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OZET

Bu ¢alisma, orgiitsel ortamlardaki iliskisel enerjiyi iki bakis agisindan analiz eder. 1k olarak,
calisma, psikolojik sermayenin (PsyCap) ve mizahin iliskisel enerji lizerinde yaratabilecegi
etkiyi inceler. ikincisi, iliskisel enerjinin is performansi iizerindeki etkisini ise tutkunlugun
aracilik roliiyle analiz eder.

Calismanin amaci, bir is arkadasmin PsyCap ve mizahinin bir kisinin is arkadasi ile kendisi
arasindaki iligkisel enerjiyi etkileyip etkilemedigini ve buna karsilik, bu durumun kisinin ige
tutkunlugu ve is performansi iizerinde herhangi bir etkisi olup olmadigini 6grenmektir. Bu
arastirma, PsyCap ve mizahin alicinin (yani, enerji alanin) perspektifinden iliskisel enerji ile
ilgili etkilesimlerde rol oynayip oynamadigini ve buna karsilik iliskisel enerjinin alicinin ise

tutkunlugu ve is performansina etki edip etmedigini degerlendirmek i¢in tasarlanmistir.

Pilot ¢aligma ve ana ¢alisma yapmak i¢in iki farkli 6rneklem kullanilmistir. Pilot calisma, 85
kamu sektorii saglik c¢alisan1 (doktorlar ve hemsireler) ornekleminde degiskenlerin
giivenirligini degerlendirir. Ana arastirma, onerilen modelin, 6zel hizmet sektorlerinde farkl
yonetim ve yonetim dis1 pozisyonlarda calisan 481 kisiyi iceren bir drneklemle yapilan

derinlemesine bir analiziifade eder.

Pilot ¢alisma bulgulari, ana ¢alismaya devam etmek i¢in modelin giivenirliginin yeterli
oldugunu géstermistir. Ana ¢alisma, mizahin iliskisel enerji tizerindeki etkisi hari¢ - yani 4
mizah tarzindan sadece 2'si istatistiksel olarak anlamliydi- hipotez kurulan tim iligkiler i¢in
kanit bulundugunu dogrulamistir. Daha somut bir sekilde, sonuglar, PsyCap ve katilimc1
mizahm iligkisel enerji lizerinde olumlu bir etkisi olduguna, agresif mizahin iliskisel enerji
iizerinde olumsuz bir etkisi olduguna, iligskisel enerjinin ise tutkunluk ve is performansi
iizerinde olumlu bir etkisi olduguna ve ise tutkunlugun, iligkisel enerjinin is performansi
iizerindeki roliine aracilik ettigine dair istatistiksel olarak anlamli kanitlar oldugunu

gostermektedir.

Kilit kavramlar: Jliskisel enerji, psikolojik sermaye, mizah, ise tutkunluk, is performansu.



ABSTRACT

This study analyzes relational energy within organizational settings from two perspectives.
Firstly, it looks at the impact that psychological capital (PsyCap) and humor may have onrela-
tional energy. Secondly, it analyzes the impact of relational energy on job performance through
the mediating role of job engagement.

Its purpose is to learn whether a co-worker’s PsyCap and humor impact the relational energy
between a person’s co-worker and herself, and if that in turn, has any effect on the person’s job
engagement and job performance. This research is designed to evaluate whether, and if yes,
how PsyCap and humor play a role in interactions with regard to relational energy from the
perspective of the receiver (i.e., the energized) and if relational energy, in turn, reflects to the

receiver’s job engagement and job performance.

Two different samples are used to carry out a pilot study and a main study. The pilot study
evaluates the reliability of the variables within a sample of 85 public sector healthcare provid-
ers (doctors and nurses). The main research represents a profound analysis of the proposed
model conducted with a sample of 481employees of different managerial and non-managerial

positions working in private service industries.

The pilot study findings suggested sufficient reliability of the model to continue with the main
study. The latter resulted in confirming evidence for all hypothesized relationships with an ex-
ception of humor’s impact on relational energy, namely only 2 out of 4 humor styles appeared
statistically significant. More concretely, the results indicate statistically significant evidence
that PsyCap and affiliative humor each has a positive impact on relational energy, aggressive
humor has a negative impact on relational energy, relational energy has a positive influence on
job engagement and job performance, and job engagement mediates relational energy’s role on

job performance.

Key concepts: Relational energy, psychological capital, humor, job engagement, job perfor-

mance.
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GIRIS
Bu tez, iliskisel enerjiyi iki farkli perspektiften analiz eder; iligkisel enerjiyi ne etkiler ve
iliskisel enerjinin Orgiitsel yasam iizerinde ne gibi etkileri vardir. Bu nedenle, iliskisel

enerjinin bazi onciillerinin ve ardillarmin entegre bir modeli varsayilmaktadir. Bu model, is

arkadaglar1 arasindaki iliskisel enerjiye iki boyuttan yaklasir:

e Bir calisanin iligkisel enerjisini ne etkiler?

e Buna karsilik iligkisel enerji is arkadaslar1 arasinda hangi etkileri gosterir?

Yazarn bildigi kadariyla, iliskisel enerjiye bu iki perspektiften eszamanli olarak yaklasan ilk
calisma bu calismadir yani ilk defa iligkisel enerji dnciilleri ve ardillarina iligkin boyle bir
biitlinlesik model 6nerilmistir. Problem tanimindan sonra, bu ¢alisma asagidaki {i¢ arastirma

sorusuna cevap bulmaya caligmistir:

1. Bir birimin veya orgiitiin ¢alisanlar1 arasindaki etkilesimlerde iliskisel enerji var midir?
2. Orgiit yonetiminin iliskisel enerjinin stratejik bir neme sahip oldugunu diisiinmesi
gerektigi i¢in iligkisel enerjiden 6nemli 6l¢iide yararlanmak mimkin mi?

3. Orgiitsel ortamlarda iliskisel enerji ve faydalarini artirmanin potansiyel yollar1 var nm?

Birinci ve ikinci arastirma sorulari, Owens, Baker, Sumpter ve Cameron (2016)'un ¢aligmasina
dayanarak iligkisel enerjinin ise tutkunluk ve is performansi tizerindeki etkisine ayn1 anda
bakilarak cevaplandirilacaktir. iliskisel enerji, ise tutkunluk ve is performansi arasindaki
potansiyel iligkiyi bularak, iliskisel enerjinin (arastirma sorusu 1) ve onun dikkate deger nemli
faydalarmin (arastirma sorusu 2) varligini gostermek miimkiin olacaktir. PsyCap ve mizahin
rolii, bir ekip, birim veya oOrgiit tarafindan iligkisel enerjiden G6ziimsenecek kazanglarin

artirilmasina yonelik potansiyel araclar olarak arastirilacaktir (arastirma sorusu 3).

[liskisel enerjinin dnciilleri ve ardillarinin kronolojik sirasini izleyerek, ampirik arastirma, is
arkadasi iliskileri lizerine yogunlasarak gergeklestirilmektedir. Calisma ilk olarak is
arkadaglarmmin psikolojik sermaye (PsyCap) ve mizah diizeylerine ve bunlarmn katilimcinin
deneyimledigi iligkisel enerji lizerinde dnemli bir etkisi olup olmadigina bakar. Katilimeilar is
arkadagmin PsyCap ve mizahini, katilimci ve ilgili is arkadas1 arasindaki etkilesimde yer alan

iliskisel enerjiyi ve kendi ise tutkunlugunu ve is performansini degerlendirir. Boylece

1



arastirmada 6z degerlendirme ve akran degerlendirmesi birlestirilmistir. Diger bir deyisle,
caligmanin amaci, bir kisinin PsyCap ve/veya mizahmin onun is arkadaslarinin iligkisel
enerjisini etkileyip etkilemedigini ve buna karsilik, bu durumun is arkadaglarinin ige
tutkunlugu ve is performansi iizerinde herhangi bir etkisi olup olmadigin1 6grenmektir.
Inceleme, iliskisel enerjinin alicisi (enerjilenen) agisindan, bir is arkadasmin (iliskisel enerjiyi
saglayan) PsyCap ve mizahmin iligskisel enerji agisindan etkilesimlerde rol oynayip oynamadigi
ve eger oynuyorsa, bunun alicinin ise tutkunlugu ve i performansinda gortiliip gériilmedigini

degerlendirmek suretiyle gerceklestirilir.

Orgitsel ortamlarda iligkisel enerjinin varligini ve &nemini arastirmanin yani sira, bu
calismani benzersiz katkisi, tiim bu degiskenleri kapsayan entegre model tarafindan ise
tutkunluk ve is performansi gibi 6rgiitsel sonuglarin artirilmasina hizmet etmesi icin iliskisel

enerji diizeyini korumanin ve artirmanin yollarini belirleme potansiyelinde yatmaktadir.

Analiz iki farkli katilime grubuyla yapilmustir. Onciiller-iliskisel enerji iligkisinin ilkel dogast
geregi, PsyCap ve mizahm iliskisel enerji ile degisim gosteren potansiyel degiskenler olarak
giivenirligini degerlendirmek i¢cin Kosova, Pristine bolgesinde kamu sektoriindeki saglik
calisanlarindan (doktorlar ve hemsireler) olusan 85 kisilik bir 6rneklemle bir pilot ¢alisma
yapilmistir. Bu konuda yesil 1sik alindiktan sonra, ana arastirma, merkezi Kosova, Pristine
bolgesinde bulunan farkli hizmet sektorlerinden 6zel sirketler igerisindeki tiim idari ve idari

dis1 pozisyonlardan 481 calisani kapsayan bir 6rneklemle yapilmistir.

Bu giris boliimiinden sonra orgiitsel ortamlardaki pozitiflik yaklagimi gozden gecirilmistir.
Calismada daha sonra insan ve Orgiitsel enerji ve her ikisinin basarili sekilde nasil
yonetilecegine dair ilgili modeller arasmmda ayrim yapilarak is yasaminda enerji
tartigilmaktadir. Sonraki boliimlerde, detayli olarak iliskisel enerji ve modelin diger
degiskenlerinden bahsedilmektedir ve iliskisel enerji ve digerleri arasindaki iliski hakkindaki
teorik temeller sunulmaktadir. Sonrasinda, ana arastrma Oncesindeki pilot ¢aligmayla
baslayarak 6rnekleme, enstriimanla 6l¢iim ve saha arastirmasi ayrintili olarak agiklanmaktadir.
Diger bolimlerde, mevcut ¢galismanin bulgulari, sonuglari, katkilar ve sinirlamalarindan ve

gelecekteki caligsmalar i¢in Onerilerden bahsedilmektedir.



1. IS YASAMINDA POZITIiFLIiK BAGLAMI

Bu boliimde, bu tezin analizinin temelini ifade eden is yasaminda pozitiflik baglamina dair bir
aciklama sunulur. Bu c¢aligmada analiz edilen degiskenlerin, isyerindeki iki ana pozitiflik
akigindan, yani Pozitif Orgiit Okulu (POS) ve Pozitif Orgiitsel Davranistan (POB) ortaya
ciktig1 gbz Oniine alindiginda, bu boliimde bu ikisine odaklanilmaktadir. Oncelikle burada
kisaca Ozetlenen pozitif psikolojiden kaynaklanan bir kavrami temsil eden pozitif sapma
tartisilmaktadir. Boliimde, daha sonra POS ve POB, her ikisi ile ilgili ana fikirler ve ¢caligmalar
ve her ikisi arasinda bir karsilastirmadan bahsedilmektedir. Son olarak, bu iki ana teorik

yaklagimdan tiiretilen, tezde 6nerilen modelin fikri ortaya konmaktadir.

1.1. POZITIF SAPMA

Bu boéliimde orgiitlerle alakali olarak pozitiflik yaklagimmin kdkeni hakkinda bazi bilgiler
sunulmaktadir. Ik olarak pozitif psikolojiden, kokenindeki 6gretilerden bahsedilmekte ve
devaminda pozitif sapma fikri ve bunun Orgiitler lizerindeki etkisiyle alakali bilgiler

verilmektedir.

Ister sosyal bilimler ister doga bilimlerinde olsun arastirmanm biiyiik ¢cogunlugu, olumsuz
olaylara ve durumu normale ¢evirecek ¢6zliim yollar1 iiretmeye odaklanir. Psikolojide olumsuz
durumlarla ilgili yayinlarm olumlu durumlarla ilgili yaymnlara oran1 14:1 olarak bulunmustur
(Myers, 2000). Belki de psikoloji ve sosyoloji gibi temel disiplinlerde oldugu kadar olmasa da,
yine de bu olumsuzluk odakli arastirma yaklasimi, insan kaynaklar1 yonetimi (HRM) ve
orgiitsel davranig alanlarina da hakim olmustur (Luthans, Avolio ve Youssef-Morgan, 2015).
Normallikten bir miktar sapma olarak bakildiginda, normalligin sol tarafi negatif sapma ve sag
tarafi pozitif sapma olarak kabul edilir; burada ana arastirma sol tarafa ve normallige nasil
gecilecegine odaklanir (Cameron, 2013b). Ancak, olumlu ve olumsuz olaylar ayni stirekliligin
zit uglarimi temsil etmezler, daha ziyade 6zel Onciilleri, ¢iktilar1 ve bagimsiz arastirma
gerektiren temelleri olan farkl siireklilikler olarak kabul edilirler (Luthans vd., 2015). Bir
zamanlar birbirinin zidd1 olarak kabul edilmis olan farkl yapilara verilebilecek bazi 6rnekler,

tikenmislik ve baglilik, orgiitsel vatandaglik davranisi (OCB) ve iiretken olmayan is



davranislari, iyimserlik ve karamsarlik ve olumlu ve olumsuz duygulanimdir (Luthans vd.,

2015).

Sonug olarak, bir¢cok bilim insani, pozitiflik ve pozitiflin 6rgiitsel ortamlar da dahil olmak
izere hayatimizin farkli yonlerindeki olasi etkileriyle ilgili arastirmalar yapmaya baslamustir.
Buradaki fikir, gesitli tiirden olumlu gevrelerin nasil var oldugunu ve genis bir durum
yelpazesinde seckin performans elde etmenin araglari olarak bu olumlu ¢evrelerin nasil
gelistirilebilecegini arastirmaktir. Diger bir deyisle, pozitif arastirmalarin nihai amaci
normallikten pozitif sapmaya ge¢mektir. Bu tiir olumlu sapmalara 6rnek olarak bir sporcunun
saglik durumu, bir dahinin zeka diizeyi ve bir ¢alisanin olaganiistii performansi gosterilebilir
(Cameron, 2013b). Ilaveten, imalat, saglik, perakendecilik ve hatta (STK) gibi farkli sektorlere
ait kuruluslardaki aktorler, beseri ve orgiitsel performansi artirmak konusunda gii¢lii bir arag

olarak gitgide daha fazla pozitiflige egilim gostermektedir (Luthans vd., 2015).

Pozitiflik odakl yaklasim, isyeri stresi, tiikenmislik, devamsizlik, etik olmayan davranislar ve
olagandisi isyeri davranisi gibi negatiflik yapilarmin agirliginin, orgiitsel ortamlar icerisindeki
arastirmalarda fazla oldugunu, ¢alisan gelismesi, beseri giiglii yanlar, olaganiistii performans,
isyerinde bagislama ve isyerinde pozitif enerji (enerji veren iliskiler) gibi pozitiflik
smirlamalarinin goz ardi edildigini savunur (Cameron, Dutton, ve Quinn, 2003a; Cameron,
2013b; Luthans vd., 2015). Amag, negatiflik konusundaki arastirmalar1 azaltmak degildir,
aksine; pozitiflik konusunda ¢alisan bilim insanlar1 negatifli§in anlagilmasmi ve
dizeltilmesinin énemini blyik 6lclde kabul etmektedirler. Bununla birlikte, beseri giiglii
yanlar ve potansiyelden yararlanmak icin pozitiflige iliskin benzer miktar ve diizeyde
calismalarin yapilmasi gerekli goriilmektedir (Cameron ve Caza, 2004; Cameron, 2013b;
Cameron, 2017). Frederick Herzberg'in is tatminsizliginin ortadan kaldirilmasimin mutlaka is
tatminine yol agmayacagini savunan iki faktor teorisiyle (Herzberg, Mausner, ve Snyderman,
1959) aymi sekilde, pozitiflik yaklasimi, negatif yapilarin yoklugunun veya azaltilmasinin

otomatik olarak pozitif olanlara sebep olmayacagini 6ne siirer.

Giliniimiiz yonetim literatiiriinde baskin tutum olan kisa 6miirlii kriz yonetim modelinin kabul
ettigi gibi s6zde “karanlik taraf” yonlerinin miizakere edilmesi genellikle iki ana nedenden
dolay1 negatif sonuclar ortaya ¢ikarmustir: kotii performansi vurgulayarak s6z konusu yaklagim

yiikksek performansli bireyleri géormezden gelir ve takdir etmez ve bu yaklasim, insan
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potansiyelini elde etmenin yan1 sira optimal igleyisi ve insan giiciinii daha iyi anlayamamasi
anlaminda sinirh kalir (Luthans vd., 2015). Pozitiflige veya pozitif durumlara ve 6zelliklere
yonelme yaklagimmin kdkeni pozitif psikolojiye kadar uzanir. Pozitif psikoloji, Martin
Seligman'in pozitif psikolojiyi tanittig1 ve Amerikan Psikoloji Dernegi'nin yoneticisi olarak
gorev siiresi boyunca ana 6nerme olarak benimsedigi 1998 yilina kadar uzanir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000; Seligman M., 2004). Bu karar1, yukarida belirtilen nedenlerle, yani
psikoloji bilimindeki pozitif sapma ¢calismalariyla karsilastirildiginda negatif sapma galismalari
arasindaki biiyiik farklilik ve pozitif sapma ¢alismalarini artirmayi amaglayan eylemi sebebiyle

almistir.

Subjektif dizeyde pozitif psikoloji alani degerli siibjektif deneyimlerle alakalidir:
esenlik, mutluluk ve (ge¢miste) memnuniyet; umut ve iyimserlik (gelecek icin); ve akis
ve mutluluk (simdiki zamanda). Bireysel diizeyde, pozitif psikoloji alani pozitif bireysel
Ozelliklerle ilgilidir: ask ve meslek kapasitesi, cesaret, kisilerarasi beceri, estetik
duyarlilik, azim, bagislayicilik, ozgiinliik, gelecege yonelik fikir sahibi olma, maneviyat,
yiiksek yetenek ve bilgelik. Grup diizeyinde, pozitif psikoloji alan sivil erdemler ve
bireyleri daha iyi vatandasliga dogru yonlendiren kurumlar hakkindadur: sorumiuluk,
fiziksel veya duygusal olarak doyurma, fedakarlik, nezaket, ilimlilik, hosgorii ve is
etigi. (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000, s. 5).

1.2.  POZITiF ORGUTSEL DAVRANIS (POB) VE POZITIiF ORGUT OKULU
(POS)

Yukarida anilan pozitif sapma, genellikle arastirmalar ve hedefler agisindan iligkili olan ikiana

istikamette yayilir. Bu baglamda, bu ikisi burada daha ayrmtili olarak anlatilmaktadir.

Organizasyon ve yonetim alanlarinda pozitiflik {iriinleri, pozitif orgiitsel davranigs (POB)
(Luthans F., 2002a; Luthans F., 2002b) ve pozitif érgit okulu (POS) (Cameron vd., 2003a;
Cameron, Dutton, ve Quinn, 2003b; Cameron, 2013; Cameron, 2017) olarak bilinen iki ana
akimdir. POS, "beseri giicii gelistirmek, dayaniklilik tiretmek ve eskiye doniis saglamak ve
canlilig1 beslemek gibi olaganiistii bireysel ve oOrgiitsel performansa sebep olan dinamiklere
odaklanan orgutsel bilimde bir harekettir" (Cameron ve Caza, 2004, s. 731). POB “giiniimiiziin

isyerinde performansin iyilestirilmesi i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde



yonetilebilen pozitif yonelimli insan kaynaklar1 giicleri ve psikolojik kapasitelerin incelenmesi ve
uygulanmasidir” (Luthans F., 2002b, s. 59).

POB sadece zayifliklarla ugragmak yerine igyerinde insan giiciinii gelistirmeye ¢alisirken, POS
kuruluslar i¢inde yolunda giden seyleri ve olaganiistii gelisen ve miireffeh bireyler ve
kuruluslarin nasil tesvik edilmesi gerektigini anlamaya c¢alisir (Debra ve Cooper, 2007).
Luthans, Youssef ve Avolio (2007a)a gore POB, bireysel calisanlarin gelisimi ve
performanstyla alakali mikro seviyede yapilarla ilgilenirken, POS bir biitiin olarak kuruluslarla
ilgili meselelerle daha makro seviyede odaklhidir. POB spesifik pozitif kavramlara
odaklanirken, POS bir dizi pozitif bilimsel bakis agisini igeren bir semsiye gorevi goriir
(Luthans ve Youssef-Morgan, 2017). Genel olarak, POB gegici durum benzeri 6zelliklere
odaklanir ve POB, kararli veya 6zellik benzeri niteliklere odaklanir (Wright, 2007). POB,
PsyCap olarak adlandirilan iyimserlik, umut, etkinlik veya giiven, dayaniklilik gibi konularla
ve duygusal zeka, yaraticilik ve cesaret gibi diger bazi potansiyel pozitif psikolojik kaynaklarla
ilgilenirken (Luthans vd., 2015), POS, orgiitlerde pozitif enerji aglari, iliskisel enerji, kolektif
giiclii yanlar, orgiitsel erdemlilik, iyiye gitme, dayaniklilik, bolluk ve gelisme gibi konulara
odaklanir (Cameron vd., 2003a; Cameron ve Caza, 2004; Dutton ve Sonenshein, 2007;

Cameron, 2013a).

Ote yandan, ikisi arasinda genellikle bir drtiisme vardir. Bundan baska, POS literatiirii
(Cameron vd., 2003a; Cameron vd., 2003b) hem makro hem mikro seviyeli pozitif 6rgitsel
yapilarin iizerine egilir ve 6zellikle analizinin bir parcasi olarak durum benzeri fenomenlerden
bahseder. Bu sebeplerle, bazi bilim insanlar1 (Caza ve Cameron, 2008) POB ve POS arasinda
ayrim yapmaz. Yine de, ortiisme veya ayrim derecesi ne olursa olsun, sonugta her iki disiplin
de orgiitsel ortamlarda olaganiistii performans1 hedeflemektedir. Son olarak, her iki yaklagimda
da degiskenlerin bu yaklasimlarin kavramlarina dahil edilmesi i¢in bilimsel gereksinimler
vardir. POB kriterleri, degiskenin pozitif, Olciilebilir, durum benzeri olmasi, istenen
(performans) sonuclara yonlendirilmis olmasi ve teori ve arastirma tabanli olmasi gerektigini
onermektedir (Luthans vd., 2007a; Luthans vd., 2015). POS kriterleri temelde POS kelimesinin
icinde sunulmustur yani pozitif " drgutlerde yikseltici surecgler ve dinamiklere odaklanan
onaylayict yanlilik” demektir, Orgut “orgiitlerde ve onlarm aracihigiyla, 6zellikle pozitif

olaylarm gergeklestigi baglami hesaba katarak gergeklesen siirecleri ve kosullar1" ifade eder ve



okulu, “pozitif fenomenlerin bilimsel, teorik temelli ve titiz bir sekilde arastirilmas1” anlamma

gelir (Cameron ve Caza, 2004, s. 731).

Bu c¢alisma, her iki akim, POS ve POB akimi {izerine insa edilmis olup bu ¢alismada her iki
akimdan gelen farkli pozitif yapilar arasinda potansiyel iliskiler olmasi beklenir ve bu
caligmanin ana analiz odagi Owens vd. (2016) tarafindan gelistirilen iliskisel enerji kavramudir.
Iliskisel enerji, esas olarak arastirma alanlarinm POS kapsamma girdigi iddia edilebilecek
bilim adamlar1 tarafindan incelenir ve bu nedenle, kuruluslardaki bu pozitiflik akimi iginde kilit
arastirma konularindan biri olarak kabul edilebilir. Bu ¢alisma, iliskisel enerjiyi, burada
gelistirilen modelde merkezi bir konuma yerlestirerek, iki farkli 6nciil ve ardil dongiisii altinda
inceler. Bu odak noktasi agisindan bakildiginda, model, dncelikle iki tanimlanmis Onciil
degiskenin, yani psikolojik sermaye ve mizah tarzlarinin, iligskisel enerjiyle olan korelasyonuna
bakar. Daha spesifik olarak, model, PsyCap'in iliskisel enerjiyi pozitif yonde etkileyebilecegini

ve pozitif mizah tarzlarinin da ayni etkiye sahip olabilecegini varsayar.

Insan kaynaklar1 yonetimi ve gelistirilmesi geregi, rgiitler kaynak tabanh goriisten daha fazla
etkilenmistir, 6zellikle fiili ve potansiyel calisanlar esasen, sahip olunmasi ve gelistirilmesi
orgiitsel hedeflere ulagilmasini garanti etmeyen ¢alisanlarin beseri sermayesine (bildikleri sey)
ve sosyal sermayesine (bildikleri kisi) gore degerlendirilir (Luthans vd., 2015). Bu iki tiir
sermaye, kendilerine yoneticileri tarafindan muhtemelen destek verilen ¢alisanlar tarafindan
kontrol edilip kullanilir; her ikisi de bu tiir sermayeye yapilan yatirimda temsilci sayilabilir ve
degerleri zamana baghdir, yani bugiin degerli olan yarin degerli olmayabilir (Luthans vd.,
2015). Bu bakimdan, Luthans vd. (2015) psikolojik sermayenin veya PsyCap'in (siz vd.nin
doniistiigii seyin) “gercek benlikten (insan, sosyal ve psikolojik sermaye) olas1 benlige ya da
orgiitsel anlamda, kolektif benliklere dogru hareket ederek (geliserek)” diger sermaye tiirlerinin
Otesine gectigini savunmaktadir (Luthans vd., 2015, s. 6). Analize PsyCap, yani POB'nin

cekirdegini dahil etmenin, POB ve POS arasinda 6nemli bir bagi temsil ettigi diistiniiliir.

Caligma, mizah1 analize hem stres atma (Martin ve Lefcourt, 1983) hem de kan basincinda
diisme (Martin, Kuiper, Olinger ve Dance, 1993) gibi olumlu fiziksel sonuglarla ve ayni
zamanda giivenin artmasi1 (Lynch, 2002), bireysel baglantilarin giiglenmesi (Cooper C. D.,
2008), grubun etkinliginin artmas1 (Romero ve Pescosolido, 2008) gibi olumlu sosyal ve

orgiitsel sonuclarla iligkili ve yOneticiler tarafindan kullanilan mizahin yaratici enerjisi
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araciligiyla fikir iretme ve problem ¢6zmede uyarilmis inovatif diistince (Holmes ve Marra,
2006) ile iliskili goriinen bir kavram olarak dahil eder. Ayrica, Hughes (2008) mizah ve
PsyCap arasinda anlamli pozitif bir iligki oldugunu tespit etmistir. Ancak bu ¢alismada Martin,
Puhlik -Doris, Larsen, Gray ve Weir'in (2003) mizah tarzi enstriimanindan yararlanildigi g6z
Oniline alindiginda, tim mizah tarzlarinin benzer etkilere sahip olmasi beklenmemektedir.
Ornegin, Caird ve Martin (2014), flért iliskilerinde doyuma gore mizah tarzlarmdaki gunliik
varyasyonlara bakar. Bu yazarlarin bulgulari, partnerler daha olumlu mizah tarzlari, 6zellikle
katilimc1 mizah yasadiginda iligkilerdeki doyum seviyelerinin artti§ina isaret etmektedir.
Benzer sekilde, partnerler daha olumsuz mizah tarzlari, 6zellikle agresif mizah yasadiginda

iligkilerdeki doyum seviyeleri azalmaktadir.

Sonug olarak, is baglaminda pozitiflik yaklagimi, olaganiistii performansa ulasmay1 hedefleyen
pozitif psikolojiden kaynaklanir. POS ve POB, 6rgiitlerin olumsuz sonuglarmi azaltmasinda ve
gelismesinde yardimci olmak i¢in pozitif sapma fikrini benimser. PsyCap, mizah ve iligkisel
enerji, bu hedefe ulasmanin araglar1 sayilan kavramlardir. Bu etkiyi géstermek igin, ise

tutkunluk ve is performansi da analize dahil edilir.



2. IS YASAMINDA ENERJI

Bu boliimde, bir sonraki bolimde ele alinacak olan iliskisel enerjiye giris niteligindeki bir
degerlendirme olarak iste enerji genel kavramindan bahsedilmektedir. Ilk olarak, beseri enerji
ve ana formlari, beseri enerji zorunlu bir 6rgiitsel kaynak olarak ele alinarak agiklanmistir. Bu
boliimde, daha sonra beseri enerjiyle alakali temel teoriler ve ampirik ¢calismalar sunularak
bireysel diizeyde enerjiye daha fazla odaklanilir. Bireysel beseri enerji agiklandiktan sonra,
boliimiin ileriki kistmlarinda ekipler, birimler ve orgiitler igindeki grup enerjisi tartisilmaktadir.
Grup enerjisinin onemi ve goriiniimlerinin yani swra ana teorik ve ampirik ¢aligmalar da

sunulmustur.

Enerji, ¢alisan kapasiteleri i¢in bir kaynak olarak kabul edilir ve eylemlerin yoklugunun
tilkenmislik (Demerouti, Bakker, Nachreiner ve Schaufeli, 2001) ve stres (Sonnentag, Kuttler
ve Fritz, 2010) gibi sonug¢larmim oldugu tespit edilmistir. Enerji, belirli bir glinde tiikkenen bir
kaynaktir ancak yemek ve uyku gibi temel ihtiyaglardan baslayarak, daha az dikkat dagitici is
ortami, amirlerin ve is arkadaslarinin takdirinin alinmasi, kii¢iik molalar ve daha fazla 6zerklik
gibi fiziki olmayan ihtiyaglarla devam eden dogru enerji yenileme araglarmin uygulanmasi
suretiyle de yenilenir (6rnegin bkz. Cross, Baker ve Parker, 2003; Schwartz ve McCarthy,
2007; Fritz, Lam ve Spreitzer, 2011; Spreitzer, Lam ve Quinn, 2012). Kuruluslar, ¢alisanlar1
daha uzun saatler calismaya, daha gesitli gérevlerle ugrasmaya, daha fazla mesgul olmaya
(isten sonra bile e-postalara veya aramalara cevap vererek), daha iiretken olmaya vb. tesvik
ederek daha verimli caligmay1 amagladiklarindan, isyerinin disinda kisinin enerji seviyelerini
sarj etmeye firsat1 pek kalmaz; bu nedenle, isteki beseri enerji hakkindaki arastirmalar giderek
daha zorunlu hale gelmektedir (Cross vd., 2003; Dutton, 2003; Spreitzer vd., 2012; Owens vd.,
2016).

Is ortamlarinda analiz edilen iliskisel enerji, simdiye kadar hakkinda cok fazla calisma
yapilmamis olan nispeten yeni bir kavramdir. Ancak igyerinde pozitif enerji ve kaliteli iliskiler
ile ilgili biraz daha uzun siiredir ¢alismalar yapilmaktadir. Farkli kaynaklardan elde edilen daha
genis kapsamli igte beseri enerji kavrami analiz edilirken say1 daha da artmaktadir. Y dneticilik

ve psikoloji literatiiriindeki ¢ok sayidaki teori ve motivasyonel model enerji konusunu



gerektirmektedir ancak enerji teriminden agikg¢a bahsedildigi nadiren gortlmektedir (Schippers
ve Hogenes, 2011). Schippers ve Hogenes (2011) bu ¢alismalarin ¢gogunda enerjiye katilim,
gelisme ve insan gelisimi gibi kavramlarda isaret edildigi, enerji eksikliginden ise tiikkenmislik,
duygusal tiikenme, duygusal uyumsuzluk ve duygusal emek teorilerinde Ustl ortuli bir
bigimde bahsedildigi sonucuna varmistir. Enerji “harekete gegmeye istekli ve harekete gegme
yetenegine sahip olma duygusu” dur (Dutton, 2007, s. 7), enerji; insanlar tarafindan
deneyimlenen duygu, spesifik olaylara verilen kisa tepkiler, ruh hali veya spesifik bir olaya
verilen bir tepki olmas1 gerekmeyen uzun 6miirlii duygular gibi bir pozitif uyarilma tiirtidir"
(Quinn ve Dutton, 2005, s. 36). Is ortamlarinda, insan enerjisi “cogu zaman is yapmak igin
uygulanabilecek bir kaynak... kisinin canlilik, zindelik ve cosku duygularini deneyimleme
derecesi olarak kabul edilir” (Owens vd., 2016, s. 36) ve “Orgiitlerin basarili bir sekilde

calismasina yardimei olan bir “yakit” tir (Fritz vd. (2011, p. 28).

Yukaridaki tanimlara ragmen, enerji arastirmalarmin farkl yogunluklarda olmasi nedeniyle,
enerji terimi lizerinde hala lizerinde uzlasilmis bir tanim yoktur (Spreitzer vd., 2012). Bagka bir
deyisle, kavramin analiz edildigi alana bagl olarak insan enerjisi ile neyin kastedildigi
hakkinda yazarlar arasinda ayri goriisler bulunmaktadir. Benzer tanimlarin oldugu durumlarda
bile, enerjinin kit m1 yoksa bol bir kaynak mi1 oldugu gibi ¢esitli varsayimlar hakkinda yazarlar
arasinda baska farkliliklar da vardir (Quinn, Spreitzer ve Lam, 2012). Bu multidisipliner
karakter ve enerjinin tek bir formda tezahiir etmedigi dikkate alindiginda, igerdigi farkl
konfigiirasyonlara gore enerjiyi tanimlamak daha dogru gibi goriinmektedir. Genel olarak,
literatiirde tic farkli tiirde enerji oldugu goriilmektedir: fiziksel enerji (glikoz ve
adenozintrifosfat (ATP) arasindaki etkilesim, kuvvet, dayaniklilik, esneklik),
psikolojik/zihinsel enerji (zihinsel konsantrasyon, biligsel odak) ve duygusal enerji (yogun
duygularin yasanmasi ve temel degerler) (Schippers ve Hogens, 2011; Cameron, 2013c).
Bunlara ek olarak, baska yazarlar da anlam ve amag enerjisi olarak ruhsal enerjiye yer verirler
(Schwartz ve McCarthy, 2007). Ote yandan, iliskisel enerji de - kullanildiginda tiikendigi
diistiniilen fiziksel, psikolojik ve duygusal enerjilerin aksine - kullanildiginda artmas1 beklenen
enerjinin ayr1 bir tezahlrl olarak kabul edilir (Cameron, 2012; Cameron, 2013c). Yine de,
Quinn vd. (2012) farkl enerji yapilarini entegre etmeye ¢aligmistir; ilk olarak enerjiyi bireye

harcanabilir diger kaynaklar arasinda ayr1 bir kaynak olarak ayr1 tutup daha sonra enerjinin iki
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ana tanimini, yani fiziksel enerji ve enerjik aktivasyonu belirlemislerdir. Asagidaki sekilde,

enerji yapilarina iliskin hiyerarsileri gosterilmektedir.

Yazarlar oncelikle fiziksel enerjiyi “is yapma kapasitesi... kisilerin hareket etmesi, bir seyler
yapmast ve diisiinmesine imkan veren sey” olarak tanimlamistir (Quinn vd., 2012, s. 341).
Brown’un (1999) calismasina binaen, yazarlar fiziksel enerjinin potansiyel enerji (var olan
ancak kullanilmayan, glikoz veya ATP seklinde saklanan) veya kinetik enerji (var olan ve
kullanilan, glikoz ve ATP baglarinin kirildig1 ve yeni kimyasallarin olustugu) seklinde ortaya
cikabilecegini 6nermistir. Sunulan ikinci tanim, bireylerin enerjiyle dolduklarini hissettikleri
hali ve ne 6l¢iide enerjiyle dolduklarini ifade eden enerji aktivasyonudur ve enerji aktivasyonu,
heyecan ve cosku gibi yiiksek aktivasyonlu pozitif duygulanim sekillerinde yasanir ancak
stikunet veya hosnutluk gibi diisiik aktivasyonlu pozitif duygulanim sekillerinde yasanmaz
(Quinn vd., 2012, s. 342). Ayrica, yazarlar, diger yazarlar tarafindan tanimlanan duygusal,
zihinsel ve ruhsal gibi diger enerji tiirlerinin ayr1 enerji bigimleri olmadigini; bunlarm sadece
insanlarin fiziksel enerjilerini harcadiklari veya kendilerini enerji dolu hissettikleri farkli tiirde
faaliyetler oldugunu savunmaktadir. Bununla birlikte, bu tanimin yalnizca bireysel enerji ile
ilgili oldugu vurgulanmalidir; bu nedenle, bu tanim, kolektif enerjinin daha yiiksek diizeydeki
yapisinin analizine girmez. Daha sonra, bu calismada her iki enerji yapisi seviyesi

tartisilacaktir.
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KAYNAKLAR

Bir 6znenin bir plani gergeklestirmesine izin veren
havhanat hivoass

DIGER KAYNAKLAR INSAN ENERJiSi

[ |
ENERJIK AKTIVASYON FiZiKSEL ENERJi

Canlilik, zindelik, cosku, gayret, vb. gibi
yasanan biyo-davramissal aktivasyon

sisteminin 6znel bilegeni. /

POTANSIYEL ENERJi KINETIiK ENERJi
DUYGUSAL ENERJI, ZiHINSEL Glikoz. Adenozin Trifosfat Etki.
ENERJI, RUHSAL ENERJi, VB
Konugma dilinde, belirli bir tiir eylemde
bulunmak i¢in hissettigim enerjik
aktivasyon olarak anlagilir".

Is yapma kapasitesi.

Sekil 1. Enerji yapilarimin hiyerarsisi

Kaynak: Su yayindan uyarlanmigtir: Quinn, R. W., Spreitzer, G. M., & Lam, C. F. (2012). Building a sustainable
model of h-man energy in organizations: Exploring the critical role of resources. The Academy of Management
Annals, 6(1), 337-396 (p. 341).

Is yasaminda enerji konusundan bahseden literatiir, genis kapsamda iki ana akima ayrilir:
bireysel insan enerjisi ve drgiitsel enerji. Ornegin, 2012 yilinda Oxford Library of Psychology
el kitabi serisi tarafindan yayimlanan The Oxford Handbook of Positive Organizational
Scholarship (Cameron ve Spreitzer, 2012) kitabinda her iki alanda yapilan ¢aligsmalarin
kavramsallastirilmasi1 ve bir araya getirilmesine 6nemli bir katkida bulunulmustur. Daha
ayrintili olarak bahsetmek gerekirse, el kitabinda bir boliim is yasaminda insan enerjisine
(Spreitzer vd. 2012) ayrilmis ve bir digerinde orgiitsel enerji degerlendirilmistir (Vogel ve
Bruch, 2012) ve her ikisi de ilgili alan i¢erisinde yapilan ¢alismalarin metodolojik bir 6zeti ve
diizenlenmesini ifade eder. Is yasaminda insan enerjisi hakkindaki daha sonraki bir ¢alisma
(Quinn vd., 2012), orada gelistirilen biitiinlestirici modeli daha da gelistirmektedir. Bu
béllimiin sonraki iki kisminda, her iki akimdan daha ayrintili olarak bahsedilmektedir; ancak

asagidaki tablo, her biri ile iligkili ana ayrimlar1 ve ¢aligmalar1 gostermektedir.

Tablo 1. Insan enerjisi ve drgiitsel enerji
Anlami Odak Etki Alanlar:
Insan enerjisi Bir birimdeki Bireysel enerjiyi Fiziksel eneriji,
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insanlarin bireysel | yaratma, yenileme ve | psikolojik enerji,

enerjisi. stirdiirmeye yonelik duygusal enerji, ruhsal
araclar. enerji, enerji

aktivasyonu.
Orgutsel enerji Kolektif birimin Kendi birimlerine Momentum, enerji

guca. enerji kazandirmak aglari, tiretken orgiitsel
icin yoneticilerin enerji, iliskisel enerji.
uyguladigi araglar.

Kaynak: Su yayindan uyarlanmigtir: Quinn, R. W., Spreitzer, G. M., & Lam, C. F. (2012). Building a sustainable
model of h-man energy in organizations: Exploring the critical role of resources. The Academy of Management
Annals, 6(1), 337-396; Spreitzer, G. M., Lam, C. F., & Quinn, R. W. (2012). Human energy in organizations:
Implications for POS from six interdisciplinary streams. In K. S. Cameron, & G. M. Spreitzer (Eds.), The Oxford
handbook of positive organizational scholarship (pp. 155-167). Oxford University Press; Vogel, B., & Bruch, H.
(2012). Organizational energy. In K. S. Cameron, & G. M. Spreitzer (Eds.), Oxford hanbook of positive
organizational scholarship (pp. 691-702). Oxford University Press.

Isyerinde enerjiye iliskin bu iki arastirma alan1 arasindaki temel fark, insan enerjisinin bir birim
icindeki bireye enerji vermekle ilgilenmesi, orgitsel enerjinin ise birimin tumuine enerji
vermeye calismasidir. Birim kelimesiyle belirli bir kurulus igerisindeki bir ekip veya
departman veya bir bitiin olarak kurulus kastedilmektedir. Sonraki iki boliimde sirasiyla insan
enerjisi ve orgilitsel enerji konularinda yapilmis olan en 6nemli ¢aligmalar1 sunmak suretiyle

her bir enerjiyle alakali arastirma sahasi ayrintili olarak anlatilmaktadir.

2.1. INSAN ENERJISi

Insan enerjisi farkli bicimlerde kendini gdsterir ve birey i¢in oldugu kadar érgiit icin de gesitli
etkiler yaratir. Bu boliimde, insan enerjisinin anlami ve faydalarmin yaninda 6nemli bir
orgiitsel kaynak olarak onu gelistirmeye ve slirdiirmeye yonelik yaklagimlar hakkinda bilgi

verilmektedir.

Daha 6nce de belirtildigi gibi, insan enerjisi, yonetim ve orgiitle ilgili disiplinler i¢indeki
sayisiz ¢aligmada siklikla iistii kapali olarak ifade edilmistir. Gayret, gelisme, 6znel zindelik,
ise tutkunluk, akigkanlik, motivasyon ve canlilik lizerine yapilan ¢aligmalar, insan enerjisine
iliskin fikirleri kapsar (Speitzer vd., 2012; Owens vd., 2016). Ote yandan, cesitli bilim adamlar1
farkli insan enerjisi dallarini kategorize etmis, insan enerjisine ¢ok boyutlu ve ¢ok seviyeli bir

nitelik kazandirmak ag¢isindan kavrami zenginlestirmistir.
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Schwartz ve McCarthy (2007) enerjinin dort boyutunu tanimlar ve her birinin seviyesinin nasil
artirilacagina dair kilavuzluk ederler. Bu boliimde bu dort boyuta iliskin 6n bilgiler verilmis,
bunlarm yiikseltilmesi i¢in dnerilen somut adimlardan, tezin ileriki sayfalarinda sadece enerji
artirma tavsiyelerine 6zel olarak ayrilmis ayr1 bir kisimda bahsedilecektir. Schwartz ve
McCarthy'ye gore (2007), kisisel ve orgiitsel baglamda yonetilmesi miimkiin olan dort adet

insan enerjisi boyutu vardir:

o Fiziksel enerji (beden) - Uygun beslenme, uyku, dinlenme ve egzersiz lzerine
kuruludur.

e Duygusal enerji (nicelik) — Beslenme, uyku, dinlenme ve egzersize ek olarak, pozitif
enerji durumuna gegmek ve bu durumda kalmak, yani negatif enerji durumlarmin savas
ya da kagis modundan uzaklagmak i¢in baska uygulamalara ihtiya¢ vardir.

e Zihinsel enerji (odaklanma) — Beslenme, uyku, dinlenme ve egzersizin yani sira, kalici
dikkat dagmikliklarinm nasil azaltilacagini ve dikkatin nasil diizenlenecegini 6grenmek
icin ritueller gerektirir.

e Ruhsal enerji (ama¢ ve anlam) — Giinliik eylemlerin insanlarin degerleri ve anlam ve

amag algilar1 ile uyumlu olma durumu.

Yukaridaki kapsamlara gore, insan enerjisi zamanla tiikenebilen smnirli bir kaynak olarak
goriiliir ve bu sekilde yaratilmasi, siirdiiriilmesi ve tazelenmesi gerekir (Dutton, 2003; Schwartz
ve McCarthy, 2007; Fritz vd., 2011; Cameron, 2013c). Insan enerjisi seviyelerindeki
dalgalanmalar kisa veya uzun siirelidir ve uzun stireli (temel enerji) seviyelerde siirekli
kotiilesme olmasi tiikkenmislige sebep olabilir (Schippers ve Hogenes, 2011). Loehr and
Schwartz (2003) daha da ileri giderek kendisine ¢ok c¢alistirilan elemanlarin enerjisinin
tazelenmesini “enerji krizi” olarak adlandirmislardir. Asirt is ylikii genellikle ise tutkunlugu
azaltir ve dikkat daginikligi, eleman degisim orami1 ve ¢alisanlarin tibbi giderlerini artirr
(Schwartz ve McCarthy, 2007). Bireyin temel enerji seviyesinden sapmalari dnlemek
amaciyla, sapmalar i¢in Schippers ve Hogenes (2011), dogru enerji yonetiminin ii¢ enerji
bileseninin tiimiinii benimsemesi gerektigine inanmaktadir: miktar (¢abanin yogunlugu),
yonlendirme (hedeflerle baglantili ¢aba) ve istikrar (cabanin devam etmesi). Benzer sekilde,
Fritz vd., (2011) siurdirulebilir insan enerjisi yonetiminin hem bireysel hem de drgutsel

gelismeyi sagladigmi iddia etmektedir.
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Enerji, hem bireyler hem de orgiitler i¢in bir miikemmellik kaynagidir (Dutton, 2003). Enerjik
hissetmek, sadece yorgunluk olmamasi (yorgunluk, tiikenme) anlamina gelmez, ayni zamanda
sahip olma (cosku, canlilik) anlamina da gelir (Fritz vd., 2011). Enerji takviyesi uygulamalari,
daha yiiksek katilim, iiretkenlik, odaklanma ve etkililik ile iliskilidir (Schwartz, 2010). Ayrica,
enerji yaratici ¢aligmaya katilimi pozitif yonde etkiler (Atwater ve Carmeli, 2009; Kark ve
Carmeli, 2009). Lykken (2005)'in bulgular1 enerjik odagin ¢alisanlarin islerine
odaklanmalarina ve giinliik isleriyle ilgili sorunlarla yapic1 bir sekilde ilgilenmelerine yardimet
oldugunu akla getirmektedir. Ayrica enerji; saglig1 ve kisisel gelisimi iyilestirir (Spreitzer,
Sutcliffe, Dutton, Sonenshein ve Grant, 2005). Buna ek olarak, Bruch ve Ghoshal (2002), odak
ve enerji matrisi ile bir yoneticinin katilim diizeyini belirlemekte ve her ikisinin de yoneticiler
icin gerekli amach eylemleri tiretmek i¢in tek basina yeterli olmadigin1 savunmaktadir.
Dolayisiyla, yazarlar, amacliliga, yoneticiler odak ve enerjiye yiiksek puan verdiginde

ulagildigini savunmus ve yoneticilerin sadece % 10'unun bu duruma ulastigmi tespit etmistir.

Bugiine kadar, i3 yasaminda insan enerjisine iliskin enerji ile ilgili literatiiriin sentezlenmesinde
yapilan en onemli ¢caligma, alt1 farkli alanla sonuglanmigtir: kaynaklarm korunmasi teorisi
(CoR), dikkat restorasyonu teorisi (ART), 6z belirleme teorisi (SDT), etkilesim ritiiel zincir
teorisi (IRCT) ve enerjik aktivasyon/uyarilma teorisi (EAT) (Quinn vd., 2012; Spreitzer vd.,
2012). Ego tiikkenmesi teorisi (EDT) hakkindaki yaymlar, enerjiyi, yiiksek seviyede 6z kontrol
faaliyetleri yapildiginda (6rnegin stresle ugrasirken) tiikenen sonlu sinirli bir kaynak olarak
gordr; enerji tazelenmezse (dinlenmeyle veya glikozla), bireyler akabinde 6z kontrol
faaliyetlerinde basarili performans gostermeyebilir; kisa donemde tiikkenmesine ragmen, 6z
kontrol faaliyetleriyle ilgilenirken, uzun donemde diger 6z kontrol faaliyetleri i¢in bireyin
enerji seviyelerini yikseltebilir (Spreitzer vd., 2012). ART literatrd, enerjiyi, potansiyel
enerjiyi kinetik enerjiye doniistiirmek i¢in kisinin dikkatini diizenleme seklindeki bilissel
yetenegi temsil eden sonlu ve azalabilir olarak kabul eder (Spreitzer vd., 2012). Bu bakimdan,
enerji: dikkati bozan seylerin (6rn. lizlintii, stres) engellenmesi ve bilgilerin islenmesi (bir
sorun ¢ozerken saklanan bilgilerin ilgili kiigiik bir kismina odaklanma) suretiyle tikenebilir;
glikozun yaninda, enerji cazibe bulma, zorlu ortamdan ayrilmak, biitiinsel olarak zengin bir
ortamda yer bulmak; kisinin tercihi dogrultusunda faaliyetlerde bulunmak yoluyla geri

kazanilabilir (Spreitzer vd., 2012). SDT akimi, enerjiyi sunlar1 akla getiren 6znel zindelik
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(heyecan, canlilik, pozitif enerji) olarak sayar: i¢sel olarak motive edildigi zaman, zindelik
seviyesi artarken bir kiginin davranigini diizenleme ihtiyaci azalir; kisinin 6zerklik, yeterlilik ve
iligkili olma ihtiyaglar1 karsilandiginda, ego tiiketen yerine, kendi kendini diizenleyen
faaliyetler de zindeligi arttirabilir (Spreitzer vd., 2012). EAT uzmanlari, enerjiyi heyecan,
canlilik ve cosku hissi tlireten 6znel bir deneyim olarak tanimlar (Spreitzer vd., 2012). Buna
bagl olarak, enerjik uyarilma hissi: girisimci ruh ve grup bulasiciligi ve momentum gibi
olumlu sonuglarla iligkilidir (6zellikle daha yiiksek bir diizeyde analiz edildiginde 6nemlidir);
duygudurum diizenleyici davraniglarla (6rnegin egzersiz, stres yonetimi) artirilabilir; kisinin
dikkatini daraltan ve kisinin gorebilecegi sinirli sayida secenek/kaynaga yol acan gergin
aktivasyonla (kisinin talepleri ve kaynaklar1 arasindaki tutarsizliktan kaynaklanan) azalir
(Quinn vd., 2012; Spreitzer vd., 2012). IRCT'de enerji, etkilesime giren bireylerin mevcut
oldugu ve ayni duyguyu paylastig1 ve etkilesime odaklandigi durumlarda var olan basarili
etkilesim ritiiellerinin bir sonucudur; bu nedenle, kisi bir zamanlar enerjik uyarilmadan
faydalanan etkilesimlerin pesinden kosar ve enerjik uyarilmay1 azaltanlardan kagmir (Spreitzer
vd., 2012). Dolayisiyla, bu noktada, insanlar, belirli bir etkilesime girmekten kazanabilecekleri
bir 6diilden ziyade, yasanan memnuniyet nedeniyle etkilesimlere girdiklerinden, i¢sel olarak
motive olurlar (Quinn vd., 2012). COR literatiirii, enerjiye, is kaynaklar1 ve talepleri tarafindan
kuvvetle tahmin edilen; duygusal tilkenmeye neden olan yiiksek is talepleri ile kars1 karsiya
kalindiginda tiikenen; iyilesme siiregleri (6rn ayrilmak, dinlenmek) veya is kaynaklar1
aracilifiyla tazelenen zindelik (fiziksel varlik, biligsel dikkatlilik, duygusal enerji) bakis
acisindan bakar (Spreitzer vd., 2012).

Insan enerjisiyle ilgili teorilerin sentezlenmesi, bu 6zel alana ydnelik bir takim katkilarla
iliskilendirilir:
¢ Enerji aragtirmalarindaki tutarsizlik, anlagilabilir enerjik aktivasyon tanimi ve fiziksel
enerjinin yani sira ilgili terimlerden farklilagsma ile ele alinmaktadir.
e Is hedeflerine ulasmak igin siirdiiriilebilir ¢aba diizeylerine nasil yatirim yapilacagini

belirleme potansiyeli olan kuruluslar i¢indeki gecici enerji yaklagimlarini agiklayan

dinamik bir model saglar.
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e Kaynak olarak enerjinin (ve genel olarak kaynaklarin) kisinin diisiince ve eylem

araliklarinin kapsamina bagl olarak hem kit hem de bol olabilecegini One surerek

becerikliligin i¢sel olabilecegini gosterir. (Quinn vd., 2012).

Tablo 2. Insan enerjisi akimlar1

Literattr Insan enerjisinin tanim Kit veya Enerjiye yonelik temel goriisler
ve Olctimu bol olarak
enerji
Kaynaklarin Enerji, 12 maddelik Kit Is talepleri enerjiyi tiiketirken, is
korunmasi zindelik dlcegiyle dlgiilen, kaynaklar1 enerjiyi artirir
alikoymaya, korumaya ve
inga etmeye calistigimiz
Oznel bir deneyimdir.
Dikkat Enerji, dikkat fonksiyonu Kit Enerji, yonlendirilmis dikkatle
restorasyonu indeksiyle olctlen dikkat tikenir. Enerji, dogal ¢evreye
teorisi fonksiyonu kapasitesidir. maruz birakilarak eski haline
getirilir.
Ego tikenmesi | Enerji, kan dolagiminda Kat Enerji, 6z-denetim faaliyetleri
teorisi glikozu incelemek suretiyle yoluyla tukenir. Enerjinin
olgiilen, benligin kontrol biyolojik bir destekleyici glikozu
edilmesini saglayan vardir. Enerji kullanimi
glikozdur.
Enerjik Enerji, heyecan, cosku ve Bol Enerji duygusal bir deneyimdir.
aktivasyon ve ilgi gibi duygularla Hafif egzersiz yoluyla enerji
gergin yakindan iligkili olan pozitif uretilebilir. Enerji, yaraticiligi
aktivasyon aktivasyondur ve bir sifat (bireysel diizeyde), ruh halinin
kontrol listesi ile dlcullr. bulagmasini (grup diizeyinde) ve
ivmeyi (6rgutsel diizeyde)
tetikleyebilir. Enerji diisiinceyi ve
hareket repertuarlarint genisletir
be kaynaklar inga eder. Enerji
gerginligin fizyolojik etkisini
dengeler.
Etkilesim Enerji, cosku ve giiven Bol Enerji sosyal ritullerde
ritieli zincir duygulariyla iliskilendirilen olusturulur. insanlar enerjiyi
teorisi ve sifat temelli ¢esitli hissetmekten hoslanir ve daha
araclarla olculen pozitif fazla enerji Uretecek aktiviteleri
aktivasyondur. yeniden yaratmaya calisirlar.
Tekrarlanan faaliyetler sosyal
yapilar olusturur.
Insanlar miimkiin oldugunda
enerjiyi azaltan etkilesimlerden
kaginirlar
Oz belirleme Enerji, 6znel zindelik veya | Bol Ozerklik, yeterlilik ve iliskisellik
teorisi canlilik duygusudur ve ihtiyaglarinin karsilanmasi

0znel zindelik ol¢egi ile
olgulur

enerjiyi artirir. Insanlarin dogasi
geregi ilging bulduklari etkinlikler
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yapmak, 6z kontroliin tiiketen
etkilerini azaltir.

Kaynak: Quinn, R. W., Spreitzer, G. M., & Lam, C. F. (2012). Building a sustainable model of h-man energy in
organizations: Exploring the critical role of resources. The Academy of Management Annals, 6(1), 337-396 (p.
348).

Bireysel insan enerjisi literatiiriinde yapilan bu arastirmaya ragmen, tim akimlar yalnizca
bireysel enerji yapilar1 icin gegerli degildir. Ozellikle, IRCT agisindan insan enerjisine

yaklagmak sosyal etkilesimlerde enerji yaratmayla iliskili analizi genisletir (Owens vd., 2016).

2.2.  ORGUTSEL ENERJI

Bireysel insan enerjisinden bahsettikten sonra, bu alt boliimde aslinda bir 6rgiit icindeki
insanlarin kolektif insan enerjisini temsil eden orgiitsel enerji konusuyla devam edilir. Bu
bélumde, drgutsel enerjiyi anlamaya yonelik farkli yaklasimlarin yani sira 6rgiitsel enerjiyi

gelistirmeye ve siirdiirmeye yonelik stratejiler de ayrintilariyla sunulur.

Orgiitsel enerji, hedefinin pesinden giden bir kolektif birimin (bir 6rgiit, departman veya ekip)
giicii” olarak (Vogel & Bruch, 2012, syf 691) veya sirketlerin faaliyet gosterdigi ve isleri
yaptirdig1 gii¢" (Bruch & Kunz, 2013, s. 330) olarak tanimlanir. Unutulmamalidir ki insan
enerjisi konusundaki arastirmalara kiyasla, orgiitsel enerji ¢alismalar1 hem sayica hem de bu
alanda analiz edilen alanlar bakimindan ¢ok daha azdir. Ote yandan, orgiitsel enerjinin anlami
ve yapisindaki farkliliklar, insan enerjisinin anlami ve yapisindaki farkhiliklara gére daha
kiigiiktiir. Yine de, son zamanlarda bilim adamlarinin 6rgiitsel enerjiye olan ilgisi birkag
nedenden dolay1 artmustir: a) orgiitler, orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in {iyelerinin kolektif
isleyisine giderek daha fazla kayiyor, bu da eger orgiitleri daha iyi anlayacaksak, orgiitleri bu
bakis acisiyla analiz etme ihtiyacini artiriyor; b) Orgiitler tarafindan farkl girisimlerde
bulunulmas1 bireysel sonuclardan ziyade kolektif sonuglar verir ve bu da bu sonuclarin
taninmasinda kolektif seviyede analiz gerektirir; ve c) Orgiitsel enerji aragtirmalari, orgiitsel
enerjiyi yonetmenin orgiitsel sonuglari gesitli sekilde iyilestirebilecegini bulmustur (Vogel &

Bruch, 2012).
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Vogel ve Bruch (2012) insan enerji literaturine uygun olarak, orgutsel enerjinin potansiyel
enerji (veya gizli enerji) ve kinetik enerji (veya hareket halindeki enerji) seklinde olabilecegi
sonucuna varmistir. Burada potansiyel enerji, bir birimin sahip oldugu kolektif insan enerji
kapasitelerinden olusurken, kinetik enerji, tiim bu enerji kapasitelerinin etkin kullanimini ifade

eder.

Enerji aktivasyonu bireysel ve érgutsel uyaranlar (rn. dinlenme, egzersiz,
hedefler ve amag, liderlik uygulamalan, etkilesimler, vb.)

A

POTANSIYEL ORGUTSEL KINETIK ORGUTSEL ENERJi
ENERJi (ORGUTUN INSAN (INSAN POTANSIYELININ
POTANSIYELI) KULLANIMI)

Hl= OOg ooCe

nl ek _ |©® o G

B lppm ¥ ©0 @
I:l I:l Enerji aktivasyonuna O

I:l . dogru déniisiim siireci O. OO
00 },D S

Kinetik insan enerjisi (bireyin
kullanilan enerji kapasitesi)

Sekil 2. Bireysel ve kolektif seviyede potansiyel ve kinetik enerji

Kaynak: Su yayin tarafindan saglanan 6rgiitsel enerji hakkindaki agiklamaya dayanir: VVogel, B., & Bruch, H.
(2012). Organizational energy. In K. S. Cameron, & G. M. Spreitzer (Eds.), Oxford handbook of positive
organizational scholarship (pp. 691-702). Oxford University Press.

Diger bir deyisle, potansiyel 6rgiitsel enerji tiim bireysel ¢alisan potansiyel (kullanilmayan)
enerjilerinin toplamiyken, kinetik orgiitsel enerji kullanilan tiim bireysel caligsan enerjilerinin
toplamidir. Bireysel ve orgiitsel performans i¢in enerjinin dnemine iliskin farkindaligm oldugu
birimlerde (6rgiit, ekipler veya boliimler), potansiyel enerjiyi kinetik enerjiye doniistiirmek i¢in
cesitli uyaranlar kullanilir. Gergi, orgiitsel enerji bir birimin insan enerjisinin toplamindan daha

fazladir; daha ziyade, bireylerin insan enerjisinin belirli bir birim i¢indeki etkilesiminden
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kaynaklanan artmus sinerjidir (Bruch & Kunz, 2013). Bireysel enerji uyaranlarina 6rnek olarak,
kisinin iginin amacinin tanimlanmasi, diizenli ve yeterli uyku, is arkadaslarina minnettarliginin
ifade edilmesi, fiziki egzersiz ve vb verilebilir (bkz. 6rnegin Cross vd., 2003; Dutton, 2003;
Cross & Parker, 2004; Schwartz & McCarthy, 2007; Fritz vd.., 2011; Schippers ve Hogens,
2011; Cameron, 2013c¢). Diger yandan, orgiitsel enerji aktivasyonu uyaranlari esasen bu amaca
yonelik cesitli yonetim uygulariyla ilgilidir (Bruch & Ghoshal, 2003; Bruch & Ghoshal, 2004;
Bruch & Vogel, 2011a; Bruch & VVogel, 2011b; Bruch & Kunz, 2013). Yukaridaki sekilde bu

yapilar ve siirecler gosterilmistir.

Vurgulanmast gereken sey sudur: Orgiitsel enerjiyi artirmak ve yonetmek konusunu
konusurken, agirlik 6ncelikle yonlendirici, destekleyici olmanin yaninda siireg i¢in Sorumlu bir
varlik olarak Orgiitiin yonetim kademesindedir. Yoneticilerin etkisi, kendi enerjilerinde ve
bunun astlar1 lizerindeki bulasici etkisinde, ¢alisanlarin enerjilerini verimli bir sekilde sarj
etmeleri, kullanmalar1 ve artirmalar1 i¢in i uygulamalar1 yaratmada ve is arkadaglar1 arasinda
olumlu sosyal etkilesimler yaratan uygulamalar1 tesvik etme ve giiclendirme uygulamalarinda,
ki karsiliginda bu etkilesimlerin orgiitsel enerjiyi artirmasi beklenir ve gorulir. Bu bolimde,
varsayimlarini ve ilgili ampirik bulgular1 daha ayrintili bir sekilde agiklayarak her diisiince
cizgisi tartisilir. Bu bolimiin ilerisinde somut enerji arttirict rehberlik ana akimina

deginilecektir.

Orgiitsel enerjinin taninmis uzmanlarindan biri olan Jane Dutton, Energize Your Workplace:
How to Create and Sustain High-Quality Connections at Work (2003) adli kitabinda
isyerindeki enerjiye insan etkilesimi bakis acisindan yaklasir. Yine de, Dutton diger
caligmalarinda da verdigi katkiy1 6rneklerle agiklamaktadir (6rn. Dutton & Heaphy, 2003;
Quinn & Dutton, 2005; Dutton & Ragins, 2007; Heaphy & Dutton, 2008; Dutton, 2014).
Analiz, bireysel diizeyde enerjinin baz1 yonlerine dokunsa da, bu bireylerin etkilesimlerine ve
bir birim icerisinde ilgili insan enerjilerine, sonugta kolektif diizeyde yaklasima yol agan seye
odaklanir. Daha spesifik olarak, yazar, orgiitler enerjilerini besleyecek ise, yliksek kalitede
baglantilar yani karsilikli saygi, giiven ve aktif’katilim ile belirlenen insanlar arasindaki baglar
olusturmanin kesinlikle hayati 6nem tasidigini savunmaktadir (Dutton, 2003, s. 20). Dutton’m
analizinde bu iliskiler diyadik, multidiyadik veya polidiyadik olabilir. Dutton enerjiyi,

oncelikle orgdt liderlerinin daha ¢ok o enerjiyi artiran veya azaltan olarak hareket etmelerine
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bagli olarak yaratilabilecek veya tiiketilebilecek kritik bir kaynak olarak goriir. Dutton ilkesel
olarak enerjinin smirli bir kaynak olmasina ragmen, ayni zamanda yenilenebilir oldugunu ve
orgutler biinyesinde tiretilmesinin, bu Orgiitlerde ¢alisan insanlar arasinda yiiksek kaliteli
iligkiler gelistirmek agisindan ¢ok dnemli oldugunu savunur. Bu nedenle, Dutton enerji
yaratma ve yiiksek kaliteli iliski gelistirme arasindaki bagi tek yonlii bir etkilesim olarak
gdérmez; bunun daha ¢ok her ikisinin de birbirini besledigi bir dongii oldugunu savunur. Baska
bir deyisle, insanlarla etkilesime girerken pozitif enerji yaratmak ve iletmek, onlarla yiiksek
kaliteli iliskiler gelistirmemizi saglar ve bu da bu etkilesim iginde daha fazla pozitif enerji
iiretir ve nihayetinde o enerjiyi bize de iletir. Sonug olarak, pozitif enerjinin yaratilmasma
yatirim yaparken amag ve sonug yiiksek kaliteli iliskilerdir. Bu dongii ayn1 zamanda enerji
ileten tarafi bir enerji alicis1 da yapar ve bu da iliskiye dahil olan kisilerin gelismesine neden
olur. Dutton, ne yazik ki, cogu zaman Orgiitlerin enerji yaraticilar1 veya enerji tiiketicilerinin
gorevlerini yeterince ciddiye almadiklarmi iddia etmektedir. Buna bagl olarak, ¢alisanlarin
enerjisini tiretmek ve yenilemek i¢in etkili araglar tasarlamadikca ve uygulamadikg¢a hicbir
orgiitiin ger¢cekten olaganiistii hale gelemeyecegini one siirer. Son olarak, Dutton'm kitabinda
kullandig1 dil basit olmasina ragmen, bu kitabin yoneticilere ¢aliganlarinin enerjisini nasil
artrracaklar1 konusunda bir rehber gorevi géormesi amaclandigindan, kitabin bu alanda bulunan
bir dizi bilimsel kanita dayali oldugu ve bu kanitlara dair 6rneklerin verildigi derin bir

arastirma ve analizin tirtinii oldugunun altin1 ¢izmek gerekir.

Oziinde, sosyal etkilesimler i¢inde insan enerjisini arastiran ve bu etkilesimlerin drgiitler i¢inde
enerji yarattigini ve artirdigini savunan akimin bir pargasi olan Dutton'in ¢alismasi, insan
enerjisinin sosyal olarak bulasic1 bir sey olarak goriildigli bakis agismmm kapsamina
girmektedir. Bu yaklasim, sosyal etkilesimlerde sadece pozitif enerjiye bakmamasi, ayni
zamanda negatif enerji kavramii da igermesi bakimindan ayirt edici bir 6zellik tagir. Baska bir
deyisle, bu segmentteki bilim adamlari, orgiitlerde ne tiir etkilesimlerin enerjiyi artirdigini
arastirmaya ilave olarak, insanlardaki enerjiyi tiikketen etkilesimleri de agiklamaya calisirlar.
Enerji aglar1 hakkindaki arastirmalar, 6zellikle sosyal ag teorisi araciligiyla bu enerji bulagsma
etkisini ampirik olarak gdsterdiklerinden, bu alanda temel bir rol oynarlar (Baker, Cross, &
Wooten, 2003; Cross vd., 2003; Cross & Parker, 2004; Cross, Liedtka, & Weiss, 2005;

Gerbasi, Porath, Parker, Spreitzer, & Cross, 2015). Ancak, varsaymmlar ve is yasamindaki insan
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enerjiaglari konularindan daha fazla bahsetmeden dnce, bu enerji literatiiriinde ve ayrica bu tez
genelinde kullanilan iki kilit terimin, yani enerji vericiler ve enerji tiikketicilerin altin1 ¢izmek
gerekir. Enerji vericiler, ¢alisanlara enerjiyi yeniden yilikleyen bir enerji kaynagi olarak hizmet
ederek pozitif enerjiyi calistiklar: ortamlara ileten insanlar1 (amirler, akranlar, astlar) ifade
eder. Enerji tiiketici kavrami ise tam tersini, yani etkilesimde bulunduklar1 insanlardan bir nevi
enerji emen insanlar anlamina gelir. Sonug olarak, fikir, miimkiin oldugu kadar ¢ok enerji
verici yaratmak ve etkili yaklagimlar kullanarak enerji tiiketicilerin sayisini azami 6lgiide

azaltmaktir, ki bu da enerji tiiketicileri enerji vericilere doniistiirecektir.

Enerji aglarinin ¢aligmasi, sosyal ag analizi ve bu analizin ag haritalar1 iizerine kuruludur
(Baker, 2000). Sosyal ag calismalari tasarlamak icin, iki birey arasindaki etkilesim, bir
bireyin etkilesim sayis1 ve birkag¢ bireyin tiim etkilesimlerinin toplam sayis1 gibi {i¢ olas1
yontem vardir (Parker, Gerbasi, & Porath, 2013). Orgitteki enerji vericilerin ve enerji
tiikketicilerin belirlenmesi, calisanlardan kisiler arasi iligskiler kapsaminda bagka bir is
arkadasinin kendileri tizerindeki enerji verici etkisini 1 (cok enerji tuketici) ile 5 (¢ok enerji
verici) arasinda degerlendirmelerini istemek ve ag analizinin istatistiki yontemleriyle enerji
aginin yapisiin olusturulmasi suretiyle yapilir. (Cross & Parker, 2004). Baska bir deyisle, bir
orgiit icindeki insan enerjisi akisinin haritasin1 ¢ikarmayi ve bu konudaki gii¢lii ve zayif

noktalar1 tespit etmeyi amagclar.

Is yerindeki insanlarin enerji verici konusmalari; zihinsel kat1lim, cosku ve ilgili konusmanin
potansiyel sonuglarina yonelik ¢aba sarf etmeye istekli olmayla karakterize edilir (Cross vd.,
2003). Pozitif enerji vericiler baskalarima motivasyon, moral verme, yiiceltme ve canlilik
yansitirken, negatif enerji vericiler insanlar1 zayif diigmiis, bitkin, kii¢iilmiis, cosku ve diger 1yi
duygulardan yoksun hissettirir (Cameron, 2012). Enerji vericilerin drgutler biinyesinde bilgi

transferini olumlu etkiledigine dair kanitlar da vardir (Casciaro & Lobo, 2008).

[liskilerin enerjisini tiiketme riski hem bireysel hem de kolektif diizeyde goriilebilir. Bireysel
sonuglar arasinda firsatlarin engellenmesi, orgiitsel izolasyon, ayrilma olasiliginin artmas,
motivasyonun diismesi, basarmmin azalmasi ve performansin diismesi bulunurken, ekip
diizeyindeki sonuglar, catigmanin artmasi, sinir kapsami faaliyetinin azalmasi, giivenin
azalmasi, ekip uyumunun azalmasi, problem ¢6zme becerilerinin azalmasi, performansin

diismesi ve onemli bilgilere erisimin azalmasin igerir (Parker vd., 2013). Enerji tuketen
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etkilesimler sadece performansi kotii yonde etkilemekle kalmaz, o6zellikle en diisiik is

performansi seviyesinde bariz bir bicimde goriiliir (Gerbasi vd., 2015).

Enerji vericilerin orgiit icin 6nemi, enerji ag1 haritalarin, etki ag1 haritalar1 ve bilgi ag1
haritalariyla karsilagtirilmasiyla gosterilmistir. Enerji haritalar1 kimin kimden enerji aldigma,
etki haritalar1 kimin kimden etkilendigini, bilgi haritalar1 ise kimin kime bilgi verdigini
gosterir. Baker vd. (2003), kisinin basarisini tahmin etmede kisinin bir enerji agmdaki
konumunun, bilgi veya etki haritasindaki konumundan daha iistiin oldugunu bulmustur; birinin
bir enerji aginda merkezi olmay1 basarma olasiligi, diger iki aga gore 4 kat daha fazladur.
Ayrica, ayni arastirma, ortalama emsallerinden daha ylksek performans gosteren orgltlerde 3

kat daha fazla enerji verici oldugunu ortaya koymaktadir.

Daha once belirtildigi gibi, Orgiitsel arastirmalarin onemli bir kismi yoneticilerin roliine
odaklanir. Buna paralel olarak, yoneticilerin enerji veren faydalarmin sadece ¢alisanlarin is
performansinda ortaya ¢ikmadigi, ¢alisanlarin esenliklerini ve ailelerinin zenginlesmesini
pozitif yonde etkileyerek de is performansinin 6tesine gectigi tespit edilmistir (Owens, Baker
ve Cameron, 2011). Kanitlar, pozitif enerji verenlerin daha diistinceli, 6zverili, iyimser ve
giivenilir oldugunu, negatif enerji verenlerin ise benmerkezci, her seye kusur bulan,

giivenilmez ve tavizsiz oldugunu gostermektedir (Cameron, 2012).

Genel olarak, enerji vericilerin 6rgiit icin 6nemi yalnizca kendi yiiksek performanslarindan
degil, ayn1 zamanda Orgiit biinyesindeki diger kisilerin performanslarinin ve enerji verici
seviyelerinin artmasi tizerindeki etkilerinden de kaynaklanmaktadir. Son olarak, burada
deginilmesi gereken onemli nokta, pozitif bir enerji verici olmanin bir durum mu yoksa
dogustan gelen bir fiziksel 6zellik yoksa kisilik 6zelligi mi oldugu acik¢a sdylenemez.
Ornegin, disa doniik veya ice doniik olmak ile pozitif enerjiyi yansitmak arasindaki iliskinin
istatistiksel olarak anlamli olmadig1 ve az oldugu goriilmiistiir (Cross vd., 2003). Ancak daha
sonra yapilan arastirmalar, 6rgiitlerin biinyesindeki enerji seviyelerini etkileyenin ige doniikliik

ve disa doniikliik oldugunu gostermektedir (Cullen-Lester, Leroy, Gerbasi, & Nishii, 2016).

Orgiitsel enerji arastirmalarmna yapilan diger bir dnemli katk, ilk kez 6ne siiriildiigii tarihten

sonraki yillarda tizerinde hafif degisikler yapilmis olan dort enerji bolgesine sahip enerji
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matrisidir (Bruch & Ghoshal, 2003; Bruch & Ghoshal, 2004; Bruch & Vogel, 2011a; Bruch &
Vogel, 2011b; Bruch & Kunz, 2013).

2 Asndirict Enerji Uretken Enerji
=
=
]
z
=
Q
=
3. Kabullenme Faaliyeti Tatminkar Faaliyet
< (Kabullenme Ataleti) (Rahatlik Ataleti)
Olumsuz Olumlu
NITELIK

Sekil 3. Enerji matrisi

Kaynak: Su yayindan uyarlanmstir: Bruch, H., & Kungz, J. J. (2013). Organisational energy as the engine of
success: Managing energy effectively with strategic HR development. In M. T. Meifert (Ed.), Strategic human
resource development: A journey in eight stages (pp. 329 - 338). Springer.

Model, enerjiyi yogunluguna gore, diisiikten yiikksege dogru hareket etmesine ve niteligine
gore, negatif enerjiden pozitife hareket etmesine gore ayirir. Yiiksek yogunluk seviyelerinde
insanlar tamamen zihinsel, duygusal ve aktif olarak dahil olurken, diisiik yogunluk
seviyelerinde insanlar tamamen harekete gecmez ve isleriyle mesgul olmazlar, yani enerji
eksikligi vardir. Enerjinin niteligiyle ile ilgili olarak, olumlu enerji, insanlarin ortak orgiitsel
hedeflere ulagsmak i¢in yapici bir bigime katilimda bulunduklar1 anlamma gelirken, olumsuz

enerji, enerjilerini Orgiitsel hedeflere zarar verirken sadece kendi c¢ikarlar1 i¢in kullanan
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insanlar1 ifade eder. Bu iki siirekliligin kombinasyonu, dort olas1 6rgiitsel enerji durumuyla

sonuglanir:

Uretken enerji — Orgiitsel hedeflere ulasmaya odaklanmis enerjiye sahip tam katiliml
iiyeler. Bu, cesitli orgiitsel performans gostergeleriyle yakindan iliskili olan ideal
durumdur. Ancak, yalnizca yiiksek iiretken enerjinin ¢ok fazla olmasi, insanlarin
smirlarini asarak sagliksiz ve gergin bir ortam yaratir.

Tatminkar faaliyet (rahatlik ataleti) - Insanlarin mevecut durumda kendilerini rahat
hissettikleri ve birimleriyle 6zdeslestikleri bir birim biinyesindeki rahat, kolay, istikrarl
enerji durumunu kapsar. Siireklilik, genellikle, izlenmesi degerli oldugu diisiiniilen
basarili yapilar yaratmis olan ge¢misten gelen uzun vadeli basari ile ilgilidir. Kolektif
performansla pozitif iliskili olmasina ragmen, bu tiir bir enerji, ¢evreden gelen hem
firsatlart hem de tehditleri kolayca gormezden gelebilen tembel calisanlar
yaratabileceginden baskin durum olmamalidir. Saglikli 6rgiitler daha ziyade her iki tiir
pozitif enerjiye sahiptir, ayn1 zamanda yiiksek iiretken enerji nedeniyle tam katiliml
iiyelere ve rahat enerjinin sagladigi siireklilik, 6zdeslesme ve istikrar nedeniyle
memnun Uyelere sahiptir.

Kabullenme Faaliyeti (kabullenme ataleti) —Hayal kiriklig1 ve katilim eksikligi gibi
durumlarla iliskili diisiik negatif enerji. Bu durum genellikle orgditler; belirsizlikler, net
stratejilerin yoklugu, net olmayan oncelikler, hayal kirikliklar1 vb. ile birlikte uzun

stireli ve ¢ok basarili olmayan degisikliklerden gectiklerinde ortaya ¢ikar.

e Asindirici enerji— Bir 6rgutsel enerji durumunun en kotii senaryosu. Uyeler tamamen

aktif ve ilgili olsalar da, enerjilerini pargasi olduklar1 birime kars1 yikic1 bir sekilde
kullanirlar. Hal boyle olunca, drgiitsel enerjinin bu durumunda mikro politika, direnis,
bireysel faydalarin kolektif olanlar aleyhine maksimize edilmesi gibi durumlar klasik
bicimde goriiliir. Bu durum tipik olarak algilanan i¢ tehdit, adaletsizlik ve kaynak

rekabetinin bir sonucudur (Bruch & Ghoshal, 2003; Bruch & Kunz, 2013).

Bu modelin temel katkisi, orgiitlere enerjilerini degerlendirme araci saglamasi ve orgiitsel

enerjinin yikict kullanimindan yapict kullanimina gegis icin stratejiler ve yapilar

tasarlamalarina yardimci olmasidir. Buna bagli olarak model, dncelikle enerjinin harekete

gecirilmesine yardime1 olmay1 amaglayan liderlik tarzi stratejiler, ardindan tiretken enerjiyi
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yiiksek tutmaya yardimei olan liderlik tarzi sunmaktadir (Bruch & Ghoshal, 2003; Bruch &
Kunz, 2013).

Enerjiyi harekete gecirmeye yonelik bir strateji, orgiitler cevreden gelen 6zel bir firsatla kars1
karstya kaldiklarinda ve bunu tiyelere biiytileyici bir kazanma sansi olarak ilettiginde miimkiin
olan "Prenses'i Kazanma" stratejisidir. Bu bakimdan, bu strateji ilk olarak tercih edilen enerjiyi
harekete gegirme stratejisidir (Bruch & Kunz, 2013). Diger bir harekete gecirme stratejisi ise
temelde dnceki stratejinin olumsuz aynasi olan “Ejderhay1 Oldiirmek’tir. Bu stratejide, gelecek
vaat eden bir firsat yerine, oOrgiitler disardan gelen tehditlerle karsilasir. Sonu¢ olarak,
yoneticiler tehdidi, insanlarin tehditten dogrudan 6nemli 6l¢lide etkilendigini hissedecekleri
sekilde ileterek calisanlari kolektif enerjisini harekete ge¢irme egilimindedir. Ayni zamanda,
enerjiye kolektif olarak bu yonde yatirim yapilirsa, zorluklarn iistesinden gelinebilecegine dair

tiyeler arasinda giiveni tesis etmek yoneticiler i¢in ¢ok 6nemlidir (Bruch & Kunz, 2013).

Tanim geregi, bir durumun digerlerini golgede biraktigini soylemek yanlis olur. Dort durum,
ilgili kurulusun amaglarina ve konsantrasyonuna bagh olarak, kurumsal rekabet giicli lehine
veya aleyhine katkida bulunabilir; bu nedenle liderlik, kosullar g6z 6niine alindiginda hangi
durumun/durumlarin en uygun oldugunu dikkatlice degerlendirmelidir (Bruch & Ghoshal,
2003).

Son olarak, enerji matrisi modeli, yoneticilerin yiksek verimli enerji durumunu dizgin bir
sekilde siirdiirememesi durumunda ortaya ¢ikabilecek ii¢ olasi tuzak oldugunu kabul eder
(Bruch & Ghoshal, 2003; Bruch & Ghoshal, 2004; Bruch & Vogel, 2011a; Bruch & Vogel,
2011b; Bruch & Kunz, 2013).

o Hizlandirma tuzag: — Bu durum, pozitif iiretken enerji zamanlarinda amaglanan sinir1
asmaya ¢alismanin, yani ayni anda ¢ok fazla ve bir¢ok farkli seyi yapmaya veya siirekli
olarak sinira gitmeye c¢alismanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Bu tutum, tilkkenme,
gerginlik, stres ve nihayetinde hem bireysel hem de 6rgitsel performansta azalma ve
kolektif tilkenmislik gibi sonuclara yol acar. Potansiyel dis firsatlar1 ve tehditleri
bagimsiz olarak belirlemede ¢alisanin bireysel 6zgiirliigiinii destekleyen bir sistem inga
edeceksek, bu tuzak, stratejilere, liderlige ve kiiltiire optimal seviyede karsilik verilerek

cozulebilir.
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YOGUNLUK

Atalet tuzagi — Bir dnceki tuzagm tam tersidir. Bu tuzakta, orgtler strekli olarak
sinirlar1 zorlamak yerine, uzun siireli iiretken enerji ve ardindan devam eden basar ile
o kadar rahat hissederler ki, cevredeki degisiklikleri - ve dolayisiyla olasi firsatlar1 ve
tehditleri - ve yeni durumlarla bas etmek igin yeni stratejiler gelistirme ihtiyacini
gormezden gelirler. Atalet tuzaginin bir baska nedeni, ger¢cekte durum bdyle olmasa da,
tam kapasiteyle calistigimiz hissi olabilir. Boyle bir durum, kisinin yetenekleri
konusunda giivensizlige, basar1 eksikligi duygusuna ve nihayetinde istifa ve ¢ileden
¢ikmasia neden olabilir.

Asinma tuzagr — Bu muhtemelen, ekiplerin ekip ruhunu, ¢alisan bagliligini ve orgiitle
0zdeslesmelerini hizla kaybettigi yliksek verimli bir enerji durumundan gelebilecek en
kotii degisikliktir. Insanlar yiiksek diizeyde aktif olan enerjilerini artik kolektifamaglar
icin kullanmiyorlar; bunun yerine, potansiyelleri yiiksek negatif enerjiye doniisiiyor.
Calisanlarin boyle bir donilistimii yasamasinin nedenleri ¢ok cesitlidir: 6zerklik ve
beklenti eksikligi, algilanan bencillik, tembellik, adaletsizlik, destek eksikligi ve

yonetim agisindan diiriistliik eksikligi.
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Kaynak: Bruch, H., & Kunz, J. J. (2013). Organisational energy as the engine of success: Managing energy
effectively with strategic HR development. In M. T. Meifert (Ed.), Strategic human resource development: A
journey in eight stages. Springer (p. 336).

Bruch ve Menges’ (2010)in ampirik arastirmasinda sirketlerin % 60'1 tamamen tuzaga takilmis

kategorisi altindayken, sadece % 2'sinin hi¢ tuzaga takilmadiklar1 belirtilmektedir.

Quinn vd. (2012) ve Spreitzer vd. (2012) insan enerjisi akimlarina katkida bulunurken, Vogel
& Bruch (2012) orgutsel enerji literaturinin sentezlenmesinde etkilidir. Kavram (zerinde
birlesik bir tanim bulmaya ¢aligmanin yani sira, o6rgiitsel enerji literatiiriiniin tek boyutlu ve ¢ok
boyutlu olmak iizere iki farkli kavramsallagtirmasini da tespit edebilmislerdir. Tek boyutlu
orgiitsel enerji kavramlarinda, Vogel & Bruch (2012) sadece Jansen'in (2004) momentum
calismasi tizerine diisiincelerini insa etmislerdir; ad1 gecen ¢alismada, enerji, degisim tabanli
momentumun bir yonii sayilir ve dzellikle enerji, onun degisime 0zel varyasyonlar: ile
iliskilendirilir ve baska is siiregleriyle iliskilendirilmez. Ote yandan, cok boyutlu kolektif enerji
yapilari, grup giidiisii, aglardaki enerji, 6rgutsel enerji ve Uretken érgatsel enerji ile ilgilidir.
Asagidaki tablo Vogel & Bruch'un (2012) sentezinden alinmistir ve her yapiy1 giizel bir sekilde

Ozetlemektedir.

Tablo 3. Kolektif enerji yapilari

Yapilar Tamm

Orgiitsel enerjinin erken dénemlerdeki tammlar

Orgiitsel enerji (Levy & Levy ve Merry (1986) enerjiyi “ruh, moral, cosku, motivasyon,

Merry, 1986) hiz ve performans hacmi” olarak tanimlamaktadir. Orgiitsel
yagsamin canliligini ve dayanikliligini yansitir” (S. 113).

Orgiitsel enerji (Adams, Adams (1984) enerjiyi “isin eylem veya basar1 potansiyeli” olarak

1984) tanumlar (S. 277).

Tek boyutlu kolektif enerji yapilari

Grup gudileme (Stogdill, Grup giidiileme, “grup uyarilma, motivasyon, 6zgiirliik, cosku

1972) veya ruh derecesi... olarak tanimlanir. Daha ¢ok iiyelerin grup

adina beklenti ve enerji harcama yogunlugunu temsil eder” (s. 27).

Cok boyutlu kolektif enerji yapilari

Aglarda enerji (Baker vd., Bu yazarlar, Quinn ve Dutton'in (2005) yaptigi enerji tanimini
2003; Cross vd., 2003) uygularlar ve bu tanima gore: “Enerji, 'insanlarin duygu olarak
deneyimleyebilecegi bir tiir olumlu duygusal uyarilma — belirli
olaylara kisa tepkiler — veya ruh hali — belirli bir olaya tepki
olmasi gerekmeyen uzun siireli duygusal durumlar olarak
tamumlanir.”
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Orgutsel enerji Orgiitsel enerji, bir 6rgiitiin temel girisimler, yenilikler ve

(Bruch & Ghoshal, 2003; degisiklikler gibi seyleri kasitli olarak harekete gegirmek i¢in

2004; Bruch & Vogel, birlikte calistig1 gii¢ olarak tammlanir. Orgiitsel enerjinin giicii, bir

2011a) orgiitiin duygusal, bilissel ve davranigsal potansiyelini amaglari
dogrultusunda harekete gecirme derecesidir.

Uretken orgitsel enerji Uretken orgiitsel enerji, orgiitsel olarak goze carpan hedeflerin

(Cole, Bruch, & Vogel, ortak bir sekilde pesinde kosulmasinda olumlu etki, biligsel

2005; Bruch & Vogel, aktivasyon ve temsili davranigin ortak bir sekilde yaganmasini

2011a) yansitir (Cole vd., 2005).

Kaynak: Vogel, B., & Bruch, H. (2012). Organizational energy. In K. S. Cameron, & G. M. Spreitzer (Eds.),
Oxford handbook of positive organizational scholarship (pp. 691-702). Oxford University Press. (pp. 695-696).

St. Gallen Universitesi Programlar1 (OEP) biinyesinde ticari kuruluslarla yapilan
arastirmalardan elde edilen kanitlar, 6rgiitsel enerjinin yenilik, tiretkenlik ve degisime hazir
olma iizerinde olumlu bir etkisi olduguna isaret etmektedir (Bruch & Kunz, 2013). Yazarlar,
kuruluslarm orgiitsel enerjilerini degisim ve yenilik lehine harekete gegirme kabiliyetinin
basarili sirketlerin ayirt edici 6zelliklerinden biri oldugunu ve bunun 25 dil ve 55 tilkeden
220.000 kisilik bir 6rneklem i¢in gegerli oldugunu belirtmistir. Doniisiimcii liderlik tarzinin
ardindan, gelismis iiretken oOrgiitsel enerjinin geldigi gorilmistiir (Walter & Bruch, 2010).
Cole, Bruch ve Vogel (2012) Uretken orgiitsel enerjiyi degerlendirmek igin bir ara¢ olan
iiretken enerji Olciistinii (PEM) gelistirmis ve bu iiretken orgiitsel enerjinin; i tatmini, ortak
hedeflere ulagsmaya yonelik kolektif baglilik, orgiitsel baglilik ve orgiitsel performans ile
pozitifiliskili oldugunu bulmustur. Ote yandan, Kipfelsberger, Bruch ve Herhausen (2017)'in
calismasi, tiiketiciyle temas seviyesini is yasaminda kolektif insan enerjisine baglamaktadir
cunki tuketiciyle temas daha fazla olumlu sosyal davranis ortaya ¢ikarabilir. Yine de, bu
iligkide 6nemli olan, doniisiimcii liderlik ikliminin derecesi gibi gériinmektedir; 6yle ki, orta ila
yiiksek diizeydeki bu iklim, ¢alisanlarin miisteri temasiyla enerji kazanma siirecine aracilik

etmektedir ve diisiik diizeyde bir doniistimcii liderlik ikliminde durum béyle degildir.

Ozetle, insan enerjisi sosyal agindan bulasic1 ve bireyler ve drgiitler igin miikkemmellik kaynag
sayillmaktadir. Siirdiirtilebilir insan enerjisi yonetimi hem bireysel hem de orgiitsel geligme
saglar. Orgiitsel enerji, bireylerin insan enerjisinin belirli bir birim igindeki etkilesiminden
kaynaklanan artmus sinerjidir ve bunun inovasyon, liretkenlik ve degisime hazir olma lizerinde

olumlu bir etkisi vardir. Pozitif enerji yaratmak ve iletmek, yliksek kaliteli iliskiler gelistirir ve
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bu da bu etkilesim i¢inde daha fazla pozitif enerji iiretir ve nihayetinde o enerjiyi geri iletir ve

bu sebeple yiiksek kaliteli iliskiler pozitif enerjinin yaratilmasinda hedef ve sonucu teskil eder.
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3. ILISKISEL ENERJi

Bu tezin ana degiskeni ve analizinin odak noktasi olan iliskisel enerji bu boliimde ele
almmaktadir. Ik olarak kavram; kokeni ve anlami agisindan aciklanmustir. Ardindan, bu
kavram, COVID-19 karantinalari1 sirasinda iligkisel enerjinin faydalarma iliskin bulgular da
dahil olmak tizere, her ikisi hakkindaki teori ve bulgularin daha ayrmtili olarak agiklandigi
pozitif enerji kavramryla karsilastirilir. {liskisel enerji kavrami ve anlatimi agiklandiktan sonra,
bu ¢alismada onu 6lgmek i¢in kullanilan 6l¢ek daha sonra ele alinacaktir. Daha sonra boliim,
iligkisel enerjiye odaklanarak orgiitsel baglamda enerjinin nasil gelistirilecegine dair ana
bulgular1 ve dnerileri agiklayarak devam eder. Insan enerjisi yonetimi ile baslar ve orgiitsel

enerji yonetimi ile biter.

Orgiitsel enerjiden bahsederken daha &nce bahsedildigi gibi, geleneksel beslenme ve uyku
enerji kaynaklarinin yam sira, gruplardaki sosyal etkilesimlerin de insanlar i¢in bir enerji
kaynag1 gorevi gordiigii ve katilimlarini ve performanslarmi etkiledigi bulunmustur (Baker vd.,
Cross vd., 2003; Dutton, 2003; Baker & Parker, 2004; Cole vd., 2012; Owens vd., 2016).
[liskisel enerjide arastirma yaparken ilgi ¢ekici olan, tam olarak bu tiir bir enerjidir, yani
baskalarmin performansini etkilemektir. Sosyal etkilesimlerdeki enerji hareketini ve etkisini
analiz eden calismalarin bliyiikk c¢ogunlugu, enerjiyi alandan ziyade sadece verene
odaklanmaktadir (Owens vd., 2016). Ilaveten, bu ¢alismalar burada analiz edildigi gibi agik¢a
iliskisel enerjiden bahsetmezler. Insan enerjisi ve orgiitsel enerji literatiiriinde ayr1 bir alan

olarak iligkisel enerji, belki de hala ortaya ¢ikma asamasinda olarak kabul edilebilir.

[Ik kez McDaniel (2011) kendi doktora tezinde iligkisel enerjinin yapisal gelistirilmesi ve
kapsamli olarak kavramsallastiriimasina yonelik girisimde bulunmustur. McDaniel, duygusal
enerji ile iliskisel enerji arasinda bir ayrim yapar ve duygusal enerjinin yalnizca duygularin
paylasimini kapsadigini, enerjinin diger yonlerini (canlilik, motivasyon, kuvvet, gii¢) ve bazi
etkilesim ritiiellerinin gelecekte onlar1 veya benzerlerini tekrarlama arzusuna neden ve nasil yol
actigmi agiklamakta yetersiz kaldigini iddia eder. Ozellikle McDaniel, iliskisel enerjiyi ayr1 bir

yap1 olarak ayirt eden dort unsur tanimlamigtir:

e Duygular, iliskisel enerjinin bir pargasi olsalar bile, isleyisinin merkezinde degildir.
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e Sosyal etkilesimlerde enerji kaynaginin olusumunu agiklamak i¢in degisim teorisi
aciklanmustir.

e {liskisel enerjinin bilissel ve etkilesimli bir boyutu oldugu iddia edilir ve bu nedenle
oznel enerjiden ve “hissettirilen” boyutundan farklidir. iliskisel enerji insanlar arasmda
ortaya ¢ikarken, 6znel enerji bir kisinin blinyesinde meydana gelir.

e {liskisel enerji odaklanmis enerjidir.

McDaniel (2011) arastirmasini yiiriitiirken nitel ve nicel verileri birlestirmis ve ilk olarak
iligkisel enerjiyi kaynak tabanl bir degisim siireci olarak tanimlamistir, enerjiyi kategorize
etmek igin odak seviyesini belirlemis ve diisiik yogunluk ve olumsuz etki gibi daha 6nce
islevsiz olarak goriilen enerji yonlerini kullanmistir. Buna ek olarak yazar, iligkisel yaklagimin
mesrulastirildigi sosyal kiime gibi enerji i¢in yeni anlam kiimeleri kabul etmistir. Ardindan
iligkisel enerji 6l¢iim aracini gelistirmis ve dogrulamasini yapmistir. Arag, verenin bakis
acisina gore (0z bildirim) gelistirilmistir, 5'li Likert 6lgegi kullanilmistir (1 "Hi¢ degil" ile 5

"Cok fazla" anlamna gelir) ve asagidaki alt1 maddeyi igermektedir:

1. Diger insanlarm etrafinda uygun enerjiyi nasil ifade edecegime iyi bir sekilde kanaat
getirdim.

Bir duruma uygun oldugunu diisiindiigiim enerjiyi sergiledim.

Enerjim yakinimdaki insanlara sigradi.

Benim ifade ettigim enerji baskalarini etkiledi.

Digerleri, durumun enerjisine katkida bulundugumu séylerdi.

o o~ WD

Enerji seviyem baskalarma bulasiciydi.

Daha sonra yazar, orgiit liyelerinin isleriyle ilgili enerjinin isleyisini ne 6l¢iide fark ettiklerini
ve iliskisel enerjinin is baglamindaki bir dizi gosterge iizerindeki etkisini arastirmustir.
Sonuglar, insanlarm is baglaminda enerjinin isleyisinin farkinda olduklarini ve isleyisi kolayca
tartigabildiklerini gostermektedir. Birbirine bagl is siireglerinin acisindan bakildiginda,
iliskisel enerjinin, orgiitsel bir unsur sayilan bulagici bir aligveris tabanli siire¢ gibi yasandig1
goriilmektedir. Buna ek olarak, McDaniel ayrica yiiksek diizeyde enerjinin veya bunun pozitif
bir degerinin mutlaka iligkisel enerji veya islevsel is sonuglariyla iliskili olmadigini da tespit
etmistir. Bu, daha olumlu bir sekilde veya coskuyla ifade edilen enerjinin, enerjinin orgiit

icinde basarili bir sekilde uygulanmasi i¢in bir garanti olmadig1 anlamina gelir; dncelikle
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bireysel ve ¢evresel etkiler hesaba katilmalidir. Son olarak yazar, orgiit igindeki iligkisel
enerjinin isleyigsinde kiiltiirin bir rol oynayip oynamadigini incelemis ve bu hipotezi
destekleyen herhangi bir kanit tespit etmemistir, yani iliskisel enerji evrensel bir fenomen

olarak kabul edilebilir.

3.1. ILISKIiSEL ENERJi OLCEGI

Enerji verme siirecinin nasil ¢alistigini tam olarak anlamak i¢in Owens vd. (2016) enerji
alicisinin algisinin bilinmesi gerektigini savunmaktadir. Sonug olarak, yazarlar 5 maddelik bir
Olcek gelistirerek ve onaylayarak bu iliskisel enerji alicis1 perspektifine onciiliik ederler. Arag,
7'l1 Likert 6lgegine gore iliskilendirilir (7 = kesinlikle katilryorum, 6 = katiliyorum, 5 = biraz
katiliyorum, 4 = ne katiliyor ne katilmiyorum, 3 = biraz katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 1 =

kesinlikle katilmiyorum) ve maddeler sunlari igerir:

Bu kisiyle etkilesim kurdugumda zinde hissediyorum.
Bu kisiyle etkilesime girdikten sonra isimi yapmak i¢in daha fazla enerji hissediyorum.
Bu kisiyle etkilesim kurdugumda zindeligimin arttigini hissediyorum.

“Canlanmam” gerektiginde bu kisiye giderdim.

o &~ w0 DN oE

Bu kisiyle fikir aligverisine girdikten sonra igimi yapmak i¢in daha fazla canlilik

hissediyorum.

Owens vd. (2016) iliskisel enerjiyi “kisiler arasi etkilesimlerden iiretilen ve kisinin is yapma
kapasitesini artiran yiiksek diizeyde bir psikolojik beceriklilik” olarak tanimlamaktadir (S. 37).
Bu yap1y1 kurarken, etkilesim ritiiel teorisi, sosyal bulasma teorisi ve kaynaklarin korunmasi
teorisi olmak tizere ti¢ bilimsel disiplinden yararlanirlar. Etkilesim ritiiel teorisi (Collins, 1993;
Collins, 2004), insanlarin paylasilan deneyimlerinin onlarin duygusal yogunluklarini ve
baskalariyla etkilesime girme bi¢cimlerini etkiledigini 6ne siirer. Sonug olarak teori, insanlarin
“duygusal enerjilerini” artiran etkilesimlere girmeye ve ortak deneyimler yasamaya motive
olduklarimi 6ne siirmektedir. Etkilesim ritiiel teorisinden tiiretilen iliskisel enerji i¢in temel
varsayimlar sunlardir: a) sosyal ve kisilerarasi cevrede bir arag olarak, enerji bireysel davranist
etkiler; ve b) insanlar aralarinda aktivasyonu bulasici1 bir sekilde paylasir ve yayar (Owens vd.,
2016). Sosyal bulagma teorisi (Hatfield, Cacioppo ve Rapson, 1994), duygular da dahil olmak

lizere uyaranlar duygusal bulasma yoluyla iletilmesiyle ilgilenir ve bu bakimdan, etkilesim
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ritiiel teorisinin, potansiyel olarak iliskisel enerjiyi uyaran bulasici aracini takviye eder (Owens
vd., 2016). Son olarak, kaynaklarin korunmasi teorisi (COR), kaynaklarm — enerji de bir
kaynak olarak kabul edilir — tutuldugunu, korundugunu ve bu kaynaklar1 giivenli kilan
kosullarin saglanmasi yoluyla gelistirildigini belirtir (Owens vd., 2016). Buna gére, COR
varsayimlari, insanlarin enerji kaynagma Ozen gostermek igin sosyal etkilesimleri
kullanacaklarini 6ne siirer (Owens vd., 2016). Teorik ve ampirik analizlerine dayanarak,
Owens vd. (2016), iliskisel enerji kavramini; iliskisel 6zdeslesme, duygusal enerji, sosyal
destek, tiretken enerji ve lider-iiye degisimi (LMX) gibi ilgili yapilardan ayirarak psikometrik

olarak giivenilir, gegerli ve saglam bir kavram olusturur.

Ayni caligmada gelistirilen 6l¢egi kullanarak Owens vd. iliskisel enerjinin ise tutkunluk ve is
performansi lizerindeki etkisinin modelini olusturup ampirik olarak test etmistir. Bulgulari,
iligkisel enerjinin; ise tutkunlugun aracilik rolii iizerinden is performansini pozitif yonde
etkiledigini gostermektedir. Bu kesin model ve 6l¢ek, yapilacak genel analizin ikinci boyutunu
temsil eden bu tezde de kullanmilacaktir. Metodoloji boliimiinde daha fazla aciklama

yapilacaktir.

3.2. ILISKISEL ENERJi YAPISINA TEORIK VE AMPIRIK KATKILAR

Nispeten yeni bir kavram olmasina ragmen, iliskisel enerji ve orgiitler i¢in 6nemi konusunda
yapilan 6nemli aragtirmalar bulunmaktadir. Asagida sunulan ¢caligmalar, yukarida belirtilen
Olcege gore enerji verici iligkiler, pozitif enerji ve iligkisel enerji ile ilgili bulgular
icermektedir. Farkli eserlerde farkli kavramlar kullanilsa da, temel fikir ¢ok benzerdir, yani

kisinin is ortaminda etkilesime girdigi kisilere pozitif enerjiyi yansitmast.

[liskisel enerji lizerine yapilan arastirmalar, bu calismada daha 6nce tartisilan enerji vericiler ve
enerji tiiketiciler hakkindaki caligmalara dayanmaktadir. Iliskisel enerji ayni1 zamanda,
Cameron'in (2013c) iliskisel enerjinin pozitif enerji ile esanlamli oldugunu iddia ettigi 6lgiide
pozitif enerjiyle de ilgilidir. Ancak, yiiksek kaliteli baglantilar i¢indeki insan enerjisi (6rn.
Dutton, 2003; Quinn ve Dutton, 2005) ve enerji aglari (6rn. Baker vd., 2003; Cross vd., 2003)
gibi ¢aligmalarda incelenen kolektif diizeydeki enerjiden ziyade, teorik ve ampirik olarak
dogrulanmus iliskisel enerji seviyesi, diyadik (ikili) seviyedir" (Owens vd., 2016). Baska bir
deyisle, iliskisel enerji, belirli bir 6rgiit veya boliim i¢indeki iki kisi arasindaki etkilesime
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bakarak “kisinin i yapma kapasitesini artiran.... yiiksek psikolojik beceriklilik seviyesini”
arastirir (Owens vd., 2016, s. 37). Ancak, yukarida bahsedilen diger ¢alismalara genellikle
iliskisel enerji uzmanlari tarafindan atifta bulunulmaktadir (Cameron, 2012; Cameron, 2013c;
Amah, 2017; Yang, Liu, Wang, & Zhang, 2017; Amah, 2018; Amah & Sese, 2018). Buna bagli
olarak, Cameron (2013c), asagidaki tabloda gosterildigi gibi enerji vericiyi ve enerji tiiketiciyi

karakterize eden farkli 6zelliklerin bir listesini formiile eder.

Tablo 4. Enerji vericiler ile enerji tiiketiciler

Enerji vericiler Enerji tuketiciler

Diger kisilerin gelismesine yardim ederler Cogunlukla barikatlar1 ve engelleri goriirler
Guvenilirdirler ve durustlikle hareket ederler Sorun yaratirlar

Guvenilirdirler Bagkalarma deger verilmesine izin vermezler
Bolluk dilini kullanmak Esnek diigiinmezler

Dikkatli ve tamamen mesguldiirler Bagskalar1 i¢in endise etmezler

Hakiki ve gercektirler Cogu zaman takip etmezler

Firsatlar1 goriirler Kendi kendini yceltirler

Sorunlar1 ¢ozerler Cogunlukla kasvetli ve ciddidirler
Gulumsemek Yiizeysel ve yapaydirlar

Minnettarlig1 ve alcakgoniilliiliigii ifade ederler | Siklikla elestirirler

Kaynak: Cameron, K. S. (2013c). Practicing positive leadership: Tools and techniques that create extraordinary
results. San Fransisco: Berrett-Koehler Publishers, Inc. (p. 57).

Dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta, enerji verici iligkilerin kardiyovaskiiler, bagisiklik
ve hormonal sistem iizerinde yarattiklar1 olumlu etki yoluyla esenlik, saglik ve bu iligkilerin
dogasini iyilestirmeleridir (Heaphy ve Dutton, 2008). Daha da 6énemlisi, sonuglar; olumlu
sonuglarm insanlarm bu iligkilerden elde ettiklerinden degil, insanlarin bu iliskilere yaptiklari
yatirimlardan kaynaklandigini géstermektedir (Brown, Nesse, Vinokur, & Smith, 2003; Brown
& Brown, 2006; Grant, Dutton, & Russo, 2008).

Son zamanlarda, Quinn vd.'nin (2012) modelini temel alan Baker (2019), asagidaki sekle gore
entegre bir insan enerjisi modeli gelistirdi. Arastirmaci, mikro (duygusal enerji — bireysel
diizey), mezo (iliskisel enerji — diyadik) ve makro (enerji aglari, grup duygusu, tretken enerji)
dizeylerini varsayarak analiz diizeyinde diizen kurar ve bu Ug¢ dizeyli modelin, teorik olarak

var olmasina ragmen, ampirik olarak tamamen gelistirilip test edilmedigini kabul eder.
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Kaynak: Baker, W. E. (2019). Emotional energy, relational energy, and organizational energy: toward a
multilevel model. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 6, 373-395 (p.
379).

Baker, iliskisel enerjinin duygusal enerjiye kiyasla baska bir enerji tiirii olmadigini savunur;

iligkisel enerji; etkilesimlerin duygusal enerjinin kaynagi olduguna isaret eder.

[liskisel enerji 6lceginin ¢cok yakin zamanda ortaya kondugu goz dniine almdiginda (Owens
vd., 2016), iligkisel enerjiyi diyadik bir iliski olarak ve bu arastirmada benimsenen yaklagim
olan bir enerji saglayicisinin bakis agisiyla analiz eden mevcut ¢alisma sayisi ¢ok azdir. Bu
calismalarin bulgular1 burada kisaca sunulmaktadwr. Yine de bu yazarlarin mutlak
cogunlugunun, lider-liye iliskileri iizerine, 6zellikle de liderlerin kendi astlar1 {izerindeki
iliskisel enerji etkileri tizerine odaklandigini belirtmek gerekir. Bir calisma (Cullen-Lester vd.,
2016), Baker vd.'ne (2003) benzer tek bir enerji 6gesi kullanarak disa doniikligii bir onciil
olarak ve proaktif performansi bir ardil olarak belirleyerek ekip iiyeleri arasindaki iligkisel
enerjiyi analiz eder. Bununla birlikte, Owens vd. (2016)'nin iligskisel enerji 61¢egini kullanarak
bu tezde arastirilmis olan is arkadasi iliskisi, bu yazinin yazildig: tarihte pratikte mevcut

degildir.
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Bu arastirma 2016 yilinda yapilmaya baslandiginda, yazar bildigi kadariyla, o ana kadar
iligskisel enerjinin dnciillerini analiz eden bagka bir ¢alisma yoktu. Arastirma siiresince, iliskisel
enerjinin bazi potansiyel Onciillerini ele alan bazi ¢alismalar (Cullen-Lester vd., 2016; Amah,
2017; Yang vd., 2017; Amah, 2018; Amah & Sese, 2018; Wang, Owens, Li, & Shi, 2018; Ma,
Wau, Jiang, & Wei, 2020) ortaya ¢ikti ve bu calismanin iligkisel enerji literatiiriinde bu
degiskenin Onciillerini inceleyen ilk ¢alisma oldugunu iddia etmenin dogru olmadig1 yeni bir
durum yaratti. Lider algakgoniilliiligii, disa doniikliikk ve manevi liderligin, iligskisel enerjinin
onciilleri oldugu bulunmustur (Baker, 2019). Bununla birlikte, yukaridaki ¢alismalarin biri
(Cullen-Lester vd., 2016) hari¢ timd, tek bir degiskene, yani farkli liderlik tarzlarmin astlarin
iligkisel enerji seviyelerini nasil etkileyebilecegine odaklanmaktadir. Buna bagli olarak, yazarin
bildigi kadariyla bu, bir lider-liyede degil ama is arkadasi etkilesiminde iliskisel enerjinin
oncullini arastiran ¢ok az sayidaki ¢alismadan biridir. Ayrica iliskisel enerjinin 6nciilleri

olarak PsyCap ve mizahi tanitan ilk calismadir.

Amah (2017), Nijerya'da dort farkli kurulustan 210 katilimer ile yaptigi bir arastirmada,
iligkisel enerjinin, hizmetkar liderligi- yiiksek kaliteli mentorluk iliskisinde ¢ok 6nemli oldugu
hallerde, hizmetkar liderlik tarzinin iligkisel enerji ve yiiksek kaliteli mentorluk iligkisi ile
pozitif yonde iliskili oldugunu bulmustur. Ote yandan, ¢calisma, islemsel ve otokratik liderlik
tarzlar1 ile aym iliskiyi destekleyen 6nemli bir kanit bulamamistir. Amah ve Sese (2018)
tarafindan yiiriitiilen bir bagka arastirmada, ise tutkunlugun arttirilmasinda iliskisel enerjinin
roliine aracilik eden mekanizmalar olarak ¢alisanin s6z hakki ve Orgiitsel destek algisina
yonelik kanitlar tespit edilmistir. Nijerya'dan 250 katilimcinmn yer aldig1 ¢alismanin sonucunda,
calisan s6z hakkinin ve kurumsal destek algisinin iliskisel enerji — ise tutkunluk
etkilesimindeki %5'lik ek varyansi acgikladigi bir model elde edilmistir. Senaryoya dayali
deneysel bir calismada, orgiit tiyeleri 6zellikle hizmetkar, doniisiimci, islemsel ve otokratik
olmak tizere dort farkl liderlik tarziyla etkilesime girdiginde iligkisel enerji diizeyi 6l¢iilmiistiir
(Amah, 2018). Sonuglar, hizmetkar liderligin en yiiksek iligkisel enerji seviyesini
olusturdugunu ve bunu sirastyla doniisiimcii, islemsel ve otokratik liderlik tarzlarmm izledigini
gostermektedir. Benzer sekilde, Yang vd. (2017), ruhsal liderlige odaklanarak takipgilerin
iligskisel enerjisi lizerinde liderlik tarzlarmin etkisini arastirmistir. Yazarlar, arastrmayi 12 aylhik

bir siire boyunca ii¢ asgamada 108 farkli gruptan 497 ¢alisan ve yoneticileriyle yiiriitmiistiir. Bu
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yazarlarm modeli, ruhsal liderligin is performansini olumlu etkiledigini, ruhsal liderlige
iliskisel enerjinin aracilik ettigini ve ruhsal liderligin lider diiriistliigi ve iliskisel enerji
farklilagmasi tarafindan yonetildigini 6ne siirmektedir. Sonuglar, is performansini artirmada
iligskisel enerjinin aracilik roliinii desteklemektedir. Yonetici diiriistliigiiniin fazla olmasi, bu
aracilik roliini arttirirken, yliksek iliskisel enerji farklilagmasi aracilik roliinii azaltir. Bu
calismadaki 6nemli nokta, takipgilerin grup i¢i mi yoksa grup dist m1 olduguna bagli olarak
ayni lider tarafindan iletilen farkli iligkisel enerji seviyelerini ifade eden iliskisel enerji

farklilagmas1 yapisinin ortaya atilmasidir.

Iliskisel enerjinin araci olarak konumu, lider algakgdniilliiliigii hakkinda yapilan bir galismada
da incelenmistir (Wang vd., 2018). Daha somut olarak, yazarlar, 211 lider-takipgi ikilisini
birlestirerek, takip¢i gorev performansinin, artan takipgi iliskisel enerjisi ve azalan duygusal
tiikkenme yoluyla liderin algakgdniilliiliiglinden olumlu ve dolayli olarak etkilendigine dair
onemli kanitlar bulmuslardir. Baruah ve Reddy (2018), Owens vd.'nin (2016) iliskisel enerji
kavramsallastirmasini kullanarak, yap1iy1 teorik bir incelemede analiz etmistir. Biyopsikososyal
model araciligiyla, yazarlar, kabin miirettebat1 arasinda orgiitsel etkileri tespit ederken bir
entegre yaklasim olarak duygusal emek, iliskisel enerji ve biligsel esneklik degiskenlerini
arastirmistir. Buna bagli olarak, yazarlar duygusal emegin dezavantajli etkisinin, kabin ekibi
arasindaki iligkisel enerji tarafindan yumusatilabilecegi ve nihayetinde biligsel esnekliklerini
gelistirebilecegi sonucuna varmiglardir. Xiao, Mao, Quan ve Qing (2020), iliskisel enerjinin,
isyeri arkadaghiginin kisilerarasi vatandaslik iizerine roliine aracilik ettigi 83 ¢alisma grubundan
620 calisan iizerinde bir arastirma yapmustir. Ilaveten, yazarlar, iliskisel-bagimli benlik
kurgusunun, isyeri arkadasliginin iligskisel enerji lizerindeki etkisini arttirdigi ve bunun da daha
fazla kisilerarasi vatandaslik ile sonuclandigi kanaatine varmislardir. Arastirmada, Owens vd.
(2016) tarafindan olusturulan arag iliskisel enerji yapisini 6l¢mek i¢in uygulanmustir. Wang ve Xie
(2020), amir otantik liderliginin hizmet ¢aliganlarmin duygusal emek stratejileri (yiizeysel veya
derin davranis) iizerindeki etkisine insan enerjisi merceginden bakmustir. Iliskiye, iliskisel
enerji ve is giivencesizligi aracihk eder. Iliskisel enerji, Owens vd. (2016) tarafindan
gelistirilen aragla 6lgtilmistiir. Bulgular, iliskisel enerjinin otantik liderlik-duygusal emek
iliskisinde onemli bir aracilik rolii oynadigini, yani otantik liderligin sirasiyla derin ve yiizeysel

davranis iizerindeki hem olumlu hem de olumsuz etkisini giiglendirdigini gostermektedir.
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Bunun yaninda, iligkisel enerji sonuglari, her iki duygusal emek stratejisi ile anlamli 6lgiide
iliskiliyken, is giivencesizligi yalnizca yilizeysel davranigla iligkilidir. Ayrica, iligkisel enerjinin
etkisinin ig giivenliginin etkisinden daha fazla oldugu goriilmiistiir. Arastirma, Cin'deki bir otel
zincirinin 347 On biiro personelinden olusan bir 6rneklem iizerinde SME ve bootstrap
(6nyiikleme) analizini uygulamistir. Benzer sekilde, Weng vd. (2020), iliskisel enerjinin araci
rolii oynadigini ve is tutkusunun liderden takipgilere iletilmesine yardimei oldugunu tespit
etmistir. Yazarlar kiiltiirii modellerine moderator olarak dahil etmisler ve bu da is tutkusunun,
Konfiigyiis kiiltliriinden ziyade Anglo kiiltiirlerinden gelen takipgilere daha giiclii bir sekilde
gegmesiyle sonuglanmistir. Model, lider-takipgi ikilisinde, ¢alisan Cinli, Singapurlu (n =120),
Kanadali ve Avustralyali (n = 265) MBA 6grencileri tizerinde incelenmistir. Bu bakimdan,
orneklemde, her iki kiiltiirdeki farkli 6rgiit ve sektorlerden ¢alisanlar vardir. Bu ¢aligmada da

iliskisel enerji, Owens vd. (2016) tarafindan gelistirilen 6lgekle 6l¢iilmiistiir.

[liskisel enerji literatiirii, kavramdan agik¢a bahseden bazi eski calismalardan olusur; bununla
birlikte, hepsi iligkisel enerjiyi tanimlamak ve/veya oOlgmek i¢in bireysel araclar
kullanmislardir. Ornegin, Cummings'in (2004) 6.526 hemsire ile yaptig1 bir calismada, hemsire
yoneticilerin iligkisel enerjisi sayesinde hastanenin yeniden yapilandirilmasi sirasinda
hemsirelik hizmetleri sonuglarinda iyilesme gozlendigi vurgulanmistir. Cummings, iliskisel
enerji degiskeninin; "hemsirelerle iligkiler insa edip siirdiirmek ve is yerinde duygular
yonetmek i¢in harcanan enerji miktar1" seklinde ima ettigi duygusal olarak zeki liderligin bir
sonucu sayilabilecegini 6ne siirmektedir” (S. 82). Ancak yazar, iliskisel enerjiyi 6lgmek i¢in
onaylanmis maddeler igeren ayri bir ara¢ gelistirmemistir; hemsirelerin ¢galisma ortamlarinda
hakim liderlik tarzinin duygusal zeka diizeyine iliskin algilaria gore 6rneklemi farklilastirarak
daha cok fark yaratan kismi temsil ettigini varsaymaktadir. Daha spesifik olarak, arastirma,
farkl1 liderlik tarzlarinin — uyumlu, karma ve uyumsuz — bu iliskiyi etkileyip etkilemedigine
bakarak, hemsirelerin duygusal tiikenme derecesi ile cevap verilmemis hasta ihtiyaglari
arasindaki iliskiyi karsilastirmistir. Sonuclar farkli liderlik tarzlar1 genelinde karma nitelikli
oldugundan, yazar, bu korelasyonda kilit bir degisken olarak ortaya ¢ikanin liderin iligkisel
enerji seviyesi oldugu kanaatine varmistir. Mallozi (2009), miilakat¢1 ile miilakat yapilan kisi
arasindaki iligkisel enerjiyi analiz ettigi, miilakat1 etkileyen gerilimler 151gmda bir miilakat

sorusunu anlamanin miilakata etki ettigi ilging bir ¢alisma yapmistir. Bu nitel arastirma,
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iliskisel enerjiyi arastirma iligkileri literatiiriinden incelemis ve miilakatciyr aktif olarak
dinleme ve karsilikli giilimsemeler ve kahkahalar (miilakat¢i miilakat yapilan kisinin
liderligini takip eder) gibi viicut hareketlerini belirli bir miilakattaki iliskisel enerjinin unsurlar1
olarak tammmlamistir. Ote yandan, Liebhart ve Faullant (2014), Alman Sirketler Arasi
Mentorluk programindan 213 katilimcr ile iliskisel enerjinin mentorluk iligkilerine etkisini
aragtirmistir. Ancak, yazarlarin iligkisel enerjiyi 6lgme sekli, katilimcilarin algiladiklar1 enerji
seviyelerini kendi mentorluk donemleri boyunca -100 (¢ok negatif) ila +100 (¢ok pozitif)
arasinda degisen bir Olcekte degerlendirmesine dayanir. Daha spesifik olarak, katilimcilar siire¢
boyunca enerjilerini bes kez puanladilar: tandem iligkisinin baslangicinda, oryantasyon
asamasinda, calisma asamasinin basinda, ¢alisma asamasinin sonuna dogru ve son asamada.
Nitel bir calisma kullanilarak gorsellestirilmis enerji egrilerini ¢izmek icin bes puan
kullanilmistir. Sonuglar sunu gostermektedir: iliskisel enerji, yiiksek kaliteli iliskileri artirir,
temel teskil eden benzerligin iligki kalitesi tizerindeki etkisine aracilik eder, dinamik bir yapiya

sahiptir ve iligkisel enerjinin 6nemi mentorluk programinda daha sonra artar.

Yakin tarihlerde, Boyatzis ve Rochford (2020), iliskisel enerjiyi, baslangigta 51 maddelik bir
havuzla basladiklar1 4 caligma araciligiyla, yeni bir algilanan iliskisel iklim 6lgiisiinii
gelistirmek i¢in kullanmislardir. Yazarlarm elde ettikleri bulgular, algilanan iliskisel iklimin,
sefkat, iligkisel enerji ve ortak vizyondan olusan ii¢ adet birinci dereceden gizli faktorle
tanimlanan ikinci dereceden gizli bir yap1 olduguna isaret etmistir. Yazarlar, iliskisel enerjiye
gore oncelikle 6 teorik kaynaga (Ryan ve Frederick, 1997; Baker vd., 2003; Quinn ve Dutton,
2005; Luke, Sedikides, ve Carnelley, 2012; Owens ve Hekman, 2016; Baker, 2019) dayali 12
madde belirlemistir. Son 6lgekte, iligskisel enerji, geriye kalan 3 dogrulanmis madde ile 6lgiiliir:
“Orgiitiimdeki iliskiler bir enerji kaynagidir”; “Orgiitiimde enerjik bir atmosfer vardir”;

Orgiitiimdeki etkilesimler canlidir” (Boyatzis ve Rochford, 2020, s. 6).

[liskisel enerjinin bir baska uygulamasi, Liang, Chu ve Lin (2020) tarafindan farkl ylksek
temasli ve oldukca 6zellestirilmis hizmet sektorlerindeki 293 miisteri-calisan ¢ifti tizerinde
yapilmustir. Yazarlar iliskisel enerjiyi lider-takipgi agisindan analiz etmedikleri gibi is arkadas:
perspektifinden de bakmamislardir. Yazarlar, miisteriler ve ¢alisanlar arasindaki iligkisel
enerjiyi inceleyerek daha da ileri gitmislerdir. Hizmet etkilesimini miisteri ve calisan

katiliminin nesnesi olarak goéren bu calisma, miisteri odaklilik davranisi, hizmet roliinden

40



katilim1 ve miisteri yetkilendirmesinden meydana gelen calisan hizmet katilimi davraniginin
(SEB), hizmet koordinasyon davranisi ve hizmet kesif davranisindan meydana gelen miisteri
SEB'e iizerindeki etkisini, misterinin iligkisel enerji algis1 ve etkilesim uyumu iizerinden
arastirmak i¢in hizmet baskin (SD) mantik ve bulagma teorisine dayali olarak teorik bir ¢ergeve
gelistirmigtir. SEM incelemesi yoluyla, yazarlar, calisan SEB'lerinin, daha sonra miisteri
SEB'lerini etkileyen iligkisel enerji ve etkilesim uyumu {izerinde olumlu bir etkisi oldugunu

tespit etmistir.

Son olarak, iliskisel enerjinin COVID-19 karantinalar1 sirasinda 6rgiitler i¢in de yararh oldugu
gOrulmektedir. Chadee, Ren ve Tang (2021), pandeminin otel ¢alisanlari {izerindeki etkisini ve
onlarin evden calismak i¢in dijital teknolojiyi, yani dijital ise baglanirligini kullanma
ithtiyacindaki artis1 arastirmistir. Cin'deki 467 katilimcinin (orta yonetim diizeyindeki agirlama
sektorii ¢alisanlar1) ¢ok kaynakli ve cok dalgali verilerine dayanan arastirma, dijital baglantinin
0z kontrol tiikenmesi nedeniyle is davranisi {izerindeki olumsuz etkisini ve bunun da isten
ayrilmaya yol actigini géstermektedir. Buna bir yanit olarak, bulgular iliskisel enerjinin dijital
baglanirligin bu zararh etkisini hafiflettigini gostermektedir. Yazarlar, dijital baglantida artan
iligkisel enerjinin bir 6l¢iisii olarak duygusal bagliligi 6nermektedir. Olagan ¢evrimigi sosyal
etkinliklerin yan1 swra dayamiklilik ve farkindalik gibi konularla ilgili saglik ve esenlik

oturumlarinin yararh oldugu diistiniilmektedir.

3.3.  ORGUTLERDE ENERJININ ARTIRILMASI

Insan ve orgiitsel enerji literatiirii, drgiitlerde bireysel ve kolektif enerjinin nasil yaratilacagi,
stirdiiriilecegi ve gelistirilecegine dair bir dizi strateji ve uygulama saglar. Bazi caligsmalar, her
bireyin kendi enerjisine nasil katkida bulunabilecegine odaklanirken, digerleri Orgiit
yOonetimine, takipcilerin enerjisini ve genel orgiitsel enerjiyi nasil besleyecekleri konusunda
rehberlik sunar. Her iki akimin da ilgili perspektiften ikili ve/veya ¢oklu etkilesimler i¢inde
pozitif enerjinin artirilmasima ilisgkin uygulamalar igerdigini vurgulamak gerekir. Bu boliimde,
tiim bu enerji uygulamalarini bireysel enerji ve kolektif enerji olmak tizere iki ana grup halinde
diizenlemek amaglanmistir; her bir grupta, ilgili grupta ytiriitiilen farkli caligmalardan elde

edilen rehber niteligindeki bilgiler bir araya getirilip detayli olarak agiklanmistir.
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3.3.1. Bireysel enerji yonetimi

Orgiitlerdeki bireysel enerjiyi arastiran bilim adamlari, temel olarak fiziksel, zihinsel, duygusal
ve ruhsal gibi insan enerjisinin ana boyutlariyla ilgili uygulamalara odaklanmaktadir. Bununla
birlikte, yukarida bahsedildigi gibi, bu gruptaki bazi yazarlar, is yerindeki etkilesimler i¢cinde
bireyin bakis agisindan insan enerjisinin nasil yaratilacagi ve gelistirilecegine dair araglar da
onermektedir. Bagka bir deyisle, bu calismalarda, bu konudaki 6rgiitsel destekten bagimsiz
olarak, belirli bir etkilesim i¢inde bireysel enerjiyi ve bagkalarmin enerjisini nasil
yonetebilecegini analiz edilmistir. Sonug¢ olarak, bu ikinci kategorinin bir kismi, agikca
belirtilmese bile, kisinin kendi iligkisel enerjisini yonetmede uygulayabilecegi uygulamalardan

bahseden ¢alismalardir.

Baslangig olarak, Schwartz ve McCarthy (2007) insan enerjisinin dort boyutunu, yani fiziksel,
zihinsel, duygusal ve ruhsal enerjiyi yenilemek i¢in somut uygulamalar 6nermistir. Bu

uygulamalar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5. Kisisel enerjinin dort boyutunun yenilenmesi

Enerji boyutu Uygulamalar
Fiziksel enerji e Daha erken bir yatis saati belirleyerek ve alkol kullanimini azaltarak
uykuyu artirmak.

¢ Haftada en az ¢ kez kardiyovaskiiler aktivite ve en az bir kez kuvvet
antrenmani yaparak stresi azaltmak.

o Her iic¢ saatte bir kii¢iik dgiinler ve hafif atistirmaliklar yemek.

e Huzursuzluk, esneme, aclik ve konsantre olma giigliigii dahil olmak
iizere, yakin bir enerji isaretinin belirtilerini fark etmeyi 6grenmek.

¢ Giin boyunca 90 ila 120 dakikalik araliklarla masadan uzakta kisa ama
duzenli molalar vermek.

Zihinsel enerji e Telefonlardan ve e-postadan uzakta yiiksek yogunluklu isler
gerceklestirerek kesintileri azaltmak.

e Sesli mesajlara ve e-postalara giiniin belirli saatlerinde yanit vermek.

e Her gece, bir sonraki gln i¢in en 6nemli zorlugu belirlemek. Daha sonra
sabah ise gelirken bunu birinci 6ncelik haline getirmek.

Duygusal enerji e Karindan derin nefes almak yoluyla olumsuz duygulari - sinirlilik,
sabirsizlik, endise, giivensizlik - etkisiz hale getirmek.

¢ Notlar, e-postalar, aramalar veya sohbetler yoluyla detayli ve belirli
terimlerle diizenli olarak baskalarma takdirlerini ifade ederek kendisinde
ve bagkalarinda olumlu duygular beslemek.

e Uziicii durumlara yeni merceklerden bakmak. “Bu catismadaki diger kisi
ne soylerdi ve nasil hakli olabilir?” diye sormak i¢in bir “ters mercek”
benimsemek. “Alt1 ay sonra bu duruma nasil bakacagim?” diye sormak
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icin “uzun bir mercek” kullanmak. “Nasil bilyiiyilip bu durumdan ders
¢ikaririm?” diye sormak i¢in “genis bir mercek” kullanmak.

Ruhsal enerji

“Tath nokta” etkinliklerini belirlemek— etkinlik hissi, zahmetsizce
kendini verme/yogunlasma ve tatmin duygusu veren etkinlikler. Bu
etkinliklerden daha fazlasini yapmanin yollarmi bulmak.

En 6nemli oldugu diisiiniilen seylere zaman ve enerji ayirmak. Ornegin,
aksam eve giderken gegen zamanin son 20 dakikasini, eve vardiginda aile
ile bag kurabilmek i¢in dinlenmeye harcamak.

Temel degerleri yasatmak. Ornegin, diisiinmek 6nemliyse, ancak kisi
toplantilara siirekli ge¢ kaliyorsa, toplantilara bes dakika erken gelmek.

Kaynak: Schwartz, T., & McCarthy, C. (2007). Manage your energy, not your time. Harvard
Business Review, 85(10), 24-33.

Benzer sekilde, Loehr ve Schwartz (2003), asagidaki tabloda gosterildigi gibi dort farkli insan

enerjisi boyutu i¢in birkag pratik adim tanimlamastir.

Tablo 6. insan enerjisi boyutlarini artirmak

Enerji boyutu

Uygulamalar

Fiziksel enerji

* Giinde bes ila alt1 diisiik kalorili, son derece besleyici 6glin yemek
Ginde yaklasik 2 litre su igmek

Gece yedi ila sekiz saat uyumak

Erken uyumak ve erken kalkmak

Aralikl1 egitim

Her 90 ila 120 dakikada bir toparlanma molas1 vermek

Zihinsel enerji

Gergekgi iyimserlik - diinyay: oldugu gibi gérmek, ancak her zaman
istenen bir sonug veya ¢ozlime dogru gitmek i¢in olumlu ¢aligmak.

Kilit destekleyici zihinsel kaslari, zihinsel hazirligi, gorsellestirme,
olumlu kendi kendine konusma, etkili zaman y6netimi ve rahatlik alanini
zorlayarak ve ardindan toparlayarak yaraticiligi gelistirmek.

Kanallar1 zihinsel olarak degistirmek.

Duzenli olarak fiziksel egzersiz yapmak

Zihinsel enerjinin harcanmasini ve geri kazanilmasini dengelemek.
Beyni slrekli zorlamak.

Duygusal eneriji

Zevk, meydan okuma, macera ve firsat gibi hos ve olumlu duygular
yasamak.

Ozgiiven, 6z kontrol, kisileraras1 etkililik, sabir ve empati gibi temel
duygusal kaslar1 mevcut sinirlarimizi zorlayarak ve ardindan
toparlanmay1 saglayarak gelistirmek.

Olabildigince olumsuz duygulardan uzak durmak.

Yogun stres donemlerinde olumlu duygular telkin etmeye ¢alismak.
Diizenli egzersiz yapmak ve aralikli olarak duygusal kaslart iyilestirmeye
calismak.

Keyifli, tatmin edici ve olumlayici herhangi bir faaliyette bulunmak.
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Ruhsal enerji e Derinden tutulan degerlerle ve kisisel ¢ikarimizin tesinde bir amag ile
baglant1 kurmak.

o Karakter - en derin degerlerimizle yasama cesareti ve inanci - ruhsal
enerjiye hizmet eden kilit kastir.

o Tutku, baghlik, biitiinliik ve diiriistliik gibi temel ruhsal kas, karakter ve
destekleyici ruhsal kaslar gelistirmek.

e Kendini agan bir amaca olan bagliligini yeterli 6z bakimla dengelemek.

e Artan fiziksel kapasiteyle ayni sekilde konfor alaninin 6tesine gegmek.

Kaynak: Su yayindan uyarlanmustir: Loehr, J., & Schwartz, T. (2003). The power of full
engagement: Managing energy, not time, is the key to high performance and renewal.
New York: Free Press.

Dutton (2003), yiiksek kaliteli baglantilar yoluyla enerji tretme ve yenileme konusunda bir dizi
strateji ve pratik adim olusturmustur. Dutton, saygili katilim, gorev saglama ve glivenme olmak
iizere li¢ ana yolla baslar ve her birinde bir dizi strateji ve 6zel davranis saglar. Saygili katilim,
digerlerinin, deger ve eder mesajlarinin iletilecegi sekilde katilimini saglamay1 amaclar. Gorev
saglama, digerinin basarili performansina yardim edildigi hallerde etkilesim gelistirmeyi
hedefler. Giiven olusturma, kisinin eylemlerine iyilikseverligin, diiriistliiglin ve giivenilirligin
eslik edecegi inancini baskalarma iletmeyi amaclar. Ancak Dutton'in ¢aligmasi yalnizca
bireysel davranislarla ilgilenmez. Calisma, bagkalariyla yiiksek kaliteli iligkilerin nasil
gelistirilecegi hakkinda bireysel bakis agisiyla baglar ve yalnizca yoneticilerin genel ekip veya
orgiitsel enerjiyi artirmak acisindan uygulayabilecekleri stratejilerle ilerler. Asagidaki tablo

Dutton'in modelini daha ayrmntili olarak gostermektedir.

Tablo 7. Yiiksek kaliteli baglantilarla insan enerjisini yénetmek

Saygih katilim
Strateji Belirli davranms Ornekler
Mevcut olmak Dikkat dagitici unsurlari Birinin yapmakta oldugu bir kenara
asgariye indirmek birakmasi, diziistii bilgisayardan, telefondan
vb. uzaklagmak, hayal kurmay1 birakmak,
diger kisiyi dikkat durumuna ge¢irmek
Uygun beden dilini Hareketsiz kalmak, dogrudan goz temasi
kullanmak kurmak, ¢atik kaslar1 diizeltmek, ¢eneyi
gevsetmek, capraz kollar1 agmak, hafifce
Muisait olmak one egilmek
El altinda olmak, hazir olmak, hazir olmak,
kullanilabilir olmak
Samimi olmak Hakiki duygu ve Dis baskilar ve gii¢lerin aksine, i¢ arzular
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motivasyonlarla hareket
etmek

ve motivasyonlardan hareketle birisine karsi
davranig gostermek

Olumlamanin Birinin durumunun Asir1 baski altindaki birine basit ifadeler
iletilmesi dogrulanmasi sOylenmesi
Baska bir kiside deger Kim olduklarmi ve kendilerinde
aranmasi sunabilecekleri nelerin oldugunu olumlama
beklentisiyle digerine aktif olarak
yaklasmak, birine siiphe avantaji saglamak
Katkiy1 ve iyi yapilmis isi takdir etmek,
Takdir edildiginin ifade ekiple erken kahvalti toplantis1 yapmak,
edilmesi digerlerinin ¢abalarim takdir etmek
Gergekten ilgi gostererek aliskanlik haline
gelmis selamlama, bagkalarin1 gergekten
Hakikaten ilgilenildiginin tanmimak, ig arkadaglarinin neye 6nem
ifade edilmesi verdiklerini, glivensizliklerini ve onlarda
neyin ise yaradigini 6grenmek, agik olmak,
kendini ifsa etmek, kendini savunmasiz
birakabilmek
Zamaninda gelmek, zaman vermek, zamani
bosa harcadigi i¢in 6ziir dilemek, saygiyla
Zamani degerli géormek zaman istemek
Etkin dinleme Empati Bagkalarmin agik ve ortiik duygularmi
kabul etmek, baglami daha kapsamli olarak
anlamaya caligmak
Aktif dinleme Baska sozciiklerle ifade etmek, 6zetlemek,
aciklamak, geri bildirim istemek
Destekleyici Talepte bulunmak yerine Hedefi, digerinin 6zgiirce bir yanit
iletisim istekte bulunmak secebilecegine, olumlu eylem dili

Genel anlamda iletisim
kurmaktan ziyade belirli
konularda iletisim kurmak
Degerlendirici ifadeler
kullanmak yerine agiklayici
ifadeler kullanmak

kullanabilecegine, miimkiin olan en spesifik
acidan isteklerde bulunabilecegine
gercekten inanarak tanimlamak.

Birinin ne demek istedigi hakkinda daha
fazla bilgi, eylemin sonuglar1 hakkinda daha
net rehberlik saglanmasi

Davranis veya olay hakkinda agiklayici
kalmak, davramsla iligkili sonuglar1 veya
tepkileri tanimlamak

Is kolaylastirici

Strateji

Belirli davranig

Ornekler

Ogretme Yararh bilgi, i¢cgorii ve bilgi | Egitim, kogluk, politik yardim
paylagimi

Tasarlama Digerinin performansini Gorev pargalama, cesitliligin artirilmas,
kolaylastiran bir igin gorevin yeniden tahsis edilmesi, 6zerkligin
yapilandirma 6zellikleri artirilmasi, net 6nem, siire¢ kolaylagtirma

Savunma Diger kisinin, baska bir Insanlara 6nemli sirket etkinliklerinde eslik

kurulusun siyasi ortaminda
gezinmesine aktif olarak
yardimc1 olmak (dogru
insanlara, yerlere ve

etmek, dogru zamanda dogru insanlarla
toplantilar diizenlemek, baskalarinin

yeteneklerini sergilemeleri i¢in firsatlar
yaratmak, tarafini tutmak, baskalarmin
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kaynaklara erisim saglamak)

yeteneklerini, potansiyelini ve yetkinligini
aktif olarak tesvik etmek, baskalarini
kendilerini riske atabilecek zorlu
durumlardan korumak, bir isi
gerceklestirmek i¢cin maddi destek vermek

Uyum saglama

Bagkalarmin daha iyi
performans gostermesini
saglamak i¢in esnek olmak
(kendi zamanini, igini veya
beklentilerini baska bir
zaman veya takdir yetkisi
verecek sekilde ayarlamak)

Son teslim tarihlerini uzatmak, ofiste
gereken zamani azaltmak, baskalarmin
dalgal1 is yiikiine uyum saglamak, ortak
problem ¢ézmeyi tesvik etmek, yaratici
diisiinmeyi tesvik etmek, ortak projelerde
sorumlulugu paylagmak

Besleme

Gelisimsel ihtiyaglarini ele
alarak bagkalarinin bagarisini
kolaylagtirmak

Rol model olmak, kisisel danigmanlik
vermek, cesaretlendirme yoluyla motive
etmek,

Giiven insa etmek

Strateji

Belirli davranis

Ornekler

Soylediklerimiz

Degerli bilgileri paylagmak

Oz agiklama

Kapsayic dil

Samimi ve anlaml1 gizli bilgiler
Bagkalarmin neyi temsil ettigini, neye deger
verdigini, ne istedigini, umdugunu, ne
yapmaya istekli oldugunu (olmadigini)
bilme riskini almak

“Biz” kelimesini kullanmak, ortak kimligi
ve amaci ifade etmek, 6vgiiyii baskalariyla
paylasmak

Soylemediklerimiz

K6t niyetle suclamamak

Bir sonuca varmadan once hayal kirikligini
bir baskasiyla tartigmak

Baskalarini kiiciik Baskalarmin degerini zedeleyen kelimeleri
diisiirmemek kullanmaktan ka¢inmak
Yaptiklarimiz Kontrolii bagkasina vermek Kararlar1 ve gorevleri devretmek, kendi
kaderini etkileyen sonuclar icin baskalarina
Degerli kaynaklara erisim givenmek
saglamak Maddi mallara erisim saglamak, duygusal
kaynaklar (destek) saglamak, dikkat
kaynaklar1 (zaman) saglamak, verileri,
Girdi talep etmek ve girdiye | sistemleri vb. kullanma 6zgiirligii vermek.
gore hareket etmek Danismanlik istemek ve kabul etmek,
bagkalarindan gelen iyi fikirleri uygulamak
Yapmadiklarimiz Denetleme davranislarindan | izleme cihazlarmin olmamasi, her zaman

ve gozetlemekten kaginmak
Insanlar1 hatalar i¢in
cezalandirmaktan kaginmak

kontrolde olmaktan kaginmak

Her zaman tatmin edici sonuclarla
iliskilendirilmese bile baskalarinin risk
almasina izin vermek, digerlerini diisiik
performans gosterdikleri igin alenen
kovalamaktan kaginmak

Kaynak: Uyarlandig1 yayin: Dutton, J. E. (2003). Energize your workplace: How to create and

sustain high-quality connections at work. San Fransisco: Jossey-Bass.
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Schippers ve Hogens (2011) de oncelikle bireysel insan enerjisinin nasil olusturulacagi ve
stirdiiriilecegi konusunda rehberlikle baslayan ve bu tiir uygulamalarin tesvik edilmesi
anlaminda ¢ogunun ydnetim diizeyinde de uygulanabilecegi Onerisiyle devam eden bir
yaklasim gelistirmistir. Yazarlarin egiliminin kaynagi, stres azaltmay etkiledigi ve bu nedenle,
insan enerjisinin iretilmesi ve siirdiiriilmesine yonelik bir ara¢ olarak da hizmet ettigi
diisiiniilen zaman yonetimi uygulamalaridir. Buna bagli olarak yazarlar, bu amag i¢in bagaril

oldugunu diisiindiikleri ii¢ ana uygulamayi tanimlar:

Sonug¢ alanlarina gore planlamak — Uygun sonug alaninda rastgele eylemleri onem sirasia
gore organize etme ve siralama; her giin 6nemli gorevlere zaman ayirmak; 6rnegin e-postalar1
giin icinde yalnizca belirlenmis birkag saatte agarak, yalnizca iki dakika i¢inde yanitlanabilecek
e-postalarla ilgilenerek ve halen ilizerinde ¢aligilan sonug alanina gore e-postalar1 yanitlayarak

aciliyet ve dikkat dagitic1 seylerden kaginmak.

Uzun vadeli hedefler iizerinde diisiinmek — Her giin dnemli ama (hala) acil olmayan gorevlere
zaman harcandigindan emin olarak, anlik basar1 ve ddiille iliskilendirilen kiigiik isler yerine

daha biiylik zaman alic1 islere gecmek.

Fiziksel saglik — Egzersiz, ¢aligma siiresine kiyasla yaklasik %10 zaman aywrarak oncelik
haline getirilmelidir. Bu siire, ise yiiriiyerek veya bisikletle gitmeyi ve bahce isleri gibi diger
aktif gérevleri veya yilizme veya kosu gibi aktif sporlar1 i¢erebilir. En 6nemlisi, bu egzersizler

ve sporlar eglenceli olmalidir.

Fritz vd. (2011) is yerinde farkli molalar1 ve bu molalarin bilgi is¢ileri tizerindeki enerji verici
etkilerini incelemistir. Molalar1 mikro aralar (6rnegin tuvalete gitmek, kafeinli icecek suyu
almak, atistirmalik yemek, yiirliylise ¢ikmak veya esnemek, miizik dinlemek, internette
gezinmek) ve isle ilgili stratejiler (6rnegin gorev degistirmek, e-posta yazmak, bir is
arkadasiyla konusmak, yapilacaklar listesi yapmak, yeni bir seyler 6grenmek) olarak ikiye
ayirirlar. Calisanlar ¢ogunlukla mikro molalarla mesgul olsalar da, isle ilgili stratejilerin,
enerjiyi siirdiirme ve geri kazanmada daha etkili oldugu gériilmektedir. Ozellikle 6grenmeyi,
anlamlandirmay1 ve iliski kurmay1 iceren isle ilgili stratejiler en dikkate deger sonuclari
vermistir. Buna dayanarak, yazarlar bireysel insan enerjisini artirmak i¢in agagidaki stratejileri

Onermektedir:
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e Yeni bir seyler 6grenmek (sirketi bir biitliin olarak 6grenmek i¢in igbirligi yapilan
projelerde soru sormak)

e Isyerinde insana keyif veren seylere odaklanmak (projeleri ya da bilesenleri segmeye
calismak ya da keyif deneyimleyerek {izerinde ¢alisirken yaratict olmak)

e Yeni bir hedef belirlemek (kendini 10 ya da 20 yil sonra hayal etmek ve buna gore
Kilometre taslar1 olusturmak)

e Bir ig arkadasin1 mutlu eden bir sey yapmak (son bir konusma hakkinda el yazisiyla
yazilmig glizel bir not gondermek veya gosterdigi bir basari i¢in siirpriz parti
planlamak)

e Bir ig arkadasina minnettarlik gostermek i¢in zaman ayirmak (bunu her giin birkag is
arkadasina aktif olarak yapmaya ¢alismak)

e Kendi performansi hakkinda geri bildirim istemek (is arkadaslarindan hem olumlu
geribildirim hem de iyilestirme Onerileri istemek)

e Isyerinde nasil bir fark yaratilabilecegini diisinmek (bir kisinin nasil katkida
bulundugunu, neyin yolunda gitmedigini ve nasil daha fazla katkida bulunabilecegini
giinde 15 dakika diistinmek)

e Isin anlamu iizerine diisiinmek (kisinin baskalar1 iizerindeki etkisini ve onu nasil daha

olumlu hale getirecegini diisiinmek) Fritz vd. (2011).

Cok daha onemlisi, iligkisel enerji de COVID-19 kapanmalar1 sirasinda orgiitler icin
destekleyici bir mekanizma olarak ortaya ¢ikmustir. Oncii bir ¢alismada, Chadee vd. (2021),
kuruluslarm karantinalar sirasinda iliskisel enerjiye daha fazla dikkat ederek dijital baglantinin
zararl etkisi ile basa ¢ikmalar1 gerektigini One siirmiistiir. Yazarlar, dijital baglantida artan
iliskisel enerjinin bir 6l¢iisii olarak duygusal baglilig1 6nermektedir. Olagan ¢evrimici sosyal
etkinliklerin yam sira dayaniklilik ve farkindalik gibi konularla ilgili saglik ve esenlik

oturumlarinin yararli oldugu diisiiniilmektedir.

3.3.2. Orgitsel enerji yonetimi

Schwartz ve McCarthy, bireysel enerjinin yenilenmesiyle ilgili 6nerilen uygulamalarma ek
olarak, kuruluslarin {i¢ yenileme ritiieli aracilifiyla biinyelerindeki enerjiyi nasil
destekleyebileceklerine dair tg¢ pratik 6neri sunarlar (2007, p. 24):
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e Insanlarm dinlenip enerji depolayabilecekleri “yenileme odalar1” insa etmek.
e Spor salonu Uyeliklerinin desteklenmesi
e Yoneticileri 6glen antrenmanlar1 i¢in ¢aliganlar1 toplamaya tesvik etmek

e Insanlarm toplantilar sirasinda e-postalar1 kontrol etmeyi birakmasini énermek

Cameron (2013c), kurumsal diizeyde pozitif/iligkisel enerjiyi gelistirmek i¢in bir dizi uygulama
ve faaliyet gelistirmistir. Yazar, pozitif bir enerji orgiitsel kiiltiiri yaratma konusunda sadece
genel yonetim destegi onermekle kalmaz, ayn1 zamanda belirli bir ekip veya orgiitteki enerji

veren alanlar1 ve insanlar1 tantmlamak i¢in uygulanacak bazi spesifik aktiviteler Onerir.

Katma degerli katki — Temel fikir, 15 arkadaslarinin zayif yonlerinden ziyade giiclii yanlarmi
gercekten 6n plana ¢ikararak olumlu geribildirimi tesvik etmek ve elestiriden kagmmaktir.
Bunu desteklemek icin, ekip iiyelerinin diger ekip iiyelerinin her biri i¢in lizerinde ilgili kisinin
isminin yazili oldugu bos bir kart aldiklar1 bir aktivite onerilir. Kisilerden o kisinin sundugu
ozel katkiy1, benzersiz gii¢lii yonlerini ve yeteneklerini ve kisinin belirli bir ekip tiyesiyle ilgili
olarak nelere deger verdigini kartin bir tarafina yazmalar1 istenir. Kisinin, istisnai, kiyaslama
yapan bir orgiit veya birim insa etmek ve hirslar1 agsmak ve orgiitsel performanslarinda olumlu
sapmaya ulagmak i¢in belirtilen ekip tiyesinden ne katkida bulunmasimi bekledigini kartin diger
tarafina yazmasi gerekir. Ardindan, insanlar adlarin1 igeren tiim kartlar1 almali1 ve kartmn her iki
yiiziinde yer alan i¢in yorumlar1 6zetlemelidir. Yorum, kartin her iki tarafi i¢in birer paragraf

olmalidir.

Tefekkiire dayalr uygulamalar — Noroplastisite kavramini kullanan bu uygulamalar, 6zellikle
sevgi-iyilik meditasyonu, olumlu duygular, olumlu iliskiler ve Fredrickson, Cohn, Coffey, Pek,
ve Finkel (2008) ve Kok vd. (2008) tarafindan incelenen pozitif enerjiye atifta bulunur. Sevgi-
iyilik meditasyonu temel olarak kisinin kendine, kendisine yakin kisilere ve ¢ok yakin olmayan
kisilere kars1 sevgi, sefkat ve olumlu saygi duygularini ortaya ¢ikarmay1 amaglar (Cameron,
2013c). Yazar ayrica bir sitkran glinliigii tutma (gliniin sonunda {i¢ olumlu seyin gergeklestigini

yazma), diistinceli manevi ilham perisi ve bireysel dua uygulamalarin1 desteklemektedir.

Eglence ve rekreasyon — Bu aktivite grubu, rutin giinliik aktivitelerden belirli bos zaman
aktivitelerine kadar bir dizi farkli 6rnekten meydana gelir. Bir aktivitenin eglence ve eglence

unsurlarin1 benimsemesi i¢in birka¢ nitelik Onerilmektedir: olumlu ve agik¢a tanimlanmis
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hedefler (6rnegin bir oyun kazanmak, birine meydan okumak); objektif ve kendi kendine
yonetilen puanlama; sik geri bildirim; kisisel tercihin varligi (davranisi istendiginde degistirme
becerisi); standart ve istikrarli kurallar; rekabetin varligi ve sosyal etkilesimin tesvik edilmesi
(Cameron, 2013c). Cameron'in verdigi bazi ornekler arasinda oyun oynamak, daha &nce
gidilmemis yerlere gitmek, dogada zaman gecirmek, isi eglence Ozelliklerini kapsayacak
sekilde yeniden tasarlamak, bir is arkadasina siikran mesaj1 yazmak, sarki sdylemek ve biriyle

giilmek sayilabilir.

Aglarda pozitif enerjinin degerlendirilmesi — Bu aktivite, Baker vd. (2003), Cross vd. (2003)
ve Cross ve Parker (2004) tarafindan gelistirilen enerji aglarina dayanmaktadir. Bu istatistiksel
olarak karmasik yonteme alternatif olarak, Cameron bu aglarin Balon Grafigi veya Nabiz
Anketi olarak adlandirilan ve Cameron (2013c, S. 72-76)'da ayrintil1 agiklamasi bulunan daha

basit iki versiyonunu onerir.

Enerji aglarina geri donersek, yazarlar, enerjinin olusturuldugu konusmalarin veya grup
problem ¢6zme meclislerinin bes boyutunu tanimlar (Cross vd., 2003; Cross ve Parker, 2004).
Ancak yazarlar, bu boyutlarin her birinde dengeyi bulmanin, yani agir1 uglar yerine orta noktay1

veya tatl noktay1 bulmanin ¢ok 6nemli oldugunu savunurlar.

Zorlayict vizyon — Tiimii zaman ve emek kaybi hissi yaratan ve dolayisiyla enerjiyi tiiketen
etkilere neden olan dezavantajlar, ge¢mis problemler veya biiyiik firsatlar yerine gercekei

olasiliklara odaklanmak gerekir.

Anlamli katki — Insanlar, duyulduklarmi hissettiklerinde ve sohbete, problem ¢6zme oturumuna
veya zorlayic1 vizyonun yaratilmasma verdikleri katkmin takdir edildiginin farkinda

olduklarinda kendilerini enerji kazanmis hissederler.

Tam katilim — Katilimcilarin, baskalarinin sdylediklerini aktif olarak dinledikleri ve bilgi
birikimlerine ve deneyimsel ge¢mislerine dayali olarak uygun sekilde yanit verdikleri anlamda
tamamen hazir olduklar1 bir sohbet ortami yaratmak ¢ok 6nemlidir. Béyle bir ortam yaratmak
icin onaylanmig araglara 6rnek olarak uygun mizah ve enerji veren beden dili (g6z temas,
beyaz tahtaya yazma, sohbete yiiklenmek, hareketli bir sekilde konusmak, el hareketleri)
dahildir.
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Ilerleme duygusu - Sohbet, katilimcilar igin sohbetin bir yere dogru gittigi duygusu
yaratmalidir. Sohbet mutlaka her zaman nihai bir ¢6zlimle sonuglanmaz ancak, sohbetin
sonunda, katilimcilarin tam olarak hangi eylem bi¢iminin gerceklestirilecegini bilmeleri cok
onemlidir. Vurgulanmasi ¢ok 6nemli olan ¢6ziim veya eylem bi¢imi sadece bir kisi veya kiigiik
bir katilime1 grubu tarafindan belirlenmemelidir; anlamli katki burada da benzer 6zellikler

tagir.

Hedefe inanma veya hedeften umutlu olma — Hedef, lider veya diger katilimcilar baslangicta
begenilmese bile, enerji kazanmak i¢in insanlarin hedefin ulasilabilir olduguna ve gabalarmi ve
zamanlarini ayirmaya deger olduguna inanmalar1 gerekir. Liderler bu sekilde enerji verebilmek
icin samimi (hos olmasa da dogruyu sdyleyen ve politik davranislardan kag¢inan) ve giivenilir

(kelimeler ve eylemler arasindaki biitiinliik) olmalidir.

Yukarida anlatilan mikro molalar ve isle ilgili stratejiler hakkindaki ¢calismalarindan sonra,
Fritz vd. (2011) genel orgiitsel enerjinin nasil artirilmasi gerektigi hakkinda baz stratejiler
gelistirmiglerdir. Stratejiler, enerji seviyelerini yenilemenin bir yolu olarak ¢alisanlarin igsel
motivasyonunu artirmaya odaklanmistir. Bunu g6z 6niinde bulundurarak, asagidakiler tesvik
edilir:
e (alisanlar i¢in silirekli 6grenme ortami yaratmak (6rnegin, yasam boyu O0grenme
programlari)
e (alisanlarin birbirleriyle yliksek kaliteli baglantilar kurmalarini desteklemek (6rnegin,
cok kiiltiirlii yetenegi gelistirmek i¢in ilgi gruplar1)

e (alisanlar1 isyerinde anlam olusturmaya tesvik etmek (6rnegin, is yaratma)

Daha onceki bir boliimde bahsedildigi gibi, enerji matrisi ve enerji tuzaklari, orgiitsel enerji
literatiiriine yapilan 6nemli katkilar1 ifade etmektedir (Bruch ve Ghoshal, 2003; Bruch ve
Ghoshal, 2004; Bruch ve Vogel, 2011a; Bruch ve Vogel, 2011b; Bruch ve Kunz, 2013). Bu
yazar grubu, Orgiitsel diizeyde iiretken bir enerji durumunu siirdiirmeyi amaclayan ¢esitli

uygulamalar1 tanimlar.

Enerjinin zirvesine ulastiktan sonra Bruch ve Vogel, bircok sirketin bir zamanlar ulastiklar1
enerji seviyelerini siirdiirmek konusunda ciddi sorunlar yasadigini iddia eder; bu nedenle,

yazarlar bu endiseye bir yanit olarak canlandirict yonetim sistemini dnermistir (Bruch ve
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Vogel, 2011a; Bruch ve Vogel, 2011b). Bu sistem ii¢ odak noktasindan olusur: stratejiler,
liderlik yapilar1 ve 6rgiitsel kiiltiir; bu sistem, ayni anda 6rgiitsel odagi birakmayarak yaygin ve
proaktif aciliyet yaratarak enerji verici olarak hareket etmek tlizere gérevlendirilmis olan belirli

bir gruptan ziyade Orgiitiin her liyesini canlandirmay1 amaglar.

Stratejiler — Giiglii, hayati ve tiim Orgiit tiyeleri tarafindan paylagilmalar1 gerekir. Spesifik
olarak, miimkiin oldugunca fazla sayida kisinin, kendilerinin olarak gordukleri duruma
ulasarak iddiali strateji hedeflerini gelistirmenin yani sira bu hedefleri iletmeye dahil olmalar:
hedeflenmelidir. Zorlayic1 giris ve ¢ikiglara ek olarak, orgiitiin {iyelerini bu hedeflerin

gerceklestirilmesine duygusal olarak dahil etmesi gerekir.

Liderlik yapilar: — Yonetici olan ve olmayan tiim personel arasinda giicli liderlik davranisi
tesvik edilmelidir. Liderler, pozitif 6rgiitsel enerjiyi yaratmaktan ve siirdiirmekten sorumludur;
liderlerin, her seviyedeki ¢alisanlarin statiikoya surekli meydan okumaktan ve Uretken érgutsel
enerjiyi siirdiirmekten ve ayni zamanda daha alt yonetim kademelerinde gii¢lii liderler
gelistirmekten sorumlu hissedecekleri bir orgiit kiiltiiri yaratmalar1 gerekir. Giiglii liderlik

yapisi, liderin orgiite yayilan cosku, ¢aba ve uyanikligin motoru oldugu anlamina gelir.

Orgut kiltiirti — Pozitif 6rgiitsel enerjinin siirdiiriilebilir bir sekilde muhafaza edildigi sirketler,
tim personel arasinda aktif katiim ve inisiyatif kiiltiirleri gelistirmistir. Devam eden
arastirmalarma dayanarak, yazarlar, bu tiir enerji artirict Orgiit kiiltiirleri yaratmak ve
gelistirmek i¢in tiim Orgiitler icin gecerli olan tek bir deger seti olmadigi sonucuna varmaistir.
Yazarlar, liderlerin oOrgiitsel Ozelliklerine bagli olarak bireysel veya birlesik olarak
secebilecekleri birkag deger alani belirlemeyi tercih ederler; yenilik, girisimci inisiyatif,

diiriistliik, odaklanma, a¢ik geri bildirim, miikemmellik ihtiyac1 ve cesaret.

Sonug olarak, iligkisel enerji - kullanildiginda tiikkendigi diistiniilen fiziksel, psikolojik ve
duygusal enerjilerin aksine - kullanildiginda artmasi beklenen insan enerjisinin ayri bir
tezahirii olarak kabul edilir. Iliskisel enerjinin kaynagi, etkilesim ritiiel teorisi, sosyal bulasma
teorisi ve kaynaklari korunmasi teorisi olmak iizere ii¢ bilimsel disiplinden miitesekkildir ve
pozitif enerji ve pozitif enerji vericilerle esanlamli olarak kabul edilir. Iliskisel enerjinin
kuruluslar i¢in birgok 6nemli olumlu etkisi vardir: yliksek kaliteli iliskiler gelistirir; temel

benzerligin iliski kalitesi lizerindeki etkisine, igyeri arkadasliginin daha fazla kisilerarasi

52



vatandaslik tizerindeki etkisine, calisan hizmet bagliligi davraniginin miisteri hizmetleri
baglilig1 davraniginin lizerindeki etkisine, ruhsal liderligin is performansi {izerindeki olumlu
etkisine, hizmetkar liderligin yiiksek kaliteli mentorlukla pozitif iligskisine ve lider
algakgonilliliigliniin takipgi gorev performansi ilizerindeki etkisine aracilik eder; otantik
liderligin sirasiyla derin ve yiizeysel davranis tizerindeki hem olumlu hem de olumsuz etkisini
giiclendirir; is tutkusunun liderden takipgilere aktarimini hizlandirir; algilanan iligkisel iklimi
tanimlayan bir faktor olarak goriiliir; ise tutkunluk ve is performansini artirir ve duygusal
emegin dezavantajli etkisini azaltir ve nihayetinde biligsel esnekligi artirabilir ve Covid-19

kapanmalar1 sirasinda dijital baglanirhigin zararh etkisini azaltir.
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4. PSIKOLOJIK SERMAYE

Bu boliim, bu calismada iliskisel enerjinin Onciilii olarak one siiriilen ilk degiskeni, yani
PsyCap'i konu edinir. Ik olarak kavram, kokeni ve anlami agisindan agiklanmistir. Daha sonra,
bu kavramla ilgili ana ¢aligmalar ve ampirikler ele alinmistir. Burada da, PsyCap'in COVID-19
komplikasyonlariyla basa ¢ikmadaki olumlu etkisine iliskin ortaya ¢ikan bazi bulgular detayl
olarak verilmistir. Sonrasinda, PsyCap'i 6lgen aracin her iki versiyonu (uzun ve kisa)
sunulmustur. Son olarak, bir sonraki kisimda, bu varsayimsal korelasyonu destekleyen teorik

temeli agiklayarak PsyCap ve iliskisel enerji arasindaki iligki 6nerme olarak sunulmustur.

PsyCap, esas olarak pozitif psikoloji ve POB'den etkilenen bir kavramdir, ancak POS'in,
PsyCap'in gelisimine sundugu katki da kabul gormiistiir (Luthans vd., 2007a; Luthans vd.,
2015).

“PsyCap, bir bireyin olumlu psikolojik gelisim durumudur ve su Ozelliklerle
karakterize edilir: (1) zorlu gorevlerde basarili olmak i¢in gerekli ¢abayi iistlenmek ve
gostermek icin kendine glivenmek (6z-yeterlige sahip olmak); (2) simdi ve gelecekte
basarili olma konusunda olumlu bir yiikleme (iyimserlik) yapmak; (3) hedeflere dogru
sebat etmek ve gerektiginde basariya ulasmak i¢cin hedeflere (umuta) giden yollar
yeniden yonlendirmek ve (4) sorunlar ve zorluklarla kusatildiginda, basariya ulasmak
icin ayakta kalmak ve geriye ve hatta 6tesine sigramak (dayaniklilik).” (Luthans vd.,
2007a, s. 3).

PsyCap, beseri (bildikleriniz seyler) ve sosyal (bildiginiz kisi) sermayenin otesine “kim
oldugunuza” (gercek benliginize) ve “ne olmaya niyet ettiginize” (olas1 benliginize) gegmektir
(Avolio ve Luthans, 2006), s. 147). Ayrica PsyCap, olgiilebilir, duruma benzer ve dolayisiyla
gelisime acik, pozitif, teori ve aragtirmaya dayali, benzersiz ve is performansi ile ilgili oldugu
iddia edilen ikinci dereceden bir faktor olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007a); Luthans,
Youssef ve Avolio, 2007b; Luthans vd., 2015).

Ampirik aragtirmalar, PsyCap'in bircok dnemli olumlu sonucu oldugunu tespit etmistir. Bir
meta-analiz (Avey, Avolio ve Luthans, 2011), PsyCap'i performans, is tatmini, orgiitsel

baglilik, psikolojik iyi olus, orgiitsel vatandaslik ve personel degisim oraninin, siipheciligin,
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kaygi1 ve is stresinin azalmasi gibi bir¢ok olumlu sonugla iliskilendiren ¢ok sayida ¢alisma
oldugunu gostermistir. Isyerinde pozitifligin artmasmin yani sira, Luthans vd. (2007a), bunun
ayni zamanda muazzam bir yatirim getirisi ile sonug¢landigini iddia etmektedir. Diger
caligmalar PsyCap ile yaratici performans (Sweetman, Luthans, Avey, ve Luthans, 2011; Gupta
ve Singh, 2014), calisan yaraticiligt (Yu, Li, Tsai, ve Wang, 2019), bireysel yaraticilik ve
(bireysel yaraticilikla birlikte) bireysel inovasyon davranigi (Asbari, Prasetya, Santoso, ve
Purwanto, 2021), motivasyon, saglikli is tavirlar1 ve iiretkenlik (Cole vd., 2009), doniisiimsel
liderlik (Yu ve Yanfei, 2011), yasam doyumu ve gelisme (Santisi, Lodi, Magnano, Zarbo, ve
Zammitti, 2020), duygusal is, Is tatmini ve tiikenmisligin azalmas1 (Cheung, Tang, ve Tang,
2011), ise gitmemezligin azalmasi (Avey, Patera, ve West, 2006), calisan sirkiilasyonu
isteginin azalmasi (Siu vd., 2015) arasinda iliski oldugunu tespit etmistir. PsyCap'in, diger
kigisel Ozelliklere kiyasla lider gelisimini daha iyi Ongordiigi goriilmektedir (Pitichat,
Reichard, Kea-Edwards, Middleton ve Norman, 2018). PsyCap'in girisimciler i¢in stres azaltici
etkiler Urettigi ve bu etkilerin geng girisimcilere gore yash girisimcilerde daha gii¢lii oldugu
bulunmustur (Baron, Franklin ve Hmieleski, 2016). Wu ve Chen (2018), bireysel diizeyden
hareketle, tim bir organizasyonun toplu PsyCap'ini ele almustir. Elde ettikleri sonuglar, kolektif
PsyCap'in; ortak liderligin orgiitsel bagllik ve yaraticilik tizerindeki etkisine kismen aracilik
ettigini gostermektedir. PsyCap Ekibi, PsyCap ekibinin, ekibin OCB'ye katilma istegi
iizerindeki etkisinin ekip kaynaklar1 - 6grenme degerleri ve ekip lideri iyimserligi ile
giiclendirildigi orgiitsel vatandaslik davranigini (OCB) etkiler (Bogler ve Somech, 2019).
PsyCap ayrica 6grenci cesareti ile akademik performans, yani genel not ortalamalar1 arasmdaki
iliskiye de aracilik eder (Luthans, Luthans ve Chaffin, 2019). Benzer sekilde, Martinez,
Youssef-Morgan, Chambel ve Marques-Pinto2019, PsyCap'in akademik katilim ve akademik
performans iligkisine aracilik ettigini tespit etmistir. Fang, Chen, Wang ve Chen (2019),
PsyCap'in kapsayici liderlik tarzinin yeni nesil ¢alisanlarin yenilik¢i davraniglar: izerindeki
etkisine aracilik ettigini tespit etmistir. Benzer sekilde, PsyCap'in otantik liderlik ve yenilik¢i ig
davranig1 arasindaki iliskiye aracilik ettigi goriilmistiir (Novitasari, Siswanto, Purwanto ve
Fahmi, 2020; Purwanto, Asbari, Hartuti, Setiana ve Fahmi, 2021). Bockorny ve Youssef-
Morgan (2019), PsyCap'in girisimcinin cesareti ile yasam doyumu arasindaki iliskiye tamamen
aracilik ettigini bulmustur. Supriyadi vd. (2020) PsyCap'in; otantik liderlik tarzinin eczacilik
fakiiltesi 6gretim liyelerinin yenilik¢i ¢aliyma davranisi iizerindeki etkisine aracilik ettigini
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bulmuslardir. Zuberbihler, Calcagni, Martinez ve Salanova(2021), kocluk temelli liderlik

(CBL) ile ise baglilik iligkisinde PsyCap'in arac1 rolii oldugunu kesfetmistir.

Bir meta-analizde (Kong, Tsai, Tsai, Huang, Cruz, 2018) PsyCap'in 6nciilleri ve ardillar
incelenmistir. Bulgular, PsyCap'in 6rgitsel adalet, lider-iiye degisimi, orgiitsel iklim, otantik
liderlik ve mesleki stresten Snemli dlciide etkilendigini gdstermistir. Ote yandan, PsyCap'in is
performansini, is tatminini, is tutumunu, istenmeyen davraniglar1 ve vatandaslik davranigini
etkiledigi goriilmiistiir. Benzer sekilde, kapsamli bir incelemede Nolzen (2018) asagida

sunuldugu gibi PsyCap'in 6nciillerinin, etkilerinin ve moderatorlerinin giincel bir 6zetini sunar.

Ayrica aileden gelen sosyal ve duygusal destegin, ig ortami diginda bir onciil oldugu tespit
edilmistir (Nolzen, 2018). Daha yeni bir meta-analizde, kiguk veya orta 6lcekli gruplara
saglanan ve ¢alisan PsyCap'i yiikseltmeyi amaglayan bir dizi teknik ve teknik olmayan
kogluk/egitim oturumlar1 dizisi olan PsyCap miidahalesinin (PCI); miidahale/egzersiz tiirleri,
uygulama, siire veya egitim ortami gibi ilgili ayarlamalara ihtiya¢ duymasi olasilig1 olsa da,
PsyCap'i daha fazla gelistirmeyi olumlu etkiledigi bulunmustur (Lupsa, Virga, Maricutoiu ve
Rusu, 2019). Isyeri eglencesinin de PsyCap miidahalesindeki artisin bir gdstergesi oldugu
goriilmiistiir (Tsaura, Hsub ve Lin, 2019).

Tablo 8. PsyCap ile ilgili literatlrin 6zeti

Onciller
Tur Ornekler
Bireysel seviyede
Benlik kavrami Cinsiyet rolli yénlenmesi, etnik kimlik
Tavirlar ve durumlar Pozitif duygular, iyi olma/esenlik, drgltte guven
Kisisel ve kiiltiirel gegcmis Menge iilkesi, kisilik boyutlar1
Ekip seviyesinde
Lider ozellikleri PsyCap Seviyesi
Liderlik davranisi Liderlik tarz, liderlik destegi
Orgiitsel seviye
Is Ortamu Orgiit iklimi, arkadaslik, biitce sorumluluklar,
algilanan dis prestij, mesleki stres, is-aile ¢atigmasi
Midahaleler PsyCap mudahalesi - PCI (yiiz yiize, web tabanli)
Moderatorler (Ihmlayicilar)
Tur Ornekler
Bireysel seviyede
Kisisel o6zellikler Mengei iilke, yas, sektor
Tutumlar ve kisilik Farkindalik, orgiitsel kimlik

Ekip seviyesinde
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Ekip ozellikleri Hizmet iklimi
Orgutsel seviye

Sektor ozellikleri Cevresel dinanizm
Etkiler
Tar
Tutumlar

Is tatmini ile orgiitsel baglilik
Yetki verme ve motivasyon
Ayrilma niyetleri ve i se¢imi
Davraniglar
Is performans1 ve girisimcilikte basar1
Orgiitsel vatandaslik davramst
Yaratici ve inovatif davranig
Digerleri
Iyi olma hali ve stres, tiikenmislik ve depresyon belirtileri

Kaynak: Su yayindan uyarlanmistir: Nolzen, N. (2018). The concept of psychological capital: a comprehensive
review. Management Review Quarterly, 68(3), 237-277. doi:10.1007/s11301-018-0138-6

[liskisel enerjiye benzer sekilde, PsyCap'in de COVID-19 karantinalari sirasinda faydali oldugu
goriilmektedir. Kurumsal sosyal sorumluluk (bireysel kayip yonelimi ile giiclendirilmis),
sirketin COVID-19'a nasil tepki verdigiyle ilgili ¢alisgan memnuniyeti yoluyla caliganin
umudunu, etkinligini, dayanikliligini ve iyimserligini olumlu yénde etkiler (Mao, Alastair,
Morrison ve Coca-Stefaniak, 2020). Pathak ve Joshi (2020)'nin analizinden alinan sonuglar,
kii¢iik otel sahipleri/yoneticilerinin PsyCap'nin, ¢alisanlar arasinda da iyimserligi ve umudu
yaratabilecegini gdostermektedir; bu da calisanlarin COVID-19 sirasinda gergekleri kabul
etmesine ve gelecekteki sonuglara yonelik hazirlik yapmasini kolaylastirabilir. Yazarlar ayrica,
sahiplerin/yoneticilerin yasam memnuniyetinin, PsyCap'lerini ve kurumsal dayaniklilik
iligkilerini  etkiledigini, yani ticari iyilesmenin, sahiplerin/yoneticilerin  yasam
memnuniyetlerinden 6nemli 6lgiide etkilendigini bulmuslardir. Daraba, Wirawan, Salam ve
Faisal (2021) tarafindan, otantik liderligin, PsyCap'in ve cinsiyetin kilit faktorler olarak kabul
edildigi pandemi sirasinda ¢alisanlarin is performansi hakkinda ilging bir ¢calisma yapilmaistir.
Calisanin performansi, PsyCap araciliiyla ¢alisanlarin lider otantikligi algisindan etkilenebilir.
Ayrica, otantik liderligin PsyCap ilizerindeki etkisinin, evden ¢alisirken ¢alisanlarin cinsiyeti
tarafindan yonetildigi goriilmiistiir. Cinsiyet rolii teorisine ve is/aile sinir1 teorisine dayali
olarak, bu son durum, kadin ¢alisanlarin evden ¢alisirken daha fazla is-aile midahalesi ve zorlu

ev ici yiikiimliiliikler yasamasiyla aciklanmistir; bu da otantik liderligin kadin ¢alisanlarin

57



PsyCap'i tizerindeki etkisini artirir, yani ¢alisanlar, otantik liderligin kendi PsyCap'leri
Uzerindeki olumlu etkilerini daha fazla yasarlar. Harahsheh, Houssien, Alshurideh ve
Mohammad (2021) Urdiin'deki 6zel tniversitelerde etkili karar vermeyi pozitif yonde etkileyen
doniistimsel liderlik siirecinde COVID-19 sirasinda PsyCap'in 6nemini analiz etmistir. Elde
ettikleri sonuglar, doniigiimsel liderligin kullaniminin tiim boyutlar1 bir arada diisiiniildiigiinde,
PsyCap'in bu siiregte ara bir rol oynadigimi gostermektedir. Maykrantz, Langlinais, Houghton
ve Neck (2021) PsyCap'in; basa ¢ikma 6z yeterliligi ile birlikte, 6z liderligin sosyal mesafeyi
koruma, maske takma ve el yikama gibi sagligi koruyucu davraniglar tizerindeki olumlu
etkisine aracilik ettigini bulmuslardir. Turliuc ve Candel (2021)tarafindan yiiriitiilen
arastirmada elde edilen sonugclar, karantina sirasinda PsyCap'in 6nemli 6l¢tide etkili oldugunu
gostermistir: PsyCap'in artmasi yasam tatmini iizerinde pozitif etkiler yaratirken, depresyon ve
endiseyi negatif yonde etkilemektedir. Yayilma teorisine dayanarak, Mubarak, Safdar, Faiz,
Khan ve Jaafar (2021), PsyCap'in; hemsireler arasinda COVID-19 ile enfekte olma korkusunu
azaltmada halk saglig1 egitiminin etkisine aracilik ettigini bulmuslardir. Alat, Das, Arora ve Jha
(2021), iki psikolojik kaynak olarak PsyCap ve i¢ kontrol odaginin Endonezya'daki insanlar1
duygulanim dengesi yoluyla korona karantinasi sirasinda zihinsel saglik bozulmalarindan
onemli dlciide korudugunu tespit etmislerdir. Ote yandan, PsyCap ve kisinin kendi kendine
algiladig1 saglik, korona pandemisi karantinasi dncesi ve sirasindaki donemler arasinda 6nemli

Olgtide azalmistir (Pedro, Fernandez-Valera, Garcia-1zquierdo ve Soler-Sanchez, 2021).

41. PSYCAP OLCEGI

PsyCap, Luthans vd. (2007a) tarafindan gelistirilen ve dogrulanan 24 maddelik PsyCap Anketi
(PSQ) ile olculir. Bugiine kadar bu 6lcek, birden fazla érneklem, sektor ve kultirde gucli
psikometrik performans gostermistir. Sonradan, 12 maddelik daha kisa bir versiyonu
gelistirilip dogrulanmistir (Avey, Avolio ve Luthans, 2011). Her iki versiyonu da, 6'l Likert
Olcegiyle degerlendirir (6 = kesinlikle katiliyorum, 5 = katiliyorum, 4 = biraz katiliyorum, 3 =
biraz katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 1 = kesinlikle katilmiyorum). Mind Garden''dan alinan
akran degerlendirmeli versiyonu kullanildi. Ornek maddeler sdyle siralanabilir: “Bu kisi is

yerinde kendini bir sikisikligin i¢inde bulursa, bundan kurtulmanin bir¢ok yolunu diistinebilir.”

L http://ww.mindgarden.com/136-psychological-capital-questionnaire
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(umut); “Bu kisi, yonetimle yapilan toplantilarda ¢aligma alanini temsil etme konusunda
kendinden emindir.” (etkililik); “Bu kisi isiyle ilgili olaylara iyi tarafindan bakar.” (iyimserlik);
“Bu kisi is yerinde mecbur kalirsa deyim yerindeyse “tek basina” kalabilir.” (dayaniklilik).

Bireysel olarak PsyCap'in tiim durumlar1 ve genel PsyCap, listiin performans elde etmek i¢in
faydali bir sekilde kullanilabilecekleri ve gelistirilebilecekleri anlaminda yonetilebilir (Luthans
vd., 2007b; Luthans, Avey, Avoilio, ve Peterson, 2010). Umut, Snyder'm (1994; 2000)
insanlarin hedef odakli oldugunu ve umudun iki siitundan yani ajans (irade giicii) ve yollardan
olustugunu One siiren umut teorisine dayanmaktadir (Luthans vd., 2010). Etkinlik, Bandura’nin
(1997) sosyal bilissel teorisine dayanir ancak PsyCap, bu kavrami isyerine tasir ve belirli bir isi
basariyla icra etmeye yonelik becerilerimize olan 6z giivene atifta bulunur (Luthans vd., 2010).
Dayaniklilik ¢ogunlukla Masten’in (2001) arastirmasina dayanir ve tersine olaylardan sonra
pozitif adaptasyona, yani olumsuz bir olay yasadiktan sonra ¢abuk ve basarili bir sekilde
toparlanma veya iyilesme becerisine atifta bulunur (Luthans vd., 2010). lyimserlik,
Seligman’m (1998) ve Carver ve Scheir’in (2002) caligmalarindan alinmistir. Seligman'in
cercevesi niteleyici veya agiklayicidir; iyimserler olumlu olaylar: igsel, istikrarl ve kiiresel
nedenlere ve olumsuz olaylar1 dissal, istikrarsiz ve 6zel nedenlere baglarken, Carver ve
Scheir'in gergevesi beklentidir; ¢abanin artirilmasi istenen sonuca avrilmasiyla sonuglanir;
burada iyimserler ve kotiimserlerin sirasiyla olumlu ve olumsuz beklentilere sahip oldugu

diisiiniilmektedir (Luhans vd., 2010).

4.2. PSIKOLOJIK SERMAYE VE ILiSKIiSEL ENERJIi

Bu bdliimde, mizah ve iliskisel enerji arasindaki varsayilan iliski, teorik disiplinler araciligiyla
ve PsyCap boyutlarinin baskalaria enerji veren ve bagkalarmin enerjisini tiikketen kisilerin

ozellikleriyle karsilastirilmasi yoluyla one siiriilmekte ve teorik olarak desteklenmektedir.

Diger 6zelliklerin arasinda, bulgular, pozitif enerji vericilerin iyimser olduklarmi (Cameron,
2012), yeni ve gergekei olasiliklar1 gordiiklerini (Cross vd., 2003) ve isin sonunu getirdiklerini
(yani dayanikli olduklarmi) (Cameron, 2013c), diger taraftan negatif enerji vericilerin dncelikle
her dénemecte engelleri gordiiginii (Cross vd., 2003) ve siklikla elestiri yaptiklarini (yani
PsyCap'de etkinlik icin tipik olan pozitif geribildirim vermediklerini), ki bunlar PsyCap'in
iyimserlik, etkinlik ve dayaniklilik boyutlarina karsilik gelir, gostermistir. Ayrica, Cross ve
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arkadaslari, bazi iglerle mesgul olduklarinda insanlarin mutlaka gorevi veya lideri sevmeleri
gerekmese de, hedefi degerli sayarak ve hedefe ulasmanin miimkiin olduguna inanarak liderin
yarattig1 umut unsurunun, insanlarin enerji kazanmalarini ve hedefe ulagsmak i¢in ¢aba sarf
etmelerini miimkiin kilan sey oldugunu 6ne siirerler (Cross vd., 2003; Cross ve Parker, 2004).
Yazarlar, enerji vericilerin, soylediklerinde gercekei olduklar1 ve soyledikleri ve yaptiklarinda
diiriistliigi muhafaza ettikleri icin umut yarattigin1 vurgulamaktadir. Enerji vericiler zorlayic1
bir vizyon yaratma konusundaki katkilarina ve bunu basarma yeteneklerine inanirlar (Cross ve
Parker, 2004). Buna dayanarak, enerji vericilerde iyi derecede umut oldugu ve dolayisiyla

PsyCap'in dort boyutunu da kapsadiklar1 sonucuna varmak makuldiir.

Bugiine dek ele gecen kanitlar, pozitif duygularm PsyCap'in bir yan iirlinii olmas1 bakimmdan,
PsyCap'in dogrudan duygularla baglantili olduguna isaret etmektedir (Avey, Wernsing, ve
Luthans, 2008). Her zaman mevcut olmasa da, pozitif duygular iliskisel enerjiye de yansir
(McDaniel, 2011). Ayrica, PsyCap'in, yiiksek iligkisel enerji durumuyla iligkili olan, 6zel ve
isyeri sosyal iligkilerini (Luthans F., Youssef, Sweetman ve Harms, 2013; Story, Youssef,

Luthans, Barbuto ve Bovaird, 2013) olumlu etkiledigi bulunmustur.

Ayrica, elde edilen son kanitlar liderin PsyCap'nin ekibin PsyCap'ini artirabilecegini ve tersinin
de olabilecegini gostermistir (Haar, Roche, ve Luthans, 2014); bu durum sosyal bulasma teorisi
ile agiklanabilir. Ayni iliski, takipgileriyle fiziksel bir mesafede ve daha az sik etkilesime giren
global liderleri incelemelerine bakilmaksizin, Story vd. (2013) tarafindan da tespit edilmistir.
Aslinda PsyCap, mesafe ve sikligin lider-takipgi iliskisi lizerindeki olumsuz etkisinin
iistesinden gelmistir. Benzer sekilde, Avey, Avolio ve Luthans (2011), takipgilerin PsyCap ve

performanslarinin lider pozitifligi ile artirilabilecegine dair kanitlar sunmustur.

Luthans ve Youssef-Morgan (2017), ozellikle pozitifligin ve PsyCap'in yukaridan asagiya
(lider-takipgi), asagidan yukariya (takipgi-lider) veya yatay olarak (ekip tiyeleri arasinda)
yayildig1 mekanizmalarin belirlenmesinde, PsyCap'in bu ¢ogunlukla kesfedilmemis bulasici
yoniinii kesfetmeye yonelik arastirma yapilmasi gagrisinda bulunmustur. Baker'in (2004) enerji
vericiler tanimi, iyimserligin PsyCap kapsaminda nasil agiklandigma karsilik gelmektedir; “Bir
enerji verici, bir amigo kiz veya gozii donmiis bir iyimser degildir; enerji verici, sadece
kisitlamalardan ziyade firsatlara odaklanir. Enerji verenler, katilmadiklar1 bir Oneriyi

duyduklarinda, onu tamamen reddetmek yerine, bu 6neride neyin iyi oldugunu bakarlar Enerji
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tilketen insanlar, bir seyi neden yapamayacagmiza dair tiim nedenlere odaklanarak daha

olumsuz olma egilimindedir.” (s. 3).

Ozetlemek gerekirse, hem PsyCap hem de iliskisel enerji, drgiitsel ortamlarda, POS ve POB'de
pozitiflik akimi i¢indeki yapilardir ve her ikisi de is performansi da dahil olmak tizere orgiitler
icin fayda yaratma perspektifinden analiz edilmistir. PsyCap daha eski bir kavramdir;
dolayistyla onunla ilgili daha fazla sayida calisma yapilmistir. Buna ragmen, daha onceki
hicbir calismada, ikisi arasindaki iliski mevcut calismadaki kadar iyi analiz edilmemistir.
Etkilesim ritiiel teorisi ve sosyal bulagma teorisi iizerine insa edilen ve enerji vericilerde tespit
edilen PsyCap 6zelliklerine dayanan bu ¢calismada, PsyCap'in iligkisel enerji ile pozitif iliskili
oldugu varsayildi. Baska bir deyisle, iliskisel enerji, PsyCap'in kesfedilmemis bulasict yoniinii
aciklayabilir.
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5. MiZAH

Bu boliimde, bu ¢aligsmanin iliskisel enerjinin onciilii olarak 6nerdigi ikinci degiskeni, yani
mizah tartisilmaktadir. ilk olarak kavram, anlami ve farkli tarz ve tiirleri agisindan
aciklanmaktadir. Daha sonra temel teoriler ve bu konudaki ampirik ¢aligmalar tartigiimaktadir.
Diger iki konuda oldugu gibi, iliskisel enerji ve PsyCap, COVID-19 kapanmalar: sirasinda
mizahin faydalarma dair ortaya ¢ikan bazi bulgular gosterilmektedir. Ardindan bu analizde
mizahi 6l¢mek i¢in kullanilan arag olan Mizah Tarzlar1 Anketi (HSQ) agiklanir. Son olarak,
mizah ve iliskisel enerji arasindaki iliski, bu varsayimsal iliskiyi destekleyen teorik temel

aracilifiyla ortaya konulmaktadir.

Mizah literatiirii cok genis olup insan yasaminin farkli yonlerini kapsar. Mizahin kendisi insan
tiiri kadar eski kabul edilir (Martin, 2007) ve fiziksel ve zihinsel saglia olan ¢esitli faydalar1
bildirilir (Henman, 2001; Nezlek ve Derks, 2001; Abel, 2002). Ancak, bu ¢alismanin amaglar1
dogrultusunda, is yerindeki insan etkilesimlerinde mizaha, daha spesifik olarak orgiit i¢in
faydali sonuglarma odaklanilacaktir. Isyerinde mizah kullamiminm avantajlar1 fiziksel,
psikolojik, sosyal ve bilissel olarak siniflandirilabilir (Lyttle, 2007). Avantajlarinin, ortalama
olarak, mizahm is toplantilarinda her 2-5 dakikada bir gergeklestigi Ol¢lide orgiit iiyeleri
tarafindan takdir edildigi goriilmiistiir (Holmes ve Marra, 2002).

Y onetici mizah yoneliminin, yonetici duyarlilig1 algilari, memnuniyeti ve yaklagma stratejileri
ile anlaml pozitif iligkili oldugu, kaginma stratejileri ile ise anlamli negatif iliskili oldugu
bulunmustur (Campbell, Martin ve Wanzer, 2001). Bir baska ¢alisma, yOnetici mizahi
kullanimini, ekip liyeleri arasinda dayanismay1 veya sosyal uyumu giiclendirme, iyi bir iliski
kurma ve meslektas dayanismasini vurgulamayla iliskilendirmistir (Holmes ve Marra, 2006).
Takipgilerin olumlu amir mizahi kullanimma iligskin algilari, takip¢i is tatmini, 6rgiitsel gurur
ve duygusal bagliliklarla olumlu bir iliski i¢indeyken, olumsuz mizah kullanimina iligkin
algilarin bu degiskenler {izerinde olumsuz bir etkisi oldugu gorilmistiir (Mesmer-Magnus,
Guidice, Andrews ve Oechslin, 2018).

Sathyanarayana (2007), isyerinde mizahin, Orgiit iiyeleri arasinda iletisimin gelismesi,

yaraticiligin ve coskunun artmasi, igyerinin senlenmesi ve bazen igyerinin daha kalic1 hale
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getirilmesi dahil olmak iizere bir¢ok faydasi oldugunu savunmustur. Mizahin diger bazi
faydalar1 arasinda grup etkinligi (Romero ve Pescosolido, 2008), gerginligin azaltilmasi
(Duncan, Smeltzer ve Leap, 1990), ¢alisan katilimi (Guenter, Schreurs, van Emmerik, Gijsbers
ve van Iterson, 2013), kalic1 davranigin artmasi (Cheng ve Wang, 2014) ve okul 6gretmenleri
arasinda yenilik¢i davranigin artmasi (Johari, Wahat ve Zaremohzzabieh, 2021) sayilabilir.
Ayrica, mizahin, ¢alisan etkinligini artirdigi kabul edilir (Gostik ve Christopher, 2008) ve
giinliik mizah etkinlikleri, olumlu etki yoluyla ¢alisanlarin esenligini olumlu yonde etkiler
(Silva, Caetano ve Lopes, 2021). Bir meta-analizden elde edilen bulgular, mizahin is
performansinin, memnuniyetin, ¢calisma grubu uyumunun, saglik ve basa ¢ikma etkinliginin
artmastyla anlamli 6l¢iide pozitif iligkili oldugunu ve tiikenmislik, stres ve is birakmanin
azalmasiyla anlamli 61glide negatif iligkili oldugunu gostermistir (Mesmer-Magnus, Glew ve
Viswesvaran, 2012). Bir baska incelemede, Cooper ve Sosik (2012) isbirligi, iliski kurma,
yaraticilik ve pozitif igyeri kimliklerinin gériisiilmesini, i yerinde mizahin kolaylastirdigi POS
icindeki ana konular olarak belirlemistir. Buna ek olarak, van de Mieroop ve Schnurr (2018) is
goriismeleri sirasinda adaylarin mizahini analiz eder ve genel olarak mizahin adaylar i¢in ¢ok
boyutlu kimlikler (profesyonel yerine kisisellestirilmis) olusturmada destek olabilecegini 6ne

surer.

Belirtilmesi gereken bir nokta, mizahm, 6zellikle iyimserlik ve etkinlik kaynagi olmak Uzere
PsyCap ile ortak 6zelliklere sahip gibi gériinmesidir. Literatiiriin ana goriisii, mizah anlayis1
fazla kisilerin iyimserlik, 6zerklik, kendine giiven ve kendini kabul gibi birkag¢ arzu edilen
Ozellige sahip oldugunu 6nerir (Kuiper ve Martin, 1998). Ayrica, Cooper ve Sosik (2012) bunu
cok 6nemli goriir ve mizah ile PsyCap arasindaki iligki tizerine bagka arastirmalar yapilmasini

kuvvetli bir sekilde desteklemektedir.

Bazen mizah farkh sekillerde ve farkli amaglar icin kullanilabilir. isyerinde mizah ve cinsiyet
arasindaki karsilastirmalar 6rnek olarak verilebilir. Kisiler bazen kaliplagsmis bir cinsiyet
kimligi olusturmak i¢in mizahi kullanirken, bazen de bu kalip yargilara meydan okumak i¢in
mizah1 uygularlar (Schnurr ve Holmes, 2009). Ote yandan, isyerinde mizah1 yonetmek igin
kullanilan araglar her zaman istenen sonuglar1 vermeyebilir. Collinson (2002) bir 6rgit iginde
zaman zaman mizahi bastirma girisimlerinin mizahin ¢ogalmasiyla sonuglanabilecegi, oysa

mizah iiretmeye yonelik ¢abalarin aslinda onun bastirilmasma yol agabilecegi sonucuna

63



varmistir. Sonug olarak, yonetim, mizahin yan etkilerinden azami 6l¢iide kagmmak ve
faydalarin1 6ziimsemek i¢in organizasyon i¢indeki mizah uygulamalarina ¢ok dikkat etmelidir

(Cooper ve Sosik, 2012).

Mizah anlayisi, digerleri arasinda a) bilissel bir yetenek, b) estetik bir tepki, c) alisilmig bir
davranis kalibi, d) duyguyla ilgili bir miza¢ 6zelligi; e) bir tutum, f) bir basa ¢ikma stratejisi
veya savunma mekanizmasi sayilabilecek ¢cok yonlii bir yapidir ve mizahin farkli yanlari farkli
Olgtimler gerektirir, her biri birbiriyle iligkili olmak zorunda degildir ve tiimii psikolojik 1y1
olus ve saglikla sonuglanmaz (Martin vd., 2003). Buna paralel olarak, bu tez, mizahmn, 6zellikle
insanlar mizahin kullanimindan dolay: giicendiklerinde veya zorbaliga maruz kaldiklarinda
olumsuz sonuglara yol agabilecegini kabul etmektedir. Aragtirmalar ayrica mizah kullaniminin,
suca neden olma olasilig1l, yoneticilerin otorite havasii agsindirma olasiligi ve temel olarak
mizah kullanimindaki bireysel farkliliklara ve bireyin uyguladig1 mizah tarzinin ne olduguna
bagli oldugu goriilen potansiyel basit dikkat dagmiklig: (Lyttle, 2007)da dahil olmak tizere her
zaman istenen sonuglar1 yaratmadigini gostermektedir (Kuiper ve Martin, 1998; Martin, 1998;
Martin vd., 2003). Kendini gelistirici ve katilimc1 mizahin, duygusal emegi olumlu yonde
etkiledigi goriiliirken, kendini yikici ve agresif mizahin tam tersini yaptigi1 goriilmektedir (Liao,

Luo, Tsai ve Chen, 2020).

[liskisel enerji ve PsyCap ile ayn1 sekilde, COVID-19 karantinas1 ve diger deneyimler sirasinda
mizahm etkisi hakkinda ¢alismalar yapilmustir. Canestrari, vd. (2021), Italya'daki korona
salgini sirasinda Italyan saglik ¢alisanlarmin pandemi kaynakl stresle ilgili mizah temelli basa
¢ikma stratejilerini analiz etmistir. Bulgulari, daha yiiksek diizeyde mizah temelli basa ¢ikma
stratejileri bulunan ¢alisanlarm, islerinde daha diisiik diizeyde mizah temelli basa ¢ikma

bildiren meslektaslarina kiyasla pandemi ile ilgili daha az stres yasadiklarini gdstermistir.

Andrew ve Thomas (2021), Amerikalilarin mizah tarzlarinin COVID-19'a duygusal tepkiler
(stres ve umutsuzluk) verilmesi iizerindeki etkisini ve bunun sonucunda koruyucu davranislarm
gosterilmesi iizerindeki etkisini arastirmistir. Baskin kendini gelistirici mizah tarzina sahip
kisilerin, korona pandemisiyle ilgili daha diisiik diizeyde umutsuzluk ve stres algiladigi
goriilmektedir; bu sebeple daha fazla koruyucu davranmig gostermektedirler. Ayni iliski,
katilimct mizah i¢in de tespit edildi ancak bu iligski kendini gelistirici mizah kadar gucli

degildi. Bunun aksine, baskin kendini yikici mizah tarzina sahip kisilerin, korona pandemisiyle
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ilgili daha yiiksek diizeyde umutsuzluk ve stres algiladigi goriilmektedir; bu sebeple daha az
koruyucu davranig gostermektedirler. Ayni seyin saldirgan mizah i¢in de gecerli oldugu

gorilmiistir.

5.1. MiZAH OLCEGI

Mizah, Martin vd. (2003) tarafindan gelistirilen ve dogrulanan 32 maddeli Mizah Olgekleri
Anketi (HSQ) ile dlcultr. Bugiine kadar bu 6lcek, birden fazla 6rneklem, sektor ve kiilturde
giiclii psikometrik performans gostermistir. Sonradan, 20 maddelik daha kisa bir versiyonu
gelistirilmistir. Istek iizerine, ilk yazarin (R. A. Martin) kendisinden e-posta yoluyla orijinal
Olgegin 20 maddelik kisa versiyonu ve akran degerlendirme versiyonu gonderilmistir. Akran
degerlendirmeli kisa versiyonu daha sonra bu ¢alismanin amaglar1 i¢in gelistirildi. Ek 1'de,
anketin kisa versiyonuyla ilgili olarak yazar tarafindan e-postayla gonderilen bazi istatistikler
de sunulmaktadir. HSQ, 7'li Likert 6lgegini kullanir (7 = kesinlikle katilmiyorum, 6 = orta
derecede katilmiyorum, 5 = biraz katilmiyorum, 4 = ne katiliyor ne katilmiyorum, 3 = biraz
katiliyorum, 2 = orta derecede katiliyorum, 1 = kesinlikle katiliyorum). Orneklem maddeleri
asagidakileri icerir: "Kisinin bagkalarni giildiirmek i¢in ¢ok ugrasmasina gerek yok — dogal
olarak esprili biri gibi goriiniiyor." (katilimc1 mizah); "Kisi kendini depresif hissediyorsa,
genellikle kendini mizahla neselendirebilir." (kendini gelistirici mizah); "Saka yaparken veya
komik seyler soylerken, genellikle diger insanlarin bunu nasil karsiladigiyla pek ilgilenmez."
(agresif mizah); ve "Kisinin sorunlar1 varsa veya mutsuz hissediyorsa, en yakin arkadaslari bile

onun nasil hissettigini anlamasin diye sakalasarak bunu 6rtbas eder." (kendini yikici mizah).

Martin vd. (2003), 4 mizah tarzi tanimmuislardir: a) katilime1 mizah (komik, kendisi hakkinda
komik fikralar anlatmak, baskalarini rahatlatmak, bagkalarini eglendirmek); b) kendini
gelistirici mizah (genel olarak hayata mizahi bakis acisi, olumsuz olaylarda bile mizah
anlayisimi koruyabilme becerisi); c) agresif mizah (igneleme, alay etme, kiiciik diisiirme
mizahi, tehdit ve alay yoluyla manipiilasyon, baskalar1 tizerindeki etkisini dikkate almadan); ve

d) kendini yikic1 mizah (bagkalarini eglendirmek i¢in kendisini asagilamak pahasina mizah).
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5.2.  MIZAH VE ILISKISEL ENERJI

Bu boliimde, mizah ve iliskisel enerji arasinda varsayilan iliski ileri siiriilmekte ve teorik olarak
desteklenmektedir. Bu ¢alisma igin Onemli olan, mizahin, POS ve POB'nin kurucu
disiplinlerinden birini temsil eden pozitif psikoloji perspektifinden de yaygin olarak ele
alinmasidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000; Snyder ve McCullough, 2000). Ayrica son
zamanlarda POS merceginden de incelenmistir (Cooper ve Sosik, 2012).

Mizah, nese olarak da adlandirilan (Martin, 2007; Cooper, 2008) belirli bir olumlu duygu tiirii
olan keyfi dretir (Cheng ve Wang, 2014). Cheng ve Wang (2014), mizah stresli olaylardan
kurtulmaya yardimci oldugundan, isle ilgili tiikkenmis kaynaklar1 da yeniden ytikleyebilmesi
gerektigini savunmustur. Insan enerjisini agiklamak icin CoR'yi kullanan daha nce bahsi
gecen yaklagima dayanarak, yeniden doldurulmasi gereken azalan bir kaynak oldugu
disiiniildiigiinde, Cheng ve Wang'in ifadesi, enerjiden agik¢a bahsetmeseler bile, enerjiyi ima

ediyor seklinde yorumlanabilir.

Mizahm sosyal iliskilerde yardimci oldugu tespit edilmistir (Abel, 2002; Cooper, 2008).
Mizah, hem yatay hem de dikey olarak yiiksek kaliteli iligkilerin yaratilmasina ve korunmasina
temel diizeyde bir katkida bulunur (Cooper ve Sosik, 2012). Ayrica mizah sadece yakin
iliskileri kolaylastirmakla kalmaz, ayn1 zamanda gegen etkilesimlerde de rol oynar (Cooper ve
Sosik, 2012). Cooper (2008) mizaha iliskisel siire¢ modelinin merceginden yaklasir ve

mizahin asagidaki siiregler araciligiyla yiiksek kaliteli iliskileri destekledigini 6ne siirer:

e Etki-pekistirme — Yarattiklar1 olumlu etki nedeniyle mizahi insanlarla etkilesime
girmeyi cezbeder.

e Benzerlik-cekicilik — kendilerine daha ¢ok benzer algilandiklari igin mizahi benzer
noktalarda géren mizahi insanlar1 cezbeder.

e Kendini ifsa etme — esprili kisilere ilgi duyulur, ¢iinkii bu kisilerin daha fazla kisisel
bilgiyi ifsa ettikleri diisliniiliir, bu da insanlarin birbirleri hakkinda daha fazla bilgi
edinmesine sebep olur.

e Hiyerarsik belirginlik — hiyerarsik mesafenin azaldig1 hissi nedeniyle mizahi etkilesime
girmenin ¢ekiciligi (yalnizca farkl hiyerarsik ge¢gmislere sahip insanlar arasinda, yani

dikey olarak mizah meydana geldiginde gegerlidir).
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Mizahi, grup baghilig1 ve grup kimligi ile pozitif olarak iliskilendiren ampirik bulgular vardir
(Scogin ve Pollio, 1980; Duncan, 1982; Duncan ve Faisal, 1989; Duncan vd., 1990; Terrion ve
Ashforth, 2002). Ayrica, mizahin farkli hiyerarsik diizeyler arasindaki etkilesimleri de
kolaylastirdig1 bulunmustur. Ornegin, ydnetimin mizahi yonelimli davranismnin, isle ilgili
stresin azaltilmasi ve takipgilerin yonetime karsi anlayisinin artmasi (Davis ve Kleimer, 1989),
calisanlara ilham verilmesi ve onlara meydan okunmasi (Holmes ve Marra, 2006), takipgi
tarafindan liderlik etkinliginin yiikseldigi algis1 (Decker ve Rotondo, 2001; Priest ve Swain,
2002), takipgilerin daha iyi performans gostermesi (Avolio, Howell ve Sosik, 1999), takipgi
tarafindan liderlik iliskisi davraniglarinin yiikseldigi algis1 (Decker ve Rotondo, 2001) ve
takipciler tarafindan iyi bir lider say1lma olasiliginin artmasi (Priest ve Swain, 2002) ile iliskili
oldugu bulunmustur. Ayrica, Cooper (2004) lider tarafindan bildirilen mizah kullaniminin,
takipgi tarafindan bildirilen lider-tiye degisimi (LMX) kalitesi ile iliskili olduguna dair kanit

bulmustur.

Bu nedenle, mizahin, isyerinde yiiksek kaliteli iliskiler kurmak ve siirdiirmek, olumlu duygular
yaratmak ve igyerinde gorevleri yerine getirirken tilkkenmis enerjiyi yenilemekle iligkili oldugu
goriilmektedir. Bu bakimdan, etkilesim ritiielleri ve kaynaklarin korunmasi teorilerine ve
pozitif duygularm insasina dayanan bu makale, pozitif mizahin iliskisel enerjinin bir 6nctilii
olarak hareket edebilecegini varsayar. Baska bir deyisle, daha yiiksek diizeyde olumlu mizaha
sahip kisilerin etkilesimlerinde daha fazla enerji verici olarak hareket etmeleri beklenirken,
olumsuz mizaha sahip kisilerin enerjiyi tiiketmeleri beklenir. Mizahin iliskisel enerji ile
baglantis1 konusunda 6nemli olan, mizahimn yiiksek kaliteli iliskiler kurmadaki faydali etkileri
tizerine yapilan bazi arastirmalar, ikili etkilesimlerden de bahsetmektedir (Decker ve Rotondo,
2001; Priest ve Swain, 2002). Dutton (2003), mizahin yiiksek kaliteli iligkiler kurma ve
stirdlirmede zirha biirlinmenin bir parcasi olarak kullanilmasini onaylar. Cann, Zapata ve Davis
(2009), insan etkilesimlerindeki mizahin, mizahin hem kullanicis1 hem de alicisi igin pozitifligi
artirabilecegini savunmaktadir. Ayrica, pozitif enerji ve eglencenin iliskili olduguna dair
Sandeland'm (2010) iddiasma dayali olarak, Cameron 6rgiitlerde pozitif enerjiyi yaratmak ve
stirdiirmek amaciyla orgiitleri ig yerinde eglenceli aktivitelerin kullanimina imkan vermeye ve
desteklemeye tesvik etmektedir (2013c). Ayni1 sekilde, mizahin enerji verici bir mekanizma

olarak kullanimi Cross vd.'nin (2003) ve Cross ve Parker (2004) ¢alismalarinda da bulunur.
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Ancak, bu yazarlar orgiitleri asir1 ve takdir edilmeyen mizaha dair dikkatli olmalari konusunda
uyarirlar.  Son olarak, Godkewitsch (1996), mizah davranismnin en iyi, kisiyle giinlilk

iliskilerde ve kisinin dogal ortaminda akranlar tarafindan 6l¢iildiigiinii savunur (Hurren, 2006).

Yukaridakilerin tiimiine dayanarak, bu ¢alisma, pozitif ve negatif mizah tarzlarinin iliskisel
enerji lizerinde sirasiyla olumlu ve olumsuz etkileri olacagimi varsayarak bu mizah tarzlarmi
géz Oniine alacaktir. Uygulanan mizah tarzlar1 Martin vd.'nin (2003) c¢alismasindan
uyarlanacaktir. Varsayim, modelin mizahin a) kendini gelistirmek amaciyla veya b) kisinin
baskalariyla iligkilerini gelistirmesi amaciyla kullanildigini 6ne stirmesiyle destek bulmaktadir
(Martin vd., 2003). “Digerinin iyi olma duygularini artirmak, ¢catigmalar1 azaltmak ve bireyler
arasindaki baglar1 giiclendirmek ve kisinin ¢ekiciligini artirmak i¢in bir diyadda(ikilide) mizah
kullanima ile 1lgili" oldugundan iligkisel enerji ile pozitif iligkili olmas1 beklenen ikinci amagtir.

(Martin vd., 2003, s.52).

Onemli sayida arastirma, HSQ'nun uyumlu mizah tarzlarinm iyi olma hali ile pozitif iliskili
oldugunu, HSQ'nun uyumsuz mizah tarzlarinin ise iyi olma hali ile negatif iliskili oldugunu
desteklemektedir (Kuiper, 2020). Ornegin, kendini gelistirici ve katilimc1 mizah, daha az kaygi
ve depresyon, daha fazla 6zsaygi ve daha fazla olumlu etkiye sebep olurken, kendini yikic1
mizah tam tersine sebep olur (Martin vd., 2003; Kuiper, Grimshaw, Leite ve Kirsh, 2004). Bu
mantik tizerine insa edilen HSQ uyumlu mizah tarzlarmin iliskisel enerji ile pozitif iligkili
olmasi1 beklenirken, HSQ uyumsuz mizah tarzlarmnin iliskisel enerji ile negatif iligkili olmas1

beklenir.

Sonug olarak, is ortamlarinda hem pozitif mizah hem de iliskisel enerji, is performansida dahil
olmak iizere orglitler i¢in avantajlar yaratma agisindan ampirik destek almis yapilardir. Mizah
cok daha eski bir kavramdir; bu nedenle, bircok ¢aligma bu yapiy1 analiz etmistir. Ancak, daha
onceki hicbir ¢alismada, ikisi arasindaki iliski mevcut calismadaki kadar iyi analiz
edilmemistir. Etkilesim ritiielleri ve kaynaklarin korunmasi teorilerine ve olumlu duygularin
ingasima dayali olarak bu caligsma, olumlu ve olumsuz mizah tarzlarinin iliskisel enerji iizerinde
sirasiyla olumlu ve olumsuz etkileri olacagini varsaymaktadir. Bagka bir deyisle, HSQ uyumlu
mizah tarzlarmnm iliskisel enerjiyi olumlu yonde etkiledigi, HSQ uyumsuz tarzlarn ise iligkisel

enerjiyi olumsuz etkiledigi ileri siiriilmektedir.
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6. ISE TUTKUNLUK, iS PERFORMANSI VE ILISKIiSEL ENERJI

Bu béliimde, iligkisel enerjinin onciillerinden ardillarina, yani ige tutkunluk ve i performansina
gecis vardir. Ik olarak kavram, iliskisel enerjiden elde edilecek faydalar olarak &nemi
acisindan agiklanmistir. Ardindan, daha sonraki tartigmada, orgiitlerin biinyesinde katilim ve
performansla ilgili bazi onemli ve ampirik caligmalar yer almaktadir. Sonrasinda, bu
varsayimsal korelasyonu destekleyen teorik temele atifta bulunularak, iliskisel enerji ile ise
tutkunluk ve is performansi arasindaki iliski agiklanmaktadir. Son olarak, ise tutkunluk ve is

performansini 6lgmek icin kullanilan araglar agiklanmastir.

PsyCap, mizah ve iliskisel enerji arasindaki iliskinin modellenmesinden sonra, orgiitlerin bu
iliskiden nasil yararlandiklarimi gérmek ¢ok 6nemlidir. Gliniin sonunda, 6rgut tizerinde etkileri
olmayan yiiksek veya diisiik bir iligkisel enerjinin olmasi, kisisel iliskilerde faydali olsa da,
orgiit ve yonetim arastirmalarinda bu konunun ¢alisilmasi i¢in uygun bir neden saglamaz. Bu
calismada daha once bahsedildigi gibi, POS'un temel direklerinden biri, 6rgiitsel yansimalari
olan perspektifleri analiz etmektir. POS'un giivenilirligi kismen, 6rgiitsel pozitifligin orgiitsel
performansla iliskili oldugunu gosterme yetenegine baghdir, aksi takdirde orgiitler biiyiik
olasilikla olumlu uygulamalar gelistirmek ve wuygulamak amaciyla kaynak tahsis
etmeyeceklerdir (Cameron, Mora, Leutscher ve Calarco, 2011). Enerji vericiler, kendilerinin
yaninda kendileriyle baglantili veya onlarla etkilesime giren kisilerin performansini da
gelistirme egilimindedir (Cameron, 2012; Cameron, 2013c). Seppéla ve Cameron (2015),
pozitif bir igyerinin, olumlu duygular1 ve iyi olusu/esenligi ilerleterek, orgiit tiyeleri arasindaki
iliskileri ve liyelerin yaraticiliklarini gelistirmesinden dolayi, 6rgiit icin birka¢ olumlu etkisi
oldugu sonucuna varmistir. Boyle bir ortamin stres gibi olumsuz deneyimlerden korunarak
dayaniklilig1 ve sagligi artirdigini savunurlar. Ayrica pozitif igyeri, personel baghligini ve
giiclii yonlerini artirir. Sonug olarak, bu tiir drgiitler miisteri memnuniyeti, finansal performans

ve calisan baglilig1 agisindan daha yiiksek etkinlik elde eder.

Buna bagli olarak, bu kriteri yerine getirmek i¢in, bu ¢alismada onerilen model (metodoloji
boliimiinde ayrintili olarak agiklanmistir) ikinci bir boliim igerir; bu bdliimde, Owens vd.

(2016) tarafindan arastirildig: gibi, ise tutkunlugun aracilik rolii tizerinden iligkisel enerjinin is
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performansi lizerinde yarattig1 etki ele alinir. Owens vd.'nin (2016) ise tutkunluk ve iliskisel
enerji arasindaki iligkiye iliskin arglimani, COR'un is kaynaklarinin daha fazla ige tutkunluga
yol actig1 varsayimina dayanmaktadir. Bu nedenle, bir is kaynagi olarak iligkisel enerjinin, ise
tutkunluk ile de pozitif iliskili oldugu ileri siiriilmektedir. Yazarlar ayrica, iliskisel enerjinin,
kaynak aktarimu tarafindan tesvik edilen motivasyon ve hareket etme yetenegi nedeniyle bu
etkilesimleri artiran mekanizmanin tam da kendisi olabilecegini savunarak, etkilesim tiirlerinin
ise tutkunluk iizerindeki etkisine iliskin etkilesim ritlieli ve sosyal bulagma teorilerinin

varsayimlarini kullanirlar.

Bir¢ok ampirik bulgu, is ortamlarindaki olumlu iliskilerin 6nemli faydalar sagladigini;
depresyonu azalttigini, hastalik sikligini diistirdiigiinii, rahatsizlik ve agrinin daha iyi tolere
edilmesini sagladigini, ameliyat sonrasi iki kat hizli iyilesme sagladigini, zihinsel keskinligi
yiikselttigini, hafizay1 artirdigini ve hizli 6grenme sagladigin ve is performansini artirdigini
gostermistir (Seppald ve Cameron, 2015). Diger ¢alismalar (Schippers ve Hogenes, 2011;
Quinn vd., 2012) bir bireyin enerjisinin bulasicit oldugunu varsaymis ve bu enerjinin negatif
veya pozitif olmasma baglh olarak, bu enerjinin, motivasyon ve bir isi yapma hiz1 gibi
baskalarmin performansini etkileyebilecek diger yanlar1 {izerinde sirasiyla pozitif ve negatif
etkileri oldugu disiiniilmiistiir. Performansin farkli agilarini analiz etme mantiginda, Cross
vd.(2003) ekip enerjisinin ekip basarisiyla pozitif iliskili oldugunu bulmustur. Farkli
sektorlerden 193 ¢alisani igeren bir galismadan elde edilen bulgular (Atwater ve Carmeli 2009)
yoneticileriyle iligkilerinin olumlu oldugunu diisiinen ¢alisanlarin (yonetici-liye aligverisi —
LMX) enerjiyle dolma egilimi gosterdikleri ve bunun karsiliginda biiyiik 6l¢iide yaratici islerde
yer aldiklarini savunmustur. Ayrica, bagka bir calismada (Baker vd., 2003) enerji iliskilerinin
performans ilizerindeki etkisi, enerji verici kisi, enerji verici ile etkilesime girenler ve orgiit
olmak iizere ii¢ seviyede incelenmistir. Bulgular, enerji vericilerin yiiksek performans
gosterdiklerini (etki veya bilgi aglarinin merkezinde bulunan kisilere kiyasla basarili olma
olasiliklar1 4 kat fazla), etkilesime girdikleri kisilerin performansini artirdiklar1 ve ortalama
performans gosteren Orgiitlere kiyasla yiiksek performans gosteren orgiitlerde 3 kat daha fazla
bulunduklarmni gostermistir. Aslinda, geleneksel bilgeligin iddia ettigi gibi pozitifligin hayatin
farkli agamalarinda basariy1 kolaylastirdigina ve tersinin olmadigina dair yeni inang, diinyanin

giinesin etrafinda dondiigii ve tersinin olmadigma dair Kopernik tarafindan yapilan kesfin
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karsilig1 olarak Kopernik Etkisi olarak adlandirilan pozitif psikolojide ara sira yer almaktadir
(Luthans ve Youssef-Morgan, 2017). Ayrica, Cameron vd. (2011) iki belirgin dlglide zit
sektorde yani finansal hizmetler (biiyiik bir kuzeydogu finansal hizmetler sirketinin 40 adet is
birim) ve saglik (biiyiik, genis kapsamli saglik sisteminde 29 hemsirelik birimi) sektdrlerindeki
pozitif uygulamalar ve bunlarin 6rgiitsel faydalar1 hakkinda bir ¢alisma yapmislardir. Finans
sektorii, pozitif uygulamalar ve erdemli olmaktan ziyade kisa vadeli kar amacli olmak ve
yiiksek baskiyla karakterize olurken, saglik sektorii tam da zitt1 olarak bilinir yani, insan
hizmetleri ve sefkatli bakim. Yazarlar, c¢esitli sektore ©zel Orgiitsel performans
gostergelerindeki farkli olumlu yonleri ele almistir. Her iki durumda da, pozitiflik uygulamalari

Orgiit performansi lizerinde anlamli pozitif etki olugsmasina sebep olmustur.

[liskisel enerji ve is performans: arasindaki Owens vd.'nin (2016) iliski argiimani, enerji
vericilerin performans iizerinde anlamli pozitif etkisi oldugunu tespit etmis olan 6nceki
calismalar (6rn. Baker vd., 2003; Cole vd., 2012) tarafindan desteklenmektedir. Ayn1 sekilde,
is performansma yonelik ise tutkunlugun aracilik rolii de Onceki arastrmalarca
desteklenmektedir (6rn. Halbesleben ve Wheeler, 2008; Rich, Lepine ve Crawford, 2010).
Orgiitsel performans agisindan pozitif uygulamalarin, enerji vericilerin ve benzerlerinin pozitif
etkilerini arastiran ¢caligmalarm yani sira, gogunlugu Owens vd. (2016) tarafindan gelistirilen
araci kullanan ve 6zellikle iliskisel enerjinin ise tutkunluk ve/veya is performansi lizerindeki
etkisini inceleyen sonraki tarihlerde yapilmis calismalar da vardir. Yapiin ¢ok uzun zaman
once gelistirilmedigi géz Oniine alindiginda, calismalarin sayis1 yine de ¢ok yiiksek degildir;

ancak, yine de iliskiyi/iliskileri destekleyen deneysel kanitlarin sayis1 umut vericidir.

Baska bir calismada iligkisel enerjinin, ig-aile ¢atigmasinin sonuclarini ele almada ¢alisanlarin
katilimini kolaylastiran 6rgiitsel bir kaynak oldugu goériilmektedir (Amah, 2016). Amah ve
Sese (2018) tarafindan yiiriitiilen bir bagka arastirmada, ise tutkunlugun arttirilmasinda iliskisel
enerjinin roliine aracilik eden mekanizmalar olarak calisanin s6z hakki ve orgiitsel destek
algisina yonelik kanitlar tespit edimistir. Nijerya'dan 250 katilimcinin yer aldig1 ¢calismanin
sonucunda, c¢alisan s6z hakkinm ve kurumsal destek algisinin iligkisel enerji — ise tutkunluk

etkilesimindeki %5'lik ek varyansi agikladig1 bir model elde edilmistir.

Yang vd. (2017), ruhsal liderlige odaklanarak takipgilerin iliskisel enerjisi tizerinde liderlik

tarzlarinin etkisini arastirmistir. Yazarlar, aragtirmayi 12 aylik bir siire boyunca {i¢ asamada
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108 farkli gruptan 497 calisan ve yoneticileriyle yiiriitmistiir. Bu yazarlarin modeli, ruhsal
liderligin is performansmni olumlu etkiledigini, ruhsal liderlige iliskisel enerjinin aracilik
ettigini ve ruhsal liderligin lider diirtistligii ve iliskisel enerji farklilagmasi tarafindan
yonetildigini 6ne siirmektedir. Sonuglar, is performansini artirmada iliskisel enerjinin aracilik
roliinii desteklemektedir. Yonetici diiriistliigiiniin fazla olmasi, bu aracilik roliinii arttirirken,
yiiksek iliskisel enerji farklilagsmasi aracilik roliinli azaltir. Bu ¢alismadaki onemli nokta,
takipcilerin grup ici mi yoksa grup dis1 m1 olduguna baglh olarak ayni lider tarafindan iletilen
farkli iliskisel enerji seviyelerini ifade eden iliskisel enerji farklilasmasi yapilarinin ortaya

atilmasidir.

Iliskisel enerjinin araci olarak konumu, lider algakgdniilliiliigii hakkinda yapilan bir calismada
da incelenmistir (Wang vd., 2018). Daha somut olarak, yazarlar, 211 lider-takipgi ikilisini
birlestirerek, takip¢i gorev performansinin, artan takipgi iliskisel enerjisi ve azalan duygusal
tiikkenme yoluyla liderin algakgdniilliiliiglinden olumlu ve dolaylh olarak etkilendigine dair

onemli kanitlar bulmuslardir.

Son olarak, iliskisel enerjinin COVID-19 karantinalar1 sirasinda 6rgiitler i¢in de yararh oldugu
gorilmektedir. Chadee vd. (2021), pandeminin otel ¢alisanlari tizerindeki etkisini ve onlarin
evden caligmak icin dijital teknolojiyi, yani dijital ise baglanirligini kullanma ihtiyacindaki
artis1 arastirmustir. Cin'deki 467 katilimcinin (orta yonetim diizeyindeki agirlama sektorii
calisanlar1) ¢cok kaynakli ve ¢ok dalgal1 verilerine dayanan arastirma, dijital baglantinin 6z
kontrol tiikkenmesi nedeniyle is davranisi iizerindeki olumsuz etkisini ve bunun da isten
ayrilmaya yol agtigin1 géstermektedir. Buna bir yanit olarak, bulgular iliskisel enerjinin dijital
baglanirligin bu zararl etkisini hafiflettigini gostermektedir. Yazarlar, dijital baglantida artan
iliskisel enerjinin bir 6l¢iisii olarak duygusal baglilig1 6nermektedir. Olagan ¢evrimici sosyal
etkinliklerin yam sira dayaniklilik ve farkindalik gibi konularla ilgili saglik ve esenlik

oturumlarinin yararli oldugu diisiiniilmektedir.

Ozetlemek gerekirse, orgiitler daha yiiksek is performansi veya ise tutkunluk gibi somut
faydalar elde etmedikge, bilinyelerinde bulunan iliskisel enerjiyi artirmak i¢in zaman, para ve
caba harcamay1 ciddi olarak diisiinmeye yonelik tesvik edilmeleri miimkiin olmayacaktur.
[liskisel enerji ve enerji verici iliskilerin s6z konusu olumlu etkiler i¢in destekleyici kanitlar

gosterdigi gdz Oniine alindiginda, rgiitlerin, kendi ¢alisanlari, ekipleri, birimleri arasinda ve
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bir biitiin olarak drgiitte bu tiir bir pozitif enerjiyi gelistirmeye ve stirdiirmeye odaklanmalarinin

buna degdigi goriilmektedir.

6.1. ISE TUTKUNLUK OLCEGI

Ise tutkunluk, Schaufeli, Bakker ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen ve onaylanan 9
maddeli aragla dlgiiliir. Bu arag, ise tutkunlugu ti¢ farkh perspektiften degerlendirir; yani
zindelik, adanmislik ve kendini verme/yogunlasma. Olgek, 6z degerlendirmeli olup 7'li Likert
Olcegini kullanir (6 = daima, 5 = ¢ok sik, 4 = sik, 3 = bazen, 2 = nadiren, 1 =neredeyse hig, 0 =
asla). Orneklem maddeleri asagidakileri icerir: "Isimde, enerji patlamas: yasiyor gibiyim."
(zindelik dlgegi) "Isim konusunda hevesliyim." (adanmislik &lgedi); "Yaptigim isten gurur

duyuyorum." (kendini verme/yogunlasma 6lgegi).

“Zindelik, ¢alisirken yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik, kisinin isine ¢aba harcama
istekliligi ve zorluklar karsisinda bile 1srarc1 olmakla karakterize edilir. Adanmislik, kiginin
isine giiclii bir sekilde dahil olmasini ve bir 6nem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma
duygusu yasamasini ifade eder. Son olarak, kendini verme/yogunlasma, kisinin igine tamamen
konsantre olmasi ve kendini mutlu bir sekilde vermesiyle karakterize edilir, bu sayede zaman
hizla gecer ve kisi kendini isten ayirmakta giicliik ¢eker.” (Schaufeli, Bakker ve Salanova,
2006, s. 702).

6.2. IS PERFORMANSI OLCEGI

Is performansi, her biri 6z degerlendirmeli iki aragtan olusan bir kombinasyonla dl¢iiliir. 11k
Olgek, 3 alt 6lgekten 2'sini, yani tiretim karsit1 is davranisi hari¢ baglamsal performans ve gorev
performansimi veya Koopmans vd. (2014) tarafindan gelistirilen ve Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, de Vet ve van der Beek (2014) tarafindan dogrulanan 18 maddeden 13"inii
kullanir. Olgek, 6z degerlendirmeli olup 5'li Likert dlgegini kullanir (5 = daima, 4 = sik, 3 =
bazen, 2 = nadiren, 1 = c¢ok nadiren). Orneklem maddeleri asagidakileri icerir: “Isimi
zamaninda bitirecek sekilde planlayabildim.” (gorev performansi); “Is yerinde ana sorunlar1

yan sorunlardan ayirabildim.” (gbrev performansi); “Eski gorevlerim bittiginde yeni
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gorevlerime kendim bagladim.” (baglamsal performans); “Faal olarak is toplantilarma

katildim.” (baglamsal performans).

Koopmans vd. (2014), gérev performansini “kisinin merkezi i gorevlerini yerine getirirken
sahip oldugu yeterliligi (yani yetkinlik)” (s. 34) ifade etmek igin kullanirken, baglamsal
performanst “teknik ¢ekirdegin islev gormesi gereken orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortami1

destekleyen bireysel davranislar1” ifade etmek i¢in kullanir” (s. 35).

Ikinci 6lgek, Tsui, Pearce, Porter ve Tripoli (1997)'nin 4 maddelik dlgeginden faydalanan
Hwang'dan (2014) uyarland1 ve iki ek madde gelistirildi (toplamda 6 madde). Bu dlcek,
performansi nitelik, nicelik ve verimlilik acisindan degerlendirir. Arag 5'li Likert dlgegini
kullanir (5 = kesinlikle katiliyorum, 4 = katiliyorum, 3 = ne katiliyor ne katilmiyorum, 2 =
katilmiyorum, 1 = kesinlikle katilmiyorum). Orneklem maddeleri asagidakileri igerir: “Isim
miidiiriimiin beklentilerini karsiliyor.” (miktar); “Isimin verimi ortalamanin ¢ok iizerinde.”
(verim); “Is kalite standartlarim bu is i¢in var olan resmi standartlarm iizerinde.” (kalite).

Sonug olarak, performansi 6lgen toplam madde sayis1 19'a ulasti.
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7. TLISKISEL ENERJI, PSIKOLOJIK SERMAYE, MiZAH, iSE
TUTKUNLUK VE IS PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKI

Bu boliim bu arastirmada uygulanan metodik yaklagimi, arastirma sorusu ve hipotezleri,
degisken ol¢iim aletlerini, orneklem biiylikligli ve teknigi, saha ¢alismasi tiirleri, saha
calismasmin konumu, katilimci sayis1 ve arastirma sonuglarini ifade eder. Bu boliimde ilk
olarak arastirma sorulari, model ve hipotezlerinin yani sira iki arastirma, yani bir pilot ¢alisma
ve bir ana ¢alisma, yapilmasi karar1 agiklanmaktadir. Ardindan, her iki ¢alisma igin de
orneklem detaylandirilir ve modelin her bir degiskeni i¢in ara¢ 6l¢iimii gosterilir. Daha sonra,
pilot calismanin giivenirligi ve gecerligi agisindan ¢aligmanin sonuglar1 sunulmaktadir. Son
olarak, ana caligmanin analitik yaklagimini ve 6rnekleminin tiim istatistiksel sonuglar1 gdsterilir

ve tartisilir ve deneysel arastirmadan elde edilen sonuglar ile boliim sonlanir.

Mevcut arastirma nitelik bakimindan nicel bir ¢alismadir, yani fenomenleri agiklamak ve
ongormek i¢in Olciilebilir degiskenler arasindaki iligkileri 6lgmek ve analiz etmek amaciyla
sayisal verileri kullanir (Leedy ve Ormrod, 2015). Arastirma tanimlayici bir arastrmadir, daha
somut olarak, kesitsel iligskisel arastirma ve tarama arastirmasidir. Tanimlayici nicel arastirma,
fenomenlerin goriiniimlerini tespit eden veya iki veya daha fazla fenomen arasindaki etkilesimi
arastiran ¢esitli nicel arastirma tasarmmlarini igeren bir semsiye terimdir (Leedy ve Ormrod,
2015). Iliskisel arastirma, belirli bir 6zellik veya degiskendeki dalgalanmalarin bir veya daha
fazla diger 6zelligi veya degiskeni ne kadar etkiledigine bakar; 6yle Ki bir korelasyon, belirli
bir dalgalanmanin s6z konusu etkisinin (artis veya azalig), kabul edilebilir bir hata olasilig1 ile
ampirik olarak ongoriilebilecegini gosterir (Leedy ve Ormrod, 2015). Mevcut ¢aligma, bir veya
diger degiskenler (iliskisel enerji, ise tutkunluk, is performansi) hakkinda bir degiskendeki
veya bazi degiskenlerdeki (PsyCap, mizah, iliskisel enerji) ¢esitli dalgalanmalari inceledigi icin
iliskiseldir(korelasyonel). Cogu durumda popiilasyonun tamamini analiz etmenin miimkiin
olmadig1 gz dniine alindiginda, cogu calisma, tiim popiilasyon i¢in genellestirilmis sonuglar
cikarmak i¢in temsili bir 6rneklemin segildigi ve bu 6rneklemden elde edilen bilgilerin alindig1
anket arastirmasi kapsamina girmelidir (Leedy ve Ormrod, 2015). Bu ¢alismanin evrenini
Kosova'nin Pristine bdlgesinde 6zel hizmet sektorii calisanlari olusturmaktadir. Bu

popiilasyonun bir parcasi olan ¢ok sayida ¢alisan oldugu g6z oniine alindiginda, temsili bir
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orneklem segilir. Ornekleme tekniginden kisaca bahsedilecektir. Son olarak, kesitsel arastirma,
belirli bir zamanda popiilasyondan alinan bir 6rneklemi inceler, ayn1 katilimecilar degisiklikleri
tespit etmek i¢in zaman iginde farkli noktalarda analiz edilmez (Leedy ve Ormrod, 2015).

Mevcut arastirma, ornekleminden yalnizca bir kez veri toplamistir, dolayistyla kesitsel bir

calismadir.
BETIMSEL
KORELASYONEL INCELEM
KESITSEL

Sekil 6. Arastirma tasarim

Bu ¢alismada gelistirilen modelin bir béliimiiniin yazarin bilgisi dahilinde tamamen yeni, yani
daha 6nce calisilmamis oldugu goz 6niine alindiginda, yazarin tez danigsmani 6ncelikle bir pilot
calisma ile baglamay1 ve ilk sonuglar giivenilir gériiniiyorsa, ger¢ek 6rneklem ve ¢calismayla

devam etmeyi dnermistir.

Bu Oneriye uygun olarak, bu arastirma ¢alismasinda biri pilot calisma i¢in digeri ana ¢aligma
icin olmak iizere iki ayr1 6rneklem kullanildi. Pilot ¢alismada, 85 kamu sektorii saglik ¢alisani
(doktorlar ve hemsireler) 6rnekleminde degiskenlerin glivenilirligi degerlendirildi. Bu konuda
yesil 151k alan ana arastirma, farkl hizmet sektorlerindeki 6zel sirketlerde yonetici ve yonetici

olmayan 481 ¢alisandan olusan bir 6rneklemle gerceklestirildi.
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7.1. ARASTIRMA SORULARI, MODELIi VE HIPOTEZLERI

Onceki boliimlerde daha derinlemesine analiz edildigi gibi, iliskisel enerji, 6rgiitsel yasam
icindeki varhigini tespit edebilmis olan 6rgiit konusunda ¢alisan uzmanlar arasinda yeni ortaya
¢ikan bir kavramdir. {liskisel enerjinin, bireysel, ekip, birim ve orgit dizeyinde gok énemli
faydalarinin oldugu goriilmektedir. Mevcut ¢alisma, iligkisel enerjinin ise tutkunluk ve is
performansi tizerindeki etkisine odaklanarak bu iddialarla ilgili yeni kanitlar bulmak tizere
tasarlanmistir. Ayrica, bu caligma, iligkisel enerjinin baska bir boyutunu, yani yoneticilerin ve
kuruluslarm, calisanlarmnim iliskisel enerjisini, degerini daha da artirmak amaciyla artirip
artiramayacaklarma bakarak tespit eder. Calisma, potansiyel etkileyen degiskenler olarak
PsyCap ve mizahi belirleyerek iliskisel enerjinin olas1 onciillerini inceler. Yazarm bildigi
kadariyla, boyle bir aragtirma daha once yapilmamistir ve bu calismanin iliskisel ener;ji
arastirmalarima 6zgiin bir katkida bulundugunu ifade etmektedir. Buna gore, mevcut caligmada

li¢ ana arastirma sorusu ortaya ¢ikmustir:

1. Bir birimin veya orgiitiin ¢alisanlar1 arasindaki etkilesimlerde iliskisel enerji var midir?
2. Orgiit yonetiminin iliskisel enerjinin stratejik bir dneme sahip oldugunu diisiinmesi
gerektigi icin iliskisel enerjiden 6nemli 6l¢iide yararlanmak miimkiin mii?

3. Orgiitsel ortamlarda iliskisel enerji ve faydalarini artirmanin potansiyel yollar1 var nm?

Simdiye kadar analiz edilen 6nceki ¢alismalara dayanarak, yukaridaki arastirma sorularmimn bir
dizi alt soru ve bunlarla iliskili hipotezler araciligiyla yanitlanmasi amaglanacaktir. Birinci ve
ikinci arastirma sorulari, Owens vd. (2016)'nin ¢alismasina dayanarak iligskisel enerjinin ise
tutkunluk ve is performansi iizerindeki etkisine ayni anda bakilarak cevaplandirilacaktir.
[liskisel enerji, ise tutkunluk ve is performansi arasindaki potansiyel iliskiyi bularak, iliskisel
enerjinin (RQ 1) ve onun dikkate deger onemli faydalarmin (RQ 2) varligimi gdéstermek
miimkiin olacaktir. PsyCap ve mizahin rolii ise, bir ekip, birim veya orgiit tarafindan iligkisel
enerjiden 6zlimsenecek kazanglarin artirilmasina yonelik potansiyel enstriimanlar olarak

arastirilacaktir (RQ 3).

[liskisel enerjinin dnciillerinin ve ardillarmin kronolojik sirasmi takip eden mevcut arastirma,
ilk olarak is arkadaslarmin psikolojik sermaye (PsyCap) ve mizah diizeylerine ve bunlarin

katilimcmin deneyimledigi iliskisel enerji tizerinde dnemli bir etkisi olup olmadigmna bakar.
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Iliskisel enerjinin dnciilleri olarak PsyCap ve mizah varsayimmi destekleyen teorik sebepler,
bu ¢aligmanin literatiir taramasi boliimiinde agiklanmistir. Ardindan, ¢alismada, katilimcinin
ise tutkunluk ve is tatmini diizeyleri degerlendirilir ve iligkisel enerji ile herhangi bir
korelasyon olup olmadigi arastirilir. Bu bakimdan, bu model is arkadaslar1 arasindaki iliskisel
enerjiye iki boyuttan yaklasir; iligkisel enerjiyi ne etkiler ve buna karsilik iliskisel enerji is

arkadaslar1 arasinda hangi etkileri gosterir?

Yukarida agiklanan mantiga dayali olarak, asagidaki sekil, bu analizde incelenmesi amaglanan

modeli gostermektedir.

Psikolojik Ise Tutkunluk
Sermaye
L J
N\ ~ Ny
H3 e .
o H6 ‘A
0 )
o Is Performansi
-
H4
442
Mizah

Sekil 7. Tlk arastirma modeli

Olusturulan kavramsal modele ve kronolojik sirasina dayanarak, mevcut ¢alismanin hipotezi de
ayni Onciiller-iligkisel enerji-ardillar mantigin1 izleyecektir. Sonug olarak, model dncelikle

iliskisel enerjinin Onciillerinin iliskisel enerji lizerindeki etkisine dair hipotez kurar.

Daha somut olarak, analiz, PsyCap ve iligkisel enerji arasindaki iliskiyi arastirarak baslar. Bu

bakimdan, birinci hipotez, PsyCap'in iliskisel enerjiyi olumlu yonde etkiledigini varsayar.
Hipotez 1:  Ho: PsyCap'in iliskisel enerji lizerinde anlamli 6lgiide etkisi yoktur.
(Ho: p1=0)

Hi: PsyCap'in iliskisel enerji lizerinde anlaml 6l¢iide olumlu etkisi vardir.
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(H1: p1=0)

Mizahin belirli bir degisken {izerindeki etkisini diisliniirken, mizahin her zaman olumlu
olmadigma dikkat edilmelidir. Daha somut olarak, literatiir, olumlu ve olumsuz mizah
tarzlarini tanimlar ve bunlarin hemen hemen tamamen karsit sonuglari olabilecegini 6ne sirer
(6rn. Martin vd., 2003; Cannvd., 2009). Bunu takiben Cann vd. (2009) farkli mizah tarzlarinin
mizahi aktaran kisi ve alic1 kisi tarafindan ayn1 sekilde algilanmadigina dair kanitlar tespit
etmistir. Bu calismada, mizah alicilari, kendini yikici mizah veya agresif mizah davranislarinin
komik oldugunu diistinmemistir. Bu bakimdan, bu iki tarzin iliskisel enerjiyi olumsuz
etkilemesi beklenirken, katilimci ve kendini gelistirici mizah tarzlarmnm iliskisel enerjiyi
olumlu yonde etkilemesi beklenir. Buna paralel olarak, mizahin iliskisel enerjiyi etkiledigi

varsayildiginda, asagidaki hipotez ortaya ¢ikar.

Hipotez 2: Ho: Mizahin iliskisel enerji lizerinde 6nemli etkisi yoktur.
(Ho: p1=0)
Hzi: Mizahin iligkisel enerji iizerinde anlamli etkisi vardir.
(H1: p1=0)

Orgiitsel ortamlarda iliskisel enerjinin faydalarma gore, modelin ikinci kismi potansiyel
sonuglar olarak ise tutkunluk ve is performansi dikkate almarak Owens vd. (2016)'nden

uyarlandi. Bu nedenle, hipotez 3, iliskisel enerjinin ige tutkunlugu olumlu yonde etkiledigini

varsayar.
Hipotez 3: Ho: Iliskisel enerjinin ise tutkunluk iizerinde énemli etkisi yoktur.
(Ho: p1=0)
Hi: Iligkisel enerjinin ise tutkunluk iizerinde anlaml 6lgiide olumlu etkisi
vardir.
(Hi: p1=0)
Hipotez 4, iligkisel enerjinin is performansini olumlu yonde etkiledigini varsayar.
Hipotez 4: Ho: iliskisel enerjinin is performansi {izerinde 6nemli etkisi yoktur.
(Ho: p1=0)
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Ha: Iliskisel enerjinin is performansi iizerinde anlamli &lgiide olumlu etkisi

vardir.

(H1: p1=0)
Benimsenen yaklasimla devam eden hipotez 5, ise tutkunlugun is performansini olumlu
etkiledigini varsayar.
Hipotez 5: Ho: Ise tutkunlugun, is performansi iizerinde énemli etkisi yoktur.

(Ho: p1=0)

Hi: Ise tutkunlugun is performansi iizerinde anlaml 6lgiide olumlu etkisi

vardrr.

(H1: p1=0)
Son olarak, hipotez 6, ise tutkunlugun, iliskisel enerjinin is performansi ile korelasyonuna

aracilik ettigini varsayar.

Hipotez 6: Ho: Iliskisel enerjinin is performansi iizerindeki etkisinde ise tutkunlugun

Oonemli aracilik rolii yoktur.
(Ho: p1=0)

Ha: Iliskisel enerjinin is performansi iizerindeki olumlu etkisinde ise tutkunluk

anlamli 6l¢iide aracilik rolii oynar.

(H1: p1=0)

7.2.  ORNEKLEME

Baslangicta, tiim ¢alismanm Kosova'nin her yerindeki kamu saglik hizmeti saglayicilari
biinyesinde yiiriitiilmesi diigiiniildii ve veriler, ¢cogunlukla ¢evrimigi olarak Kosova Saglik
Hizmetleri Sendikalar1 Birligi (TUHFK) ag1 araciligiyla toplanacak sekilde secildi. Web
sitesinde belirtildigi gibi?> ve yazarin yaptigi bir toplantida kurum Sekreteri tarafindan
belirtildigi tizere, TUHFK'nin yaklasik 12.000 iiyesi vardir ve bu kisiler Kosova'daki kamu

saglik hizmetleri sistemindeki tiim saglik ¢alisanlarinin %90'mi olusturur.

2 http://www. TUHFK .eu/new/index.php?option=com _content&view=article&id=22&Iltemid=27
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TUHFK {iyelerinin ¢evrimi¢i yanit oranini dngérmek ¢ok zor oldugundan, arastirmanin
basladig1 sirada son 6rneklem biiytikliigiinii tahmin etmek ¢ok giictii. Ancak, tez danismani,
minimum O6rneklem biiylkligiini belirlerken 5'in katlar1 olan madde sayis1 mantiginin
izlenmesini 6nerdi. Buna paralel olarak, ¢evrimigi yanit orani ¢ok diisiik olsaydi, iki secenegin
daha yapilmasinin uygun oldugu diisiiniildii: kamu sektdriindeki saglik calisanlariyla devam
etmek, ancak daha sonra basili anket yoluyla veya TUHFK Uyeleriyle benzer bir yonteme
dayal1 bagka bir ¢evrimi¢i anketle devam etmek, ancak o zaman Kosova'daki diger endiistriler
veya sektorlerle devam etmek. Ancak, pilot arastirmadan sonra, son 6rneklem yeniden gozden
gecirildi ve Kosova'nin Pristine bolgesinde 6zel sektorden hizmet saglayici sirketler olarak

revize edildi.

7.2.1. Pilot ¢cahsma 6rneklem biiyiikliigii ve veri toplama

Daha once de belirtildigi gibi, arastirma modelinin ilkel dogasi goz oOniine alindiginda,
oncelikle caligmay1 pilot calisma olarak yapmanm daha mantikli oldugu onerildi. Tez
danigmani baslangigta 40-50 katilimcidan olusan bir pilot 6rneklem onerdi. Bu asamada,
TUHFK Sekreteri'nin talimatina uygun olarak, tiimii saglk ¢alisanlarini temsil eden TUHFK
Idare Kurulu'nun 43 iiyesine ¢evrimici anketin linki gonderildi. Ayrica link, yazarin agindaki

diger birkag saglik calisanina da gonderildi.
Bu agamada, 6rneklem asagidaki gibi katmanlara ayrildi:

e 1. katman: Kosova'daki kamu saglik kurumlarinin tiimii

e 2. katman: TUHFK Idare Kurulu iiyesi veya yazarin agmdaki saglhk calisan

e 3. katman: Anketi dolduran (¢evrimici ankete yanit veren) kisi

e 4 katman: Katilimcinin yakm bir sekilde calistig1 son is arkadasi (bir akran; bir iistii

veya dogrudan ast1 degil).

Genel olarak, yukarida belirtilen erisim kanallari nedeniyle, ¢evrimigi siriim esas olarak
Pristine bolgesindeki saglik hizmetlerine gonderildi. Aslinda, yalnizca bir katilimc1 Pristine
disinda saglik hizmetleri sundugunu bildirmistir. Yanit oranm yeterli olmadigindan, anketin

kagit versiyonuna gecilmesine karar verildi. Ardindan Pristine'deki Ana Aile Hekimligi
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Merkezi'nden (MFMC) onay alindiktan sonra anketler 3 Aile Hekimligi Merkezi'nde (FMC) ve
MFCM'nin kendisinde paylagildi.

Gerekli yanitlayici sayisina ulasilincaya kadar yanit oranimi artirmak amaciyla 6rnek saglik
kuruluslariyla birkag kez temasa ge¢ildigi ve hatirlatmada bulunuldugu belirtilmelidir. Ote
yandan anketler cogu durumda sektor yoneticileri veya bashemsireler tarafindan paylasildigi

icin kesin yanit oranini belirlemek miimkiin olmadi.

Bu pilot ¢aligmanin amaglar1 dogrultusunda halk sagligi sektoriinii hedefleyen ti¢ boliimden
olusan bir anket hazirlandi. ilk bdliim, katilimeinin bakis agisiyla degerlendirilecek olan
katilimer ve meslektasi hakkindaki demografik bilgileri igeren sorular1 igermektedir. Ikinci
boliim, degerlendirilecek is arkadasi ile ilgili iliskisel enerji, PsyCap ve mizah ile ilgili sorular1
icerir. Son olarak, son kisim, katilimcinin ise tutkunluk ve is performansma iliskin 6z
degerlendirmesi hakkinda sorular icermektedir. Olgiilen toplam madde sayis1 65, demografik

bilgileri iceren toplam soru sayisi1 76'ya ulast1.

Ornekleme stratejisi, TUHFK'nin tiim iiyelerine ortak e-posta gonderirken, TUHFK'nmn
kullandig1 e-posta adresi araciligiyla anketi gevrimigi olarak dagitmakti. TUHFK Sekreteri ile
on goriisme yapild1 ve kendi e-posta adresinin bu ¢alisma i¢in kullanilmasina izin verildi.
TUHFK iiyelerine, arastirmanin amaci ve kapsami1 hakkinda kisa bir agiklama yapildi ve onlar1

cevrimici ankete yonlendirecek olan link verildi.

Daha sonra, tez danigmani pilot ¢alisma kapsaminda katilimcilarin sayismin tekrar artirilmasimi
istedi. Ayni sehirdeki diger saglik personeline ilave anketler gonderildi ve bunun sonucunda,

85 gecerli yanittan olusan son pilot caligma 6rneklemi elde edildi.

7.2.2. Ana calisma 6rneklem biiyiikliigii ve veri toplama

Pilot arastirmayla elde edilen deneyimden, 6rnek sektoriin yeniden degerlendirilmesine yol
acan bazi yararli bilgiler ortaya ¢ikti. Saglik personeli vardiyali ¢aligsmaktadir, yani yakin
calismalar1 gereken is arkadaslar1 her hafta degismektedir. Ikincisi, isin dogasina bagli olarak,
genellikle daha bagimsiz ¢alistiklar1 goriildii. Bu durum 6zellikle, giiniin biiyiik bir boliimiinde
hastalart muayene eden, ofislerinde yalniz olan FMC'lerdeki doktorlar i¢in gegerlidir. Bu iki

neden, bu sektdriin aragtirma yapmak i¢in en 1yi sektor olmayabilecegi izlenimini verdi, yani
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Lauver ve Kristof-Brown'm (2001) yaklasimina gore is arkadasi degerlendirmesinin kismen
gbzden kacabilecegi diisiiniildii. Ugiinciisii, iilkedeki genel kiiltiirde, kamu gorevlilerinin dzel
sektor ¢alisanlarina kiyasla biiylik performans ve katilim gereksinimleri 6nemli dl¢iide daha
diisiiktiir. Bu nedenle, son 6rneklem Kosova'nin Pristine bolgesindeki 6zel sektdrden hizmet
saglayici sirketler olarak revize edildi. Hizmet sektorii, yalnizca birlikte ¢alisan personelden ve
genellikle ayni1 ofis alanini paylasan ¢alisanlardan olusur. Ozel sektériin yukarida agiklandig1
gibi performansa ve ise tutkunluga daha fazla odaklanmasi beklenmektedir. Ayrica Luthans ve
Youssef-Morgan (2017), PsyCap'in hizmet sektoriindeki sonuglarla daha fazla baglantili

oldugu sonucuna varmistir.

Son o6rneklem igin dahil etme kriterleri, merkezi Pristine Belediyesi'nde bulunan ozel
sirketlerden olusmaktadir. Ozel isletmeler, Kosova Istatistik Kurumu (2016) ve Kosova Ticaret
Kayit Ajansi smiflandirmasma gore, yani bireysel isletme, yabanci sirket, komandit sirket,
genel ortaklik, anonim sirket ve limited sirket olarak belirlendi. Her ikisinin siniflandirmalari,

02/1-123 sayil1 ticari kuruluslar hakkinda Kanuna (Kosova Meclisi, 2008) dayanmaktadir.

Kosova Istatistik Kurumu (2016) sirket biiyiikliigiinii 4 smifa ayirir: mikro (0-9 ¢alisan), kiigiik
(10-49 galisan), orta (50-249 calisan) ve biiyiik sirketler (250+ galisan). Mikro ve kiigiik
isletmeler genellikle birlikte is yapmaya karar veren aile iiyeleri veya arkadaslar tarafindan
yonetilir ve istihdami saglanir, bu da onlarin muhtemelen uzun yillardir birbirleriyle ge¢indigi
anlamina gelir. Bu bakimdan, bu isletmelerdeki is arkadaslar1 arasindaki iliskisel enerjinin
arastirilmasinda yanlilik olasiliginin yiiksek oldugu diisiiniildii. Orta ve biiyiik 6lgekli sirketler
ise farkli gegmise sahip, yani bir¢ogu aym sirkette ¢alismaya baslamadan 6nce birbirini
tanimamig personellerden olugsmaktadir. Buna bagli olarak, bu isletmelerin, bu iliskiyi
arastirmak icin objektif bir ortami temsil etmesi beklendi. Bu nedenle sadece orta ve biiyiik

Olcekli isletmeler 6rnekleme dahil edildi.

Kosova Istatistik Kurumunun (2014) ekonomik faaliyet siniflandirmasi, ISIC Rev.4 (Birlesmis
Milletler, 2008) ve NACE Rev.2 (Eurostat, 2008) siniflandirmalarina dayanmaktadir. Hizmet

sektorii 9 kategoriden olusmaktadir:

e G - Toptan ve perakende ticaret, motorlu tasit ve motosiklet tamiri

e H - Tagmma ve depolama
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e | > Konaklama ve yemek hizmetleri faaliyetleri
e J - Bilgi ve iletisim

e K - Finans ve sigorta faaliyetleri

e L > Emlak faaliyetleri

e M - Profesyonel, bilimsel ve teknik faaliyetler
e N - Idari ve destek hizmeti faaliyetleri

e P - Egitim

e Q - Saglik ve sosyal hizmet faaliyetleri

e R —>Sanat, eglence ve rekreasyon

e S - Diger hizmet faaliyetleri

Sonug olarak, son 6rneklem asagidaki gibi katmanlara ayrildi:

1. katman: Merkezi Pristine Belediyesi'nde bulunan tiim 6zel sirketler.

2. katman: Merkezi Pristine Belediyesi'nde bulunan hizmet sektériinden 6zel sirketler.

3. katman: Merkezi Pristine Belediyesi'nde bulunan orta ve biiytik 6lgekli 6zel sirketler.

4. katman: Merkezi Pristine belediyesinde bulunan, resmi ekonomik faaliyetler

siniflandirmasi i¢cindeki sektorlerin birindeki hizmet sektorii sirketleri.

5. katman: Resmi ekonomik faaliyetler siniflandirmasi i¢indeki her sektorde (merkezi

Pristine belediyesinde bulunan 6zel hizmet sektorii sirketlerinin) ¢alisan sayisi.

6. katman: Anketi dolduran Kisi.

7. katman: Katilimcmin yakim bir sekilde calistig1 son is arkadasi (bir akran; bir {istii

veya dogrudan ast1 degil).

Cesitli isletme ve ekonomi arastirmalari yiiriiten bir iiniversite enstitiisiiniin elde ettigi veri seti,
bu ¢alismanin katmanl 6rneklemine giren 127 sirketi igermektedir. Bu saymin bu sirketlerin
biiyiik cogunlugunu kapsadig diisiiniilmektedir. Burada iki konuya dikkat edilmelidir. Hangi
kurumdan olursa olsun dogru ve eksiksiz veri setleri elde etmek Kosova'da ¢ok zordur. Bunu
g0z 6nunde bulundurarak, birkag taninmis arastirma enstitiisiiniin en giivenilir kurumlar
arasinda oldugu goriildii. Bu nedenle, boyle bir veri seti kullanildi. Kosova'da, 6zellikle fiili
calisan sayismin raporlanmasinda kayit dis1 ekonominin yiiksek oldugu tahmin edilmektedir.

Sonug olarak, Kosova Ticaret Sicil Miidiirliigii (KBRA) yetkilileri, Kosova Vergi Idaresi
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(TAK) yetkilileri ile yapilan goriismeler ve diger arastirmalar sonucunda, KBRA'ya kayitl
birgok sirket, sirket agildiginda baslangigta bildirdikleri calisan sayisini giincellememektedir.
Ayrica, birgogu TAK'a dogru sayiy1 bildirmemektedir. Bunun da 6tesinde, TAK ve KBRA
arasindaki gilincel bilgi aligverisi agisindan isbirliginin daha fazla koordinasyona ihtiyag

duydugu goriilmektedir.

Ug béliimden olusan ana ¢alisma anketi, demografik sorular agisindan pilot ¢alisma icin
gelistirilen anketten uyarland1. Ilk boliim, katilimcinm bakis acisiyla degerlendirilecek olan
katilimer ve meslektas: hakkindaki demografik bilgileri igeren sorular1 igermektedir. Ikinci
boliim, degerlendirilecek is arkadast ile ilgili iliskisel enerji, PsyCap ve mizah ile ilgili sorulari
icermektedir. Son olarak, son kisim, katilimcinin ise tutkunluk ve is performansina iliskin 6z
degerlendirmesi hakkinda sorular igermektedir. Olgiilen toplam madde sayis1 65'le ayni
kalirken, demografik bilgileri igeren toplam soru sayis1 78'e ulast1. Tez danigmaninin dnerileri
dogrultusunda, doldurulmasi gereken toplam anket sayis1t 500 olarak belirlendi. Her bir
sektorde dagitilacak olan anket sayisi, bu sektorlerdeki calisanlarin ylizdesine gore belirlendi.

Asagidaki tablo bunu gostermektedir.

Tablo 9. Her sektdrde drneklem secimi

Sektor Firma sayis1 | Toplamin Calisan Toplanin Anket sayis1
%’si say1s1 %’si

G 44 %34.6 8644 %32.2 161

H 1 %0.8 78 %0.3 1

[ 4 %3.1 215 %0.8 4

J 14 % 11.0 2388 % 8,9 44

K 25 %19.7 10295 %38.3 192

L 0 %0.0 0 %0.0 0

M 7 %5.5 647 % 2.4 12

N 5 %3.9 1112 %4.1 21

P 13 %10.2 1898 %7,1 35

Q 5 %3.9 562 %2.1 10

R 5 %3.9 420 %1.6 8

S 4 %3.1 604 % 2.2 11

Toplam 127 %100.0 26863 %100.0 500

Veri toplama siireci kendi igerisinde bir zorluk teskil etti. Sirket yonetimiyle e-posta veya

telefon yoluyla iletisime gegilerek calismanin amaci anlatildi. Daha iyi bir acgiklama
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yapilabilmesi i¢in bir toplant1 diizenlenmesinde 1srar edildi. Cogunlukla, bu yonetim tarafindan
kabul edildi. Ancak, yogun programlar1 ve sirket politikalar1 nedeniyle, arastirmacinin
personelin muhtemel sorularini agiklamak i¢in personelle birlikte anketi birlikte doldurmasi
neredeyse higbir zaman mimkin olmadi. Sirket yonetimi veya temsilcileri, arastirmacidan
belirli bir sayida anketi sirkete birakmasmi istedi; anketleri calisanlarina dagitip
tamamlandiktan sonra topladilar. Birkag¢1 anketin kendilerine e-postayla gonderilmesini istedi
ve anketi kendileri ¢ikt1 alip personelleriyle paylastilar. Sonug olarak, anketlerin doldurulmasi
nadiren kararlastirilan siire i¢inde yapildigindan sirketlerle daha sonra birgok kez iletisime
gecmek gerekti. Esas olarak bu gecikmeler ve ayn1 zamanda yazarin diger yiikiimliilikleri

nedeniyle, veri toplama siireci yaklasik 10 ay siirdii.

Anket sayis1 her sektordeki calisan ylizdesine gore belirlenmis olsa da, her bir sektordeki
secilen sirket sayisi, onlarm toplam sirket sayis1 i¢indeki yiizdelerini de yansitmay1 amagladi.
Ornegin toplam sirket sayismin yiiksek bir yiizdesini igeren bir sektOr olan toptan ve perakende
ticaret; motorlu tasit ve motosiklet onarimi (G) sektoriinde iletisime gecilen firma sayisi,
toplam sirket sayisinin diisiik bir yiizdesini igeren bir sektor olan konaklama ve yemek hizmeti
faaliyetleri sektorinden (I) 6nemli dlctide daha yiiksekti. Cogu sirketin istenenden daha az
sayida anket doldurmasi bekleniyordu ve dyle de oldu. Bu nedenle, sirketlerden ihtiyag
duyulandan ¢ok daha fazla sayida anket istendi. Sonug olarak, toplam anket sayisi ve bunlarin

sektorler ve sirketler arasindaki dagilimi, baslangicgta planlanandan biraz farklidir.

Tablo 10. Her sektordeki katilimcilar

Sektér | Amaglanan katilimci sayisi Doldurulan anket sayisi Fark
G 161 166 +5
H 1 0 -1

I 4 4

J 44 42 -2
K 192 204 +12
L 0 0 0
M 12 24 +12
N 21 29 +8
P 35 36 +1
Q 10 17 +7
R 8 8 0

S 11 19 +8
Toplam | 500 549 +49
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7.3.  ARAC OLCUMU

Hazirlanan araglarin orijinal dili Ingilizce'dir. Ankete katilanlarin ana dili Arnavutga oldugu
icin katilimcilara anketin Arnavutga versiyonu verildi. Olgeklerin gevirisi, bu doktora tezinin

yazar1 tarafindan diger birka¢ doktora adayi/mezunuyla istisare edilerek yapildi.

Arastirmanin amaci, PsyCap ve mizahin, is arkadasi iligkilerinde iliskisel enerjiyi etkileyip
etkilemedigini arastirmak oldugundan, katilimcinin is arkadasinin PsyCap ve mizah
diizeylerini ve is arkadasmin katilimciya ilettigi pozitif enerjiyi degerlendirmesi gerekir.
Lauver ve Kristof-Brown'in (2001) Onerisine uyarak, katilimcidan yakimn galistigi son is
arkadasinin, ki bu kisi amiri, dogrudan ast1 degildir, kim oldugunu belirlemesi istenerek is
arkadasi secildi. Ayrica, yukaridaki 6zelliklerin yaninda, katilimcilardan en az 3 ay siireyle
birlikte ¢aligtiklar1 bir is arkadasi segmeleri de istendi. Tanimlanan yonteme gore is arkadasini
belirledikten sonra, katilimcidan is arkadasini PsyCap, mizah ve iliskisel enerjinin her bir
maddesi i¢in degerlendirmesi istendi. Sonug olarak, analiz, modelin ikinci kismina, yani
iligkisel enerjinin ise tutkunlugu ve performansi nasil etkileyebilecegini degerlendirmeye gecti.
Bu bakimdan, katilimcimin ise tutkunluk diizeyinin ve is performansinin is arkadasindan
yanstyan pozitif enerjiden etkilenip etkilenmedigine bakildig1 i¢in bu boliim bu iki degisken

icin bir 6z bildirim degerlendirmesi gerektirir.

Anketin ¢ok sayida firma ve sektordeki yiizlerce ¢alisana dagitilmasi gerektigi g6z Oniine
almdiginda, amir veya akran degerlendirmesinin tiim sirketlerden saglanamayacagi tahmin
ediliyordu. Bu nedenle ise tutkunluk ve is performansi i¢cin 6z degerlendirme uygulamak daha
uygun goriildii. Diger degerlendirmelere kiyasla 6z degerlendirmenin dogruluguna iliskin
stipheler ne olursa olsun, farkli yazarlar (van der Heijden ve Nijhof, 2004; Rego ve Cunha,
2008), katilimc1 kimliginin ifsa edilmeyeceginin temin edildigi durumlarda ve katilimcilarin
performans degerlendirme, kariyer veya sosyal kabul lizerinde herhangi bir etki olacagma dair
beklentileri olmadigindan, 6znel degerlendirme yapmak icin tesvik edilmedikleri zaman, 6z
degerlendirmenin yapici olabilecegini one siirmiistiir (Tho, Phong ve Quan, 2014). Ornegin,

PsyCap-is performanst korelasyonu acisindan 6z degerlendirme ile diger performans
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degerlendirmeleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (Avey, Reichard, Luthans ve
Mhatre, 2011).

7.3.1. Tliskisel enerji 6l¢iimii

Owens vd. (2016) tarafindan gelistirilen ve onaylanan 5 maddeli iligkisel enerji Olgegi
kullanild1. Arag, akran degerlendirmeli olup 7'li Likert Olgegini kullanir (7 = kesinlikle
katiliyorum, 6 = katiliyorum, 5 = biraz katiliyorum, 4 = ne katiliyor ne katilmiyorum, 3 =biraz

katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 1 = kesinlikle katilmiyorum).

7.3.2. PsyCap olcumu

Luthans vd. (2007a) tarafindan gelistirilen ve dogrulanan orijinal 24 maddelik PsyCap Anketi
(PSQ)'nin 12 maddelik kisa versiyonu kullanildi. Kisa versiyonu (Avey, Avolio ve Luthans
(2011) tarafindan gelistirilip dogrulanmustir. Mind Garden®dan alman akran degerlendirmeli
versiyonu kullanildi. Arag¢ 6'li Likert 6l¢egini kullanir (6 = kesinlikle katiliyorum, 5 =
katiliyorum, 4 = biraz katiliyorum, 3 = biraz katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 1 = kesinlikle

katilmiyorum).

7.3.3. Mizah 6l¢imu

Martin vd. (2003) tarafindan gelistirilen ve dogrulanan Mizah Olgekleri Anketi (HSQ), mizahi
dlgmek icin kullanildi. Orijinal versiyonu 32 maddeden olusmaktadir. Istek iizerine, ilk
yazarin (R. A. Martin) kendisinden e-posta yoluyla orijinal 6lcegin 20 maddelik kisa versiyonu
ve akran degerlendirme versiyonu gonderilmistir. Akran degerlendirmeli kisa versiyonu daha
sonra bu ¢aligmanin amaglar1 i¢in gelistirildi. Ek 1'de, anketin kisa versiyonuyla ilgili olarak
yazar tarafindan e-postayla gonderilen bazi istatistikler de sunulmaktadir. HSQ, 7'li Likert
Olgcegini kullanir (7 = kesinlikle katilmiyorum, 6 = orta derecede katilmiyorum, 5 = biraz
katilmiyorum, 4 = ne katiliyor ne katilmiyorum, 3 = biraz katiliyorum, 2 = orta derecede

katiliyorum, 1 = kesinlikle katiliyorum).

8 http://www.mindgarden.com/136-psychological-capital-questionnaire
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7.3.4. Tse tutkunluk 6lciimii

Schaufeli, Bakker, ve Salanova (2006) tarafindan gelistirilen ve onaylanan 9 maddeli ise
tutkunluk dlcegi kullanildi. Olgek, 6z degerlendirmeli olup 7'li Likert dlgegini kullanir (6 =
daima, 5 = ¢ok sik, 4 = sik, 3 = bazen, 2 = nadiren, 1 = neredeyse hig, 0 = asla).

7.3.5. s performansi 6lciimii

Is performansini 6z degerlendirme acisindan degerlendirmek i¢in iki dlcegin bir kombinasyonu
kullanild1. ilk &lgek, 3 alt dlgekten 2'sini, yani iiretim karsit1 is davramisi hari¢ baglamsal
performans ve gorev performansini veya Koopmans vd. (2014) tarafindan gelistirilen ve
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de Vet ve van der Beek (2014) tarafindan dogrulanan 18
maddeden 13'"inii kullanir. Olcek, 6z degerlendirmeli olup 5'li Likert 6lcegini kullanir (5 =
daima, 4 = sik, 3 = bazen, 2 = nadiren, 1 = ¢ok nadiren). Ikinci &l¢ek, Tsui, Pearce, Porter ve
Tripoli (1997)'nin 4 maddelik 6lgeginden faydalanan Hwang'dan (2010) uyarland1 ve iki ek
madde gelistirildi (toplamda 6 madde). Bu 6lgek, performansi nitelik, nicelik ve verimlilik
acisindan degerlendirir. Bu bakimdan, performansi 6l¢en toplam madde sayis1 19'a ulast1. Arag
5'li Likert 6l¢egini kullanir (5 = kesinlikle katiliyorum, 4 = katiliyorum, 3 = ne katiliyor ne

katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 1 = kesinlikle katilmiyorum).

7.3.6. Demografik Bilgiler

Demografik etki, katilimci1 ve is arkadasina yonelik olarak cinsiyet, yas, pozisyon, kidem,
sirket biiyiikliigii, birim biiylikliigii ve birbirlerini ne kadar siiredir tanidiklarin1 ve birlikte

calistiklarini kontrol etmeyi amagladi.

7.4.  PILOT CALISMA SONUCLARI

Yapilan pilot ¢calisma analizleri, kiiciik 6rneklem icin giivenilirlik analizi, daha biiyiik 6rneklem

icin giivenilirlik analizi ve iki sonug arasindaki karsilastirmayi igerir.

Bu pilot ¢caligmada gergeklestirilen glivenirlik analizi, glivenirligi diisiik bulunan mizah tarzlar1

alt 6lgekleri diginda, alt 6lgeklerin yani sira orta ila yiiksek diizeyde giivenilir genel 6lgekler ile
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sonuclanmustir. Genel olarak, biitiin 6lgeklerin giivenirligi bu 6l¢eklerin bireysel alt Glceklerine

kiyasla daha yiiksek bulunmustur.

Tiim mizah tarzi 6l¢ekleri, bu arastirmada kullanilan diger 6l¢ekler i¢in bildirilen 6lgeklerden
tutarli bir sekilde daha diisiik olma egilimindedir. Bunun bir nedeni, bu dlgeklere ters
puanlanan maddelerin dahil edilmesi olabilir, ¢inki ters puanlanan maddeler o6lgek
giivenilirligini azaltabilir ve olumsuz ifadelerin oldugu maddeler genellikle yapay faktorler
iretir. Mizah tarzlarmmin giivenilirlik puanlarmin diisiik olmasi sebebiyle, ilave yanitlar
ornekleme dahil edildi ve toplam katilimci say1s1 58'den 85'e yiikseldi. Iki drneklem arasinda
karsilagtirma agisindan, giivenirliklerinde fazla fark olmadigi goriildii. Genel olarak, dlgekler
daha biiyiik 6rneklemde biraz daha diisiik giivenilirlik puan1 elde etti. Bununla birlikte, kendini
gelistiren mizah (0,25'ten 0,33'e) ve agresif mizah (0,13'ten 0,34'e) olmak iizere iki mizah
tarzinin puanlarinda artis goriildii. Pilot ¢galismanin son 6rneklemi (85 katilimci) i¢in sonuglar

ayrintili olarak tartisildi.

7.4.1. Guvenirlik analizi

Anket Kosova'nin halk saglig1 sektoriindeki 85 ¢alisan ile gerceklestirildi. Katilimcilarin 60"t
(% 71.5) basili anketi ve 24'i (% 28.6) cevrimigi anketi yanitladi. Oncelikle arastirmada
kullanilan tiim 6lgekler ve bu Glgeklerin tiim maddeleri dikkate almarak genel gilivenirlik
analizi yapildi. Giivenilirlik Cronbach Alpha katsayisiyla 6l¢iildii. Test sonucu elde edilen
deger 0,94'tiir. Bu deger ¢calismamiz i¢in oldukca giivenilir bir degerdir (0.94 > 0.70).

Tablo 11. Her iki pilot calisma i¢in giivenirlik analizi

Guvenirlik (Cronbach Alpha)
Olgeer Pilot calisma 1 Son pilot cahsma
(58 katilimer) (85 katilimer)
Toplam (65 madde) 0.95 0.94
Iliskisel enerji (5 madde) 0.93 0.91
Mizah (20 madde)
Katilime1 mizah (5 madde) 0.51 0.53
Kendini gelistirici mizah (4 madde) 0.25 0.33
Agresif mizah (6 madde) 0.13 0.34
Kendini yikici mizah (5 madde) 0.55 0.49
Psikolojik sermaye (12 madde) 0.92 0.91
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Etkinlik (3 madde) 0.81 0.81
Umit (4 madde) 0.78 0.80
Dayaniklilik (3 madde) 0.87 0.81
Iyimserlik (2 madde) 0.91 0.86
Ise tutkunluk (9 madde) 0.97 0.94
Zindelik (3 madde) 0.93 0.90
Baglilik (3 madde) 0.91 0.91
Kendini Verme/Yogunlasma (3 madde) 0.88 0.84
Is Performansi (19 madde) 0.92 0.90
Gorev performansi (5 madde) 0.85 0.82
Baglamsal performans (8 madde) 0.87 0.85
Is Performansi (nicelik, nitelik ve verim) (6 madde) 0.75 0.70

Iliskisel enerji i¢in Cronbach alfa degeri 0.91 olarak hesaplanmustir. Olgiimdeki tiim maddeler
glivenirlik analizine dahil edildi. Bu 6lgek ilk olarak Owens vd. (2016) tarafindan uygulandi ve
bu 6lgegin alfa glivenirlikleri 0.93 ile 0.96 arasindadir.

Olumlu mizah tarzlar1 ve olumsuz mizah tarzlar1 oldugu g6z Oniine alindiginda, genel bir
mizah 6lcegi giivenirligi hesaplanmadi. Katilimc1 mizah, kendini gelistirici mizah, agresif
mizah ve kendini yikict mizah i¢in Cronbach alfa degeri sirasiyla 0.53, 0.33, 0.34 ve 0.49
olarak hesaplandi. RA Martin'den (ilk mizah tarzi anketini tanitan ve bu arastirmada kullanilan
20 maddenin kisa versiyonunu da gelistiren yazar) dogrudan e-posta ile alinan i¢ tutarliliklar,
iligkisel mizah, kendini gelistirici mizah, agresif mizah ve kendini yikici mizah i¢in sirasiyla
0.69, 0.71, 0.67 ve 0.69 olarak bulundu. Tiim mizah tarzi 6lgekleri, bu arastirmada kullanilan
diger olgekler igin bildirilen 6l¢eklerden tutarh bir sekilde daha diisiik olma egilimindedir.
Bunun bir nedeni, bu 6lceklere ters puanlanan maddelerin dahil edilmesi olabilir, cinki ters
puanlanan maddeler 6lgek gilivenirligini azaltabilir (Schmitt ve Stults, 1985) ve olumsuz
ifadelerin oldugu maddeler genellikle yapay faktorler Gretir (Podsakoff, MacKenzie, Lee ve
Podsakoff, 2003).

PsyCap i¢in 0.91'lik Cronbach alfa degeri, arastirmamiz i¢in olduk¢a giivenilir oldugunu
gosterdi. Olgiimdeki tiim maddeler giivenirlik analizine dahil edildi. Yillar boyunca, PsyCap
(PSQ-24 ve PSQ-12) 6lgiisii, glivenirligini ve gegerligini defalarca gostermistir ve sonuglari
tahmin etmede PsyCap'in yliksek dereceli dogasini ve bireysel bilesenlere gore katma degerini
istatistiksel olarak belirlemek i¢in kullanilmistir (Avey vd., 2011; Dawkins vd., 2013; Luthans
vd., 2007). 0.88 ila 0.89 arasindaki (anketin uzun versiyonu i¢in) kabul edilebilir glivenirlikler

91




onceki ¢alismalarda bulunmustur (Luthans vd., 2007a). Bu arastirmada kullanilan 12 maddelik
kisa versiyon i¢in Avey vd. (2011) > 0.70 giivenirlik bildirmistir, Combs vd. (2012) giivenirligi
0.92 olarak hesaplamistir. Norman vd. (2010) ve Schulz vd. (2014)'de kullanilan PCQ-12
strastyla 0.92 ve 0.833'liikk bir i¢ giivenirlik gdstermistir.

Ise tutkunluk &lgeginin Cronbach alfa katsayis, dlgegin arastrmamiz icin oldukea giivenilir
oldugunu yani 0.94 olarak hesaplandigini gdstermistir. Olgiimdeki tiim maddeler giivenirlik
analizine dahil edildi. Bu 6l¢ek ilk olarak Schaufeli vd.(2006) tarafindan uygulandi ve bu
Olcegin alfa gilivenirlikleri 0.85 ile 0.92 arasindadir. Owens vd. (2016) ayni ise tutkunluk
Olcegini kullanmis ve iliskisel enerjinin ise tutkunluk tizerindeki etkisi agisindan buradakiyle
ayni iliskiyi analiz etmistir. O ¢alismadaki ise tutkunluk i¢in alfa giivenirlikleri 0.94 ile 0.96

arasinda degismektedir.

Bizim ¢alismada is performansi dlgeginin giivenirligi 0.90 olarak hesapland1. Olgiimdeki tiim
maddeler gilivenirlik analizine dahil edildi. Bu arastirmada kullanildig1 sekliyle gorev
performansiin (a = 0.82), baglamsal performansin (o = 0.85) ve algilanan is performansinin
nicelik, kalite ve verimlilik yonlerinin (a = 0.70) bu tam kombinasyonu diger ¢calismalarda
bulunmamaigtir. Ancak, diger arastirmalardan bireysel alt 6l¢eklere iliskin giivenirlik verilerine
sahibiz. Koopmans'in (2014) sonuglari, gérev performansi (o = 0.78) ve baglamsal performans
(a=0.85) i¢in giivenirligi gostermistir. Hwang'm (2010) doktora tezinde buldugu algilanan is

performansinin (nicelik, nitelik, verimlilik) test tekrar test giivenirligi 0.78'dir.

7.4.2. Gecgerlik yorumlamasi

Pilot calismada daha once gelistirilen dlgekler araciligiyla ilgi alani arastirildi. Elde edilen
puanlar ve kredibilitesi incelendi. Sonuglar, dis gecerlik ve ¢alismanin belirli sinirlar i¢cinde
genellestirilip genellestirilemeyecegi, bu sonuglarin benzer ortamlarda ayni sekilde elde edilip
edilemeyecegi ve bulgularin benzer Orneklemlerde kolayca test edilip edilemeyecegi
konusunda bazi ilk kanitlar sagladi. Arastirma sonuglari i¢in gergek ve beklenen madde
korelasyon sonuclar1 dikkate alinarak istatistiksel Olgegin kapsam gecerligi hakkinda bir
sonuca varilmasi amaglandi. Pilot arastirmadan beklenen ve istenen sonuglarm elde edilmesi,
modelin  hipotezlerinin, muhtemelen mizah tarzlari disinda, ana analizde
gerceklestirilebilecegini gdsterebilir.
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Pilot caligmada gergeklestirilen giivenirlik analizi, orta diizeyde (etkililik, umut, dayaniklilik,
kendini verme/yogunlagma, gorev performansi, algilanan is performansi (nicelik, nitelik ve
verimlilik) ve baglamsal performans) ile yiiksek (iliskisel enerji, psikolojik sermaye,
iyimserlik, ise tutkunluk, canlilik, adanmislik ve is performansi) diizeyde glvenilir sonuglar
verdi. Giivenirligi diisiik bulunan mizah tarzlar alt 6lgekleri disinda, genel 6l¢eklerin yaninda
alt 6lgeklerin giivenilir oldugu tespit edildi. Genel olarak, biitiin 6lgeklerin giivenirligi bu
Olceklerin bireysel alt 6lgeklerine kiyasla daha yiiksek bulunmustur. Tiim mizah tarzi 6lgeklert,
bu arastirmada kullanilan diger 6lgekler i¢cin bildirilen dlgeklerden tutarl bir sekilde daha
diisiik olma egilimindedir. Bunun bir nedeni, bu 6l¢eklere ters puanlanan maddelerin dahil
edilmesi olabilir, ¢iinkii ters puanlanan maddeler dlgek giivenirligini azaltabilir (Schmitt ve
Stults, 1985) ve olumsuz ifadelerin oldugu maddeler genellikle yapay faktorler iiretir
(Podsakoff vd., 2003).

Mizah tarzlarinin giivenirlik puanlarmin diisiik olmasi nedeniyle 6rnekleme ek yanitlar dahil
edilerek toplam katilimci sayis1 58'den 85'e ¢ikarildi.  iki 6rneklem arasinda karsilastirma
yapildiginda, giivenirlikleri arasinda pek bir fark olmadigi goriilmektedir. Genel olarak,
Olcekler daha buyiik 6rneklemde biraz daha diistik giivenirlik puani elde etti. Bununla birlikte,
kendini gelistirici mizah (0,25'ten 0,33'e) ve agresif mizah (0,13'ten 0,34'¢) olmak tizere iki

mizah tarzinin puanlarinda artig goriildii.

Arastirmada 6lgeklerin yordayici puanlarina bakildiginda, 6l¢iilmek isteneni 6lgen puanlar ve
iligkiler hesaplandi. Bu anlamda, mizah tarzlar1 6l¢egi disinda, asil arastirma i¢in gegerlik
konusunda ciddi bir sorun beklenmedi. Bu bakimdan, gercek modelde temsili bir 6rneklem
biiyiikliigliniin, arastirmanin giivenirlik ve gecerligine, hatta muhtemelen mizah tarzlari
Olcegine olumlu katki saglamasi beklendi. Yukaridakilere dayanarak, yalnizca belki de mizah
tarzlar1 6lgegini yeniden gézden gegirerek varsayilan modelin (planlanmis 6rneklem biiyiikliigi
yaklasik 500 katilime1 olan Yapisal Esitlik Modeli) aragtirmasimni siirdiirmek i¢in yeterli kanita

sahip olunmas1 bekleniyordu.

Saglik sektoriiniin se¢ilmesinin ilk nedeni, Kosova Federal Saglik Sendikalar1 (TUHFK) ag1
araciligiyla biiyiik ¢evrimigi katilim oranlar1 olacagimnin beklenmesiydi. Bunun veri toplama
stiresini azalttig1 diisiiniildii. Anketin ¢evrimici versiyonundaki kii¢iik yanit oranina (85

katilimcnin %28,6's1) dayanarak, yalnizca saglik sektdriine bagli kalmak i¢in bir neden yoktu.
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Ayrica, anketin ¢evrimici ve basili kopyalar1 arasinda giivenirlik agisindan anlamli bir fark
bulunmadi. Bu bakimdan, asil arastirmanin her iki segenekle de, yani ¢evrimici ve basilt
kopyayla devam edebilecegi sonucuna varildi. Sonug olarak, daha umut verici bir secenek
olarak 6zel sektor sirketleri kabul edildi. Anketin, 6rnek kuruluslarla yapilan anlagmalara bagli

olarak hem ¢evrimigi hem de basili olarak yapilabilecegi diistiniildii.

7.5. CALISMANIN ANA SONUCLARI

Ana galismanin ilk 6rneklemi 549 yanittan olusuyordu. Verilerin analizi sirasinda eksik veriler
ve tutarhilik ile ilgili sorunlar gdzlendi. Veri temizlemenin ilk asamasinda, %2'nin iizerinde
kayip verisi olan vakalar ¢ikarildi. Tiim degiskenler i¢in i¢ tutarlilik ve giivenirlik analizi
yapildi. Veri temizliginden bagimsiz olarak, mizahin genel Cronbach Alfa degeri, kabul
edilebilir 0,7 seviyesinin altinda kald1 ve bu da ek veri temizligi gerektirdi. Mizah, giivenirlik
sorunuyla iliskilendirildi. Bu durumun, aragta sorularin sunulma sirasinin bir sonucu veya
katilimcilarin tersine c¢evrilen maddeleri anlamamasi olasiligmin bir sonucu olarak yanli
yanitlardan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Hatirlamak gerekirse, mizah ters 6geleri iceren tek
degiskendir. Buna ¢6ziim olarak, bu yanl yanitlarin tutarliligi i¢cin modifikasyon (degisiklik)
diistiniildii. Bu istatistiksel yaklagim teorik olarak desteklenmektedir (Tang, Cui ve Babenko,
2014). Bu durumda, veriler tarand1 ve 6rnegin, degisken veya alt degiskenin diger yanitlari
pozitif oldugu hallerde hangi katilimcilarin negatif yanit verdigi bulundu. Yanli yanitlar tespit
edildi ve diger maddelerde verilen diger yanitlara gére modifiye edildi. Ik modifikasyon
yalnizca, en yliksek giivenirlik sorunu olan alt degisken olan katilimc1 mizah i¢in yapildi. Bu
miidahaleden sonra, katilimci mizah i¢in Cronbach Alfa degeri 0.564'ten 0.704'e yiikseldi.
Sonug olarak, tiim degiskenler kabul edilen 0.7 seviyesine esit veya daha yliksek genel
Cronbach Alfa degerine ulast1. Yine de, baz1 maddelerin Cronbach Alfa degeri 0.7'nin altinda
kaldi. Daha 6nemlisi, modelin uyumu koétiydu. Bu, daha fazla veri analizine ve nihai
miidahalelere olan ihtiyaci tekrar giindeme getirdi. Bu, daha derinlemesine veri analizi, tiim
mizah tarz1 ve dayaniklilik (PsyCap) maddelerinde ilave yanl yanitlari tespit etti. Son olarak,
tum degiskenlerin yani sira her maddenin Cronbach Alfa degeri kabul edilebilir seviyeye geldi
ve 1yi bir model uyumu elde edildi. Doldurulan 549 anketten 481'inin gegerli oldugu kanitland1

ve genel yanit orani %87 idi.
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7.5.1. Analitik yaklasim

Analizin bir parcasi olarak, ilk olarak, dagilimi, merkezi egilimi ve hesaplanan modeli
olusturan yapilarin standart sapmasina dair bir genel bakis sunmak i¢in tanimlayici istatistik
degerler hesaplandi. Kline (2016)'a gore, Yapisal Esitlik Modellemesinin etkinligini
dogrulamak amaciyla, 200'den fazla katilimciy1 igceren bir 6rneklem gerekir. Bu kritere gore,
mevcut calisma oOrneklem gereksinimlerine iliskin gecerliligi karsilamaktadir. Ayrica,
SmartPLS3 i¢eren kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesi (PLS-SEM), arastirma

modelini arastirma ve yordamak i¢in kullanildi.

I¢ tutarlilik ve LIKERT &lcegi degiskenleri i¢in giivenirlik analizi, Cronbach Alfa katsayis1
kullanilarak yapildi. Nunnally (1978)'e gore, her dlgekteki degiskenler yiiksek derecede
giivenirlige sahiptir ve Cronbach Alfa'nin en az 0.7 olmas1 durumunda birbirleriyle pozitif
olarak iliskilidir. Buna gore, bu gereklilik, i¢ tutarlilik ve giivenirlik analizi i¢in referans olarak

kullanilmaktadir.

Yakmsak ve ayirt edici gegerligi degerlendirmek i¢in Dogrulayict Faktor Analizi (CFA)
yapildi. Kompozit Giivenirlik (CR) ve Ayiklanmis Ortalama Varyans (AVE), yakinsak
gecerligi test etmek i¢in kullanilir. Gizli yapilar i¢in kabul edilebilir seviye degerleri CFA >
0.7, CR>0.7 ve AVE > 0.5'tir (Hair, Hult, Ringle, Sarstedt, ve Thiele, 2017). Bu kritere gére
yiikleme faktorii 0.7'den kiiclik olan tiim maddeler modelden ¢ikarildi.

CFA tamamlandiktan sonra arastirma modeli, psikolojik sermaye, katilimli mizah, kendini
gelistirici mizah, agresif mizah, kendini yikic1 mizah ve ise tutkunluk tarafindan agiklanan
iligkisel enerji ile is performansi tizerindeki varyanslarm toplami hesaplanarak degerlendirildi.
Model uyumu, 0,10'un altindaki degerlerin model dogrulamasi igin kabul edilebilir oldugu
Standardize kok ortalama kare artigi (SRMR) ile test edildi (Hu ve Bentler, 1999; Henseler,
vd., 2014). Ayirt edici gegerlik, degeri 0.90"n altinda olmas1 gereken Heterotrait-Monotrait
(HTMT) matrisiyle test edildi (Henseler vd., 2014; Hair vd., 2017).

Buna ek olarak, Baron ve Kenny (1986)nin ¢alismasina dayanarak, iliskisel enerji ve is
performansi arasinda ige tutkunlugun aracilik etkisi de tahmin edildi. Aracilik etkisinin
seviyesi, Hair, Sarstedt, Hopkins ve Kuppelwieser (2014) tarafindan 6nerilen agiklanan

varyans (VAF) ile degerlendirildi; burada %80'den yiiksek bir deger tam araciligi, %20-80
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araliginda bir deger kismi aracilig1 gosterir ve %20'den kiiciik bir deger aracilik etkisinin

olmadigin1 gosterir.

Iliskisel enerjinin dnciillerinin ve ardillarmm kesif modeli ayrica yas, cinsiyet, pozisyon,
kidem, ig arkadasini tanima siiresi vb gibi demografik faktorler i¢in de kontrol edildi. Kontrol
degiskenlerinin higbirinin model i¢indeki varsayimsal iligkiler iizerinde 6nemli bir etkisi

oldugu goriilmedi.

7.5.2. Tammlayici istatistik

Bir genel dagilim, merkezi egilim ve modelin yapilarinin standart sapmasi tanimlayici istatistik
hesaplama yoluyla detayli olarak agiklanir. Sonuglarin gdsterdigi gibi, katilimcilar iliskisel
enerji (5.30), katilimc1 mizah (5.17) ve ise tutkunluk (5.02) ortalamalarinda yiiksek puan
aldilar. Tiim yapilar arasinda agresif mizah (3.12) ve kendini yikici mizah (3.72) en diisiik
ortalamaya sahipti. Standart sapmaya gore, kendini yikici mizah (1,66), agresif mizah (1,46) ve
katilimc1 mizah (1.41) en yliksek puanlari alirken, is performansi (0,66), ise tutkunluk (0,84) ve
PsyCap (0,88) en diisiik puanlar1 ald1.

Tablo 12. Ortalama ve standart sapma

Ortalama Standart sapma
Psikolojik sermaye 4.89 0.88
Katilime1 mizah 5.17 1.41
Kendini gelistirici mizah 4.89 1.32
Agresif mizah 3.12 1.46
Kendini yikict mizah 3.72 1.66
Iliskisel enerji 5.30 1.22
Ise tutkunluk 5.02 0.84
Is performansi 4.27 0.63
n (481)

Modele dahil edilen yapilar arasindaki korelasyon katsayilar1 da sunulmustur. Elde edilen
sonuglara gore, katilimli mizah, kendini gelistirici mizah ve kendini yikic1 mizah pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde birbirleriyle iliskiliyken, fizyolojik sermaye pozitif ve

istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde katilimc1 mizah ve kendini gelistirici mizahla iligkilidir.
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Tablo 13. Yapilarin korelasyon matrisi

PC AFH SEH AGH SDH RE JE JP

PC Pearson Korelasyonu 1
Sig. (2-yonli)
AFH Pearson Korelasyonu 291" 1
Sig. (2-yonli) .000
SEH Pearson Korelasyonu 371" 458" 1
Sig. (2-ysnli) .000 .000
AGH Pearson Korelasyonu ) 4= _ 5o .380*; 1
Sig. (2-yonlu) .000 .000 .000
SDH Pearson Korelasyonu 004 .179™ 121" -.001 1
Sig. (2-y6nli) 931 .000 .008 .974
RE Pearson Korelasyonu 5517 332" 452" -378"  .080 1
Sig. (2-yonl) 000 .000 .000 .000 .080
JE Pearson Korelasyonu 3007 116" .1577 -.199™  .063 .282" 1
Sig. (2-ysnli) 000 .011 .001 .000 .167  .000
JP Pearson Korelasyonu 249" 258™ 188" -.085 .025 .194™ .411™ 1
Sig. (2-yonl) 000 .000 .000 .063 .592 .000 .000

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (2-yonl).
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir (2-yonli).

7.5.3. Guvenirlik analizi

Cronbach Alfa katsayisi, i¢ tutarlilik ve giivenirlik analizinde kullanildi. Modeldeki her bir
yap1, Nunnally (1978)'ye gore giivenilir olarak kabul edilen minimum esik 0.7'den biiyiik
Cronbach Alfa degerine sahiptir. Katilimci mizah (0,964) ve iligkisel enerji (0,927) yapilari en
yiiksek Cronbach Alfa degerine sahiptir.

Tablo 14. Yapilarin giivenirlik analizi

Cronbach a
Yapi Madde  Agiklama
Q26PC  Bu kisi, yonetimle yapilan toplantilarda ¢aligma alanini
ifade etme konusunda kendinden emindir.
. .. Q27PC  Bu kisi, kurulusun stratejisi hakkindaki tartigmalara katkida

Psikolojik sermaye < L
PC bulundugundan emindir. 0.895
(PC) Q28PC  Bu kisi, bir grup meslektasina bilgi sunarken kendinden

emindir.

Q29PC  Bu kisi is yerinde kendini bir sikisikligin iginde bulursa,
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bundan kurtulmanin birgok yolunu diisiinebilir.

Q31PC  Bu kisi, mevcut is hedefine ulagsmanin bir¢ok yolunu
diisiinebilir.
Q32PC  Su anda bu kisi kendisi i¢in belirledigi is hedeflerine
ulastyor.
Q33PC  Bukisi is yerinde mecbur kalirsa deyim yerindeyse “tek
basina” kalabilir
Q12H Kisi ¢ok giiler ve arkadaslarina ¢ok saka yapar.
Katilime1 mizah Q17H K?s? ipsanlarl gﬁldﬁrl}qeliten keyif alir. ) 0.964
(AFFH) Q9H Kisinin bfl$kalarll’ll guldyymgk icin gok ugrasmasina gerek
yok — dogal olarak esprili biri gibi goriiniiyor
Q10H Kisi tizglin veya mutsuz hissediyorsa, kendini daha iyi
hissetmek i¢in genellikle durum hakkinda komik bir seyler
diisiinmeye caligir.

.. ... Q20H Kisi bir durumun eglenceli bir yonii hakkinda diistinmenin
e larla basa ¢ikmanin nasil ¢ok etkili bir yolu 0.879
mizah (SEH) [ niar giieo (IXINggiEprastl ¢ y :

olabileceginin iyi bir rnegidir.
Q6H Kisi kendini depresif hissediyorsa, genellikle kendini
mizahla neselendirebilir.
ReQ13H Kisi, bagkalarimin mizahi birini elestirmek ya da asagilamak
i¢cin kullanmasindan hoslanmaz.
Agresif mizah ReQ19H Kisi, tiim arkadaslar1 baskalarina giilse bile onlara eslik 0.700
(AGH) etmez. '
ReQ24H  p;; sey ona gercekten komik gelse bile, birisi glicenecekse
buna giilmez veya saka yapmaz.
Q22H Kisinin sorunlar1 varsa veya mutsuz hissediyorsa, en yakin

. arkadaslar1 bile onun nasil hissettigini anlamasin diye
Kendini yikict sakalasarak bunu 6rtbas eder. 0.768
mizah (SDH) Q25H B e

askalarinin kendisine giilmesine izin vermek, onun
arkadaslarini ve ailesini iyi hissettirme yontemidir.
Q1RE Bu kisiyle etkilesim kurdugumda zinde hissediyorum.
Q2RE Bu kisiyle etkilesime girdikten sonra isimi yapmak igin daha
fazla enerji hissediyorum.
Iliskisel enerji Bu kisiyle etkilesim kurdugumda zindeligimin arttigim 0.927
(RE) Q3RE hissediyorum. '
Q4RE “Canlanmam” gerektiginde bu kisiye giderdim.
Bu kisiyle fikir aligverisine girdikten sonra isimi yapmak
Q5RE icin daha fazla canlilik hissediyorum.
Q38JE Isimde, enerji patlamasi yastyor gibiyim.
Q39JE Isimde, giiglii ve zinde hissediyorum.
Q40JE Isim konusunda hevesliyim
Ise tutkunluk (JE)  Q41JE Isim bana ilham veriyor. 0.892
Q42JE Sabah uyandigimda, canim ige gitmek istiyor.
Q43JE Yogun calistigimda mutlu hissediyorum.
Q44JE Yaptigim isten gurur duyuyorum.
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Is performansi (JP)

Q55JP Is bilgimi giincel tutmak icin ¢alistim

Q56JP Isle ilgili becerilerimi giincel tutmak igin ¢alistim
Q57JP Yeni sorunlara yaratici ¢éziimler gelistirdim.
Q58JP Isimde yeni zorluklar aramaya devam ettim

0.785

7.5.4. Dogrulayic faktor analizi

Yakinsak ve ayirt edici gegerligi degerlendirmek i¢in CFA yapildi. Kompozit Giivenirlik (CR)
ve Ayiklanmis Ortalama Varyans (AVE), yakinsak gegerligi test etmek i¢in kullanilir. Gizli
yapilar i¢in kabul edilebilir seviye degerleri CFA > 0.7, CR > 0.7 ve AVE > 0.5'tir (Hair, Hult,
Ringle, Sarstedt ve Thiele, 2017). Bu kritere gore yikleme faktort 0,7'den kiicuk olan tim
maddeler modelden ¢ikarildi. 12 madde igeren PsyCap'in ilk yapisindan, 7'sinin yilikleme
faktori 0,7'den biylktd. Katilimc1 mizaha gore, 5 maddeden 3'i modelin iginde kaldi, yani
yiikleme faktorii 0.7'den biiytliktii. Kendini gelistirici mizah ve agresif mizah, kabul edilebilir
seviyede 3 maddeyle sonuclanirken, basta madde sayilar1 sirasiyla 4 ve 6'ydi1. Kendini yikic1
mizahin baslangigtaki yapisinda 5 madde olmasina ragmen, yalnizca 2 'sinin yiikleme faktorii
0.7'nin iizerindeydi. Ote yandan, tiim iliskisel enerji maddeleri 0.7'den biiyiik kabul seviyesini
karsiladi; dolayisiyla hepsi modele dahil edildi. Ayni durum, 9 maddeden 7'sinin 0,7'den blyik
yiikleme faktorii ile sonuglandigi ise tutkunluk i¢in gegerli olmadi. Son olarak, is performansi
yapis1 18 maddeden sadece 4'i ile modelde kaldi. Ayirt edici gegerlik, degeri 0.90'm altinda
olmasi gercken Heterotrait-Monotrait (HTMT) matrisiyle test edildi (Henseler vd., 2014; Hair
vd., 2017).

Tablo 15. Yakinsak gecerlik

CR AVE
Psikolojik sermaye 0.917 0.614
Katilimc1 mizah 0.977 0.933
Kendini gelistirici mizah 0.925 0.805
Agresif mizah 0.834 0.627
Kendini yikici mizah 0.881 0.789
Iliskisel enerji 0.945 0.775
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Ise tutkunluk 0.916 0.608
Is performansi 0.861 0.607
n (481)

Tablo 16. Heterotrait-monotrait (HTMT) matrisi

pC AFFH SHE AGH SDH RE JE
AFFH 0.319
SEH 0.421 0.497
AGH 0.539 0.322 0.485
SDH 0.037 0.211 0.141 0.150
RE 0.608 0.351 0.500 0.470 0.096
JE 0.330 0.125 0.178 0.253 0.079 0.308
JP 0.300 0.289 0.229 0.126 0.064 0.233 0.496

7.5.5. Model uyumu, Baron ve Kenny yontemi ve hipotez testi

Yukaridaki tiim asamalardan gectikten ve yukaridaki tiim sonuglari elde ettikten sonra, analiz,

onerilen modelin ve mevcut ¢calismanin hipotezlerinin test edilmesiyle devam etti. Modelin bir

aracilik iligkisi igerdigi diisiiniildiigiinde, iliskisel enerjinin is performansi tizerindeki etkisinde

ise tutkunlugun aracilik etkisini test etmek i¢in Baron ve Kenny (1986) yontemi uygulandi. Bu

yontem, tiglincii modelin ayn1 anda nihai modeli temsil ettigi tiim analizi kapsayan ti¢ ardigik

modelle sonuglanan ii¢ regresyon igerir. Daha spesifik olarak, aracilig1 desteklemeye yonelik

ii¢ regresyon ve kosul sunlar1 igerir:

1. 1ilk regresyon testlerine dayanan Model 1, bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni

onemli Ol¢iide yordayip yordamadigini test eder.

2. Ikinciregresyon testlerine dayanan Model 2, bagimsiz degiskenin aracilik degiskenini

onemli Olclide yordayip yordamadigini test eder.

3. Ugiincii regresyon testlerine dayanan Model 3, bagimsiz degiskenin, aracilik degiskeni

yoluyla, bagimli degiskeni 6nemli 6l¢iide yordayip yordamadigini test eder.

Sonuglar, Baron ve Kenny'nin kosullarmin karsilanacagina dair 6nemli kanitlar gostermektedir,

yani iligkisel enerjinin is performansini dnemli 6lciide etkiledigi goriilityor; iligkisel enerjinin

ise tutkunlugu (araci) da onemli dl¢glide etkiledigi goriilmektedir ve iliskisel enerji ve ise
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tutkunluk da is performansini1 6nemli 6l¢iide etkiler. Asagidaki tablolar ve sekiller, her bir

adimin sonuglarmy, ilgili sonuclardan bahsederek gostermektedir.

Tablo 17. Yol (Path) katsayilar1 - model 1

Orijinal Ornek Standart T istatistisi

Orneklem Ortalamasi Sapma (o /STDEgV|) P degerleri

(O) (M) (STDEV)
AFFH > RE 0.076 0.075 0.046 1.667 0.096
AGH > RE -0.101 -0.104 0.042 2.404 0.016
PC > RE 0.405 0.407 0.050 8.185 0.000
RE 2> JP 0.206 0.213 0.044 4.626 0.000
SDH 2> RE 0.040 0.045 0.039 1.034 0.301
SEH 2> RE 0.220 0.218 0.044 5.065 0.000

Yol katsayilarmin sonuglarina gore, iligkisel enerji is performansini anlamli olarak 6ngérmekte

ve Baron ve Kenny'nin yonteminin ilk kosulunu karsilamaktadir. Model ayrica yap1 glivenirligi

ve gecerligi kosullarmi da karsiladi. Model, her yapi icin bilesik giivenirligin 0,7'den biiyiik

oldugu ve ortalama varyansm 0,5'in iizerinde c¢ikarildigi durumlarda yakinsak gegerlik

acisindan iyi uyum saglar. Model ayrica, gizli yapilar icin HTMT matrisinin tiim degerlerinin

0.9 esiginden daha kiiclik olmas1 nedeniyle ayirt edici gecerlik agisindan da gecgerlidir. Yol

katsayilar1 ile yap1 giivenirligi ve gegerligine iligkin ayrintili sonuglar bu ¢aligmanin ekler

boliimiinde sunulmustur.
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Sekil 8. Baron ve Kenny'den birinci kosul — Bagimh degiskeni(JP) yordayan bagimsiz
degisken (RE)

Birinci regresyonun sonuglari, PsyCap'in iliskisel enerji iizerinde gii¢lii ve olumlu etkisi
oldugunu gosterdi (Brc-re=0.405; t=8.617; p=0.000), ve bu Hipotez 1'i dogrulamaktadir.
Katilimc1 mizah, iligkisel enerji ile pozitif iliskiliydi ancak bu etkinin istatistiksel olarak
anlamli oldugu gosterilmedi (Barrn-re=0.076; t=1.658; p=0.097). Ayn1 sonuglar, iliskisel enerji
ile pozitif iligkili kendini yikici mizah i¢in de elde edildi, ancak bu korelasyonun istatistiksel
olarak da anlaml1 oldugu kanmitlanmadi (Bspr-re=0.041; t=1.068; p=0.286). Ote yandan, kendini
gelistirici mizah, pozitif iliskiliydi ve iligkisel enerjiyi dnemli dlciide etkilerken (Bsen-re=0.220;
t=5.086; p=0.000), agresif mizah negatif iligkiliydi ve iligkisel enerjiyi onemli 6lciide etkiledi
(BacH-Re=-0.101; t=2.374; p=0.018). Dolayisiyla Hipotez 2, dort mizah tarzindan sadece ikisi

yani kendini gelistirici mizah ve agresif mizah tarafindan desteklendi. Son olarak, iligkisel
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enerjinin i performansini pozitif yonde etkiledigi goriildii (Bre-1p=0.206; t=4.626; p=0.000) ve

bu sonug, Hipotez 4 i¢in dogrulayici kanit sunmaktadir.

Tablo 18. Yol katsayilar1 - model 2

Orijinal Ornek Standart T istatistisi

Orneklem Ortalamas1 | Sapma (o /STDEgV|) P degerleri

(O) (M) (STDEV)
AFFH > RE 0.076 0.074 0.046 1.631 0.103
AGH > RE -0.101 -0.103 0.043 2.364 0.018
PC > RE 0.405 0.407 0.047 8.686 0.000
RE 2> JE 0.282 0.289 0.042 6.705 0.000
SDH 2> RE 0.041 0.044 0.039 1.056 0.291
SEH 2> RE 0.221 0.221 0.044 4.993 0.000

Yol katsayilarmin sonuglarina gore, iligkisel enerji is performansini anlamli olarak 6ngérmekte

ve Baron ve Kenny'nin yonteminin ilk kosulunu karsilamaktadir. Model ayrica yap1 giivenirligi

ve gecerligi kosullarmi da karsiladi. Model, her yapi icin bilesik giivenirligin 0,7'den biiyiik

oldugu ve ortalama varyansm 0,5'in ilizerinde ¢ikarildigi durumlarda yakinsak gecerlik

acisindan iyi uyum saglar. Model ayrica, gizli yapilar icin HTMT matrisinin tiim degerlerinin

0.9 esiginden daha kiiclik olmas1 nedeniyle ayirt edici gegerlik acisindan da gegerlidir. Yol

katsayilar1 ile yap1 giivenirligi ve gegerligine iliskin ayrintili sonuglar bu ¢alismanin ekler

boliimiinde sunulmustur.
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Sekil 9. Baron ve Kenny'den ikinci kosul — Araciyr (JE) yordayan bagimsiz degisken
(RE)

Ikinci regresyon, birincisine gok benzer sonuglar verdi. PsyCap'in iliskisel enerji {izerinde
gliclii ve olumlu etkisi oldugu goriildii (Brc-re=0.405; t=8.617; p=0.000), ve bu Hipotez 1'i

dogrulamaktadir. Katilimc1 mizah, iliskisel enerji ile pozitif iligkiliydi ancak bu etkinin

korelasyonun istatistiksel olarak da anlamli oldugu kanitlanmad1 (Bspn-re=0.041; t=1.068;
p=0.286). Ote yandan, kendini gelistirici mizah, pozitif iliskiliydi ve iliskisel enerjiyi nemli
olgiide etkilerken (Bsen-re=0.220; t=5.086; p=0.000), agresif mizah negatif iligkiliydi ve
iligkisel enerjiyi 6nemli dlclide etkiledi (Bach-re=-0.101; t=2.374; p=0.018). Dolayistyla
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Hipotez 2, dort mizah tarzindan sadece ikisi yani kendini gelistirici mizah ve agresif mizah

tarafindan desteklendi. Son olarak, iliskisel enerjinin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi

goriildii (Pre-se=0.282; t=6.705; p=0.000) ve bu sonug, Hipotez 3 igin dogrulayict kanit

sunmaktadir.

Tablo 19. Yol (Path) katsayilar1 - model 3

Orijinal Ornek Standart T istatistisi

Orneklem Ortalamas1 | Sapma ( O/SS?I'BEI%;D P degerleri

(0) (M) (STDEV)
AFFH > RE 0.076 0.075 0.046 1.658 0.097
AGH > RE -0.101 -0.105 0.043 2.374 0.018
JE 2> JP 0.394 0.398 0.047 8.416 0.000
PC 2> RE 0.405 0.407 0.047 8.617 0.000
RE =2 JE 0.281 0.282 0.044 6.376 0.000
RE > JP 0.092 0.092 0.043 2.125 0.034
SDH 2> RE 0.041 0.044 0.038 1.068 0.286
SEH > RE 0.220 0.219 0.043 5.086 0.000

Yol katsayilarinin sonuglaria gore, iliskisel enerji is performansini anlamli olarak 6ngérmekte

ve Baron ve Kenny'nin yonteminin ilk kosulunu karsilamaktadir. Model ayrica yap1 giivenirligi

ve gecerligi kosullarini da karsiladi. Model, her yap1 i¢in bilesik giivenirligin 0,7'den biiyiik

oldugu ve ortalama varyansm 0,5'in iizerinde ¢ikarildigi durumlarda yakinsak gegerlik

acisindan iyi uyum saglar. Model ayrica, gizli yapilar icin HTMT matrisinin tiim degerlerinin

0.9 esiginden daha kiiclik olmas1 nedeniyle ayirt edici gegerlik acisindan da gegerlidir. Yol

katsayilar1 ile yap1 giivenirligi ve gegerligine iliskin ayrintili sonuglar bu ¢alismanin ekler

boliimiinde sunulmustur.

105




Q26PC
Q27PC

0.805
Q28PC 0.822
Q29PC {—0.785
Q31pC [ 0773

0.729 pC
Q32PC

Q33pc (Q38JE| [Q39JE| | Q40JE |Q41JE ‘ ‘ Q42JE | ‘Q‘BJE‘ Q44JE
Qi2H o405 'J A
Y

0.79,0.810.8310:804 0.745 0,744 733

=) o
N @
19, (=]
%

Qi17H 0.967
0.969
Q9H 0.962

-

Q10H AFFH 0076 0.281 0394 Qssp

" olre Q56JP
0913 R 0. 804-
Q20H 0.092 :
0.892 0.220 0757
6H 0.885 0.783 Q57IP
P
0 ‘ ‘ 8830

Qs8Jp
ReQ13H

791
ReQ19H g?;i | QZREMH Q3RE H Q4RE H QS5RE HQWRE |

w1

m

I
= I

ReQ24H
AGH

Q22H
0.967

0.802

%8 NN TR O
i

Q25H

SDH

Sekil 10. Baron ve Kenny'den ii¢iincii kosul — Araci (JE) iizerinden bagimsiz degiskeni
(JP) yordayan bagimsiz degisken (RE)

Son regresyon, analize dahil edilen dort mizah tarzindan ikisi tarafindan kismen desteklenen
Hipotez 2 harig, tiim hipotezleri destekleyen kanitlar saglar. PsyCap'in iligskisel enerji tizerinde
gliclii ve olumlu etkisi oldugu goriildii (Brc-re=0.405; t=8.617; p=0.000), ve bu Hipotez 1'i
dogrulamaktadir. Katilimc1 mizah, iliskisel enerji ile pozitif iligkiliydi ancak bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu gosterilmedi (BarrH-rRe=0.076; t=1.658; p=0.097). Ayni
sonugclar, iligkisel enerji ile pozitif iliskili kendini yikici mizah i¢in de elde edildi, ancak bu
korelasyonun istatistiksel olarak da anlamli oldugu kanitlanmadi (Bspn-re=0.041; t=1.068;
p=0.286). Ote yandan, kendini gelistirici mizah, pozitif iliskiliydi ve iliskisel enerjiyi nemli
Olgtide etkilerken (Bsen-re=0.220; t=5.086; p=0.000), agresif mizah negatif iligkiliydi ve
iligkisel enerjiyi 6nemli dlglide etkiledi (Bagh-re=-0.101; t=2.374; p=0.018). Dolayistyla
Hipotez 2, dort mizah tarzindan sadece ikisi yani kendini gelistirici mizah ve agresif mizah

tarafindan desteklendi. iliskisel enerjinin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi goriildii (Bre-
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1»=0.281; t=6.376; p=0.000) ve bu sonug, Hipotez 3 i¢in dogrulayici kanit sunmaktadir. Ayrica,

iliskisel enerjinin is performansini pozitif yonde etkiledigi goriildii (Bre-se=0.092; t=2.125;

p=0.034) ve bu sonug, Hipotez 4 i¢in dogrulayic1 kamit sunmaktadir. ikinci kosul da karsiland1

ve boylelikle ige tutkunlugun ig performansi tizerinde 6nemli pozitif etkisi oldugu goriildii (B;e-

17=0.394; t=8.416; p=0.000) ve bu sonu¢ Hipotez 5'i dogrulamaktadir. Son olarak, regresyon

ayrica Baron ve Kenny’nin (1986) tigiincii kosulu igin yeterli kanit sunmaktadir ve burada, ise

tutkunlugun, iligkisel enerjinin is performansiyla olan pozitif iliskisinde 6nemli aracilik

etkisine sahip oldugu goriildii (Bre-se-1p=0.110; t=4.583; p=0.000), yani bu sonug Hipotez 6'y1

desteklemektedir.

Tablo 20. Hipotezlerin dogrulanmasi

Hipotez

Dogrulandi/reddedildi

Hipotez 1: PsyCap'in iliskisel enerji iizerinde
anlaml 6lglide olumlu etkisi vardir.

Dogrulandi

Hipotez 2: Mizahin iliskisel enerji iizerinde
anlaml etkisi vardir.

Kismen kendini gelistirici ve agresif mizahla
dogrulandi.

Hipotez 3: Iliskisel enerjinin ise tutkunluk
tizerinde anlamli 6l¢iide olumlu etkisi vardir.

Dogrulandi

Hipotez 4: Iliskisel enerjinin is performansi
tizerinde anlamli 6l¢iide olumlu etkisi vardir.

Dogrulandi

Hipotez 5: Ise tutkunlugun is performansi
tizerinde anlamli 6l¢iide olumlu etkisi vardir.

Dogrulandi

Hipotez 6: Iliskisel enerjinin is performansi
tizerindeki olumlu etkisinde ise tutkunluk anlamli
6l¢iide aracilik rolii oynar.

Dogrulandi

Ise tutkunlugun aracilik roliine yonelik dogrulama elde edildikten sonra, araciligin kuvveti de

incelendi. Sonuclar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 21. Aracilik etkisinin kuvveti

Etkiler Path (Yol) Yol Dolayl etki Toplametki VAF t-degeri  p-degeri
katsayisi
Araci RE—JE 0.281 Tgisiz
JE—JP 0.394 fgisiz
RE—JP 0.092 0.110 0.203 %54.18  4.583 0.000

Notlar: Aciklanan varyans (VAF) = dolayli etki/toplam etki * 100; VAF = (0.110/0.203)*100 =
%54.18. t-degeri = dolayl etki/standart sapma = 0.110/0.024 = 4.583.

107



Hair vd.'nin (2014) 6nerisine gore, VAF aracilik etkisinin kuvvetini gostermektedir. %80'den
yiiksek bir deger tam araciligi, %20-80 araliginda bir deger kismi araciligi gosterir ve %20'den
kiigiik bir deger aracilik etkisinin olmadigini gosterir. Mevcut ¢aligmaya ait modelin
hesaplanan degerine gore, iliskisel enerji-is performansi iliskisinde ise tutkunlugun roliiniin

tam bir aract oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

7.5.6. Bulgularin tartisilmasi

Kendini yikici ve katilimec1 mizah haricinde modelde analiz edilen tiim degiskenlerin
korelasyonlar1 yapilan arastirmadan ampirik destek buldu. PsyCap'in iligkisel enerji tizerindeki
olumlu etkisinin istatistiksel olarak gii¢lii ve anlamli oldugu goriildii. Diger bir deyisle, daha
yliksek PsyCap seviyelerine sahip olan kisiler digerlerine daha fazla enerji verme
egilimindeyken, PsyCap eksikligi olanlar kisilerin enerjisini tiikketme egilimi gosterir. Bu kesin
iligki daha 6nce arastirilmamis olmasina ragmen, yine de diger ilgili ¢aligsmalarla bir baglantisi
vardir. I1k olarak, pozitif enerji vericilerin iyimser olma (Cameron, 2012), isin sonunu getirme
(Cameron, 2013c) ve bagkalaria umut yaratma (takipgiler) (Cross vd., 2003; Cross ve Parker,
2004) gibi PsyCap ile ilgili 6zelliklere sahip oldugu bulunmustur, diger taraftan enerji
tiiketicilerin dncelikle engelleri gordiigii (Cross vd., 2003) ve siklikla elestirel olduklari

(Cameron, 2013c) bulunmustur.

PsyCap'te daha yiiksek olan kisilerin, siklikla iliskisel enerjiye yansiyan (McDaniel, 2011)
olumlu duygular (Avey vd., 2008) yarattigi da bulunmustur. Ayrica, PsyCap'te daha yiiksek
olan kisilerin, yliksek iliskisel enerji durumuyla iligskilendirilen 6zel ve isyeri sosyal
iliskilerini(Luthans vd., 2013; Story vd., 2013) olumlu ydnde etkiledigi bulunmustur. Ote
yandan, PsyCap'in bulasici etkisi, takipgilerin iyimserligi ve umudunun artmasi (Pathak ve
Joshi, 2020) ve ¢alisanin yenilik¢i davraniglar1 (Fang vd., 2019; Novitasari vd., 2020; Purwanto
vd., 2021) gibi diger agilardan da gdsterilmistir. PsyCap'in bu bulasici unsuru, hipotez 1
tarafindan One siiriildiigli gibi, iliskisel enerji lizerindeki pozitif etkiyi istatistiksel olarak

destekledigini agiklayabilir.

Farkli mizah tarzlarmin iliskisel enerji lizerindeki etkisi diisiiniildiigii gibi kismen
sonu¢lanmistir, ancak bu iligkinin yalnizca, iligkisel enerji lizerinde sirasiyla olumlu ve

olumsuz etkisi oldugu goriilen kendini gelistirici mizah tarzi ve agresif mizah tarzinda
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istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmistiir. Bu nedenle, kendini gelistirici mizah1 daha
fazla kullanan kisiler, meslektaslarina daha fazla iliskisel enerji yansitma egilimi gosterirken,

daha agresif mizah kullananlar, iliskisel enerjiyi azaltir, yani bagkalarinin enerjisini tiiketir.

PsyCap'de oldugu gibi, mizah ve iligkisel enerji arasindaki tam iligki daha Once
incelenmemistir ancak burada ilgili bazi ¢alismalar da bulgular1 karsilagtrmak icin
kullanilabilir. Her seyden 6nce, pozitif mizah sosyal iligkileri kolaylastirr (Abel, 2002 Cooper,
2008), hem yatay hem de dikey olmak Uzere (Cooper ve Sosik, 2012) yiuksek kaliteli
baglantilar1 olusturur ve algilar (Dutton, 2003), mizahin kullanicis1 ve alicisi arasinda
pozitifligi yiikseltir (Cann vd., 2009) ve gerilimi azaltir (Duncan vd., 1990). Mizahin ayni
zamanda olumlu eglence duygusunu yarattigi da bulunmustur (Cheng ve Wang, 2014) ve
pozitif duygular siklikla iligkisel enerjiye de yansir (McDaniel, 2011). Mizahin ayrica olumlu
etki yoluyla calisan esenligini olumlu yonde etkiledigi bulunmustur (Silva vd., 2021). Cheng
ve Wang (2014) ayrica mizahin isle ilgili tiikkenmis kaynaklar1 yeniden yukleyebilmesi
gerektigini savunur. Insan enerjisini agiklamak i¢in CoR'yi kullanan daha 6nce bahsi gegen
yaklasima dayanarak, yeniden doldurulmasi gereken azalan bir kaynak oldugu
diistiniildiigiinde, Cheng ve Wang'in ifadesi, enerjiden agik¢a bahsetmeseler bile, enerjiyi ima
ediyor seklinde yorumlanabilir. Buna ek olarak, isyeri ortamlarinda mizah, iletisimin artmasi,
yaraticiligm ve coskunun artmasi, isyerinin aydinlatilmasi ve bazen daha kalic1 hale getirilmesi
(Sathyanarayana, 2007) ve daha yenilik¢i davranis ile sonuglanir (Joharivd., 2021). Yonetimin
olumlu mizahu, isle ilgili stresin azalmasi1 (Davis ve Kleimer, 1989) ve dayanisma ve sosyal
uyumun artmasi, yakinlik olusturma ve meslektas dayanismasimi vurgulama (Holmes ve Marra,
2006) gibi takipgiler igin ¢esitli olumlu sonuglarla iligkilidir. Bu tiir korelasyonlarin, hipotez
2'yi desteklemek i¢in bu tezde bulunan iligkilerin bir nedeni olmas1 muhtemel olan iliskisel

enerji Uzerindeki desteklenen etki ile uyumlu oldugu 6ne siiriilebilir.

Kendini gelistirici mizahin ve agresif mizahin iligkisel enerji tizerindeki zit etkisi; bu tarzlarin
sirastyla uyumlu ve uyumsuz tarzlar seklinde de anilan olumlu ve olumsuz mizahi temsil
etmesiyle agiklanabilir. Farkli mizah tarzlarinin farkli etkilerinin olmasina gore, 6nemli sayida
aragtirma, HSQmun uyumlu mizah tarzlarmin iyi olma hali ile pozitif iliskili oldugunu,
HSQ'nun uyumsuz mizah tarzlarinin ise iyi olma hali ile negatif iliskili oldugunu

desteklemektedir (Kuiper, 2020). Ayrica, kendini gelistirici ve katilimci mizah, duygusal
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emegi olumlu yonde etkilerken, kendini yikici ve agresif mizahin tam tersi bir etkisi vardir
(Liao vd., 2020). Benzer sekilde, baskin kendini gelistirici mizah tarzina ve katilime1 mizah
tarzina sahip kisilerin, korona pandemisiyle ilgili daha diisiik diizeyde umutsuzluk ve stres
algiladig1 goriilmektedir; bu sebeple, bu kisiler daha fazla koruyucu davraniglar sergilerken,
kendini yikici mizah tarzi ve agresif mizah tarzina sahip olan kisilerin, korona pandemisiyle
ilgili daha yuksek diizeyde umutsuzluk ve stres algiladigi goriilmektedir; bu sebeple de bu
kisiler daha az koruyucu davranislar sergiler (Andrew ve Thomas, 2021). Farkli mizah
tarzlarinin bu olumlu/olumsuz etkisi, sirastyla kendini gelistirici ve agresif mizahin iligkisel
enerji tizerindeki olumlu ve olumsuz etkisi i¢in elde edilen sonuglar1 agiklayabilir. Katilimc1
mizah da yukarida belirtilen diger bulgulara dayali olarak beklendigi gibi olumlu etkiye sebep
oldu; ancak bu iligkinin istatistiksel olarak anlamli olmadig goriildii. Kendini yikici mizahin
olumlu etkisi diger ¢aligmalarla ¢elisirken, burada da bulgular istatistiksel olarak anlamli bir

destek gostermedi.

Hipotez 3 ila 6'nin arasindaki hipotezlerin tiimii istatistiksel olarak anlamli 6l¢tide kanitlandi.
Bu, iliskisel enerjinin ise tutkunluk ve is performansi ile pozitif iliskili oldugu ve ise
tutkunlugun is performansi ile pozitif iligkili oldugu anlamina gelir. Bu bakimdan, iliskisel
enerji, ise tutkunlugun aracilik rolityle, is performansini olumlu yonde etkiler. Bu kesin iliski
daha 6nce Owens vd. (2016) tarafindan dogrulanmistir; bu yazarlarin ¢alismasi ayrica, mevecut
calismada Onerilen ve ampirik olarak arastirilan modelin ikinci kismi, yani iliskisel enerjinin

ardillar1 i¢in temel teskil etti.

Bu kesin korelasyonu arastiran baska calisma tespit edilmedi; bununla birlikte, bazi bilim
adamlar1 ilgili baz1 sonuglar bulmuslardir. Ornegin, Yang vd. (2017) ruhsal liderlik-calisan is
performansinda iligskisel enerjinin aracilik rolii oynadigini tespit etmis ve Wang vd. (2018) lider
alcakgonillullik-takip¢i gorev performansi korelasyonunda giiglendirilmis takipgi iliskisel
enerjisinin aracilik etkisi oldugunu kesfetmistir. Ayrica, Amah ve Sese (2018), iliskisel
enerjinin ige tutkunlugun artmasidaki etkisini gdstermistir, ki bu etkiye ¢alisanin s6z hakki ve
orgiitsel destek algis1 aracilik etmektedir. Diger taraftan, Halbesleben ve Wheeler (2008) ve
Rich vd. (2010) ise tutkunlugun i performansi tizerindeki aracilik roliine iliskin destekleyici

bulgular elde etmistir.
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Mevcut calismada kullanilan iligkisel enerji 6l¢egini (Owens vd., 2016) 0Ozel olarak
uygulamamis olsalar da, daha 6nceki birkag arastirmaci, drgiitsel performansin farkli yonleri
tizerinde iliskisel enerjinin, enerji vericilerin veya enerji verici iliskilerin olumlu etkilerini
bulmuslardir. Baker vd. (2003), enerji verenlerin kendilerinin daha yiiksek performans
gosterdigini, digerlerinin performansmi artirdigini ve ortalamanin tizerinde performans
goOsteren 6rgutlerde 3 kat daha fazla mevcut oldugunu bulmuslardir. Aynidogrultuda, Cross vd.
(2003), ekip enerjisinin ekip basarisi ile pozitif iligkili oldugunu ve Cole vd. (2012) enerji
vericilerin ekip ve Orgiitsel performansi tizerindeki olumlu etkisini gostermistir. Schippers ve
Hogenes (2011) ve Quin vd. (2012) kisinin enerjisinin bulasici oldugunu ve olumlu veya
olumsuz olmasina bagli olarak, motivasyon ve bir gorevi yerine getirme hiz1 gibi digerlerinin
performansinin farkli ydnlerini olumlu veya olumsuz yonde etkiledigini iddia etmistir. Ayrica,
Atwater ve Carmeli (2009) yoneticileriyle iliskilerinin olumlu oldugunu diistinen ¢alisanlarin
(yonetici-tiye aligverisi — LMX) enerjiyle dolma egilimi gosterdikleri ve bunun karsiliginda
biiyiik 6l¢lide yaratici islerde yer aldiklarmi tespit etmistir. Son olarak, Chadee vd. (2021),
korona pandemisi sirasinda da iliskisel enerjinin faydalar1 oldugunu tespit etmistir. COVID-19
kapanmalar1, kendini kontrol tilkenmisligi sebebiyle dijital baglanirligin is davranisiiizerinde
olumsuz etki yaratmasima sebep olmus ve bu da isten kopusa yol agmustir. Iliskisel enerji,

dijital baglanirligin bu zararh etkisini hafifletmektedir.
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8. SINIRLAMALAR VE ILERIDE YAPILACAK ARASTIRMALAR

Bu calisma, iligkisel enerji alanina 6nemli bir katkiy1 temsil etse de, kaginilmaz olarak bir
takim smirlamalar igerir ve bu da gelecekteki aragtirmalar i¢in hedefe ulasmada gidilecek yol
gorevi gormektedir. Oncelikle calisma sadece 6zel hizmet sektoriine odaklanmustir. Sektor
icindeki farkli endiistrileri kapsamasina ragmen, is arkadaslar1 arasindaki iliskilerin diger
ozelliklerini temsil edebilecek diger sektorleri icermemektedir ve bu nedenle ¢aligmanin
genellenebilirligi siirl kalmis olabilir. Ornegin, kamu sektdriindeki veya imalat diinyasindaki
isin dogasinda, enerji vericilerin nasil yaratildigina ve oOrgiit icinde enerjinin nasil
strdiiriildiigiine iliskin boyutlar1 farklhi sekilde etkileyen ozellikler bulunabilir. Bunlar
gelecekteki arastirmalar icin potansiyel alanlari olusturabilir ve ileriki caligmalarda bu
calismadan daha fazla genellestirme yapmalidir. ikincisi, calisma, diinyanim diger bdlgeleri igin
sonuglar ¢ikarmak i¢in kii¢iik bir cografi ve kiiltiirel agiy1 temsil eden Pristine bdlgesi lizerinde
yogunlagmustir. McDaniel (2011) 6nemli kiiltiirel farkliliklar bulmamasina ve iliskisel enerjinin
evrensel bir fenomen oldugunu 6ne siirmesine ragmen, mevcut model mizah gibi kiiltiirle
iliskilendirilebilecek diger degiskenler olduguna isaret etmektedir. Ayrica, Weng vd.'nin
(2020) 1s tutkusunun liderden takipgilere iletilmesine yardimei olmada iliskisel enerjinin araci
roliinii arastirdiklar1 calismada, is tutkusunun Anglo kiiltiirlerine mensup takipgilere, Konfiigyiis
kiiltiirine mensup takipgilere kiyasla daha gii¢lii gegtigini ortaya ¢ikarmislardir. Gelecekteki
arastirmalar ayn1 modelden diger iilkelerden, bdlgelerden veya kitalardan Srneklemlerle

birlikte faydalanabilir.

Uciinciisii, is performansi ve ise tutkunluk icin kullanilan 6z-degerlendirme oOlcegi,
katilimcilara kimliklerinin ifsa edilmedigi giivencesi verildigi durumlarda yapici kabul edilse
de, katilimcilar bireysel olarak raporlama yapmaya motive olmamislar (van der Heijden ve
Nijhof, 2004; A. Rego, 2008; Tho vd., 2014) ve 6z degerlendirme ve diger performans
degerlendirmesi arasinda anlamli fark bulmamis ¢alismalar mevcut bulunsa da (Avey,
Reichard, Luthans ve Mhatre, 2011), bu ¢calismada kullanilan is performansi ve ise tutkunluk
icin kullanilan 6z degerlendirme oOlgekleri, ger¢ek performans degerlendirmeleriyle
karsilastirildiginda yine de bazi tarafsizliklari tespit edememis olabilir. Gelecekte yapilacak

olan ¢aligsmalar, 6rnegin Owens vd.'nin (2016) ¢alismasinda iliskisel enerji 6l¢eginin, iligkisel
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enerjinin ise tutkunluk ve is performansi tizerindeki etkisi agisindan dogrulandigi ve test

edildigi gibi, gergek performans verilerini uygulayarak dogrulugu artirabilir.

Dordiinciisii, veri sorunlari nedeniyle, model uyumuna ulagmak i¢in 6zellikle mizah 6lgegi ve
is performansi 6lgeginden bir takim maddeler ¢ikariimistir. Ulkedeki okuma kiiltiiriiniin ¢ok
gelismis olmadig1 géz oniine alindiginda, eger ileriki arastirmalar okuma aliskanlig1 agisindan
ayn1 veya benzer kiiltiirlerde yapilacaksa, bu arastirmalar veri toplamay1 daha dikkatli bir
sekilde yeniden tasarlamalidir. Anketin farkli diizenlenmesi veya daha yiiksek nitelikli
katilimcilarla farkl bir 6rneklem kullanilmasi, 6rnegin, tiniversite profesorlerinin kullanilmasi,
daha dogru doldurulmus yanitlarin toplanmasinda daha umut verici olabilir. Alternatif olarak,
iliskisel enerjinin Onciillerine odaklanilabilir, yani anketi kisaltmak i¢in ve katilimcilarin
girdilerini saglarken katilimcilarin daha fazla ilgi gdsterme olasiligini artirmak amaciyla

modelin yalnizca ilk yarisini analiz etmek.

Besincisi, mizah diizeylerinin ve PsyCap'in Bes Biiyiik kisilik 6zelligi ile iliskili oldugu
bulunmustur (Mendiburo-Seguel, Paez, ve Martinez-Sanchez, 2015; Bozgeyikli, 2017; Dewal
ve Kumar, 2017). Diger yandan, i¢ce doniikliik ve disa doniikligiin enerji diizeyleri tizerinde
etkileri oldugu bulunmustur (Cullen-Lester vd., 2016). Ileride yapilacak arastirmalarm, iliskisel
enerjinin oncilleri bakis agisindan kisilik tiiriiniin veya kisilik 6zellikleri kombinasyonunun
mizah ve PsyCap ile etkilesimini analiz ederken bu iligskiyi incelemek de faydali olabilir.
Altincisi, meveut ¢alisma igselligi ekarte edemeyeceginden, gelecekteki arastirmalar bu teorik
modeli daha titiz bir metodolojik tasarim yoluyla tekrarlamalidir. Ornegin, is arkadaslarindan
iligkisel enerjiyi 6ziimseyen ¢alisanlar, buna karsin, PsyCap'lerinde biiyiime ve olumlu mizah
seviyeleri yasayabilirler. Yedincisi, iligskisel enerjinin sadece is arkadaslar1 degil, birden ¢ok
kaynag1 olabilir. Bu ¢alismada birkag kez bahsedildigi gibi, iliskisel enerji hakkinda yapilan
arastirmalarin ¢ogu lider-takipci ikili etkilesimini inceler (6rnegin Cummings, 2004; Owens
vd., 2016; Amah, 2017; Yang vd., 2017; Amah, 2018; Amah ve Sese, 2018; Wang vd., 2018; Ma
vd., 2020 Wang ve Xie, 2020; Weng vd., 2020). Is arkadaslar1 birlikte cok fazla zaman gegirip
iliskisel enerjinin 6nemli bir {ireticisi roliinii tistlenseler de, kisiler iligskisel enerjiyi amirlerinin
yani1 sira arkadag ve ailelerinden de alabilirler. Gelecekteki ¢calismalar, hem is arkadaslarni
hem de yoneticilerini ¢calisana iliskisel enerji aktaran kisiler olarak kabul ederek iliskisel enerji

tedarik tabanini genisletebilirler.

113



Sekizincisi, kesitsel arastirma, analiz edilen modelin arastirilan iliskilerinde nedensellik
iddialarmi zayiflatabilir; gelecekte boylamsal verilerin uygulanmasi, nomolojik bir agdaki
etkilesimler hakkinda elde edilen bilgilerin artmasina yardimci1 olabilir (Boyatzis ve Rochford,
2020). Dokuzuncusu, ¢oklu kontrol degiskenleri ¢alismaya dahil edilmesine ragmen, higbiri
anlamli 6l¢iide gizli degiskenler dahilinde korelasyon gostermedi. Bu durum, yas, cinsiyet ve
birlikte c¢aligma siiresi gibi demografik Ozelliklerin iki kisi arasindaki ‘“‘canlanmay1”
belirlemedigi, bunun yerine yalnizca iyimserlik, olumlu mizah vb. gibi davranigsal 6zelliklere
bagli oldugu seklinde agiklanabilir. Ayrica, mevcut modelde diger ilgili kontrol degiskenlerinin
eksik olmasi olasiligiyla da aciklanabilir. Bu nedenle, gelecekteki ¢aligsmalarda, kullanilan
kontrol degiskenlerinin bir kismin1 veya tamamini yeniden formiile ederek/yeniden
diizenleyerek, yeni kontrol degiskenleri ekleyerek veya her ikisini de yaparak mevcut ¢alisma
tekrarlanmalidir. Son olarak, modelin ikinci yarisinda (iliskisel enerji-ise tutkunluk-is
performansi) yeni bazi ampirik kanitlar vardir. Ancak, ilk yar1 (mizah-iliskisel enerji ve
PsyCap-iliskisel enerji) burada ilk kez modellenip ampirik olarak test edilmistir. Ayni1 sey, bu
calismada sunulan degiskenlerin kombinasyonunu tam olarak i¢eren eksiksiz model i¢in de
gecerlidir. Bu, modelin gegerliliginin yan1 sira iliskisel enerjinin 6nciilleri hakkindaki yeni

kanitlar1 incelemeye yonelik daha fazla arastirma i¢in kesfedilmemis bir alan1 ifade etmektedir.
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SONUCLAR VE UYGULAMAYA YONELIK CIKARIMLAR

Insan enerjisinin sosyal bakimdan bulasic1 oldugu diisiiniilmektedir (6rn. Baker vd., 2003;
Cross vd., 2003; Dutton, 2003; Cross ve Parker, 2004; Cross vd., 2005; McDaniel, 2011;
Quinn vd., 2012; Spreitzer vd., 2012; Cameron, 2013c; Gerbasi vd., 2015; Owens vd., 2016).
Iliskisel enerji - kullamldiginda tiikendigi diisiiniilen fiziksel, psikolojik ve duygusal enerjilerin
aksine - kullanildiginda artmasi beklenen insan enerjisinin ayr1 bir tezahiirii olarak kabul edilir
(Cameron, 2012; Cameron, 2013c). Enerji, bireyler ve orgiitler i¢cin mitkemmellik kaynagidir
(Dutton, 2003). Stirdiiriilebilir insan enerjisi yonetimi, hem bireysel hem de orgiitsel gelisme
saglar (Fritz vd., 2011). Orgiitsel enerji, bireylerin insan enerjisinin belirli bir birim icindeki
etkilesiminden kaynaklanan artmis sinerjidir ve bunun inovasyon, tiretkenlik ve degisime hazir
olma {izerinde olumlu bir etkisi vardir (Bruch ve Kunz, 2013). Pozitif enerji yaratmak ve
iletmek, yiiksek kaliteli iligkiler gelistirilmesini saglar ve bu da bu etkilesim i¢inde daha fazla
pozitif enerji liretir ve nihayetinde o enerjiyi geri iletir; bu sebeple yliksek kaliteli iliskiler

pozitif enerjinin yaratilmasina amag ve sonugtur (Dutton, 2003).

Sosyal etkilesimler insanlar icin bir enerji kaynagi gorevi goriir ve katilimlarmi ve
performanslarimi etkiler (Baker vd. 2003, Cross vd., 2003; Dutton, 2003; Baker ve Parker,
2004; Cole vd., 2012; Owens vd., 2016). Enerji verici iliskiler, kardiyovaskiiler, bagisiklik ve
hormonal sistem lizerinde yarattiklar1 olumlu etki yoluyla iyi olmayi/esenligi, sagligi ve bu
iliskilerin dogasini iyilestirirler (Heaphy ve Dutton, 2008). Ozellikle, olumlu sonuglar
insanlarin bu iliskilerden elde ettiklerinden degil, insanlarin bu iliskilere yaptiklari
yatirimlardan kaynaklanir (Brown, Nesse, Vinokur ve Smith, 2003; Brown ve Brown, 2006;
Grant, Dutton ve Russo, 2008). Pozitif enerji vericiler bagkalarina motivasyon, moral verme,
yiiceltme ve canlilik yansitir, daha diislinceli, 6zverili, iyimser ve giivenilirdirler (Cameron,

2012) ve orgutler icerisinde bilgi transferine pozitif yonde etkilerler (Casciaro ve Lobo, 2008).
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Iliskisel enerji, yiiksek kaliteli iliskileri gelistirir ve temeldeki benzerligin iliski kalitesi
iizerindeki etkisine aracilik eder (Liebhart ve Faullant, 2014). Iliskise enerji otantik liderligin
sirasiyla derin ve yiizeysel davranig tizerindeki hem olumlu hem de olumsuz etkisini
guclendirir (Wang ve Xie, 2020) ve is tutkusunun liderden takipgilere aktarimini hizlandirir
(Weng, vd., 2020). Ayn1 zamanda, algilanan iligkisel iklimi tanimlayan sefkat ve ortak
vizyonun yani sira ii¢ faktorden biri oldugu goriilmektedir (Boyatzis ve Rochford, 2020).
Iliskisel enerji, isyeri arkadashigmm daha fazla kisileraras1 vatandaslik {izerindeki etkisine
(Xiao vd., 2020) ve galisan hizmet baghligi davranismin miisteri hizmetleri baglilig:
davranisinin tizerindeki etkisine aracilik eder (Liang vd., 2020). Hizmetkar liderligin yiiksek
kaliteli mentorlukla olan pozitif iligkisine (Amah, 2017) ve ruhsal liderligin is performansi
iizerindeki pozitif etkisine aracilik eder (Yang vd., 2017). Ayrica, takipg¢i gérev performansi,
artan takipci iligkisel enerjisi yoluyla liderin algakgoniilliiliiglinden olumlu ve dolayli olarak
etkilenmektedir (Wang vd., 2018). Iliskisel enerji, ise tutkunlugu artirirken (Amah, 2016;
Amabh ve Sese, 2018), iliskisel enerji, ise tutkunlugun aracilik roliiyle, is performansmi olumlu
yonde etkiler (Owens vd., 2016). Ote yandan, iliskisel enerji, duygusal emegin dezavantajl1
etkisini hafifletebilir ve nihayetinde bilissel esnekligi iyilestirebilir (Baruah ve Reddy, 2018) ve
ayrica Covid-19 karantinalar1 sirasinda dijital baglanirligin zararh etkisini azaltabilir (Chadee

vd. (2021).

Bu arastirmada gelistirilen model, 6rgiitsel ortamlardaki iki ana pozitiflik akimina, yani pozitif
orgutsel davranisa (POB) (Luthans, 2002a; Luthans, 2002b) ve pozitif 6rgiit okuluna (POS)
dayanir (Cameron vd., 2003a; Cameron, Dutton, ve Quinn, 2003; Cameron, 2013; Cameron,
2017). Daha spesifik olarak, bu caligma, iliskisel enerjiyi, modelde merkezi bir konuma
yerlestirerek, iki farkli 6nciil ve ardil dongiisii altinda incelemistir. Bu odak noktasi agisindan
bakildiginda, model, 6ncelikle iki tanimlanmis 6nciil degiskenin, yani psikolojik sermaye ve
mizah tarzlarinin, iliskisel enerjiyle olan korelasyonunu arastirmustir. PsyCap'in iliskisel
enerjiyi pozitif yonde etkileyebilecegi ve pozitif mizah tarzlarmin da ayni etkiye sahip
olabilecegini one siiriiliir. Insan kaynaklar1 yonetimi ve gelistirilmesine gore, modelin ikinci
kismy, iligkisel enerjinin ige tutkunluk ve is performansi iizerindeki etkisinin, yapinin ardillari
olarak arastirildigi Owens vd.'nin (2016) yaklasimindan faydalanir. Ise tutkunluk, iliskisel

enerjisinin is performansi tizerindeki olumlu etkisinin bir aracisi olarak gérev yapmastir.
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Sonuglar, analize dahil edilen dort mizah tarzindan ikisi tarafindan kismen desteklenen Hipotez
2 harig, tiim hipotezleri destekleyen kanitlara isaret etmistir. PsyCap'in iliskisel enerji lizerinde
giiclii ve olumlu etkisi oldugu goriildii. Katilimc1 mizah iligkisel enerjiyle pozitif iliskiliydi
ancak bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gdsterilmedi. Ayn1 sonugclar, iliskisel enerji
ile pozitifiligkili kendini yikici mizah i¢in de elde edildi, ancak bu korelasyonun da istatistiksel
olarak anlaml1 oldugu kanitlanmad1. Ote yandan, kendini gelistirici mizah, pozitifiliskiliydi ve
iliskisel enerjiyi 6nemli 6l¢tide etkilerken, agresif mizah negatif iliskiliydi ve iliskisel enerjiyi
onemli dlciide etkiledi. Iliskisel enerjinin ise tutkunlugu pozitif yonde etkiledigi goriildii.
Ayrica, iliskisel enerjinin is performansini pozitif yonde etkiledigi goriildii. Ise tutkunlugun is
performansi lizerinde anlamli pozitif etkisi oldugu goriildii. Son olarak, iliskisel enerjinin is
performansiylaolan pozitif iliskisinde ise tutkunlugun anlaml 6l¢iide aracilik etkisi yarattigina

dair yeterli kanit da tespit edildi.

Ug arastirma sorusunun tiimii i¢in yanitlar elde edildi: iliskisel enerji, bir birim veya 6rgiitiin
calisanlarinin arasindaki etkilesimlerde mevcuttur; iliskisel enerjiden (daha fazla ise tutkunluk
ve performans) kaynaklanan 6nemli faydalar vardir, ¢linkii 6rgiitiin yonetimi iliskisel enerjiyi
stratejik bir 6nem olarak diisiinmelidir; orgiitsel ortamlarda iliskisel enerjiyi ve faydalarini
artirmak i¢in potansiyel araglar (¢alisan PsyCap'in ve pozitif(kendini gelistirici) mizahin

artmasi) mevucttur.

Bu arastirmanin temel katkisi, personel arasinda iliskisel enerjinin gelismesini; dolayisiyla, is
yerinde pozitif enerjinin ve enerji verici iligkilerin yukarida belirtilen tiim faydalarmin
artmasin1 hedef almasidir. Tki yeni potansiyel 6nciil belirlemek, yonetime ekiplerin, birimlerin
veya Orgiitlerin biinyesinde iliskisel enerjiyi nasil {iireteceklerini, siirdiireceklerini ve
artiracaklarini daha iyi anlamada yardime1 olur. Orgiitsel ortamlarda iliskisel enerjinin varligmi
ve Onemini arastirmanin yani sira, bu calismanin benzersiz katkisi, tim bu degiskenleri
kapsayan entegre model tarafindan ise tutkunluk ve is performansi gibi 6rgiitsel sonuglarin
artirilmasina hizmet etmesi icin iligkisel enerji diizeyini korumanin ve artirmanm yollarini

belirleme potansiyelinde yatmaktadir.

Bu arastirmanin katkilar1 bireysel diizeyde de gegerli ve dikkate degerdir. Calisanlar veya is
ortaklar1 gibi bireyler, potansiyel ilerlemeyi veya iligkisel enerjinin engellendigini gdsteren

kars1 tarafin davraniglarina kismen dayali olarak, kendilerinin baskalariyla olan igbirliginin
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yogunlastirilmasina karar verebilir. Bagka bir deyisle, kisiler, miimkiin oldugunda, daha fazla
iyimserlik, umut ya da kendini gelistirici mizah belirtileri gosteren bireylerle etkilesimlerini
yogunlastirmay1 ve aksini ortaya koyan digerleriyle irtibatlarini asgariye indirmeyi segebilirler.
Ayrica, kisiler, kendi PsyCap'lerini ve pozitif mizahlarini gelistirmeye calisarak bagkalarina
yansittiklari iliskisel enerjiyi ilerleterek baskalartyla daha kaliteli igbirlikleri olusturmaya da
calisabilirler. Aslinda, ayn1 sey sadece is baglamindaki iliskiler i¢in degil, kisisel iliskiler i¢cin
de gecerli olabilir. Ancak, bu, yonetim ve Orgiit teorisinin yani sira bu arastirmanin kapsami

disindadir.

Ayrica, iligkisel enerji, PsyCap ve mizahin COVID-19 izolasyonu/kapanma sonuglariyla basa
cikmada basarili araglar olarak ortaya ¢ikmasi hakkinda yeni arastirmalar yapildigindan, bu
calisma ayrica, sadece korona salgin1 ile degil, ayn1 zamanda gelecekteki potansiyel salginlar,
kiiresel salginlar, ya da diger saglik krizleri ile daha 1yi miicadele edebilmek i¢in bu yapilarin
Oonemi ve bu yapilardaki potansiyel ayr1 veya birlesik miidahaleler hakkinda faydal bilgiler

saglamas1 bakimindan katkida bulunur.

Bu ¢aligsma, iliskisel enerji arastirma alaninda iki 6nemli ilerleme kaydetmistir. Calisma, bir
orgiit icindeki iliskisel enerjinin ana motorlar1 olan yoneticiler lizerindeki var olan odagi,
potansiyel olarak bu rolii oynayan her bir calisana kadar genisletmektedir. Calisma ayrica,
iizerinde yogunlasilan konuyu, iligskisel enerjinin belirli olumlu sonuglar1 nasil etkilediginden
veya bu sonuglara nasil aracilik ettiginden, iliskisel enerjinin, liderlik tarzi ve lider davranislari
ve eylemlerinin yani sira, olumlu sonuglar {izerindeki roliiniin artmasi i¢in nasil farkli ve ilave
olarak gelistirilebilecegine kaydirir. Vurgudaki bu degisiklik, hi¢bir sekilde beseri, iligkisel
veya Orgiitsel enerji disiplinleri igindeki var olan arastirma odakl alanlara teorik ve ampirik
katkilarm azaltilmasii savunmuyor. Aksine, bu tez i¢in yapilan analiz, genel olarak hala
yeterince ¢alisilmamis ve yeterince faydalanilmamis orgiitlerdeki enerji diinyasinin ve 6zellikle
iliskisel enerji diinyasini kabul eder. Bu nedenle, mevcut modeller ve odak alanlar1 iizerinde
daha fazla ¢alismanin gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Ancak bu ¢aligma, insan ve orgiitsel
enerji arastirma alanlarmin yani sira iligkisel enerji alanina da yeni bir yaklagim ve bakis agis1
getirerek bunlara katkida bulunur. Bu, iliskisel enerji ile potansiyel korelasyonlarinin ayni veya

benzer teorik akil yiirlitmesine dayali olarak PsyCap ve mizahla ilgili diger faktorleri
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arastirmak da dahil olmak {iizere, iliskisel enerji Onciilleri hakkinda daha fazla ¢alismay1

mUmkun kilacaktir.

Bulgular ayrica, kuruluslarin ¢alisanlarina PsyCap seviyelerini nasil artiracaklar1 konusunda
egitim verilmesine daha fazla yatirim yapmalar1 gerektigi anlaminda, kurumsal verimlilik
arayisina da katkida bulunmaktadir. Yapiyla ilgili teorik boliimde agiklandig gibi, PsyCap'in
orgiit icin say1siz olumlu etkisinin olmasinin yani sira, PsyCap ayni1 zamanda iliskisel enerjiyi
onemli dl¢iide ve olumlu yonde etkiler ve bu da daha fazla ise tutkunluk ve performans ortaya
cikarir. Iliskisel enerji, COR teorisine uygun olarak, ¢alisanin katilimini artiran ve sonug olarak
daha yiiksek performansla sonuglanan psikolojik kaynaklar1 harekete gecirir (Owens vd.,
2016). Bu calisma ayn1 zamanda ise tutkunlugu ve performansi artirmak i¢in mizaha yonelik
tamamlayict bir strateji baslatir. Calisma, iliskisel enerjiyi, kendini gelistirici mizah gibi
olumlu mizah tarzi sergileyen is arkadaslariyla etkilesimler yoluyla giivence altina alinmas1
gereken 6nemli bir kaynak olarak merkeze koyar. Orgiitler, iliskisel enerji tizerindeki etkisi
daha diistik diizeyde 6nemli olmasina ragmen, ¢alisanlara istenen mizah tarzlarini sergilemeleri
icin egitim verebilirler. Benzer sekilde, 6rgiitler bu calismada belirlenen iki 6nctil dahil iligkisel

enerjiyi nasil artiracaklarma dair calisanlarini egitmeye yatirim yapabilirler.

Bu arastirma, is etkilesimleri i¢indeki iliskisel enerjiyi, Owens vd. (2016) tarafindan gelistirilen
enerji alicis1 agisindan analiz eder. Bu ¢alisma, enerji verici siirecin nasil iglediginin tam olarak
anlasilmasini sagladig i¢in, enerji gondericisinin bakis agisiyla yapilan Ol¢timlere kiyasla
iligkisel enerjiyi daha iyi temsil ettigi iddia edilen bir 6lgek kullanmasi sebebiyle katki sunar
(Owens vd., 2016). Bu yazi itibariyle, bu yap1 hala marjinal olarak test edilmektedir (Owens
vd., 2016; Baruah ve Reddy, 2018; Wang vd., 2018; Yang vd., 2020; Wang ve Xie, 2020;
Weng vd., 2020; Xiao vd., 2020).

Bu arastirma 2016 yilinda yapilmaya baslandiginda, yazar bildigi kadariyla, o ana kadar
iliskisel enerjinin dnciillerini analiz eden bagka bir ¢alisma yoktu. Arastirma siiresince, iliskisel
enerjinin bazi potansiyel 6nciillerini ele alan baz1 ¢aligmalar (Cullen-Lester vd., 2016; Amabh,
2017; Yang vd., 2017; Amah, 2018; Amah ve Sese, 2018; Wang vd., 2018; Ma vd., 2020)
ortaya ¢ikt1 ve bu caligmanin iliskisel enerji literatiiriinde bu degiskenin dnciillerini inceleyen
ilk caligma oldugunu iddia etmenin dogru olmadigi yeni bir durum yaratti. Lider

alcakgoniilliliigli, disa doniikliik ve manevi liderligin, iliskisel enerjinin Onciilleri oldugu
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bulunmustur (Baker, 2019). Bununla birlikte, yukaridaki ¢aligmalarin biri (Cullen-Lester vd.,
2016) harig¢ tiimii, tek bir degiskene, yani farkl liderlik tarzlarinin astlarin iliskisel enerji
seviyelerini nasil etkileyebilecegine odaklanmaktadir. Buna baglh olarak, yazarm bildigi
kadarryla bu, bir lider-liyede degil ama is arkadasi etkilesiminde iligkisel enerjinin dnciiliinii
aragtiran ¢ok az sayidaki ¢aligmadan biridir. Ayrica, Owens vd. (2016)'nin iliskisel enerji
Olgegini kullanarak bu tezde arastirilmis olan is arkadasi iliskisi, bu yazmin yazildig: tarihte
pratikte mevcut degildir. Ayrica iliskisel enerjinin onciilleri olarak PsyCap ve mizahi tanitan
ilk galigmadir. Ilaveten, ilk kez bir calismada iliskisel enerjiye bu iki perspektiften eszamanl
olarak yaklasilmaktadir, yani ilk kez iligkisel enerji Onciilleri ve ardillarina iligkin entegre bir

model dnerilmistir.

Bu tez ayni zamanda POB ve POS arasindaki baglantiya yOnelik arastirmalarin
yogunlastirilmasina da katkida bulunmaktadir. Burada onerilen ve test edilen model, teorik
gerekgesi ¢aligmanin teorik kisminda ayrintili olarak agiklanan her iki akimdan degiskenleri

icermektedir.

Bu calismanin diger bir katkisi, bu aragtirmanin daha 6nce Kosova'da ve bolgede yapilmamis

olmasidir. Bu bakimdan, diinyanin bu bélgesinden bir 6rneklem kullanan tiirtiniin ilk 6rnegidir.

Yukaridakilerin tiimiine dayanarak, bu tez, 6rgiitlerde pozitiflik, 6rgiitlerde enerji, sosyal aglar,
motivasyon, sosyal ve psikolojik sermaye, mizah, calisan katilimi ve ¢alisan ve orgiit

performansi gibi birkag ana arastirma akiminda yonetim ve Orgiit teorisi literatiiriinti gelistirir.
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EKLER

EK 1: HSQ’NUN KISA TiPi iCIN ISTATISTIKLER (HSQ-20)

Not: bu veriler 1498 katilimcidan olusan bir érneklemden almmustir (%38 erkek, %62
kadin),(Yas araligi = 14-87)

ic Tutarhhklar

Y akinlagtirict mizah-S

Kendini gelistiren mizah-S

Agresif mizah-S

.69

g1

.67

Kendini engelleyen mizah-S .69

Kisa form olceklerin orijinal HSQ-32 dlceklerle korelasyonlar:

Yakinlastirict | Kendini gelistiren Agresif Kendini en-
gelleyen
Yakinlastiric1 — S 91 46 21 .048
Kendini gelistiren - S 37 91 A2 .09
Agresif — S .25 A2 .96 .29
Kendini engelleyen — .08 .07 .26 .93
S
HSQ-20 dlcekleri arasindaki korelasyonlar

Kendini gelistiren -S Agresif -S Kendini engelleyen -S
Yakinlastirict — S 37 19 .05
Kendini gelistiren - S 13 .08
Agresif — S 27
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EK 2: BARON VE KENNY METODU’NA DAYANAN SONUC

Model 1

Path coefficients

Mean, standard deviation, T-value, P-value

Original Sample f)za:/qggg?] T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (JO/ISTDEV))
AFFH > RE 0.076 0.075 0.046 1.667 0.096
AGH 2> RE -0.101 -0.104 0.042 2.404 0.016
PC > RE 0.405 0.407 0.050 8.185 0.000
RE > JP 0.206 0.213 0.044 4.626 0.000
SDH - RE 0.040 0.045 0.039 1.034 0.301
SEH 2> RE 0.220 0.218 0.044 5.065 0.000
Confidence intervals
(Oor)lglnal Sample (Sl\a/llr)nple Mean 2 506 97 5%
AFFH -> RE 0.076 0.075 -0.013 0.163
AGH -> RE -0.101 -0.104 -0.184 -0.022
PC > RE 0.405 0.407 0.307 0.502
RE -> JP 0.206 0.213 0.126 0.302
SDH -> RE 0.040 0.045 -0.040 0.119
SEH -> RE 0.220 0.218 0.133 0.302
Confidence intervals bias corrected
g;rlT?pI)rI]gl(O) (S,f}l’)“p'e Mean | gias 2.5% 97.5%
AFFH -> RE 0.076 0.075 -0.001 -0.012 0.164
AGH -> RE -0.101 -0.104 -0.003 -0.176 -0.015
PC -> RE 0.405 0.407 0.001 0.304 0.495
RE -> JP 0.206 0.213 0.008 0.113 0.287
SDH -> RE 0.040 0.045 0.005 -0.053 0.109
SEH -> RE 0.220 0.218 -0.002 0.134 0.303
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Construct reliability and validity

Cronbach's  Al- rho A Composite Relia- | Average Variance
pha = bility Extracted (AVE)
AFFH 0.964 0.966 0.977 0.933
AGH 0.700 0.709 0.834 0.627
JP 0.785 0.798 0.860 0.605
PC 0.895 0.896 0.917 0.614
RE 0.927 0.929 0.945 0.775
SDH 0.768 1.191 0.881 0.789
SEH 0.879 0.886 0.925 0.805
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
AFFH | AGH JP PC RE SDH SEH
AFFH
AGH 0.322
JP 0.289 0.126
PC 0.319 0.539 0.300
RE 0.351 0.470 0.233 0.608
SDH 0.211 0.150 0.064 0.037 0.096
SEH 0.497 0.485 0.229 0.421 0.500 0.141
Model 2
Path coefficients
Mean, standard deviation, T-value, P-value
Original Sample ggr:ggg?] T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (|O/ISTDEV))
AFFH > RE 0.076 0.074 0.046 1.631 0.103
AGH 2> RE -0.101 -0.103 0.043 2.364 0.018
PC > RE 0.405 0.407 0.047 8.686 0.000
RE > JE 0.282 0.289 0.042 6.705 0.000
SDH - RE 0.041 0.044 0.039 1.056 0.291
SEH 2> RE 0.221 0.221 0.044 4.993 0.000
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Confidence intervals

(%r)lgmal Sample (S'\a/lr)nple Mean 2 5% 97 5%
AFFH -> RE 0.076 0.074 -0.017 0.164
AGH -> RE -0.101 -0.103 -0.190 -0.022
PC ->RE 0.405 0.407 0.318 0.501
RE -> JE 0.282 0.289 0.206 0.373
SDH -> RE 0.041 0.044 -0.038 0.121
SEH -> RE 0.221 0.221 0.134 0.307
Confidence intervals bias corrected
Ongnal oy | caPleMean | g 25% 07.5%
AFFH -> RE 0.076 0.074 -0.002 -0.013 0.167
AGH -> RE -0.101 -0.103 -0.002 -0.186 -0.015
PC -> RE 0.405 0.407 0.002 0.315 0.495
RE -> JE 0.282 0.289 0.006 0.198 0.363
SDH -> RE 0.041 0.044 0.003 -0.049 0.112
SEH -> RE 0.221 0.221 0.000 0.130 0.304
Construct reliability and validity
Cronbach's  Al- rho A C_o_mposite Relia- | Average Variance
pha = bility Extracted (AVE)
AFFH 0.964 0.966 0.977 0.933
AGH 0.700 0.709 0.834 0.627
JE 0.892 0.894 0.916 0.608
PC 0.895 0.896 0.917 0.614
RE 0.927 0.928 0.945 0.775
SDH 0.768 1.194 0.881 0.789
SEH 0.879 0.886 0.925 0.805
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
AFFH AGH JE PC RE SDH SEH
AFFH
AGH 0.322
JE 0.125 0.253
PC 0.319 0.539 0.330
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RE 0.351 0.470 0.308 0.608
SDH 0.211 0.150 0.079 0.037 0.096
SEH 0.497 0.485 0.178 0.421 0.500 0.141

Model 3

Path coefficients

Mean, standard deviation, T-value, P-value

Original Sample g[eatzggg?] T Statistics P Values
Sample (O) Mean (M) (STDEV) (JO/ISTDEV))

AFFH > RE 0.076 0.075 0.046 1.658 0.097
AGH = RE -0.101 -0.105 0.043 2.374 0.018
JE > JP 0.394 0.398 0.047 8.416 0.000
PC = RE 0.405 0.407 0.047 8.617 0.000
RE = JE 0.281 0.282 0.044 6.376 0.000
RE => JP 0.092 0.092 0.043 2.125 0.034
SDH = RE 0.041 0.044 0.038 1.068 0.286
SEH 2> RE 0.220 0.219 0.043 5.086 0.000

Confidence intervals

Original Sample | Sample Mean o o
(0) (M) 2.5% 97.5%

AFFH > RE 0.076 0.075 -0.014 0.166
AGH = RE -0.101 -0.105 -0.190 -0.020
JE > JP 0.394 0.398 0.308 0.486
PC = RE 0.405 0.407 0.316 0.495
RE => JE 0.281 0.282 0.196 0.365
RE => JP 0.092 0.092 0.009 0.180
SDH > RE 0.041 0.044 -0.035 0.114
SEH > RE 0.220 0.219 0.133 0.298

Confidence intervals bias corrected

Original Sample Mean | _. o o
sample (O) (M) Bias 2.5% 97.5%

AFFH > RE 0.076 0.075 -0.001 -0.014 0.166
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AGH 2> RE -0.101 -0.105 -0.003 -0.181 -0.014
JE > JP 0.394 0.398 0.004 0.296 0.476
PC > RE 0.405 0.407 0.002 0.309 0.488
RE 2> JE 0.281 0.282 0.002 0.192 0.359
RE 2> JP 0.092 0.092 0.000 0.008 0.179
SDH > RE 0.041 0.044 0.003 -0.044 0.107
SEH 2> RE 0.220 0.219 -0.001 0.134 0.298
Construct reliability and validity

Cronbach's  Al- rho A C_o_mposite Relia- | Average Variance

pha - bility Extracted (AVE)
AFFH 0.964 0.966 0.977 0.933
AGH 0.700 0.709 0.834 0.627
JE 0.892 0.894 0.916 0.608
JP 0.785 0.786 0.861 0.607
PC 0.895 0.896 0.917 0.614
RE 0.927 0.929 0.945 0.775
SDH 0.768 1.195 0.881 0.789
SEH 0.879 0.886 0.925 0.805

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

AFFH AGH JE PC RE SDH SEH
AFFH
AGH 0.322
JE 0.125 0.253
PC 0.319 0.539 0.330
RE 0.351 0.470 0.308 0.608
SDH 0.211 0.150 0.079 0.037 0.096
SEH 0.497 0.485 0.178 0.421 0.500 0.141
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EK 3: HISTOGRAMLAR
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EK 4: MODEL UYUMU

SRMR

Confidence Intervals

Original Sample (O) Sample Mean (M) | 95% 99%
Saturated Model 0.049 0.035 0.038 0.045
Estimated Model 0.063 0.040 0.045 0.052
d ULS
Confidence Intervals

Original Sample (O) Sample Mean (M) | 95% 99%
Saturated Model 1.405 0.748 0.881 1.211
Estimated Model 2.336 0.941 1.204 1.607
d G
Confidence Intervals

Original Sample (O) Sample Mean (M) | 95% 99%
Saturated Model 0.587 0.409 0.452 0.564
Estimated Model 0.608 0.413 0.459 0.590
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EK 5: TEZIN VARSAYILAN MODELINDE ANALIZ EDILEN DEGiSKENLERLE
ILGILI CALISMALARIN COGUNLUGU HAKKINDA OZET

Yazar Yil Ana bulgular
Mliskisel enerji

McDaniel 2011 | e Vericinin bakis agisindan iliskisel enerji l¢iim aracini

gelistirir ve dogrular.

e Insanlar, is baglaminda enerjinin isleyisinin farkindadir ve
bunlar1 kolayca tartisabilir. Birbirine bagh is siirecleri
perspektifinden bakildiginda, iliskisel enerji, orgiitsel bir
unsur olarak goriilen bulasici, degis tokusa dayali bir sii-
rec¢ olarak deneyimleniyor gibi gériinmektedir.

Liebhart & Faullant | 2014 | iliskisel enerji, yiiksek kaliteli iliskileri artirir, temeldeki ben-
zerligin iliski kalitesi lizerindeki etkisine aracilik eder, dina-
mik bir yapiya sahiptir ve mentorluk programinda daha sonra
onemi artar.

Owens, Baker, 2016 | e Alicinin bakis agisindan iliskisel enerji 6lgiim aracini

Sumpter, & gelistirir ve dogrular.

Cameron e Iliskisel enerji, ise bagliligin araci rolii aracilig1yla is per-

formansimi olumlu yonde etkiler..

Amah 2017 | Hizmetkar liderlik tarz, iliskisel enerji ve yliksek kaliteli
mentorluk iliskisi ile pozitif iligkilidir, burada iliskisel ener-
jinin hizmetkar liderlik — yiiksek kaliteli mentorluk iliskisi
icinde kritik oldugu goriiliir.

Yang, Liu, Wang, & | 2017 | e Manevi liderlik, iliskisel enerjinin aracilik ettigi ve liderin

Zhang biitlinligii ve iliskisel enerji farklilasmasinin moderator-

ligiinde iken, is performansini olumlu yonde etkiler.

e Yiiksek lider biitiinliigii bu aracilik roliinii artirirken,
yiiksek iligkisel enerji farklilagmas1 onu bozar.

e Temel, iligkisel enerji farklilasmas1 yapismin tanitil-
masidir.

Amah 2018 | Hizmetkar liderlik, en yliksek iliskisel enerji seviyesini yaratir
ve bunu sirasiyla doniisiimcii, etkilesimsel ve otokratik lid-
erlik stilleri izler.

Amah & Sese 2018 | Calisanin sesi ve Orgiitsel destegin algisi, ise baghlig artir-
mada iligkisel enerjinin roliine aracilik eden mekanizmalar
olarak gorinmektedir.

Reddy 2018 | Duygusal emegin dezavantajli etkisi, nihayetinde biligsel

esnekligi gelistirebilecek olan iligkisel enerji tarafindan
yOnetilebilir.
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Wang, Owens, Li, & | 2018 | izleyici gérev performansi, artan takipgi iliskisel enerjisi ve

Shi azalan duygusal tiikenme yoluyla liderin algakgonilliliigiin-
den olumlu ve dolayli olarak etkilenir.

Baker 2019 | Lider al¢akgoniilliiliigii, disa doniikliik ve manevi liderlik,
iliskisel enerjinin onciilleri olarak bulunmustur.

Boyatzis & Roch- 2020 | Algilanan iliskisel ortam, sefkat, iligkisel enerji ve paylasilan

ford vizyondan olusan ti¢ birinci dereceden gizli faktor tarafindan
tanimlanan ikinci dereceden gizli bir yapidir.

Liang, Chu, & Lin 2020 | Calisan hizmet baglilig1 davranislar1 (SEB'ler), daha sonra
miisteri SEB'lerini etkileyen iliskisel enerji ve etkilesim uyu-
mu Uzerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Wang & Xie 2020 | Iliskisel enerji, otantik liderlik-duygusal emek iliskisinde
onemli bir aracilik rolii oynar, yani otantik liderligin sirasiyla
derin ve yiizeysel davranis iizerindeki hem olumlu hem de
olumsuz etkisini giiclendirir.

Weng, Butt, 2020 | iliskisel enerji, is tutkusunun liderden takipgilere iletilmesine

Almeida, Ahmed, yardimci1 olmada araci bir rol oynar. Anglo kiiltiirlerinden

Obaid, Burhan, & gelen takipcilere, Konfiigyus kultlriine gore daha guclu bir

Tariq caligma tutkusu gegisi var gibi goriiniiyor.

Xiao, Mao, Quan, & | 2020 | iliskisel enerji, isyeri arkadashginin kisileraras1 vatandaslk

Qing uizerindeki roliine aracilik eder. Iliskisel-bagimli bir benlik
kurgusu, igyeri arkadaghginin iligkisel enerji tizerindeki
etkisini arttirir ve bu da daha fazla kisilerarasi vatandaslik ile
sonuclanir.

Chadee, Ren, & 2021 | lliskisel enerji, COVID-19 kilitlenmeleri sirasinda dijital

Tang baglantinin zararh etkisini hafifletir.

Psikolojik sermaye

Avey, Patera, & 2006 | PsyCap, devamsizligin azalmasiyla iliskilidir

West

Luthans, Youssef, & | 2007 | PsyCap, muazzam bir yatirim getirisi saglar.

Avolio

Avey, Wernsing, & | 2008 | PsyCap, olumlu duygularin PsyCap'in bir yan {iriinii olmasi

Luthans anlamida dogrudan duygularla baglantilidir.

Cole, Daly, & Mak | 2009 | PsyCap motivasyon, saglikli ig tutumlar1 ve iiretkenlik ile
iligkilidir

Avey, Avolio, & 2011 | PsyCap'i performans, is tatmini, orgiitsel baglilik, psikolojik

Luthans esenlik, orglitsel vatandaslik, ayrica isten ayrilma, sinizm,
kaygi ve is stresi gibi birgok sonugla iliskilendiren ¢ok sayida
calismay1 gosteren bir meta-analiz.

Cheung, Tang, & 2011 | PsyCap, duygusal emek, is tatmini ve tiikkenmisligin azal-

Tang masiyla iligkilidir.

Yu & Yanfei 2011 | PsyCap, doniisiimcii liderlikle iligkilidir

Sweetman, Luthans, | 2011 | PsyCap, yaratici performansla iligkilidir.

Avey, & Luthans
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Luthans F. ,
Youssef, Sweetman,
& Harms

2013

PsyCap, 6zel ve isyeri sosyal iliskilerini olumlu yonde etkili-
yor gibi goruntyor.

Story, Youssef,
Luthans, Barbuto, &
Bovaird

2013

PsyCap, 6zel ve igyeri sosyal iligkilerini olumlu yonde etkili-
yor gibi goruntyor.

Gupta & Singh,
2014

2014

PsyCap, yaratici performansla iligkilidir.

Haar, Roche, &
Luthans

2014

Liderin PsyCap'i, takimin PsyCap'ini de gelistirebilir ve tam
tersi de olabilir.

Siu, Cheung, & Lui

2015

PsyCap, azaltilmis isten ayrilma niyeti ile iliskilidir.

Baron, Franklin, &
Hmieleski

2016

PsyCap'in girisimciler igin stres azaltici etkiler tlirettigi ve
yash girisimciler s6z konusu oldugunda geng girisimcilere
gore daha saglam oldugu bulunmustur.

Kong, Tsal, Tsai, 2018 | e Meta analizi.

Huang, & Cruz e PsyCap, orgiitsel adalet, lider-iiye degisimi, 6rgutsel
iklim, otantik liderlik ve mesleki stresten énemli dlciide
etkilenir.

e PsyCap'in is performansini, is tatminini, is tutumunu,
istenmeyen davranislar1 ve vatandaslik davranisini
etkiledigi goriilmektedir.

Pitichat, Reichard, 2018 | PsyCap, lider gelisiminin diger kisisel 6zelliklerden daha iyi

Kea-Edwards, bir gostergesi gibi goriinmektedir.

Middleton, &

Norman

Wu & Chen 2018 | Kolektif PsyCap, paylasilan liderligin orgiitsel baglilik ve

yaraticilik {izerindeki etkisine kismen araci olur

Bogler & Somech 2019 | Takimin PsyCap'i, takim PsyCap'in takimin OCB'ye katilma

istekliligi tizerindeki etkisinin, takim kaynaklar1 — 6grenme

degerleri ve takim lideri iyimserligi ile artirildig1 orgiitsel
vatandaglik davranigin1 (OCB) etkiler.

Bockorny & 2019 | PsyCap, girisimcinin cesareti ile yasam doyumu arasindaki

Youssef-Morgan iliskiye tam olarak aracilik eder.

Fang, Chen, Wang 2019 | PsyCap, kapsayici liderlik tarzinmn yeni nesil ¢aliganlarn ye-

& Chen nilik¢i davraniglar1 iizerindeki etkisine aracilik ediyor.

Lupsa, Virga, 2019 | Bir meta-analizde, PsyCap miudahalesinin (PCI), mida-

Maricutoiu, & Rusu hale/egitim tiirleri, uygulama, siire veya egitim ayar1 gibi

ilgili ayarlamalara ihtiya¢ duyabilmesine ragmen, PsyCap'in

daha da gelistirilmesini olumlu yonde etkiledigi bulundu.

Luthans, Luthans, & | 2019 | PsyCap, dgrenci cesareti ile akademik performans, yani

Chaffin GPA'lar1 arasindaki iliskiye aracilik eder.

Martinez, Youssef- | 2019 | PsyCap, akademik katilim ve akademik performans arasinda-

Morgan, Chambel,
& Marques-Pinto

ki iligkiye aracilik eder.
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Tsaura, Hsub, & Lin | 2019 | isyeri eglencesi, artan PsyCap miidahalesinin bir gdstergesi
gibi gorundyor.
Yu, Li, Tsal, & 2019 | PsyCap, calisan yaraticiligi ile iligkilidir.
Wang
Mao, Alastair, 2020 | Orgiitsel sosyal sorumluluk (bireysel kayip yonelimi ile
Morrison, & Coca- giiclendirilmis), sirketin COVID-19'a nasil tepki verdigine
Stefaniak iligkin ¢aligan memnuniyeti yoluyla ¢alisanin umudunu,
etkinligini, esnekligini ve iyimserligini olumlu yonde etkiler.
Pathak & Joshi 2020 | e Kiigiik otel sahiplerinin/yoneticilerinin PsyCap'i, ¢alisan-
lar arasinda da iyimserlik ve umut yaratabilir ve bu da,
ikincisinin COVID-19 sirasinda gergegi kabul etmesini ve
gelecekteki olasiliklara hazirlik yapmasin kolaylastira-
bilir.

e Sahiplerin/yoneticilerin yasam memnuniyeti, PsyCap ve
orgiitsel dayaniklilik iligkilerini etkiler, yani is kurtarma,
sahiplerin/yoneticilerin yasam memnuniyetinden 6nemli
Olclde etkilenir.

Santisi, Lodi, 2020 | PsyCap, yasam memnuniyeti ve gelisme ile iliskilidir.

Magnano, Zarbo, &

Zammitti

Novitasari, 2020 | PsyCap, otantik liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki

Siswanto, Purwanto, iliskiye aracilik eder.

& Fahmi

Supriyadi, Syafitri, 2020 | PsyCap, otantik liderlik tarzinin eczacilik fakiiltesi 6gretmen-

Widodo, Wahidi, lerinin yenilikg¢i is davraniglar1 tizerindeki etkisine aracilik

Arinta, Nabhan, eder.

Mufid, Purwanto,

Fahlevi, Sunarsi, &

Cahyono

Alat, Das, Arora, & | 2021 | PsyCap ve i¢ kontrol odag, iki psikolojik kaynak olarak En-

Jha donezya'daki insanlari, korona karantinasi sirasinda zihinsel
saglik bozulmalarindan duygulanim dengesi yoluyla 6nemli

Olclide korumustur.

Asbari, Prasetya, 2021 | PsyCap, bireysel yaraticilik ve (bireysel yaraticilikla birlikte)
Santoso, & bireysel yenilik davranist ile iliskilidir.

Purwanto

Daraba, Wirawan, 2021 | ¢ Pandemiler sirasinda ¢alisanlarin is performansi lizerine
Salam, & Faisal caligma.

e Calisanin performansi, PsyCap araciligiyla ¢alisanlarin
lider 6zgiinliigli algisindan etkilenebilir.

e Otantik liderligin PsyCap lizerindeki etkisinin, evden
calisirken calisanlarin cinsiyeti tarafindan yonetildigi
goriilmiistiir

Harahsheh, 2021 | e Etkili karar vermeyi olumlu yonde etkileyen doniisiimceii
Houssien, liderlik surecinde COVID-19 sirasinda PsyCap'in
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Alshurideh, &

Onemine dair analiz

Mohammad e Doniigtimcii liderligin kullaniminin tiim boyutlar1 bir ara-
da diistiniildiigiinde, PsyCap bu siirecte ara bir rol
oynamaktadir.

Maykrantz, 2021 | PsyCap, basa ¢ikma 6z yeterliligi ile birlikte, COVID-19

Langlinais, sirasinda sosyal mesafeyi korumak, maske takmak ve el

Houghton, & Neck yikamak gibi saglig1 koruyucu davranislar tizerinde 6z lid-

erligin olumlu etkisine aracilik eder.

Mubarak, Safdar, 2021 | PsyCap, COVID-19 ile enfekte olma korkusunu azaltmada

Faiz, Khan, & Jaafar hemsireler arasinda halk saglig1 egitiminin etkisine aracilik

eder.

Pedro, Fernandez- 2021 | PsyCap ve kendi kendine algilanan saglik, korona pandemisi

Valera, Garcia- karantinasi oncesi ve sirasindaki donemler arasinda 6nemli

Izquierdo, & Soler- olctide azalir.

Sanchez

Purwanto, Asbari, 2021 | PsyCap, otantik liderlik ve yenilik¢i is davranisi arasindaki

Hartuti, Setiana, & iliskiye aracilik eder.

Fahmi

Turliuc & Candel 2021 | COVID-19 karantinasi sirasinda PsyCap'in 6nemli etkisi: Da-

ha fazla PsyCap, yasamdan memnuniyeti olumlu etkilerken
depresyon ve kaygiy1 olumsuz etkiler.

Zuberbihler, 2021 | PsyCap, kogluga dayali liderligin (CBL) ise baglilik ile

Calcagni, Martinez, iliskisine aracilik eder.

& Salanova

Mizah

Scogin & Pollio 1980 | Mizah, grup baghligi ve grup kimligi ile iliskilidir.

Duncan 1982 | Mizah, grup baghligi ve grup kimligi ile iliskilidir.

Davis & Kleimer 1989 | Yonetim mizahi odakli davranis, isle ilgili stresin azaltil-

masiyla iliskilidir.

Duncan & Feisal 1989 | Mizah, grup bagliligi ve grup kimligi ile iliskilidir.

Avolio, Howell, & 1990 | Yonetim mizahi odakli davranis, daha yiiksek performans

Sosik gosteren takipgilerle iligkilidir.

Duncan, Smeltzer, & | 1990 | Mizah, gerilimin azalmasiyla sonuglanir.

Leap

Campbell, Martin, & | 2001 | Yonetici mizah yoneliminin, yonetici duyarliligi, tatmini ve

Wanzer yaklagma stratejileri algilar1 ile pozitif, kaginma stratejileri ile

negatif anlamli korelasyona sahip oldugu bulunmustur.

Decker & Rotondo 2001 | Yonetimin mizahi odakli davranisi, daha ytiksek liderlik

etkinliginin takip¢i algis ile iligkilidir.

Abel 2002 | Mizah, sosyal iligkilerin bir yardimcisi gibi gériinmektedir.

Priest & Swain

2002

Y 6netimin mizahi odakli davranis, takipgiler tarafindan iyi
bir lider olarak goriilme olasiligi ile iliskilidir.

Martin, Puhlik-
Doris, Larsen, Gray,

2003

Kendini gelistiren ve yakinlagtirict mizah, daha az kaygi ve
depresyon, daha fazla 6z sayg1 ve daha yiiksek olumlu etki ile
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& Weir

sonuglanirken, kendini engelleyen mizah tam tersi ile
sonuglanir.

Kuiper, Grimshaw, | 2004 | Kendini gelistiren ve yakinlastirict mizah, daha az kaygi ve

Leite, & Kirsh depre-syon, daha fazla 6z saygi ve daha yiiksek olumlu etki
ile sonuglanirken, kendini engelleyen mizah tam tersi ile
sonuglanir.

Holmes & Marra 2006 | Yonetici mizahi kullanimi, ekip iiyeleri arasinda dayanismayi
veya sosyal uyumu giiglendirmek, iyi bir iligki kurmak ve
meslektas dayanismasini vurgulamakla iligkilidir.

Sathyanarayana 2007 | Isyerinde mizahm, rgiit iyeleri arasinda daha iyi iletisim,
artan yaraticilik ve cosku, isyerini aydinlatma ve bazen isy-
erini daha kalic1 hale getirme dahil olmak Uzere birgok
faydasi vardir.

Cooper 2008 | Mizah, sosyal iligkilerin bir yardimcisi gibi goriinmektedir.

Gostik & 2008 | Mizah, c¢alisan etkinligini artirmada tanimnuir.

Christopher

Romero & 2008 | Mizah, grup etkinliginin artmasi ile sonuglanir.

Pescosolido

Cann, Zapata, & 2009 | Insan etkilesimlerindeki mizah, mizahm hem kullanicis1 hem

Davis de alicisi i¢in pozitifligi artirabilir.

Cooper & Sosik 2012 | e POS'tais yerinde mizahm kolaylastirdig1 ana konular
olarak igbirligi, iligki kurma, yaraticilik ve pozitif igyeri
kimliklerinin degerlendirilmesini belirleyen bir inceleme.

e Mizah, igyerinde hem yatay hem de dikey olarak yiiksek
kaliteli iliskiler yaratmada ve siirdiirmede temel bir katki
gibi gorinmektedir.

Guenter, Schreurs, 2013 | Uyarlanabilir mizah, ¢alisanlarin katilimiyla sonuglanir.

van Emmerik,

Gijsbers, & van

Iterson

Cheng & Wang 2014 | e Mizah, artan israrli davranisla sonuglanir.

e Mizah, belirli bir eglence duygusu lretir.

Mesmer-Magnus, 2018 | Izleyicilerin olumlu siipervizor mizahi kullanimina iliskin al-

Guidice, Andrews, gilari, takipgi is tatmini, orgiitsel gurur ve duygusal

& Oechslin bagliliklarla olumlu bir iliski i¢indeyken, olumsuz mizah
kullanimina iliskin algilarin bu degiskenler lizerinde olumsuz
bir etkisi oldugu gorulmektedir.

Kuiper 2020 | Onemli sayida arastirma calismasi, HSQ'nun uyarlanabilir
mizah tarzlarinin esenlik ile pozitif bir sekilde iliskili
oldugunu desteklerken, HSQ'nun uyumsuz mizah tarzlarmin
esenlik ile negatif iligkili oldugunu desteklemektedir.

Liao, Luo, Tsai, & 2020 | Kendini gelistiren ve yakimlastirict mizah, duygusal emegi

Chen

olumlu yonde etkiliyor gibi gértnurken, kendi kendini en-
gelleyen ve agresif mizah, bunun tam tersini yapiyor gibi
gorinmektedir.
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Andrew & Thomas | 2021 | Baski kendini gelistiren mizah tarzina sahip insanlar, korona
pandemileriyle ilgili daha diisiik diizeyde umutsuzluk ve stres
algiliyor gibi gériinmektedir, dolayisiyla daha koruyucu dav-
raniglarda bulunuyorlar. Ayni iliski, kendini gelistiren mizah
kadar glcli olmasa da, yakinlastirici mizah igin de gegerli
sonu¢lanmistir. Kendini engelleyen mizah tarzi daha baskin
olan insanlar, korona pandemileriyle ilgili daha ylksek
diizeyde umutsuzluk ve stres algiliyor gibi goriinmektedir,
dolayisiyla daha az koruyucu davraniglarda bulunuyorlar.
Ayni sey agresif mizah i¢in de gegerli gdriiniiyor.

Canestrari, Bongelli, | 2021 | Daha yiiksek diizeyde mizah temelli basa ¢ikma stratejilerine

Fermani, Riccioni, sahip olan Italyan saglik ¢alisanlar1, daha diisiik diizeyde mi-

Bertolazzi, Muzi, & zahla basa ¢ikma bildiren meslektaslarma kiyasla islerinde

Burro daha az korona pandemisi ile ilgili stres yasadilar.

Johari, Wahat, & 2021 | Mizah daha yenilik¢i davraniglarla sonuglanir.

Zaremohzzabieh

Mesmer-Magnus, 2021 | Meta-analizden elde edilen bulgular, artan is performansi,

Glew, & memnuniyet, calisma grubu uyumu, saglik ve basa ¢ikma

Viswesvaran etkinligi ile mizahin anlamli pozitif korelasyonunun yani sira
azalmis tilkenmiglik, stres ve isten ¢ekilme ile negatif anlamli
bir iligski oldugunu gostermektedir.

Silva, Caetano, & 2021 | Mizah-giinliik olaylar, olumlu etki yoluyla ¢alisanlarin esen-

Lopes ligini olumlu yonde etkiler.

Ise baghhk & is performansi

Baker, Cross, & 2003 | Enerji verici iligkilerin performans tizerindeki etkisi, enerji

Wooten veren, enerji veren ile etkilesime girenler ve orgiit olmak
lizere ii¢ diizeyde yapilir. Enerji verenlerin kendileri daha
yiiksek performans gosterirler (basarili olmalari, etki veya
bilgi aglarinin merkezindeki insanlardan 4 kat daha olasidir),
etkilesimde bulunduklari1 kisilerin performansin1 artirir ve
yiiksek performansh rgiitlerde ortalama performans gosteren
orgutlere gore 3 kat daha fazla bulunurlar.

Cross, Baker, & 2003 | Takim enerjisi, takim basarisi ile pozitif iligkilidir.

Parker

Halbesleben & 2008 | Ise baglihgin is performans iizerindeki araci roliiniin

Wheeler desteklenmesi.

Rich, Lepine, & 2010

Crawford

Cameron, Mora, 2011 | Finansal hizmetler ve saglik gibi belirgin bir sekilde zit 2

Leutscher, & sektorde incelenen cesitli sektdre 6zgii orglitsel performans

Calarco gostergelerinin farkli olumlu yonleri. Her iki durumda da,
pozitiflik uygulamalari, orgiitsel performans iizerinde 6nemli
bir pozitif etki gdstermistir.

Cole, Bruch, & 2012 | Enerji vericilerin performans tuzerinde énemli olumlu etkisi

Vogel oldugu goriilmektedir.
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Cameron 2012 | Enerji vericiler ayrica, kendilerine bagli olan veya onlarla
2013c | etkilesime giren kisilerin performansini da artirma
egilimindedir.

Seppéld & Cameron | 2015 | Olumlu is yeri, olumlu duygulari ve esenligi gelistirerek,
orgiitsel iiyeler arasindaki iliskileri ve onlarin yaraticiligini
gelistirdiginden, bir¢ok olumlu 6rgiitsel ¢ikarimlara sahiptir.
Bdyle bir ortam, stres gibi olumsuz deneyimlerden korunarak
dayaniklilig1 ve saghig artirir, personelin bagliligini ve giiglii
yonlerini artirir. Sonug olarak, bu tiir orgiitler miisteri mem-
nuniyeti, finansal performans ve ¢alisan baglilig1 agisindan
daha yuksek etkinlik elde eder.

Atwater & Carmeli | 2009 | Liderleriyle (lider-uye iletisimi — LMX) iliskileri hakkinda
olumlu algiya sahip caliganlar, enerjik olma egilimindedir ve
buna karsilik, yaratici galismalara oldukga katilirlar.

Schippers & 2011 | Kisinin bireysel enerjisi bulasicidir ve olumlu veya olumsuz

Hogenes olmasina bagl olarak, motivasyon ve bir gorevi yerine

Quinn, Spreitzer, & | 2012 | getirme hiz1 gibi digerlerinin performansimni etkileyebilecek

Lam farkli yonler lizerinde sirastyla olumlu ve olumsuz etkileri
oldugu diisiiniilmektedir.

Amah 2016 | liskisel enerji, bagli ¢alisanlarin is-aile catismasinin
sonuglariyla basa ¢cikmalarini kolaylastiran 6rgiitsel bir
kaynak olarak gorinmektedir.

Owens, Baker, 2016 | iliskisel enerji, ise baghiligm aracilik rolii araciliiyla is per-

Sumpter, & formansmi olumlu yonde etkiler.

Cameron

Yang, Liu, Wang, & | 2017 | Ruhsal liderlik ve is performansi arasindaki iliskisel enerjinin

Zhang aracilik rolii, liderlerin takipgileri tarafindan biitiinliik agisin-
dan yiiksek olarak algilandiginda veya diisiik iliskisel enerji
farklilagsmasi oldugunda (liderlerin takipcilerini i¢ gruplara ve
dis gruplara ayirmasi) ortaya ¢ikar.

Amah & Sese 2018 | lliskisel enerji ve ise baglilik arasindaki iliskiye, calisanin se-
si ve ¢alisanin orgiitsel destek algis1 aracilik eder.

Wang, Owens, Li, & | 2018 | Takip¢i gorev performansi, artan takipgi iliskisel enerjisi ve

Shi azalan duygusal tiikenme yoluyla liderin algakgdniilliiliigii
tarafindan dolayl olarak artirilir.

Chadee, Ren, & 2021 | COVID-19 karantinalari, kendi kendini kontrol eden tiilkenme

Tang

nedeniyle dijital baglantinin is davranisi tizerinde olumsuz
etkisine neden oldu ve bu da isten ayrilmaya yol acti. [ligkisel
enerji, dijital baglantinin bu zararl etkisini yumusatir.
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