umudun duygusal adanmislik iizerinde direk ve
pozitif bir etkisi oldugunu gdstermekte, ve ii) yine umudun biligsel adanmislik
iizerindeki direk ve pozitif roliine dair kanit saglamaktadir. Bu a¢idan bakildiginda
umut, ise adanmislik noktasinda en 6nemli pozitif psikolojik sermaye bileseni olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu arastirmanm sonuclari, hemsirelerin ise adanmislik
diizeylerini arttirmak i¢in pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin etkili bir sekilde
kullanilabilecegini gostermektedir. Bu nedenle, saglik hizmetleri yoneticilerinin,
hemsirelerin ise adanmiglik diizeylerini arttirmak i¢in pozitif psikolojik sermaye

bilesenlerine yatirim yapmalar1 6nerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Ise Adanmuslik, Saghk Sektorii



ABSTRACT

This research examines the effect of positive psychological capital on nurses'
work engagement levels. Positive psychological capital states that employees'
psychological capacities and strengths play an important role in providing valuable,
productive and sustainable results to the organization. In this research, self-efficacy,
hope, optimism and resilience, which are the positive psychological capital

components, were used to increase the levels of work engagement.

Work Engagement allows businesses to take full advantage of the talent,
knowledge, skills and creativity potential of their human resources. Using Kahn's
(1990) original dimensions, this research examines nurses' work engagement at

physical, emotional and cognitive levels.

The findings obtained as a result of the IBM SPSS program analysis of the data
collected from 310 nurses working at Kocaeli University Hospital: (i) it shows that
optimism and hope, which are positive psychological capital components, have a direct
and positive effect on emotional commitment, (ii) hope has a direct and positive effect
on cognitive commitment and provides evidence of its positive role. From this point
of view, hope emerges as the most important positive psychological capital component
in terms of work dedication.The results of this research show that positive
psychological capital components can be used effectively to increase nurses' work
engagement levels. For this reason, it is recommended that health care managers invest
in positive psychological capital components to increase the level of nurses' work

engagement.

Keywords: Positive Psychological Capital, Work Engagement, Healthcare Industry



KISALTMALAR

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences
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GIRIS

Is diinyasindaki degisimler, orgiitlerin rekabet iistiinliigii elde etmek igin
kullandiklar1 sermaye tiirlerinin degigsmesine ve ¢esitlenmesine yol agmistir. Finansal,
fiziksel ve teknolojik sermaye, geleneksel olarak dnemli kabul edilse de artik yeterli
ve tercih edilen kaynaklar degillerdir. Bu nedenle, insan odakli yeni sermaye tiirleri,
yani beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik sermaye, oOrgiitlere rekabet

ustlinliigii saglamada 6ne ¢ikmaktadir (Giiler, 2009: 140).

Ise adanmuslik kavramu ise ilk olarak Kahn (1987) tarafindan psikoloji alaninda
kullanilmak iizere gelistirilmistir ve zaman i¢inde farkli disiplinlerde ¢alisma ve
arastirma konusu haline gelmistir. Kahn'm (1990) oOnciiliiglinde gelistirilen ise
adanmishk kavrami, “Calisanlarin kendilerini fiziksel, duygusal ve biligsel olarak
tamamen islerine vermeleri” olarak tanimlanmaktadir. Bu durumda, calisanlar kendi
istekleriyle tiim fiziksel kapasitelerini islerine odaklayarak, sahip olduklari enerjinin
biiyiik bir kismini ya da tamamini islerine gontillii olarak vermektedirler. Kendilerini
islerine adayan ¢alisanlar, bu durumda bile kendilerini yorgun veya tiikkenmis

hissetmezler (Atabay, 2019).

Gliniimiiz is diinyasinda, calisanlarin islerinde daha mutlu, tatminli ve liretken
olmalarin1 saglayan faktorlerin arastirilmasi giderek Onem kazanmaktadir. Bu
baglamda, pozitif psikolojik sermaye kavrami, is yerinde mutlulugun ve ise
adanmighigin artirilmasinda etkili bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir. Pozitif psikolojik
sermaye, bireyin isle ilgili olumlu duygularini, giiclii yonlerini, umut ve kendine
giivenini ifade eden bir kavram olarak calisanlarin ise adanmisliklarinin artmasiyla

dogrudan iliskilidir.

Isletmeler i¢in insan kaynaklarinin énemi ve bu kaynaklarin en iyi sekilde
kullanilmas1 gerektigi, bilgi caginda agik bir gergektir. Isletmeler i¢in dnemli bir faktor
olan ise adanmislik kavramui, isletmelerin insan kaynaklarinin yetenek, bilgi, beceri ve
yaraticilik potansiyelinden tam olarak faydalanmasina olanak tanir (Denizli, 2018: 97).
Ise adanmus bireylerin isleriyle ilgili olumlu deneyimleri, yaptiklari islerin sonuglari

icin de olumlu bir etkiye sahiptir (Keser ve Yilmaz, 2018: 112). Dolayisiyla orgiitsel

1



davranis literatiirii, isletmeler ve calisanlar agisindan boylesi 6nemli sonuglara sahip
olan bu kavramin olas1 &nciilleri iistiinde hassasiyetle durmaktadir. Orgiitsel davranis
literatiirtinde, pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki olas1 bir iligkinin
varligimi destekler calismalar mevcuttur (Bakker ve Leiter, 2010, Salanova vd., 2010).
Pozitif psikolojik sermaye, bireylerde olumlu duyularin giiglenmesini saglamaktadir.
Iste pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmislik arasindaki iliskide, olumlu duygularin
etkili bir rol oynadig1 goriilmektedir. Bu etki, iki farkl sekilde ortaya ¢ikar. Ilk olarak,
olumlu duygular is yerinde olumlu tepkiler alinmasina neden olur ve bu da ¢alisanlarin
ise adanmushklarmi artirrr (Salanova vd., 2010). Ote yandan, olumlu duygular
arasindaki pozitif davranislar1 tesvik eder ve bu da orgiit icinde sosyal bir iklim
olusturarak caligsanlarin ise adanmigliklarmi artirir (Albrecht, 2010). Bu bakis ascisi
dogrultusunda Giines'in (2022) kamu c¢alisanlar1 {izerinde gerceklestirdigi
arastirmasinda, mutluluk ve isten zevk alma gibi olumlu duygular1 daha yogun yasayan

calisanlarda ise adanmiglik seviyelerinin de daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

Bu tez, hemsireler kapsaminda pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik
iizerindeki etkisini arastirmay1 amaglamaktadir. Hemsireler, saglik sektoriinde en ¢ok
calisan grubunu olusturmakta ve zorlu bir is ytikii altinda ¢alismaktadirlar. Bu nedenle,
hemsirelerin ise adanmigliklarim1 artirmak icin pozitif psikolojik sermayenin

etkilerinin arastirilmasi 6nemlidir.

Calismada, pozitif psikolojik sermaye kavrami detayli bir sekilde incelenmekte
ve fiziksel, duygusal ve biligsel adanmislik olmak {izere iic boyutla tanimlanan ise
adanmislik kavrami agiklanmaktadir. Bu kavramlar, hemsirelerin isle ilgili tutumlari

ve davranislar1 agisindan ele alinmaktadir.

Ayrica, pozitif psikolojik sermayenin hemsirelerin ise adanmighgi tizerindeki
etkisini aragtirmak icin, oncelikle bu kavramin 6zellikleri ve bilesenleri detayli bir
sekilde aciklanmaktadir. Daha sonra, ise adanmiglik kavraminin ii¢ boyutu da ayr1 ayr1
ele almarak, pozitif psikolojik sermayenin iyimserlik, 6zyeterlik umut ve dayaniklilik
boyutlarinin fizikseli duygusal ve biligsel adanmishik {izerindeki etkileri analiz

edilmektedir.



BIiRINCi BOLUM
1. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE

Kurumlar i¢in en dénemli kaynak, ¢alisanlaridir ve bu kaynagin verimli bir
sekilde kullanlmasi, kurumun basarisiyla dogrudan iliskilidir. insanlarin dogru bir
sekilde yonlendirilmesi, pozitif psikolojik sermaye ile saglanmaktadir. Pozitif
psikolojik sermaye, insanlarin olumlu yonlerine odaklanarak olusturulur ve pozitif
bilim yontemi temeline dayanir. Dolayisiyla, pozitif psikolojik sermaye kavramini tam
olarak anlamak i¢in dncelikle psikoloji ve pozitif psikolojinin ne oldugunu anlamak

onemlidir.

1.1. Psikoloji

Tirk Dil Kurumu’nun tanimina gore, psikoloji birinci olarak ruh bilimini ve
ruhiyati, ikinci olarak bir grubu ya da bireyi belirleyen hareket, diisiince ve duygu
bigimlerinin biitiinii olan toplum psikolojisini, ti¢lincli olarak ruhsali, dordiincii olarak
da edebiyat iirlinlerindeki kisilerin davranig, diisiince ve duygu bigimleri gibi
kisiliklerini belirleyen 6zellikleri ifade etmektedir. Psikoloji kelimesi, kokeni Eski
Yunanca "psyche" kelimesinden gelir ve ruh, zihin ve kelebek anlamlarina gelir
(Yériikhan, 2000). ilk yazili tanmmi 16. yiizyillda yapilmistir ve akil ve ruhun

incelenmesine dayali olarak yapilmstir.

Psikoloji terimi XIX. yiizyilin baglarinda ortaya ¢ikmis olsa da, insan ruhsali
uzun zamandan beri felsefe, edebiyat ve tip gibi alanlarda incelenmektedir. Eski
caglardan giliniimiize kadar, psikoloji tartigilan ve gelisen bir bilim dalidir. Psikolojinin
bagimsiz hale gelmesi ve gelismesi, gerceklik lizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikmasiyla
es zamanldir. Psikoloji, teorik bir bilim dali olmanin yani sira, uygulamali tekniklerin
bir araya gelmesiyle olusan biitiinsel bir disiplindir. Psikolojinin tek basmna
degerlendirilmesi, tam olarak agiklanmasini zorlastirmaktadir (Delay ve Pichot,
1971:5). Psikoloji en basit ve en genel tanimiyla zihinsel ve davranigsal geligimi

inceleyen bilim dalidir (Sengiin, 2016:1).



Psikoloji, insan davraniglarini inceleyen bir bilimdir ve temel olarak ii¢ gérevi
vardir; ruhsal hastaliklarin tedavisi, insanlarin yasam kalitesini arttirmak ve {istlin
yetenekleri belirlemek ve gelistirmek olarak tanimlanir (Polatci, 2017). Gegmiste,
psikolojinin dncelikli amaci ruhsal hastaliklarin tedavisine odaklanmak ve olumsuz
davranislar1 ¢6zmekti ve bu konuda basarili sonuglar elde edildi. Ancak, yillar sonra
Seligman ve ekibi, diger iki 6nemli gorevi olan yagam kalitesini arttirmak ve tistlin
yetenekleri gelistirmeyi de vurguladilar (Luthans ve Youssef, 2004; Luthans ve ark.,
2007). Seligman'a gore (2002), "Psikoloji sadece hastalik, zayiflik ve yaralanmayi
inceleyen bir bilim degildir; psikoloji ayn1 zamanda gii¢lii yonleri ve ruhsal olgunlugu
da inceleyen bir bilimdir. Tedavi, sadece yanlis olan1 diizeltmek degil, ayn1 zamanda

dogrunun da temelini olusturmaktir.

Psikoloji alanindaki ¢aligmalar, insanin temel ihtiyaclarmi karsilamak adina
ogrenme, bellek, algi, zeka, anormal davranislar ve itaat gibi konularin yani sira yapay
zeka, norolojik aktiviteler, sanal iliskiler, teknoloji kullanimi, ¢ok kiiltiirliiliik ve go¢
gibi sorunlar1 da igermektedir. Bu sekilde, psikoloji sistematik bir sekilde
gelismektedir (Ertiirk, 2017: 162).

1.2.Pozitif Psikoloji

Ikinci Diinya Savasi oncesi psikolojinin ii¢ farkli amaci vardi. Bunlar; akil
hastaliklarin1 tedavi etmek, bireylerin yeteneklerini kesfetmek ve bireylerin daha
verimli bir yasam siirmesini saglamakti. Ancak, Ikinci Diinya Savasinin ardindan
savastan etkilenen insanlarin iyilestirilmesi amaciyla psikolojik medikal alaninda
calismalar yapilmaya baslandi. Bu dénemde, insanlarin gii¢lii yonleri geri plana atildi
ve gazilerin akil sagligma yonelik 6denekler, psikolojinin medikal alanini daha ¢ekici
hale getirdi. Ekonomik destegin artmasiyla birlikte, insanlarmn hastaliklar1 ve negatif
alanlara yonelimi arastrma konularmnm odak noktas: oldu (Pasa, 2018: 4). Ikinci
Diinya Savasi sonrasinda, psikologlar da diinyada degisen her sey gibi degisim
yasadilar. Yapilan psikoloji caligmalarinda, insanlarin basari1 kaynaklari lizerinde
duruldu ve pozitif psikoloji, insanlarin mutluluk, tatmin, basar1 ve motivasyon

duygular1 izerinde yogunlasti (Soyman, 2020: 27).



IIk olarak 1998 senesinde Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani {inlii psikolog
Martin Seligman liderliginde pozitif psikoloji yaklasimi, psikolojinin patolojik ve
olumlu olmayan davraniglar1 tizerinde duran bir bilim olmadigini savunmustur
(Ozkalp, 2009:494). Pozitif psikoloji hareketi, psikolojik gii¢lerin ve kaynaklarin
davraniglar1 sekillendirebilecegi ve kurumda istenen sonuclari elde edilebilmesi
diistincesini kuvvetlendirmistir. Bu yaklagim, bireyleri olumlu niteliklerine ve
Ozelliklerine yoneltmeyi amaglamistir. Psikolojinin temel odak noktasini "yanlis"
olandan uzaklastirmay1 ve bireylerin olumlu o6zelliklerine ya da “dogru” olana
yoneltmeyi hedeflemistir (Kassing J. W., 2008). Seligman ve diger pozitif psikoloji
uzmanlari, saglikli insanlarin daha iiretken ve mutlu olmalarini saglamak igin pozitif
duygulari, kisilik 6zelliklerini ve bunlar1 ortaya ¢ikaran faktdrleri inceleyerek pozitif

psikolojinin 6nemini vurgulamislardir (Luthans ve vd., 2007).

Csikszentmihalyi (2009), pozitif psikolojinin insanlarin nasil daha iyi ve daha
anlamli bir hayata sahip olabilecegiyle ilgilendigini 6ne stirmiistiir. Pozitif psikolojinin
ortaya c¢ikmasinda Onemli olan ii¢ temel unsurdan da so0z etmistir. Bunlar

(Csikszentmihalyi, 2009: 205):

a) Birey olmanm ne anlama geldigine dair yeni bir imgeye ihtiyag var ¢iinkii
insanlarm 0z kimlikleri hakkindaki diistinceleri olabildigince sizofreniktir.

b) Bireyler 0zlerini kainatin efendileri ve yaratilmislarin en istiinleri olarak
diistinmektedir.

c) Bireyler kendilerini hirs, aggézliilik ve sehvet tarafindan yonetilen,
diinyanin kaderiyle hi¢cbir baglantis1 olmayan organizmalar olarak tanimlama

diistincesindedirler.

Yukarida sz edilen ii¢ unsurdan da anlasilacagi {izere insanlarin kendilerini
sadece karamsar, suclayici, yargilayici, kaderci veya g¢ikarci olarak tanimlamamalari
gerektigi savunulmaktadir. Aslinda her insanda hayati anlamlandirma ve olumlu
yonde gelisme egilimi vardwr. Hayattaki olumlu deneyimlerle artan bu egilim,
insanlarin daha etkin, tiretken, mutlu ve huzurlu bir yasam siirmelerini saglar (Aydin,

Yilmaz ve Altinkurt, 2013: 1475).



Sheldon ve King (2001) ise pozitif psikoloji tanimini kisiye has gii¢lii yanlarin
bilimsel olarak arastirilmasi olarak tanimlamislardir. Bu yaklasim, kisilerin daha
mesut, huzurlu ve anlamli bir yasam siirmelerine olanak saglamada, olumlu bir bakis
acis1 benimsemelerini desteklemektedir. Pozitif psikoloji, umut, cesaret, azim,
mutluluk, iyi olus, yaraticilik ve hayal giicii gibi olumlu 6zelliklere odaklanarak
insanlarin bu 6zelliklerini gelistirmelerine yardimci olur. Bu 6zelliklerin gelismesiyle,
patolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasimin dniine gecilebilecegi goriisiine dayanmaktadir.
Bir diger literatlr galismasinda, bireylerin, topluluklarin ve orgiitlerin gelismesine ve
optimal isleyisine, katkida bulunan kosullarin ve siireglerin incelenmesi olarak pozitif

psikolojiyi tanimlanmistir (Gable ve Haidt 2005).

Pozitif psikoloji kavrami {i¢ diizeyde incelenmektedir. Bu diizeyler; subjektif,

kisisel ve grup diizeyleri olarak belirtilmektedir.

e Subjektif diizeyde, gegmiste yasanmis iyi-olus, memnuniyet, tatmin, ileriye
yonelik umut ve iyimserlik hali, mevcut yasama uyum saglama ve mutluluk
algis1 gibi 6nemli kisisel deneyimlerdir.

o Kigsisel diizeyde ise, sevgiye ve meslege yonelik kapasite, cesaret, kisiler arasi
yetenek, estetik duyarhlik, kararhlik, affetme, Ozgiinliik, gelecege yonelik
vizyon, maneviyat, ileri diizeyde beceri ve bilgelik gibi gibi olumlu kisisel
Ozelliklere vurgu yapilmaktadir.

e Grup diizeyinde ise, sivil erdem ve vatandaslik davranislarini gelistiren
kurumlar ele almmaktadir. Bu kurumlar, sorumluluk, egitim, 6zgecilik,

toplumsallik, ilimlilik, hosgdrii ve is etigi gibi 6zellikleri tesvik etmektedirler.

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000:5).



Subjektif
Diizey

1

Pozitif
Psikoloji
Bilesenleri

Kisisel
Diizey

Sekil 1: Pozitif Psikolojinin Bilesenleri

Kaynak: Seligman & Csikszentmihalyi, 2000

Pozitif psikoloji, genellikle, bireylerin, topluluklarin ve 6kurumlarin isleyisi ve
gelisimine katki saglayan siirecleri ve kosullar1 incelemek olarak tanimlanir (Keles,
2011:345). Pozitif psikoloji, zorluklarin, olumsuzluklarin veya hayatin koti
taraflarinin  gérmezden gelinmesi degildir. Pozitif psikoloji alaninda arastirmalar
yapan uzmanlar, acit ¢ekmenin, egoizmin, gecersiz aile yapilarinin ve yararsiz
kurumlarin varligini kabul ederler. Bununla birlikte, pozitif psikolojide ki amac,
insanlarm mutluluk duygusunu anlamalari, bagskalarinit diisiinme davraniglarini
benimsemeleri, saglikli aileler ve drgiitler olusturma yollarini arastirmaktir. Baska bir
ifade ile pozitif psikoloji, insan deneyiminin tiim cesitliligini degerlendirmektedir

(Biiyiikbese vd., 2018:2).



Pozitif psikoloji, kisilerin kuvvetli taraflariin ve olumlu bireysel gelisiminin,
performans ve iiretkenlik agisindan olumlu etkileri oldugunu ileri siirmektedir. Bunun
sebebi, i3 ortaminda pozitif bir atmosferin ¢alisanlarin tatmin seviyelerini artirmasidir.
Ayrica, pozitif psikoloji, miisteri memnuniyeti ve iretkenlikteki artig ile birlikte
calisanlarin tatmin seviyeleri i¢in uygun bir ortam saglamaktadir (Gohel, 2012).
Pozitif psikoloji, yalnizca zayif davranislar1 diizeltmekle ilgili degil, ayn1 zamanda
dogal iyilikleri destekleyen davranis ve durumlarla da ilgilidir (Ozkalp ve Secgin,
2013).

1.2.1. Pozitif Psikolojinin Amaci

Pozitif psikoloji, insanlarin ve topluluklarin gelisimini destekleyen faktorleri
kesfetmeyi ve bunlar1 tesvik etmeyi amaclayan bir alan olarak ortaya ¢ikmistir. Bu
nedenle, pozitif psikoloji, rahatsizliklar ve hastaliklarla ilgilenmenin Otesinde,
psikolojik saglik kaynaklarina odaklanmaktadir. Pozitif odaklilik araciligiyla pozititlige
onem veren pozitif psikoloji hareketi, kisa stirede kamu sagligi, norobilim, liderlik,
egitim, yonetim, ekonomi, saglik bakimi, insan hizmetleri ve diger orgiitsel alanlarda
onemli bir yer edinmistir (Y1ildiz H., 2015). Seligman ve digerleri, pozitif psikolojinin,
insanlarin zayifliklarini, aci ¢ekmelerini ve islev bozuklugunu ele alan davranislarin
yerini almay1 degil, aksine psikolojinin daha 6nce bilinen bu psikopatolojik yoniine
destek olmay1 amacladigini belirtmislerdir (Seligman, Steen, Park ve Peterson, 2005).
Pozitif psikolojinin bakis acgisi, sorunlar1 ¢ézmenin yani sira olumlu yonlerine
odaklanarak, insanlarin uzun vadede pozitif sonuclar elde etmesine yardimci

olabilecegine inanmaktadir (Kumlu ve Nergiz, 2018: 2).



Pozitif Orgiit
Okulu

Pozitif
Psikoloji
Orgiitsel
Pozitif Davranig
Psikolojik ‘
Sermaye
| Umut l fyimserlik

Pozitif

Psikolojik

Ozyeterlilik Dayaniklilik

Sekil 2: Pozitif Psikolojik Sermaye Kavraminin Diger Pozitif Kavramlarla

Tliskisi

Kaynak: Luthans, Youssef & Avolio, 2007

Sekil 2'ye gore, pozitif psikolojinin kurumsal ortamdaki yansimalar1 iki ana
baslik altinda incelenmektedir. Bunlardan biri Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu, digeri
ise Pozitif Orgiitsel Davranis olarak adlandirilmaktadir (Giiler, 2009:140). Pozitif
psikolojinin etkileriyle birlikte ortaya ¢ikan Pozitif Orgiitsel Davranis kavrami, pozitif
psikolojik sermaye ve boyutlarinin olusumu ve gelisimine Onciiliik eden bir
yaklagimdir. Bu kavram ayn1 zamanda pozitif psikolojik sermayeyle ilgili arastirma
alanlarmi da icermektedir. Pozitif 6rgiitsel davranisin bir bileseni olarak ifade edilen
pozitif psikolojik sermaye, 6z-yeterlilik, umut, iyimserlik ve dayaniklilik gibi unsurlar1

icermektedir (Luthans et al., 2007) (Sekil 2-2).

1.2.2. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu

Pozitif 6rgiit okulu, olumsuzluklara kars1 koruyucu bir yaklagimi benimseyerek
kurumlarm olumlu ve giiglii yonlerini gelistirmeye odaklanan bir yontemdir. Bu
yaklasim, bireylerin, topluluklarm ve gruplarin kurum igindeki gelisimini

desteklemekte ve verimli dinamiklerin olugsmasima katki saglamaktadir. Pozitif orgiit



okulunun temel diisiincesi, is yerindeki olumlu davranislarin kurumlar1 yeni bagarilara
tagityacagil inancidir. Pozitif Orglit okulu, Onceki arastrmalardan farkli olarak,
pozitifligi destekleyen mekanizmalar1 ortaya ¢ikarmak i¢in ¢aligmalar yapmaktadir.
Bu yaklasim, islevsel sorunlart1 ve olumsuzlugu reddetmek yerine, geleneksel
yontemlerin sorunlarla ugrasirken olumlu dinamiklere yeterli 6nem vermedigini

elestirir (Narcikara, 2017: 20-30).

Michigan Universitesi'nde gorev yapan arastirmacilarm galismalarina dayanan
pozitif Orgiitsel diisiince okulu, kriz ve olumsuz durumlarda bile Orgiitlerin
devamliligin1 saglamak ve dinamik kalabilmesi icin gereken olumlu kurumsal
niteliklere deginmektedir (Luthans ve Youssef, 2004:152). Pozitif Orgiitsel Diisiince
Okulu, pozitif sonuclar, siiregler ve 6zelliklerle ilgili 6rgiitler ve tiyeleri konusunu ele
almaktadir. Bu yaklasim dayaniklilik, yetkinlik, basari, gelisim, insan refahi ve erdem
gibi kavramlari iceren genis bir perspektife odaklanmaktadir. Ayrica iyilik ve pozitif
insan sermayesi gibi konulara da odaklanmaktadir. Pozitif 6zelliklere sahip olaylara
iligkin motivasyon faktorleri, kolaylastiricilar ve etkiler benzeri konulara 6ncelik
vererek, bu ozelligiyle geleneksel orgiit calismalarindan ayrilarak, erdemlilik, giderek
yikkselen olumluluk, pozitif yonde sorgulama, yeni bilgi iiretme ve c¢alisani
giiclendirme gibi konulara 6ncelik veren bir yaklagimi benimsemektedir (Donaldson
ve Ko, 2010:179; Dénmez, 2014:86). Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu'nun temel
Ozellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Narcikara, 2017:6):

e Erdemlilik, kurumdaki ahlaki yapilari gii¢lendirilmesi, olumlu ve olumsuz
etkilerin belirlenmesi ve bu etkilerin Orgiitiin daha iyi yasanabilir hale
gelmesine katkida bulunacak inanig, davranis ve yaklasimlarin
gelistirilmesidir.

e Giderek yiikselen olumluluk, olumlu duygularin, bireyin goriisiinii
genisletmesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan psikolojik dayanikliliktir.

e Pozitif yonde sorgulama, kurumda, sorunlar ile ilgilenmek yerine iyi giden
seyler ile ilgilenerek kurum kapasitesini olumlu ydnde ilerletme ve
giiclendirme siirecidir.

e Yeni bilgi iiretme, olumlu duygularin yeni fikirlerin gelismesine yardimci

oldugu ve yeni bilgi iiretiminin de olumlu duygular1 tesvik ettigi ifade
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edilmistir. Sonug¢ olarak, bu siireclerin zaman iginde bireysel ve kurumsal
performansa olumlu katki sagladig1 sylenebilmektedir.

e Cahsam giiclendirme, bireylerin kendi potansiyellerine ulasmalarini
saglamak i¢in, onlara izin vermek, desteklemek, yardim etmek ve giivenmek
onemlidir. Bu, ¢alisanlarin 6rgiit hedeflerine yonelik olarak motive olmalarini
saglar ve bu hedeflere ulasmak i¢in ¢aba gdstermelerine olanak tanimaktadir.

Bu siireg, giiclendirme olarak adlandirilabilir.

Insanlarin negatif duygular1 ve davranislari olabilir, ancak bu 6zelliklerin tiim
kararlarin1 etkilemesi sorunlara yol agabilmektedir. Onemli olan insanlarm hem
olumlu hem de olumsuz yonlerini dengelemeleridir. Sadece negatif duygularin yol
actig1 saldirganlik veya sadece pozitif bakis agisinin insanlara, gruplara, toplumlara ve
kurumlara zarar verebilecegi unutulmamalidir. Pozitif 6rgiit okulu, kurumlarda olumlu
durumlarin nedenlerini ve sonuglarmni anlamak i¢in Orgilitsel kuramlardan
yararlanmaktadir. Ayrica, Onceden tahmin edilebilecek durumlar1 6ngérmek ve
onceden kullanilan kuramlarin gozden kagirdigi pozitif durumlari, siiregleri ve

etkilesimleri ortaya ¢ikarmak igin ¢aba harcamaktadir (Narcikara, 2017: 20-30).

1.2.3. Pozitif Orgiitsel Davrams

Insanlik, dogayla miicadele etme ve yasamini siirdiirme arzusunu birlestirerek
toplumda var olma yolunda ilerlemistir. Ancak giinlimiizde modern is hayat1 ve detayl
i bolimleri, yasami karmasik hale getirerek insanlar arasinda sorunlara neden
olmaktadir. Bu sorunlar, sosyoloji, psikoloji gibi insan odakli bilim dallarmnin

miidahalesi olmadan ¢6ziilemez hale gelmistir.

Rekabet ortammin sertlesmesi, arastirmacilarin  yeni yaklagimlarini
gelistirmesine sebep olmustur ve bu yaklasimlar kurumlar icin dnem kazanmistir
(Sahinbag, 2019). Kurumlarin ¢alisanlarinin davranislari ve orgiitsel davranis kavrami
altinda incelenen davranmiglarin nedenleri de bilimsel yontemlerle arastirilmaktadir.
Kurum calisanlarinin duygusal durumlar ile kurum arasinda bir iligki bulundugu
bilinmesine ragmen, genellikle g6z ardi edilmistir (Sahinbas, 2019). Pozitif
psikolojinin gelismesi, kurumlara uyarlanarak pozitif orgiitsel yaklasim ve pozitif

orgiitsel bilim kavramlarinin olusmasina yol agmistir (Kog ve Keklik, 2019: 571).
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Sekil-2'de goriilebilecegi gibi, pozitif psikolojinin kurumlara uyarlanmasi
sonucunda pozitif orgiitsel davranis ve pozitif Orgiitsel bilim kavramlar1 ortaya
cikmistir. Ancak, pozitif psikolojik sermaye kavramina bakildiginda, daha ¢ok pozitif
orgiitsel davranisin ¢evresinde odaklandigi goriilmektedir. Pozitif orgiitsel davranis,
icinde Oz-yeterlilik, dayaniklilik, umut ve iyimserlik temellerini barindirdigindan,

pozitif psikolojik sermayenin olusumuna katkida bulunmustur.

Pozitif 6rgiitsel davranis, is hayatinda iste performansi yiikseltmek ve gelisimi
saglamak i¢in kullanilan bir kavramdir. Bu kavram, insan kaynaklarindaki pozitif
odakl gii¢lii yonleri ve psikolojik kapasiteleri olgiilebilir, gelistirilebilir ve uygun
sekilde yonetilebilen bir sekilde uygulamayir icerir. Luthans ve Youssef (2004)
tarafindan tanimlanan pozitif Orglitsel davranig, is hayatinda performansin
ylikselmesine katkida bulunma ve 6lciilebilir olma kosullarni igeririr (Luthans, 2002).
Bu kavram ayni zamanda Saks ve Gruman (2011) tarafindan da aciklanmis olup,
pozitif odakl kapasiteleri sekillendirerek oOrgiitsel gelisime ve degisime olanak

saglamaktadir.

Avey, Luthans ve Jensen (2009), orgiitlerde pozitif yaklasimm amacinin,
pozitifligin onemini 6ne ¢ikarmak degil, herkes tarafindan bilinen negatif bakis
acisindan pozitif bakis agisina gegisi saglamak olduguna inanmaktadir. Pozitif 6rgiitsel
davranisin yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmasiyla birlikte, orgiitlerde etkinligi ve
verimliligi artirmak i¢in ¢alisanlarin pozitif yonelimlerine, giichii yonlerine ve pozitif
psikolojik kapasitelerine odaklanan c¢abalar gelistirilmeye baslanmistir (Luthans vd

2007:18).

Pozitif 6rgiitsel davranis, orgiitlerde calisanlarin verimliligini artrmak i¢in bir
ara¢ olarak degil, bireysel performanslarinin, sagliklarmin ve mutluluklarinin
tyilestirilmesine odaklanmaktadir (Karacan, 2018). Bu yaklasimda, bireyler orgiitiin
merkezinde yer almaktadir ve duygu ve diislinceleriyle orgiite pozitif ya da negatif etki
etmektedirler. Dolayisiyla, kurumda yenilik elde etmek igin Oncelikle mihrak
noktasindaki ¢alisanlarin degisimine odaklanilmahdir. Calisanlarin pozitif taraflarinin
giiclendirilmesiyle motive olmalari, is performanslart ve takim i¢i iletisimin istenen
seviyede olmalari ile ¢alisanlarin 6zlerine giliven, inang ve 6z-yeterlilik diizeylerinde
artis saglanabilecegi ifade edilmistir (Ozdilek, 2019). Kisacasi, pozitif orgiitsel

davranis, ¢alisanlarin kisilik ve karakterini degistiren bir yaklasim olmak yerine,

12



Orgiitin var olan kosullarindan yola ¢ikarak c¢alisanlarin  deneyimlerini,

performanslarini arttirmaya odaklanir (Sarici, 2015).

Orgiitsel davranis iizerine yapilan ¢alismalarin biiyiik ogunlugu, drgiite somut
katkilar1 olan gelistirmeye ve desteklemeye odaklanan pozitif davraniglara pek yer
vermeden, daha ¢ok yonetim sorunlar1 ve sorun ¢oziimlerine odaklanmaktadir. Yapilan
caligmalar, ¢cogunlukla az performans gdsteren is gorenleri motive etmek, degisime
kars1 direng kaynaklarini ortadan kaldirmak, stres ve tiikenmislikle miicadele etmek
negatif davranis ve negatif tutumlar1 iyilestirici durum planlar1 olusturmak gibi
konular1 ele almaktadwr (Luthans, 2002a: 57). Genel olarak, pozitif ve negatif
kavramlarm bir arada ele almarak dengeli bir yaklasim benimsenmesi gerektigi

yoniinde bir goriis mevcuttur (Luthans ve Youssef, 2007: 321).

Pozitif oOrgiitsel davranis prensibi benimsendiginde, Oz-yeterlilik, umut,
tyimserlik, dayaniklilik benzeri niteliklere dayanan pozitif psikolojik sermaye gibi

yeni alt kavramlar da ortaya ¢ikmaktadir (Woolley ve Lester, 2011).

1.3. Pozitif Psikolojik Sermaye

Sermaye kavrami, bireysel veya Orgiitsel amagclar i¢in kullanilan imkanlarin
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Yazici, 1990). Teknolojinin hizli gelisimi ve
kiiresellesmenin etkisiyle birlikte is hayatindaki zorunlu degisim, isletmelerin ayakta
kalabilmesi i¢in gereken sermaye kavramini da etkilemistir. Giinlimiizde sermaye
kavrami, bireylerin ya da bir grup insanm sahip oldugu maddi kaynaklarla sinirl
kalmayip, artik manevi degerleri de kapsamaktadir. Bu manevi degerler, isletmeye
katma deger saglayan ve rekabet avantaji saglayan bilgi birikimi, deneyim, tecriibe,
yetenek, sosyal ag, kiiltiir veya psikolojik kapasite gibi unsurlar1 icermektedir (Aslan,

2017: 9).

Hayatlariin biiyiik bir boliimiinii ¢alisarak geciren insanlar, degisen beklenti
ve ihtiya¢larimi karsilamada geleneksel psikoloji yaklasimimin yetersiz kaldigm fark
ederek yeni arayislara yonelmislerdir (Topaloglu ve Ozer, 2014:157). Bu baglamda
pozitif psikolojinin ortaya c¢ikmasi, kurumlarin Orgiitsel davranis bigimlerinde

gelismeler saglamasina yol agmustir (Topaloglu ve Ozer, 2014:157). Psikolojik
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sermaye kavrami, pozitif psikoloji akimi ile birlikte ortaya ¢ikan en yeni sermaye

tiirlidlir ve kurumlar tarafindan kullanilmaktadir (Akdogan ve Polatci, 2013: 274).

Glinlimiizde is diinyasindaki degisimler, Orgiitlerin rekabet Ustlinligi elde
etmek icin kullandiklar1 sermaye tiirlerinin degismesine ve g¢esitlenmesine yol
acmustir. Finansal, fiziksel ve teknolojik sermaye, geleneksel olarak onemli kabul
edilse de artik yeterli ve tercih edilen kaynaklar degillerdir. Bu nedenle, birey merkezli
glinimiiz sermaye cesitleri, yani beseri sermaye, sosyal sermaye ve psikolojik

sermaye, orgiitlere rekabet {istiinliigii saglamada 6ne ¢ikmaktadir (Giiler, 2009: 140).

Geleneksel Ekonomik Begeri Sermaye Sosyal Sermaye Pozitif Psikolojik Sermaye
Sermaye
Neye Sahipsiniz? Ne Biliyorsunuz? Kimi Taniyorsunuz? Kimsiniz?

+  Finansal Varliklar (Para + Deneyim « liskiler + Oz Yeterlilik

vs.) + Egitim * lletigim Aglari s Umut
+ Varliklar (fabrika, + Yetenek +  Arkadaslar + lyimserlik

ekipman, patentler...) + Bilgi + Psikolojik Dayaniklilik

* Disiince

Sekil 3: Sermaye Tiirleri

Kaynak: Luthans vd., 2004

Adam Smith (2004), ekonomik sermayeyi, insanlarin faaliyetlerini devam
ettirmek, gelirlerini yiikseltmek i¢in kullandiklar1 maddi kaynaklarmin bir parcasi
olarak tanimlar. Diger yandan, Luthans ve digerleri (2004:45), ekonomik sermayeyi
ilerisi i¢in ayrilan gelir kaynaklar1 olarak tanimlar. Ekonomik sermaye, tiim finansal
ve maddi varliklarin odak noktasidir. Bagka bir deyisle, ekonomik sermaye, kar amac1
giiden bir kurulusun faaliyetleri i¢in ihtiya¢ duydugu finansal varliklar1 ifade eder
(Tonta ve Kiigiik, 2005). Orgiitler tarafindan bakildiginda, insanlarin mevcut donanim

ve yeteneklerin, kuruma somut katkis1 insani sermayenin degerine vurgu yapmaktadir.

Sosyal sermaye, bireyler arasindaki baglari, sosyal aglar1 ve uzantilari
kapsayan bir kavramdir (Luthans ve Youssef, 2004: 149). Bunun yani sira sosyal

sermaye, kisilerin aralarimdaki baglar ve bu baglarm bireyin hayatmna olan
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yansimasindan olusmustur. Bu {i¢ sermaye tiiriiniin eksikliklerini tamamlayan ve

etkisini artiran bir bagka sermaye tiirii ise psikolojik sermayedir (Luthans vd., 2006).

Birey merkezli goriisii benimseyen kurumlarda bireyin dnemini vurgulayan,
bireyin potansiyelini ortaya koymasinda 6nemli bir rolii olan, iyilestirilebilir psikolojik
varlik oldugu bilinen psikolojik sermaye ifadesi 6n plana gelmektedir. Toparlayici
etkisi olan yeni bir sermaye ¢esidi olarak psikolojik sermaye olarak glindeme gelmistir.

(Kutanis ve Orug, 2014: 150).

"Pozitif psikolojik sermaye" olarak bilinen kavram, yabanci literatiirde
"PsyCap" olarak adlandirilmaktadir ve pozitif psikoloji arastirmalar1 ve teorilerinden
faydalanmaktadir. Ik olarak Luthans ve Youssef (2004) tarafindan tanimlanan
psikolojik sermaye, daha sonra yillar i¢inde gelistirilerek "pozitif orgiitsel davranig
kapasitesi" olarak literatiirlerde kullanilmistir. Bu kavramin gelisimi siirecinde ise
"pozitif psikolojik sermaye" terimi ortaya ¢ikmistir ve alan yazininda yaygin bir

sekilde kullanilmaya baslanmistir (Y1ldiz H., 2015).

Psikolojik sermaye kavrami, Luthans ve diger arastirmacilar tarafindan 2000'li
yillarda yapilan ¢alismalar sonucunda ortaya ¢ikmistir ve kaynagi pozitif orgiitsel
davranistir (Orug ve Kutanis, 2015:37). Bu kavram, pozitif orgiitsel davranigin bir
parcasi olarak gelistirilmis ve giliniimiizde Orgiitlerde giindeme gelen yeni sermaye

kavramidir (Akdogan ve Polatci, 2013:274).

Psikolojik sermaye, insan sermayesiyle ne bildigi, ekonomik sermayeyle neye
sahip oldugu ve sosyal sermayeyle kimi tanidig1 gibi kavramlardan farklilasarak, "kim
oldugu, ne oldugunu ve ne olmay1 amacladigin1” vurgulamaktadir (Avolio & Luthans,
20006). Pozitif psikolojik sermaye yaklasimi ise, ¢alisanlari zayif yonleri yerine giiclii
yanlarmi1 kesfetmelerine, ardindaki psikolojik faktorleri gelistirmelerine ve
yonetmelerine odaklanarak kurum icinde performans iyilestirmeleri saglamay1
amaclamaktadir (Lewis, 2011). Luthans, psikolojik sermayeyi "bireyin pozitif
psikolojik gelisme durumu" olarak tanimlamakta ve psikolojik sermayenin "Ben
kimim?" sorusunun yanitin1 aramaya yardime1 oldugunu belirtmektedir (Luthans &

Youssef, 2007).
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Psikolojik sermaye, bireylerin giiclii yonlerinin kesfedilerek gelistirilebilen bir
dizi ozellikler biitiinii olarak ifade edilmektedir (Luthans & Youssef, 2007:326). Bu
kavram genel anlamda "kim oldugumuzu" ve 'pozitif gelisimle neye
doniisebilecegimizi" tanimlamaktadir (Luthans vd., 2007:20). Bu acidan psikolojik
sermaye, ekonomik sermayeden (neye sahip oldugumuz), beseri sermayeden (ne
bildigimiz) ve sosyal sermayeden (kimleri tanidigimiz) farklidir (Luthans vd 2004:46).
Orgiitlerde, tiim calisanlarin giiclii yonlerine odaklanmak, yeni stratejiler gelistirme ve
rekabet avantaj1 kazanma agisindan 6nemli bir unsurdur (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007). Insan kaynaklarmin dogru kullanimi, pozitif psikolojinin yaygmlasmasi ile
birlikte, drgiitlerin dnemli bir giicii olarak kabul edilmektedir. Insan faktorii, drgiitlerde
onemli bir rol oynamakla birlikte, bireyin psikolojik durumu da en 6nemli gii¢lerinden
biridir. Bireyin pozitif psikolojik sermayesi giiglii oldugunda, sahip oldugu potansiyeli
etkili bir sekilde kullanarak oOrgiite olumlu katki saglayabilmektedir (Akdogan ve
Aydemir, 2018).

Pozitif psikolojik sermaye, genellikle kisilerin orgiitsel alanda giiclii yanlarmin
kesfedilerek etkin hale getirilmesi ve gelistirilmesiyle iliskili bir kavram olarak
tanimlanir (Luthans F., 2002a, Luthans, Youssef ve Avolio, 2007). Bu kavram, 6rgiitsel
davranis, insan kaynaklar1 yonetimi ve girisimcilik gibi birgok arastirma alanini
kapsar. Bireysel olarak, pozitif psikolojik sermaye Orgiitsel bagliligi, basa ¢ikma
becerilerini, performansi ve 6nemli hedeflere ulasma olasiligni etkileyebilir. Orgiitsel
olarak ise, pozitif psikolojik sermaye yenilik¢iligi ve firma performansini etkileyebilir.
Artan bir aragtirma grubu, pozitif psikolojik sermayenin bireysel ve orgiitsel sonuglar

iizerinde etkili bir rol oynadigini belgelemektedir (Anglin vd 2018).

Calisanlarm pozitif psikolojik sermayesi, is basarisina motivasyon saglayan bir
egilimi igerir. Bu 6zellik saglam bir kisilik 6zelligi degildir, ancak dlgiildiiglinde ve
gelistirildiginde performansim artirilabilecegi 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir.
Calisanlarm psikolojik yetenekleri, motivasyon agisindan anlamli bir rol oynayarak
performansin iyilestirilmesine katki saglamaktadir (Oh ve Tak, 2012). Pozitif
psikolojik sermaye, Orgiitlerde bireyin organizasyon i¢indeki olumlu davranigina

katkida bulunabilecek onemli bir degiskendir. Bu nedenle kuruluslar, ¢alisanlarin
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olumlu psikolojik kosullarmi1 koruyarak kurumsal performanslarini gelistirmeyi
siirdiirebilirler. Yapilan arastirmalar, oOrgiitlerin performanslarint artirmak i¢in
genellikle finansal, beseri ve sosyal sermaye unsurlarina odaklandiklarini, pozitif
psikolojik sermaye unsurlarini ise goz ard1 ettiklerini gdstermektedir (Zeynel, 2018:

460).

Pozitif psikolojik sermaye, zor siireclerin iistesinden gelmek i¢in bir inanca
sahip olmayz1; su an veya gelecekte basarili olabilecegine dair pozitif beklentiler i¢inde
olmay1, zorlu hedeflerin iistesinden gelme kabiliyetini ve basar1 siirekliliginde ortaya
cikan problemleri ¢6zebilme yetenegini ifade etmektedir (Avey, Wernsing ve Luthans,
2008). Bu ozellikler, bireyin gelisiminin pozitif psikolojik durumunu yansitmaktadir

(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

Psikolojik sermaye, insan kaynaklar1 yonetimi ve anlayis1 konusunda yeni bir
perspektif sunmaktadir. Pozitif psikolojik sermayenin diger yaklasimlardan farkli kilan

bazi nitelikleri vardir (Luthans, 2010: 234):

o Pozitif psikolojik sermaye, insani sermayenin dtesinde bir kavramdir ve kiginin

uzmanligindan veya 6nemli seylerden daha fazlasini igerir.

e Sosyal sermayenin 6tesinde de bir kavramdir ve etkili bir kisi ya da kisiler

grubundan daha fazlasini igerir.

e Pozitif psikolojik sermaye, pozitiftir ve oOrgiit davraniglarina ve insani

kaynaklarin kontroliine iligkin yeni bir pozitif perspektif sunar.

e Pozitif psikolojik sermaye, diger negatif teorilerin ve yapilarin karsit1 degildir.
Benzersiz ve reformcu teorik smirlar, 6nlemler, miidahaleler ve dizgeler

araciligiyla yakalanabilir ve uygulanabilir.

o Bilimsel arastrma yontemleri ve tiimdengelimli muhakeme kullanarak
isletmelerde beseri kaynaklarin gelisimiyle ilgili olgular1 ve saggoriiyli

artirmak amaciyla kullanilmaktadir.

e Pozitif psikolojik sermaye Ol¢iilebilirdir ve anket Olciisiine sahiptir. Pozitif

yapilarin giivenilirligi ve yap1 gecerliligi kanitlanmustir.
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e Pozitif psikolojik sermaye, durum temelli oldugundan siirekli olarak
gelistirilebilir ve mikro miidahaleler yoluyla Onemli oOlciide gelisme

saglayabilir.

o Pozitif psikolojik sermaye, isyerindeki bireysel bilesenlerle (umut, iyimserlik,
0z yeterlilik ve dayaniklilik) birlikte is performansiyla da 6nemli Olgiide
iliskilidir.

Pozitif psikolojik sermaye, gii¢lii yonlerin etkilerini incelemekle smirli
kalmayip karsilasilan giicliiklerle miicadele etmek i¢in gerekli olan pozitif psikolojik
kaynaklar1 bulmayi, gelistirmeyi amaclar (Stajkovic ve Luthans, 1998). Bu kavram,
kisinin zorlu gorevleri basarmasi olarak tamamlayabilmesi gereken emegi
gosterebilmesi, 6z-yeterlilik hissiyatina sahip olmasi, zorluklar karsisinda ¢oziimler
iiretme becerisi (umut), ulasilmak istenen hedeflere varmada inanis ve iyimserlik,
asilmaz zorluklarla yiizlesildiginde bile miicadeleyi birakmayip pes etmeme tekrar

baslama giicline sahip olma (dayaniklilik) olmak tizere, dort ana bagliktan olusur

(Luthans vd 2007b: 3).

Pozitif Psikolojik Sermaye, 6z yeterlik, umut, dayaniklilik ve iyimserlik gibi
dort ana 6zellikten olusan bir yapidir. Bu dort 6zellik, teorik ve deneysel arastirmalar
tarafindan desteklenen kavramsal bagimlilik ile birbirleriyle iliskilidir. Oz yeterlik,
umut, dayaniklilik ve iyimserlik arasinda benzerlikler vardir, ancak ayr1 ayr1 farkl
yapilar olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, Bandura (1997) 6z yeterligi yiiksek olan
bireylerin, olumsuzluklara kars1 daha esnek olduklarini ve Snyder (2000) umut diizeyi
yiiksek olan bireylerin 6z yeterlilik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.
Bu nedenle, bu dort 6zellik arasinda temel bir baglanti oldugu ve birbirlerini
tamamlayarak Pozitif Psikolojik Sermaye'nin olusumuna katki sagladig:

disiiniilmektedir (Hite, 2015).
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1.3.1. Pozitif Psikolojik Sermaye Boyutlari

Kurumlar artik fiziksel ve finansal sermayenin tek basina rekabet avantaji
saglamakta yeterli olmadiginin farkina varmislardir. Bunun yerine, kurumlarin
verimliligini ve rekabet avantajini elde etmek i¢in insan faktorii onem kazanmaktadir.
Insan faktoriiniin dogru bir sekilde yonlendirilmesi i¢in, pozitif psikolojik sermaye en
etkili yontemdir. Arastrmacilar, insanlarm pozitif psikolojik sermaye seviyesini
Olgmek i¢in bu kavrami dort boyutta incelemislerdir. Pozitif psikolojik sermaye, umut,
tyimserlik, 6z yeterlilik ve dayaniklilik olmak tizere dort dnemli boyuttan olusur
(Yazkan, 2020 :11; Elg1, 2020: 28; Cavus vd 2015: 244). Pozitif psikolojik sermaye,
orgiit calisanlarinin kendilerini tanimlama ve algilama sekillerine yanit bulmak i¢in
Olciilmesi gereken Ozelliklerin ana boyutlarini olusturur. Luthans'a gore, pozitif
psikolojik sermaye bilesenleri (umut, iyimserlik, 6z yeterlilik, dayaniklilik) disindaki
unsurlarmn pozitif psikolojik sermaye kapsaminda yer almamasinin nedenleri, bu dort
unsurun performansmin 6l¢iilebilir olmas1 ve diger unsurlarin gelistirilebilir olmasidir

(Luthans, Avey, Avolio, Norman ve Combs, 2007).
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1.3.1.1. Umut

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan umut boyutu, kiginin kendini motive
etmesi i¢cin degisik stratejiler gelistirebilme ve bu stratejileri uygulamaya koyabilme
becerisini igerir. Snyder ve ekibi (1991), umut ifadesini insanin hedeflerini
gerceklestirmede eyleme gegme ve siirekli caba sarf etme inanci ile hedeflere ulasmak
icin ¢0zlim yollar1 liretme inancini igeren biligsel bir yap1 olarak ifade etmektedir. Bu
tanim, umudun hem kisinin harekete gegmesini saglayan hem de zorluklar karsisinda

kararlhiligin1 korumasint miimkiin kilan 6nemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadir.

Gegmiste bir¢cok yazar, umut kavramina karamsar bir sekilde yaklasmis ve
Olciilmesinin miimkiin olmadigini, hatta gerek olmadigini1 savunmustur. Nietzsche de
umudun ashinda bir yanilsama oldugunu ve kisilere mutluluktan ¢ok aci verdigini
belirtmistir (Snyder, 1995: 355). Ancak, sonraki donemlerde umut kavraminin 6nemi
anlasilmis, tizerine pek ¢ok arastirma yapilmis ve yeni teoriler ileri siirtilmiistiir
(Erdogan ve Iraz, 2019: 51). Cetin ve Basim (2011) tarafindan ise umut, bireyin
belirledigi amaglar1 gerceklestirebilmek i¢in gerekli olan gii¢ ve kararlilik ile bu
hedeflere ulasabilme inanci olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim, umudun Kkisinin
kendini gelistirmesine ve zorluklar karsisinda miicadele etmesine yardimci olan

onemli bir kaynak oldugunu vurgular.

Pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlarindan umut kavrami ikili bir yap1
olarak tanimlanir ve arzu edilen olumlu bir durumu ifade eder. Umutun ilk boyutu olan
temsil, bir kiginin hedeflerini gergeklestirmeye yonelik kararl, giidiilenmis ve iradeli
olmas1 durumunu ifade ederken, ikinci boyutu olan metotlar, bir kisinin amacina
ulagmasi i¢in gerekli yontem ve yollar1 yaratabilme yetenegini gosterir (Snyder vd
1991). Bu ¢ift boyutlu yapida, siirecin her iki boyutu da birbirleriyle etkilesim
halindedir (Snyder vd 1996). Dolayisiyla umut kavrami, hedefi gergeklestirme
arzusuyla, bunu basarmak icin gerekli olan yollar1 ve yontemleri igeren bir terimdir
(Cetin ve Basim, 2012: 123). Snyder'a gére umut kavramimin alt boyutlarmin ortak
noktasi, ama¢ olusturmasidir. Insanlarm ulasmak istedikleri son noktay: ifade ettigi
icin, amag yapist geregi insanlar1 motive eden bir nitelik tasimasidir (Erol, 2018: 34-

35).
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Umudu olan kisiler, hedeflerini ger¢eklestirmek icin caba gosterirken,
karsilarina ¢ikan engellerle basa ¢ikmak i¢in farkli stratejiler gelistirebilirler (Peterson
ve Byron, 2008: 786). Bu kisiler, istedikleri olumlu sonuglara ulagsmak igin yararl
olmayacak yontemleri birakarak, yeni yollar kesfetme kararlilig1 gosterirler (Youssef
ve Luthans, 2007b). Bu nedenle, umut kavrami, bireylerin psikolojik sermayelerini
giiclendiren ve verimliliklerini artiran bir faktor olarak kabul edilmektedir (Cetin ve

Basim, 2012: 124).

Umut algis1 yiiksek kisilerde, hedeflerine varma konusunda daha istekli olurlar
ve karsilasacaklar1 sorunlar1 dnceden tahmin edebilirler. Bu sayede ilerleyecekleri
yollart o soruna gore sekillendirerek bagimsiz diisiinme egilimi gosterirler ve daha
fazla risk alabilirler (Luthans, 2002a: 62). Ayrica, umut seviyesi yliksek olan kisiler,
belirli amaglar {izerinde yogunlasarak o amaca ulasmak i¢in caba gosterirler ve
degisikliklere kolaylikla uyum saglayabilirler. Yeni insan iligkileri, farkl: kiilttirler ve
sosyal cevreler gibi faktorlere uyum saglamakta zorlanmazlar (Luthans, 2002a: 62).
Bugiiniin is diinyasinda, umut seviyesi yiiksek olan kisilerin orgiitlerdeki 6nemi
artmaktadir. Yiiksek umut seviyesine sahip kisiler, orgiit icindeki sorumluluklarini
basarili bir sekilde yerine getirirler ve umutlu yoneticiler, ¢alisanlara rol model olur ve
onlarin ise daha ¢ok motive olmalarina yardimci olur (Luthans, Youssef ve Avolio,

2007: 74).

Pozitif psikolojik sermaye, umut boyutu da dahil olmak {izere gelistirilebilir bir
boyuttur. Umut sahibi insanlar, basladiklar1 isi tamamlayacaklarma inandiklarmdan
dolay1 karsilastiklar1 zorluklar karsisinda alternatif yollar gelistirip kendilerini
karamsarlhiga birakmazlar. Bu 6zellikleri sayesinde kurum i¢inde performanslarini

arttirirlar ve tiikkenmislik seviyesini azaltirlar (Kiling, 2018: 11-27).

1.3.1.2.0zyeterlilik

Oz yeterlilik terimi Bandura tarafindan 1986 yilinda ilk kez sosyal bilissel teori
perspektifinde incelenmis ve betimlenmistir (Ungiiren ve Ercan, 2015:125; Erkutlu,
2015:71). Ele almnan teoride kisilerin tutumlarinin anlasilip farklilastirilmasinda

onemli bir yere sahiptir (Bandura, 1997). Ayn1 zamanda Korkmazer ve ekibi (2016)
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bireyin hedeflerine ulasmada ortaya koydugu davranislar1 yonetme ve yeteneklerini

gerceklestirmede sahip oldugu inanig ve itimadi ifade ettigini belirtmektedir.

Luthans’in ifadelerinde 6z-yeterliligin 5 6zelligi bulunmaktadir (Luthans vd.

2006). Bu ozellikler sunlardir:

e Baglama 6zgiidiir: Bireyin belirli konularda sahip oldugu 6z yeterlilik,
farkli alanlarda gegerli olmayabilir. Ornegin, bir kisi bilgisayar
kullaniminda 6z yeterliyse, bu onun bir baska konuda da 6z yeterli oldugu

anlamma gelmez.

e Uygulamaya dayanir: Birey 6z yeterli oldugu konularda eylemde bulunma
imkanina sahiptir. Ancak 0z yeterligi olmayan konularda deneyimli

degildir.

e Gelisime agiktir: Birey, 6z yeterli oldugu konularda bile siirekli olarak

kendisini gelistirebileceginin farkindadir.

e Bagkalarindan etkilenir: Birey, benzer hedefleri olan ve kendisine benzeyen
kisilerin basarili oldugunu gordiigliinde kendisinin de ayni1 konularda
basarili olacagina inanir. Ancak diger insanlarin diislinceleri, bireyin 6z

degerlendirmesini etkileyebilir.

e Degiskendir: Oz yeterlilik, baz1 faktdrlere bagh olarak degisebilir ve

bireyin kontroliinde olmayan etmenler de etkili olabilir.

Luthans ve ¢alisma ekibi (2007), 6z-yeterliligi fazla insanlar, belirli 5 6zellikle
fark edilirler:

e Kendileri i¢in yliksek hedefler belirlerler ve zorlu gorevler listlenirler.

e Miicadeleyle ylizlesme ve meydan okumay1 kabul etme konusunda ilerleme

kaydederler.
e Kendilerini motive etmek i¢in yiiksek bir seviyede performans sergilerler.
e Hedeflerine ulagmak i¢in gereken gabay1 gosterirler.

o Engellerle karsilagtiklarinda, sabirli ve direngli bir sekilde hareket ederler.
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Yiiksek Oz-yeterlilik sahibi kisiler, kendilerine giic maksatlar belirleyerek
maksatlarina ulagsmak igin ¢aba gdsterirler ve bu durum onlar1 daha dayanikli hale
getirir. Bireyin 0z yeterlilik seviyesi arttik¢a, gelecekte karsilasacagi zorlu gorevlere
kars1 daha istekli miicadele eder. Yiiksek 6z yeterlilik duygusu, insanlarin yeni
deneyimler edinmelerine ve g¢evrelerini kesfetmelerine olanak saglar. Bu durum,
bireyin kendine yeterli olduguna dair bir inang gelistirmesine yardimci olur. Bagaril
davranislar ise igsel 6z saygiya ve gelecege yonelik bir bakis acisina sahip olmanin

gostergesidir (Ungiiren ve Ercan, 2015:125).

Pozitif psikolojik sermayeyi olusturan boyutlar arasinda, verimliligi en ¢ok
etkileyen boyutun 6z yeterlilik oldugu kabul edilir. Oz yeterlilik, orgiitteki bireyleri
giidiileyen en onemli faktdrlerden biridir. Orgiit yoneticileri, calisanlarmm 6z
yeterliliklerinden faydalanarak, Orgiitiin hedeflerine ulasmasmi saglayabilirler
(Erenler Tekmen, Cetin ve Torun, 2016: 76). Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireyler,
kendilerine olan inanglar1 sayesinde zorlu gorevleri basariyla tamamlayarak
performanslarinda olumlu sonuglar elde ederler. Bu nedenle, 6z yeterlilik ve

performans giiclii bir iliskiye sahiptir (Stajkovic ve Luthans, 1998).
1.3.1.3.1yimserlik

Iyimserlik, bireyin hayatta karsilasacagi olaylar i¢in olumlu beklentilere sahip
olmasi ve bu beklentilere ulasmak igin kararlilikla ¢aba gdstermesidir. Iyimser kisiler,
herhangi bir durumda olumlu sonuglar elde edebileceklerine inanirlar ve bu nedenle

hayata daha umutlu ve pozitif bir bakis agisiyla yaklasirlar (Giiler, 2009:149).

Iyimserlik, bireylerin sihhat, ongunluk ve basariyla iliskilendirdigi giiclendirici
yapidir (Erol, 2018). Gergekei iyimserlik, insanin olaylar karsisinda basarili olup
olamayacagim1 degerlendirmesiyle 06z etkililigini artwrarak izledigi nesnel
degerlendirmeleri gerektirir (Kaplan ve Bigkes, 2013). Iyimser olan kisiler, gelecek
icin fazla endiseli olmayip, yasadiklar1 pozitif olaylar1 digsal, gecici ve duruma 6zgii
olarak yorumlarlar. K&tiimser kisiler ise, iyimser kigilerin tam tersine, olumlu olaylar1
digsal, gegici ve duruma 0zgii olarak; olumsuz olaylar1 ise i¢sel, kalic1 ve genellenebilir

olarak yorumlamaktadirlar (Tosten ve Ozgan, 2017).

Iyimserlik, basarili olmak i¢in simdiki ve gelecekteki durumlarda pozitif

diistincelerin kullanilmasini ifade eder. Bu nedenle, iyimserligin gelistirilmesi iki
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adimda gerceklestirilir (Soylu, 2018: 58-65). Ik adim, ge¢misteki hatalari,
pismanliklart ve sugluluk duygusunu simdiki duygulardan ayirmakla ilgilidir.
Iyimserligin gelistirilmesinin ikinci adimi ise, simdiki durum ve gelecekteki basari
seviyesini arttiracak olan olumlu diigiince bi¢imidir. Yani, insanlarin dnleyemeyecegi
olumsuz durumlarla birlikte gelecekteki durum ve simdiki algilanan durum arasindaki
fark1 gorebilmeleridir. Insanlar, olumsuz duygulardan kurtulduklarinda, pozitif hislerin
yerini alir ve zamanlarini daha olumlu ve verimli bir sekilde degerlendirirler (Soylu,

2018: 58-65).

Pozitif psikolojik sermaye alt terimlerinden "iyimserlik" ve "umut" terimleri
siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir, ancak bu iki terimin 6nemli farkliliklar
bulunmaktadir. Ik olarak, umut bileseninde yer alan "alternatif yollar1 belirleme"
boyutu, iyimserlikte yer almaz. Ikinci fark ise, iyimserlikte beklenen sonuglarin
kaynag1 dissal faktorler olabilirken, umutta hedefe varma arzusu kisinin kendisinde

yer almaktadur.

Iyimser kisiler yenilginin sadece gegici bir sorun olduguna ve nedenlerinin de
sadece bir olayla smirli kalacagina inanirlar. Genellikle yenilgiyi kendilerine degil,
kosullara, sanssizliga ve diger insanlara baglarlar. Bu tiir bireyler yenilgiden
etkilenmezler. Olumsuz bir durumla karsilastiklarinda, onu bir zorluk olarak goriirler

ve daha ¢ok c¢aba harcarlar. (Sengiin, 2016: 56-57).

Orgiitler, iyimserligin ii¢ farkli ydniinden faydalanabilir. ilk olarak, zorlu
durumlarda daha fazla katma deger saglayabilecek iyimser calisanlar1 ige alarak
yararlanabilirler. Ikinci olarak, basarisizlik ihtimali yiiksek ve stres diizeyi fazla olan
birimlere uygun pozisyonlara yerlestirilerek iyimser ¢alisanlarin getirilmesi daha
uygun olabilir. Son olarak, ¢alisanlara iyimserlik bilinci kazandirilarak, egitimlerle
iyimser bir tutum sergilemeleri saglanarak, daha istekli bir sekilde ¢alisip zorluklarin

istesinden daha kolay gelebilirler (Sen, Mert ve Erogluer, 2019: 1175).

Schulman (1999: 34) tarafindan yapilan bir arastirma, is verimliligi ile
iyimserlik arasinda giiclii bir baglant1 oldugunu ortaya koymaktadir. Gergekgi bir
perspektiften bakildiginda, Luthans ve Youssef (2004: 152), pozitif psikolojik
sermayeye sahip olan iyimser ¢alisanlarin daha verimli olduklarini belirtmektedir. Bu

nedenle, iyimser ¢aliganlar zorluklari basarisizlik nedeni olarak goérmezler. Bunun
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yerine, bir firsat ve olumsuz durumlara karsi bir dinlenme firsat1 olarak algilarlar
(Cetin ve Basim, 2012: 125). Peterson (2000: 45) tarafindan yapilan bir arastirma,
iyimser ¢alisanlarin is ve egitim hayatlarinda daha verimli olduklarin1 ve fiziksel
ozelliklerini daha iyi gelistirmek i¢in daha ¢ok ¢aba sarf ettiklerini ortaya koymaktadir.
Luthans (2002: 64) tarafindan ifade edildigi gibi, iyimserlik psikolojik sermayenin
kalbidir ve pozitif psikoloji alaninda da uzun yillardir incelenmektedir. Iyimser kisiler
olumlu tecriibeler beklerler ve olumsuz kosullar1 basarisizlik olarak degil,
gelistirilebilecek firsatlar olarak goriirler. Bu nedenle, iyimserlik 6grenme ve gelisim
ile yakindan iligkilidir (Luthans, 2002: 64). Taylor vd. (2012: 138) ve Parmaksiz (2020:
288) tarafindan yapilan arastirmalar, iyimser kisilerin daha iyi zihinsel ve fiziksel
sagliga, daha pozitif sosyal iliskilere, daha 1yi basa ¢ikma yeteneklerine ve daha uzun

omiirlere sahip olduklarmi gostermektedir.

1.3.1.4. Dayamikhhk

Dayaniklilik (resilience), birgok alanda (psikoloji, sosyoloji, yonetim, ekoloji,
miihendislik vb.) kullanilan bir terimdir. Dayanikli bireylerin dayanikli kurumlar
kurmasi ve dayanikli kurumlarin da dayanikli toplumlarin olusmasina destek oldugu
belirtilmektedir (Cetin, 2018:182). Tiirkiye'de yapilan c¢alismalarda psikolojik
dayaniklilik kavrami farkl sekillerde ifade edilmistir; 6rnegin kendini toparlama giicii,
giiclenme, psikolojik gii¢, direng, kararhilik, saglamlik, dayaniklilik ve psikolojik
saglamlik gibi (Basim ve Cetin, 2011:4).

Coutu (2004) dayanikli bireyleri niteliklerine gore ii¢ kategoriye ayirir:

e Gercegi kabul etmekte kararh olmak: Gergeklerle yilmadan yiizlesen
bireyler, olaganiistli olumsuzluklar karsisinda direnc¢li kalmalarmi saglayacak
davranislar sergilemeye hazir bulunmaktadirlar. Gergekler karsisinda daha
dayanikli olmak i¢in kendilerini egitirler.

e Hayatin anlamina inang: Frankl, Insanin Anlam Arayisi adli kitabinda,
hayatin anlammna olan bu inancit “unutmayalim ki, hayatta en umutsuz
durumlarda bile, degismez bir kaderle kars1 karsiya kalarak anlam bulabiliriz.”

Seklinde belirtmektedir (Frankl, 2009:126).
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e Dogaclama yetenegi: Bu, eldeki kaynaklarla bir seyler yapmak olarak
anlamlandirilabilmektedir. Siirli kaynaklarla veya amaca yonelik araglar
olmaksizin bir soruna yaratici bir ¢6ziim bulma yetenegidir (Coutu, 2004:17-

27).

Bir bireyin yukarida s6z edilen nitelikleri tagimasi, zorlu durumlarla daha etkin
bir sekilde bas edebilmesine ve bu zorluklar1 daha gii¢lii bir sekilde atlatmasina
yardimci olur. Bu nitelikler, yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel
diizeyde de dayanikliligin gelistirilmesine katkida bulunur. Psikolojik dayaniklilik, bir
insanin zihinsel ve duygusal tepkisine derinden islemis bir tepkidir. Ayn1 zamanda
diinya ile ylizlesme ve diinyayr anlama seklidir. Dayanikli bireyler ve oOrgiitler
gerceklikle yiizlestiklerinde, caresizlik halinde hayiflanmak yerine, zorluklara anlam
verir ve hi¢ yoktan ¢dziimler iiretmek i¢in biiyiik bir kararlilik gosterirler (Coutu,

2004:27).

Cutuli ve arkadaglar1 dayanikhili§i, zorlu zamanlarda olumlu bir uyum
kapasitesi olarak tanimlamislardir. Bireylerin psikolojik dayanmiklilik becerilerinin
gelistirilmesi, istenilen uyuma ulasmayi kolaylastirabilir seklinde ifade etmislerdir. Bu
becerilerin gelistirilmesi i¢in kullanilan yOntemler arasinda, olumsuz diisiinme
tuzaklarindan kagmmmak, mevcut veya olas1 sorunlarin dogrulugunu ve ¢oziimlerinin
ise yarayip yaramayacagini test etmek, duygu ve stresi kontrol altina almak i¢in sakin
davranmak ve bir seye odaklanmak yer almaktadir (Luthans vd 2004). Psikolojik
dayaniklilig1 yliksek olan bireylerin stresin neden oldugu fiziksel ve psikolojik
rahatsizliklardan korunabilecegi belirtilmektedir. Ayrica, bireyin ¢alisma ortaminda
refah i¢inde olmasi, mevcut veya olasit zorluklarla miicadele etme istegi, kisilik

Ozellikleri arasinda dayanikliligin isaretleri olabilmektedir (Hamuluoglu, 2019).

Dayaniklilik konusunda arastirma yapan teorisyenler, dayaniklilig1 ya yanlis
anlamis ya da 6nemini az degerlendirmis olabilirler. Eskiden, dayaniklilik insanlar
tarafindan az goriilen bir 6zellik olarak kabul ediliyordu. Ancak, yapilan gdzlemsel
caligmalar bunun aksine, dayanikliligin birgok insanda yaygin bir 6zellik oldugunu ve
saglik durumunu olumsuz etkilemedigini gostermektedir (Giirler, 2018: 32-39). Bu
ozellikleri tagiyan kisiler, zorlayic1 durumlarla karsilastiklarinda diger insanlara gore
daha kolay uyum saglayabilirler (Bozkurt, 2018: 31). Dayaniklilik, baz1 olumsuz
kosullarla basa ¢ikmada faydali olabilir. Yiiksek dayaniklilik seviyesine sahip insanlar,
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beklenmedik olumsuz durumlarla karsilastiklarinda daha hizli toparlanip, uyum

saglayabilirler (Kodas, 2018: 16-21).

Psikolojik sermaye, 0z yeterlilik, umut, iyimserlik bilesenlerinin, dayaniklilik
bileseniyle benzerlik gosterdigi ve farklilik gdsterdigi durumlar1 vardir. Luthans ve
arkadaglari, diger bilesenlerin dayanikliliga dogru ilerlemeyi kolaylastirabilecegini
one siirerek, 6z giiveni yiiksek, umutlu ve iyimser kisilerin zorluklardan kurtulma ve
toparlanma olasiliklarinin daha yiliksek oldugunu belirtmistir. Dayamiklilik, diger
bilesenlerin de performans ve dayaniklilik arasindaki iliskiyi gelistirebilecegi bir
bilesendir. Ayrica dayaniklilik, diger bilesenlerin aksine reaktif bir bilesendir ve zorlu
deneyimlerden sonra 6z yeterliligi, umudu ve iyimserligi geri kazandirmaya yardimci
olabilir. Bireylerin kendilerine olan inanglari, bir goérevi basarmada dayanikliliga
ulasma olasiliklarimi artirir. Dayanikhilik, kisinin olumsuz ya da olumlu stresli
durumlara basariyla yanit verebilme kapasitesi iken, umut hedefe dogru ilerleme giicti
olarak tanimlanir. Dayanikli bireyler, sikintilarin listesinden gelme konusunda iyimser
bireylerden daha hazirliklidir. Bu nedenle, dayanikli insanlar stresle basa ¢ikmada,
daha stratejik ve pragmatik bir yaklasim benimseyerek, uyum saglama, iistesinden
gelme ve performans seviyesinde normal dengenin 6tesine gegmek i¢in daha yeterli

olabilirler. (Luthans ve digerleri, 2006: 29-31).

BOYUTLAR ODAKLANDIGI YON BIiREYE KATKISI
UMUT Gelecek zaman y6nlendiren bir boyut Bireyin amacini belirlemesine ve
tirtdir. belirledigi amacina ulasmasina katki
saglar.
OZ-YETERLILIK Simdiki zamani ve gelecek zamani Hedefleri karsisinda her zaman 6niine
etkileyen bir olgudur. piiriiz ¢ikabilecegi bilincine sahip olmaya

ve bu piirtizleri ortadan kaldirmak i¢in
¢aba sarf etmeye katki saglar.

IYIMSERLIK Gelecek zamani yonlendiren bir boyuttur. | Yasanan olumsuz olaylarin etkileri
minimum seviyeye indirip, pozitif
durumlarin etkilerini artirmaya katki

saglar.
PSIKOLOJIiK DAYANIKLILIK Gegmis zamani ve simdiki zaman kontrol | Gegmiste meydana gelmis ve etkisi hala
etmeye yardimci bir boyuttur. devam eden olumsuz durumlarin ortaya

cikardig: stres faktoriiniin azaltilmasina
ve var olan pozitif durumun
stirdiiriilebilirliginin artirilmasina
yardime! olur.

Sekil 5: Psikolojik Sermaye Boyutlarinin Odaklandig1 Zaman ve Bireye Katkisi

Kaynak: Page, Liam ve Ross Donohue, 2004
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Sonu¢ olarak, pozitif psikolojik sermaye farkli bir sermaye tiiriidiir. Esi
olmayan, Olciilebilen, gelistirilebilen ve performansin siirdiiriilebilirliginin istenen
diizeyde saglanmasinda etkisi oldukga biiytiktiir (Luthans ve Youssef 2004). Pozitif

psikolojik sermaye diizeyi, bu dort bilesenin sinerjisiyle gelistirilebilir.
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IKiNCi BOLUM
2. ISE ADANMISLIK

2.1.ise Adanmishk Kavram

Isletmeler, diger isletmeler tarafindan taklit edilemeyen en 6nemli kaynagmin insan
kaynagi oldugunu kabul ederler. Bu nedenle, isletmeler i¢in hayati dnem tasiyan bu
kaynagm verimli bir sekilde kullanilmas1 gerekmektedir. Isletmelerin basarisi igin en
onemli faktor, verimli calisanlar, kendilerini islerine bagli hisseden, inisiyatif alabilen
ve tutkuyla ¢alisan ¢alisanlardir. Isine adanmis calisanlar, beklenenden daha yiiksek
bir performans sergileme egilimindedir. Bu sebeple, calisanlarm kisilik 6zelliklerinin
ise adanmislik diizeyleri ve tiikenmislik davranislari tizerindeki etkisini belirlemeye

yonelik bir alanda arastirmalar yapilmaktadir (Atabay, 2019).

Adanmiglik kavramini acgiklamadan Once, tanimmi yapmak Onemlidir.
Adanmislik, bir gorev veya hedef i¢in kararhilikla ¢alisarak o hedefe yogunlagmaktir.
Adanmiglik, bireylerin dikkatlerini ve c¢abalarin1 bir noktada toplayarak tiim
kaynaklarmi kullanmalarmi icermektedir (Biiyiikbese ve Gokaslan, 2018). Ingilizce
kaynaklarda “work/ job engegament” olarak tanimlanan kavramim Tiirk¢e karsiligi
heniiz netlesmemistir. Bu ¢alismada, "ise adanmishk" olarak kabul edilen kavramin

literatiirde farkl sekillerde kullanildig1 goriilebilir.

Sekil 6, kavramin wulusal yazinda karsilasilan diger kullanimlarmi

listelemektedir (Giines, 2022).
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Sekil 6: ise Adanmshk Kavramin Tiirkce Karsihiklar

Kaynak : Giirlek ve Tuna, 2019

Ise adanmushik kavram, ilk olarak Kahn (1987) tarafindan psikoloji alaninda
kullanilmak iizere gelistirilmistir ve zaman i¢inde farkli disiplinlerde ¢alisma ve

arastirma konusu haline gelmistir.

Kahn'm (1990) &nciiliigiinde gelistirilen ise adanmislik kavrami, “Isgorenlerin
kendilerini fiziksel, duygusal ve bilissel olarak tamamen islerine vermeleri” olarak
tanimlanmaktadir. Bu durumda, ¢alisanlar kendi istekleriyle tiim fiziksel kapasitelerini
islerine odaklayarak, sahip olduklar1 enerjinin biiyiik bir kismini ya da tamamini
islerine goniillii olarak vermektedirler. Kendilerini islerine adayan caliganlar, bu

durumda bile kendilerini yorgun veya tilkenmis hissetmezler (Algan Atabay,2019).

Kahn, ¢aligmalarinda calisanlarin adanmighk diizeyini etkileyen faktorleri de

ele almistir. Bu faktorler arasinda giiven, anlamlilik ve uygunluk yer almaktadir.

Collins'in (2009) ifade ettigi tlizere, anlamlilik bir isin birey i¢in ne kadar
degerli oldugunu yansitirken, giiven calisanin kurulusa, calisma kosullarma ve
yoneticilere olan genel inancini ifade etmektedir. Uygunluk ise, bir insanin isinde
gereken psikolojik, fiziksel ve duygusal kaynaklara sahip oldugunu hissetmesiyle
ilgilidir. Ug faktdr bir araya geldiginde, kisilerin bagliliklarini biiyiik 6lciide
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etkilenmektedir. Simpson'a (2009) gore, anlamlilik, kisinin ¢abalarinin karsiligini
alacagina olan inancini arttirirken, giiven igini kaybetme korkusu olmadan performans
gosterebilme yetenegini, uygunluk ise is ile ilgili rolleri, kisisel 6zellikleri, degerleri

ve beklentileri arasindaki uyumu ifade etmektedir.

Kahn'a gore, her ¢alisan farkinda olsun ya da olmasin, 6ziine asagidaki sorulari

sorarak ise olan adanmisligin1 sorgulamalidir:

1. Bu is benim i¢in ne kadar anlamli ve bu 15 i¢in gdsterecegim performansin

Onem derecesi nedir?

2. Calistigim kurumda, giivenim ne diizeyde yOneticilerime ve bu kurumda ben

ne kadar giivendeyim?

3. Calistigim is bana gére mi? Bu 3 faktor, ¢alisanlarm isleriyle yaptiklar igsel
sOzlesmelerin kaynagidir. Bu kaynaklara sahip oldugunu diisiinen kisiler
mevcut rollerini kabul edip beklenen performansi gosterebilmektedirler (Kahn,

1990: 703).

Lodahl ve Kejner (1965), ise adanmiglik kavramimi "kisinin isin degerini ve
onemini igsellestirdigi ve ise yonelik tutum ve egilimlerle kimligini ise bagladig1"
seklinde tanimlamistir (Karagéz, 2007: 20; Demir, 2022) Attridge (2009) ise, ise
adanmishg1 pozitif psikoloji yaklasimiyla agiklamaktadir. Attridge'a (2009) gore,
isinde olumlu hisler besleyen, olumlu goriise sahip olan bireylerin, zorluklarla
miicadele edebilecegine inanan ve islerinde anlam bulan kisilerin ise adanmiglik
seviyeleri yiiksek olacaktir seklinde ifade etmistir (Altintag, 2022). Bu nedenle, ise
adanmighig1 artrmak i¢in isin anlamini1 vurgulamak ve calisanlarin iglerinde anlam

bulmalarini saglamak onemlidir.

Attridge (2009) ise adanmisligi, bireylerin islerine karst olumlu duygular
beslemesi, islerinin bireysel olarak anlamli olmasini hissetmeleri, is sorumluluklarinin
yonetilebilir olduguna inanmalar1 ve islerinin gelecegi hakkinda pozitif diisiinmeleri
olarak tanimlamaktadir. Bu faktdrlerin bir araya gelmesi, ise adanmiglik seviyesinin

yiikselmesine neden olmaktadir (Attridge, 2009: 383-394).

Yavan'a (2016: 279) gore, ise adanmuslik terimi, cosku ve isten gurur duyma

hissi seklinde tanimlanabilecegi gibi, hedefe yonelik davraniglari tesvik eden, yliksek
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seviyede hareketlilik gerektiren, belirlenen hedeflere ulagsmak igin siirekli ¢aba
gosteren ve i¢csel motivasyonun temel boyutlarini ele alan bir terimdir. Bu terim,
calisanlarin i¢ motivasyonlarinin bir gostergesi olarak goriiliir ayn1 zamanda aklin

olumlu ve iglevsel bir ifadesidir (Yavan, 2016: 279).

Ise adanmislik alaninda ¢alisma yapmus diger arastirmacilar Leiter ve Maslach,
ise adanma kavraminin, ¢aliganlarm isle ilgili faaliyetlere enerjik, verimli ve coskulu
bir katilimini ifade ettigini belirtmektedir. Bazi uzmanlar ise tiikkenmisligin, ise
adanmanin tam tersi oldugunu ileri stirmekte ve is gorenlerin ige adanma seviyesini
Olgmek icin tikkenmislik diizeyinin Olglimlenmesinin  yeterli olabilecegini
savunmaktadir (Maslach ve Leiter, 2008: 498-499). Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
Roma ve Bakker (2002), ise adanmishigi canlilik ve baghlik ile iliskili, isle ilgili
zihinsel bir durum olarak tanimlamiglardir. Bu durumun olumlu, tatmin edici ve isle

ilgili oldugunu belirtmislerdir.

Schaufeli ve digerleri (2008), ise adanmishg1 pozitif psikoloji yaklagimiyla
aciklanabilir ve bireyin igine yonelik olumlu bir davranis benimsemesi olarak ifade
etmiglerdir. Bu perspektifte, psikolojik refah, iyimserlik, mutluluk gibi pozitif psikoloji
faktorleri, bireyin igine goriisiinii, baghiligini, tatminini ve ise adanmigligini mithim
diizeyde etkiler. Bu nedenle, Schaufeli ve digerleri (2008), ise adanmay1, kisinin iginde
enerjisi ylksek, alakali ve baghlik gostererek isine pozitif bir yaklasim gostermesi
olarak belirtmekte ve ise adanmisligin dinglik, adanmislik ve yogunlasma boyutlariyla

tanimlanabilecegini vurgulamaktadir. (Altintas, 2022).

Schaufeli, ise adanmislig1 yiiksek seviyede enerji ve zihinsel esneklikle, isinde
caba harcama arzusu ve zorluklarla miicadele etme yetenegi olarak tanimlamaktadir.
Ayrica, ise adanmislik cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygulariyla da
iliskilendirilir. Bu kavram, bir kisinin ise tamamen odaklanarak zamanin hizlica
gecmesini saglayacak kadar dalmis olmasmi ve igyerinden ayrilmakta zorlanmasini

ifade etmektedir.

Ise adanmishk, sadece gecici bir ruh hali degil, daha kalici bir zihinsel
durumdur ve Ozellikle belirli bir nesneye, olaya, kisiye veya davranisa
odaklanmamaktadir. Tam tersine, ise baglilik, calisanin igine yogunlastigi ve mesgul

oldugu bir zihinsel durumu ifade etmektedir. Ise adanmislik, ¢ahisanlarin icsel
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motivasyonlarindan kaynaklanmaktadir ve ¢aliganlarin davranislari iizerinde giiclii bir

etkiye sahiptir (De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte ve Van Hootegem, 2015).

Schaufeli ve digerleri, ise adanmigligi, enerjik olma (dinglik), giiclii baglilik
(adanmislik) ve igsellestirme (benimseme) olarak ii¢ boyutta ele aldiklar1 i¢in bu

konuda kapsamli bir arastirma yapmiglardir.

Ise adanmislik tutumunun alt boyutlari, kisaca sdyle tanimlanabilir:

3

e Enerjik olmak (Dinclik): Ingilizce “vigor” olarak kullamlan ve dilimizde
“enerjik ve ding olmak” olarak ¢evrilen bu kavram, yiiksek seviyede enerji, isi
yaparken esneklik, istekli caba gosterme ve zorluklar karsisinda metanet

gosterme gibi Ozellikleri icerir (Schaufeli vd 2006:702).

e lise adanmak (Giiclii baghhk): Orijinal kaynaginda “dedication” olarak
tanimlanan bu kavram, bir kisinin igine gii¢lii bir sekilde baglanmasi, igini
onemsemesi, heyecan, ilham, gurur ve meydan okuma duygularini

hissetmesini ifade eder (Schaufeli vd 2006:702).

e llgilenmek (Benimsemek): ): Ingilizce “involvement” olarak tanimlanan ve
dilimizde katilim, ilgilenme ve benimseme olarak kullanilan bu kavram, bir
kisinin igine tamamen odaklanmasi ve mutlulukla isine dalmas1 anlamina gelir.
Bu durumda zaman hizla geger ve isten ayrilmak zorlasir. Is yaptig1 kisi i¢in

bir hobi haline gelir (Schaufeli ve Bakker, 2010:11; Aktas, 2015: 307-348).

Yapilan aragtirmalar, ise adanmis ¢alisanlarin yiiksek bir enerji seviyesine ve
giiclii bir inanca sahip olduklarini, olumlu tutumlarinin takdir, basar1 ve taninma gibi
olumlu geri bildirimlere ulasmalarina yardimc1 oldugunu ortaya koymaktadir. Kendini
isine adamis bireyler, uzun ve yogun calisma giinlerine ragmen yorgunlugu olumlu bir
sekilde karsilarlar (Bakker vd 2011:5). Ayrica, iskoliklerden farkli olarak, kendini ise
adamus kisiler, yapmis olduklari isleri eglenceli bulduklar1 i¢in fazla calisirlar ve bunu
kuvvetli ve kabul edilemez bir i¢giidiiyle degil, dogal bir istekle yaparlar (Gorgievski
vd 2010:85).

Ise adanmuslik diizeyi yiiksek calisanlar, sadece bireysel acidan degil,
isletmelere oOrgiitsel agidan da fayda saglamaktadir, ki bu da daha onceki tanimlarda

bahsedilen bir gercektir (Hughes ve Rog, 2008: 749). Adanmislik diizeyi yiiksek olan
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bir ¢alisanin digerlerinden ayrildig1 en belirgin 6zellikleri, isine enerjik ve duygusal
olarak bagli olmasi, giiclii iletisim kurabilmesi ve ¢6ziim odakl bir yaklasima sahip
olmasidir. Ise adanmishigi yiiksek olan ¢alisanlar, yaptiklar1 isin énemli oldugunu,
emek gerektirdigini ve belirli bir amaci oldugunu disiiniirler. Bu nedenle, islerini

biiyiik bir istekle yaparlar ve isleriyle gurur duyarlar (Caliskan, 2014: 370-371).

2.2. Ise Adanmishgin Tarihsel Gelisimi

Ise adanmishk kavrammin gelismesinde etkili olan yaklasimlar asagidaki

gibidir.
2.2.1. Kahn’mn Ise Adanmishk Yaklasimi

Ise adanmishik terimi, tarihte ilk kez William Kahn (1990) literatiire
kazandirmistir. Kahn, ise adanmislik iizerine yaptigi calismada Goffman'm (1961) rol
teorisinden yararlanmistir. Rol teorisine gore bireylerin, sahip olduklar1 rollerle ilgili

olarak bagliliklar1 ve bu rollerinden ayrilmalar1 incelenmektedir.

Goffman, rol teorisinde bireylerin rollerine baghligi ve rollerinden
ayrilmalarin1 rol benimseme ve rol mesafesi kavramlariyla agiklamaktadir. Rol
benimseme, birey ile rolii arasindaki biitiinliigli saglayan davranislar1 ifade ederken,
rol mesafesi ise bireyi rollerinden ayiran davranislari ifade eder. Bu teori, Kahn'n ise
adanmishk kavrami iizerine yaptigi ¢alismanin temelini olusturmaktadir (Glines,

2022).

Kahn (1990), ise adanmishigi, calisanlarin fiziksel ve zihinsel enerjilerini
islerine isteyerek vererek, islerine tam kapasiteyle, heves ve bagllikla odaklandiklar1
goniillii bir eylem olarak tanimlamaktadir. Islerine bagli olan bireyler, bdyle bir

durumda bile yorgun veya tilkkenmis hissetmezler. (Atabay,2019).

Kahn (1990) ise adanmishgi iic boyuta aywrmisti. Bu boyutlar; fiziksel,

duygusal ve bilissel boyutlar olmak iizere tanimlanmaktadir.
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Psikolojik sartlar Etkilenme seviyesi Boyutlan
» Anlamhhk » Bireysel » Fiziksel
» Giivenlik » Kigilerarasi » Duygusal
» Uygunluk » Grup » Bilissel
» Gruplararasy
> Orgiitsel

Sekil 7: Kahn’in Kisisel Adanmishk Modeli

Kaynak: Kurtpmar, 2011

2.2.2. Maslach ve Leiter’in Ise Adanmishk Yaklagim

Maslach ve Leiter (1997), ise adanmislik kavramu {izerine bir aragtirma
yapmuglardir. Pozitif psikolojinin etkisiyle, ise adanmisligi, olumsuz bir kavram olan
tiikenmislik kavraminin antitezi olarak 6nermislerdir. Maslach ve Leiter’a (1997: 23)
gore, tiikenmislik kavrami "adanmislikta meydana gelen erozyon" olarak
tanimlanabilir. Bu nedenle, tiikenmislik, ise adanmishigin zidd1 olarak kabul edilir.

Maslach ve digerlerinin tiikkenmisligin antitez yaklasimi modeli Sekil 8'de

sunulmaktadir.

Duygusal .

Tiikenme Enerji
= &
=z =

=
= Duyarsizlasma . Biitiinlesme 5
— =
1 N
— =
=
Diisiik basar hissi Yeterlilik

Sekil 8: Maslach vd. Tiikenmislik Antitezi Yaklasimi Modeli

Kaynak: Kurtpmar, 2011
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Maslach ve Leiter, tiikenmiglik kavraminin {i¢ alt boyutu olan duygusal
tilkkenme, duyarsizlasma ve diisiik basari hissi ile ise adanmiglhik kavraminin ziddi
oldugunu iddia etmislerdir. Ayrica, ise adanmiglik kavraminin boyutlarini enerji,

biitiinlesme ve yeterlilik olarak siniflandirmiglardir.
Enerji:

Enerji, calisanin Orgiit i¢inde karsilastigi olumsuz durumlara karsi tamamen

isine odaklanmak ve tiim giiciinii isine harcamak istegi olarak tanimlanabilir.
Biitiinlesme:
Biitiinlesme, bir bireyin kendi 6zellikleriyle 6rgiitiinii 6zdeslestirme egilimidir.
Yeterlilik:

Yeterlilik, bir bireyin isindeki yetkinligi ve yetenekleri sayesinde elde ettigi
basar1 hissidir (Atabay, 2019: 33). Maslach ve Leiter (1997: 24) tarafindan yapilan
calismaya gore, bir kiside tiikenmislik hissi bagladiginda, adanma duygusu azalmakta
ve enerji duygusal tilkenmeye, biitiinlesme duyarsizlasmaya, yeterlilik ise diisiik basar1
hissine doniismektedir. Bu nedenle, bir kisinin ise adanmislik seviyesini belirlemek
icin tlikenmislik seviyesini 6lgmek yeterli olabilmektedir. Maslach ve Leiter'in

calismasi, ise adanmishk kavraminin gelisiminde 6nemli bir rol oynamaktadir.

2.2.3. Schaufeli ise Adanmishk Yaklasim

Schuafeli ve arkadaglar1 (2002: 74), ise adanmislik kavraminin tiikkenmisligin
z1dd1 oldugunu kabul etmelerine ragmen, bu iki kavramin ayni 6lgek ile dl¢iilmesinin
yeterli olmadigin1 vurgulamiglardir. Ciinkii ise adanmislik alt boyutlar1 olan dinglik ve
adanma, tiikenmigligin duygusal tiikenme ve duyarsizlik alt boyutlarinin tam ziddi
olarak kabul edilirken, yogunlasma boyutu tiikenmisligin diger bir alt boyutu olan
diistik basari hissinin karsit1 olarak kabul edilmemistir. Bu nedenle Schaufeli ve ekibi,
ise adanmighik kavrammin tiikenmiglik kavramindan ayri olarak Olciilebilecegini
gostermistir ve Utrecht Ise Adanmislik Olcegi'ni gelistirmislerdir. Bu &lgekte, ise
adanmighgin {ic alt boyutu olan dinglik, adanma ve yogunlasma {izerinde

durulmaktadir.

36



2.3. Ise Adanmushk Kavraminin Boyutlari

Literatlirde ise adanmigligin boyutlarina iligkin farkli siniflandirmalarin yer
aldig1 belirtilmistir. William Kahn, ise adanmislik kavramini ilk kez ortaya attigi 1990
yilindaki caligmasinda, duygusal, fiziksel ve biligsel boyutlara ayrilmistir. Maslach ise
2001 yilindaki calismasinda, ise adanmishigi biitiinlesme, yeterlilik ve enerji
boyutlarina ayirmistir. Schaufeli ise 2002 yilindaki ¢alismasinda ise adanmisligin
boyutlarini dinglik, adanma ve yogunlagsma olarak siniflandirmistir. Bu arastirmada ise
hemsirelik meslegi noktasinda ise adanmishig fizikseli duygusal ve biligsel diizeyde
incelemek daha uygun olacagindan Kahn'in (1990) orijinal boyutlar1 kullanilacaktir.

Bu boyutlara dair detaylh bilgi asagida yer almaktadur.

Kahn (1990) tarafindan yapilan arastrmaya gore, ise adanmishk fiziksel,

biligsel ve duygusal olmak iizere {i¢ boyuta ayrilmaktadir.

2.3.1.Fiziksel Adanma:

Fiziksel adanma; tamamen bedensel olarak isine odaklanmasi, yiiksek enerji
harcamasi, yogun calisma ve tiim imkanlarin1 kullanarak yiiksek performans
gostermesi anlamina gelmektedir. Ayrica calisanin tiim fiziksel imkanlarmi isine
adamis olmasidir. Sonug¢ olarak fiziksel adanma boyutunda bireyin isine bedenen
tamamen baglanmasi, en yiiksek performansit gostermek i¢in tiim giiclinli igine

harcamasi, yogun bir sekilde ¢calismas1 ve biiylik bir enerji harcamasi gerektirmektedir.

2.3.2.Duygusal Adanma:

Duygusal adanma ise, kisinin isiyle yiiksek duygusal bir bag kurmasi, isine
istekli ve arzulu olmasi, gurur duymasi, isini benimsemesi, enerjik olmasi ve isiyle
ilgili olumlu duygulara sahip olmas: anlamina gelmektedir. Duygusal adanma
boyutunda bir ¢alisanin isine karsi canli ve hevesli olmasi, isine olumlu hisler

beslemesi ve isiyle duygusal bir bag kurmasi gerekmektedir.
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2.3.3.Bilissel Adanma:

Biligsel baglilik olarak adlandirilan zihinsel adanma, c¢alisanin isine
odaklanmasi, isini yaparken tamamen dikkatini vermeye calismasi, isine Ozen
gostermesi ve yogunlagmasidir (Kanbur ve Kanbur, 2018). Biligsel adanma boyutunda
calisanin zihinsel olarak tiim bilgi ve dikkatini isine vermesi gerekmektedir. Kisacasi
1s gbrenin is esnasinda her seyi unutarak isine yogunlagmasini ifade etmektedir (Algan

Atabay, 2019).

2.4. Ise Adanmighg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin isletmenin verimliligine katki saglayabilmeleri icin islerine
adanmalar1 ve isletme igerisinde huzur bulduklar1 bir ¢aligma ortamina sahip olmalar1
gerekmektedir. Isletmeler acisindan onemli olan adanma kavramini anlamak ve
gelistirebilmek i¢in adanmayi etkileyen faktorlerin neler oldugunu bilmek gereklidir

(Baran, 2022).

Son yillarda, isletmelerde ise adanmislik kavramina olan ilgi artmaktadir. Bu
artisgin temel nedeni, ise adanmishgin isletmelerde somut sonuglar dogurmasidir.
Yapilan arastirmalar, ise adanmislik diizeyi yiiksek calisanlarin, isletmelerin finansal
performansini, miisteri sadakatini ve genel basarismm1 olumlu yonde etkiledigini

gostermektedir (Yavan, 2016).

Ise adanmigh@in artmasi, kurum ici performans seviyesini olumlu ydnde
etkileyen olumlu davranigsal sonuclar saglayan orgiitsel baglilik, is tatmini, yiiksek
performans ve ekstra goniillii davranis sergilemeyi iceren unsurlar1 da beraberinde
getirir (Schaufeli ve Salanova, 2008: 396). Ayrica, Hallberg ve Schaufeli (2006) gibi
baz1 arastirmacilar ise adanmighgin calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklarini
olumlu etkiledigini belirtmislerdir. Bu baglamda, ise adanmishigin artmasi, olumlu bir
caligma ortamu yaratir ve ¢alisanlarin saglikli, mutlu ve iiretken olmalarini saglayarak

oOrgiitiin genel basarisina katkida bulunur.

Robert ve Davenport'a gore, ise adanmig kisiler islerine karsi biiylik bir
motivasyon ve c¢alisma egilimine sahiptirler ¢linkii isleriyle kendilerini

0zdeslestirmektedirler. Ayrica, ise adanmislik diizeyi fazla is gorenlerin ortaya
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koydugu heyecan, baglhlik, isteklilik ve Ozverisi yiiksek gibi tutumlar, isletmenin
verimliligine direkt etkileyerek pozitif yonde sonuglandirmaktadir (Sahinbas ve
Erigii¢, 2019). Bu baglamda ise adanmisligi etkileyen faktorleri belirlemek orgiit igcin
oldukca biiyiikk dneme sahiptir. Calismalarda, ise adanmishgi etkileyen faktorlerin
onemlilerinin, ¢aligma ortami, isin kendisi, ekip arkadaslar1 ve bireysel nedenler

oldugu vurgulanmaktadir (Wildermuth ve Pauken, 2008).

Ise adanmighigl olumlu yonde degistirmede icin gelistirilen bir dizi strateji

vardir ve bunlar bireysel ve orgiitsel seviyede ayri1 olarak ele alinabilir.

Orgiitsel seviyede ise adanmush@in gelistirilmesi igin bir dizi strateji
uygulanabilir. Bu stratejiler arasinda adil bir 6diil sistemi olusturma, takim
calismalarina 6nem verme, is gérenlerin kurumda karar verme siirecine dahil edilmesi,
belirli araliklarla olumlu geri bildirim saglama, kariyer firsatlar1 sunma ve herkesin
fikirlerini agikca dile getirebilecegi giivenilir ortam yaratma yer almaktadir (Ardic ve

Polat¢1, 2009: 39; Cankir, 2016: 33).

Ise adanmishig1 artrrmada kisisel olarak yapilabilecek stratejiler, bireyin
kendini bilmesi, isle 1ilgili gerceklesebilir beklentilerinin olmasi, kurumun
beklentilerine uygunlugunu 6lgebilmesi, durumlara olumlu bir yaklasim gdsterme
becerisi, stresle basa ¢ikabilmesi, uzman yardimina basvurma ve isin mevcut risklerini
ve gii¢ taraflarmi degerlendirme ve zamani etkin yonetme konularmi basariyla ele
almasidir. Ote yandan, kurumsal ve kisisel seviyede yapilacak iyilestirmelerin,
kisilerin adanmisliklarinda pozitif etkilenmesi ve ise adanmislik tutumunun gelisip

tyilestirilebilir nitelikte oldugu gosterilmistir.

Anitha (2014) yapmis oldugu calismada ise adanmishgi etkileyen faktorleri
yedi alt gruba ayirmaktadir. Bu faktorler Sekil 3’ te verilmistir.
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Sekil 9: ise Adanmshg Etkileyen Faktorler

Kaynak: Anitha, 2014

2.4.1. Cahsma Ortami

Ust diizey yoneticilerin ¢abasi, calisanlarin ihtiyaclarmi, taleplerini ve
beklentilerini karsilamak i¢in hayati 6nem tasir. Bu faktdrler, calisanlarin duygulari ve
degerlerine sayg1 gosterilmesi, hata ve basarilara yapici bir geri bildirim saglanmasi
gibi unsurlarin yer aldig1 destekleyici bir ¢alisma ortammimn varligini gosterir. Bu

destek, calisanlarim islerine adanmishigini artirdigina isaret eder (Anitha, 2014:311).

Ise adanmishigin ortaya ¢ikmasmda 6nemli bir rol oynayan ikinci faktdriin
liderlik oldugu belirlenmistir. Etkili liderligin, 6z farkindalik, bilgi isleme becerisi,
seffaf iliskiler ve ahlaki standartlar1 i¢gsellestirme gibi unsurlarm bir arada bulundugu
cok boyutlu bir yap1 oldugu ifade edilmektedir (Anitha, 2014:311). Liderler,
calisanlarin ise adanmislik diizeylerini artirabilmek i¢in onlarin motivasyonunu
yiikselterek, islerinin kendisine ve kurumsal imajlarma katki saglayan
sorumluluklarini artirarak hareket edebilirler. Wildermuth ve Pauken (2008) liderin
vizyonu ve ilhammim, ¢alisanlarin danigmanlik seviyelerini artirabilecegine
inanmaktadir. Bu motivasyon, ¢alisanlarin rol 6tesi davranislar sergilemelerine olanak
saglayabilir. Baska bir deyisle, liderin calisanlar1 motive etmesi, ¢alisanlarn ise

adanmislik diizeylerinin ylikselmesine katki saglayabilir.

Calisanlar, liderlerin bir¢cok faktoriine, Ozellikle davraniglarina, bilgisine,

deneyimine ve karizmasma bakarak rol modeller olarak goriiyorlar. Bu nedenle,
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liderlerin 6zenilen ve taklit edilen kisi olarak algilanmasi, ¢alisanlarin islerine daha
fazla enerji harcamalarina ve isletmeye ekstra katkida bulunmalarina yardimc1 oluyor.
Ayrica, liderlerin giivenilir bir imaja sahip olmalarinin, ¢alisanlarin ise adanmiglik
diizeylerini artrma konusunda etkili olduguna inaniliyor (Kanten, 2016:115). Bu
baglamda, liderlerin Ozellikleri, davraniglart ve liderlik tarzlari, c¢alisanlarin ise

adanmiglik diizeylerini etkileyebilir.

2.4.2. Takim ve Cahsma Arkadaslar

Uyumlu bir sekilde gerceklestirilen isler ve roller, elde edilen sonucun kalitesi
icin hayati 6neme sahiptir ve bir orgiitte ¢alisanlarin birbirleriyle olan iligkileri, ise
olan bagliliklarim1 dogrudan etkileyebilir. Birbirlerine giivenen ve destek olan bir
calisma ortaminda, ¢alisanlar kendilerini daha giivende hissederler ve daha sorumluluk
sahibi davranirlar. Bu ortam ayrica, yeni fikirlerin ve yenilik¢i ¢oziimlerin ortaya
cikmasina, hata yapma ve basarisiz olma korkusunun azalmasina olanak tanir (Anitha,
2014:311). Is arkadaslar1 arasmda uyumlu bir is birligi ve birbirlerinin hatalarin
diizeltme anlayis1 ile hareket eden bir ¢calisan grubu ve lideri, calisanlarin islerini daha
1yl yapmalarina ve kendilerini gelistirmelerine yardimci olabilir. Boylece, olumsuz
diisiincelerden kaynaklanan performans diisiikliigli ve hata yapma korkusu gibi
sorunlarin oniine gecilerek, calisanlarin islerinde daha iyi bir performans sergilemeleri

ve gelismeleri saglanabilir.

2.4.3. Egitim ve Kariyer Gelistirme

Anitha'ya gore (2014:312), egitim programlar1 kisinin isine olan bagliligini
artirarak, egitim aldig1 konuda yetkin hissetmesini saglayarak daha fazla caba
gostermesine neden olmaktadir. Ayrica, kisiler kendilerine layik gérdiikleri pozisyona
yiikksek performans gostererek terfi edebileceklerine inaniyorlarsa, ekstra g¢aba
gosterme egilimindedirler. Bu inang, bireyleri daha yiiksek performans i¢in ¢aba

gostermeye tesvik eden bir motivasyon faktorii olarak goriilebilmektedir.
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2.4.4. Ucret

Ucret ve 6diil yonetimi, calisanlarin kendilerini gelistirip daha fazla caba
gostermelerine tesvik eden ve orgiitiin istedigi davranislar: yonlendirebilen 6nemli bir
faktordiir. Hem maddi hem de maddi olmayan odiiller, ¢alisanlarin motivasyonunu
arttirarak Orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olabilirler ancak, ticret ve 6diil
yonetimi, ¢aliganlarin orgiite katkilarina gore adil bir sekilde yapilmalidir. Eger bir
calisanin Orgiite katkisiyla bir baskasmin katkisi arasinda bir adaletsizlik varsa,
haksizliga ugrayan c¢alisan Orgiite karst olumsuz duygular besleyebilir, isine karsi
ilgisizlesebilir, diger ¢aligma arkadaslariyla sorun yasayabilir hatta orgiit ve calisma
arkadaslarina kars1 saldirgan davraniglar sergileyebilir. Tam tersi durumda, orgiite
kattiklariyla orgiitten aldiklar1 arasinda bir denge olan ¢alisanlar, 6rgiite katki vermeye
devam edecekleri, islerine daha fazla baglh kalacaklar1 ve daha fazla caba

gosterecekleri i¢in Orglitlin basarisia katkida bulunacaklardir (Anitha, 2014:312).

2.4.5. Orgiitsel Politikalar

Calisanlarin orgiitteki politika, prosediir ve sistemlere uyum saglamalari,
orgiitlin siiregelen politika, prosediir ve sistemlerinin ¢alisanlar {lizerindeki etkisine
baghdir. Daha 6nce yapilan arastirmalar, olumlu bir is ortaminin, orgiitiin politika ve
prosediirlerinin ¢alisanlar1 isletme i¢i slireglere daha iyi dahil ettigini ve orgiitsel
hedeflerin basarilmasi i¢in dnemli oldugunu gostermektedir. Ornegin, ise alim, esnek
calisma, is-yasam dengesi ve adil terfi uygulamalar1 gibi birgok alanda gelistirilen
politika ve uygulamalarin, ¢calisanlarin daha fazla caba gdstermelerini saglayabilecegi

ifade edilmektedir (Anitha, 2014:312).

2.4.6. Is yeri Refah

Anitha'nin (2014) ifade ettigi lizere, ¢alisanlarin i ortaminda memnuniyet
hissetmeleri, ise bagliliklar1 iizerinde olumlu bir etkiye sahip olabilir. Is ortaminda iyi
hissetmek, calisanlarin daha enerjik ve istekli bir sekilde islerini yapmalarina olanak

taniyabilir.
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2.4.7. Liderlik

Liderligin ise baglihig: arttrmadaki etkinligi, ikinci bir faktor olarak kabul
edilmektedir. Etkili liderligin, birgok 6zelligin bir araya gelmesiyle olusan ¢ok yonlii
bir yap1 oldugu belirtilmektedir. Bu 6zellikler arasinda 6z farkindalik, bilginin dengeli
islenmesi, iliskilerde seffaflik ve ahlaki bakimdan igsellestirilmis standartlar yer
almaktadir (Anitha, 2014:311). Liderin ¢alisanlara sunacagi vizyon ve ilhamin,
calisanlarin ise olan baglhliklarini artirabilecegi diisiiniilmektedir (Wildermuth ve

Pauken, 2008).

Liderler, ¢alisanlar1 motive ederek isin ve kurumun calisanlar i¢in anlamli ve
degerli oldugunu vurgulayarak, calisanlarin sorumluluklarini artirabilirler. Bu
motivasyon, ¢alisanlarin yalnizca rol geregi degil, isin 6tesinde davraniglar sergileme
olasiligmi artirabilir. Bagka bir deyisle, liderlerin ¢alisanlar1 motive etmesiyle birlikte,

calisanlarin ise olan baghliklarmin artabilecegi ifade edilebilir (Kanten, 2016:115).

Liderler, calisanlar tarafindan bir¢ok faktore bagli olarak rol model olarak
goriiliirler. Davraniglari, bilgisi, deneyimi ve Kkisisel cazibesi gibi ozellikleri,
calisanlarin liderleri 6rnek almasina ve isletmeye ekstra katki saglamalarma neden
olabilir. Liderin giivenilir bir imajimin olmasi, ¢alisanlarm ise bagliligini artirabilir. Bu
nedenle, liderin kisilik ozellikleri, davramislart ve liderlik tarzi, ¢alisanlarin ise

adanmislhigi iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Kanten, 2016:115).

2.5. Ise Adanmighgin Sonuclar

Ise adanmuslik, bir calisanin isiyle ilgili olarak duydugu cosku, heyecan ve
yiiksek diizeyde ilgi olarak tanimlanabilir. Isine adanmus olan ¢alisanlar, isleriyle
kendilerini 6zdeslestirir ve motivasyonlar1 isin kendisi tarafindan saglanir.
Arastirmalar, ise adanmis ¢alisanlarin daha verimli oldugunu, miisteri ve isletme
taleplerine daha iyi yanit verdigini gostermektedir (Roberts ve Davenport, 2002:21).
Bununla birlikte, ise adanmislik, calisanlara ekstra rol davramiglari sergileme
konusunda da yardimci olmaktadir. Giiniimiiz isletmeleri, ¢alisanlarindan sadece
bireysel rollerini yerine getirmelerini degil, ayn1 zamanda proaktif davranarak yeni
fikirler liretmelerini, firsatlar1 degerlendirmelerini ve diger ¢alisanlara goniillii destek

saglamalarini beklemektedirler (Leiter ve Bakker, 2010:4).
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Kahn (1990:701), ise adanmighgi, fiziksel, bilissel ve duygusal agidan pasif
olma, rol gerekliliklerini tam olarak yerine getirememek ve inisiyatif almaktan
kaginma gibi davraniglarin yoklugu olarak tanimlamistir (Kahn, 1990:701). Bu
davranislarin, organizasyonlar i¢in olumsuz sonuglari olabilir. Bunu 6nlemek igin,
organizasyonlar, fiziksel, biligssel ve duygusal agidan giiclli, 6zgilivenli, ekstra caba
gostermeye istekli ve sorumluluk almaktan g¢ekinmeyen calisanlar gelistirmelidir.
Calismalar, yiliksek diizeyde ise adanmis calisanlarin kisisel hayatlarinda da enerjik
olduklarim1 ve hayatlarin1 etkileyen olaylarla karsilastiklarinda kendilerine
giivendiklerini gdstermektedir. Ise adanmus calisanlar, takdir, kabul ve kaliteli geri
bildirimler alarak basariya dogru ilerlemektedirler. Yiiksek diizeyde ise adanmis
calisanlar, uzun, yorucu bir gilniin ardindan bile rahatsizlik hissetmezler ve
yorgunluklarint olumlu bir deneyim olarak tanimlarlar (Bakker, Albrecht ve Leiter,

2011:5).

Ise adanmislik olgusu bireyler ve orgiitler agisindan birgok olumlu sonug
dogururken, olas1 olumsuz etkiler hakkinda yeterli veri mevcut degildir. Bununla
birlikte, yiiksek bir adanmislik seviyesinin olumsuz sonuglarina dikkat ¢ekilmektedir.
Ornegin, yiiksek seviyede bir adanmislik kisinin kaynaklarmi tiiketmesine veya
iskoliklik haline doniismesine neden olabilir. Ayrica, yogun ve diisiincesiz bir
adanmishk kisinin is-yasam dengesini bozabilir, performansmni olumsuz yonde
etkileyebilir ve saglik sorunlarma yol agabilir. Bu nedenlerden dolayi, kisinin isine
bilingsizce adanmasi, dikkatli bir sekilde ele alinmas1 gereken bir durumdur (Bakker

ve Leiter, 2010: 191).

Yavan'n (2016) calismasina gore, ise adanmislhik seviyesi yiiksek olan
calisanlarla ortalama c¢alisanlar arasmnda belirgin farkliliklar bulunmaktadir.
Adanmislik seviyesi yiiksek olan calisanlar, islerini daha hizli tamamlamakta,
kaliteli iletisim kurmakta ve kars1 tarafi daha iyi dinlemektedir. Islerine ve drgiite siki
bir baglar1 olan adanmis ¢aligsanlar, tam konsantrasyonla islerini yiiriitmekte ve islerini
keyifle yapmaktadir. Kendilerini gelistirmeye istekli olan bu c¢alisanlar, problem

coziimiinde de aktif bir rol oynamaktadirlar (Yavan, 2016:283).

Kahn’in ¢aligmasma gore (1990), islerini anlamli bulan ve giivende hisseden

calisanlar islerine daha fazla baglanirlar. Ancak bu olumlu kosullarin saglanamamasi
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durumunda ¢alisanlarin islerine daha az istekli ve daha az verimli olacaklar1

diistiniilmektedir (Chung ve Angeline, 2010:1838).

Ise adanmislik, kisinin igsel motivasyonunun olumlu ve tatmin edici bir
yansimas1 olarak tanimlanmaktadir. Islerine kendilerini tamamen adamis ¢alisanlar,
canlilik ve Ozveri ile calisarak islerini mutlu bir sekilde yerine getirmektedirler
(Sawang, 2012:179). Farkl tutumlar, bagliliklar ve ise gosterilen dikkat agisindan
calisanlar arasinda farkliliklar goriilmektedir. Bu sebeple, ise adanmislik caliganlarin
islerinde gosterdikleri enerji ve 6zveri miktarini ifade eden bir duygu durumudur

(Babcock-Roberson ve Strickland, 2010:315).

Bir calisanin is yerindeki olumlu davranmiglar1 hem kendisinin hem de
isletmenin genel performansinin artmasma yol acabilir. Bu davraniglar, calisanin
ruhsal ve fiziksel sagligina katkida bulunarak daha da gelismesini saglayabilir. Bakker
ve Demerouti'nin (2008) arastirmalarina gore, calisanin isine kars1 olumlu tutumu ve

davranislari, is performansini arttirabilir.

Ise adanmuslik, isyerinde belirlenmis hedeflere odaklanarak enerji harcamay1
ifade eder. ise adanmis olan ¢alisanlar, kendi i¢ motivasyonlariyla daha yiiksek bir
caba sarf etme egilimindedirler. Bakker'in (2011: 265) belirttigi gibi, ise adanmisligi
yiiksek olan ¢alisanlar, diisiik ise adanmislik gésteren calisanlara gore daha biiyiik bir

thtimalle bu sekilde davranirlar.

Ise adanmuslik, isten zevk almanin yan1 sira yiiksek bir hareketlilik seviyesi ile
Ozdeslestirilir. Bu, is tatminden farklidir; ¢iinkii is tatmini genellikle pasif bir ifade
olarak kabul edilir ve calisanlarin isleriyle genel olarak memnuniyetini yansitir.
Bununla birlikte, ise adanmighigin performans {lizerinde uzun vadeli etkileri oldugu

belirtilerek tanimlanmaktadir (Bakker, 2011: 265).

Yiiksek enerjili, zorluklarla karsilastiginda zihinsel dayanikliligi olan ve
kendini zorlayic1 gérevlerde calismaktan vazgegmeyen ¢alisanlar, orgiitler i¢in 6nemli
bir rekabet avantaji saglar. Isini daha iyi yapabilmek i¢in tiim enerjisini ortaya koyan
calisanlarin, Orgiitiin beklentilerini karsilama konusunda daha az enerji harcayan
calisanlara gére daha basarili oldugu diistiniilmektedir. Bu nedenle, orgiitlerin ise alim
yaparken veya zorlu gorevleri verirken Oncelikli olarak dinamik (canli) ¢aliganlara

odaklanmalar1 6nerilir (Giinaydin, 2021).
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Gupta ve Sharma (2016: 57-59) ise adanmisligin hem bireysel hem de 6rgiitsel

sonuclarini asagidaki sekilde listelemektedirler:
Bireysel Sonuclar

e Beklentilerin kargilanmast

e Calisanin saglhigi ve refahi

e GoOniillii ¢aba.

Orgiitsel Sonuclar
e (alisan verimliligi
e Calisan baghlig:
e  Orgiitiin savunulmas1
e Miisteri sadakati
e Basaril orgiitsel degisim

e Yoneticinin 6z-yeterliligi
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UCUNCU BOLUM

3. POZITIF PSIKOLOJIiK SERMAYE VE iSE ADANMISLIK ILIiSKiSi

Isletmeler i¢in insan kaynaklarinm &nemi ve bu kaynaklarin en iyi sekilde
kullanilmas gerektigi, bilgi caginda agik bir gergektir. Isletmeler i¢in 5nemli bir faktor
olan ise adanmiglik kavrami, isletmelerin insan kaynaklarmin yetenek, bilgi, beceri ve
yaraticilik potansiyelinden tam olarak faydalanmasina olanak tanir (Denizli, 2018: 97).
Ise adanmig bireylerin isleriyle ilgili olumlu deneyimleri, yaptiklar1 islerin sonuglar1
icin de olumlu bir etkiye sahiptir (Keser ve Yilmaz, 2018: 112). Dolayisiyla orgiitsel
davranis literatiirii, isletmeler ve calisanlar acisindan boylesi 6nemli sonuglara sahip
olan bu kavramin olas1 nciilleri iistiinde hassasiyetle durmaktadir. Orgiitsel davranis
literatiirtinde, pozitif psikolojik sermaye ve ise adanmislik iligkisi olas1 bir iligkinin
varligmi destekler calismalar mevcuttur (Orn. Bakker ve Leiter, 2010, Salanova vd.,
2010). Pozitif psikolojik sermaye, bireylerde olumlu duyularin giigclenmesini
saglamaktadir. Iste pozitif psikolojik sermaye ile ise adanmishk arasindaki iliskide,
olumlu duygularin etkili bir rol oynadig1 goriilmektedir. Etkilerinin, iki farkl sekli
ortaya ¢ikar. Birincisi, olumlu hisler is yerinde olumlu tepkiler alinmasina neden olur,
calisanlarm ise adanmishklarm artirir (Salanova vd., 2010). Ote yandan, olumlu hisler
arasindaki pozitif davranislar1 tesvik eder ve bu da Orgiit icinde sosyal bir iklim
olusturarak caligsanlar ise adanmigliklarini artirir (Albrecht, 2010). Bu bakis asgis1
dogrultusunda Giines'in (2022) kamu c¢alisanlar1 {izerinde gerceklestirdigi
arastirmasinda, mutluluk ve isten zevk alma gibi olumlu duygular1 daha yogun yasayan

calisanlarda ise adanmiglik seviyelerinin de daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

Saglik sektorii noktasinda da pozitif psikolojik sermaye iistiinde hassasiyetle
durulan konular arasinda yer almaktadir. Nitekim genel olarak tiim saglik sektdrii
calisanlar1, 6zellikle de hemsireler, hastalarla adanmis bir sekilde ilgilenmek icin
pozitif psikolojik sermayeye ihtiya¢ duymaktadir (Frey, Robinson, Wong ve Gott,
2018). Orgiitsel davranis ile saglik yonetimi yazmi incelendiginde &zellikle Covid-19
pandemisi siiresinde, hemsirelerin pozitif psikolojik sermaye ve pozitif psikolojik
sermayenin sonuglart lizerine farkli lilkelerde yapilmis arastirmalarm varligma

rastlanmaktadir. Ornegin Pan ve digerlerinin 2017 yilinda Cin'de 161 erkek hemsire
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ile yaptig1 bir caligmada, psikolojik sermayenin ise bagliligi olumlu yonde etkiledigi
sonucuna varilmistir. Bogler ve Somech, (2019) tarafindan gerceklestirilen diger bir
calisma ise pozitif psikolojik sermayenin oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini
artirabilecegini gosterilmistir. Bunun yani sira, psikolojik sermaye, yiiksek diizeyde is
tatmini, mesleki mutluluk, orgiitsel baglilik ve diisiik calisan devri gibi pozitif is tutum
ve ciktilar1 iligkilendirilmistir (Brunetto vd. 2016; Jiao ve Zheng, 2019; Salles vd.
2020). Yapilan baska bir caligmada Jin ve digerleri (2022) hemsirelerde psikolojik

dayaniklilikla ise adanmiglik arasinda pozitif bir iliski oldugunu saptamustir.

Yukarida genel hatlar1 ile verilen Iiteratiir taramasi gostermektedir ki
hemsireler lizerine pozitif psikolojik sermayeye dair yapilan ¢ok sayida ¢aligmanin
varhigma karsm, pozitif psikolojik sermayenin ise adanmighk acisindan
oynayabilecegi potansiyel onciil rolii inceleyen yeterli sayida ¢alisma mevcut degildir.
Oysa umut, ozyeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik boyutlar1 ile karakterize edilen
pozitif psikolojik sermayenin hemsirelerde pozitif duygular olusturup negatif
duygular1 ise ortadan kaldirarak yahut azaltarak onlarin ise hem fiziksel hem duygusal
hem de bilissel olarak odaklanmalarina iyi bir performans sergilemelerine neden

olmas1 beklenmektedir. Dolayisiyla;

H1: Pozitif psikolojik sermaye a) iyimserlik, b) umut, c) 6zyeterlilik ve d) dayaniklilik

fiziksel adanmishk {izerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H2: Pozitif psikolojik sermaye a) iyimserlik, b) umut, c) 6zyeterlilik ve d) dayaniklilik

duygusal adanmishk iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

H3: Pozitif psikolojik sermaye a) iyimserlik, b) umut, ¢) 6zyeterlilik ve d) dayaniklilik

biligsel adanmishk iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
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Sekil 10: Arastirmanin Modeli
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DORDUNCU BOLUM

4. METODOLOJi

Metodoloji boliimiinde arastirma modeli ve hipotezler ile birlikte test
edilecektir. Bu amacla 6ncelikle arastirmanin 6rneklem ve 6lgekleri agiklanacak daha
sonra gecerlilik ve gilivenilirlik analizleri dogrultusunda gegerlilik ve giivenilirlik

analizleri ile regresyon analizleri ile hipotez testleri gerceklestirilecektir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu tez ¢aligmasmin amaci, saglik sektoriiniin emekci neferleri olan hemsireler
kapsaminda pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik iizerindeki onciil roliiniin
ortaya konmasidir. Bu kapsamda pozitif psikolojik sermaye; umut, iyimserlik,
dayaniklilik, 6z-yeterlilik olmak iizere dort boyutta incelenmekte ve hemsirelerde bu
dort boyutun her birinin ise adanmisligin alt boyutlar1 fiziksel adanmiglik, duygusal
adanmishik ve bilissel adanmiglik {izerindeki etkilerinin detayli bir sekilde ortaya

konmasi hedeflenmektedir.

Abdelhadi ve Drach-Zahavy (2021) tarafindan yapilan ¢calismada hemsirelerin
ise adanmighigmin servisteki atmosfer ile hemsirelerin hasta merkezli bakim
davranislar1 arasindaki iligkide araci oldugunu gostermistir. Van Bogaert ve ark. (2012)
calismasinda ise bakim kalitesi ve is ile ilgili sonuclar lizerinde ise adanmisligin
dogrudan etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica yapilan ¢aligmalar incelendiginde
pozitif psikolojik sermayenin is performansini etkiledigi ve hasta bakiminda etkili

oldugu tespit edilmistir.

Yiiksek adanmighk seviyesine sahip calisanlarin ise katkisi, verimlilik ve
tiretkenligi diger calisanlardan daha fazladw. Bu calisanlar, is rollerine tutkuyla
baglhdirlar ve i icin gereken eylemlerin Otesinde performans gosterme

egilimindedirler. Bu nedenle, ise adanmishg1 etkileyen faktorlerin belirlenmesi ve
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adanmislik seviyelerinin artirtlmasi 6nemlidir. Yapilan arastirmalar, pozitif psikolojik
sermaye yaratmanm ve bireylerin potansiyellerini gergeklestirmelerine yardimci
olmanin, ise adanmighgi pozitif etkisi oldugu goriilmiistiir (Xanthopoulou vd.,2007;
Halbesleben, 2010; Paek vd., 2015; Waal ve Pienaar, 2013; Nigah vd., 2012). Pozitif
psikolojik sermayenin artirilmasi sonucu ise adanmighiginda artacagina inanilmaktadir.
Pozitif psikolojik sermaye, bireylerin giiglii yonlerini kesfetmelerini ve gelistirmelerini
saglar. Bu da calisanlarin hedeflerine daha fazla motive olmalarini, tiretkenliklerini ve
ise adanmighklarmi artirarak etkiler. Bu baglamda Cin’de hemodiyaliz hemsireleri
iizerinde yapilan bir ¢alismada yiiksek dayaniklilik gosteren hemsirelerin daha diisiik
isten ayrilma niyeti oldugu goriilmiistiir (Cao ve Chen, 2021). Ayrica Filipinler’de
Labrague ve arkadaslarinin 2020 yilinda yaptig1 bir ¢aligmada ise islerinden ve calisma
ortamlarindan daha memnun hemsirelerin 1-5 yil igerisinde kurumlarindan ayrilma

niyetlerinin daha diisiik oldugu belirtilmistir.

4.2. Arastirmanin Kisithhiklar: ve Sitmirlan

e Arastirmanin kapsami, Kocaeli ilindinde bulunan Kocaeli Universite Hastanesi
calisan hemsireleri ile sinirhidir.

e Bulgular, ¢aligmaya katilan hemsirelerin, hemsirelerden alinan yanitlarla sinirhidir.

e (alismayan dahil olan hemsirelerin pozitif psikolojik sermaye seviyeleri,
“Psikolojik Sermaye Olcegi”’; ise adanmislik seviyeleri, “Ise Adanmushk Olcegi”

nin Ol¢tiigii niteliklerle sinirhdir.

4.3. Arastirma Metodu

Nicel arastrma metodolojisinin kullanildig: iliskisel tarama modelinde
kurgulanan bu caligma bir saha arastirmasina dayanmakta olup; bu baglamda elde
edilen bulgular, SPSS izlencesi ile frekans dokiimii Cronbach's Alpha analizi, Faktor
Analizi, Korelasyon ve Regresyon analizlerine dahil edilmektedir. Olgek ve
orneklemin Ozellikler, gecerlilik ve giivenilirlik analizleri ve hipotez testleri bu

boliimde yer almaktadir.
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4.4. Olgekler ve Orneklem

Bu aragtirmanin veri toplama stirecinde kullanilan anket formu, iki bdliimden
olugsmaktadir. Birinci boliime yas, medeni durum, egitim ve pozisyon gibi demografik
ozellikleri 6lgmeye yonelik sorular yer almakta iken, ikinci boliimde pozitif psikolojik
sermaye ile ise adanmislig1 6l¢mek tizere likert tipi (1: kesinlikle katilmiyorum'dan 5:
kesinlikle katiliyorum a) dlgekler yer almaktadir. Bu dlgeklerin kisa bir 6zeti asagida

verilmektedir:

Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi: Bu calismada pozitif psikolojik sermaye
seviyesini Olgmek maksadiyla Luthans ve ekibinin (2007) tarafindan gelistirilen
psikolojik sermaye 6lcegi kullamlmustir. 1lgili dlgek, 6z yeterlilik, umut, iyimserlik,

psikolojik dayaniklilik adinda dort alt boyuttan ve 24 maddeden olusmaktadir.

Ise Adanmishk Olcegi: Bu calismada ise adanmishgi olgmek iizere
Richvd. nin (2010) gelistirmis olduklar1 ise adanmuslik 6lgegi kullanilmustir. Ilgili
Olcek duygusal adanmuslik, fiziksel adanmislik ve bilissel adanmislik olmak {izere ii¢

boyuttan ve 18 maddeden olugsmaktadir.

Saglik c¢alisanlarinda pozitif psikolojik sermayenin ise adanmislik iizerine
etkisinin incelendigi ¢calismanin evrenini, Tiirkiye'deki hemsireler olusturmakta olup;
bu evreni temsil etmek iizere kolayda drneklem ydntemiyle Kocaeli Universitesi
Hastanesi'nde gorev yapmakta olan 400 adet hemsire secilmistir. Bu hemsirelere
anketler yiiz yiize dagitilmis olup; 343 adet hemsireden geri doniis saglanmistir. Bu
343 anket 6n incelemeye tabi tutuldugunda eksik veri igermesinden dolay1 33 anket

calismaya dahil edilmemistir. Nihai 6rneklem 310 adet hemsireden olusmaktadir.

4.5. Arastirmanin Verilerinin Istatiksel Analizi

Aragtirma siirecinde elde edilen veriler SPSS programui kullanilarak verilere
Cronbach's Alpha analizi, Faktor Analizi, Korelasyon ve Regresyon analizleri

kullanilmistir
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BESINCI BOLUM

5. BULGULAR

5.1. Frekans Analizleri

Tablo 1: Kisisel ve Mesleki Durum Degiskenlerinin Dagilim

Tablolar Gruplar Frekans (n) | Yiizde (%)

Cinsiyet Kadin 259 83,5

Erkek 51 16,5

. Bekar 200 64,5

Medeni Durum = 110 35,5

Lise 48 15,5

. On lisans 39 12,6

Egitim Durumu Lisans 192 61,9
Lisans Ustii 31 10

Hemgire 278 89,7

Kurumdaki Gorev S?mml.u ,_Hemsire B 81
Stipervizor 2 6

Miidiir Yardimeisi 5 1,6

1-5 Y1l 138 445

6-10 Yil 65 21

| Siiresi 11-15 Y1l 42 13,5

Calisma Siresi 16-20 Yil 45 145
21-25 Yil 11 3,5

26 Yil Uzeri 9 29

1-5Yil 91 29,4

6-10 Yil 77 24,8

Mesleki Deneyim 11-15 il 46 14,8
Siiresi 16-20 Yil 59 19
21-25 Yil 20 6,5

26 Y1l Uzeri 17 55

Dahili 99 31,9

Cerrahi 67 21,6

o e . Yogun Bakim 60 19,4
Calistiga Birim Amgeliyathane 15 4,8
Acil 20 6,5

Diger 49 15,8

Siirekli Giindiiz 98 31,6

Calisma Sekli Siirekli Gece 10 3,2

Degisen 202 65,2

Memnuniyet Evet 202 815

Hayir 48 15,5
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Toplanan verilerin frekans dokiimiine tabi tutulmasi ile Tablo 1'de de
goriilecegi lizere Orneklemin %83,5’un kadin oldugu ve %064,5’un bekar oldugu
sonucu ¢ikmigtir. Egitim durumuna goére %61,9un lisans mezunu oldugu, %89,7’ sinin
hemsire olarak galistig1 belirlenmistir. Orneklemin %44,5’inin 1-5 yildir calisma siiresi
ve 29’unun 1-5 yil mesleki deneyimi oldugu goriilmiistiir. %84,5°1 ise mesleginden

memnun oldugunu ifade etmistir.

5.2. Gegerlik ve Giivenirlilik

Calismanin bu kisminda kullanilan o6lceklerin faktér analizi, gegerlik,

giivenirlilik testi ¢iktilar1 yer almaktadir.

Gegerlilik, calismada 6l¢iilmek istenen seyin dogru bir sekilde Olciilmesini
ifade eder. Bu, 6l¢iim aracinin amaglanan hedefe katki saglamasi, kullanilan 6l¢iimiin
dogru bir sekilde yapilmasi ve 6l¢iim maddelerinin aragtirmanin hedefledigi sonuglar1
yansitabilmesi seklinde ii¢ 6nemli faktorii icermektedir. Calismada yer alan ¢iktilarin
verilerin  yogunlugu, Orneklemin yapisi, sekli ¢alismanin  sonuglarini
etkileyebilmektedir. Gegerlilik analizi, ¢alisma sonucunun tutarliligi agisindan énem

tasimaktadir.

Giivenilirlik, arastirmada farkli alanlarda elde edilen sonuglarin birbirine
benzerlik goOstermesi olarak tanimlanmaktadir. Arastirmada elde edilen Ol¢iim
sonuglarmin degiskenliklerinin bagimli ve bagimsiz degiskenlerin degiskenliklerine
orani lizerinden degerlendirilerek giivenilirligi konusunda bilgi edinilebilir. Ciktilarin

Ol¢timlerinin kabul gérmesi, glivenilirlik kosullarinin saglanmasi ile iligkilidir.

Cronbach alfa katsayisi, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki uyumu
Olgen bir degerdir. Alfa katsayisi, tutarliligi degerlendirmektedir. Cronbach alfa degeri,
giivenilirlik agisindan beklenen ve gizli degerler arasindaki iliskinin yiiksek olmasini
ifade etmektedir. Arastirmalarda birden fazla degisken icerildiginde, Cronbach alfa

degeri giivenilirligi hesaplamak i¢in etkili sonuglar sunmaktadir.
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Faktor analizi, arastirmada giivenilirlik ve gegerlilik konularinin ne 6lgiide
incelenmesi gerektigi konusunda veri sunmaktadir. Faktor analizinin gegerlilik
sunmasinda her bir sorunun kendi faktorii bashiginda altinda bulunmalidir (Mutlu,

2016).

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,909
Approx. Chi-Square 3860,224
Bartlett's Test of Sphericity Df 136
Sig. .000

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6lgtimiine gore bagimli degiskenlere ait deger
0,909, bagimsiz degiskenlere ait deger ise 0,897 olarak belirlenmis ve bu degerlerin
esik degeri olan 0,60'n iizerinde oldugu tespit edilerek verilerin faktér analizi igin
uygunlugu sonucuna varilmistir. Analizin problemli maddeleri ¢ikarildiktan sonra elde
edilen faktor dagilimlar1 Tablo 2 ve Tablo 3'te goriilebilir. Dayaniklilik, umut,
tyimserlik ve 6zyeterlilik bagimsiz degiskenleri kesifsel faktor analizi (EFA) modeline
dahil edilirken, fiziksel adanmislik, duyusal adanmiglik ve bilissel adanmislik bagimli

degiskenler ise ayn1 EFA modeli igerisinde yer almistir.

Tablo 2’de bagimsiz degiskenlerin, Tablo 3° de bagimli degiskenlerin faktor

analizleri sonuglarini icermektedir.
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Tablo 2: Bagimsiz Degiskenler Faktor Analizi

Faktir

iYIMSERLIK

(3]

isimle alakali olarak gelecekte bagima neler gelebilecesi konusunda
iyimserimdir.

,621

isime “her seyde bir hayr vardr™ seklinde yaklasiyorum.

,634

Iste bir belirsizlik varsa daha gok en iyi olacak seyin beklentisi icinde
olurum.

Yapacagim iste bir terslik olmasi riski varsa da her sevin yolunda
gidecegini dusinurim.

Isimle ilgili durumlarin daima iyi taraflanni goririm.

Benimle alakali isler, genellikle benim istedigim sekilde gider.

OZ YETERLILILIK

Calistigim kurumun stratejisi hakkinda vapilan tartismalara katki
saglama konusunda kendime givenirim.

Isimle ilgili hedefler/ amaglar belirlemede kendime givenirim.

Sorunlan tartismak tizere kurumum digmdaki kisilerle (miisteri,
tedarik¢i vb.) iletisim kurma konusunda kendime giivenirim.

Caligma arkadaslanima bir konuda bilgi sunarken kendime givenirim.

Uzun dénemli bir probleme ¢éziim bulmak konusunda kendime
giivenirim.

UMUT

Su anda enerjik bir sekilde isimle ilgili amaglarimin pesinden
gitmekteyim.

Su aralar kendimi isimde oldukg¢a bagarili buluyorum.

simle ilgili mevcut amaglarmmi gerceklestirmek icin birgok alternatif
vol deneyebilirim.

661

Bu aralar isime yonelik hedeflerimi yerine getirmekteyim.

781

DAYANIKLILIK

[simde bir terslikle karsilagtizimda onu telafi edip devam etmek
konusunda sorun yagamiyorum.

Onceki is tecritbelerimden deneyimli oldugumdan isimdeki zor
zamanlarin iistesinden gelebilirim.

Isimde karsilagtigim sorunlarla bir sekilde bas edebilirim.

813

Sayet zorunda kahrsam igimde “kendime” yeterim.
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Tablo 3: Bagimh Degiskenler Faktor Analizi

Faktor

FiZIKSEL ADANMISLIK

[isime dair cok yogun calisty orum.

72

Tiim ¢abamui isime gosteriyorum.

781

[sime ¢ok fazla enerji ayirtyorum.

879

[simde iyi performans gosterebilmek icin elimden gelenin en

iyisini yapiy orum.

742

|i§imi zamaninda ve hakkiyla bitirmek icin elimden geldigince

cabaliyorum.

744

lisime ¢ok enerji sarf ediyorum.

.863

DUYGUSAL ADANMISLIK

i simi hevesle yap1iy orumn.

.810

Calisrken kendimi enerjik hissediyorum.

.759

[isimle ilgili konulara merak duyuy orum.

.631

[isimle gurur duyuy orum.

L7171

Jisim hakkmda olumlu duygular hissediyorum.

.847

lisim hakkmda heyecan duyuyorum.

.883

BiLISSEL ADANMISLIK

Calisirken zihnimin odak noktasi daima isim oluyor.

727

Calisirken biitiin dikkatimi ise veriyorum.

.846

Calisirken, isime biiyiik bir ilgi gosteriyorum

.676

Calisirken isime konsantre oluyorum.

.840

Calisirken, isle ilgili konularda cok titiz ve dikkatli oluy orum.

.760
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Tablo 4: Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Ortalama | Cronbach Std. 1 2 3 4 5 6 7
Alpha (o) Sapma
1YIMSERLIK 3,0046 0824 | 7909 | ! 433 | -065 | .397 | 287"
OZYETERLIK 3.9985 0842 | cangs | 428" |1 575 | 504 | 072 | 332 | 286™
UMUT 37331 0843 | 7eigs | 5517|5757 | 1 ,608* | ,038 | 468 |,388"
DAYANIKLILIK 3.9439 0820 | (5365 | 4337 |.504" | 608" | 1 007|357 | 313
FiZIKSEL 0,907
" 065 |,072 1,038 [.007 |1 ,259™ | 509
ADANMISLIK 4.4086 ,63495
DAVRANISSAL 0,899
397 | 3327 | 468% | 357 | 259" | 1 516"
ADANMISLIK 3,8575 81542
BILiSSEL 0.899 - " » s | cpore | gy
41703 64874 | 2877 |.286™ | 388" | 3137 | 509" | .516" |1
ADANMISLIK

Tablo 4’de degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma, korelasyon ve
giivenilirlik degerleri verilmistir. Bagimsiz degiskenler olan iyimserlik, 6z yeterlilik,
umut ve dayaniklilik i¢in alfa degerleri sirasiyla 0,824, 0,842, 0,843 ve 0,820 olarak
hesaplanmistir. Bagimli degiskenler olan fiziksel adanmiglik, duygusal adanmislik ve
biligsel adanmiglik i¢in ise alfa degerleri sirasiyla 0,907, 0,899 ve 0,899 olarak
bulunmustur. Bu degerlerin tiimiiniin 0,70'nin tizerinde oldugu sonucu elde edilmistir,
bu da 6lgeklerin giivenilirliginin kanitlandigini bize gostermektedir. Degiskenlere ait
standart sapma degerleri ise 0,64874 ile 0,81542 arasinda hesaplanmistir ve bu
degerler arasindaki varyansin analiz icin yeterli diizeyde oldugunu kanitlamaktadir.
Degiskenler arasindaki ortalama degerler tablodan bakildiginda, ortalamalarin 4,4086
ile 3,0946 arasmda oldugu ve en yiiksek ortalamaya sahip degiskenin fiziksel
adanmislik (4,4086) oldugu, en diisiik ortalamaya sahip degiskenin ise iyimserlik

(3,0946) sonucuna varilmaktadir.

Korelasyon analizi, karsilikli ve birebir iligkileri ortaya ¢ikaran bir analiz

yontemi olarak kabul edilmektedir. Bu analiz, regresyon analiziyle birlikte kullanilan
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bir analizdir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iligkinin derecesini ve birlikte

nasil degistiklerini sunmaktadir

Tablo 4'te degiskenlere iliskin ortalama, standart sapma, korelasyon ve
giivenilirlik degerleri verilmistir. Alfa katsayilar1 su sekildedir: Bagimsiz degiskenler
olan iyimserlik alfa: 0,824, 6z yeterlilik alfa: 0,842, umut alfa: 0,843, dayaniklilik alfa:
0.820. Bagimli degiskenlerin alfa sonuglar1 fiziksel adanmislik alfa: 0,907, duygusal
adanmishk alfa: 0,899, bilissel adanmiglik alfa: 0.899 olarak hesaplanmistir. Cikan
sonuclarda elde edilen degerlerin 0,70'in lizerinde oldugu , dolayisiyla dlceklerin
giivenilirliginin kanitlandigimi gostermektedir. Degiskenlere ait standart sapma
degerleri 0,64874 ile 0,81542 arasinda degismektedir ve bu degerler arasindaki
varyansin (degiskenlik) analiz ig¢in yeterli diizeydedir. Degiskenler arasindaki
ortalamalar tablodaki verilere gore incelendiginde, ortalamalarin 4,4086 ile 3.0946
arasinda degistigi goriilmektedir. Cikan sonuca gore fiziksel adanmiglik en yiiksek
ortalamaya (4,4086) sahip olan degisken iken, iyimserlik en diislik ortalamaya
(3.0946) sahip olan degiskendir.

Korelasyon analizi ile anlamlilik seviyesinde her iliski i¢in iki degisken
arasinda pozitif ya da negatif bir iliskinin var oldugu ileri siiriilebilmektedir. Tablo
4'teki korelasyon analizine gore, tiim bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda ¢ift
yonlli, %1 anlamlilik diizeyinde pozitif, karsilikli ve anlamli bir iligkinin oldugu

gorilmiistir.

5.3. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerini test etmek amaciyla lineer regresyon analizi
kullanilmistir. Regresyon analizinin temel amaci, bir degiskenin bilinen degeriyle
diger degiskenlerin tahmini degerlerini elde etmektir. Regresyon analizi, bir
degiskenin degerini tahmin etmek i¢in diger degigkenlerle bir denklem kurulmasina
yardimct olur. Bu analiz, degiskenler arasindaki iligkinin yOniinii gosterir ve
modeldeki tiim degiskenlerin kapsamli bir sekilde incelenmesine olanak saglar.
Regresyon analizi, likert ve benzeri dlgeklerle dlgiilen siirekli degiskenlerin yani sira

bagimli ve bagimsiz degiskenleri igerir.
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Regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin kombinasyonunun bagimli
degiskenlerle olan korelasyonunu gosterir. R2 degeri, bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskendeki degisimin ne kadarini agikladigini ifade eder. F degeri ise modelin biitiin
olarak anlamliligin1 degerlendirir. Beta degeri ise bagimsiz degiskenlerin bagimli
degisken lizerindeki etkisinin siddetini gosterir ve degerlerdeki yildiz isaretleri, etkinin
istatistiksel agidan anlamliligin1 gosterir. Cift yildiz (**) 0,01 diizeyinde, tek yildiz (*)
ise 0,05 diizeyinde anlamlilig1 temsil eder. Yildiz isaretleri, tablodaki anlamlilik

(significant) boliimiine gore belirlenir.

Tablo 5 : Iyimserlik, Ozyeterlilik, Umut ve Dayamkhih@in Fiziksel Adanmishk

Uzerindeki etkilerini gosteren Regresyon Analizi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 1374 ,019 ,006 ,63306

a. Predictors: (Constant), dayanikllik, iyimserlik, 6zyeterlik, umut

ANOVA2
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,345 4 ,586 1,463 ,213b
Residual 122,233 305 ,401
Total 124,577 309

a. Dependent Variable: faort

b. Predictors: (Constant), dayaniklilik, iyimserlik, 6zyeterlik, umut

Significant >0.05 oldugu icin model anlamli
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Bagimsiz Degiskenler Beta Sig

IYIMSERLIK
-135™ ,052
OZYETERLILIK
,104 ,148
UMUT
072 383
DAYANIKLILIK
-,031 675

Bagimh Degisken: FIZIKSEL ADANMISLIK, R>= 0.019, F= 1,463

™. p<0, 01, *: p<0,05

Tablo 5°de ilk regresyon analizinde iyimserlik, 6zyeterlilik, umut ve dayamklilik
bagimsiz degiskenler, fiziksel adanmishk ise bagimh degiskendir. Veriler
incelendiginde regresyon modelinin anlamli olmadig1 goriilmekte olup, (F=1,463,
p>0,05) bu nedenle bu regresyon modeli ve ilgili hipotezler degerlendirme disina

alinmustir.

Tablo 6: Iyimserlik, Ozyeterlilik, Umut ve Dayamkhhgin Fiziksel Adanmishk

Uzerindeki etkilerini gosteren Regresyon Analizi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
2 ,5022 ,252 ,242 ,70973

a. Predictors: (Constant), dayaniklilik, ivimserlik, 8zyeterlik, umut
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ANOVA2
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
2 Regression 51,824 4 12,956 25,721 ,000b
Residual 153,634 305 504
Total 205,457 309
a. Dependent Variable: dart
b. Predictors: (Constant), davamuklilik, ivimserlik, 6zyeterlik, umut
Bagimsiz Degiskenler Beta Sig
TYIMSERLIK 082 201
OZYETERLILIK 060 370
UMUT 251 001
DAYANIKLILIK 095 165
Bagimh Degisken: BILISSEL ADANMISLIK, R2= 0,168, F= 15,345
**: p<0, 01, *: p<0,05

Tablo 6’da ikinci regresyon analizinde iyimserlik, Ozyeterlilik, umut ve
dayaniklilik bagimsiz degiskenler; duygusal adanmislik ise bagimli degiskendir. Veri
analizi sonugclar1 incelendiginde regresyon modelinin anlamli oldugu (F= 25.721,
p<0,01) ve duygusal adanmislik iizerindeki degisimin %25,2'sini ag¢ikladig1
goriilmektedir. Bagimsiz degiskenler ¢iktilarina gore; iyimserlik f=0,181; p<0,01) ve
umutla ($=0,294; p<0,01) duygusal adanmislik istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
iligkilerin ~ oldugu  goriilmektedir. H2a ve H2c'yi

Dolayisiyla  sonuglar

desteklemektedir.
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Tablo 7: lyimserlik, Ozyeterlilik, Umut ve Dayamikhhgin Bilissel Adanmishk

Uzerindeki etkilerini gosteren Regresyon Analizi

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
3 4092 168 157 ,59578
a. Predictors: (Constant), dayaniklilik, ivimserlik, 6zyeterlik, umut
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
3 Regression 21,786 4 5,447 15,345 L0000
Residual 108,261 305 355
Total 130,047 309

a. Dependent Variable: baort
b. Predictors: (Constant), dayamuklihk, iyimserlik, 6zyeterlik, umut
Bagimsiz Degiskenler Beta Sig
IYIMSERLIK

,082 ,201
OZYETERLILIK ,060 370
UMUT 251 001
DAYANIKLILIK 095 , 165

LU
Bagimh Degisken: BILISSEL ADANMISLIK, R2= 0,168, F= 15,345
**: p<0, 01, *: p<0,05

Tablo 7’ de liglincii regresyon analizinde iyimserlik, 6zyeterlilik, umut ve
dayaniklilik bagimsiz degiskenler; biligsel adanmiglik ise bagimli degiskendir. Veri
analizi sonuclar1 incelendiginde regresyon modelinin anlamli oldugu (F= 15,345,
p<0,01) ve biligsel adanmighk iizerindeki degisimin %16,8 ini agiklamaktadur.
Ciktilar, bagimsiz degiskenler boyutu ile ele alindiginda ise umut (=0,251; p<0,01)
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ile biligsel adanmislik arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iligki vardir.

Dolayisiyla sonuglar H3c'yi desteklemektedir.

Tablo 8: Hipotezlerin Sonuclar

umut, ¢) ozyeterlilik ve d) dayaniklilik bilissel
adanmishk tlizerinde pozitif ve anlamli bir

etkiye sahiptir.

Hipotez HIiPOTEZ SONUC
Kodu

H1 Pozitif psikolojik sermaye a) iyimserlik, b) DESTEKLENMEDI
umut, c) 6zyeterlilik ve d) dayaniklilik fiziksel
adanmshk {izerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahiptir.

H2 Pozitif psikolojik sermaye a) iyimserlik, b) DESTEKLENDI
umut, ¢) ozyeterlilik ve d) dayaniklilik
duygusal adanmshk iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkiye sahiptir.

H3 Pozitif psikolojik sermaye a) iyimserlik, b) DESTEKLENDI
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ALTINCI BOLUM

6. TARTISMA

Glinlimiizde insanlar gegmise gore daha gelismis bir saglik sistemi tarafindan
hizmet almaktadir ve beklentileri bu dogrultuda artmaktadir. Mevcut durumun saglik
calisanlar1 iizerinde olumsuz yansmmalar1 olmustur. Ozellikle hemsireler saglik
calisanlarinin biiylik bir bolimiinii olustururken iyilestirilemeyen calisma kosullari,
elverissiz ¢aligma ortamlari, uzun calisma saatleri, yiiksek is baskisi, diisiik iicretler, is
yogunlugu, uyanik kalma zorunlulugu, yoOnetimsel sorunlarla karsi karsiya
gelmektedir. Tiim bu nedenlerin pozitif psikolojik sermayenin alt boyutlar1 ile
dogrudan etkili oldugu sonucuna varilabilir. Ve incelenen literatiir ile hemsirelerin
pozitif psikolojik sermaye diizeylerinin ise adanmisliklarin iizerinde dogrudan etkili

oldugu sonucuna varilabilir.

Bu calisma kapsaminda saglik sektorii neferleri olan hemsireler bazinda pozitif
psikolojik sermayenin ise adanmislik noktasindaki rolii teorik ve ampirik olarak

incelenmektedir. Arastirma bulgular literatiire {i¢ temel katki saglamaktadir.

Oncelikle bulgular, fiziksel adanmuslik i¢in bir anlaml1 bir regresyon modeli
testi yapilamadigmi ortaya koymaktadir. Beklenenin aksi nitelikteki bu bulgu,
hemsirelik sektoriinlin kendi i¢ dinamikleri ve ¢alisma kosullarindan kaynaklaniyor
olabilmektedir. Fiziksel adanmiglik, zaten bu meslegin de alt bir 6zelligi olmas1
sebebiyle pozitif psikoloji olsun olmasin, hemsireler islerinin gerekli —olmazsa olmaz
bir bileseni olarak- fiziksel adanmishig1 goniillii ya da goniilsiiz bir sekilde sergiliyor

olabilir.

Ikinci olarak bulgular, umut ve iyimserligin duygusal adanmislik iizerindeki
onclil roliine kanit saglayarak saglik sektorii calisanlar1 ve ¢alisma dinamiklerine dair
anlayis1 zenginlestirmektedir. Ne olursa olsun, isine emegine iyimser bakan ve umut
hisseden c¢alisanlar, duygusal anlamda da islerine odaklanarak yiiksek efor
sergilemektedir. Psikiyatri yatan hasta servisinde hemsireler iizerinde yapilan bir
caligmada umut ve iyimserlik seviyelerinin yliksek olan hemsgirelerin ise baglilik
diizeyleri artmis ve hemsire bakim kalitesi degiskenleri ile iligkisi oldugu goriilmiistiir

(Bogaert, P. Vd., 2013). Caliskan’in 2015 yilinda yaptig1 bir ¢aliymada pozitif
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psikolojik sermayenin alt boyutlarindan umut ve iyimserligin ise adanmiglik arasinda

olumlu etki oldugu goriilmiistiir.

Ucgiincii olarak arastirma sonuglar1, umudun bilissel adanmislik iizerinde pozitif
bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu noktada umut, ise adanmislik agisindan en
onemli pozitif psikolojik sermaye boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kosullar ne
olursa olsun i¢indeki umudu koruyabilen saglik sektorii emekgileri, zihinsel
dinginliklerini de siirdiirebilerek mental anlamda da islerine odaklanabilmektedir.
Yapilan boylamsal bir ¢alisma da goriilmiistiir ki pozitif psikolojiye sahip, 6zellikle
umut ve iyimserlik diizeyleri ytliksek, calisanlar daha giiclii bir sekilde ise bagl hale
gelmislerdir (Amano, 2020).

[lging bir sekilde bulgular, 6zyeterlilik ve dayaniklilik ile duygusal adanmislik;
ozyeterlilik, iyimserlik ve dayaniklilik ile de bilissel adanmislik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligkinin varhigin1 kanitlama konusunda herhangi bir kanit
saglamamaktadir. Ancak sonuglar, bahsi gegen diger pozitif psikolojik sermaye
bilesenleri ile duygusal ve bilissel adanmiglik arasinda herhangi bir iliskinin olmadig1
seklide anlagilmamalidir. Aralarindaki yiiksek kovaryanslar dikkate alindiginda, bu
pozitif psikolojik sermaye bilesenlerinin ise adanmisligi umut ile iyimserlik tistiinden

dolayli olarak etkiliyor olabilmeleri miimkiindiir.

Bu arastirma bulgulari, saglik sektorii yoneticileri ile saglik hizmetleri
noktasinda karar verici konumda olan idareci ve biirokratlar i¢cin de dnemli ¢ikarimlar1

beraberinde getirmektedir.

Kisitlar ve Gelecek Calismalara Oneriler

Bu c¢alisma sonuglarmin genellenebilirlik diizeyini etkilemekte olan
metodolojik kisitlar bulunmaktadir. Her seyden Once aragtirmamizda ki bulgulari,
Kocaeli ilinde yer alan spesifik bir iiniversite hastanesinden toplanan verilere
dayanmakta olup, bu hastanenin iklimi ve c¢alisma kosullarini yansitmaktadir.
Bulgular, Tiirkiye genelini kapsayan daha homojen bir Orneklem igin farklilik

gosterebilme potansiyeline sahiptir.
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Ikinci olarak bulgular, veriler bir kamu hastanesinden toplandig1 i¢in kamunun
dinamiklerinden etkilenmektedir. Ornegin kamu ¢alisanlar1 agisindan standart maas
diizeni ve is glivenligi 6zel sektorden ¢ok farklidir. Bulgular, 6zel sektor hastanelerinde

calisan hemsireler i¢in de farklilasabilir.

Ucgiincii olarak bu calismada kesitsel bir nitelik tasimakta olan anket yontemi
kullanilmaktadir. Oysa ise adanmighgin olusumu, zaman igerisinde gerceklesen
dinamik bir silire¢ olup, boylamsal caligmalarin ¢cok daha derin bilgi verebilmesi

mumkiindiir.

Gelecekte bu konuda calisacak arastirmacilara o6rneklemi Tiirkiye geneline
yaymalar1 ve hem kamu hem de 6zel sektor hemsirelerini 6rnekleme dahil etmeleri;
kamu ile 6zel hastane ¢alisanlar1 noktasinda bulgular1 karsilastirmalari; vaka analizi
gibi yontemler ile zamansal boyutu da olan boylamsal calismalar yapmalari; is
performansi, orgiitsel baglilik gibi degiskenleri de ¢ikt1 olarak modele dahil ederek

modeli zenginlestirmeleri onerilmektedir.

Bu ¢alismanin bulgulari, saglik yoneticileri ve karar vericileri i¢in 6nemli

yonetimsel oneriler sunmaktadir.

[1k olarak, saglik ydneticileri pozitif psikolojik sermayenin nemini kavramali
ve c¢alisanlarin bu kaynagi gelistirebilmeleri i¢in destekleyici bir ortam saglamalidir.
Hemsirelere yonelik egitim programlar1 araciligiyla, pozitif psikolojik sermayenin

Onemi, boyutlar1 ve gelistirme stratejileri konusunda bilgi sunulmalidir.

Ikinci olarak, saglik yoneticileri hemsirelerin iyimserlik ve umut diizeylerini
artrmak i¢cin destekleyici Onlemler almalidir. Hemsirelerin duygusal baglilik
seviyelerini artrmak i¢in yoneticiler, motive edici, olumlu geri bildirimler sunan ve
takdir eden bir iletisim tarzin1 benimsemelidir. Ayrica, hemsirelere kisisel gelisim ve

kariyer firsatlari sunarak umutlarini ve bilissel adanmisliklarini giiglendirebilirler.

Ugiincii olarak, saglik yoneticileri stres yonetimi ve is-6zel yasam dengesi
konularimda destekleyici politikalar olusturmalidir. Ayrica calisma kosullarmi
iyilestirmek i¢in aktif caba gostermelidir. Esnek calisma diizenleri, destek hizmetleri
ve is yiikli yonetimi gibi Onlemler, hemsirelerin stresle basa ¢ikmalarina ve ig-6zel

yasam dengesini saglamalarina yardimci olabilir. Hemsirelerin islerini daha etkin bir
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sekilde yapabilmelerini saglayacak uygun kaynaklara (teknoloji, ekipman, tibbi

malzemeler vb.) yatirim yapilmali ve is ylikii dengeli bir sekilde dagitilmalidir.

Son olarak saglik yoneticileri, saglik yoneticileri igyeri iklimini olumlu bir
sekilde etkileyerek adanmishigi tesvik etmelidir. Hemsirelerin kisisel gelisimlerini
desteklemek ve kariyer firsatlar1 sunmak i¢in aktif rol oynamalidir. Egitim, seminer ve
konferans gibi etkinliklere katilim1 tesvik etmeli ve ¢alisanlarin mesleki ilerlemelerini
destekleyecek programlar olusturmalidir. Hemsirelerin ise olan baglhiligini artirmak
icin etkili bir sekilde performans degerlendirme ve Odiillendirme sistemleri
uygulanmalidir. Performans kriterleri agikg¢a belirlenmeli, basarilar takdir edilmeli ve
basarili ¢alisanlara Odiiller verilmelidir. Destekleyici bir c¢alisma ortami, takim
calismas1 ve is birligini tesvik eden politikalar, hemsirelerin duygusal adanmishik

diizeylerini artiracaktir.

Bu 6nerilerin uygulanmasi, saglik hizmetlerinde calisan memnuniyetini ve ige
adanmishg1 artirarak saglik calisanlarmin refahini ve performansini olumlu yonde

etkileyecektir.
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SONUC

Oncelikle, arastirmamizin sonuglari, saghk calisanlarmin pozitif psikolojik
sermaye diizeylerinin artmasiyla ise adanmislik diizeylerinin de arttigini
gostermektedir. Pozitif psikolojik sermaye, hemsirelerin duygusal baglilik, is tatmini
ve motivasyonlarint artirarak ise olan bagliliklarini giiclendirmektedir. Bu bulgular,
saglik yoneticilerine, ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermaye diizeylerini artirmak

icin ¢esitli stratejiler gelistirmeleri gerektigini gostermektedir.

Ikinci olarak, iyimserlik ve umut gibi pozitif psikolojik sermaye boyutlarmin,
duygusal adanmislik iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugu goriilmiistiir. Hemsirelerin
tyimserlik diizeyleri arttikga duygusal adanmishik diizeylerinin de arttig1 tespit
edilmistir. Tyimserlik, zorluklar karsisinda olumlu bir bakis agisiyla motive olmay1 ve
adanmishk hissini giiglendirmektedir. Benzer sekilde, umut diizeyi yiikseldikge
biligsel adanmiglik diizeylerinin arttigi bulunmustur. Umut, gelecege dair olumlu
beklentilerin olugmasmi saglayarak biligsel adanmishigin gelisimine katkida

bulunmaktadir.

Bu calisma kapsaminda hemsireler tistiinden toplanan veri ile pozitif psikolojik
sermayenin Ozellikle duygusal ve bilissel adanmislik agisindan 6nemli bir Onciil
oldugu gozler oniine serilmektedir. Bununla birlikte umut, ise adanmiglik agisindan en

onemli pozitif psikolojik sermaye bileseni olarak orta ¢ikmaktadir.
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EKLER

EK-1

Saym Katilimet,

Bu anket, Kocaeli Universitesi Isletme Anabilim Dali'nda yiiksek lisans tezinde
kullanilmak iizere Hemsirelerde ise Adanmishik konusunu ele alan bir bilimsel
calismada kullanilacaktir. Katilim tamamen goniilliiliik esasma dayanmaktadir. Bu
formu okuyup onaylamaniz, arastirmaya katilmay1 kabul ettiginizi ifade edecektir.
Ancak, calismaya katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda neden
belirtmeksizin ¢alismadan ¢ekilme hakkiniz da bulunmaktadir. Bu ¢alismadan elde
edilecek bilgiler yalnizca bilimsel arasgtrma amaciyla kullanilacak olup, kisisel
bilgileriniz gizli tutulacaktir.

Anket iki kisimdan olusmaktadir. Ik kisim kisisel bilgilerinizle ilgili sorulari
icermekte, ikinci kisimda ise ¢alismanin amaciyla ilgili ifadelerden olusmaktadir.
Degerlendirme siirecinin saglikli olabilmesi i¢in tiim sorularin miimkiin oldugunca net
ve icten bir sekilde cevaplanmasi Gnemlidir. Calismamiza dahil oldugunuz igin
tesekkiir ederiz ve calismalarinizda basarilar dileriz.

Bu verilen bilgilerin disinda arastirmanin amaciyla ilgili su anda veya ileride
daha fazla bilgi almak isterseniz arastrmaciyla |GGG c-posta
adresi Uzerinden iletisime gegebilirsiniz. Arastirma tamamlandiginda, genel veya
sizinle paylasilmasini istediginiz 6zel sonuglar varsa, liitfen aragtirmaciya bildiriniz.

Saygilarimizla
Gonca Ilter

Calismaya kendi istegimle dahil oluyorum. Anketleri istedigim zaman durdurabilir ve
tamamlamay1 birakabilirim. Anket cevaplarimin bilimsel ¢alismalarda kullanilmasini
onayliyorum.
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Ankete ad- soyad bilgilerinizi yazmayiniz .

1. Cinsiyet:
()Kadin () Erkek

2. Medeni Hal:
()Evli () Bekar

3. Yas::

4. Egitiminiz
()Lise () Onlisans () Lisans () Lisans Ustii () Diger

5. Pozisyonunuz
() Hemsire () Sorumlu Hemsire () SUpervisor () Miidiir Yardimcisi

6. Su an cahstigimiz is yerinizdeki caliyma siireniz
()1-5yil ()6-10yil () 11-15yil () 16-20y1l () 21-25y11 () 26 ve lizeri
yil

7. Mesleki deneyiminiz siireniz
()1-5y1i1 ()6-10y1l () 11-15y1l () 16-20y1l () 21-25y1l () 26 ve iizeri
yil

8.Hemsirelik meslegini isteyerek mi yapiyorsunuz?
a) Evet  b) Hayrr

9.Su anda hangi birimde cahsiyorsunuz?
a) Dahili klinik .......

b) Cerrahi klinik .......

¢) Yogun Bakim

d) Ameliyathane

e) Acil Servis

f) Diger (aciklaymniz)......

10) Bulundugunuz birimde ¢calisma sekliniz nedir?
a) Surekli gundiiz b) Surekli gece c)Hem gundiiz hem gece

11) Cahstiginiz birimde olmaktan memnun musunuz?
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizm

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

1-Isime dair ok yogun calistyorum.

2-Tiim ¢abamu isime gosteriyorum.

3-Isime cok fazla enerji ayiriyorum.

4-Isimde iyi performans
gosterebilmek icin elimden gelenin
en iyisini yapiyorum.

5-Isimi zamaninda ve hakkiyla
bitirmek i¢in elimden geldigince
cabaliyorum.

6-Isime cok enerji sarf ediyorum.

1-Isimi hevesle yapryorum.

2-Calisirken kendimi enerjik
hissediyorum.

3-Isimle ilgili konulara merak
duyuyorum.

4-Isimle gurur duyuyorum.

5-Isim hakkinda olumlu duygular
hissediyorum.

6-Isim hakkinda heyecan
duyuyorum.

1-Calisirken zihnimin odak noktast
daima isim oluyor.

2-Calisirken biitiin dikkatimi ise
veriyorum.

3-Calisirken, isime biiyiik bir ilgi
gosteriyorum

4-Calisirken, kendimi
kaybediyorum.

5-Caligirken isime konsantre
oluyorum.

6-Calisirken, isle ilgili konularda
cok titiz ve dikkatli oluyorum.
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Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin size ne 6lciide uygun oldugunu

belirtiniz.

( 1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2= Katilmiyorum; 3= Kararsizim; 4=

Katihlyorum 5=Kesinlikle Katiliyorum)

1. Isimle alakali olarak gelecekte basima neler gelebilecegi konusunda iyimserimdir. 112|3]|4
2. Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklastyorum. 112|134
3. Iste bir belirsizlik varsa daha ¢ok en iyi olacak seyin beklentisi icinde olurum. 112|314

4. Yapacagim iste bir terslik olmasi riski varsa da her seyin yolunda gidecegini

diistintiriim.

5. Isimle ilgili durumlarin daima iyi taraflarini goriiriim. 112|134

6. Benimle alakali igler, genellikle benim istedigim sekilde gider. 11234

1. Yonetimin katildig1 toplantilarda isimle ilgili kendimi rahatlikla ifade edebilirim. 1(2]3]4](5

2. Caligtigim kurumun stratejisi hakkinda yapilan tartigmalara katk: saglama konusunda
kendime giivenirim.

3. Isimle ilgili hedefler/ amaglar belirlemede kendime giivenirim. 1(2]3]4](5

4. Sorunlar1 tartigmak iizere kurumum digindaki kisilerle (misteri, tedarik¢i vb.) iletisgim
kurma konusunda kendime giivenirim.

5. Caligma arkadaslarima bir konuda bilgi sunarken kendime giivenirim. 1]12](3

6. Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmak konusunda kendime giivenirim. 1123

1. Eger kendimi isimle ilgili bir ¢tkmazda bulursam, bundan kurtulmak i¢in birgok
alternatif yol bulabilirim.

2. Su anda enerjik bir sekilde isimle ilgili amaglarimin pesinden gitmekteyim. 1(2]3]|4
3. Herhangi bir problemin ¢6ziimii i¢in bir¢ok alternatif yol olduguna inantyorum. 1(2]3]4
4. Su aralar kendimi isimde oldukca basarili buluyorum. 112 (3|4

5. Isimle ilgili mevcut amaglarimi gergeklestirmek igin birgok alternatif yol
deneyebilirim.
6. Bu aralar isime yonelik hedeflerimi yerine getirmekteyim. 1(2]3]|4](5

1. Isimde bir terslikle karsilastigimda onu telafi edip devam etmek konusunda sorun
yasamiyorum.

2. Onceki i tecriibelerimden deneyimli oldugumdan isimdeki zor zamanlarin iistesinden
gelebilirim.

3. Isimde karsilastigim sorunlarla bir sekilde bas edebilirim. 1(2]3]4](5
4. Sayet zorunda kalirsam igsimde “kendime” yeterim. 1123 ([4]5
5. Genellikle isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim. 1123 ([4]5
6. Bu iste ayn1 anda birgok seyin iistesinden gelebilecegime inantyorum. 1(2]3]4](5
1. Isim benim agimdan énemli bir tatmin kaynag:. 112(3([4]5
2. Isim iyi bir amaca hizmet etmekte. 112 ([3([4]5
3. Isimi neyin anlamh yaptigini biliyorum. 1123 ([4]5
4. Isimin hayatimin anlamina nasil katkisi oldugunu biliyorum. 1(2]3]4](5
1. Ben isimi kisisel gelisimim i¢in bir firsat olarak gdriiyorum. 112(3 5
2. Isim kendimi tanimama yardime olur. 112314

3. Isim etrafimdaki diinyay1 anlamlandirmaya yardimez olur. 1(2]3]4

1. Isimin diinyada fark yaratmaya katkis1 oldugunu diisiiniiyorum. 112 (3|4

2. Biliyorum ki isim diinyaya olumlu bir katkida bulunuyor. 11213

3. Isim daha 6nemli amaglara hizmet ediyor. 1]12](3
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