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OZET
Turizm sektorii tizerinde kontrol edilemeyen faktorlerin (siyasi, yasal, ekonomik,
sosyo-kiiltiirel, teknolojik, dogal faktorler, moda, teror, salgin vb.) yarattig1 belirsizlik,
sektorde yasanan yogun rekabet ve miisteri istek/beklentilerindeki degisim karsisinda,
isletmelerin siirdiiriilebilirligini ve rakiplerine karsi iistiinliik saglamalari, isletmelerin
nitelikli insan kaynagina sahip olmasina, bu kaynaktan etkin ve verimli bir sekilde
yararlanmalarina ve bu Kaynagimn enerjilerinin yiiksek olmasma baghdir. Yiiksek
enerjili c¢alisanlara sahip olmak otel isletmelerinin verimliligi, performansi ve
yaraticili@ini  artirarak amag¢ ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in maksimum
potansiyele ulasmalarina etki etmekte ve bunun sonucu olarak da hizla biiytimelerini
saglamaktadir. Bu kapsamda, bu ¢aligmanin odak noktasi otel isletmesi ¢alisanlarinin
insan enerjisi diizeylerini tespit etmek ve ¢alisanlarin enerji diizeylerini etkileyen ve
enerji diizeylerinin etkiledigi faktorleri ortaya koymaktir. Bu amag¢ dogrultusunda, bu
calismada, algilanan Orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi, algilanan 6zerklik, isyeri
arkadasligi, orgiitsel baglilik, iggdren yaraticiligl ve isgdren performans: degiskenleri
ile insan enerjisi arasinda nasil bir iligkinin oldugu pozitif orgiitsel davranis
yaklagimiyla ortaya konulmaya calisilmistir. Bu kapsamda, Antalya ilinde faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmesi ¢alisanindan amagli 6rnekleme yontemi ve anket
teknigi kullanilarak 393 adet veri toplanmistir. Elde edilen verilerle yapilan regresyon
analizi sonucunda, algilanan orgiitsel destek, lider-liye etkilesimi, algilanan 6zerklik,
isyeri arkadaslig1 ve orgiitsel bagliligin otel isletmesi calisanlarinin enerjileri iizerinde
anlamli ve pozitif yonde etkiye sahip oldugu ve enerji diizeylerini en fazla etkileyen

degiskenin orgiitsel baglilik oldugu tespit edilmistir.

Otel isletmesi calisanlarinin enerji diizeylerinin bireysel ¢iktilar tizerindeki etkisini
incelemek icin yapilan regresyon analizi sonucunda ise, c¢alisanlarin enerji

diizeylerinin yaraticiliklar1 ve performanslari iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye



sahip oldugu tespit edilmistir. Calismanin ilgili literatiire katki saglamasinin yani sira

uygulamada calisan ve yoneticilere ¢6ziim Onerileri sunmasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Turizm Isletmeleri, Otel Isletmesi Calisanlar1, Insan Enerjisi,
Algilanan Orgiitsel Destek, Algilanan Ozerklik, Lider-Uye Etkilesimi, Orgiitsel
Baglilik, Isyeri Arkadashgi, Isgdren Yaraticiligi, Isgdren Performansi
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ABSTRACT
In the face of the uncertainty created by the uncontrollable factors (political, legal,
economic, socio-cultural, technological, natural factors, fashion, terrorism, epidemic,
etc.) on the tourism sector, the intense competition in the sector and the change in
customer requests/expectations, the sustainability of the enterprises and their
competitiveness against their competitors. Their superiority depends on the fact that
the enterprises have qualified human resources, they benefit from this resource
effectively and efficiently, and the energy of this resource is high. Having high-energy
employees increases the efficiency, performance and creativity of hotel businesses,
and affects them to reach their maximum potential in order to realize their goals and
objectives, and as a result, they grow rapidly. In this context, the main focus of this
study is to determine the human energy levels of hotel employees and to reveal the
factors that affect and affect the energy levels of employees. For this purpose, in this
study, the relationship between the variables of perceived organizational support,
leader-member exchange, perceived autonomy, workplace friendship, organizational
commitment, employee creativity and employee performance and human energy has
been tried to be revealed with a positive organizational behavior approach. In this
context, 393 pieces of data were collected from employees of a five-star hotel business
in Antalya, using purposeful sampling method and survey technique. As a result of the
regression analysis made with the data obtained, it was determined that the perceived
organizational support, leader-member exchange, perceived autonomy, workplace
friendship and organizational commitment had a significant and positive effect on the
energy of the hotel employees, and the variable that most affected their energy levels

was organizational commitment.

As a result of the regression analysis conducted to examine the effect of energy levels

of hotel employees on individual outputs, it was determined that the energy levels of



the employees had a significant and positive effect on their creativity and performance.
In addition to contributing to the relevant literature, the study is expected to offer

solutions to employees and managers in practice.

Keywords: Tourism Businesses, Hotel Employees, Human Energy, Perceived
Organizational Support, Perceived Autonomy, Leader-Member Interaction,
Organizational Commitment, Workplace Friendship, Employee Creativity, Employee

Performance.
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GIRIS
Einstein’1n her seyin enerji oldugu tezinden hareketle, her faaliyetin ve hareketin enerji
aktarimi ile sonuglandigi ve maddi diinyanin biitiinliigii ve dengesini siirdiirmesini
saglamanin enerjiye baglh oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, enerjinin bireyler i¢in
oldugu gibi orgiitlerin yasamindaki rolii de gdz ardi edilemez. Orgiitiin amag ve
hedeflerine ulasabilmesi ve performansinin siirekliliginin saglanmasi orgiitiin enerjik
yapisina baglhdir. Enerji kavrami, orgiit igerisinde bireysel diizeyde insan enerjisi
kavramu ile ifade edilir. Insan enerjisi, bireyin isleri yerine getirirken onu harekete
geciren diirtiidiir. Bu diirtii, sosyal etkilesimi de i¢inde barindiran duygusal, zihinsel,
ruhsal ve fiziksel enerji olarak ortaya ¢ikan ¢ok yonlii bir deneyimdir. Enerji, bir
kisinin belirli bir davranista bulunmaya veya bir gorevi tistlenmeye istekli olma

duygusudur (Quinn ve Dutton, 2005).

Enerji olmadan degisimin gerceklesmesi i¢in gerekli olan eylem, hareket ve gii¢ ortaya
¢ikamaz ve bunun sonucunda da hedefler gergeklestirilemez ve gelistirilemez. Bu
nedenle, orgiitlerin degisen ve gelisen kiiresel pazarlara uyum saglayabilmesi, siirekli
enerji yenilenmesini saglayan ortam ve kosullar1 kendi i¢inde olusturmasina baglidir.
Orgiitler yasamlarim1 devam ettirmek istiyorlarsa calisanlarmin enerjilerinin
uyarilmas: ve tiikkenmesi siiregleri arasindaki dengeyi saglamak icin siirekli ¢aba

gostermelidir.

Literatiir incelendiginde 2000 yilina kadar insan enerjisiyle ilgili yapilan ¢aligmalarin
teorik temelli oldugu séylenebilir (Maisonrouge, 1977; Hjelholt; 1979) . 2000 yilindan
glinlimiize kadar yapilan ¢caligmalarda ise bazi arastirmacilarin insan enerjisi kavrami
yerine enerji hissi, canlilik, din¢lik vb. kavramlar1 kullandig1 (Ryan ve Frederick,
1997;Ryan ve Deci, 2000; Carmeli ve Atwater, 2009), baz1 arastirmacilarin ise, insan
enerjisi kavramini kullanarak oOnciilleri tlizerinde caligmalar yaptigi gorilmistiir

(Bayram, 2016;2018).


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1048984309000745#bb0275

Kiiresellesme, hizli teknolojik gelisme, ulusal ve uluslararasi rekabet isletmelerin
bir¢ok sorunla kars1 karsiya kalmasina ve sorunlara hizla ¢6ztiim bulmak, en iyi olmak
ve yeni fikirlere hazir olmak i¢in biiyiik baskilar altina kalmasina neden olmaktadir.
Isletmeleri bu baskilardan Kkurtarmaksa isyerinde yenilik¢i, yaratict ve yiiksek
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performansla c¢alisanlarla miimkiin olmaktadir. Calisanin “yeni ve faydali fikirler
iiretmesi” olarak tanimlanan yaraticilik (Amabile, 1983) ile bir ¢alisanin isletmenin
kendisi i¢in ortaya koydugu amaglarina ulasmak icin gerceklestirdigi davranislar dizisi
olarak tanimlanan performans (Motowidlo ve Van Scotter, 1994) calisanlarin yiiksek

diizeyde enerjili olmast ile ilgilidir.

Aragtirmacilar olumlu duygular ve yiiksek enerjiye sahip olmanin ¢alisan verimliligini
dolayisiyla da performansini (Jansen,2004; Fredrickson, 2001), yaraticiligini1 (Atwater
ve Carmeli, 2009) ve memnuniyetini (Donnelly ve McSweeney, 2008; Cherniss vd.,
2006) artirdig1 belirtilmistir. Insan enerjisi ile ilgili yapilan diger ¢alismalar ise,
ozerkligin (Ryan ve Deci; 2000), lider-iiye etkilesiminin (Bayram, 2016; Owens vd.,
2016;Carmeli ve Atwater, 2009), orglitsel destegin (Bruch ve Vogel, 2011), orgiitsel
bagliligin (Hoon Song vd., 2012; Bruch ve Vogel, 2011) ve is arkadaslari ile iligkilerin

(Hjelholt, 1979) enerji tizerinde olumlu yonde etkisinin oldugunu belirtmislerdir.

Agiklamalar ¢ercevesinde Ozerklik ile ¢alisanlar tiim faaliyetlerde inisiyatif
kullanabildiginden kendilerini daha fazla enerjik hissedebilecekleri, lider-liye
etkilesimiyle de calisan ve lider arasinda olusan yiiksek kaliteli iliskiler ¢alisanlarin
enerjilerinin olumlu yonde etkileneceginin, orgiitsel destek ile calisanlar, orgiitiin
kendilerini 6nemsedigini ve adaletli davranildigini diisiinerek, isyeri arkadaslhigi ile
calisanlar arasinda olumlu yonde olumlu etkilesimlerle ve orglitsel baglilik ile orgiitle
calisan arasinda olusan bag c¢alisanin basarisi i¢in daha fazla caba gdstermesine
dolayisiyla var olan enerjilerini ortaya c¢ikarmalarina ve gorevlerini yaparken

enerjilerinin yenilenmesini saglayacaktir.

Yapilan arastirmalar, bir Orglitteki genel enerji diizeyinin calisanlarin bireysel
enerjilerinin olusturdugu ortak sinerjiye dayandigini gostermektedir. Caliganlar
tarafindan sergilenen genel davranis ve pozitif dinamikler ise, ¢alisanlarin enerji

diizeylerinin degistirilmesi veya tesvik edilmesini saglayarak oOrgiitsel diizeyde



enerjiyi etkilemektedir (Cole, Bruch ve Vogel, 2012). Cole, Bruch ve Vogel (2012) ve
Dutton (2003) orgiitlerdeki bireysel, takim ve orgiitsel diizeyde enerjinin ¢alisanlar
motive etmeye yardimci bir kaynak oldugunu ve daha iyi performans gosterebilmeleri
icin Orgiitsel davranis alaninda incelenmesinin son derece Onemli oldugunu
belirtmislerdir. Cross, Baker ve Parker (2003) c¢alisan enerjisinin farkli alanlarda
uygulanmasimin 6nemi {izerinde durmuslardir. Hizmet sektoriiniin bu alanlar
igerisinde, enerji olgusundan en ¢ok etkilenen sektdr oldugunu ifade etmislerdir.
Ayrica, enerji ile ilgili calismalar Fransa, Almanya, Isvicre, Ingiltere, Isve¢, Amerika
ve Gliney Afrika gibi lilke ve kiiltiirlerde (Cole, Bruch ve Vogel, 2012) yapilmis
olmasina ragmen, Bruch ve Vogel (2011) enerji kavrami i¢in hala eksik parcalarin
oldugunu ve bu konuda daha fazla ¢aligma yapilmasi gerektigini belirtmislerdir. Son
yillarda yapilan ¢alismalar insan enerjisine olan ilgiyi artirmasina ragmen, Cameron,
Dutton ve Quinn (2003) mevcut literatiiriin yetersiz oldugunu; Quinn ve Dutton (2005)
enerji kavraminin Orglitsel davranis alanindaki bir¢ok arastirmada kullanilmasina
ragmen, nadiren tanimlanan bir kavram oldugunu; Cameron ve Caza (2004)
isyerindeki enerjinin dl¢limiinii saglayacak gecerli ve giivenilir 6l¢lim aracinin eksik
oldugunu; Taylor (2015) c¢alisanlarin enerji diizeylerinin hangi boyutlarda ortaya
ciktigt ve bu boyutlarin hangi degiskenlerden etkilendigi ve hangi degiskenleri
etkilediginin belirlenmesinin 6nemli oldugu; Bayram (2016) insan enerjisinin farkli
sektor ve degiskenlerle incelenerek literatiiriin genisletilmesinin 6nemli oldugunu

ifade etmistir.

Kipfelsberger, Bruch ve Herhausen (2019) ise, miisteri temas1 yiiksek olan orgiitlerin
bireysel, takim ve orgiitsel enerjilerinin daha yiiksek olmasi gerektigi ve buna paralel
olarak da hedeflerine ulagma ihtimallerinin daha yiiksek olacagini ifade etmislerdir.
Miisteri ile temasi yiiksek olan orgiitlerin basinda ise, otel isletmeleri gelmektedir. Otel
isletmelerinde yasanan yogun rekabet ve miisteri istek/beklentilerindeki degisim
karsisinda, isletmelerin ayakta kalabilmeleri, otel isletmelerinin kendilerini yeniden
konumlandirmalarina ve sahip olduklari insan kaynagin etkin ve verimli bir sekilde
kullanmalarina baglidir. Calisanlarin bilgi beceri ve deneyimlerini kullanarak
benzersiz miisteri deneyimi yaratabilmesi ise, sahip olduklar1 enerjiyi hakarete

gecirmesi ile ilgilidir.



Bu nedenlerle, otel isletmesi ¢alisanlarinin enerjilerinin 6l¢ililmesini saglayacak bir
Olclim aracinin gelistirilmesi, mevcut literatiiriin genisletilmesi, ¢alisanlar1 enerjik
olmaya tesvik eden degiskenlerin tespiti ve enerjik calisanlarin isletmelere rekabet
avantaji saglamada 6nemli bir rol oynadig ifade edilen performans ve yaraticiliklar

tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunun belirlenmesine ihtiyag¢ vardir.

Arastirmada otel isletmesi ¢alisanlarinin enerji diizeylerini etkileyen ve ¢alisanlarin
enerji diizeylerinin etkiledigi degiskenler iizerinde de durulmustur. insan enerjisi ile
ilgili literatiirde ¢ok fazla arastirma olmasa da, gerek birebir ilgili olan ¢alismalar
gerekse insan enerjisinin alt boyutlar1 ile yapilan calismalar gerekse yapilan
calismalarin Onerilerinden ve pozitif orgiitsel davranis yaklasimindan yola ¢ikarak

olusturulmustur.

Pozitif 6rgiitsel davranig yaklasimi insanlarin, orgiitlerin ve ¢evrenin stirdiiriilebilirligi
ile ilgilenir (Spreitzer ve Cameron, 2012). Uretkenligi artirict dinamikleri odak
noktasina alir. Bireysel ve Orgiitsel diizeyde sonuglarin sekillendirilmesinde
calisanlarin gii¢lii yanlarinin ve pozitif durumlarin 6n plana ¢ikarilmasina vurgu yapar
(Meyers, Van Woerkom ve Bakker, 2013; Steele vd., 2012). Bu nedenle arastirmada
insan enerjisine olumlu yonde katki sagladigi diisiiniilen degiskenler Onciil olarak

belirlenmistir.

Otel isletmelerinde insan enerjisi sorununun ve gdzlemlere dayanarak tasvir edilen
durumlarim genellenebilir olmadigi ileri siiriilebilir. Ilgili degiskenleri birada inceleyen
bir ¢aligmaya ve turizm alaninda ise, insan enerjisi degiskenini konu edinen bir
calismaya rastlanilmamistir. Ancak tespit ve ¢Oziim i¢in bu durumun varhiim
somutlastirarak betimleyebilmek ve otel isletmesi c¢alisanlarinin enerji diizeylerinin
ilgili onciillerini ve ardillarini test etmek gerekmektedir. Bu sayede, ilgili literatiire

onemli katki saglanacagi diisiniilmektedir.

Yukarida ifade edilen agiklamalardan hareketle bu ¢aligmanin temel amaci, algilanan
orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi, algilanan 6zerklik, igyeri arkadashigi ve orgiitsel
bagliligin insan enerjisi iizerindeki etkisi ile insan enerjisinin iggdren yaraticiligi ve

performansi tizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bu genel amag¢ dogrultusunda, insan
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enerjisi kavraminin turizm literatiiriine kazandirilmasi, otel isletmesi ¢alisanlarinin
enerji diizeylerini 6lgmeye yoOnelik gecerli ve giivenilir bir 6l¢lim araci ortaya
konulmasi ve insan enerjisinin hangi boyutlarda ortaya c¢iktiginin belirlenmesi
amaglanmistir. Belirtilen temel ve alt amaclar dogrultusunda, Antalya ilinde faaliyet

gosteren bes yildizl otel isletmesi calisanlari iizerine bir arastirma yapilmustir.

Arastirmanin birinci boliimiinde enerji, insan enerjisi kavramlari agiklanarak enerji ve
insan enerjisi ile iligkili kavramlar hakkinda bilgi verilmistir. Bununla birlikte, insan
enerjisi tlirleri zihinsel, fiziksel, ruhsal ve duygusal enerji olarak ele alinmis, insan
enerjisini artiran ve azaltilan faktdrler hakkinda detayl bilgi verilmistir. Orgiitlerde
enerjiyi ortaya ¢ikaran dinamikler ele alinmis ve otel igletmelerinde insan enerjisinin
Oonemi tartigilmigtir. Ayrica, insan enerji ilgili kuramlara deginilerek her biri hakkinda

ayrintili bilgi verilmis ve insan enerjisi ile ilgili yapilan ¢alismalara yer verilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde algilanan orgiitsel destek, lider-liye etkilesimi,
algilanan 6zerklik, orgiitsel baglilik, isyeri arkadagligi, isgdren yaraticiligl ve isgdren

performansi kavramlari ayrintili olarak agiklanmistir.

Arastirmanin {i¢iincii ve son boliimiinde ise “Otel Isletmelerinde Insan Enerjisinin
Onciil ve Ardillarinin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma: Antalya ili Ornegi”
baslikl1 saha arastirmasinin tasarimi, uygulamasi ve sonuclarina iligkin istatistiki
modeller ve analiz sonuglarina yer verilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda
yukarida adi1 gegen degiskenlere ait Slgeklerin kullanilmasiyla olusturulan anket formu
aracilifiyla Antalya ilinde faaliyet gostermekte olan bes yildizli otel isletmelerinde
calisan 393 isgorenden elde edilen verilerle yapilan analizler sonucunda arastirma
hipotezleri test edilmis, elde edilen bulgular yorumlanarak ileride yapilacak ¢aligsmalar

i¢in Oneriler gelistirilmistir.



BiRINCI BOLUM
ORGUTLERDE VE OTEL ISLETMELERINDE ENERJi VE
INSAN ENERJiSI KAVRAMI

1.1. Enerji Kavramimin Tanimi

Enerji kelimesi 1590’11 yillarda Yunanca “hareket halinde olma, eylem ve isleyis”
anlamia gelen “energia” ile “aktif, calisan anlamina gelen energos kelimelerinden
tiiretilmistir. Ingilizler, enerjiyi giiciin daha genis anlami olarak 1660’11 yillarda
kullanmaya baglamislardir (Harper, 2001). Louw, Sutherland ve Hofmeyr (2012) ise
enerjiyi fiziksel, zihinsel ve duygusal gorevleri yerine getirmemize izin veren yetenek
olarak tanimlamis ve bu gorevleri yerine getirilirken enerjinin bir kisminin tiikkendigini

belirtilmislerdir.

Enerji kavrami bilimsel olarak ilk kez 1807 yilinda doktor ve fizik¢i Thomas Young
tarafindan is yapabilme becerisi olarak tanimlanmigtir. (Dell ve Rand, 2004; Trumper,
1990). Literatiir incelendiginde enerji ile ilgili yapilan tanimlarin yazarlar tarafindan
farkli bakis acilari ile ele alindigin1 sdylemek miimkiindiir. Dewey (1922) enerjiyi,
yasamin devamini saglayan temel kaynagi hakarete geciren bir gilic olarak
tanimlamistir. Bu durum, grup ve orgiitsel yasam i¢in de gecerlidir (Aktaran Dewey,
2004). Enerji, kullanildig1 yap1 ve davranmiglarda siireklilik saglayan kapasitedir
(Aktaran Dhawan, 1982). Etzioni (1968) enerjiyi ruhsal ve sosyal bir kaynak olarak
ifade etmistir. Bu goriise gore, insanlar sosyal bir sistemin {iyeleridir ve kendilerini

toplumsal degisime neden olan bir misyona adayarak harekete gecebilirler.



Ingalls (1976) enerjiyi, herhangi bir gorevi yerine getirmeye veya seg¢tigimiz herhangi
bir iliskiyi gelistirmeye dayanabilecegimiz ruhsal ve fiziksel giic seviyesi olarak
tamimlamigtir.  Owen (1978) enerjiyi, kullanildik¢a harcanan bir unsur olarak ele
almistir. Orgiitlerin  sahip oldugu enerji potansiyellerini kullanamadiklarindan
bahsetmis ve bunun icin bireysel ve Orgiitsel enerji dinamiklerini harekete
gecirebilecek unsurlarin  belirlenmesi  gerektigi tizerinde durmustur (aktaran
Zimmer,1984). Dutton (2003) isyerindeki enerjiyi en dnemli yenilenebilir kaynak ve

orgiitleri yoneten yakit olarak tanimlamastir.

Oxford sozliigiinde enerji, siirekli fiziksel veya zihinsel aktivite igin ihtiyag duyulan
giic ve canlilik olarak ifade edilmistir (Louw, Sutherland ve Hofmeyr, 2012). Enerji,
insanlarin hayatta basarili olmak i¢in sahip oldugu potansiyeldir (Schneider, 2008).
Enerji, insanlarin duygu olarak deneyimledikleri bir tiir pozitif uyarilma ve bireyin
harekete ge¢gmesini saglayan bir duygudur (Quinn ve Dutton, 2005). Enerji, degisim
ve performans icin gerekli olan yakittir (Bruch ve Vogel, 2011). Fritz, Chak ve
Gretchen (2011) enerjiyi harekete gegme ve hareket etme konusunda istekli olma hissi,
Thayer (1989) ise, giic veya bireyin uyarilmasi olarak tanimlamistir. Ayni zamanda
enerjiyi negatif bir etkilenme ya da kaygi duygusu iceren bir tiir duygusal uyarilma
tiirli olan olumsuz bir etkiden ve stresten (Watson, Clark ve Tellegen, 1988; Thayer,
1989) ayrrmuslardir. Loehr ve Schwartz (2001) enerjiyi bireylerin isi yapmak i¢in sahip
oldugu fiziksel, duygusal, zihinsel ve ruhsal yeteneklerinin biitiinlesik {irinii olarak
tanimlamiglardir.  Schiuma, Mason ve Kennerley (2007) ise, enerjiyi sadece bir is
performansi kaynagina indirgemenin kabul edilemez oldugunu, enerjinin is yapabilme
kapasitesi, aktiflik, zindelik ve canlilik gibi diger faktorleri de igerdigini
vurgulamiglardir. Bunun sonucu olarak da enerjinin hem kalite hem de kuvveti
artirarak bireylerin orgiitsel amaclar1 gerceklestirilmesi i¢in katkida bulundugunu
belirtmislerdir. Atwater ve Carmeli (2009) ¢alismalarinda, enerjiyi, bir kisinin belirli
bir davranista bulunma ya da bir gorevi listlenmeye istekli olma yetenegi olarak
tamimlamuglardir. Darvish ve Farzane-Dokht (2011) enerjiyi, arzu ve hareket etme
yetenegi olarak tanimiglardir. Cole, Bruch ve Vogel (2012) enerjinin pozitif etkiye
benzer oldugunu ancak onunla ayni olmadigini ifade etmislerdir. Osbert-Poiecha
(2015) enerjinin, harekete gegme ya da uygulama konusunda igsel bir yetenek ve

kapasite oldugunu ifade etmistir. Taylor ve Casey (2010) c¢alismalarinda cesitli



alanlarda enerjinin tanimini tartismiglar ve sonugta enerji taniminin temel 6zelliginin

bir etki yaratma konusunda birlestigi sonucuna ulasmiglardir.

Yukaridaki tanimlarda da ifade edildigi iizere enerji, hangi bakis agisiyla olursa olsun
en genel tanimiyla igten gelen is yapabilme yetenegi ve kapasitedir. Enerji, fiziksel,
zihinsel, duygusal ve ruhsal gorevleri yerine getirmemizi saglayan temel yakattir.
Gergeklestirdigimiz her faaliyet bu yakit1 tikketmektedir. Bununla birlikte bireylerin

etkilesimleri tiikenen enerjilerinin tekrar yerine getirilmesini saglamaktadir.

1.2. Insan Enerjisi Kavramimnin Tanimi

Orgiitsel davranis baglaminda enerji kavrami ilk olarak 1984 yilinda Adams tarafindan
ele alinmistir. Adams enerjiyi, isin basarili bir sekilde yapilmasi i¢in harekete gecme
giicii ve isi iistlenme yetenegi olarak tanimlamistir (Cuff, 2011). Levy ve Merry (1986)
daha sonra bu enerji tamimini, ¢alisanlarin is gorevlerindeki performans seviyesi,
motivasyonu ve yogunlugu olarak ele almiglardir. Loehr ve Schwartz (2001) insan
enerjinin, Orgiit iyelerinin ig gorevlerini yerine getirme kabiliyeti oldugunu
belirtmislerdir. Zobel (2006) ¢alisma ortamindaki insan enerjisini agiklamak igin
fiziksel bir yaklasimla ¢alismanin enerjinin transferi oldugunu belirtmistir. Dutton
(2003) enerji kavramini ele alirken, enerjiyi orgiitleri yoneten yakit olarak ele almis ve
insan enerjisine atifta bulunmustur. Benzer sekilde Katz ve Kahn (1966) da enerji
kavramini tanimlarken, bir orgiitiin faaliyetlerini siirdiirmesi i¢in gerekli olan girdi
olarak ele alarak insan enerjisine atifta bulunmuslardir. Bu goriise gore para,

hammadde ve insan enerji Orgiitiin en 6nemli girdileridir.

Quinn ve Dutton (2005) insan enerjisini, ¢alisma ortaminda olumlu bir uyarilma hissi,
harekete gegme istegi ve hareket etme yetenegini iceren duygusal bir deneyim olarak
tanimlamiglardir. Cole, Brush ve Vogel (2005) ise, insan enerjisinin ¢alisanlarin
canliligini ve dayanikliligini artiran ruh, moral, cosku, motivasyon, hiz ve performans

diizeyini temsil ettigini ileri stirmiislerdir.

Cartwright ve Holmes (2006) insan enerjisini, Orgilit ¢alisanlarinin duygularin
uyandiran yapici bir tesvik olarak ifade etmislerdir. Lerdal (1998,2002) insan

enerjisini bireyin fiziksel ve zihinsel aktivite gerceklestirme potansiyeli olarak
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tamimlamustir. Schiuma, Mason ve Kennerly (2007) insan enerjisini fiziki durum, yani
viicudun kosullari; biligsel durum, yani zihnin kosullar1 ve duygusal durum, yani hem
bilin¢li hem de bilingsiz duygulari iceren birden fazla nedenin karmasik bir sonucu
olarak agiklamislardir. Insan enerjisi, bir¢ok arastirmaci tarafindan duygu, ruh hali ve
cogunlukla etki olarak yorumlanan, hissedilen bir deneyim olarak ifade edilmistir
(Collins, 2004; Damasio, 2000; Quinn ve Dutton, 2005; Ryan ve Frederick, 1997).
Ancak insan enerjisi sadece yazarlarin bahsettigi gibi sadece bilissel ve duygusal
degildir. Insan enerjisi sosyal yonleri de olan bireysel bir olgudur. Insan enerjisi ayn1
zamanda sosyal durumlarda etkilesimde ortaya g¢ikan sosyal bir olgudur. Yapilan
caligmalar enerji ve insan enerjisini tanimlayarak teorik literatiire katki saglamstir.
Collins’in (1990, 2004) etkilesim ritlieli teorisi arastirma igin teorik temel olarak
kullanilmistir. Collins’in teorisi enerjiyi duygusal olarak goriirken, bu ¢alismada insan
enerjisinin fiziksel, ruhsal ve zihinsel enerji boyutlar ile otel isletmesi calisanlari
ornekleminde ele alimistir. Ozetle insan enerjisi, bireylerin isi yerine getirmek icin
sahip olmasi gereken diirtii olarak tanimlanabilir. Bu diirtli sosyal etkilesimi de i¢inde
barindiran duygusal, bilissel, ruhsal ve fiziksel olarak ortaya ¢ikan ¢ok yonlii bir

deneyim olarak ifade edilebilir.

1.3. Enerji ve Insan Enerjisi ile Iliskili Kavramlar

Aragtirmanin bu boliimiinde enerji ve insan enerjisi kavramu ile iliskili kavramlar ele
alinacaktir. Bu kapsamda, orgiitsel enerji, kollektif (takim) enerji, yipratici enerji,
kabullenilmis atalet, sakin/iyi/rahatlatici enerji, liretken enerji, davranigsal enerji, akis
(flow), giig, kuvvet, motivasyon, katilim ve istege bagli ¢caba kavramlarinin insan

enerjisi kavrami ile benzer ve birbirinden ayrilan yonleri agiklanmustir.

1.3.1. Orgiitsel Enerji

Orgiitsel enerji, orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in duygusal, bilissel ve
davranigsal potansiyeli harekete gecirebilme yetenegidir (Bruch ve Vogel, 2011).
Yazarlar ayn1 zamanda, orgiitsel yapi, orgiit kiiltiiri ve sosyal etkilesimler gibi
faktorlerin enerji iiretimine katki saglayan en temel faktorler oldugunu

vurgulamiglardir.



Orgiitsel enerji, bir orgiitiin duygusal, bilissel ve fiziksel durumlarmin isledigi ve
kapsadig giice isaret eder (Cole, Bruch ve Vogel, 2012). Dolayisiyla, orgiitsel enerji,
bireylerin ve takim enerjisinin sinerjik entegrasyonunun bir sonucudur. Orgiitsel enerji
sosyallesme siirecleri, destek, kariyer gelisimi, arkadaslik baglar1t ve bireysel
motivasyon faktdrlerinden etkilenir. Orgiitsel enerji bireysel ve takim enerjisine
baglidir ve bu baglant1 6rgiitte olusturulan enerji platformu sayesinde gerceklestirilir.
Bu platform, yapic1 davranis normlari, degerleri ve bakis agilarini igeren orgiit kiiltiirii

lizerine insa edilmistir (Schiuma, Mason ve Kennerley, 2007).

1.3.2. Kollektif (Takim) Enerji

Takim enerjisi, tiyelerinin enerjisiyle ilgilidir. Bireysel enerjinin birlesik sonucunun
yani sira liyelerinin sistemik ve sinerjik kombinasyonu ile iliskili bir enerjidir. Giinliik
sosyal etkilesimlerde tiretilir (Hassebrauck ve Buhl, 1996). Takim enerjisi, isbirligi
yapan bireylerin bireysel olarak ekiplerinde tirettikleri enerjinin toplami ve ekipler
arasi iligkilerde iiretilen enerji olarak ifade edilir (Schiuma, Mason ve Kennerley,
2007).

Bir iligkideki enerji li¢ dikey boyuttan etkilenir: Duygu, yani etkilesimdeki iki veya
daha fazla kisi arasinda yaratilan samimiyet seviyesi; bilis, yani etkilesime katilma
karar1 ve motivasyon, yani etkilesime katilimi saglayan nedenlerdir. (Hassebrauck ve
Buhl, 1996).

Takim enerjisini olumlu veya olumsuz yonde harekete geciren faktorlerle, sosyallesme
stirecini tesvik eden veya simirlayan faktorler aynidir (Schiuma, Mason ve Kennerley,
2007). Sosyallesme siireci, kisisel motivasyon, gelisim, giiven, sosyal destek, kariyer
gelisimi ve arkadaslik baglar1 takim enerjisine pozitif yonlii katkida bulunurken;
orgiitsel yapinin zayif olmasi, giiven eksikligi ve asir1 caligma saatleri takim enerjisini

negatif yonli etkilemektedir.

1.3.3. Yipratici Enerji

Yipratici enerji, yiiksek yogunluk ve negatif enerji kalitesine sahip bir enerji durumunu

ifade etmektedir. Orgiitte yaygin olarak goriilen olumsuz rekabet ve diger olumsuz
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faktorler, oOrgiitiin icinde var olan enerjiyi yok etme egilimindedir. Bu nedenle
orgiitlerde istenmeyen bir enerji durumudur (Cross, Baker ve Parker, 2003). Powell ve
DiMaggio'ya (1991) gore, yipratict enerji genellikle bir organizasyonda yiiksek
diizeyde 6fke ve olumsuz duygulara karsilik gelmekte, boylece iiretken olmayan ve

oldukea yikici eylemlere ve ¢abalara yol agmaktadir.

1.3.4. Kabullenilmis Atalet

Kabullenilmis atalet, diisik yogunluga ve negatif enerji kalitesine sahip bir enerji
durumudur. Kabullenilmis atalet durumunda orgiitlerdeki ¢alisanlar 6rgiitsel hedeflere
duyarsiz kalma egilimindedir. Sinizm, engellenme/bastirilmigslik ve zihinsel geri
¢ekilme kabullenilmis ataletin temel 6zellikleri arasinda yer almaktadir (Dhawan, Roy
ve Kumar 2002; Shirey ve White-Williams, 2015).

1.3.5. Sakin/Iyi/Rahatlatici Enerji

Sakin/iyi/rahatlatic1 enerji, diisiik yogunluk ve pozitif enerji kalitesine sahip bir enerji
durumunu ifade etmektedir. Sakin/iyi/rahatlatici enerjinin yogun oldugu orgiitlerde
olumlu ve elverigli bir enerji durumu ortaya ¢ikmakta ve calisanlar yiiksek

memnuniyet gibi olumlu duygulara sahip olmaktadir (Loehr ve Schwartz, 2001).

1.3.6. Uretken Enerji

Yiksek yogunluk ve pozitif enerji kalitesine sahip bir enerji durumunu ifade
etmektedir. Orgiitsel enerjinin en arzu edilen halidir. Uretken enerji gdsteren
orgiitlerde calisanlarin genellikle duygularini ifade etme ve yonetme yollarim
bulduklari, daha iyi performans gosterdikleri, bilgi transferi ve hedeflere ulagsmak igin
daha ¢ok caba sarf ettikleri ifade edilmektedir (Cullen-Lester vd., 2016; Schudy ve
Bruch, 2010). Ayrica arastirmacilar liretken orgiitsel enerjinin ortaya ¢ikmasinda
bireysel enerji, Orgiitsel enerji ve takim enerjisi arasindaki etkilesimlerin 6nemi

vurgulanmaktadirlar. (Cole, Bruch ve Vogel, 2012).

1.3.7. Davramssal Enerji

Davranigsal enerji, orgiitin amag ve hedeflerini destekleyen caliganlarin kolektif ve

amacli eylemleri olarak kavramsallagtirilmaktadir (Cole, Bruch ve Vogel, 2012). Bu
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kasith faaliyet, araci davranig olarak bilinir (Spreitzer vd., 2005) ve calisanlarin
kuruma yarar saglayan davraniglara ayirdigir fiziksel kaynaklarin miktar1 ve

yogunluguyla dogrudan baglantilidir (Cole, Bruch ve Vogel, 2012) .

1.3.8. Iliskisel Enerji

Iliskisel enerji kisinin is yapma kapasitesini artiran kisiler arasi etkilesimlerden
tiretilen yiliksek bir psikolojik beceriklilik diizeyini ifade etmektedir (Owens vd.,
2016).

1.3.9. Akis (Flow)

Csikszentmihalyi (1975) akisi, insanlarin kendi istegi ile islerine biitiinsel olarak
kendilerini verdiklerinde hissettikleri heyecan olarak tanimlamistir. Akis, bireyin
bilin¢li farkindaligimi bir faaliyetteki bilgi ve becerilerin uygulanmasiyla birlestirir

(Quinn, Sprietzer ve Lam, 2012).

1.3.10. Gii¢, Enerji, Kuvvet, Motivasyon, Katihm ve Istege Bagh Caba

Giig, enerji ve kuvvet kavramlar1 insanlarin giinliik konugmalarinda ¢ogunlukta
kullandiklar1 kavramlardir. Bu kavramlarinin birbirinden farkinin ortaya koymanin

fizik bilimi igerisindeki tanimlar1 dikkate alinarak baslanmasi dogru olacaktir.

Giic, 15 yapmak i¢in harcanan enerjinin zamana oranidir. Gii¢ birim zamanda yapilan
is miktaridir. Gii¢, o isin tamamlanmas1 icin gerekli olan enerjinin hangi hizda
harcandigini ifade eder. Enerji, kuvvetin biiyiikliigii ve yogunlugu ile 6lgiilen toplam
kuvvet miktarinin isi yapmak i¢in harcanan zamanla ¢arpimi sonucunda ortaya ¢ikan
toplam kuvvet miktaridir. Kuvvet ise, bir nesneyi hareket ettiren, durduran, yoniinii
ve seklini degistiren etkidir. Bir nesnenin durduran veya hareket halindeki degisiminin
nedenidir. (Emmett, 2011). Kuvvet, iki veya daha fazla varlik veya birey arasindaki
etkilesim sirasinda (ister birbiriyle temas halinde olsun ister uzak olsun) meydana
gelen itme veya ¢ekme olarak tanimlanir (www.physicsclassroom.com, 2019). Bu
kuvvetin sonucu olarak varliklardan birinin veya her ikisinin durumu veya konumu

heyecan, hareketsiz kalma, hareket veya hareketin 6nlenmesi gibi bir sekilde degisir.
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Insan enerjisinin giicii veya kuvveti itme ve gekmeden olusur (Taylor, 2015). Bu enerji
gostergeleri duygu olarak deneyimlenir ve diislince, eylem ve davranig olarak ifade

edilir (Adler ve Obstfeld, 2007; Ponlop, 2016; Kovecses, 2000; Pascual-Leone, 2005).
Bu duygusal enerji, biligsel bigimlerden etkilenebilir ve saklanabilir (Collins, 2004).

Fizik bilimi, giicli enerjinin doniistiiriilme ve isin gergeklestirilme hizi olarak tanimlar
(Henderson, 2010). Sosyal bilimlerde giiciin tanim1 daha fazla tartisma yaratmistir
(Bacharach, 1989; Scott, 2007). Scott (2007), gii¢ kavramini, “bir seye neden olma
kapasitesi ya da yetenegi” olarak tamimlamustir. French ve Raven (2004), giiciin
baskalarinin psikolojik, davranigssal ve tutumsal durumundaki degisimi etkileme
yetenegi oldugunu ifade etmislerdir. Giddens (1991), giic miktar1 ve insanlarin
maddesel diinyay1 degistirme ve doniistiirme giicii (kapasitesi veya yetenegi) iizerinde

calismastir.

Arastirmacilarin bir¢ogu giiciin iligkiye dayanan bir kavram oldugunu belirtmislerdir
(Taylor, 2015; Scott, 2007; Hornborg, 2001). Collins (2004) itaat ve etkinlik giicii
olmak {iizere iki tiir gii¢ oldugunu belirtmislerdir. Buna gore itaat giicii, A kisisinin, B
kisisini kendi iradesine veya emirlerine katilmaya zorlamasi; etkinlik giicii ise,
hedeflere veya sonuglara ulasma giicii olarak ifade edilmistir. Arastirmacilar
tarafindan tanimlandig1 ve 6rneklendigi gibi, gii¢, insan enerjisinin bir amaca veya

etkiye dogru varligin1 ve uygulanmasini ya da uygulama yetenegini gerektirir.

Collins (2004) giic ve insan enerjisi arasinda tekrarlanan ve karsilikli bir iliski
oldugunu iddia etmistir. Gli¢ kullanim1 ve glice maruz kalmanin, duygusal enerjiyi
artirdig1 veya azalttigini ifade etmistir. Bu duyularin en genis ifadesinde giig, etkileme
veya degistirme yetenegi olarak, kuvvet veya insan enerjisi ile esanlamli olarak
kullanilmistir. Daha spesifik anlamda ise gii¢, enerjinin uygulanmasimin veya

doniistimiiniin bir dl¢iisiidiir ve bu nedenle insan enerjisi ile esanlamli degildir.

Enerji deneyimi, varlik deneyimi ve bilinci ile eszamanli olarak gerceklesir (Berger ve
Luckmann, 1991). Beden durumlarina ve davranislarina dayanan var olma bilinci, 6z
biling algis1 ve enerji hissi ile ortaya ¢ikar (Damasio, 2003). Varlik enerjisi olgusu hem

bireysel hem de sosyal bir olay olarak deneyimlenebilir. Her kisilik baskalariyla olan
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iliskilerini bireysel gii¢ olarak algilar (Schutz, 1967 Aktaran Taylor, 2015). Enerji, tim
varliklar i¢in temeldir ve etki ile ortaya ¢ikar (Collins, 1998). Benlik duygusu i¢in
insan enerjisi, his, duygu ve bilinci gerektirir (Taylor ve Casey, 2010). Benlik olarak
algilanan bireysel organizma, bilme eylemi ile degistirilir (Damasio, 2000).
Hayatimizda, ¢cevremizdeki bizi iten veya ¢eken enerjik unsurlari bilingli ve bilingsiz
olarak fark edebilir ve bunlara eslik edebiliriz. Cevremizde olup bitenlere duygu ve
diislince seklinde sahip oldugumuz enerji ile cevap verebiliriz. Verdigimiz bu cevaplar
bizim gegmisimizi, deneyimlerimizi ve gelecege yonelik tahminlerimizi yansitir. Insan
enerjisinin giicii, bizi 6zgiir, hayat dolu, yetkin ve digerleri ile iletisime agik olmamizi
saglar. Kendimizi tehdit altinda, degersiz ve beceriksiz hissettigimiz zaman,
ozgiirliigiimiiz, canliligimiz ve anlamli davranis gésterme yetenegimiz azalir (Carmeli
ve Spreitzer, 2009; Collins, 2004; Damasio, 2000; Ryan ve Frederick, 1997). Enerjiyi
hissetme ortadan kalktiginda bilingli olma ve yasamin devam etmesi artik miimkiin

degildir.

Enerji duygusal olarak da ele alinmaktadir. Collins (1990, 2004) insan enerjisini
duygusal enerji olarak ifade etmektedir. Collins (2004) “bir toplumu bir arada tutan
temel unsurun duygular oldugunu” iddia etmistir. Damasio (2000) duyguya “hayatta
kalma mantiginin bir somut 6rnegi adimi verir. Duygular hem bireysel enerji hissi
deneyimlerini ( Lawler, Thye ve Yoon, 2014) hem de sosyal deneyimlerden elde edilen
enerji hissini icermektedir (Collins, 2004).

Baz1 yazarlar ise enerjiyi diislince olarak ele almaktadir. Bir bireyin gergeklik algist
sosyal olarak yapilandirilmigsa, o zaman insanlarin yapilandirdig: diistincelerin bir tiir

insan enerjisi olacagi sonucunu ¢ikarmak mantiklidir (Berger ve Luckmann, 1991).

Yukarida bahsedilen kavramsal benzerliklerinden yaninda insan enerjisinin diger
kavramlardan farkini da agiklamak mimkiindir. Yazarlar, duygusal enerjinin,
motivasyon ve adanmislik igin gerekli oldugunu ancak onlardan ayrildigini ifade
etmislerdir (Cole, Bruch ve Vogel 2012; Shirom, 2003, 2007). Motivasyon, eyleme
gegmek i¢cin amag¢ veya neden olarak ifade edilmektedir (Gagné ve Deci, 2005;
Weiner, 1989). Eylemin yapilabilir olmasini saglayan ise insan enerjisi degildir

(Taylor ve Casey, 2010) . Birey hareket etmek isteyebilir ya da harekete gegebilir,
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ancak hareket etme enerjisine sahip olmayabilir. Ozetle, birey belli bir amag veya isi
gerceklestirmek icin gerekli motivasyona sahip olabilir. Ancak, gerceklestirilecek olan
1$ veya amag icin bireyin enerjik olmasi gerekmez. Varsayilan is ve amag zorunluluk
oldugu i¢in de yerine getiriliyor olabilir. Adanmislik, galisanlarin resmi rollerinden
beklenenin Gtesinde oOrgiite fayda saglayacak eylemler yapmasi olarak ifade
edilmektedir (Vogus, 2004). Adanmuslik, enerjiyi uygulamaya karar vermek ve bunu
yapmakla ilgilidir. Karar sonucunda uygulanan enerji degildir (Macey ve Schneider,
2008; Taylor ve Casey, 2010). Shirom (2003) ve Macey ve Schneider (2008),
adanmislig1 biri enerji olan en az ¢ bilesen igeren bir olgu olarak tanimlamigtir
(Taylor ve Casey, 2010). Bu kavramlardan herhangi biriyle karsilastirildiginda, insan

enerjisi daha temeldir.

1.4. Insan Enerjisi Tiirleri

Enerji tiirleri dort farkli kategoride ele alinmaktadir. Bunlar zihinsel enerji, fiziksel
enerji, ruhsal enerji ve duygusal enerjidir. Asagida bu kavramlar detayli bir sekilde

aciklanmistir.

1.4.1. Zihinsel Enerji

Zihinsel enerji, calisanlari isle ilgili faaliyetlere ve zorluklara karsi tiretken bir sekilde
yaklagmaya  yoOnlendiren  biligsel siireclerin  kolektif  deneyimi  olarak
kavramsallastirilmaktadir (Cole, Bruch ve Vogel, 2005). Lykken (2005), zihinsel
enerjiyi, bir sorun karsisinda iiretken diisiinerek uzun siire devam edebilme, dikkati
odaklayabilme, dikkat dagitan seyleri durdurabilme, bir ¢0zliim arayisinda israr
edebilme olarak tanimlamaktadir. Benzer sekilde Schaufeli vd. (2002), zihinsel
enerjiyi biligsel dayanikliligin ve zorluklarla karsilastiginda devam etme kapasitesinin
gostergesi olarak ifade etmektedir. Zihinsel enerji is gorevlerinin yerine getirilmesinde
kullanilmaktadir (Pastille, 2007). Zihinsel enerji iyi konsantre olma, karar verme ve
enerjik hissetme ile karakterize edilen zihinsel iyi olusun bir géstergesidir (Kellmann
ve Kallus, 2001).Zihinsel enerji, orgiit ¢alisanlarimi isle ilgili sorunlar hakkinda yapici
diisinmeye ve c¢oOziim arayisinda israr etmeye iten entelektiiel siiregleri ifade
etmektedir (Bruch ve VVogel, 2011). Calisanlar ortak hedeflerin basarilmasinda, biligsel

olarak uyarilma ve zihinsel olarak harekete gegme deneyimini paylasirlar. Paylasilan
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zihinsel enerji, etkili takim siireclerine, daha iyimser tutumlara ve siirekli degisen

cevresel kosullara iistiin adaptasyonu saglayabilir (Cannon-Bowers ve Salas, 2001).

Zihinsel enerji, insanin zihinsel faaliyetleri getirebilmesi i¢in enerji yorgunlugunu
yogunlugunu hissederek, zihinsel ve fiziksel gérevlerini basarabilme motivasyonudur
(Bayram, 2018). Dhawan, Roy ve Kumar, (2002) zihinsel enerjiyi bireylerin
isyerindeki canlilig1 olarak tanimlamislar ve ruhsal enerji ile zihinsel enerji olgularim

birbirinin yerine kullanmislardir.

Zihinsel enerjinin temeli pozitif diisinmeye dayanmaktadir. Zihinsel enerji, insan
beyni ile dogrudan iliskili igerisindedir. insan beynini ne kadar aktif kullanilirsa
gelisimi de o denli iyi olacak ve zihinsel enerjinin artmasini saglayacaktir. Insan beyni
ile viicudunun ayrilmaz koordineli biitiinligii birinin aktivitesinin digerini beslemesi,
enerji tiirlerine de yansimaktadir. Zihinsel, duygusal ve fiziksel enerji de birbirleri ile
beslenmektedir. Insanin uykusuz kalmasi ya da yeterli aktivite yapmasimndan
kaynaklanan yorgunluk fiziksel diizeyde, 6fke, sinir ve anksiyete gibi negatif duygular
da duygusal diizeyde insanmin odaklanmasini zorlastirmaktadir. Odaklanamama
sorunu ise iyimserligi azaltarak zihinsel enerji diizeyinin diismesine neden
olmamaktadir. Fiziksel aktiviteler ile beyne daha cok kan ve oksijen gitmesi
saglanarak kapasitesi artirilabilmektedir. Ayrica, fiziksel aktiviteler beyin hiicrelerinin
onarllmasimna ve beyinde olusabilecek zararlari engelleme 6zelligi olan beyin

kimyasallariin artmasini da saglamaktadir.

Insanlar zihinsel enerjilerini islerinde dikkatlerini dagitan unsurlar1 siizerek asil
gorevlerine odaklanmak i¢in kullanirlar (Schwartz ve McCarthy, 2007). Calisanlar ve
yoneticiler is giinii boyunca temel bilgi ve iletisim teknolojilerine zaman ayirarak asil
gorevlerini kesintiye ugratirlar. Bu durum is giinii boyunca belirlenen zamanlarda
calisan ve yoneticilerin e-posta, telefon vb. yanit vermesi saglanarak ortadan
kaldirilabilir, 6ncelikli islere odaklanilmasi saglanabilir. Bununla birlikte, sinirbilim
arastirmacilarina gore kaynak tahsis mekanizmalari zihinsel enerji mekanizmalariyla
yakindan iligkilidir. Bu nedenle, c¢alisanlarin zihinsel enerjilerini korumak ig¢in
kaynaklari tahsis etmeleri kritik 6neme sahiptir (Shirom, 2011; Zhang, Tong ve Huo,

2018) . Ayrica, daginik olan bir kisiyi diizenli bir alanda ¢alismaya zorlamanin, diizenli
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bir kisiyi de dagmik bir ortamda ¢alismaya zorlamanin zihinsel enerji seviyesinin

yiiksek kalmasini engelligi belirtilmektedir (www.womenshealthmag.com,2019).

1.4.2. Fiziksel Enerji

Fiziksel enerji, insan enerjisinin en temel mekanizmasidir ve beslenme, egzersiz, uyku
ve dinlenme ile ilgilidir. Fiziksel enerji, bir kisinin temel enerji seviyesini, duygularini
yonetme ve ise dogrudan ilgi gosterme yetenegini belirler (Schwartz ve McCarthy,
2007; Zhang, Tong ve Huo, 2018). Fiziksel enerjinin giin boyunca devam etmesi iyi
bir kahvalt1 6zellikle de 6gle yemeginin protein agisindan zengin olmasina baglidir.
Bununla birlikte, alinan protein miktar1 oraninda karbonhidrat alinmasi enerji
diizeyinin korunmasma yardimci olmaktadir. lyi bir uykuda insiilini seviyesini
dengeledigi enerji diizeyinin korunmasmna yardimci olur. Iyi bir uykunun temel
gereksinimi ise giinliik en az 300 mg magnezyum alimasidir. Ozellikle masa bast isler
yapan calisanlarin gilin igerisinde ¢odmelme, el ve kollarin hareket ettirilmesi, kisa
ziplamalar, sandalyede otururken pedal ¢cevirme hareketinin 5 dk. yapilmasi da enerji
arttirllmasini saglayacaktir  (www.womenshealthmag.com, 2019). Bununla birlikte,
glinliik rutin faaliyetlerden baslayarak tiim gorevlerde ihtiya¢ duyulan fiziksel enerji,
ic ve dig ¢evre faktorlerinden gelen uyaranlarin etkisiyle de degisebilmektedir.
Uyaranlar olumlu ise, fiziksel enerji seviyesi ylikseltmekte, olumsuz ise fiziksel enerji

seviyesi diismektedir.

Fiziksel enerji, fizyolojik uyum olarak nitelendirilen insani uyum sisteminin aktivite
ve fonksiyonlarinin dikkate alindigi modu ifade etmektedir. Fiziksel enerji insanlarin
giin icerisinde yeterli diizeyde oksijen almasi, dogru beslenmesi, spor yapmasi,
dinlenme siirelerine, i¢ ve dis ¢evre ile etkilesimin yOniine bagli olarak

farklilasabilmektedir.

1.4.3. Ruhsal Enerji

Insanlarin isyerindeki giinliik gorevleri en ¢ok deger verdigi seylerle tutarli oldugunda
ruhsal enerjleri artar. Artan ruhsal enerji, insanlarin kendilerini daha olumlu
hissetmelerini, daha iyi odaklanmalarin1 ve daha fazla azim gostermelerini saglar.

Schwartz ve McCarthy (2007), insan ruhunun enerjisine, ellerinden gelenin en iyisini
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yapan ve igsinden en ¢ok zevk alan, hayatin 6nemli konularina zaman ve enerji ayiran
ve gilinlik davramistaki temel degerleri uygulayan insanlarin erisebilecegini
belirtmislerdir. Belirli tekniklerin insanlarin ruhsal enerjilerini artirabilecegi ve
canliliklarii giiclendirebilecegi vurgulanmaktadir. Bu teknikler arasinda insanlarin
dini inanglarii yerine getirebilmesi i¢in olanak saglanmasi, islerin calisanlarin
amaclar1 ile uyumlu olmasmin saglanmasi, ¢alisanlarin stresten korunmalari igin
Onlemler alinmasi1 ve g¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve ruhsal sagliginin iyilesmesine

olanak yaratilmasi oldugu sdylenebilir.

Ruhsal enerjinin temelinin kainatta var olan her seyi birbirine baglayan enerji oldugu
ifade edilmektedir. Bu baglamda, ruhsal enerjinin her seyin temelini olusturdugunu ve
her seyi etkiledigini sOylemek miimkiindiir. Ruhsal enerjinin yenilenmesini
meditasyon, doga ylirliylisii, miizik dinlemek, kitap okumak, ibadet etmek vb.
etkinlikler saglayabilmektedir.

1.4.4. Duygusal Enerji

Duygusal enerji ¢alisanin isle ilgili durumlardan ve deneyimlerden olumlu
etkilenmesinden kaynaklanir. Shirom’a (2003) gore etkilenme, “6rgiitiin ihtiyaglart,
hedefleri veya hayatta kalmasiyla ilgili karakteristik bir uyarlanabilir davranisa yol
acan belirli bir olaya veya cevresel etkilesime yliksek diizeyde yapilandirilmis bir
tepkidir”. Duygusal enerji, ¢alisma gruplari igerisinde bireylerin homojen olumlu
tepkiler vermesi ve ilham, ¢osku, isle ilgili gorevlere kars1 6zen gosterme gibi yapict
duygular olarak agiga ¢ikar (Cole Bruch ve Vogel, 2012). Collins (1990), yiiksek
duygusal enerjiyi, sosyal etkilesim i¢in kendine giiven ve istek hissi olarak ifade
etmistir. Barsade (2002) duygusal enerjiyi duygusal yogunlugun es anlamlisi olarak
kullanmistir. Duygusal enerjiyi duygularin bir kisiden digerine ifade edilmesi ve
iletilmesi olarak tanimlamistir. Enerjinin burada hareketler veya mimikler gibi s6zsiiz
unsurlar ile konugma hizi1 ve yiiksekligi gibi sdzel unsurlari icerdigi belirtilmektedir.

Collins (2004) duygusal enerjiyi, giiven, seving, gii¢, cosku ve harekete gegme girisimi
hissi olarak tamimlamustir. Bununla birlikte, duygusal enerjinin cosku, giiven ve
girigkenlik gibi pozitif durumlardan, pasiflik ve depresyon gibi negatif durumlara
kadar kapsaminin genis oldugunu ifade etmektedir. Bu siireklilikte bireyin ne

konumda olacagi bireyin kendini goézlemlemesi, duygu ve bedensel algilarini
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degerlendirmesi ile dl¢iilebilecegi gibi, baskalar1 tarafindan bedensel hareketleri, yiiz
ifadeleri, géz temasi, ses tonu ile de dlgiilebilir. Ayrica, duygusal enerjinin insanlarin
konusmasindaki ahenk ve tonlarda gizli oldugu ifade edilmistir. Yani, bireyin

konusma tonu ve ritmi duygusal enerjisini yansitir.

Duygusal enerji, insanlarin duygularini kontrol altina alma derecesini gosterir
(Schwartz ve McCarthy, 2007). Olumlu ve olumsuz duygularin her ikisi de enerji
icermesine ragmen, olumsuz diisiince anlik diisinme ve eyleme gegme kabiliyetini
daraltir ve rasyonel diisiinmeyi engeller. Olumlu duygular ise insanlarin dikkatini,

anlik diisiinme ve eyleme gegme kabiliyetini artirmaktadir (Fredrickson, 2001).

Duygusal enerji insanlarin diger insanlarla etkilesime girmesi sonucu ortaya ¢ikar
(Collins, 2004). Bireyin dik oturmasi, gii¢lii bir ses tonu ile duraksamadan konusmasi
duygusal enerjinin yiiksek, diisiik ses tonu ile duraksayarak konusmasi ve goz
temasindan kaginmasi duygusal enerjisinin diisiik oldugunu gostermektedir

(Mcdaniel, 2011).

Duygusal enerji (enerjik uyarilma, 6znel canlilik veya olumlu aktivasyon), sosyal
yapilarin olusturulmasimi agiklamak igin kullanilan bir mekanizmadir. Insanlar
kendilerini enerjik hissetmeyi sever ve isterler. Bu nedenle duygusal enerjilerini
artiracagin1  diisindiikleri faaliyetlere yeniden katilarak, kendilerini yenilemeye
caligirlar (Collins, 2004). Bu durum insanlarin sosyal etkilesimleri sonucunda ortaya

¢ikmaktadir.

Duygusal enerji, insanlarin giinliik deneyimlerinde, heyecan ve giiven duymalarindan,
ilgisizlik ve bunalim yasamalarina kadar hissettikleri tiim duygusal etkilenimler olarak
ifade edilir (Collins, 1993). Insanlar etkilesimlerinde ve aktivitelerinde giinliik
ihtiyaglarin1 gergeklestirmeye yetecek kadar orta diizeyde enerji deneyimlemektedir.
Bu deneyimleri sonucunda hissettikleri enerji diizeyleri normalden yiiksek veya diisiik

oldugunda rutin hayatlarinin disina ¢ikabilmektedir.

Oz belirleme teorisyenleri, enerjiye bireysel diizeyde odaklanarak, enerjiyi insanlarin

ihtiyaglar1 karsilandiginda yasadiklarinin bir sonucu olarak goriirler (Ryan ve Deci,
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2000). Etkilesimsel ritiiel zinciri teorisyenleri ise, enerjinin basarili bir etkilesim rittieli
sonucu meydana geldigini ifade etmektedirler (Bir etkilesim ritiielini basarili kilan sey,
insanlarin 6zerklik, yetkinlik ve en 6nemlisi iliskililik konusundaki ihtiyag¢larinin
karsilanmasidir). Etkilesim halindeki kisiler, etkilesimde birlikte bulunarak,
etkilesime katilimlarmi belirleyen sinirlarinin  olmasi, dikkatlerinin ayn1  odak
noktasini  paylagsmast ve neye odaklandiklar1 hakkinda ayni duyguyu
deneyimlediklerinde basarili olurlar. Paylasilan duygular ve paylasilan odaklanma,
etkilesime katilan insanlarin bedensel kiiclik uyumlar: birbirine girene kadar artar.
Insanlar bu kenetlenmeyi deneyimlediklerinde, bireysel enerjileri artar ve etkilesime
girdikleri insanlarla 6zdeslesirler. Duygusal enerjiyi tekrar deneyimleme istegi,
insanlarin sonraki etkilesimlere katilimin1i motive eder. Etkilesimsel ritiiel zinciri
teorisinin odak noktalari, iki kisi arasindaki konusmalar, kiigiik grup toplantilar1 veya
tartismalar gibi biiyiik kalabaliklar arasindaki etkilesimdir (Spreitzer, Lam ve Quinn,
2012)

Orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilar, insanlarin yetki verme ve giiven saglama
gibi belirli iliskisel etkinliklere girdiklerinde enerjinin arttigini iddia etmislerdir
(Dutton, 2003). Insanlar bu etkinlikleri kisilerarasi etkilesimlerinde kullandiklarinda,
enerjilerinin arttigini, bu etkilesimlerden fayda sagladiklarini veya degerli seyler elde
ettiklerini, kendilerine anlam ve 6zsaygi veren kimlik kazanmalarin1 sagladigini,
giiclenmis hissettiklerini ve diger insanlarin biiyiime ve gelismelerine yardimci
olduklarini ifade ederler (Dutton ve Heaphy, 2003; Carmeli ve Speitzer, 2009).
Bununla birlikte, insanlarin etkilesime girdiklerinde olusan enerjinin, bu
etkilesimlerinden dogan iliskilerinin kalitesini etkileyebilecegi belirtilmektedir
(Quinn, 2007). Bir etkilesim i¢inde olusan enerjideki degisikliklerin hem bu etkilesimi
hem de bu etkilesimi izleyen faaliyetleri koordine etmeye nasil yardimci oldugunu
aciklamaktadir. Bu teoriler enerjinin hem girdi hem de etkilesimin bir ¢iktis1 oldugunu

varsaymaktadir (Quinn ve Dutton, 2005).

Baker ve Quinn (2009) ¢aligmalarinda, insanlarin baskalarinin ne kadar enerji verici
oldugunu diislindiiklerini ve bu insanlarla daha sonraki etkilesimlerinde kendilerinin
enerjilerini artirmasi yoniinde beklenti i¢inde olduklarini ifade etmislerdir. Bununla

birlikte enerji artiric1 insanlarla etkilesime girmenin bilgi kullanimini ve performansi
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artirdigini ifade etmigler. Buna paralel olarak da orgiitsel performansin artmasina
katkida bulundugunu belirtmislerdir. Aksi diistiniildiigiinde ise, yiiksek bilgi kullanimi1
ve performans artirma diisiincesinde olmayan bireylerin enerjisi yiiksek olan
bireylerden kagindiklari sdylenebilir (Aktaran Cuff, 2011) . Etkilesimlerin, duygusal
enerjinin ¢esitli kaynaklarindan biri oldugu ifade edilebilir. Ayrica, iliskisel olmayan
kaynaklar arasinda fiziksel egzersiz, kutlamalar, molalar, yeni bir seyler 6grenme, is
yerinde neyin nese verdigine odaklanma, yeni bir hedef belirleme ve anlam iizerine
diistinmelerin yer aldigi soylenebilir (Baker, 2019). Baker, Cross ve Wooten (2003)
ise, bir Orgiitte c¢alisan bir bireyin is arkadaslar1 tarafindan pozisyonunun
degerlendirmesinde, etkilesime girilebilecek enerjik bir kisi oldugu diisiincesinin, ¢ok

yonlii performans degerlendirme kriterlerinden daha etkili oldugunu belirtmislerdir.

1.5. Insan Enerjisi ile Tlgili Kuramlar

Insan enerjisinin kaynaklar1 biyoloji ile ilgili bilimlerde yaklasik dért yiiz yildir
tartisilmaktadir. Bu tartisma iki bakis agis1 arasindadir. Bunlar, materyalizm
(maddecilik) ve vitalizm (dirimselcilik)dir. Materyalistler, tiim enerjinin yalnizca
fiziksel bilimler tarafindan agiklanabilecegi bakis acisina sahiplerdir. Vitalistler ise,
fiziksel bilimlerin insan enerjisinin kaynaginin c¢ogunu tanimlayabildigini kabul
etmesine ragmen, yine de fiziksel bilimler tarafindan tam olarak agiklanamayan bir
insan enerjisi kaynagi oldugunu fikrini savunurlar. (Ryan ve Frederick, 1997; Pastille;
2007). Insan enerjisini sadece bu bakis acist ile sinirlandirmak miimkiin degildir.
Enerjinin tanimlanmasindaki bir diger onemli diisiince tarzi ise, insan enerjisi
sisteminin dogu ve bati diisiince tarzlari arasinda farklilik oldugudur. Dogu diisiince
tarzindaki insan enerjisi, Cin diisiince tarzina gore “qi” ya da “ki”, Japon diisiince
tarzina gore “ki”, Hint diisiince tarzina gore “prana” seklinde kavramlastirilir. Bu
diisiince tarzlarinda kullanilan kavramlar bireysel enerjiyi yasamsal bir gii¢ veya enerji
olarak ifade eder. Dogu diisiince tarzinin her birinin enerji dolagimini farkl
kavramsallastirdign goriilmektedir. Ancak, paylastiklar1 ortak gorili, enerjinin
degisime agik oldugudur. Bu goriis, bat1 diisiince tarziyla benzerlik gostermektedir

(Chin, 1992 aktaran Bayram, 2018).

Dogu diisiince tarzinda enerji, bireylerin saglikli yasamalari i¢in gerekli olan yagamsal

giiclerin dengede olmas1 gerekliligi savunulur. Bati1 diisiince tarzinda ise, enerjinin
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insanlarin aktivitelerini gerceklestirmek icin bir girdi ya da yakit oldugu savunulur.
Dogu ve bat1 diisiince tarzlarindaki bu temel ayrim, giiniimiizde fark edilememektedir.
Bunun nedeni, enerjinin bati diisiince tarzinin zamanla dogu diislince tarzinin

kavramlarini kendi geleneksel teori ve yontemlerine dahil etmesidir (Pastille, 2007).

Bati’nin enerji goriisiiniin en belirgin 6rneklerinden biri ise, Freud’un psikodinamik
teorisinde bulunur. Freud teorisinde enerjiyi, is ve ¢alisma kapasitesi olarak ele alir.
(Rosenblatt ve Thickstun, 1970; Van Der Leeuw, 1969). Freud (1957), 1895'te
hazirladig1 Bilimsel Psikoloji Projesi'nde duygusal ve fiziksel enerjiyi aynit kavram
altinda ele alir (Germine, 1998). Daha sonraki diizenlemelerinde, Freud iki karsit enerji
sinift oldugunu 6ne stirmiistiir: Bunlar libidinal ve saldirgan enerjidir. Libidinal enerji,
yapici, can alict hedefler olarak; saldirgan enerji ise, yikici, yasami tehdit eden hedefler
olarak nitelendirilir (Furst, 1999). Freud psikodinamik teorisinde, ruhsal enerjinin

kaynag1 olan yasama giiciiniin varligindan s6z eder.

Sigmund Freud’un psikodinamik teorisine gore, bireylerin temel faaliyetlerinin
kaynagini enerji olusturmaktadir. Freud’un ilgisi aklin bilingli ve bilingsiz etkileri
tizerine olmustur. Ruhtaki enerjinin sabit bir deger oldugunu, bilingten kaybolmak
yerine bilingaltinda birikebilecegini ve ortaya ¢ikana kadar i¢ gerginligin artmasina
neden olacagmi belirtmistir. Ornegin, herhangi bir sey bireyi kizdirtyorsa ve birey
bunu igsellestirebiliyorsa bu 6fkesinin bittigi anlamina gelmez. Aksine, bu bilingaltina
aktarilir ve bilingli bir diizeyde farkinda olmadigimiz bir kizginliga yol acabilmektedir.

(www.psychologistworld.com, 2018).

Freud, insan ruhunun davranisimizi kontrol etmek igin birbiriyle rekabet eden id, ego
ve siiperego olmak iizere ii¢ ayri alandan olustugunu iddia eder. Id: Bireyin
diisiincesizce yerine getirdigi arzularimi ifade eder. Neyin kabul edilebilir veya
mantikli oldugunu dikkate almaz. Aclik, susuzluk ve cinsellik gibi dogustan gelen
i¢glidiiler 1d e dayanmaktadir. Kisacasi id bireyin bilingdist dis1 davraniglaridir. Ego:
Id’in mantikli olmayan istekleri ile dis diinyadaki gerceklik arasindaki dengeyi
gbzeten bir aracidir. Ben merkezlidir ve baskalarinin istek ve ihtiyaglarini dikkate
almaz. Ego bireyin bilingli davranislari olarak nitelendirilir. Siiperego: Manevi ve etik

degerlerle, sosyallesme sonucu 6grenilmis vicdan duygusunu temsil eder. Id in
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biyolojik isteklerinin yerine getirilmesine kars1 ¢ikar (www.libidodergisi.com, 2018).

Psikoanalitik teoriye gore ruhsal enerjinin kaynagi id yani kimliktir.

Psikodinamik teoriler, 6zellikle bilingsiz diizeyde zihinsel, duygusal ve motivasyonel
gicler ile akil, kisilik ve ruh arasindaki iligkileri inceler. Psikodinamik teoriler
cercevesinde ele alman zihinsel giicler bilingalti diizey ve davramisi etkileyen ig

kuvvetler olmak tizere ikiye ayrilir. Bunlar:

e Bilingalt1 diizeyde, davranis ve zihinsel durumlart etkileyen duygusal ve
motivasyonel gii¢lerin etkilesimi,
e Davranis1 etkileyen i¢c kuvvetler: Davranis ve zihin durumlarini etkileyen

duygusal ve motivasyonel giiglerin incelenmesidir. (Bayram, 2018).

Psikodinamik teoriler insan enerjisinin kaynaginin anlasilmasi konusunda yol gdsterici
olmaktadir. Ozetle, psikodinamik teorilerin dogustan gelen duygusal ve zihinsel gii¢ler
ya da siiregler agisindan sonradan kazanilan davranis ya da enerji durumlarim

aciklamaya veya yorumlamaya calistig1 sdylenebilir.

Freud’un psikodinamik teorisinin yani sira, literatiirde enerjinin kit kaynak ve
tilkkenmeyen kaynak olduguyla ilgili iki farkli goriistin hakim oldugu goriilmektedir.
Enerjinin kit kaynak oldugu goriisiine gore, enerji, kaynaklarin korunmasi, dikkat
restorasyonu ve ego tiikenme teorilerine atifta bulundugu, enerjinin tiikkenmeyen
kaynak oldugu goriisiine gore ise, enerjinin, enerjik ve stresli uyarilma (harekete
gecme), etkilesimsel ritiiel zinciri ve 6z belirleme teorilerine atifta bulundugu
goriilmektedir (Quinn, Spreitzer ve Lam, 2012). Asagida bu teoriler sirasiyla

agiklanmustir.

1.5.1. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi

Leamer (1999) calismasinda iggorenlerin gorevlerini yapmak i¢in sinirli miktarda
bireysel enerjiye sahip oldugunu belirtmektedir. Bu yaklasim ¢ercevesinde enerjinin
bir kaynak oldugunu (Hobfoll, 1989; Pfeffer, 1992) ve yeni kaynaklar yaratmada ve
mevcut kaynaklari yeni yontemlerle harekete gecirmede (Fredrickson, 1998; Feldman,

2004) etkili oldugunu soylemek miimkiindiir. Kaynaklarin korunmasi teorisi,
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insanlarin yasamlarinda karsilastiklar1 strese neden olan faktorlerle basa c¢ikma
bi¢imindeki farkliliklar1 agiklamak igin gelistirilen bir teoridir (Hobfoll, 1989).
Kaynaklarin korunmasi teorisinde enerji, canlilik olarak bilinen bir tiir i¢sel kaynak
olarak kabul edilir (Hobfoll ve Shirom, 2001; Schaufeli vd., 2002). Kaynaklarin
korunmas1 teorisi enerjiyi kit kaynak olarak goriir. Enerji azaldiginda tekrar
doldurulmasi gerekir (Hobfoll ve Shirom, 2001; Sonnentag, Kuttler ve Fritz, 2010;
Sonnentag ve Zijlstra, 2006). Bu siireg literatiirde yenilenme olarak ifade edilmektedir.
Yenilenme, calisanlarin ¢alisma saatleri icerisinde degil aksam saatleri, hafta sonlar
ve yillik izinler gibi is dis1 zamanlarda saglanabilmektedir (Fritz ve Sonnentag, 2005;
Sonnentag, Binnewies ve Mojza, 2010). Bireyin uykusunu iyi almasi, olumlu aile ve
arkadas iligkileri ve bu stireleri isi diistinmeden gecirebilmesi yenilenmenin yiiksek

diizeyde olmasini saglamaktadir.

Kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda, isyerinde c¢alisandan yerine getirmesi
beklenen talepler ile calisanin potansiyelinin tutarli olmasi beklenir. Talepler
kaynaklar1 asarsa ¢alisanlar kendilerini daha az enerjik hissederlerken, kaynaklar
talepleri karsiladiginda ya da astiginda calisanlar kendilerini daha enerjik hissederler.
(Quinn, Spreitzer ve Lam, 2012). Bu baglamda, isletme yoneticilerinin oncelikle
calisanlarinin enerji diizeylerini belirmesi gerekliligi s6z konusu olmaktadir. Ikinci ise,
yoneticilerin ¢alisanlarindan is taleplerinde bulunurken enerji diizeyleri ile is talepleri
arasinda uyum saglanmasina dikkat ederek, calisanlar: siirekli olarak yiiksek enerjili
caligmalarina olanak saglamalidir. Bu sayede de isletmeler siirdiiriilebilir verimlilik

saglayabilmektedir.

1.5.2. Dikkat Restorasyonu Teorisi (DRT)

Cevre psikologlar1 Kaplan ve Kaplan (1989) tarafindan gelistirilen dikkat restorasyonu
teorisi (Attention Restoration Theory), doga ile temas etmenin insanlarin dikkatinin
isleyisini ve odaklanmasini nasil etkiledigini acgiklamak icin gelistirilmistir. Dikkat
restorasyonu arastirmacilari, enerjiyi, bir kisinin odaklanma ve bilgiyi islemek i¢in
harcadig1 caba anlamina gelen yonlendirilmis dikkat acgisindan ele alirlar. (Kaplan,

1993).
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DRT arastirmacilart islerin yapilirken tiiketilen enerjinin gida, dinlenme ve is
yerindeki ddiillendirme, geri bildirim, lider ve arkadas destegi ve is giivencesi ile geri

kazanilabilecegini belirtmektedirler.

DRT’ de dikkate alinma, yapilan isin ¢ekici olmasi ve uyumluluk gibi bireysel
etkinliklerin yonlendirilmis dikkatin geri kazanilmasmma katkida bulundugu ifade
edilir. Isin g¢ekiciligi ve uyumluluk potansiyel enerjinin kinetik enerjiye
doniistiiriilmesini saglayarak bireyin verimligini artirmaktadir (Quinn, Spreitzer ve
Lam, 2012; Berto, 2005; Kaplan, 2001; Korpela vd.,2001; Korpela ve Hartig, 1996;
Kaplan, Bardwell ve Slakter, 1993). Bununla birlikte, dogada vakit ge¢irmenin basta
zihinsel enerji olmak {izere, ruhsal enerji ve saglik iizerinde iyilestirici etkisi oldugu

ifade edilmektedir. (www.positivepsychologyprogram.com, 2018).

1.5.3. Ego Tiikenmesi Teorisi (ETT)

Yukarida da bahsedildigi gibi kaynaklarin korunmasi teorisi ¢aliganlarin hissettigi
enerjiyi, karsilastiklart i taleplerinin ve bu talepleri karsilamak i¢in kullandiklari
kaynaklarin bir tiriiniidiir (Demerouti vd., 2001). Ancak insanlar bazen is taleplerini
karsilamak icin gereken isi yapmak istemezler. Bu ve buna benzer durumlarda,
insanlar igleri yiiriitmek igin gii¢ veya kendi kendini kontrol etme yetkisi kullanmak

zorundadir.

Kendi kendini kontrol etme, kendi kendini kontroliin ne oldugunu ve nasil ¢alistigin
anlamak i¢in gelistirilen ego tlikenmesi teorisinin odak noktasindadir. ETT
0zdenetimin insan enerjisi tizerindeki etkisini incelemektedir. Kendi kendini kontrol
planli, bilin¢li ve kontrollii tepkiler gerceklestiginde ortaya ¢ikar. Bu siire¢ insanlarin
ilk egilimi olarak degil, isleri yiiriitmek i¢in ¢aba harcamalariin sonucudur. Ego
tiikenmesi, kisinin 6nceki ¢alisma deneyiminin neden oldugu ve isi yapmada istekli
olma kapasitesindeki gegici bir azalma durumu olarak ifade edilir (Baumeister vd.,

1998).

ETT, insanlarin bir gérevi kendi kendilerine kontrol etmeleri durumunda ortaya ¢ikar.
Ornegin, fiziksel dayanikliliklarim siirdiirme, duygu diizenlemesi, diisiince bastirma,

stresle basa ¢ikma, ¢oziilemeyen problemlerde sabretme, icgiidiilere kars1 koyma gibi
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durumlar gosterdiklerinde sonraki kendi kendini kontrol etme durumlarinda azalma

oldugu belirtilir (Muraven ve Baumeister, 2000; Muraven, Tice ve Baumeister, 1998).

Ozdenetim insanlarin gelecekteki kontrol etme davranis kapasitelerini kismen tiiketir,
clinkii 6zdenetim insanlarin fiziksel potansiyel enerjilerini tiiketmektedir. Yapilan
caligmalar G6zdenetim aktivitelerinin  kan dolasimindaki sekeri azalttigini
gostermektedir. Bu sonug, sonradan olusabilecek Ozdenetim aktivitelerini
etkilemektedir (Gailliot vd., 2007). Ancak, bu olumsuz etkinin, sekerli igecekler
icilerek telafi edilecegi belirtilmektedir.

Fiziksel enerji ise, ego-tilkenme siirecini, potansiyel enerjinin yiyecek tiiketimi veya
dinlenme yoluyla geri kazanilip kazanilmadigini agiklayan ve bu sayede viicuda enerji
depolarmi daha kolay kullanilabilir bir forma doniistiirme firsatt veren temel

mekanizma gibi gériinmektedir (Baumeister, 2002; Gailliot ve Baumeister, 2007).

ETT’ den elde edilen 6nemli bir bagka 6nemli bulgu ise, insanlarin diizenli olarak kendi
kendilerini kontrol etmeleri durumunda benzer durumlarla karsilastiklarinda kendi
kendilerini kontrol etmeleri i¢in daha az enerjiye ihtiya¢ duymalaridir. Insanlarin bir
faaliyeti gergeklestirirken kendi kendilerini kontrol etmeye aligtirmasi, bu faaliyetle
ilgisi olmayan baska bir faaliyeti gergeklestirirken Ozdenetim yetenegini
gelistirebilmektedir (Gailliot vd., 2007; Muraven, Baumeister ve Tice, 1999; Oaten ve
Cheng, 2006; Schmeichel, Harmon-Jones ve Harmon-Jones, 2010). Ornegin, kisinin
her zaman kullandig1 elini kullanmayip diger elini kullanmaya kendini aligtirmasi,
basmakalip diisiincelerinin bastirilmasini saglayabilmektedir. Ozetle, 6zdenetimin
kisa vadede enerjiyi tiikettigi goriilse de, uzun vadede 6zdenetimin enerjiyi artirdigi

sOylenebilir.

1.5.4. Enerjik ve Stresli Uyarilma (Harekete Ge¢cme) Teorisi

Enerjik aktivasyon ve stres/gerginlik aktivasyonu iki biyolojik davranis harekete

gecme (aktivasyon) sisteminin 6znel bilesenleridir (Watson, Clark ve Tellegen, 1988).

Thayer (1989) ilk baglarda bu yapilara enerjik uyarilma ve stresli uyarilma olarak atifta

bulunmustur. Ancak, modern psikologlar uyarilma yerine “harekete gegme” ifadesini
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kullanmaktadirlar. Bu iki aktivasyon sistemi ruh halinin iki boyutu olarak
tamimlanmistir. Bunlar; enerjik (pozitif) harekete gegme, stresli\gergin (negatif)
harekete ge¢gmedir. Arastirmacilar enerjik aktivasyonu 6lgmek icin, enerjik, kuvvetli,
giiclii, hayat dolu, girisken gibi kavramlar1 kullanirken; stres aktivasyonunu 6lgmek

i¢in gergin, stresli, kaygili, sinirli gibi kavramlar1 kullanmislardir (Thayer, 1989).

Yiiksek seviyelerde stres aktivasyonu, insanlar1 asir1 odaklanmaya ve asir1 6grenilmis
davraniglar sergilemesine geri dondiirebilir. Bununla birlikte, kavga etmek, kagmak ve
donakalma davranis1 sergilemesine de neden olabilir (Staw, Sandelands ve Dutton,
1981). Stres aktivasyonu, fiziksel potansiyel enerjiyi hizla eyleme doniistiiriir ve birey
tehditlere cevap vermeye hazirlanirken bedensel alt sistemlere zarar verir (Thayer,
1989).

Stres aktivasyonunun insanlarin diisiince ve eylem dagarcigimi daralttigi, olasi
kaynaklar1 daha az gérmelerini sagladigi, kullanilabilecek kaynaklari azalttig: ve talep
- kaynak tutarsizligini artirdigi belirtilmektedir. Bununla birlikte, bu siireclerin stres
aktivasyonu sonucu ortaya ¢ikmasinin yaninda, stres aktivasyonunun tekrar artmasina

neden oldugu soylenebilir.

Enerjik aktivasyonuyla iliskili olumlu duygularmn, bir kisinin belirli bir durumda
kendisine sundugu disiince ve eylem dagarcigini genislettigi belirtilmektedir
(Fredrickson, 1998). Genis bir diisiince ve eylem dagarcigi, bir kisinin daha fazla fikir
tiretmesini saglar (Fredrickson ve Branigan, 2005), isletme i¢i gruplarin yani sira
(Waugh ve Fredrickson, 2006) kisi dis gruplarlarla (Johnson ve Fredrickson, 2005)
daha kapsayic1 ve daha yaratic1 olur (Isen, 2008). Ozetle, kaynaklar kullanilirken
yaratilir ve buna enerjik aktivasyon eslik ettiginde, bu kaynaklarin genisliginin artmasi
muhtemeldir (Feldman, 2004; Orlikowski, 2000; Quinn, Spreitzer ve Lam, 2012).
Enerjik aktivasyon yaratici sonuglarla (De Dreu, Baas ve Nijstad, 2008) ve performans
kalitesiyle de yakindan iligkilidir (Rothbard ve Wilk, 2011). Enerjik ve stres
aktivasyonu kaynaklarin korunmasi teorisi ile yakindan iliskilidir. insanlarin talepleri
ve kaynaklar arasindaki tutarsizlik gerginlik aktivasyonunu artirir. Ciinkii bu durum
kisinin is performansinin diisiik olmasina neden olur (Mandler, 1984 aktaran Meagher,

Arnau ve Rhudy, 2001; Thayer, 1989).

27



1.5.5. Ozerklik — Oz Yeterlilik - Oz Belirleme Teorisi (Self Determination
Theory)

Teorinin 6nciileri Edward L. Deci ve Richard Ryan’dir (1985). Ozerklik kuramina
gore, bireyler gelismeye agik birer yasayan organizmadir ve bu 6zellikleri dogustan
gelmektedir (Deci vd., 1994). Oz belirme kurami enerjinin tanimma; canli veya
coskulu hissetme, diri olma ve pozitif enerji kavramlarinin girmesini saglayarak baska

bir enerji tanimi ortaya konulmasina imkan verir (Ryan ve Frederick, 1997).

Teoride, digsal odiillerin i¢sel motivasyon iizerindeki etkilerini arastirmak icin
deneylerden yararlanilmaktadir. Deneyler, 6diillerin insanlar1 her zaman aktiviteyi
siirdlirmeye motive etmedigini, aslinda ddiillerin igsel motivasyona zarar verdigini
belirtmislerdir (Van Lange, Kruglanski ve Higgins, 2011). Teorinin temel konularinin
basinda sosyal ortamlarin davranislar, degerler ve motivasyon tizerindeki etkisi ni

incelemek gelmektedir.

Oz belirleme teorisine gore, insanlar dogal siireclerin sonucu olarak gelismeye acik
olduklar1 i¢in enerjik olmaya ve kendi kendilerini motive etmeye yoOnelmis
durumdadirlar. Bu ozellikler 6grenilmez, sosyal ortamlardan etkilenerek zamanla
gelistirilebilir (Aydogdu, 2019). Ozetle, 6z belirleme teorisinde, bireyler kendi
zevkleri ve ilgileri dogrultusunda bir takim etkinlikler yaparak motive olduklarinda,
kendilerini daha canli hissettikleri ileri stirilmektedir. Bununla birlikte, 6z belirleme
aragtirmacilar1 bireylerin kendi kontrollerinde yaptiklar etkinlikler ile bir topluluga
yonelik ve diger insanlarin kontrolii altinda yapilan etkinliklerde esit derecede mutlu
olmalarma ragmen, kendi kontrollerindeki etkinliklerde daha fazla enerjik
hissettiklerini ifade etmektedirler (Nix vd., 1999). Bu sonug, mutluluk ile enerjinin

birbirinden farkli oldugunu gostermektedir.

Arastirmacilar yiriiylise ¢ikma gibi etkinliklerin insan enerjisini nasil etkiledigi
lizerine yaptiklar1 calismalarda, etkinlige baskalarinin yonlendirmesiyle katilanlarin
Ozerk olarak katilanlara gore, etkinlik esnasinda yalnizca yorgunluk hissettiklerini
belirtmiglerdir. Bununla birlikte, insanlarin bu tiir etkinliklere katilmasi, hareket

etmelerinin sonucu olarak, potansiyel enerjilerini kinetik enerjiye doniistiirmesine
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olanak vermektedir (Moller, Deci ve Ryan, 2006). Insanlar bu etkinliklerde ¢aba sarf
etmelerinin sonucunda seker ve potansiyel enerjileri azalmasina ragmen kendilerini

enerjik hissedebilmektedir.

Kadin jimnastikgiler tizerinde yapilan ¢alismada fiziksel olarak zorlu ve kalori yakici
etkinliklerin enerji azaltmasindan ziyade 6zerklik, yetkinlik ve digerleri ile iletisim
halinde yapilmasindan dolay1 enerjiyi artirdig: tespit edilmistir (Reis, vd., 2000). Ayni
zamanda O6zerk bireylerin, davraniglar1 digerleri tarafindan kontrol edilen bireylerden
daha az kaygi, stres ve motivasyon azalmasi yasadigi ifade edilmektedir (Muraven,
Gagne ve Rossman, 2008).

Orgiitsel baglamda yapilan ¢alismalarda ise, calisanlarin rutin islerinde kendileri karar
verebildiklerinde kendilerini daha enerjik hissettikleri (Ryan, Bernstein ve Brown,
2010), hafta sonlar1 6zerk olarak ve etkilesim i¢inde yaptiklar1 sosyal ve bos zaman

etkinliklerinde enerjilerinin daha yiiksek oldugunu belirtilmistir.

Spreitzer vd. (2005), orgiit icerisindeki 6grenmenin enerji lizerindeki etkisi hakkinda
teoriler gelistirmiglerdir. Calisanlara 6rgiit igerisinde egitim verilmesinin kendilerini is
konusunda gelistirme firsatt sundugunu belirtmislerdir. Buna bagli olarak da kisisel
gelisim ve ileride terfi etme hissi yasamalar1 sonucunda enerji diizeylerinin artig1 tespit
edilmistir. Gelisen bireylerin daha az tilkenmiglik yasadiklari, daha fazla kariyer
girisimleri olduklar1 ve daha uyumlu olduklari, yoneticilerinin de bu isgérenlerin daha
fazla caba harcadiklar1 ve is performanslarinin daha iyi olduklarini belirtmislerdir

(Spreitzer, Lam ve Quinn, 2012).

Tim bu sonuglar, bireylerin 6z belirleme teorisi kapsaminda kendi kontroliindeki
etkinlikleri gerceklestirdiklerinde, kendi kontrollerinde olmayan etkinliklere gore
enerjilerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte, 6z belirleme
teorisinin, bireyin 6zerklik, yetkinlik ve iliskili olma gereksinimleri karsilanmasi
sonucunda bireyin enerjisini artirdigini sdylemek miimkiindiir. Ancak Taylor (2015)
calismasinda, insan enerjisinin tim boyutlarinda 6z belirleme teorisinin odak
noktasinda olmadigini, teorinin insan enerjisine hitap ettigi ol¢lide degerli bir ¢ergeve

sunacagini belirtmektedir.
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1.6. Insan Enerjisini Artiran ve Azaltan Faktérler

Insanlarin yaptig1 tiim eylemler enerji kullanim1 gerektirmektedir. insanlar dogustan
gelen enerji seviyesine sahiptir. Daha sonra, bu enerji sistemi dis gevre ile etkilesime
girer. Bireyler yiyecek, su, gilines 15181 ve sosyal destek gibi enerji veren unsurlara
ihtiya¢ duyar ve dis ¢evrelerine 1s1, hareket, diisiince ve his yoluyla enerjiyi verirler.
Bu iki yonlii bir siirectir. Cevre etkilesimleri sonucunda insanlar, enerji seviyelerini
diizenlemeyi, rutin ya da 6zellikle zorlayici olmayan durumlarda istedikleri zaman ya
da iggiidiisel olarak yogunluk seviyeleri arasinda ge¢is yapmayi1 6grenirler. Oschman
(2000) insanlardaki enerjinin fizyolojik sistemler aracilifiyla hareket ettigini ve
insanlarin dikkat, ¢aba ve motivasyonu kullanarak enerjisini belirli bir eyleme

yonlendirdigini belirtmistir.

Insanlarin herhangi bir anda veya durumda kullanabilecekleri bir enerji deposu vardir.
Kisinin fiili ihtiyaclar1 aktif ve mevcut enerjisinden yiiksek oldugunda kisi enerji
artiracak kaynak arar. Kisi bu kaynak artigin1 dinlenme, uyku, yemek yeme vb. sekilde
saglayabildigi gibi, aile, arkadas, lider ve Orgiit destegi ile saglayabilmektedir.
Bununla birlikte insanlar, fizyolojik nedenler, kisinin deneyimi ve 6grenme kapasitesi
insanlar arasinda enerjiyi artirmada ya da azaltma da farkliliklar olusturmaktadir. Bu
farkliliklarin, bireyin bulundugu ilk enerji seviyesi, uyarana verilen yanitin yogunlugu,
yas, disa doniikliik/ige dontikliik, dikkat ve reaksiyon siiresi nedeniyle kaynaklandigi
belirtilmistir. Ayn1 zamanda, insanlarin stres algis1 ve yanitlar1 ile genel saglik

durumunun bireyin enerjisinde farklilik olusturabilmektedir (Pastille, 2007).

Fizyolojik olarak, zihinsel ve fiziksel sagliklari iyi olan insanlar, enerjilerini otomatik
olarak ayarlar (bilingsiz) ve bunu allostatik yiik (degisen ¢evre kosullarina karsi
viicudun kendinde degisiklikler yaparak, fizyolojik dengesini korumaya ¢aligmasidir)
veya onemli enerji salimimi disinda, duygusal veya bilissel yone tepki olarak verir. Bu
s0zii edilen durum tiirlerinde, bireyler deneyimlerini zararli, tehdit edici veya zorlayici
olarak algilayabilir; bu da viicudun stres yanit sistemlerini tetikleyerek enerjinin
islenme bigiminde bir degisiklige neden olur. insan viicudu, enerjiyi diizenlemek igin
bir dizi fizyolojik yontem kullanir ve gerektiginde aralarinda otomatik olarak gecis

yapar (Carver, Sutton ve Scheier, 2000; Lazarus ve Lazarus 1994).
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Uyku, dinlenme, diyet, egzersiz, gevseme, eglence, meditasyon/dua ve rekreasyon
yoluyla enerjiyi yenilemek, arttirmak ya da azaltmak miimkiindiir. Bununla birlikte,
spor, miizik, sanat, giilme ve dansa etme etkinliklerine izleyici ya da uygulayici olarak
katilma da enerjiyi yenileyebilir, artirabilir veya azaltabilir (Murray ve Kluckhohn,
1967 aktaran Pastille, 2007). Bu etkinlikleri, birey kendini yenilemek, zevk almaktan
veya enerjisini korumaktan ziyade enerjisini tiikketmek igin yaparsa var olan enerji

kaybolur.

Ilaglar ve diger destekleyici maddelerde enerjiyi artirmak ve azaltmak icin
kullanilmaktadir. Insanlar enerjilerini yonetmek icin dikkatlerini veya yaptigi
etkinlikleri degistirebilir. Bireysel enerjiyi yonetmek i¢in bilissel, davranigsal ve
sosyal yaklagimlar1 kullanmakta miimkiindiir. Baskalariyla isbirligi yapmak, enerjiyi
bilingli olarak 6nemli islevlere yonlendirmek ve kisinin yasam tarzindaki is/dinlenme
oranint degistirmek davranigsal-sosyal yaklasima oOrnek vermek miimkiindiir
(Sonnentag, 2001; Sonnentag, 2003; Fritz ve Sonnentag, 2005; Sonnentag, Kuttler ve
Fritz, 2010).

Taris ve Schreurs (2009) gore, insan enerjisini azaltan faktorler duygusal tikenmeye
baglhidir. Duygusal tiilkenme seviyeleri yiiksek olan bireylerin basar1 ve enerji
diizeylerinin diisiikk olmasina yol agtigini iddia etmislerdir. Bu nedenle duygusal giicii
tilketen faktorlerin insan enerjisini de azaltan faktorler olarak goriilmesi gerektigini

ifade etmislerdir.

Insanlar enerji seviyelerini dengede tutmak icin gesitli yontemler kullanirlar. Bu
yontemlere enerji yonetimi teknikleri adi verilir. Enerji yonetim teknigi ile insanlar
belirli davraniglar gdstererek var olan enerji diizeylerini azaltip artirarak enerjilerini
dengede tutmay1 saglarlar. Enerji yonetim tekniklerinin; uyku, dinlenme, gevseme,
diyet, egzersiz, meditasyon veya dua, rekreasyon, hayal kurma, spor, miizik, sanat,
giilme veya dans etme, enerji veren ila¢ veya kafein iceren maddeleri kullanma, dikkat
degistirme, sosyal geri bildirim / destek, bilissel yeniden degerlendirme ve
baskalariyla isbirligi oldugu ifade edilmekle birlikte, bu faaliyet ve aktivitelerle

sinirlida degildir. Bu ydntemlerin yami sira, baskalariyla is birligi yapma, enerjiyi
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bilingli olarak kilit islere yonlendirme, ¢alisma ve dinlenme oranlar1 da kisinin

enerjisini artirabilir veya azaltabilir.

1.7. Orgiitlerde Enerji Dinamikleri

Bireysel ve orgiitsel enerjinin dinamikleri, bireysel, takim, Orgiitsel ve cevresel
enerjiden olusan ¢ok yonlii bir siiregtir. Bu siiregler, orgiit icinde enerji iireten ve
ortadan kaldiran ¢ok yonlii siireglerle baglantilidir (Schiuma, Mason ve Kennerley
2007)

Enerji yapisi geregi durmadan degismektedir. Orgiit iiyelerindeki enerji, baski, stres
gibi olumsuz durumlarla, destek ve etkilesim gibi olumlu durumlardan etkilenir.
Bununla birlikte, orgiitte enerjiyi yenilemek, artirmak ya da azaltmak i¢in {i¢ 6nemli
dinamik vardir. Bu dinamikler, orgiitsel altyapi, bireysel davranig ve takim
etkilesimleridir. (Schiuma, Mason ve Kennerley, 2007). Dinamiklerin isleyisi ve
aralarindaki etkilesim orgiitteki enerji seviyesinin belirlenmesine yardimci olur.

Asagidaki sekil 1.1°de bu dinamiklerin isleyisi gosterilmistir.

Orgiitsel Altyapi
Tarafindan
Yanlendirilir

Orgiitsel Eneriji
Dinamikleri

Bireysel Davraniglar

Sosyal Etkilesim
Tarafindan
Yénlendirilir

Tarafindan
Yénlendirilir

nerji Katalizdrii
Bireysel Enerji
Di ikleri

Talkim Enerjisi
Dinamikleri

nerji Uyaranlan/Etkisi

Sekil 1.1. Orgiitlerde Enerji Dinamikleri
Kaynak: (Schiuma, Mason ve Kennerly, 2007).
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Orgiitiin stratejik yapisi, enerjinin yaratilmasi ve tilkenmesi igin ortam saglar. Tiim
kuruluslar, rakipleri, miisterileri, devlet diizenlemelerini ve sayisiz bagka kurulusu
iceren daha genis bir dis is ortaminin pargasi olarak var olur. Kuruluslar, ¢evrelerinden
Ogrenebilen, stratejik hedeflerini karsilayabilmek icin isleyislerini ve igyapilarini

degistirebilen karmasik sistemlerdir (Sherif ve Xing, 2006).

Orgiitsel altyap1 soyut ve somut boyutlardan olusur ve 6rgiit i¢inde enerji olusumunu
tesvik eden ve canlandiran bir mekanizmadir. Orgiitsel altyapu, drgiit iiyelerinin islerini
yuriitmek i¢in ihtiya¢ duyduklar tesisler, varliklar veya donanim gibi somut altyapiy1
ve somut olmayan altyapiy1 icerir. Somut olmayan altyapi, orgiitiin stratejisi, insan
kaynaklar1 uygulamalari, paylasilan degerler ve kiiltiir gibi Orgiitte uygulanan
politikalari, sistemleri ve prosediirleri igerir (Schiuma, Mason ve Kennerly, 2007). Bu
soyut ve somut yonler enerji olusturmak, canlandirmak, siirdiirmek ve tiiketimini
korumak veya azaltmak igin gelistirip uygulanabilir. Orgiitsel altyapis, bireysel ve
kolektif diizeylerde enerji olusumunu veya tiikkenmesini tesvik edebilecek bir
mekanizma saglar. Orgiit icerisinde iiretken ve siirdiiriilebilir bir enerji yaratilmasini
saglamak i¢in tasarlanabilir (Schiuma, Mason ve Kennerly, 2007). Arastirmacilar, bir
orgiit i¢inde pozitif enerji yaratma yeteneginin iiretken ve basarili bir 6rgiit i¢in anahtar
oldugu goriisiinii savunurlar (Bruch ve Vogel, 2011; Cole, Bruch ve Vogel, 2005;
Bruch ve Ghoshal, 2003). Greenfield (2004), bireysel degerler ile orgiitsel degerler
arasinda uyusmazlik oldugunda, genellikle bu durumun calisanlar tarafindan isten
ayrilma ile sonuglandigini belirtmistir. Ayrica, orgiitlerin calisanlarini isten ¢ikarma

davraniginin, mevcut ¢alisanlarin enerjilerinin %66’sim tiikettigini de vurgulamistir.

Takim enerjisi dinamikleri sosyal etkilesimler tarafindan yonlendirilir. Sosyal
etkilesim hem biligsel hem de duygusal islemleri igcerir. Duygusal ve biligsel bir islem
sirasinda, iki Orgiitsel iiye, anlayis, bilgi paylasimi ve tepki ile dongiisel bir iliski
icerisindedir. Isyerinde sosyallesmeyi ve olumlu degisimleri Kisileraras1 isyeri
iligkileri hem bireysel diizeyde psikolojik amaglara, hem de 6rgiit diizeyinde kollektif
amaglara hizmet eder (Leana ve Barry, 2000).
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1.8. Otel Isletmelerinde insan Enerjisi

Enerji, ¢alisanlarin hareket ve motivasyon kapasitelerini artirarak gorevlerini yerine
getirmelerini ve hedeflerine ulagsmalarii saglayan énemli bir kaynaktir. Bu 6nemli
kaynak, her zaman verimli bir sekilde yonetilemeyebilir ve hatta diislise gegebilir
(Quinn, Spreitzer ve Lam, 2012; Loehr ve Schwartz, 2003; Pfeffer, 2010). Enerjinin
azalmasi veya diisiik olmasi tiikenmislige (Demerouti vd., 2001), strese (Sonnentag,
Kuttler ve Fritz, 2010) ve isten ayrilmaya (Schaufeli, Bakker ve VVan Rhenen, 2009)
neden olmaktadir. Uzun calisma saatleri, i yiikii artigi, isi kaybetme korkusu,
teknolojik gelismeler isyerinde enerji kaybinin olugmasina neden olur. Calisanlar ve
orgiitler siirekli olarak daha az enerji harcayarak daha fazlasin1 yapmaya
calistiklarindan, orgiitsel arastirmalarda insan enerjisi konusundaki ¢alismalarin 6nemi

ve ilgisi giderek artmaktadir.

Orgiitler calisanlarmin enerjisini daha iyi yonetmek ve gelistirme yollar1 denemelerine
ragmen, calisanlarinin enerjilerini i¢sel kaynak olarak nasil saglayabilecekleri
hakkinda ¢ok az bilgiye sahiptirler (Dutton, 2003). Bununla birlikte, Cole, Bruch ve
Vogel (2012) diizenli beslenme ve kaliteli uyku ve sosyal etkilesimin bireysel enerjinin
onemli kaynaklari oldugunu belirtmislerdir. Bu noktadan hareketle bireylerin sosyal

etkilesim yoluyla baskalar tarafindan enerjilerinin artirilabilecegi sdylenebilir.

Orgiit icerisinde arkadas, sef, miidiir ve orgiit tarafindan olumlu etkilesimlerle
enerjilenen bireyler Orgiitte daha yiliksek is performansi ve bilgi paylasimi
gostermektedirler (Casciaro ve Lobo, 2008). Cross, Linder ve Parker (2007) orgiitlerin
yenilik yapma yeteneginin, asir1 tutku ve cosku uyandiran enerjiden kaynaklandigin
ileri siirmektedirler. Goodridge (2009), orgiitlerin, ¢cevresel belirsizligin yogun oldugu
donemlerde yeteneklerini korumak, rekabet avantaji elde etmek ve pazardaki firsatlari
en iist diizeye ¢ikarmak i¢in ¢alisanlarina enerji veren bir ortam yaratmalari gerektigini
vurgulamaktadir. Ancak literatiirde, insan enerjisi ile ilgili kavramsal belirsizlik, teorik
gelisim ve sosyal etkilesimde (arkadas, sef, miidiir, 6rgiit) enerjiyi artirimini nelerin
etkiledigine dair giivenilir ve dogrulanmis bir arastirma eksikligi vardir (Owens vd.,
2016). Cross, Baker ve Parker (2003) ise, calisan enerjisinin farkli alanlarda
Olciilmesinin 6nemli oldugunu belirtmiglerdir. Hizmet sektoriinlin ise, bu alanlar

igerisinde, enerji olgusundan en ¢ok etkilenen sektdr oldugunu ifade etmislerdir.
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Hizmet sektorii, mesleki, haberlesme, dagitim, egitim, mali, ulastirma, saglik ve turizm
hizmetleri olmak bir¢ok farkli endiistriden olusmaktadir. Bunlarin igerisinde iilke
ekonomilerine istihdam ve doviz girdisi olarak katki saglayan en 6nemli enddistrisi ise,
turizm endistridir. Turizm endistrisi igerisinde ise otel isletmeleridir. Otel
isletmelerinin emek yogun niteligi, insan faktoriinli 6n plana ¢ikarmaktadir. Hizmeti
alanin ve verenin insan olmasindan dolay1 insan faktorii isletmelerin rekabet iistiinliigii
saglamasinda konuklarina kaliteli hizmet sunarak beklentilerini karsilamasi, buna
baglh olarak da memnuniyetlerinin artirilmasinda Onemlidir. Otel isletmesi
calisanlarinin meslegin gerektirdigi bilgi, beceri, nezaket kurallari, dig goriiniise 6zen
gosterme, dil bilgisi ve enerjik olma gibi 6zelliklere sahip olmasi aranir (Igéz ve
Kozak, 2002 ) Bununla birlikte, hizmetin es zamanlilik 6zelligi nedeniyle tretildigi
yer ve zamanda tiiketilmesi gerekmektir. Ozellikle konaklama, yeme-igme, eglence
gibi hizmetler sunan otel isletmelerinde hizmet tiretildigi anda tiiketilmektedir ve bu
stirecin tiiketenler acisindan memnuniyetle veya memnuniyetsizlikle karsilanmasini
neden olan ise, otel isletmesi calisanlaridir. (Kiiciikaltan, 2007; Ozer ve Ozdemir,
2007). Turizm endiistrisi tizerinde kontrol edilemeyen digsal faktorlerin (siyasi, yasal,
ekonomik, sosyo-kiiltiirel, teknolojik, dogal faktorler, moda, salgin vb.) yarattigi
belirsizlik, endiistride yasanan yogun rekabet ve miisteri istek/beklentilerindeki siirekli
degisim karsisinda, isletmelerin ayakta kalabilmeleri, bu unsurlara gére kendilerini
yeniden konumlandirmalarina ve sahip olduklari insan kaynagini etkin ve verimli bir
sekilde kullanmalarina baghdir. Calisanlarin bilgi beceri ve deneyimlerini kullanarak
benzersiz miisteri deneyimi yaratabilmesi, sahip olduklar1 enerjiyi hakerete gecirmesi
ile ilgilidir. Ve bu enerjinin nelerden etkilendigi ve neleri etkilendiginin belirlenmesi
onemlidir. Bu nedenle bu calisma enerji kavraminin agiklanmasi, teorik olarak
gelisimi ile otel isletmesi ¢alisanlarinin enerji diizeylerini etkileyen ve enerji

diizeylerinden etkilenen degiskenleri test etmesi agisindan 6nemlidir.

1.9. Insan Enerji ile lgili Yapilan Cahsmalar

Bu boliimde, tez calismasina konu olan kavramsal yapilar arasindaki iliskilere iliskin
literatiir incelenmistir. Onciil degiskenler olan orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi,

ozerklik, isyeri arkadashigi ve oOrgiitsel baghlik ile ardil degiskenler olan isgdren
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performansi ve isgoren yaraticiligin insan enerjisi degiskenleri ile arasindaki iliskileri

inceleyen calismalara yer verilmistir.

Yabanci literatiirde bireysel diizeyde enerjiyi inceleyen iki temele dayali ampirik
calismalar oldugu goriilmektedir. Bu ¢aligmalar1 yiiriiten arastirmacilar, Baker, Cross
ve arkadaslar1 ile Carmeli ve arkadaslardir. Baker ve Cross ile arkadaslar1 cesitli
isletmelerde isletme ici ¢alismalar yiiriitmiis ve isletmelerde kimlerin enerjili ve
kimlerin enerjisiz oldugu hakkinda bilgi veren materyalleri ortaya koymuslardir. Daha
sonra enerjili ve enerjisiz ¢alisanlarla etkilesime girenlerle goriismeler yapmislar ve
enerjide artis ve azalmaya neden olan faktorleri belirlemislerdir. (Baker, Cross ve

Wooten, 2003; Cross, Baker ve Parker, 2003; Cross ve Parker, 2004).

Carmeli ve arkadaglari ise, bireysel enerjinin etkiledigi ve etkilendigi faktorler tizerine
odaklanmiglardir. Arastirmay1 en ¢ok ilgilendiren ¢alisma ise Atwater ve Carmeli
(2009) tarafindan yapilan ¢alismadir. Atwater ve Carmeli (2009) yaptiklar1 calismada
lider-iiye etkilesiminin yaraticilik ile iliskisinde enerji hissinin aracilik etkisini, Israil
ornekleminde 193 kisi iizerinde incelemislerdir. Arastirma sonucunda calisanlarin
lider-iiye etkilesimi ile enerji hissi (,60) ve yaraticiliklari (,30) arasinda %1 anlamlilik
diizeyinde iligski oldugunu, enerji hissi ile yaraticilik arasinda ise,56 diizeyinde anlamli
pozitif ve yonlii bir iliski oldugunu belirtmisler. Insan enerjisin aracilik etkisine
yonelik yaptiklar1 analiz sonucunda, lider iiye etkilesimi ile yaraticilik arasinda enerji

hissinin (33 p<.001 / ,06 p=.37) tam aracilik etkisi oldugunu belirtmislerdir.

Bununla birlikte Carmeli ve arkadaslarinin yaptiklar: diger ¢alismalar ise, isyerinde is
arkadasi ilgisi ve yenilik¢i i davranigi arasindaki iliskide psikolojik durumlarin
aracilik rolii (Vinarski-Peretz ve Carmeli, 2011), psikolojik giiven ve yaraticilik
arasindaki iliskide canlilik ve farkindaligin araci rolii (Kark ve Carmeli, 2009),
isyerinde anlamlilik ve isgdren yaraticilifi arasindaki iligkide orgiitsel kimlik ve
pozitif psikolojik deneyimlerin aracilik rolii (Cohen-Meitar, Carmeli ve Waldman,
2009), giiven, baglayicilik ve bagarinin yenilik¢i davranislar tizerindeki etkisi (Carmeli
ve Spreitzer, 2009) ve liderin iligkisel davranislarinin g¢alisanlarin is performansi
tizerindeki etkisidir (Carmeli vd., 2009). Bu ¢alismalarda enerji ile ilgili olan

kavramlar ise duygusal enerji (Vinarski-Peretz ve Carmeli, 2011), enerji hissi (Atwater
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ve Carmeli, 2009; Cohen-Meitar, Carmeli ve Waldman, 2009), canlilik duygusu
(Carmeli ve Spreitzer, 2009; Kark ve Carmeli, 2009) ve canliliktir (Carmeli vd.,
2009). Arastirmacilar bu ¢aligmalarda enerji ve canlilik ile ilgili 6lcek gelistirmis ve

birgok kez test etmiglerdir.

Tirkiye’de ise, insan enerji ile yapilan ¢aligmalarin yok denecek kadar az oldugunu
sdylemek miimkiindiir. Kavramla ilgili ilk ¢alisma Ozdevecioglu, Akin ve Bayram
(2014) tarafindan fikir is¢ilerinin Orgiit ici ve orgiit dis1 enerji yonetim taktiklerini
belirlemek amaciyla, Kayseri ilinde ¢esitli sektorlerde 243 calisan {izerinde yapilan
caligmadir. Aragtirma sonucunda, orgiit i¢i enerji yonetimi taktikleri, bireyin isi fiilin
yerine getirirken kendisi, ¢aligma arkadaslar1 veya isletme ile ilgili olan taktikler; orgiit
dis1 enerji yonetim taktiklerini ise, bireyin fiilen ¢alistig1 isletme ile ilgisi olmayan,
bireyin sosyal yasantisi sonucu ortaya ¢ikan taktikler olarak tanimlamislardir. Bununla
birlikte, orgiit i¢cinde 4 faktor altinda 14 taktigin oldugunu, orgiit disinda ise 5 faktor
altinda 16 taktigin oldugunu belirtmislerdir.

Bir diger calisma ise, Ozdevecioglu vd. (2015) tarafindan yapilmistir. Arastirmacilar
itici isyeri ortaminin insan enerjisi lizerindeki etkisini, Kayseri, Kirsehir ve
Ankara’daki kamu hastanelerinde ¢alisan 409 hemsire 6érnekleminde incelemislerdir.
Arastirma sonucunda itici igyeri ortami ile insan enerjisi arasinda %1 anlamlilik
diizeyinde -,289’luk negatif yonlii bir iliski oldugunu ve itici is ortamindaki bir
birimlik artisin ¢alisan enerjisinde -0,33 (p<0,05) birim azalmaya neden oldugu tespit

etmislerdir.

Tiirkiye’de insan enerjisi ile ilgili ilk kapsamli ¢alisma, Bayram tarafindan yapilmstir.
Bayram 2016 yilinda “Orgiitlerde Insan Enerjisi: Onciillerinin Belirlenmesine Y onelik
Bir Arastirma” isimli tez galismasinda ve 2018 yilinda yaptig1 “Isyerinde insan enerjisi
ve Onciillerin belirlenmesine yonelik bir arastirma” isimli makalesinde, lider-iiye
etkilesimi, is tatmini, kigi-is uyumu, kisi-Orgiit uyumu, algilanan orgiitsel adalet ve
tilkenmisligin insan enerjisi iizerindeki etkisini, Kayseri ilinde cesitli sektorlerde
calismakta olan 1750 mavi yakali calisan Ornekleminde incelemistir. Arastirma
sonucunda, %1 anlamhilik diizeyinde algilanan orgiitsel adalet ile insan enerjisi

arasinda %33.8, is tatmini ile insan enerjisi arasinda %65.1, kisi-is uyumu ile insan
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enerjisi arasinda %55.2, kisi-Orgiit uyumu ile insan enerjisi arasinda %50.9, lider-iiye
etkilesimi ile insan enerjisi arasinda %48.2 pozitif yonli bir iliski oldugunu,
tilkenmiglik ile insan enerjisi arasinda ise %1 anlamlilik diizeyinde % -34.4 negatif
yonlii bir iliski oldugunu tespit etmistir. Yapilan regresyon analizi sonucunda ise, ilgili
degiskenlerdeki 1 birim artisin ¢alisanlarin enerji diizeyini 0,589 birim artirdiinm

belirtmistir.

Yukarida ifade edilen calismalarla birlikte, asagida farkli yazarlar tarafindan
caligsmalarinda ifade edilen insan enerjisinin ve alt boyutlarinin hangi degiskenlerden

etkilendigi ve hangi degiskenleri etkiledigi ilgili bulgu ve goriislerine yer verilmistir.

Maisonrouge (1977), zamanimizin en biiylik sorunlarindan birinin kullanilamayan
insan enerjisi potansiyelinin bosa gitmesi oldugunu ifade etmistir. Hjelholt (1979) bir
orgiitte farkli ¢alisma faaliyetlerindeki bireylerin ruhsal enerji diizeylerini isin igerigi,
is arkadaslar1 ile iligkiler, aile hayati, bos zaman etkinlikleri ve Orgiitsel yapinin
etkiledigini belirtmigtir (Aktaran Dhawan, Roy ve Kumar, 2002). Hjelholt’un
calismasindaki amaci orgiitsel etkinligi iyilestirmek icin ¢alisanlarin enerji diizeylerini
yiikseltmektir. Ancak bu ¢alismasinda ampirik bir kanit sunmaktan ¢ok teorik olarak
ele almistir. Bu nedenle ifade edilen igyeri arkadaslhiginin ampirik bir ¢alisma ile

incelenmesi onemlidir.

De (1981) orgiitsel enerji kavramini kullanarak, orgiit yoneticileri ile astlar1 arasindaki
yas farkinin ve genel miidiiriiniin isletmedeki roliiniin 6rgiitiin ¢aliganlarinin enerjisini,
dolayisiyla da orgiitsel enerjiyi etkiledigini belirtmistir. Dhawan (1982) ise,
yoneticinin rolii, hiyerarsik konumu, yetkisi ve sorumlulugunun ve demografik
Ozelliklerinin enerjiyi etkiledigini tespit etmistir. Her iki yazarinda benzer
degerlendirme formunu kullanarak yaptiklari calismalarda, De ¢alismasinda kamu ve
Ozel sektor isletmelerini karsilastirarak, Dhawan ise, 6zel sektordeki iki isletmeyi
karsilastirarak bu sonucu elde etmistir. Yazarlar ¢alismalarinda arastirmanin farkl
sektorlerde uygulanarak ve yeni kanitlar sunularak gelistirilebilecegini ifade
etmislerdir. Tushman ve O’Reilly (1996) ise, “en iyi liderlerin, ¢alisanlar1 yonetmeden
once enerji olusturabilenler” oldugunu ifade etmislerdir. Bununla birlikte Bruch ve

Ghoshal (2004) bir liderin temel gérevinin sadece ¢alisanlar1 mutlu etmek ve rahat
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hissettirmek olmadigini, ayn1 zamanda entelektiicl yeteneklerini ve enerjilerini
orgiitsel vizyona ydnlendirmek oldugunu ifade etmislerdir. Isletmelerde oncelikle
calisanlarda daha sonra ise takim ve Orgiitsel diizeyde yiiksek enerji olmadan, drgiitiin
verimliliginin artirilamayacagini, yeni ve yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmayacagini buna
paralel olarak da isletmelerin hizla biiylimesinin miimkiin olamayacagini ifade
etmiglerdir. Ayrica isletmelerin ihtiyag duydugu enerji diizeylerinin aciga
cikarilmasinin yoneticilerin destegi ve etkilesimleriyle saglanabilecegini ifade
etmislerdir. Bu nedenle astlar ile tistler arasindaki iliskinin otel isletmesi ¢alisanlari

ornekleminde incelenmesi 6nemlidir.

Ryan ve Frederick (1997) 6zerkligin canlilik ve duygusal enerji diizeyinin artmasinda
katkisinin oldugunu belirtmislerdir. Ryan ve Deci (2000) 6zerkligin enerji ve

motivasyon ilizerinde dnemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir.

Bruch ve Ghoshal (2003) gore, bireysel ve orgiitsel enerji kavramlarinin, orgiitsel
davranig ve performans g¢aligmalarinda en ¢ok galisilan kavramlardan biri haline
geldigini, ¢linkli enerjinin bir Orgiitlin maksimum potansiyeline ulagsma yetenegini
tanimladigini ifade etmislerdir. Bununla birlikte, ¢alisanlarinin yiiksek enerji seviyesi
olmadan, orgiitiin verimlilik artig1 saglayamayacagini, hizli biiyliyemeyecegi ve biiyiik

yenilikler yaratamayacagini ifade etmislerdir.

Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003) ruhsal enerji ile orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve is tatmininin yakindan iliskili oldugunu ifade etmislerdir. Quinn ve
Dutton (2005) etkilesim sonucunda ortaya c¢ikan enerjiyi oOrgiitsel baglam i¢inde
degerlendirmislerdir. Enerjinin ii¢ duygu durumuna bagli oldugunu (6zerklik,
yetkinlik ve ilgililik) belirtmislerdir. Lerdal (2002) bireylerin enerji ve yorgunluk
diizeylerini incelemistir. Yorgunluk ve enerjinin bir siirekliligin zit kutuplar1 oldugunu
ve bireysel enerjinin daha derinlemesine incelenmesini gerektigini belirtmistir. Quinn
ve Dutton (2005)’e gore, her Orgiit biiyiik bir enerji deposuna sahiptir ve bu enerjinin
stirdiirilebilirliginin  artirllmas1  igin  bireyin  yonetim ve lider tarafindan
yonlendirilmesi gerektigini belirtmislerdir. Bir Orgiitte enerjiyi tesvik etmek

gelistirmek icin Onemli faktorlerden biri liderlik tarzi, Ozellikle karizmatik ve
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dontistimcii liderlik ile yonetsel (gliven, destek, baghilik ve is gilivencesi vb.)

yaklagimlardir (Bruch ve Vogel, 2011; Dutton, 2003; Ashkanasy ve Tse, 2000).

Shirom (2003,2007) isyerindeki canlilig1 ti¢ boyutta ele almistir. Bunlar duygusal
enerji, fiziksel gii¢ ve bilissel canliliktir. Ayrica, ¢alismasinda canliligin 6nciillerinin
ve ardillarinin neler oldugunu belirtmistir. Doniisiimcti liderlik, 6zerklik ve sosyal
destegin canliligin onciilleri oldugunu, bu Onciillerin dogrudan veya {i¢ boyutundan
birini veya daha fazlasii etkileyerek canlilik seviyelerini etkiledigini ifade etmistir.
Canliligin orgiitsel baglilik ile is performansi arasinda iligkide araci role sahip
oldugunu belirtmistir. Agiklamalar ¢ercevesinde, insan enerjisinin alt boyutlarindan
biri olan duygusal enerjinin de belirtilen bu degiskenler etkilenebilecegi ve

etkileyebilecegi yaklagimu ile ilgili degiskenler onciil olarak belirlenmistir.

Kiirla (2007) al¢akgoniillii, yetenekli ve kiiltiirlii liderlerin ¢alisanlarin duygusal
enerjilerini artirdigini  belirtmistir. Bu sonug, Collins’in (1993,2004) teorisi ile
tutarlilik gostermektedir. Collins yiiksek statiilii kisilerle etkilesime girmenin duygusal
enerjiyi artirdigi, diisiik statiilii kisilerle etkilesime girmenin duygusal enerjiyi
azalttigim ifade etmistir. Bununla birlikte Kiirla, giiven duygusu, ¢osku, giic ve

inisiyatif kullanmanin duygusal enerji iizerinde etkisi oldugunu belirtmistir.

Schuima, Mason ve Kennerly (2007) bireysel ve takim enerjisinin birbiri ile
olusturdugu oOnemli bagin Orgiitsel enerjiyi etkiledigini belirtmislerdir. Bu
etkilesiminde hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde performansi pozitif yonde
etkiledigini tespit etmiglerdir Downey (2008) iiretken Orgiitsel enerji ile Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasinda pozitif yonli bir iligki oldugu tespit etmistir. Grandey
ve Diamond (2010) miisteri ile temasi olan ¢alisanlarin, miisteri ile iletisimi olumlu
yonde ise enerjiyi artirict kaynak, olumsuz yonde ise enerjiyi tiilketen potansiyel bir
stres kaynagi olarak ifade etmislerdir. Walter ve Bruch (2010) doniistimcii liderlik tarzi
ile orgiitsel enerji arasinda dogrudan bir iligski oldugunu tespit etmislerdir. Karizmatik
liderliginde kollektif enerji tizerinde enerjiyi artici bir etkisi oldugu ifade edilmektedir
(Bruch ve Vogel, 2011; Dutton, 2003; Bruch, Walter ve Voelpel, 2006).
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Bruch ve Vogel (2011), bir sirketin mevcut performans durumuna bakilmaksizin
liderlerin, ¢alisanlarin1 daha iyi performans gdéstermeleri i¢cin motive etmek amaciyla
orgiitlerindeki genel pozitif enerjiyi (Dutton, 2003) gelistirmeye c¢alisabileceklerini
belirtmislerdir.

Cole, Bruch ve Vogel (2012) bir 6rgiitteki ¢alisanlarin sahip oldugu enerjinin bir araya
gelerek olusturdugu kollektif enerjilerinin bireysel ve orgiitsel performansla iligkili

oldugu sonucuna ulagsmislardir.

Louw, Sutherland ve Hofmeyr (2012) bir orgiitteki ¢alisanlarin enerjilerini olumlu
yonde etkileyen faktorlerin, is giivenligi, yonetim destegi, liderlik tarzi ve taninmislhik
oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, orgiit icerisindeki biirokrasi, disiplinsizlik ve

kaynak eksikliginin ¢alisan enerjisini olumsuz yonde etkiledigini ifade etmislerdir.

Tosey ve Llewellyn (2002) insan enerjisinin kollektiflik ve bigimlendirilebilirlik
olmak tizere iki temel 6zelligi oldugunu belirtmektedirler. Ayrica, insan enerjisinin i¢
ve dis faktorlerin etkisiyle de kolayca degistirilecegini ifade ederler (Aktaran Cuff ve
Barkhuizen, 2013). Bu nedenle, bir orgiitteki liderlerin ve yoneticilerin ¢alisma
bicimleri ile caligma arkadaslar1 arasindaki iligkilerin, Orgiit calisanlarinin enerji

seviyelerini etkileyecegi soylenebilir.

De Jong ve Bruch (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, doniistimcii bir liderlik tarzinin
orgiit i¢inde daha olumlu bir iklimin gelismesine yol acarak daha yiiksek orgiitsel

enerjiye dogru ilerledigini vurgulamaktadir.

Welbourne (2014) calismasinda, bireylerin enerji diizeylerindeki degisim ile isten
ayrilma niyeti, performans ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Bireylerin
enerjisindeki artis ve azalisin performansla, isten ayrilma niyeti ve is tatminiyle
dogrudan iligkili oldugunu tespit etmistir. Ayrica Welbourne c¢alisanlarin baghlig ile

enerji diizeyleri arasindaki iligkinin belirlenmesinin faydali olacagini ifade etmistir.
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Hoon Song vd. (2012) ¢alismalarinda canlilik ile enerjiyi ayn1 anlamda kullanmuslar,
orgiitsel baglilik ile enerji arasinda yiiksek korelasyonlu bir iligki oldugunu ve iki

yapinin da birbirinin gelismesine katkida bulundugunu ifade etmislerdir.

Owens vd. (2016) calismalarinda iliskisel enerji ile ise baglilik arasinda (r= .48,
p<.001), lider-tiye etkilesimi ile (r=. 67, p< .01 ), isgbren performansiyla (r= .27, p<.

01), pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu tespit etmislerdir.

Alexiou, Khanagha ve Schippers (2019) calismalarinda, orgiitsel yapinin, orgiitsel
enerji ve dztimseme kapasitesi lizerindeki etkisini incelemislerdir. Yazarlar, 6zerklik
ve kararlara katilimin rgiitsel diizeyde orgiit calisanlarinin enerjilerini artirabilecegini

ifade etmislerdir.

Olumlu duygular ve is heyecanin, ¢alisan enerjisinin en énemli belirleyicileri oldugu
ifade edilmektedir (Bruch, Vogel ve Morhart, 2005; Kark, Shamir ve Chen, 2003;
Shamir vd., 1998). Arastirmada pozitif Orgiitsel davranis yaklasimiyla literatiir
taramas1 sonucunda degiskenlerin belirlenmesinde yararlanilan kaynaklar asagida

Ozetlenmistir.

e Orgiitsel destek algisi: Louw, Sutherland ve Hofmeyr (2012), Bruch ve Vogel
(2011), Dutton (2003), Ashkanasy ve Tse (2000) ¢aligsmalariyla,

e Lider-iiye etkilesimi: Bayram (2016,2018), Atwater ve Carmeli (2009), Shirom
(2003,2007), Bruch ve Ghoshal (2004), De Jong ve Bruch (2013), Louw,
Sutherland ve Hofmeyr (2012), Tosey ve Llewellyn (2002), Bruch ve Vogel
(2011), Walter ve Bruch (2010), Kiirla (2007), Bruch, Walter ve Voelpel,
(2006),Quinn ve Dutton (2005), Dutton (2003), Ashkanasy ve Tse (2000)
calismalariyla,

e Algilanan o6zerklik: Alexiou, Khanagha ve Schippers (2019), Shirom
(2003,2007), Quinn ve Dutton (2005) ¢alismalariyla,

e Isyeri arkadashgi: Tosey ve Llewellyn  (2002) ve Hijelholt (1979)

caligsmalariyla,
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e Orgiitsel baghlik: Downey (2008), Shirom (2003,2007), Bruch ve Vogel
(2011), Dutton (2003), Milliman, Czaplewski ve Ferguson, (2003), Ashkanasy
ve Tse (2000) ¢alismalariyla,

e Isgoren performansi: Rothbard ve Wilk (2011), Schuima, Mason ve Kennerly
(2007), Shirom (2003,2007), Bruch ve Ghoshal (2003), ¢calismalariyla

e Isgdren yaraticiligr: Atwater ve Carmeli (2009) ile De Dreu, Baas ve Nijstad,

(2008) ¢alismalariyla belirlenmistir.

Yukaridaki ifade edilen ¢aligmalarda, lider-iiye etkilesiminin insan enerjisini
tizerindeki etkisi dogrudan Bayram (2018) ve Atwater ve Carmeli (2009) tarafindan
yapilan g¢alismalarda arastirilmistir. Ancak, arastirmacilar 6zerklik algisi, algilanan
orgiitsel destek, orgiitsel baglilik ve isyeri arkadasliginin insan enerjisini artiracagini
One siirseler de, bu degiskenler ile insan enerjisi arasindaki baglantiyr dogrudan
arastirmamislardir. Ayrica, insan enerjinin isgoren yaraticilifi ve performansi
tizerindeki etkisini arastiran ¢ok az ¢alisma vardir ve arastirmacilar bu ¢alismalarda
ilgili degiskenlerin farkli kiiltiir ve sektorlerde arastirilmasinin énemli oldugunu
belirtmiglerdir. Bu ¢aligma, literatiirdeki bu boslugu doldurmay1 amaglamaktadir. Bu
nedenle, ilgili degiskenlerin otel isletmesi galisanlar1 6rnekleminde insan enerjisi
tizerindeki etki diizeyinin ve insan enerjisinin ilgili degiskenler tizerindeki etkisinin

belirlenmesi 6nemlidir.
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IKINCi BOLUM
INSAN ENERJISINE ETKi EDEN VE INSAN ENERJISININ
ETKILEDiIiGi FAKTORLER

Calismanin bu boliimiinde literatiir taramasi ve pozitif orgiitsel davranis yaklagimiyla
belirlenen insan enerjisinin onciillerini olusturan algilanan orgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, algilanan 6zerklik ve orgiitsel baglilik degiskenleri ile insan enerjisinin
ardillarini olusturan iggdren yaraticiligi ve isgoren performansi degiskenleri ile ilgili

kavramsal ¢ergeveye yer verilmistir.

2.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Glinlimiiz Orgiitlerinde yoneticilerin karsilastiklart en 6nemli zorluklardan biri
calisanlarin orgiitlerinden duygusal beklentilerine cevap verebilmektir. Giiniimiiziin
rekabet¢i is ortaminda, Orgiit calisanlari, is yapabilmelerine elverisli bir ¢alisma
ortaminda rekabet avantaji elde etmek icin kullanilabilen benzersiz bir orgiitsel
kaynag1 temsil etmektedir. Orgiitlerin istihdam etmis oldugu insan kaynagmin bilgi,
beceri ve yetenekleri bu noktada daha 6nemli hale gelmeye baslamistir. Bu noktadan
hareketle 6rgiit yoneticilerinin ¢alisanlarindan daha etkin bir sekilde yararlanabilmesi
ve orgilitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi i¢in maddi faktorlerin yaninda ¢alisanlara
maddi olmayan unsurlar da saglamalar1 gerekmektedir. Calisanlarin olumlu tutumlar
gelistirmelerine katki saglayan maddi unsurlardan biri de algilanan orgiitsel destek

kavramidir.

Algilanan orgiitsel destek kavrami, otuz yil Once, ilk arastirmaci ve lisansiistii

ogrencilerinin, ¢aliganlarin orgiitsel baglilig1 iizerine yaptiklar1 aragtirmanin Srgiitiin
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onlara olan bagliligin1 hesaba katmakta basarisiz oldugunu tartisirken ortaya ¢ikmustir.
Algilanan oOrgiitsel destek, orgiitiin calisanlarin katkilarina deger verdigine ve iyi
oluslarin1 6nemsedigine dair algilarin1 ifade etmektedir (Eisenberger vd., 1986).
Algiya dayali bir kavram olan orgiitsel destek, bireyin o6rgiit tarafindan kendisine
destek verildigini hissetmesi ve inanmas: anlamimna gelmektedir (Pabuccu ve Iscan,
2017). Baska bir tanima gore orgiitsel destek, calisanlarin sadece finansal ddiillerle
takdir edilmeleri degil, ayn1 zamanda mutluluklari, basarilari ve is hirslari icin de deger
gormeleri anlamina gelmektedir (Tanriverdi ve Kilig, 2016). Algilanan orgiitsel
destek, orgiitiin calisanlarini giivende hissettirmesinin yaninda, her zaman orgiitiin
varligin1 onlarin yaninda hissettirmesidir (Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro,
1990). Baska bir ifadeyle, orgiitiin ¢alisanlarin refah ve mutluluklarini artiric
faaliyetler ortaya koymasi ve g¢alisanlarin bunu algilamasi durumudur. Bu algilama
durumu da, galisanlarin 6rgiitlerine karsi olumlu duygular olusturmasina ve orgiit i¢in
faydali olacak isler yapmasini saglamaktadir (Riggle, Edmondson ve Hansen, 2009).
Robbins ve Judge (2017), calisanlarin orgiit igerisinde odiillerin adil dagitildigini
gormesi, kararlarda soz sahibi olmasi ve yoneticilerini destekleyici gormelerinin,

orgiitlerini destekleyici olarak algilamalarini sagladigini ifade etmislerdir.

Eisenberger vd. (1986), calisanlarin olumlu bir davranisa karsi kendilerini olumlu
cevap vermek zorunda hissettiklerini belirtmektedirler. Ayrica, Howes vd. (2000),
calisanlarin orgiitleri tarafindan saglanan destegi onlara baglilig1 olarak algiladiklarim
ve buna karsilik olarak da ¢alisanlarin orgiite olan baglhiliklarinin artirdigini ifade
etmiglerdir. Buradan hareketle orgiitsel destek algisi daha yiiksek olan g¢alisanlarin
orgiite daha fazla katkida bulunmay: istedikleri goriilmektedir. Orgiitsel destek,
calisanlarin 6rgiite bagliligini, 1s tatmini ve yasam kalitesini etkileyen 6nemli bir faktor
olarak bilindiginden, ¢alisanlari orgiitte tutan en 6nemli 6rgiitsel degiskenlerden biridir
(Eisenberger vd., 1986). Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiite fiziksel ve
duygusal bagliligina katkida bulunur ve bu durum hem c¢alisanlarin ve hem orgiitiin

performansini etkileyerek orgiitsel basariya olumlu yansir (Chang ve Bangsri, 2020).

Calisanlarin fiziki ve sosyal imkanlar ile desteklendigi orgiitlerde, c¢alisanlarin

performanst olumlu yonde etkilenir. Calisanlarin kendilerini destekleyen bir orgiitte
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bulunduklarmni algilamalarm saglayan bes &nemli 6zellik vardir (Ozdevecioglu,
2013):

e Fikirleri Onemsemek: Calisanlarm fiirettikleri yenilik¢i fikir, Oneri ve
elestirileri 6nemsemek ve bunlarin yonetici tarafindan hayata gecirilme
imkanin 6rgiitte varlig.

e  Giivenilir Is Ortam: Sunmak: Calhisanlara is kosullar1 agisindan giivenilir bir is
ortami hazirlamak, orgiitiin amaclar1 dogrultusunda c¢alistiklarinda orgiitte
uzun vadeli kariyer plan1 olusturabilecekleri bir giiven ortamini saglamak.

e [yi Bir Iletisim Diizeni Olusturmak: Orgiitteki bireyler arasindaki iliskileri
diizenlemek, iyi bir iletisim ag1 kurmak ve orgiit icerisindeki halkla iliskiler
faaliyetlerini en 1yi diizeyde tutmak.

e Adaletli Olmak: Orgiit icerisinde ¢alisanlar arasinda herkese esit davranarak,
herhangi bir calisanin hakkini suistimal edecek kayirmact bir ydnetim
seklinden uzak durmak.

e Basarilar: Odiillendirmek: Calisanlar sosyal bir varlik olarak gorerek onlarmn
ithtiyaglarinin  ciddiye almak, fikirlerinin dinlemek, motive etmek ve
basarilarini takdir etmek gibi 6zellikleri tasiyan orgiitler, destekleyici bir orgiit

ortamina sahip orgiitlerdir.

Ozetle, orgiitsel destek ile calisanlarin fikir, Oneri ve elestirilerinin almmasi,
calisanlarin is glivenliginin saglanmasi ve onlara is giivencesi verilmesi, orgiit i¢i
iletisimin desteklenmesi, biitiin c¢alisanlara esit ve adaletli davranilmasi, onlarin
sikintili durum ve zamanlarinda yaninda olunmasi ve calisanlarin ¢aba, gayret ve
basarilarinin oviilmesinin ¢aligtiklart Orgiitii destekleyici olarak algilamalarina

yardimci olacagini sdylenebilir.

2.1.1. Orgiitsel Destek Kuramlar

Bu bashik altinda algilanan orgiitsel destegin kuramsal temellerini olusturan
karsiliklilik normu, sosyal degisim teorisi ve orglitsel destek teorileri lizerinde

durulmustur.
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2.1.1.1. Karsihkhlik Normu

Gouldner (1960) tarafindan gelistirilen karsiliklilik normu hem sosyal degisim
teorisinin hem de Orgiitsel destek teorisinin gelisiminde 6nemli rol oynamuistir.
Karsiliklilik normu, orgiit ile ¢alisan arasindaki karsilikli iliskiyi tanimlamaktadir.
Karsiliklilik normu, bir ¢alisanin, alinan maddi ve sosyo-duygusal édiillerin dogrudan
ve karsilikli bir sonucu olarak orgiitiin basariya ulagmasi i¢in g¢alisanin yiiksek
performans ve baglilik yoluyla karsilik vermesinin beklendigini ileri stirmektedir
(Brinberg ve Castell, 1982). Orgiitler, ¢alisanlarin kendilerini islerine adamalarini ve
sadik olmalarini isterler. Karsiliklilik normuna gore, isverenler ¢alisanlarina yiiksek
diizeyde destek veriyorsa, calisanlar muhtemelen diisiik isten ayrilma olasili1 ve
yiiksek 1§ performans: ile Orgiitlerine duygusal olarak baglanabilirler (Allen ve

Shanock, 2013).

2.1.1.2. Sosyal Degisim Teorisi

Homans (1958) tarafindan gercgeklestirilen c¢alisma ile bir oOrgiit tarafindan
calisanlarina saglanan odiillerin ¢alisanlarin moralini nasil etkilediginin aragtirmaya
baslanmistir. Sosyal degisim teorisi baglaminda odiiller, 6demeler, yan haklar ve
benzeri somut odiiller gibi daha bariz maddi 6diillere ek olarak giiven ve saygi gibi
sosyal ve duygusal ihtiyaclar1 karsilayan manevi ddiiller olarak tanimlanmistir. ilk
arastirmalar, organizasyon ve ¢alisan arasindaki dogrudan degisimlere odaklanmis;
ancak organizasyon ve iyeligi arasindaki dolayli etki sosyal degisim kavramsal
cercevesine dahil edildiginden, sosyal degisim kavramsal olarak dogrudan etkilesimle
sinirl degildir (Fuller vd., 2006). Gergekten de, calisanlar dogrudan ve dolayli ddiiller
icin olumlu isyeri davranislar1 paylastiklarindan, bir orgiit ile ¢alisanlar1 arasindaki

iliskinin her iki taraf i¢cin de 6nemli sonuglara yol acti§ina inaniliyordu.

Algilanan orgiitsel destek, Cropanzano ve Mitchell'e (2005) gore, bir ¢alisan ile
igsveren arasinda bir biitiin olarak ger¢eklesen sosyal degisimin kalitesi olarak
kavramsallastirilmistir.  Orgiitler  calisanlarmin  sergilemis olduklar1  olumlu
davranislar1 6diillendirir, ¢alisanin maddi ve manevi kazanglarini artirabilmek igin

caba gosterirse, calisan Orgiitiine daha fazla baglhilik duygusuna sahip olacak ve
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oOrgiitiin faydasina olacak davranislarini arttirmak igin efor sarf edecektir (Eisenberger
vd., 1986).

2.1.1.3. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisine gore ¢alisanlar, drgiitiin katkilarina ne dlciide deger verdigi
ve iyi oluslarini ne derece dnemsedigi konusunda genel bir alg1 gelistirirler. Orgiitsel
destek teorisi ¢alisan orgiit iliskisini ¢alisanlarin bakis agisindan gérmenin potansiyel
degeri, algilanan oOrgiitsel destegin yapisinin netligi ve orgiitsel baglilik, is tatmini ve
diger tutumsal sonuglarla giiclii iligkileri nedeniyle biiytlik ilgi gormiistiir. Teoriye
gore, algilanan oOrgiitsel destek biiyiikk ol¢iide calisanlarin olumlu veya olumsuz

davranislar arkasindaki orgiitiin samimiyeti ile ilgili algilarina baghdir.

Orgiitsel destek teorisine gore, calisanlar algiladiklar1 yiiksek orgiitsel destek
sonucunda kurulusun amaglarmma ve hedeflerine ulasmasimma yardimci olmaya
kendilerini mecbur hissederek oOrgiit adina artan cabalarin daha biiyiik odiiller
getirmesini bekledikleri bir sosyal degisim siireci baslatir. Algilanan orgiitsel destek
ayn1 zamanda c¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarina da hitap etmektedir. Bunun
sonucunda ise, orgiitle daha fazla 6zdeslesme ve baglilik, orgiitiin basarili olmasina
yardim etme arzusunun artmasi ve daha fazla psikolojik iyi olus ile sonuglanir
(Kurtessis vd., 2017). Ayrica orgiitsel destek, orgiitsel liyelik ve rol statiisiinii sosyal
kimliklerine entegre ederek gerceklestirmeli ve calisanlarin organizasyonun finansal
ve finansal olmayan ddiillerin performansi artirdigina dair inanglarin giiclendirmelidir

(Rhoades ve Eisenberger 2002).

2.1.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Rhoades ve Eisenberger (2002) gergeklestirdikleri meta-analitik g¢alismalarinda
algilanan orgiitsel destekle iligkili olarak bir dizi 6nciil incelenmistir. Caligmalarindaki
ana Oncliller adalet, yonetici destegi, orgiitsel odiiller ve is kosullar1 kategorileri

seklinde siralanmaktadir.
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2.1.2.1. Adalet

Orgiitsel adalet algilanan destek ile yakindan iliskili kavramlardan biridir. Algilanan
orgiitsel adalet alt boyutlarindan dagitim ve islem adaleti ile algilanan orgiitsel destek
arasinda iligski olup; islem adaletinin dagitim adaletinden daha giiclii bir sekilde
orgiitsel destek ile iliskisi tespit edilmistir (Wayne vd., 2002). Adalet ve algilanan
orgiitsel destek caligmalarindaki bu 6nemli iliskinin bilesenleri, kararlar
uygulanmadan 6nce yeterli bildirim, dogru bilgilerin alinmasi ve karar alma siirecine
katilim dahil olmak iizere ¢alisanlart etkileyen kararlarla ilgili resmi kurallar1 ve

politikalar1 igerir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.1.2.2. Yonetici Destegi

Calisanlarin is ortamindaki destek algilari, yoneticilerinin destegiyle giiclii bir sekilde
baglantilidir. Algilanan yonetici destegi, calisanlarin yoneticilerinin orgiite katkilarina
deger verdigi ve iyi oluglarin1 6nemsedigi yoniindeki goriislerini ifade eder. Yonetici
ve lider roliindeki bireyler, calisanlara orgiitsel ddiiller ve kaynaklar saglamada kilit
bir rol oynadiklarindan dolay1 6nemli bir 6rgiitsel destek kaynagi olarak goriilmektedir
(Eisenberger vd., 2002). Bu nedenle, yoneticilerin destekleyici davranislart orgiitsel
destek ile yakindan iliskilidir. Ayrica Eisenberger vd. (1986), yoneticilerin ¢alisan
performansin1 degerlendirme ve yonlendirme giicii ve istege bagli yetenekleri
nedeniyle, ¢alisanlarin, yoneticilerinin destegini, genel olarak orgiitsel desteginin bir

bileseni olarak goriilmesi gerektigini belirtmistir.

2.1.2.3. Orgiitsel Odiiller ve is Kosullar

Rhoades ve Eisenberger’in (2002) meta-analiz calismasinda degiskenler arasinda
giiclii etki biiyiikliiklerine sahip oldugu bulunan son kategori drgiitsel odiiller ve is
kosullartyla 1ilgili unsurlar1 icermektedir. Bu unsurlar calisanlarin mevcut ve
gelecekteki somut ddiiller ve firsatlarla kendilerini daha giivende hissetmelerine neden

olabilecek ¢aligma ortaminin yonleriyle ilgilidir.

Orgiitsel destek teorisi baglaminda, iicret, ¢alisan performansini ddiillendirmeye
yonelik kurumsal bir hazirlig: ifade etmektedir. Odeme sistemleri, performans iicreti

ve liyakat iicreti ile promosyonlar algilanan orgiitsel destek ile pozitif yonde iliskilidir
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(Miceli ve Mulvey, 2000). Algilanan oOrgiitsel destek, orgiitiin iyi yapilmis bir isi
odiillendirme algisina dayandigindan terfiler, ¢alisanlara rgiitiin i performansi igin
calisanlar ddiillendirme derecesini artirmaya hazir olduklarini algilamalarinda énemli

bir 6rgiitsel uygulamadir (Wayne vd., 2002).

Sosyal degisim kuraminin orgiitsel yasama etkileri arastirilmaya bagladigindan beri
dolayli odiillerin sosyal degisimin kalitesini etkiledigine inaniliyordu. Rhoades ve
Eisenberger (2002) dolayli ddiiller ile algilanan orgiitsel destek arasindaki iligkiler
ortaya koymuslardir. Calisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarin1 basariyla karsilamak
algilanan Orgiitsel destegin dogasi geregi bir zorunluluktur (Armeli vd., 1998).
Algilanan orgiitsel destek, orgiite faydali olduguna inanilan ¢alisan davraniglarini ayirt
etmek icin ek desteklere vurgu yaparak; ¢alisanlarin artan katilim ve is performansi
yoluyla kurulusun hedeflerine ulasmaya yonelik gosterdigi daha fazla ¢aba arasindaki

iliskiyi ilk kez ortaya koymustur (Eisenberger, Fasola ve Davis-LaMastro, 1990).

Ozerklik, calisanlarin islerini nasil yerine getirdiklerine iliskin algilanan kontrolii ifade
etmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bunun bir kismi, ¢alisan kariyerinin
ilerlemesine ve gelisimine yapilan bir yatirimi ifade eden ve daha yiiksek algilanan
orgiitsel destege yol agabilen Orgiitiin takdirine bagh baska bir uygulamasiyla ilgili
olabilir (Wayne, Shore ve Liden, 1997). Son olarak, 6zellikle rol ¢atigsmasi, asiri is
yukii ve rol belirsizligine atifta bulunur. Calisanlar, islerinin bu ii¢ yoniiniin varligin
algiladiklar1 6lgiide, algilanan orgiitsel destegin onemli Ol¢lide azaldigi bulunmustur

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Yukarida bahsedilen algilanan orgiitsel destekle iliskilendirilen kuramlar ¢ercevesinde
calisanlar kendilerine yonelik pozitif bir davranisa karsi kendilerini olumlu davraniglar
sergilemek zorunda hissetmektedirler. Bu baglamda orgiitsel destek algisi yiiksek
calisanlar Orgiitlerine daha fazla katki saglama egilimi igerisine girmektedirler

(Eisenberger vd., 1986).

Algilanan Orgiitsel destegin yiiksek olmasi c¢alisanlarin daha fazla orgiitsel v

vatandaslik davranis1 sergilemelerine katki saglamaktadir. Yapilan ¢aligmalar
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algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan 6zgecilik

ile iliskisinin bulundugunu ortaya koymuslardir (Shore ve Wayne, 1993).

Rhoades ve Eisenberger (2002), 70'den fazla deneysel ve dikkate deger ¢alismanin
meta-analizinde, is tatmini, ¢alisanlarin olumlu ruh hali ve azalan isten ayrilma ile
algilanan orgilitsel destek arasinda iligkilerin varligini belirlemislerdir. Algilanan
orgiitsel destek ve is tatmini arasinda giiglii bir iliski vardir (Eisenberger vd., 1997).
Yiiksek derecede algilanan orgiitsel destek siirekli ve olumsuz olarak isten ayrilma

niyetinde negatif etkiye sahiptir (Dawley, Houghton ve Bucklew, 2010).

Sosyal degisim ve Orgiitsel destek teorileri baglaminda algilanan orgiitsel destegin
normatif ve duygusal baglilik {izerinde etkileri oldugu varsayilmaktadir. Bu baglamda
ise uygulanan karsiliklilik normunu giiclii bir sekilde destekleyen calisanlar arasinda
normatif bagliligin daha giiglii oldugu tespit edilmistir (Eisenberger vd., 2001). Wayne
vd. (2012), hissedilen yiikiimliiliik ve normatif bagliligin ¢ok benzer yapilar oldugunu
ve her ikisinin de Orgiitsel destek ile giiclendirilmesi gerektigini One siirmiistiir.
Orgiitsel destek teorisi baglaminda algilanan destek, orgiitsel 6zdeslesmenin yani sira
sosyal degisim yoluyla duygusal bagliliga yol a¢maktadir (Eisenberger ve
Stinglhamber, 2011).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin saygi, onay, baghlik ve duygusal destek i¢in
sosyo-duygusal ihtiyaclarini karsilayarak ¢alisanlarin yasamlarina rahatlik, anlam ve

amag saglayarak, kurumsal kimlige katkida bulunabilir (Armeli vd., 1998).

Giiven, sosyal degisimin 6nemli bir bilesenidir ve bu nedenle, desteklenen ¢alisanlarin
kuruma kars1 nasil olumlu bir yonelim gelistirdigini agiklamaya yardimci olabilir.
Orgiitsel destek teorisine gdre giiven kurulusun calisanlarin  acgiklarindan
yararlanmayacagimi gosterdiginden dolayr oOrgiitsel destek yoluyla calisanlarin
kurulusa ve / veya yonetime olan giivenini artirmalidir (Albrecht ve Travaglione,

2003).

Algilanan orgiitsel destek ¢alisanlarin sadece tutum ve davraniglari lizerinde degil;

ayn1 zamanda yeni yetenekler kazanmalarmma da katki saglamaktadir. Algilanan
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orgiitsel destek, calisanlarin 6z yeterliklerini artirabilir ve daha {ist diizey becerilerin
kullanimini tegvik ederek ise daha fazla igsel ilgi yaratabilir. Ayrica, POS, kurulusun
calisanlarin ¢abalarma iliskin degerlendirmesini iletir ve onlarin saygi ve onay
ihtiyaglarin1 karsilar, bu da calisanlarin igsel ilgisini ve dolayisiyla is katilimlarini

artirabilir (Eisenberger ve Stinglhamber, 2011).

Algilanan orgiitsel destek sosyo-duygusal ihtiyaclar: karsilamali, gerektiginde yardim
beklentisini artirmali ve 6diil beklentilerini ve 6z yeterligi giiclendirmeli, bdylece is
tatmini, organizasyon temelli 6zsaygi ve i ve aile yasami arasinda deneyimli dengeyi
gelistirmelidir (Kurtessis vd., 2017). Orgiitsel destek ile ¢alisanlarin sosyo-duygusal
ihtiyaglar1 karsilanarak, orgiitle 6zdeslesmeleri artirmalidir. Orgiitsel destek ile aym
zamanda karsiliklilik normunu da ortaya ¢ikarmali, bu da organizasyona yardim etme
yukiimliiligline yol ag¢mali ve organizasyon adina artan performansin
odiillendirilecegi beklentisine yol agmalidir. Bu faktorler, standart is faaliyetlerindeki
cabay1 artirmali, bu da gorev performansinin artmasina ve ekstra rol performansina
neden olmalidir. Bunun tam tersi olarak, diisiik diizeyde orgiitsel destek algis1 orgiite
zarar vermeyi amaglayan davranislara yol a¢an olumsuz karsiliklilik normunu ortaya

¢ikarabilir (Eisenberger vd., 2004).

2.2. Lider — Uye Etkilesimi

Geleneksel liderlik kuramlar1 liderin 6zelliklerine, hangi davranislarin takipgileri
etkiledigine ve c¢esitli kosullar altinda hangi liderlik davranisinin sergilenmesi
gerektigi konular iizerinde durmaktadir. Bu {i¢ geleneksel liderlik kuraminin artik
liderlik konusundaki eksikliklerinin fark edilmeye baslanmasi ile birlikte modern
liderlik kuramlari {izerinde durulmaya baslanmistir. Bu yeni liderlik kuramlarindan
biri de lider-liye etkilesimi kuramidir. Lider-iiye etkilesim kuraminin ortaya
¢ikmasinin altinda yatan temel neden liderlerin tiim takipgilerine ayni sekilde
davranmadig1 ve her bir takipgisi ile farkli diizey ve kalitelerde iletisim kurdugunun

gozlemlenmis olmasidir.

Graen (1970) tarafindan Dikey Ikili Baglant1 Teorisi baglaminda teorilestirilen lider-

birbiri nasil etkiledigine vurgu yaparak gelistirilmistir. Lider-liye etkilesim teorisi,
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geleneksel liderlik teorilerinin ¢ogundan farkli bir bakis agisina sahiptir. Lider-iiye
etkilesim teorisinin temel dayanagi, lider ve takipgileri arasinda kaginilmaz olarak ikili
bir iligkinin olugmasi ve iligkinin yiiksek veya diislik kaliteli bir lider-iiye etkilesim

iliskisi olarak goriinecegidir (Truckenbrodt, 2000).

2.2.1. Lider-Uye Etkilesiminin Tanim

Bir liderin astlart ile farkli diizeylerde iligkileri oldugu goriilebilir. Lider ile bazi
tiyeleri arasinda yiiksek kalitede iligkiler olabilirken; bazi tiyeleri arasinda diisiik
kalitede iliskileri olabilir (Dansereau, Graen ve Haga, 1975). Lider-iiye etkilesimi
teorisinin altinda yatan temel mantik lider ve liyelerinin tamami arasinda ayni kalitede
iliskilerin kurulamayacagidir. Bu farkli diizeydeki iligkilerin bir sonucu olarak, liderler
kendilerine yakin olan grup iiyeleri ile iyi ve agik bir iletisim, karsilikli saygi, ortak bir
bag, karsilikli yiikiimliiliiklere sahip bir iligki kurmaktadirlar (Dienesch ve Liden,
1986). Ote yandan, lidere uzak olan &rgiit iiyeleri arasindaki iliskiler ise islerinin resmi

gereksinimlerine dayanmaktadir.

Graen ve Uhl-Bien’e (1995) gore bu yaklasimin odak noktasi lider ve iiye arasindaki
karsilikli iliskidir. Yaklagimin savundugu temel goriis, lider ile iiye arasinda kaliteli
bir liderlik iliskisi gelistirilirse etkili liderligin ortaya ¢ikabilecegidir. Bu bakimdan
yaklagimin temel sorusu, istenilen sonuglarin alinabilmesi i¢in en uygun iliskinin

ozelliklerinin neler olmasi1 gerektigidir.

Gerstner ve Day (1997) lider-iiye etkilesiminin orgiitsel liderlik alanindaki liderlik
stirecini ve bu siirecin sonuglar1 arasindaki iliskileri degerlendirmeyi 6ngdren en
dikkat ¢ekici teorilerden biri oldugunu belirtmektedir. Scandura, Graen ve Novak
(1986) lider-iiye etkilesimi sosyal degisime maruz kalan bireyleri, bu etkilesimin
kaynaklarini ve bu degisim siirecini hangi kalitede sonuclandigini arastirmaktadir.
Cheung ve Wu (2012), lider-iiye etkilesimini ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda kurulan
bire bir is odakl1 iligkiler olarak tanimlamaktadir. Harris, Wheeler ve Kacmar (2009)
lider-iiye etkilesiminin kilit noktasini, insanlarin karsilikli duygu ve ihtiyaglarin bir
sonucu olarak birbirleriyle etkilesimler dizisi haline gelmesi ve bu etkilesimlerin

farklilagmasi olarak ifade etmektedir.
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Geleneksel liderlik kuramlarindan farkli olarak lider-iiye etkilesimi, liderlik siirecinin
lider ve takipgiler arasindaki iliskiye dayandigini savunmaktadir. Baska bir deyisle, bu
teori, lider ve takipcileri tarafindan olusturulan etkilesimin kalitesine odaklanirken
liderlerin her takipei i¢in farkli sekilde iletisim kurdugunu iddia etmektedir (Harris
Wheeler ve Kacmar, 2009).

Lider-iiye etkilesimi yaklasimi, liderler ve ¢alisma birimi {iyeleri arasindaki karmagik
orgiitler baglaminda ortaya ¢ikan ve iki grubun 6zellikleriyle yonetilebilen galisma
iligkilerine odaklanmaktadir. Bu gruplar grup i¢i ve grup dis1 seklinde ele alinmaktadir
(Dansereau, Graen ve Haga, 1975).
e QGrup ici Uyeler: Lider, grup igi liyeleri daha fazla destekler, cok daha yakin ve
kaliteli iligkiler ve iletisimde bulunur. Grup ici etkilesim karsilikli giiven ve

destege dayanmaktadir.

e Grup dis1 iiyeler: Lider, grup disi liyeleri daha az destekler, onlar1 bir mesafede
tutar ve disiik kalitede iliskiler ve iletisim kurar. Grup dis1 etkilesim, is

taniminda yazilan gorevlerin yerine getirilmesine dayanur.

Liden ve Graen'e (1980) gore, grup ici iyeler, liderler tarafindan becerilerine,
yeteneklerine, glivenilirliklerine ve sorumluluk alma istekliliklerine gore segilir. Grup
ici iiyeler, iginde bulunduklar1 birimin basarisi i¢in resmi gorevleri disinda
sorumluluklar iistlenerek kritik islerin tamamlanmasina katkida bulunurlar. Buna
karsilik liderlerinden digerlerine gore daha fazla ilgi ve destek goriirler. Ote yandan
lider tarafindan secilmeyen grup dis1 liyeler de i¢inde bulunduklar: birimin olagan ve
siradan isleriyle ilgilenir. Liderle etkilesimleri is gerekleri ¢ercevesinde resmi bir

sekilde devam eder.

2.2.2. Lider-Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri

Sosyal degisim teorisi, karsiliklilik normu, rol teorisi, esitlik teorisi, adalet teorisi ve
Dikey ikili Baglant1 Teorisi lider-iiye etkilesimi teorisinin teorik temellerini olusturan

yaklagimlardir.
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2.2.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, lider-iiye etkilesimi i¢in baskin bir teorik temel saglamaktadir
(Sparrowe ve Liden, 1997). Zaman i¢inde meydana gelen bir dizi degis tokus, ikili
iliskilerin gelistirilmesi ve miizakeresinin temelini olusturmaktadir. Orgiitsel sonuglar,
liderler ve calisanlar arasindaki etkilesimin dogasindan &nemli dlgiide etkilenir. iliski,
her bir tarafin diger tarafin degerli gordiigii bir seyi sunmasi gerektigi ve her bir tarafin
degisimi makul olciide esitlik¢i veya adil gérmesi gereken sosyal aligveris temeline

dayanmaktadir (Graen ve Scandura, 1987).

2.2.2.2. Karsihkhilik Normu

Lider-iiye etkilesiminin teorik temellerinin dayandigi kuramlardan biri de karsiliklilik
normudur. Karsiliklilik normu iki veya daha fazla kisi arasinda karsilikli olarak kosullu
fayda aligverisini ifade etmektedir. Karsiliklilik normuna gore bireyler, kendilerine
yardim edenlere karsilikli bir yiikiimliiliikkle sonug¢lanarak yardim etmeli ve zarar
vermemeli ve buna gore orgiitlerde lider ile {iye esit ve adil davranis karsiliginda bir

yiiklimliiliik iliskisi igerisine girmektedirler (Gouldner, 1960).

2.2.2.3. Rol Teorisi

Lider iiye etkilesim iliskilerinin 6nemli bir unsuru roldiir. Rol teorisi, iiyelerin
orgiitteki pozisyonlarina gore gorevlerini roller veya davranis tarzlari tlizerinden
gerceklestirmeleri ile ilgilidir. Teoriye gore ¢alisanlar bir¢ok faktore bagli olarak farkli
roller yerine getirmektedir (Yu ve Liang, 2004). Lider ile iiye arasinda etkilesim
gelistirme siirecinin baslarinda, liderler iiyelere roller verir ve iyeler bu beklentilere
yanit verirler. Lider, 6zellikle iiye tarafindan gergeklestirilecek gorevleri belirtir. Lider
ve liye esasen yabanci oldugundan ve giiven seviyeleri muhtemelen diisiik
oldugundan, 6rgiitsel adalet sorunlari bu erken asamada ortaya ¢ikabilir (Graen ve Uhl-
Bien, 1995). Calisanlara tahsis edilen igyeri rolleri, beklenen performans seviyelerini,
liderlere ve is arkadaslarina yonelik tutumlar1 ve baskalariyla etkilesim beklentilerini
ana hatlariyla belirtir. Graen ve Scandura (1987), ¢alisanlarin rol yapma, rol {istlenme
ve rol standardizasyonunda rol boliimlerinin tekrarlanmasi yoluyla yiiksek kaliteli

lider tiye etkilesimi iliskilerine katki sagladigini belirtmektedir.
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2.2.2.4. Esitlik Teorisi

Adams'in (1965) esitlik teorisinin temeli, bireylerin baskalarindan kendilerine adil
davranmasini beklemesidir. Esitlik teorisinin odak noktasinda algilanan adalet vardir.
Esitlik teorisi, ¢aliganlarin siirekli olarak emegini ve kazancini ayni seviyedeki diger
calisanlarla karsilagtirmasini ve esit olup olmadiklarini kontrol etmesini 6nermektedir.
Esitlik teorisinin temeli degis-tokus iliskisi yatmaktadir. Calisanlara 6diil dagitirken
orgiite ve islerine gosterdikleri ¢aba goz onlinde bulunduruldugunda, orgiit i¢cinde bir
esitlikten soz edilebilir (Hooper ve Martin, 2008). Lider-iiye iliskilerinin geligsmesi igin
esitlik kavraminin 6nemli oldugu iddia edilmektedir. Esitlik, her grup i¢in en uygun
seviyelerin devam etmesi icin girdi ve ¢iktilardaki degisikliklerle korunur. Zamanla
gelisen iliskinin yatirim-gelir dongiisiinde bir islevi oldugu kabul gérmektedir

(Cevrioglu, 2007).

2.2.2.5. Adalet Yaklasimi

Orgiit i¢indeki adalet algisini etkileyen nedenlerden birinin lider-iiye degisiminin
kalitesidir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). Lider-iiye etkilesiminin yiiksek oldugu grup ici
tiyeler, lider-iiye etkilesiminin diisiik oldugu grup disi1 liyelerden daha fazla odiil
alirlar. Dolayisiyla, daha fazla 6diil alan {iyeler, kendilerine adil davranildigim
diistiniirler ve bu durum orgiit i¢indeki adalet algisim1 biiytlik Olciide etkileyecektir.
Ayrica lider ile iiye arasinda yiiksek diizeyde giliven varsa lider-liye etkilesimi yliksek
olan tiyelerin adalet algisinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Uhl-Bien, Graen ve
Scandura, 2000).

2.2.2.6. Dikey Ikili Baglant1 Teorisi

Dansereau, Graen ve Haga (1975), dikey ikili baglanti teorisinin lider-iiye
etkilesiminin siire¢ gelisiminin temeli olduguna isaret etmektedir. Dikey ikili baglanti
teorisi, is birimi iligkilerinin farklilagmasi temelinde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
ikili iligkilerin yaratilmasima dayanir. Graen, Liden ve Hoel (1982), lider iiye
etkilesiminin ortaya c¢ikmasinin temelini dikey ikili baglantilar teorisinin yattigini

belirtmektedirler.
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Aragtirmacilara gore lider-liye etkilesimi teorisi vurguyu yonetici ve ¢alisanlar
etkisi olan degisken ozelliklere kaydirarak dikey ikili baglanti teorisini genisleterek

lider-iiye etkilesimi teorisini ortaya koymuslardir.

2.2.3. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Lider-liye degisim teorisinin boyutlarini arastiran Dienesch ve Liden (1986), lider-iiye
degisiminin boyutlarin1 "sadakat", "etki" ve "katki" olarak tanimlamistir. Liden ve
Maslyn (1998) ise calismalarina bu boyutlara ek olarak “profesyonel sayg1” boyutunu
da ekleyerek dort boyutlu bir yap1 ortaya koymuslardir. Lider ile iiye arasindaki
etkilesimin kalitesini 6l¢mek i¢in kullanilan sadakat, duygusal etkilesim, katki ve
profesyonel saygi boyutlar1 asagida agiklanmaya ¢aligilmustir.

Katk1 boyutu, hedeflere ulasmak i¢in lider ve takipgilerin is odakli ve ortak hedef
odakli faaliyetlerinin diizeyi ve niteligine iliskin olumlu karsilikli algi olarak
tanimlanmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998 ). Liderler sectigi takipgilerine biitce
destegi, materyaller ve ekipman yani sira bilgi ve ¢ekici gorev atamalari gibi kaynaklar
saglar. Takipciler lider tarafindan saglanan bu kaynaklar1 elde edebilmek i¢in is
performanslarim iyilestirerek katkida bulunurlar. Orgiitsel hedeflere ulasmak icin
calisanlarin destekleri ve katkilart gok dnemlidir (Dionne, 2000).

Sadakat, lider-iiye etkilesimini gelistirmede ve siirdirmede anahtar bir rol
oynamaktadir. Sadakat, lider ve iiye ikilisinin birbirlerinin eylemlerini ve
karakterlerini alenen destekleme seviyesi olarak tanimlanmaktadir. Sadakat, liderin
takipgilere olan etki diizeyinin bir sonucudur ve takipgilere kendilerine verilen her
tirliit gorevi yerine getirmelerini saglar (Dienesch ve Liden, 1986). Liderler ise,
sorumluluk ve karar vermenin ¢ok onemli oldugu gorevleri sadakat diizeyi yiiksek

tiyelere gorev verme egilimindedir (Bauer ve Green, 1996).

Schriesheim vd. (2001) lider-iiye etkilesimini artirmada en 6nemli faktorlerden birinin
lider ile iiye arasindaki profesyonel saygi oldugunu belirtmektedir. Profesyonel saygi,
Liden ve Maslyn (1998) tarafindan ikili {iyelerin her birinin orgiit icinde ve/veya
disinda, kendi is kolunda miikemmellesmenin derecesine iligkin olusturdugu itibar

algis1 olarak tanimlanmaktadir. Bireysel olarak tanigmasalar da, profesyonel olarak

63



saygl gormeleri, taninmis kisilerin ikili lider-liye iliskisi arasinda yiiksek kalitede

degisime yol acgabilecegini belirtmektedir.

Etki faktorii, lider ve liye arasindaki karsilikli ¢ekimden kaynaklanan etkilesimle
ilgilidir. Bu faktor lider ile iiye arasindaki etkilesimin kalitesinin artmasinda 6nemli
bir role sahiptir (Dockery ve Steiner, 1990). Dienesch ve Liden (1986) etkiyi,
profesyonel degerlere ragmen temelde kisilerarasi1 veya karsilikli iligki ve g¢ekicilige
dayanan ekip iiyelerinin birbirleri tizerindeki karsilikl etkisi olarak tanimlamislardir.
Lider ve iiye arasindaki bu etkilesim, iliskinin siirdiiriilmesinde 6nemli bir role
sahiptir. Yakin temas ve karsilikli glivene dayali 6zel isbirligine ihtiya¢ duyuldugunda
etki boyutu onem kazanmaktadir. Is iliskileri yoluyla gelisen arkadasliklar, sik sik
birlikte vakit gecirmek ve karsilikli iletisim, etkilesimin kalitesinin artmasina neden
olur. Sosyal degisimin 6nemli bir géstergesi olan etki boyutu, lider ve tiyenin karsilikli
sorumluluklarini artirmaktadir (Liden ve Maslyn, 1998).

2.2.4. Lider-Uye Etkilesiminin Onciilleri ve Sonuclar

Ozellikle 90'li yillardan sonra yapilan ¢alismalardan sonra lider-iiye etkilesiminin
kalitesinden sikca bahsedilmekte, konu tartisilmakta ve elestirilmektedir.
Aragtirmalarin ¢ogu, lider-iliye etkilesiminin kalitesinin birey, grup ve orgiit tizerindeki

faktorleri etkiledigini ortaya koymustur.

Dulebohn vd. (2012) lider-iiye etkilesimi teorisinin neredeyse 40 yildir var oldugunu;
ancak teorinin Onciillerinin ve sonuglarinin heniiz kapsamli bir ampirik incelemesi
yapilmadigini belirtmiglerdir. Arastirmacilar 290 6rnek ve 247 calismay: igeren
incelemeleri sonucunda lider-iiye etkilesimi kalitesinin 21 6nciil ve 16 sonucunu
belirlemiglerdir. Arastirmacilar lider-iiye etkilesiminin Onciillerini  takip¢inin
Ozellikleri, liderin Ozellikleri ve kisileraras1i iliskiler bashklar1 altinda
kategorilestirmistir. Takipgilerin 6zellikleri kategorisi altinda bes biiylik kisilik
ozelliginin yaninda yetenek, pozitif ve negatif duygusallik ile igsel kontrol odagi
degiskenlerinin lider-iiye etkilesiminin kalitesini etkiledigi belirlenmistir. Liderin
ozellikleri kategorisi igerisinde ise liderin takipgilerinden beklentileri, liderin kosullu
odiillendirme davranislari, doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile disa doniik ve uyumlu
kisilik ozellikleri lider-iiye etkilesimini etkilemektedir. Onciilleri bashigi altinda

belirlenen son kategori olan kisilerarasi iligkiler kapsaminda ise etki, sevme ve
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sevilme, algilanan benzerlik, kendini tanitma, iddialiik ve lidere giiven

degiskenlerinin lider-iiye etkilesiminin kalitesini belirledigi ortaya konulmustur.

Dulebohn vd. (2012) lider-iiye etkilesimi kalitesinin ise isten ayrilma niyeti ve isten
ayrilma, Orgiitsel vatandashik davranis1 ve oOrgiitsel baghiligin tiim boyutlari, is
performansi ve bir biitiin olarak is tatmini, liderden ve 6demelerden memnuniyet,
islem ve dagitim adaleti, giiclendirme, algilanan politika ile rol belirsizligi ve rol

catigmasi lizerinde etkisi oldugu belirlenmistir.

Ozetle, lider-iiye etkilesimi, lider ile takipgisi arasindaki fayda temelli karsilikl1 degis-
tokusun kalitesine gore giiglenmekte veya zayiflamaktir. Lider-iiye etkilesimini, lider
ile takipgilerinin etkilesiminin takip¢iden takipg¢iye degistigi ifade edilmektedir. Bu da,

etkilesimin farkl: kalitelerde ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

2.3. Algilanan Ozerklik

Bir isin nasil tamamlanacagina karar verme ve is programlarini belirleme konusunda
onemli bir 6zgiirliige sahip olmak, giinlimiiz diinyasinda ¢ok sayida ¢alisan i¢in ¢ok
onemlidir. Temel is sorumluluklar1 tlizerinde anlamli bir kontrole sahip olma,
mesleklerin tanimlayici bir yoniidiir. Belirli bir is, onu gergeklestiren kisiye onemli
miktarda ozerklik sagliyorsa, is sonuglart bir amirden veya bir is prosediiriiniin el
kitabindan ziyade bireysel kararlara ve cabalara bagli olarak kabul edilir. Is
Ozerkliginin insasina iliskin ayrintilar yillar i¢inde biraz degismis olsa da, kisinin isin
yontemlerini ve zamanlamasini se¢ebilme takdirini ifade eden is 6zerkligi giderek

Onem kazanan bir kavram olarak ele alinmaya baslamistir.

Turner ve Lawrence (1965) is 6zerkligini ¢alisanlarin verilen gorevi yerine getirirken
kullanmas1 beklenen takdir yetkisi olarak ifade etmislerdir. Hackman ve Oldman
(1975) ise oOzerkligi, bir calisanin isi lizerindeki o6zgiirliikk, bagimsizlik ve takdir
yetkisinin miktar1 olarak tanimlamuslardir. Ozerklik, isin sonucuna yonelik kisisel
sorumluluk duygularinda bir artis1 tesvik eden islerin 6zelligidir. Hackman ve Oldham
(1980) ozerkligi, isin programlanmasinda ve isin yiiriitiilmesinde kullanilacak
prosediirlerin belirlenmesinde bireye onemli 6l¢iide 6zgiirliik, bagimsizlik ve takdir

yetkisi saglanmasi olarak belirtmislerdir.
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Isteki 6zerklik arttik¢a, ¢alisanlar is icinde meydana gelen basar1 ve basarisizliklardan
kisisel olarak daha sorumlu hissetme egilimindedir. Buna karsilik, ¢alisanlar islerinin
sonuglarindan sorumlu tutulmaya kars1 daha isteklidirler (Hackman ve Oldham, 1980).
Kontrol, hem kisisel hem de profesyonel cabalarda ana temadir. Bireyler calisma
ortamlar1 lizerinde kontrol sahibi olmay1 arzularlar ve kontrole sahip olmak icin ¢caba
harcarlar (Jex vd., 2002). Isyerindeki kontrol algilar1 6zerklikle ilgilidir. Kisinin
calisma programi lizerindeki kontrolii, calisanlarin is ve calisma dis1 ortamlarda
yasamlarini etkilemektedir. Bu nedenle, bir ¢alisanin kontrol algisi, belirli bir durumda

nasil tepki verecegini belirlemede rol oynamaktadir (Landy ve Conte, 2004).

Is o6zerkligi ve katilmci karar verme yoluyla isyerinde yiiksek diizeyde kontrol
algilayan calisanlarin, daha yiiksek performans géstermeye ve daha biiyiik beklentilere
sahip olmanin yani sira daha memnun, bagli, dahil ve motive olmaktadirlar.
Algiladiklar1 kontrol odagi yliksek ¢alisanlar ayn1 zamanda daha az rol belirsizligi ve
rol catigmast ile ig yerinde daha az fiziksel ve duygusal semptomlar yasarlar. Diger bir
deyisle, oldukga 6zerk isler, ¢alisanlarin is gorevlerini tamamlama sirasin1 ve hizini,
bu gorevleri yerine getirme prosediirlerini, programlamay1 kontrol etmesini ve is
arkadaslariyla koordinasyonu belirlemesine olanak tanir. Bu kontrol algilari, isin
Ozelliklerinin yani sira ¢aligma ortamindan da etkilenerek bir kisinin isinde belirli
seviyelerde ozerklige sahip olmasi, ise kars1 daha az strese veya olumsuz duygulara

sahip olmasina neden olabilir. (Spector, 1986; Jex vd., 2002).

2.3.1. Algilanan Ozerkliginin Teorik Temelleri

Ozerkligin daha iyi anlagilabilmesi i¢in 6z belirleme kuramu ve is 6zellikleri teorisinin
aciklanmasi faydali olacaktir. Bu iki teorinin ortak noktasi, ¢alisanlarin kendilerine
verilmis olan gdrevleri etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in 6zerkligin olmazsa

olmaz bir unsur oldugudur.

2.3.1.1. Oz Belirleme Kuram

Oz belirleme teorisi, sosyal baglamlarda insan motivasyonu ve kisiligi agiklamaya

yardimci olan bir yaklasimdir. Teori, dissal Odiillerin i¢gsel motivasyon iizerindeki
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etkilerini arastirmak icin yapilan deneylerden hareketle ortaya ¢ikmistir. Edward L.
Deci (1971) ortaya konulan ilk calismalar ddiillerin insanlar1 aktiviteyi yapmaya
devam etmeleri i¢cin her zaman motive etmedigini, aslinda ddiillerin onlarin igsel

motivasyonlarini zayiflatabilecegini gostermistir.

Oz belirleme teorisinin ana odak noktalarindan biri, sosyal ortamlarin davranislar,
degerler ve motivasyonlar iizerindeki etkisidir. Oz belirleme teorisine gore, insanlarin
dogas1 geregi aktif, i¢sel olarak motive olmus ve biitiinlestirici siiregler yoluyla dogal
olarak gelismeye yonelmis olacak sekilde evrimlestigini belirtmektedir (Van Lange,
Schippers ve Balliet, 2011). Insan dogasina &zgii olan bu 6zellikler 6grenilmez; ancak
zamanla gelisir ve sosyal cevrelerden etkilenir. Igsel motivasyonun zaman icinde
devam etmesi i¢in, insanlarin hem biyolojik hem de psikolojik besinlere ihtiyaci

vardir.

Oz belirleme teorisi, insan motivasyonunun dogustan gelen ii¢ psikolojik ihtiyacin
karsilanmasina bagli oldugunu iddia eden bir cergeve ¢izmektedir. Bu ihtiyaglar
ozerklik, yeterlilik ve iliski ihtiyaci seklinde siralanmaktadir. Bagka bir deyisle 6z
belirleme teorisi, ilging aktiviteler ger¢eklestirmenin, kapasiteler gelistirmenin, sosyal
gruplarda baglilig1 siirdiirmenin ve kisilerarasi1 deneyimleri goreceli bir birlige entegre
etmenin insan organizmasinin uyarlanabilir tasariminin bir parcasit oldugunu 6ne
siirmektedir (Deci ve Ryan, 2000). Bu model, bu ihtiyaglarin {i¢iiniin de bir kiginin
psikolojik gelisimi i¢in gerekli oldugunu ve ihtiyaglardan biri ihmal edilirse, bireyin
olumsuz sonuglar yasayabilecegini belirtir. Oz belirleme teorisi, bireyin psikolojik
gelisimini anlamak i¢in bir agiklama olarak tasarlanmis olsa da, hedef gelistirme ve bu
hedeflere ulasma motivasyonu acisindan ihtiyaglar1 ele alir ve sosyal baglamin
motivasyon ve davranis ilizerindeki etkisini agiklamaya yardimci olur (Deci ve Ryan,

2008).

2.3.1.2. Is Karakteristikleri Teorisi

Is karakteristikleri teorisi, ¢alisanlarn gérevlerine tepkilerine dayanarak tutum ve
davraniglar1 6ngoriir. Bir isin bir kisi tizerindeki etkisi, bir kisinin ihtiyaglari tarafindan
yonetilmektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Hackman ve Oldham'a (1980) gore,

eger bir iste belirli 6zellikler mevcutsa ¢alisanlar ihtiyaglarini karsilayabilmek icin iyi
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performans gostermeye icsel olarak motive edilecektir. Motive edici potansiyelin
artirilmasi, islerin ¢calisanlarin gelisme ihtiyaglarini karsilanmasini sagladiklar i¢in ne
kadar zenginlestirildigini' ifade etmektedir. Gelisme ihtiyaglar1 ise, insan
potansiyelinin gelismesine ve kigisel gelisim arzusuna ve yetkinligin artmasina

odaklanir (Saavedra ve Kwun, 2000).

Is karakteristikleri teorisine gore bir isin motive edici potansiyelini tanimlayan bes
temel is 6zelligi beceri cesitliligi, gérev kimligi, gérevin 6nemi, gorev dzerkligi ve
gorev geri bildirimi seklinde siralanmaktadir. Beceri ¢esitliligi, isi gerceklestirmek i¢in
kisinin kisisel repertuarindaki sayisiz ve gesitli becerileri kullanma firsatidir. Gérev
kimligi isin, taninabilir bir is parg¢asinin tamaminin tamamlanmasini gerektirdigi
derecedir. Gorevin 6nemi, bir isin diger insanlarin hayatlarini ne derece etkiledigidir.
Gorev ozerkligi, isin is siireciyle ilgili bireysel takdir yetkisi saglama derecesidir.
Gorev geribildirimi, kisinin dogrudan isin kendisinden nasil etkili bir sekilde
performans gosterdigini bilmek i¢in iyi tanimlanmis bir firsattir (Kulik, Oldham ve
Langer, 1988).

2.3.2. Algilanan Ozerkliginin Boyutlar

Hackman ve Oldham (1980) is 6zerkligi konusundaki ilk ¢aligsmalarinda, bireylerin
islerini nasil ve ne zaman yapacaklarina karar verirken sahip olduklar1 bagimsizlik ve
takdir yetkisi agisindan is Ozerkligini arastirarak is Ozerkligini igin igerigi tizerinde
denetim ve is kosullar1 iizerinde denetim olmak tizere iki boyutlu bir yap1 olarak ele

almislardir.

Breaugh (1985, 1989) ve Breaugh ve Becker (1987), Hackman ve Oldham’in (1980)
iki boyutlu is 6zerkligi yapisina degerlendirme kriterlerine iliskin 6zerklik boyutunu
ekleyerek iicboyutlu bir yapi haline doniistiirmiislerdir. Yontem 6zerkligi boyutu,
calisanin isin igerigi lizerindeki kontroliine dayanir ve is yapmak i¢in kullanilan
siiregler ve prosediirler {izerindeki kontrolii igermektedir. Ikinci boyut olan
programlama 6zerkligi ¢alisanin ¢aligma kosullar1 iizerindeki kontroliine dayanir ve
ne zaman ve ne kadar siireyle calisilacagini segcme 6zerkligini icerir. Breaugh (1985)
tarafindan eklenen iiglincii boyut olan degerlendirme kriter 6zerkligi ise, ¢alisanlarin

caligmalarinin degerlendirilecegi kriterleri ve standartlar1 belirleme 6zerkligini igerir.
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2.3.3. Algilanan Ozerkliginin Onciilleri ve Sonuclari

Brauchli, Bauer ve Himmig (2014) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda yas, cinsiyet, irk,
egitim seviyesi, calisma siireleri, is pozisyonu gibi demografik degiskenlerin is
ozerkliginin tizerindeki etkilerini ortaya koymaya c¢alismislardir. Arastirmacilar
yapmis olduklar1 analizler sonucunda cinsiyet, egitim seviyesi, calisma siireleri, is
pozisyonu ile is 6zerkligi arasinda pozitif yonlii iligkiler tespit etmiglerdir. Demografik
degiskenlerin yaninda oncelik verme yetenegi, ayrimcilik yetenegi, 6z disiplin ve
sorumlulugu kabul etme gibi yetenekler de 6zerkligin Onciilii olarak goriilmektedir

(Keenan, 1999).

Herzberg'in ¢ift faktor teorisine gore, is 6zerkligi ¢alisanlart motive eden faktorlerden
birisidir. Is karakteristikleri teorisinde is 6zerkligi, calisanlarin psikolojik durumlarini
olumlu yonde etkileyen ve dolayisiyla daha iyi is sonuglarina yol agan temel is
ozelliklerinden biri olarak gériilmektedir. Is zerkligi calisanlarda daha yiiksek igsel is
motivasyonu, performans kalitesi ve ig tatmini ve daha diisiik devamsizlik ve devir
hizina neden olmaktadir (Hackman ve Oldman, 1975). Bunlara ek olarak, is 6zerkligi
ise baghlik, memnuniyet, genel saglik ve refah ile ¢alisanlarin motivasyonel ve iist-
biligsel 6grenme siiregleriyle pozitif yonde iliskilidir (Lin vd., 2013).

Is ozerkligi bireylere sagladigi ¢iktilarin yaninda orgiitlere de bazi faydalar

sunmaktadir.

Is ozerkligi calisanlarin isten ayrilma ve devamsizlik oranlarini azaltarak yeni
calisanlar bulmak i¢in harcanan sirket kaynaklarindan (para, zaman, ¢aba) tasarruf
saglanmasina katki saglayarak sirketin performans sonuglarina fayda saglayabilecegi
soylenebilir. Buna ek olarak, yiiksek baghlik (yiiksek o6zerklik) odakli IKY
sistemlerinin, kontrol (diisiik dzerklik) odakli IKY sistemlerine gore daha yiiksek
tiretkenlige neden olmaktadir (Preenen vd., 2016).

Ozetle, dzerklik, meslegin gerektirdigi bilgi ve tecriibeye sahip bireylerin, isle ilgili
konularda kullanacagi yontemi belirleme, karar verme ve sorumlulugu {izerine alarak

bu siireci yonteme yetenegidir.
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2.4. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik; ¢alisanlarin orgiit igerisindeki verimliliklerini artirdid1 ve isten
ayrilma niyetlerini azalttigindan dolay1 1960'lardan beri orgiitsel davranis alaninda
calisan arastirmacilarin ilgisini ¢eken konulardan biri haline gelmistir (Wasti, 2012).
Orgiitsel bagliligin sadece verimlilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde degil, aym
zamanda bir¢ok bireysel ve orgiitsel ¢ikti ile iliskili olmasi kavrama olan ilginin daha
da artmasina neden olmustur (Cooper-Hakim ve Viswesvaran, 2005).

Cogu bilim insan1 orgiitsel baglilig1 bir bireyi belirli bir orgiite baglayan kimlik veya
baglanmanin giicii agisindan tanimlamustir. Orgiitsel baglilik, zaman icinde gelisme
egiliminde olan ve bu nedenle oldukga istikrarli olan ve giinliik olaylardan ¢ok fazla
etkilenmeyen bir yapi olarak karakterize edilmektedir (Mowday, Steers ve Porter,
1979).

Kanter (1968) orgiitsel baglilig1 kisinin dogasini ve ihtiyaglarini ifade ederek, bu ilgiyi
yerine getirdigi goriilen sosyal olarak organize edilmis davranis kaliplarinin
gergeklestirilmesine bireysel ilginin bagl hale geldigi bir siire¢ olarak tanimlamistir.
Kanter'e gore baglilik taahhiit, maliyet ve gelirin matematiksel bir denklemidir. Baska
bir deyisle baglilik, ya organizasyonun tiyeligini devam ettirmek ya da olas1 kazang ve

kayiplar1 degerlendirerek ondan ayrilmak ilgilidir.

Porter vd. (1974) orgiitsel baghiligi, bir ¢alisanin mevcut kuruma bagliligi ve
0zdeslesmesinin yogunlugu olarak ifade etmislerdir. Arastirmacilar, bagliligin
yogunlugunun bir ¢aliganin mevcut drgiite entegrasyon seviyesi ile ilgili oldugunu 6ne

stirmislerdir.

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel bagliligin bireyi orgiite baglayan psikolojik durum
oldugunu belirtmislerdir. Meyer ve Allen (1996), orgiitsel bagliligi olan bir ¢alisan,
orgiitte kalan, diizenli olarak is pesinde kosan, tam bir is gilinii ve daha fazlasim
kullanan, isin yatinmini koruyan, amag¢ ve vizyonu paylasan her sey olarak
tanimlamaktadir. Meyer ve Herscovitch (2001), hedef veya bi¢gim ne olursa olsun,
bagliligin, diger giidii ve tutumlardan bagimsiz olarak davranisi yonlendiren psikolojik
bir durum veya zihniyet olarak deneyimlenen dengeleyici bir gii¢ oldugunu

savunmaktadir.
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Charles O'Reilly ve Pfeffer’in (2001) California Management Review'deki makalesine
gore, Orgiite bagl bir ¢alisan olmanin uyum, 6zdeslesme ve i¢sellestirme olmak iizere
lic asamasi vardir. Calisan, ilk asamada oOrgiitiin politika ve kurallarina uyma
konusunda kendini sorumlu hisseder ve sorumluluklar1 dogrultusunda ¢alisir. ikinci
asamada, c¢alisan, Orgiitle tatmin edici bir iligki olusturmak icin Orgiitiin etkisini
isteyerek kabul eder. Son olarak, igsellestirme g¢alisanin degerleri, hedefleri ve

beklentileri orgiitiin degerleri ve beklentileriyle uyumlu oldugunda ortaya ¢ikar.

Bir kurulusun iiyeleri, ¢calistiklar1 kurulusa benzersiz bir baglilik diizeyi gelistirir. Her
tiyenin gelistirdigi baglanma tiirlinlin yani sira bu baglanmanin biiyiikligii de bir dizi
faktor tarafindan belirlenmektedir. Arastirmalar genel olarak, bir gruba yiiksek
diizeyde baglanan iiyelerin, grup hedeflerine yonelik ¢aba acisindan tipik olarak diisiik
baglanma diizeyine sahip iiyelerden daha iyi performans sergiledigini gostermektedir

(Mullen ve Copper, 1994).

Orgiite baglhlig: yiiksek ve diisiik olan calisanlarin tutumlar arasinda farkliliklar séz
konusudur. Daha fazla Orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, istifa etmeyi ya da
devamsizlik yapmay1 tercih etmezler, bu da is basinda istikrarin yiiksek oldugu
anlamma gelir. Sik sik ise gelmeyen c¢alisanlarin baghiliklarinin diisiik olabilecegi
ancak kiiltiirel gegmisleri gibi baska nedenlerin de olabilecegi unutulmamalidir (Joo
ve Bennett, 2018). Kendini adamis galisanlarin, organizasyonun ihtiyaci oldugunda
fedakarlik yapma olasilig1 daha yiiksektir: Daha yiiksek organizasyonel bagliliga sahip
calisanlar, organizasyonun hayatta kalmasi i¢in daha isteyerck fedakarlik yaparlar
(Hammer ve Avgar, 2017).

2.4.1. Orgiitsel Baghlik Modelleri

Orgiitsel baglilik modelleri gergevesinde Etzioni, Staw ve Salacik, Kanter, Mowday,
Porter ve Steers ile Allen ve Meyer tarafindan ortaya konulan teoriler hakkinda kisaca

bilgi verilecektir.
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2.4.1.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Modeli

Etzioni'ye (1961) gore, orgiitsel baglihigin ortaya ¢ikmasinin ana nedeni, Orgiitiin
calisanlar iizerindeki yetkisi ve giiciidiir. Orgiitsel baglilik, g¢alisanlarin orgiit
tarafindan belirlenen kurallara uymasi olarak tanimlanabilir. Bireyler orgiite bagli hale
geldik¢e ve kendilerini daha yakin hissettikce, bu c¢alisanlar orgiitiin giiclinii ve
otoritesini kabul etmeye baslar. Etzioni (1961), bagliligin ahlaki, hesaplayici ve
yabancilagtirici olmak tizere ti¢ farkl tiirii igerdigi gergegini ortaya koymustur. Ahlaki
baglilikta caligsanlar, 6rgiitiin degerlerini ve normlarini igsellestirir. Calisanlar, igin en
onemli konu oldugunu igsellestirir ve bu bir baghlik duygusu yaratir. Hesaplayici
baglhlik, calisanlar ve Orgiit arasindaki bir degisim iliskisine dayanir. Calisanlar
tarafindan yapilan yatirnmlarin karsilifinda bir odiiliin var olacagindan dolay1
kendilerini bagli hissederler. Yabancilastirict baglilik, c¢alisanlarin  kendilerini
kisitlanmis hissettikleri ve kendi istekleri dogrultusunda hareket etmekte Ozgiir
olmadiklar1 olumsuz bir tutumu ifade eder. Yabancilastiric1 baglilikta ¢alisan rgiite

psikolojik olarak bagli olmamasina ragmen liye olarak kalmaya zorlanmaktadir.

2.4.1.2. Staw ve Salancik'in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baghlikla ilgili literatiirdeki en 6nemli teorilerden biri Staw ve Salancik
tarafindan sunulmaktadir. Staw (1976) ve Salancik (1977), orgiitsel bagliligin davranis
bilimcileri ve sosyal psikologlar tarafindan farkli degerlendirildigine dikkat

cekmislerdir.

Davranis bilimciler, orgiitsel bagliligi, ¢calisanlarin orgiitteki tiyeliklerini siirdiirme ve
kendilerini  Orgiitiin amag¢ ve degerleriyle 0zdeslestirme istekliligi olarak
gormektedirler. Staw, bu yaklasimi tutumsal baglilik kavramiyla ifade etmektedir.
Staw, orgilitsel baghligin tutumsal yaklasima goére tanimlanmasi halinde psikolojik
stirecin hafife alinabilecegini savunmaktadir (Staw, 1977). Salancik'e gore oOrgiitsel
baglilik, calisanin davraniglarina, faaliyetlerine ve inanglarina bagli oldugu bir varolus
halidir. Baglhlik, ¢alisanin kendi davranisina olan baglilifimdan ortaya ¢ikmaktadir.
Burada bahsedilen baglilik, ¢calisanin belirli bir davranisla kendini 6zdeslestirilmesidir.
Goriiniirliik, degismezlik ve istege baglilik 6zellikleri, ¢alisan davraniglarint bagiml

kilmaktadir (Salancik, 1977).
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2.4.1.3. Kanter’in Orgiitsel Baghlik Modeli

Kanter’e gore (1968), insanlar enerjilerini sosyal sistemlere harcamaya isteklidirler ve
calisanlarin bu sosyal sistemlere sadakatlerini gostermek isterler. Kanter'e gore
baglilik siireklilik, uyum ve kontrol olmak {izere ii¢ boyuttan olusmaktadir. Siireklilik
veya devamlilik, calisanlarin islerini birakmakta zorlandiklarini ifade etmektedirler.
Calisanlar i¢in igverenleri tarafindan yapilan ¢ok sayida yatirim olmasi c¢alisanlarin
islerini birakma konusunda yeniden diisiinmelerini saglar. Calisanlar mevcut
faydalarin1 potansiyel yeni islerinin faydalar1 ile karsilastirarak iste kalma veya
ayrilma karar1 verir. Uyum, ¢alisanlarin meslektaglarina ve orgiite ait olma duygusuna
sahip olduklar1 anlamina gelir. Son olarak, kontrol, calisanlarin davranislarini

gerektigi gibi sekillendirmek i¢in drgiitiin normlarina kendilerini bagli hissetmesidir.

2.4.1.4. Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel Baghlik Modeli

Mowday, Porter ve Steers, orgiitsel baglilik kavramini ortaya koymaya calisirken
bireyin oOrgiite kars1 tutumuna odaklanmaktadirlar. Bu nedenle aragtirmacilar orgiitsel
baglilig1 tutumsal baglilikla esanlamli olarak goriirler. Bireyin bagi, bireydeki baglilik
davraniglarini giiclendirir. Benzer sekilde baglilik davraniglar: da bag: giiglendirir. Bu
nedenle orgiitsel baghilik siniflandirmasinda tutum ve davramis ayrimi yoktur.
Arastirmacilara gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin amag ve degerlerine olan giiglii
inanci ve bunlar1 kabul etmesi, orgiitiin yararina ekstra ¢aba harcamaya istekli olmasi
ve oOrglitte ¢alismaya devam etmesi olarak ifade edilmektedir (Mowday, Porter ve
Steers, 2013).

2.4.1.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghihk Modeli

Allen ve Meyer (1990) orgiitsel baglilig1 calisan ile orgiitli arasindaki psikolojik bag
olarak tanimlamistir. Calisanlar farkli derecelerde ve sekillerde baglilik duygusuna
sahip olabilirler. Bu ylizden orgiitsel baglilik arastirmacilar tarafindan duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olarak ele alinmistir. Meyer ve Allen
(1997) bu faktorlerin baghilik tiirlerinden ziyade baglihigin bilesenleri olarak

diistiniilmesi gerektigini vurgulamiglardir.
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Ug bilesenli modelin ilki olan duygusal baglilik, bir ¢alisanin &rgiite karsi olan
duygusal bagliligina dayanir. Bu baglilik bileseni ile ¢alisan, duygusal bagliligina ve
orgiitle 6zdeslesmesine dayali olarak orgiitte kalmak ister (Erdheim, Wang ve Zickar,
2006). Duygusal baghlik genellikle, orgiit igerisindeki rahatlik duygusundan ve bir
amac veya is zorlugu duygusundan kaynaklanmaktadir (Meyer, Allen ve Gellatly,
1990). Literatiirde, bireysel 6zellikler, yapisal ozellikler, isle ilgili 6zellikler ve is
deneyimleri gibi duygusal bagliligin dnciilleri olarak belirlenmistir (Mowday, Porter
ve Steers, 2013). Meyer ve Allen (1991) 'e gore, duygusal bagliligin en giiclii
yordayicisi, c¢alisanlarin beklentileri ile tatminleri arasinda uyum yasadiklar is

deneyimleridir.

Ug bilesenli modelin ikinci bileseni olan Normatif Baglilik, calisanlarin drgiite kars
bir yiikiimliiliik duygusu hissettikleri ve yapilacak dogru sey oldugu i¢in kaldiklar
teorisine dayanmaktadir (Meyer ve Parfyonova, 2010). Cohen (2007), normatif
baglilik sosyallesme ve/veya kiiltiirden etkilenir. Bagka bir deyisle, bir ¢calisanin 6rgiite
katt1ig1 degerler ve inanglar, ¢calisanlarin orgiite olan bagliligin1 artiracaktir.

Ug bilesenli modelin son bileseni olan devam baglhiligi, bir orgiitten ayrilmanin
maliyetlerine dayanir (Allen ve Meyer 1996). Baska bir deyisle, bir calisan bir
organizasyondan ayrilmak isteyebilir, ancak ayrilma ile ilgili harcanan zaman, elde
edilen pozisyon, maas ve alternatiflerin olmamasi gibi maliyetlerin ¢ok yiiksek
oldugunun farkina varabilir (Meyer, Allen ve Gellaty, 1990). Boylelikle ¢alisan,
kalmak zorunda oldugunu hissettigi i¢in bir orgiite baglhiligini siirdiirtir. Baglhiligin bu
bileseni, Becker’in (1960) “yan bahis” baglilik teorisinden kaynaklanmaktadir
(Cohen, 2007).

2.4.2. Orgiitsel Baghhg Artirma Yollari

Calisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarini artirabilmek igin asagida belirtilen hususlar

katkida bulunabilir (Kang, Gatling ve Kim, 2015):
Is Zenginlestirme: Isin dikey derinligi ile zenginlestirme, bireyi isinde daha sorumlu

kilar ve ona daha fazla hareket 6zgiirliigii, bagimsizlik ve isini etkileyen kararlara daha

fazla katilim saglar. Bu durum, bireylerin orgiitsel bagliligini giiclendirir.
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Sirketin Cikar1 ile Calisanlarin Cikarlar1 Arasinda Bir Uzlagsma Bulmak: Calisanlarin
orgiitsel faydalarin kendilerine fayda saglayacagini diisiinmeleri dnemlidir ve bu hissin
orgiitsel baghliklarim1 giliclendirmesi muhtemeldir. Birka¢ orgiit, o6zellikle kar
paylagimina iligkin tesvik programlart sunarak bunu dogrudan yapmaktadir. Bu tiir
programlar ve planlar, insanlarin Orgiitlerine olan baghligini aktif bir sekilde

artirabilir.

Orgiitsel Degerlere Benzer Degerlere Sahip Yeni Calisanlar1 Cekin ve Secin:
Bireylerin degerleri orglitsel degerler ve hedeflerle ne kadar eslesirse, isveren
orgiitlerine yonelik baglilik o kadar giiclii olacaktir. Bir orgiit siki calismaya ve
kaliteye odaklanirsa, yeni personel se¢iminde bu kosullar kesinlikle dikkate

alinmalidir.

2.4.3. Orgiitsel Baghhgin Onciilleri

Son 30-40 yilda, orgiitsel bagliligin onciillerini ve sonuglarini arastiran ¢aligmalarda
artis yasanmaktadir. Orgiitsel baghligim onciilleri, kisisel psikolojik faktérler, isyeri
deneyimlerini ve potansiyel olarak daha yiiksek fayda saglayan disaridaki diger is
alternatiflerini igermektedir. Mowday, Porter ve Steers (1982) orgiitsel bagliligin
onciil degiskenleri olarak demografik degiskenler, bireysel farkliliklar, is deneyimleri
ve alternatifler / yatirnmlar olan dort gruba ayrilmistir. Demografik degiskenler yas,
cinsiyet, egitim, Orgiitsel gorev siiresi ve medeni durumu igermektedir. Bireysel
farkliliklar, kontrol odag: ve 6z-yeterlilik degisenlerini kapsamaktadir. Is deneyimleri
orgiitsel destegi, doniisiimsel liderligi, rol belirsizligini, rol ¢atismasini, algilanan
orgiitsel adaleti ele alinmaktadir. Son olarak, alternatifler / yatirimlar grubu, yatirimlar,
egitimin aktarilabilirligi ve becerilerin aktarilabilirligini igerir. Cesitli aragtirmacilar

farkli tipolojiler olustursa da, bu siniflandirma onciillerin ¢cogunu kapsamaktadir.

2.4.4. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda 6nemli bir iliski oldugu kabul
edilmektedir. Bir ¢alisanin degerleri orgiitiin degerleri ile uyumlu ise, organizasyonda
kalma istekliligi anlamima gelir (Tnay vd., 2013). Baska bir deyisle, bagliligi daha

yiiksek olan bir ¢alisanin devamsizlik ve isten ayrilma niyeti daha diisiik olacaktir.
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Organizasyonun hedeflerine yiiksek bagliligi olan c¢alisanlardan, bu hedeflere ve
nihayetinde basariya ulagmak i¢in daha fazla ¢aba sarf etmeleri beklenir. Aksine,
organizasyonun hedeflerine baglilig1 diisiik olan ¢alisanlarin ¢aba gdstermeyecegi ve

daha az basaril1 olacag diistiniilmektedir.

Meyer vd. (2002) orgiitsel bagliligin sonuglarim1 isten ayrilma, geri ¢ekilme, is
performansi, orgiitsel vatandaslik davranisi, stres ve ig-aile ¢atigmasi olmak {izere bes
grupta ele almislardir. Bagliligin tiim bilesenleri isten ayrilma ile olumsuz iliskilidir.
Duygusal baglilik isten ayrilma ile en giiclii iliskiye sahipken, bunu sirastyla normatif
ve devamlilik baglilig: izledigini ifade etmistir. Baglilik ve geri ¢ekilme davranislar
arasindaki iligki isten ayrilmadan daha yiiksektir. Duygusal baglilik yine en giiglii
iliskiye sahiptir. Uciincii olarak, is performansi, duygusal ve normatif baglilikla
pozitif, devam baglilig1 ile negatif olarak iligkili olarak tespit edilmistir. Vatandaslik
davranis1 duygusal ve normatif baglilikla pozitif bir iliskiye sahipken, devam baglilig
ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda herhangi bir iligki yoktur. Son olarak, stres
ve is-aile g¢atigmasi duygusal baglilikla olumsuz, devam baglilig: ile olumlu olarak

iliskilendirilmis ve normatif baghlikla iligkisi yoktur (Meyer vd., 2002).

Ozetle, daha yiiksek orgiitsel bagliiga sahip c¢aliganlar daha yiiksek orgiitsel
vatandaslik davranigina, is performansina ve daha diisiik stres seviyelerine, geri

cekilme davraniglarina ve isten ayrilma niyetine sahip olma egilimindedir.

2.5. Isyeri Arkadashg

Arkadaslik, katilimcilarin sosyal-duygusal hedeflerini kolaylastirmayi amaglayan ve
farkl tiir ve derecelerde arkadaslik, yakinlik, sefkat ve karsilikli yardimi igerebilen
zaman i¢inde iki kisi arasinda goniillii olarak gergeklesen karsilikli bagimlilik olarak
tanimlanmaktadir (Hays, 1988). Arkadashik genellikle karsilikli bagimlilik, uzun bir
slire boyunca etkilesimin siirekliligi, goniilliiliik ve sosyal-duygusal hedefler olmak
tizere dort bilesen igermektedir. Yani arkadaslar, birbirlerinin davranislarindan
karsilikli olarak etkilenmelerine izin verir ve iligkiler, sosyal ve duygusal ihtiyaglar
cercevesinde zaman igerisinde devam eder. Arkadaslik amag, yakinlik, siire ve tarz

acisindan farklilik gosterebilir ve higbir 6zellik grubu, arkadasligin alabilecegi sayisiz
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bi¢imi yeterince tasvir etmek i¢in yeterli degildir (Adams, Blieszner ve De Vries,
2000). Yager (1997) arkadasligin temel 6zelliklerini asagidaki gibi siralamaktadir:

e Arkadaglik gercekei bir sekilde goriilmektedir.

e Kadinlar ve erkekler i¢in miimkiindiir ve aynmi veya karsi cinsten olanlar

arasinda arkadaslik kurulabilmektedir.

e Arkadaslik iki veya ii¢, dort veya daha fazla kisi arasinda olabilir.

e Bir kisinin kisiliginin veya benliginin yalnizca bir yoniine dayanmaktadir.

e Zorunlu olarak esit bir degisimi kapsamamaktadir.

e Bireyin diger iligkiler i¢in tehdit olusturmamaktadir.

Orgiitsel psikologlar, arkadasliklari, bir bireyin psikolojik, duygusal ve sosyal iyi
olusuna odaklanan karsilikl1 yarar saglayan iliskiler olarak yorumlamaktadir (Berman,
West ve Richter, 2002). Tanim veya teorik ge¢cmise bakilmaksizin aragtirmalar,
isyerinde arkadas sahibi olmanin olumsuz ve olumlu goriislerinin oldugunu
gostermektedir. Ayrica ¢esitli arastirmalar, isyeri arkadagliklarinin ve ekip
caligmasimnin oOrgiitsel verimlilik {izerinde oOnemli bir etkiye sahip oldugunu

gostermektedir (Dickie, 2009).

Isyeri arkadashgi, katilimcilarin  sosyal-duygusal —hedeflerine  ulasmalarim
kolaylastirmay1 amacglayan ve gesitli tiir ve derecelerdeki arkadaslik, yakinlik, sefkat
ve karsilikli yardimi igerebilen zaman iginde iki kisi arasinda goniillii karsilikli
bagimlilik olarak ifade edilmektedir (Lee ve Ok, 2011). Bimrose vd. ise (2011) isyeri
arkadaghigini, isyerinde algilama, degerlendirme, anlama ve yanitlarla iliskilendirilen

iki veya ikiden fazla kisi arasindaki degisim siireci olarak tanimlamiglardir.

Berman, West ve Richter (2002) tarafindan isyeri arkadasligi, is yerindeki insanlar
arasinda, sadece tanidik olmanin 6tesine gegen, ama romantizmi icermeyen, karsilikli
baghilik, giiven ve paylasilan degerler veya ilgiyi iceren kisilerarasi iliski olarak
tammlamustir. Isyeri arkadasligini operasyonel hale getirme girisiminde, Nielsen, Jex
ve Adams (2000) isyeri arkadasligini giiven ve giiclii bir etkilesim kurma arzusu ile
karakterize edilen iki boyutlu bir firsatlar yapis1 (bir kisinin orgiitteki diger insanlarla
tanimak, iletisim kurmak ve birlikte calismak i¢in sahip oldugu sans sayisi) ve

yayginlik (bir kisinin gii¢lii arkadasliklara sahip oldugu duygusu) olarak tanimlamustir.
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Isyeri arkadashigi, calisanlarin ozgiirce olusturup sekillendirdigi, gelistirdigi ve
orgiitteki pozisyonunu ve roliinii siirdlirdiigii, bireylerin bir diizeyini, ortak kotii
yoniinii ve alaka diizeyini sembolize ettigi benzersiz kisiler arasi iligkidir (Winstead

vd., 1995).

Isyeri arkadaslhign begenmeye, benzerlige ve kisisel tercihe dayanmaktadir (Li ve
Hung, 2009). Arkadaslik genellikle bir esitlik iligkisini gerektirirken, bu esitlik ¢cogu
zaman igyeri arkadagliklari i¢in bir kriter olarak géz ardi edilmektedir. Bu iligkilerin
mantigmin bir kismi, bir Orgiit icerisinde bireylerin isyeri sorumluluklarinin ve
yakinliginin bir iliski kurmak i¢in yeterli ortak zemin saglayabilmesidir. Bireyler,
kendilerinden daha iistiin bir konumda olan, biyolojik olarak farkli cinsiyetten, daha
yasli veya orgiitte daha fazla gorev siiresi olan biriyle arkadas olabilirler (Holladay ve

Kerns, 1999).

Isyeri arkadashigi, is arkadaslariyla karsilastinildiginda iki acidan farklihik
gostermektedir. Birincisi, igyeri arkadagligi goniilliiliik esasina dayanmakta olup birey
kiminle arkadaslik kuracagini se¢ebilirken; is arkadasliginda kisi kiminle ¢alisacagini
secememektedir. ikinci olarak, bir kisi is arkadasini sadece isyerinde yer kaplayan biri
olarak goriirken, isyeri arkadasliginda biitiin bir kisi olarak gérdiigiinden dolay1 bu

iliskilere kisisel bir odaklanma s6z konusudur (Sias vd., 2004).

Isyeri arkadasligi, her kisi icin kendine 6zgii bir tanimi olan dinamik ve karmasik bir
olgudur. Bununla birlikte, isyeri arkadasliklarinin 6zelliklerinde bazi ortak yonler
vardir. Isyeri arkadasliklari, iki veya daha fazla kisi arasinda, her bir tarafin digerinin
katilimini aradig1, paylasilan bir baglilik, gliven ve degerleri igeren goniillii iliskilerdir.
Arkadaslik, ortak ilgi alanlarindan ve diger kisiyi karsilikli begenmekten olustugundan
dolay1 her bir liyenin benlik duygusunun gelisimine katki saglamaktadir (Berman,
West ve Richter, 2002). Yas, gelir, is unvanlar1 ve cinsiyet gibi degiskenler agisindan
esit olmayan statlideki calisanlar1 igerebilen isyeri arkadagliklari, orgiit tarafindan
empoze edilmedigi i¢in ¢alisanlar i¢in 6nemlidir (Parris, Vickers ve Wilkes, 2008).
Isyeri arkadasliklari, isle ilgili iliskilerden daha uzun iliskileri barindirmasi agisindan
onemlidir. Bir iliski yalnizca isle ilgili bir iliskiye dayaniyorsa, ise olan ilgi sona

erdiginde iliski de sona erecektir. Isyeri arkadashklari iki kisinin digerlerini iliskinin
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disinda tutmamasi ve daha az yogun olmasi nedeniyle romantizmden ayrigmaktadir

(Berman, West ve Richer, 2002).

2.5.1. Isyeri Arkadash@min Teorik Temelleri

Isyeri arkadashigini anlamaya yardimei olacak teoriler gergevesinde sosyal degisim
teorisi, sosyal karsilastirma teorisi, pekistirme teorisi, gelisim teorisi ve gii¢ teorisi

uzerinde durulacaktir.

2.5.1.1. Sosyal Degisim Teorisi

Isyerinde arkadashik gelisimini agiklayan belirli bir gergeve, insanlarin sosyal
etkilesimlerde odiiller kazanmaya ve cezalar1 azaltmaya calisan rasyonel diisiintirler
oldugunu savunan sosyal degisim teorisine (Homans, 1958) dayanmaktadir. Bu
nedenle insanlar, giiven ve saygi gibi iligkilerin sagladigi somut olmayan odiilleri
olumsuz sonuglara kars1 degerlendirir ve belirli bir kisinin, iligkinin veya arkadasligin
uzun vadede onlara yardim edip etmeyecegine karar verir. Sosyal degisim teorisine
dayanarak, igyeri arkadasliklarinin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi basit bir matematige
dayanmaktadir. Bir caligsan, biriyle arkadas oldugunda ne kadar ¢ok odiil alirsa, o
kisiyle arkadas olma olasilig1 o kadar artacaktir. Calisanlar, ¢esitli sosyal degisimler
boyunca yardima ihtiyag¢ duyduklarinda kime giivenebileceklerini 6grenirler.
Calisanlar, belirli bir iliskide aradiklar1 psikolojik iklimi  giiclendirip
giiclendirmedigini bu deneyimler ve yorumlar yoluyla degerlendirirler (Holbeche ve

Springett, 2003).

2.5.1.2. Sosyal Karsilastirma Teorisi

Festinger'e (1954) gore sosyal karsilastirma teorisi, insanlarin stres ve belirsizlik
zamanlarinda duygularimi dogrulamanin bir yoludur. insanlar, tepkilerini baskalartyla
karsilastirdiklarinda ve karsilikli olma hissini bulduklarinda kendilerini rahat
hissederler. Arkadasliklar giivence, rahatlik ve duygusal destek sunarak kaygiyi
azaltmaya yardimci olur. Insanlar ayrica belirli durumlarda nasil davranacaklari
konusunda baskalarindan bilgi isteyebilirler. Sosyal karsilastirma teorisi, arkadaglarin

neden benzer tutumlara sahip oldugunu ag¢iklamaya da yardimci olur. Bu teoriye gore,
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insanlarin inanglarii yeniden teyit etmek i¢in ayni tutuma sahip insanlarla arkadaslik

kurma olasilig1 daha yiiksektir (Wills, 1991).

2.5.1.3. Pekistirme Teorisi

Pekistirme teorisi, insanlarin kendi inan¢larim1 ve degerlerini pekistirenlere ¢ekici
geldigini one siirer. Bu teori, insanlarin bir deneyimi bir 6diille iliskilendirdigi klasik
kosullanmay1 yakindan yansitmaktadir. Ornegin, birinin bagka bir kisiyle etkilesimi
odillendirici ise, her ikisi de aymi goriisii paylasiyorsa, kisi onaylanmis ve
odiillendirilmis hissedecek ve bu nedenle o kisiyle gelecekteki etkilesimlere daha fazla

ilgi duyacaktir (Sias ve Cahill, 1998).

2.5.1.4. Gelisim Teori

Gelisim teorisi, arkadashgin statik olmadigini, daha ¢ok zamanla evrildigini kabul
etmektedir. Insanlarin birbirini tanidig1 bir baslangi¢ ya da tanisma dénemi, ardindan
insanlarin biraz daha yakinlagtig1 donem, insanlarin daha da yakinlastig: bir arkadaslik
donemi ve bazen de etkilesimin bir sonu vardir. Insanlarm bir arkadashga girme
motivasyonunun karmagikligi, bir arkadasligin gelisimini ve bir arkadasligi stirdiirmek

icin gereken ¢abay1 anlamaya yardimci olmaktadir (Adams ve Blieszner, 1994).

2.5.1.5. Giic Teorisi

Giic¢ sahipleri daha az giiclii olanlara sempati duyarlarsa bu kisilere emir vermek
istemeyebilirler. Psikolojik mesafe korunursa ve duygusal katilim minimumda
tutulursa, iktidar sahiplerinin daha az giiclii olanlar iizerinde denetim kurmasi daha
kolay olacaktir. Benzer sekilde, daha yiiksek oOrgiitsel seviyelerdekilerin bir baska
rahatsiz edici rolii de astlarinin performansini degerlendirmek ve olumsuz geribildirim
saglamaktir. Arkadaslik da dahil olmak {izere ast ve iistleri arasinda yakin iligkiler s6z
konusu oldugunda iliskilerden etkilenme ve sempati kolay bir sekilde
gercekleseceginden dolayr {stlerin  performans degerlendirmeleri ve olumsuz

geribildirim vermek daha zor olacaktir (Liden, Wayne ve Kraimer, 2001).

Messé, Kerr ve Sattler (1992) bunlara ek olarak, daha yiiksek pozisyonlarin denetleme

giicliniin, yoneticilerin astlarindan sosyal uzaklasmasina neden oldugunu belirtmistir.
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Yiiksek pozisyon giiciine sahip kisilerin (avantajlarim1 = siirdiirmek isteyen),
etkilesimlerini disiik giiclii insanlarla resmi, samimi olmayan bir seviyede tuttugu
belirtmektedir. Arkadaglik ise gayri resmi, samimi bir degisimi igerir. Gii¢ teorisi
lizerine yapilan aragtirmalar, taraflarin esit giice sahip oldugu durumlarda kisisel
etkilesimlerin karsilikli oldugunu géstermektedir. Bu nedenle, calisanlarin igyerinde

genellikle akranlari ile arkadaslik kurduklar1 gériilmektedir (Sias ve Cahill, 1998).

2.5.2. lIsyeri Arkadash@min Nedenleri

Dotan (2009) bireylerin 1s giivenligi, eksik rol, sagduyu kontrolii, deger ve ilgi
benzerligi, yakinlik ve aragsallik nedenlerinden dolay1r isyerinde arkadaslik
kurduklarini belirtmistir. Is giivenligi, bireyin isle ilgili deneyimlerle ilgili giivenlik ve
giiven duygusunun bir bireyi belirli bir is arkadastyla arkadashik iliskisi siirdiirmeye
nasil motive ettigine dayanir. Bireyler isyerinde kendilerini daha giivende hissetmek
icin is arkadaslariyla arkadaslik kurabilirler. Sagduyu kontrolii, bireylerin isle ilgili
konular hakkinda diisiinme bigimleriyle ilgili giivence, onay ve yeterlilik duygulari
kazanmak i¢in arkadasliklar kuracaklarini ifade etmektedir. Aragsallik, bireylerin
kariyer gelisimi gibi kariyer motivasyonlarina sahip olduklarini, bu 6diilleri elde etmek
i¢cin arkadaslik pesinde kostuklarini ileri siirmektedir. Bir birey ne kadar ¢ok isyeri
arkadashg gelistirebilirse, bir terfi geldiginde veya bir orgiitsel kriz yasandiginda o
kadar ¢ok savunucu ve destekgiye sahip olur (Devany, 2003).

Bireylerin isyeri arkadasgligi kurmalarinin diger nedenleri, bireylerin herhangi bir
arkadaslik kurmasinin nedenlerine benzer. Isyeri arkadasliklar yalnizca isyerinin veya
calisanin isinin Ozelliklerine degil, ayn1 zamanda is arkadasinin kendisinin
ozelliklerine de odaklanabilir. Deger ve ¢ikar benzerligi, benzer is degerlerini ve / veya
yasam ¢ikarlarin1 paylasan bireylerin arkadas olma olasiligi yiiksektir. Yakinlik,
fiziksel olarak birbirine daha yakin olan bireylerin bir arkadaslik kurma olasiliginin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Eksik rol, bireylerin muhtemelen hayatlarinda
onemli bir kisi veya rol modelin yerini alabilecek insanlarla arkadaslik kuracaklarini

gostermektedir.

Isyerinde arkadashigin bozulmasmin altinda kisilikler, dikkat dagitic1 yasam olaylar,

celisen beklentiler, terfi ve ihanet olmak iizere bes ana nedeni vardir. Bireyler bir igyeri
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arkadaghigini sona erdirmek istediklerinde, is dis1 konulardan kaginma, sézlii olmayan
ipuclar1 gibi dolayli taktiklere giivenme egilimindedirler ve artik bu kisilerle isyeri
disinda sosyallesmeme egilimi sergilemektedirler. Bu arkadasliklarin sona ermesi,
isyeri arkadagliklar1 sona erdiginde veya kotiilestiginde, ilgili bireyler kendilerini
stresli hissedebilecekleri, isle ilgili gorevleri yerine getiremeyecekleri ve
organizasyondan ayrilma arzusu duyabilecekleri i¢in organizasyon igin olumsuz

olabilir(Sias vd., 2004).

2.5.3. Isyeri Arkadashgimin Sonuclari

Isyeri arkadasliklari, bireylerin islerinde daha iyi oldugunu hissetmelerine yardimeci
olarak calisanlar1 olumlu yonde etkileyebilir. Bu arkadasliklar, igyeri stresini
azaltmaya yardimci olarak ve Ozellikle calisanlara destek saglayarak calisanlarin
gerekli gorevleri tamamlamalarina yardimer olarak bu olumlu duyguyu beslemektedir.
Isyeri arkadasliklarindan alinan destek, kisisel ¢ikarlar yerine paylasilan degerlere,
giivene ve deneyimlere dayandig: icin giderek daha dnemli hale gelmektedir. isyeri
arkadasliklarinin sagladigi destek ve kaynaklarin varligi, ¢alisanlarin gorevlerini
yerine getirirken karsilasacaklari engelleri ortadan kaldirarak stresi azaltmaya olanak
tanir (Berman, West ve Richer, 2002). Daha kaliteli arkadasliklar ¢alisanin aldigi
destek algisin1 arttirarak calisanlarin daha fazla is tatmini hissetmesine katki

saglayacaktir (Nielsen, Jex ve Adams, 2000).

Isyeri arkadasliklarinin bir diger faydas1 da calisanlar arasindaki iletisimi artirmasidir.
Isyeri arkadasliklarinda yakinligin 6lgiisii, bir arkadaslik icinde dogrudan veya dolayl
olarak iletisimin ne 6l¢iide gergeklestigi olarak tanimlanir (Raile vd., 2008). Yakinligi
Olcen iletisim, degisim ve kriz zamanlarinda inanilmaz derecede Onemli hale
gelmektedir. Isyeri arkadasliklarinin, ¢alisanlarin degisim girisimlerine daha acik ve
katilimer olmalarma katki saglamaktadir (Berman, West ve Richer, 2002). Ayrica,
birimler arasi ¢alismanin gerekli oldugu kriz zamanlarinda, orgiit genelinde isyeri
arkadagliklar1 kurmaya tesvik edilen g¢alisanlarin krizi yonetmede isbirligi yapma

olasilig1 daha yiiksek olacaktir (Nielsen, Jex ve Adams, 2000).

Calisanlar arasinda igyeri arkadasliklarindan kaynaklanan artan iletisim ve isbirligi,

kriz durumlarinda islerini daha iyi yapmalarina yardimci olmak i¢in bireyleri birbirine
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baglamak icin yararli olmakla kalmaz, ayn1 zamanda c¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilen giinliik islerle iligkili etkinlik ve iiretkenlikte de biiyiik bir rol
oynayabilir. Isyeri arkadashgmnin bir islevi de bilgi paylasimini artirmasidir. Bilgi
paylagimi, orgiitiin cesitli diizeylerinde daha iyi ve daha akilc1 karar almaya katki
saglar. Artan iletisim ve isbirligi, Orgiit genelinde calisanlarin ihtiya¢ duydugu
kaynaklarin daha hizli seferber edilmesini de olanak tanir. Tiim bunlar ise ¢alisanlar

i¢in genel olarak artan etkinlik ve iiretkenlik ile sonuglanir (Nielsen, Jex ve Adams,
2000).

Isyeri arkadasliklarinin olmamasi, ¢alisanlar arasinda endisenin artmasina neden
olabilir. Isyeri arkadasliginin olmamasi galisanlarin yasadig1 kaygi, artan devamsizlik
ve isten ayrilma, moral ve motivasyonun azalmasiyla iliskilendirilmistir. Bu
nedenlerden otiirii orglitlerin isyeri arkadagliklarinin tesvik edildigi ve belirgin bir
sekilde ¢alisanlar1 arasinda daha az stres yasadigi, daha az devamsizlik yaptigi ve
calisan verimliligini artirdig1 bir ortam yaratmaya ¢aligmalar1 gerekmektedir (Berman,
West ve Richer, 2002).

Calisanlarin kendi aralarinda arkadaslik kurmalarina olanak taniyan bir ¢alima ortami
calisanlar arasinda gii¢lii baglar olusturur ve performansin artmasini saglar. Buna
karsilik, dost¢a olmayan bir ortama maruz kalmak (isyerinde dedikodu veya igyerinde
zorbalik gibi) ¢alisanlarin proaktif performanslarini diistiriir ve duygusal yorgunlugu

artirtr (Anasori, Bayighomog ve Tanova, 2020).

2.6. Isgoren Yaraticth@

Calisan profili, is yapisinin siirekli degismesine paralel olarak g¢esitlenecek, ancak
yaraticilik gereksinimi her zaman degerli olacaktir. Bu nedenle, ¢ok yonlii rekabetin
karmasikligin1 yonetmek icin, yalnizca daha spesifik ve nis yaraticilik gercek bir
degisimi gerceklestirebilir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin ve orta veya iist diizey
yoneticilerin yeni ve farkli yaraticiliklar1 kesfetmek ve calisanlar1 gizli degerlerini
aci8a ¢ikarmaya tesvik etmek i¢in daha fazla ara¢ ve modele ihtiya¢ duydugu agiktir.
En azindan, ¢alisanlarin kullanilmayan yaratici yeteneklerini engelleyen nedenleri

diisiinmeye baglarlarsa bu kayda deger bir ilerleme olacaktir.
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Yaraticiligin ¢ogu tanimi, bir dizi ortak temay1 paylasir ve hem yeniligin hem de
uygunlugun 6nemini vurgular: Bir iirlin veya fikir yeni olmalidir (daha dncekinden
farkli), ancak ayni1 zamanda soruna da uygun olmalidir (dogru veya yararli veya bir
anlamda degerlidir). Amabile (1992), yaraticiligin tanimina gorevin dogast unsurunu
dahil etmenin 6nemli oldugunu belirtir. Gorevler, yaratici olarak degerlendirilmeleri
i¢in algoritmik degil sezgisel olmalidir. Algoritmik gorevler tamamen basittir; ¢dziime
giden yol agiktir ve neredeyse ezbere yapilabilir. Bu gorevleri yerine getirirken
yaraticiliga yer yoktur. Ote yandan, sezgisel gorevler agik ugludur, ¢coziime giden
yerlesik bir yol yoktur, birden fazla ¢ikis yolu olabilir, ¢cok fazla arastirma yapmak

gerekir ve tamamen agik ve anlasilir degildir.

Ford (1996) yaraticiligr belirli bir eylemin sonucunun yeniligine ve degerine iliskin
alana 6zgii, 6znel bir yargi olarak tanimlamaktadir. Drazin, Glynn ve Kazanjian (1999)
yaraticiligl bir bireyin yaratici bir eyleme katilimi olarak tanimlar. Yaratic1 katilim
davranissal, biligsel ve duygusal olarak bireyin yaratici sonuglar tiretmeye ¢alistig1 bir
stireg olarak goriilmektedir. Diakidoy ve Kanari (1999) yaraticiligi yeni ve uygun
olarak belirlenen ¢iktilarla kisinin biligsel bir siireci, yetenegi ya da 6zelligi olarak
tamimlamuglardir. Yaraticiliga odaklanarak literatiire 6nemli katkilar1 olan Amabile vd.
(1996) gore, tiim yeniliklerin baslangic1 ve bir 6rgiitsel inovasyona iliskin psikolojik
algilarin (insanlarin fikirlerinin uygulanmasi) yeni fikirler iretme motivasyonunu
etkiledigini ifade etmektedirler. Yaraticilik, hem yeni (orijinal, beklenmedik) hem de
uygun (yararh, gorev kisitlamalariyla ilgili uyarlanabilir) isler iliretme yetenegidir

(Sternberg, 1999).

Yaraticilik, bilimden sanata, egitime, isletmeye, giinliik hayata kadar insan faaliyetinin
herhangi bir alaninda yeni, uygun fikirlerin {iretilmesi olarak tanimlanir, bu nedenle
fikirlerin yeni ve firsata uygun olmasi gerekir (Amabile, 1997). Cogunlukla, yenilik
ve yaraticilik kavramlart benzer kavramlar olarak ele alinmaktadir. Yaygin olarak
kabul edilen bir tanim, yaraticiligin yeni ve faydal fikirlerin iiretimi oldugunu iddia
ederken, yenilik bir organizasyon icinde yaratict fikirlerin basarili bir sekilde
uygulanmasidir (West, 2002). Tiim yenilikler yaratici fikirlerle baglamaktadir. Ciinkii

yeni programlarin, {lirlin tanitimlarinin ve hizmetlerin basarili ve etkili bir sekilde
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uygulanmasi, bu fikirleri baglangic durumunun o6tesinde gelistiren kisilere veya
yaratici fikirlere sahip ekiplere baglidir (Amabile vd., 1996).
Farkli fikirler bulmak ve sorunlar1 ¢ézmek isteyen isletmeler, yaraticiliklarin1 bu
dogrultuda gelistirmektedir. Yaraticilik, bir isletmeye inovasyonu getirir ve
inovasyonu, degisim i¢in net ve giivenli bir yol izlemesine olanak tanir (Shalley ve
Zhou, 2008). Kullanildiklar1 alanlara bagli olarak ii¢ farkli yaratici yetenek vardir.
Bunlar (Mumford, 2000):
* Bilimsel Yaraticilik: Bilimsel kurallar ve yontemler kullanarak yeni bir sey
yaratma siireci.
» Sanatsal Yaraticilik: Genellikle bireylerin dogustan gelen bir yetenegi
olmasina ragmen egitimlerle gelistirilebilir.
» Teknolojik Yaraticilik: Belirli buluglarla elde edilen, iiretim odakli bir

yaraticilik tiiriidiir.

Yaraticiligin ortaya ¢ikmasinda etkili olan {i¢ faktdr vardir. Bunlar; fikir, entelektiiel
beceriler ve karakter yapisidir (Shalley ve Zhou, 2008).
 Fikir: Yeni iliskiler kurmak ve yeni fikirler gelistirmek igin 6zgiir diistinme
kosullariin olusturulmasi gerekliligidir.
» Entelektiiel Beceriler: Fikirlerden aktif olarak yararlanabilmek ve fikirleri
farkl sekillere sokabilmek i¢in gerekli zihinsel becerilerdir.
* Karakter Yapisi: Calisanin enerjisinin soyut tarafi, bilgi ve becerilerini
kullanmak i¢in risk alabilecegi ve bunu yaparken degisken fikirler {iretmeye

devam edebilecegi yap1 olarak tanimlanir.

Yaraticilikla ilgili beceriler, bagimsizliga, risk almaya ve problemler hakkinda yeni
bakis agilarina sahip olmanin yani sira disiplinli bir ¢aligma tarzi ve yeni fikirler
iiretme becerilerine sahip olan bilissel bir stil ve kisilik 6zelliklerinden olusur. Bu
bilissel stirecler, bilgiyi sentezlemek icin genis, esnek kategoriler kullanma yetenegini
ve algisal ve performans senaryolarindan ¢ikma yeteneklerini igerisinde barindirir.
Kisilik stirecleri ayn1 zamanda 6z disiplini ve belirsizlige tolerans1 da kapsamaktadir

(Amabile ve Pillemer, 2012).
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2.6.1. Yaraticilik ile flgili Teoriler

Aragtirmanin bu kisminda yaraticiligin daha iyi anlasilabilmesi i¢in etkilesimei model,
yaraticiligin bilesenleri teorisi, bireysel yaratici eylem teorisi ve sistem perspektifi

uzerinde durulacaktir.

2.6.1.1. Etkilesimci Model

Woodman, Sawyer ve Griffin (1993) tarafindan ortaya konulan etkilesimci modele
gore, calisanlarin yaratici diislincelerinin biiyiik 6l¢iide kisilik, alana 6zgii bilgi, sosyal,
motivasyon ve fiziksel gevreyi igeren baglamsal etkiler gibi bireysel diizeydeki
onciillerden etkilendigine isaret etmektedir. Ayrica oOrgiitlerle ilgili olarak
aragtirmacilar yaraticithigin organizasyon ig¢indeki bireysel ve grup cabalarindan

meydana geldigini agiklamaktadir.

2.6.1.2. Yaraticih@in Bilesenleri Teorisi

Yaraticithigin bilesen teorisi, 1983 yilinda Teresa Amabile tarafindan ortaya
konulmustur. Hem psikolojik hem de orgiitsel agidan yaraticilik arastirmalart igin
kapsamli bir sekilde faydali olacak sekilde tasarlanmig bu teori yaraticilik siireci ve
yaraticiligin sonuglari iizerindeki etkileri a¢iklamaktadir. Teorinin altinda iki énemli
varsayim yatmaktadir. Birincisi, giinliik yasamda bulunan diisiik, siradan yaraticilik
seviyelerinden tarihsel olarak 6nemli icatlarda, performanslarda, bilimsel kesiflerde ve
sanat eserlerinde bulunan en yiiksek yaraticilik seviyelerine kadar bir stireklilik vardir.
Ikinci olarak, ilgili temel varsayim, tek bir alan iginde bile, herhangi bir bireyin
calismasinda yaraticilik dereceleri oldugudur. Bir kisinin belirli bir zamanda {irettigi
yaraticilik diizeyi, o anda o kisginin iginde ve ¢evresinde c¢alisan yaraticilik
bilesenlerinin bir fonksiyonudur (Amabile, 1983). Yaraticiligin bilesenleri teorisi,
yaraticilik tlizerindeki etkiler alanla ilgili beceriler (ilgili alan veya alanlardaki
uzmanlik), yaraticilikla ilgili siire¢ler (yeni diisiinmeye elverisli bilissel ve kisilik
stiregleri) ve gorev motivasyonu (0zellikle ilgi, zevk ya da kisisel bir meydan okuma
duygusu disinda faaliyete katilmaya yonelik ig¢sel motivasyon) bilesenlerini

icermektedir (Amabile ve Pillemer, 2012).
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2.6.1.3. Bireysel Yaratici1 Eylem Teorisi

Ford (2000), organizasyonlarda galisanlarin yaratici olmay1 veya rutin isleri ve
alisilmis eylemleri benimsemeyi diisiinmesinin énemli oldugunu belirtmistir. Bu
model altinda calisanlarin yaraticilig1 veya rutin isi benimseme kararini etkileyen ii¢
faktor ele almmistir. Bu faktorler, anlam olusturma siireglerini, ¢alisanin
motivasyonunu ve ilgili bilgi ve becerilere sahip olmay1 icermektedir. Calisanlarin
yaraticl veya rutin ¢alismay1 benimseme diirtiisii biiylik Olclide acgik¢a tanimlanmis
hedeflerin, yetenek inanglarinin ve duygularin olusturulmasi gibi faktorlerle belirlenir
(Ford, 2000).

2.6.1.4. Sistem Perspektifi

Mihaly Csikszentmilahyi, yaraticilik siirecinin kiiltiir, toplum ve kisisel arka plan
sistemlerinde dinamik bir yapiya sahip oldugunu iddia eden yaraticilik i¢in sistem
perspektif modelini ortaya koymustur. Sistemin her degiskeni yenilik tiretmek i¢in
gereklidir. Diger bir deyisle, bireyler bunu kendi gegmislerine gore yapma yetenegine
sahip olduklarindan, bireyler bir yenilik liretme siirecini baslatmak i¢in atesleyici bir
rol oynamaktadir. Kiiltiir sisteminin bir parcasi olarak alan bilgisi, ayn1 zamanda
onlarin bireysel varoluglarim1 sekillendiren bir zorunluluktur. Sonug olarak,
yaratilmaya calisilan yeniligin, farkli diizeydeki degerlendirme alanlariyla toplum
tarafindan taninmasi1 gerekmektedir. Bu yaklasima gore birey, kiiltiirel veya sembolik
olabilen bir alandan bilgiyi kullanir ve kisiligi, biligsel siirecleri ve motivasyonu
yoluyla dondistiiriir veya genisletir. Sosyal yonii ifade eden alana gelince, sunulan yeni

fikirleri degerlendirir ve seger (Csikszentmihalyi, 1999).

2.6.2. Yaraticithgl Artirma Teknikleri

Bireysel yaraticihigin artirilmasina katki saglayan teknikler cercevesinde beyin

firtinasi, sinetik, delphi teknigi ve zihin haritalama {izerinde durulacaktir.
2.6.2.1. Beyin Firtinasi

Alex Osborn tarafindan 1940'larda gelistirilen beyin firtinasi, sorunlar1 ¢6zme, bilgi
toplama, yaratici diisiinceyi tesvik etme, tartigmaya sinirsiz ve spontane katilim

yoluyla yeni fikirler tiretme amagli kullanilan bir tekniktir (Rickards, 1999).
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2.6.2.2. Sinetik

Sinektik kelimesi, birlesik bir baglant1 olusturmak i¢in farkli seyleri bir araya getirmek
anlamina gelir. Sinetik yontemi, beyin firtinasinin akillara durgunluk veren siireclerini
daha da ileri gotiiren ve yaraticiliga yonelik yapisal bir yaklasimi serbestge donen
problem ¢6zme yaklagimiyla birlestiren bir yaraticilik ve problem ¢dzme stirecidir

(Stevenson, 2000).

2.6.2.3. Delphi Teknigi

Delphi teknigi, ekip bireyleri arasinda belirli bir konuya iliskin anketlerin dolagimin,
anket sonuglarini onlarla paylasmay1 ve bundan sonra, sorunla ilgili bir anlasmaya
varilincaya kadar tekil reaksiyonlar: geri doniistiirmeyi ve iyilestirmeyi igerir. Beyin
firtinas1 veya nominal grup tekniginden ziyade, Delphi tekniginde bireylerin yiiz yiize

bulusmasi yoktur (Thompson, Repko ve Staagers, 2003).

2.6.2.4. Zihin Haritalama

Bu yaraticilik teknigi 1970'lerde Ingiliz beyin arastirmacist Tony Buzan tarafindan
gelistirilmistir. Zihin haritasi, not alma ve fikir liretme i¢in etkili bir yontem olarak
ifade edilebilir. Ciinkii zihin haritalama teknigi dogrusal olmayan bir anlayis olarak
bellege baglidir. Bu nedenle, bu teknik fikirleri birbirine baglamaya caligir ve fikirleri
ifade etmek i¢in bazi anahtar kelimeler bularak yapilir (Zampetakis, Tsironis ve
Moustakis, 2007).

2.6.3. Bireysel Yaraticthgin Organizasyonlar A¢isindan Onemi

Yaraticilik orgiitlerin hizla degisen pazarlara ve teknolojik kosullara adapte olmasini
saglayan inovasyonun temel siirikleyici gilicli olarak goriilmektedir. Bireysel bir
ozellik olmakla birlikte, orgiitsel cevre unsurlari bireysel yaraticiligin yaratici

sonuglara ve inovasyona yonlendirilmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Bireysel yaraticilik, organizasyonun karmasik ve rekabetci ortamlara uyum saglamasi,

yenilik yapmasi, performansi iyilestirmesi, rekabet avantaji saglamasi ve basariya

ulagmasi ve pazarda ayakta kalabilmesi i¢in kritik bir 6neme sahiptir (Kanbur, 2015).
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Orgiitlerde yaraticilik, bireysel bir calisan tarafindan fikir iiretmeyi icerir. Onemli
sayida Orgiitte, bireysel calisanlar hata yapma veya basarisizlik korkusu nedeniyle
riskten kagimmma egilimindedir. Bununla birlikte, siirekli degisimlerin ve siddetli
rekabetin hakim oldugu modern is ortaminda, bireysel c¢alisanlarin yaraticiliga
odaklanmasi bir gerekliliktir (Hirst, Van Knippenberg ve Zhou, 2009). Dahasi,
bugiiniin orgiitlerinin kars1 karsiya kaldig1 zorlu dogasi, genellikle kendi orgiitlerinin
beklentilerini iyilestirme cabalarinda zaman icinde c¢alisan yoneticileri birbirine
baglamaktadir. Bu nedenle, astlarina uzmanliklarin1 gelistirmek igin gerekli olan ve
ayn1 zamanda ilgili kuruluglarinin tanimlanmis hedeflerine ulagsmak icin gerekli olan
destegi sunmak i¢in nadiren zamanlar1 olur. Siki c¢alisma programlar1 nedeniyle,
kuruluslarin iist yonetimi, ¢alisanlarin yaratici olma konusunda sorumluluk almasini
beklemektedirler. Yaratici ¢alisanlar is akisini ve uygulamalarini iyilestirerek ayni
zamanda pazarda rekabet avantaji saglayabilmesine katki saglayabilir (Hirst, Van

Knippenberg ve Zhou, 2009).

Ote yandan, bireysel yaraticiligin bir baska etkisi de ¢alisanin isyerindeki katilimidir.
Bireysel yaraticiligin belirsizlik toleranst, i¢ sesini dinleme, hipotez kurmak i¢in yanal
diisiinmeyi kullanma, "fikir toplama ve gelistirme ve hizli fikir degerlendirmesinden
kacinma gibi farkl bilesenleri 6l¢iilerek bunlarin tizerindeki etkilerini ortaya ¢ikarmak
icin Olciiliir. Bireysel yaraticiligin bu bilesenlerinin her biri, ¢aliganlarin katilimi
tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir ve ayrica her bir bilesenin etkisi birbirinden

farklidir (Bagheri vd., 2013).

Her orgiitte ortam ve kosullar elverisli oldugu siirece agik fikirli, arastirmayi seven,
yorulmayan, degisime hazir, merakli ve problem ¢6zen bireyler bu tiir beklenen
yaratict davraniglar1 elde edeceklerdir. Kati hiyerarsik disiplin ve kesin olarak
tanimlanmis gorev tanimlariyla karakterize edilen bir ortamda yaraticilik
disiiniilemez. Bu tiir organizasyonlar yaraticihigin  diismanidir.  Yaratici
organizasyonlar, gorev tanimlarinin i¢ ice gegtigi ve kesistigi ve ekip caligmasinin

desteklendigi esnek bir hiyerarsik yap1 ve ortamlar gerektirir (Daft, 2000).
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2.7. lsgoren Performansi

Is diinyasinda meydana gelen kiiltiirel, sosyal, yasal, politik, ekonomik, teknoloji ve
rekabet alanlarindaki hizli degisim ve gelismelerin isletmelerin faaliyetleri iizerinde
daha fazla etkili olmaya basladig1 giiniimiiz piyasa kosullarinda yasamlarini
stirdiirmelerini daha da zor hale getirmeye baslamistir. Bu kosullar ¢er¢evesinde yakin
gelecekte neler olabilecegini ongorerek isletmeleri yonetmek yoneticiler tarafindan
kontrol edilemez hale gelmistir. Isletmelerin rakipleri karsisinda rekabet avantaji
saglayabilmelerinin tek yolu yiiksek vasifli, motive olmus, egitimli, kararli ve hevesli
insan kaynagidir. Dahasi, calisanlarin  farkli yapmakta olduklar1 islerdeki
performanslari igbirligi ve takim ¢alismasinin kalitesini de etkileyerek orgiitiin basarisi

icin 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmesi gerekmektedir.

2.7.1. lIsgoren Performansinin Tanimi ve Onemi

Campbell, McHenry ve Wise (1990) performansi, orgiitsel hedeflere ulagsmak igin
o6nemli oldugu diisiiniilen davranis ve etkinliklerin toplami olarak ifade etmislerdir.
Motowidlo (2003) performansi bir davranigin 6zelligi olarak tanimlamistir ve orgiitsel
hedeflere ulasmada farklilik yaratan, beklenen davranis ve gorevle ilgili bakis agisiyla
Olgtilebilen bir kisinin orgiite yaptig1 katki olarak ifade etmistir. Sawitri, Suswati ve
Huda (2016) ise performansi, ¢alisanlarin giinliikk sorumluluklarini basariyla yerine
getirerek Urettikleri hem nicel hem de nitel sonuglara ulasmak olarak ifade etmiglerdir.
Literatiirde isgbren performansinin bir¢ok tanimi olmasina ragmen; genellikle rol
beklentileriyle uyumlu ve orgiitsel etkililige katkida bulunan g¢alisan davraniglari
olarak tanimlandigim sdylemek miimkiindiir (Riketta, 2002). Isgdéren performansi,
“her bir bireyin performans ve hedeflerini orgiitiin genel misyonu ve hedeflerine
uyumlu hale getirerek, orgiitlerde performans: belirlemeye, 6lgmeye ve gelistirmeye

yonelik siirekli bir siire¢” olarak tanimlanmaktadir (Aguinis, 2013).

Isgoren performansi, amag ve hedefler belirleme, performans: gézlemleme ve siirekli
kogluk ve geri bildirim verme ve alma gibi hi¢ bitmeyen bir siireci icerir. Ayrica
isgoren performansi ile orgiitsel hedefler arasinda dogrudan bir baglant1 vardir ve
calisanlarin Orgiite yaptiklar1 katkinin somut halidir. Bir Orgiitiin performansini

iyilestirmek i¢in, ilgili departman tarafindan performans sorunlarini teshis etmeye,
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alternatif performans iyilestirme stratejileri i¢in bilgi saglamaya, beklenen performans
aciklarini analiz etmeye, stratejileri ve becerileri uygulamaya ve son olarak sonuglari

degerlendirmeye devam etmelidir (Poister, 2003).

Orgiitsel basar1 biiyiik 6lciide yiiksek performanshi ¢alisanlara bagl oldugundan
(Colquitt, Le Pine ve Wesson, 2010), orgiitler performansin siirekli gelisimi i¢in bir
ortam saglamalidir. Calisan performansi, esasen bir ¢alisanin yaptig1 veya yapmadigi
seydir. Calisanlarin orgiite ne kadar katkida bulunduklarini etkileyen performanslari
tiretim miktar1 ve Uriinlerin kalitesi, zamaninda tiretim ve isbirligi tizerinde etkilidir
(Mathis ve Jackson, 2000). Griffin, Wels ve Moorhead (1981) bunun 6tesine gegerek,
daha iyi calisan performansinin sadece isletmelerin basarisi i¢in degil; ekonomik
kalkinma i¢in de ¢ok Onemli oldugunu belirtmislerdir. Yiiksek performans hem
verimliligi artirarak dogal kaynaklarin dogru kullanimina, hem de ¢alisanlarin
gelirlerinin artmasina neden olarak yasam standartlarinin ve satin alma giiclerinin

artmasina neden olarak {ilke ekonomisine katki saglayacaktir.

2.7.2. Sosyal Degisim Teorisi Cercevesinde Isgoren Performansi

Isgoren performansinin teorik kokleri sosyal degisim teorisine dayanir. Literatiirde, ilk
olarak Homans (1958) tarafindan “Degisim Olarak Sosyal Davranig” adli makalesinde
tanimlanan sosyal degisim teorisi bir ¢alisanin 6rgiitten olumlu bir deneyim ve duygu
aldiktan sonra bir vatandaslik davranis1 gosterdigini ve bu duygulari karsilikli olarak
paylagmaya motive oldugunu vurgulamaktadir. Homans daha ¢ok davranisa psikolojik
yonden odaklanirken, Blau (1964) sosyal degis tokusun teknik ve ekonomik yoniine
daha fazla onem vermektedir. Emerson (1976), sosyal degisim teorisinin “bir¢ok
teorinin - bazilart mikro ve bazilari daha fazla makro - ister argiiman ister karsilikli
destek olsun, birbirleriyle konusabildigi bir referans ¢ercevesi” oldugunu belirtmistir.
Kisacas1 sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin gorev ve baglamsal performanslarina

iligkin davraniglar1 agiklamada temel teskil etmektedir.

2.7.2.1. Performansin Teorik Cercevesi

Yonetim bilimciler, performans teorilerini ve performansin nasil gelistirilebilecegini

aciklamaya yardimci olan ii¢ temel yaklasim ortaya koymuslardir. Gelistirilen
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modellerin her biri belirli performans gelistirme yontemleri ile iligkilidir. Bu teoriler

bireysel model, durumsal model ve diizenleme modeli olarak ele alinmaktadir.

Bireysel model kisilik, yetenek ve motivasyon agisindan bireysel farklilagmalarin
nedenlerini belirlemeye ¢alismaktir. Bu modelde bildirime dayali bilgi, prosediir ile
ilgili bilgi ve beceriler ile motivasyon olmak iizere ii¢ unsur yer almaktadir. Bildirime
dayal1 bilgi; ilkeler, hedef, ger¢ekler ve benlik hakkindadir. Bir kisinin kisiligine,
yeteneklerine, egitimine, ilgi alanlarina, deneyimine, egitimine ve yetenek gelisimine
atifta bulunmaktadir. Beceriler ve prosediir ile ilgili bilgi fiziksel beceriler, bilissel ve
psikomotor beceriler, kisilerarasi beceriler ve kendi kendini y6netme becerisiyle
ilgilidir. Motivasyon ise 1srar ve ¢aba diizeyini ifade etmektedir (McEvoy ve Cascio,
1989).

Durumsal model, bireylerin ¢evresi tarafindan performansinin tesvik edilmesi ve
desteklenmesi anlamina gelmektedir. Durumsal modelde, isyeri faktorleri ve belirli
motivasyon dinamikleri, bireyin performans diizeyini iyilestirmek i¢in
kullanilabilecek unsurlardir. Durumsal model sadece performansi artiran faktorlere
degil; ayn1 zamanda performansi azaltan veya engelleyen faktorler iizerinde de

durmaktadir (Sonnentag, 2002).

Performans diizenleme modeli ise, performans siirecinin kendisine ve bunun nasil
eyleme gecirilecegine odaklanmaktadir. Bu nedenle, bireysel veya durumsal yonlere
daha az ilgi gostererek genel olarak "Birisi" performans sergilediginde "ne oluyor?"

Performans siireci nasil goriiniiyor? Sorularina cevap aramaktadir.

2.7.3. Performans Tiirleri

Katz (1964) bir orgiitte faaliyetleri ¢calisan davranislarini ii¢ kategoride ele almigtir:
e Kigsiler, orgiite girip girmedigini ve bir orgiit iiyesinin kimligini koruyup
korumadigin1 belirlemelidir.
e Orgiit iiyesi, rol igin belirli gereksinimleri birbirine bagli bir sekilde yerine
getirmelidir.
e Orgiit iiyesi, ekstra rol davranisini yansitan roliin gerektirdigi disinda

kendiliginden bir¢ok eylem iiretir.
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Ik kategori basitge orgiitiin kabulii ile ilgilidir. Ikinci kategori, calisan performans
davraniginin temelini agiklamaktadir ve gorev performansi veya rol i¢i davranis olarak
ifade edilmektedir. Gorev performansi ig taniminda belirtilen ve gorevleri yerine
getirmek i¢in gerekli olan gorevler olarak tanimlanabilir. Buna gore, calisanlarin isin
gereklerine yonelik yapacagi tiim isler, gorev performansi olarak tanimlanmaktadir
(Williams ve Anderson, 1991). Katz ve Kahn (1978) tarafindan ortaya konulan gorev
performansi kavrami c¢alisanlarla ilgili belirli resmi is gorevlerini ifade etmektedir
(Borman ve Motowidlo, 1997). William ve Anderson (1991), gorev performansinin is
tanimimin bir pargasini olusturan gorevler, gorevlerin sorumluluklar1 ile iliskili
oldugunu ve orgiitiin temel teknik siireclerine katkida bulunmada dogrudan veya
dolayli olarak onemli bir faktdr oldugunu belirtmislerdir. Gorev performansi
derecelendirme, iiretim miktari, kalite standard1 ve devamsizlik kaydi, isin gecikmesi
ve is giivenligi gibi degiskenler a¢isindan degerlendirilmektedir (Diaz-Vilela vd.,
2015).

Baglamsal performans, ekstra rol davranisi, rol dis1 gorevler veya orgiitsel vatandaglik
davranis1 daha cok genel performansa katkida bulunmak icin calisanlar tarafindan
goniillii olarak gerceklestirilen faaliyetleri kapsamaktadir (Organ, 1989). Van Dyne,
Cummings ve Parks (1995) baglamsal performansi c¢alisanin gorev tanimda yer
almayan, dogasi geregi goniillii olarak goriilme olasiligr yiliksek olan ekstra rol
davranislar1 olarak ifade etmistir. Is arkadaslarina yardim etme, kendi kendine egitim,
degisiklik talep etme gibi davraniglar baglamsal performans c¢ergevesinde ¢alisanlarin

sergilemis olduklar1 davranislardan bazilaridir (Ferris vd., 2002).

Gilinlimiiz islerinin ¢ogu, igerdikleri bireysel gorevlere ek olarak, belirsizlige kars1 cok
yonliiliik ve hosgorii gerektirir. Bugiine kadarki en kapsamli uyarlanabilir performans
aciklamasinda Pulakos vd. (2000) uyarlanabilir performansin sekiz faktorli bir
taksonomisini gelistirmistir. Sekiz faktor (a) acil durumlar veya kriz durumlarini ele
almak, (b) is stresini ele almak, (c) sorunlar1 yaratici bir sekilde ¢ozmek, (d) belirsiz
ve Ongoriilemeyen ¢alisma durumlariyla basa ¢ikmak, (e) is gorevlerini, teknolojileri
ve prosediirleri 6grenmek, (f) kisilerarasi uyum yetenegini gosterme, (g) kiiltiirel uyum

yetenegini gosterme ve (h) fiziksel yonelimin uyarlanabilirligini gosterme seklinde
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siralanmaktadir. Uyarlanabilir performans davraniglarinin herhangi bir gorev

performansi kavramsallastirmasina eklenebilecegi onerisi temelsiz degildir.

2.7.4. lIsgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Isletmeler, siirekli degisen piyasa kosullarinda ayakta kalabilmek icin rekabet
avantajlarin1 giiglendiren benzersiz dinamik o6zellikler gelistirmeleri gerektigini fark
etmislerdir. Bu nedenle, stratejik bir avantaj kaynagi olarak insan kaynagina, 6zellikle

de calisan performansina odaklanmalari gerekmektedir (Wright ve Snell, 2009).

Calisanlarin performanslarina etki eden faktorler orgiit / cevre ile ilgili faktorler, isle
ilgili faktorler ve calisanla ilgili faktorler olmak iizere {li¢ baslik altinda ele alinabilir.
Literatiirde isgbren performansina etki eden orgiit / ¢cevre ile ilgili faktorler igerisinde
liderlik, orgiitsel adalet, yonetim destegi, egitim kiiltiirli, orgiitsel iklim ve g¢evresel
dinamizm Orgiitsel giliven, beseri sermaye yatirimlar: gibi unsurlar ele alinmaktadir

(Bapna vd., 2013).

Is ile ilgili faktorler ise, is kontrolii is iletisimi, is 6zerkligi ve ¢alisma kosullari ile is
ortami seklinde siralanmaktadir (Kooij vd., 2013). Calisanla ilgili faktorler
cercevesinde ise isten ayrilma niyeti devamsizlik, verimlilik, uyum saglama, igsel
motivasyon, beceri esnekligi, baglilik ve beceri seviyesi degiskenlerinin iggdrenlerin

performanslari {izerinde etkili oldugu goriilmektedir (Hancock vd., 2013).

Isgoren performans, temelde galisanlar1, mallar, hizmetler ve fikirler biciminde 6rgiite
daha fazla deger iiretmek igin temel kaynak olarak gordiigiinden dolayi, birgok
orgiitsel arastirma teorisi ve uygulamasinin odak noktasi olmustur. Biitiinlestirici
performans yonetimi modelleri, isletmelerin siirdiiriilebilir basarisinin temel yonlerini
stirekli olarak degerlendirebilecegi ve yonetebilecegi gostergeler ile Onlemlerin

kapsamini genigletme ihtiyacina odaklanir (Fletcher ve Williams, 1996).
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UCUNCU BOLUM
OTEL ISLETMELERINDE INSAN ENERJISIiNIN ONCUL VE
ARDILLARININ BELIRLENMESI

3.1. Problem Durumu

Pozitif psikoloji alaninin yansimasi ve bununla iligki olan orgiitsel davranig alani,
orgiit ¢alisanlarini neyin gelistirdigine ve adanmuglik, enerji gibi olumlu g¢alisma
durumlarini anlamaya odaklanmistir (Bakker ve Schaufeli, 2008). Bu tiir pozitif
durumlarin davranigsal bellegimizi genislettigi ve sikintilarla kars1 karsiya
kaldigimizda daha esnek olmamiza yardimci olacak beceri ve kaynaklar

gelistirmemizi sagladigi ifade edilmistir (Fredrickson, 1998).

Bruch ve Ghoshal (2003), orgiitlerde enerjinin gelisimini incelemenin son derece
onemli oldugunu savunmaktadirlar, ¢iinkii enerjinin agiga ¢ikarilmasi ve gelistirilmesi
calisanlara fayda sagladigini ve diger kuruluslarla rekabet etmeye yardimci oldugunu
ifade etmektedirler. Bununla birlikte, arastirmacilar orgiitsel enerji kavraminin
orgiitsel davranisla ilgili olarak gerekli ve ¢alisanlara olumlu deneyimler saglamada
onemli oldugunu vurgulamistir ve ayrica isyerinde enerjinin dnemini tartismislardir
(Atwater ve Carmeli, 2009; Lykken, 2005; Spreitzer vd., 2005; Dutton, 2003). Bazi
aragtirmacilar liderlik tarzini bireysel ve orgiitsel enerjiyle iliskilendirme fikrini
onermis ve desteklemistir. Orgiitlerde  doniisiimcii  bir  liderlik tarzinin
benimsenmesinin, orgiitsel enerji diizeylerinde artisa yol agacagini savunmuslardir
(Kunze ve Bruch, 2010). Jansen (2004) bireysel enerjiyi belirlemenin &nemli

oldugunu, ¢linkii bireysel enerjinin 6rgiitiin genel enerjisi ve performansini etkiledigini
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belirtmistir. Ayrica, olumlu duygular ve yiiksek enerjiye sahip olmanin ¢alisan
verimliligini (Fredrickson, 2001), yaraticiligi (Atwater ve Carmeli, 2009) ve
memnuniyeti (Donnelly ve McSweeney, 2008; Cherniss vd., 2006) artirdigi
belirtilmistir. Benzer bir sekilde, Van Dyne ve Pierce (2004), isyerinde olumlu
duygular ile adanmiglik ve orgiitsel enerji arasinda dogrudan bir iliski oldugunu ifade
etmislerdir. Cole, Bruch ve Vogel (2012) ve Dutton (2003) 6rgiitlerdeki bireysel, takim
ve Orgiitsel diizeyde enerjinin ¢alisanlar1 motive etmeye yardimei bir kaynak oldugunu
ve daha iyi performans gosterebilmeleri i¢in Orgiitsel davranig alaninda incelenmesinin
son derece onemli oldugunu belirtmislerdir. Cross, Baker ve Parker (2003) ¢alisan
enerjisinin farkli alanlarda uygulanmasinin 6nemi {izerinde durmuslardir. Hizmet
sektoriiniin ise, bu alanlar igerisinde, enerji olgusundan en ¢ok etkilenen sektdr
oldugunu ifade etmislerdir. Ayrica enerji ile ilgili ¢alismalar Fransa, Almanya, isvicre,
Ingiltere, isvec, Amerika ve Giiney Afrika gibi iilke ve kiiltiirlerde (Cole, Bruch ve
Vogel, 2012) yapilmis olmasina ragmen, Bruch ve Vogel (2011) enerji kavrami igin
hala eksik parcalarin oldugunu ve bu konuda daha fazla ¢aligma yapilmasi gerektigini

belirtmektedirler.

Bir orgiitiin enerjisi calisanlarinin enerjisine bagldir. Orgiit calisanlarinin enerji
diizeyleri ise, ¢aliganlarin orgiit icerisinde somut olmayan unsurlara atfettigi degerler
ile dogru orantili olarak artig veya azalis gostermektedir. Ayrica, literatiirde bireysel,
takim enerjisi ve oOrgiitsel enerjinin, davranis ve performans baglaminda 6nemini

inceleyen ¢alisma eksikligi vardir (Cole, Bruch ve Vogel, 2012).

Bu nedenle arastirmanin ana varsayimi, ¢aligma ortaminda bireylerin arkadaslarina,
istlerine ve orgiitlerine kars1 algilarinin enerji kaynaklarini besleyip beslemedigi ve
enerji diizeylerinin yaraticilik ve performanslarin1 ne derecede ve yonde etkiledigi
yoniindedir. Bu nedenle arastirmada, algilanan orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi,
algilanan ozerklik, isyeri arkadashgi ve oOrgiitsel baglilik insan enerjisini etkileyen
degiskenler, isgoren yaraticiligi ve isgéren performansi ise insan enerjisinin etkiledigi
degiskenler olarak belirlenmistir. Bununla birlikte bu calisma literatiire ¢esitli
sekillerde katkida bulunmaktadir. Birincisi, otel isletmesi ¢alisanlar1 baglaminda insan

enerjisinin gegerli ve giivenilir bir dl¢iim arac tespit etmek. Ikincisi otel ¢alisanlarinin
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enerji diizeylerini etkileyen unsurlar1 ortaya koymak, iigiinciisii otel calisanlarinin

enerji diizeylerinin etkiledigi unsurlar1 ortaya koymaktir.

3.2. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Bireylerin, takimlarin ve Orgiitlerin enerjisini neyin artirdigini ve azalttigim
belirlemenin 6nemli oldugu belirtilmistir (Zohar, Tzischinski ve Epstein, 2003).Van
Dyne, Ang ve Koh (2008), yonetim, orgiitsel davranis ve psikolojideki canlilik,
dinglik, enerji vb. kavramlarin artmasi géz oniine alindiginda, yeni kavramlarin giiglii
bir teorik temeli ve psikometrik Olgtimleri olmasi gerektigini belirtmiglerdir. Bu
nedenle, insan enerjisi kavrami canlilik ve dinglik gibi benzer olgular1 tanimlamak
icin kullanilan yapilarin artmasin1 engellemek icin birlestirici gii¢ olabilir (Rousseau,
2007). Boyle bir galigmanin yapilmasi teorik katkisi ile birlikte calisanlar ve
yoneticilere de yol gosterici olacaktir. Calisanlar ve yoneticiler enerji kavraminin
farkindalar mi?, Calisan ve yoneticilerin enerji diizeylerini etkileyen unsurlar
nelerdir?, Calisanlarin enerjileriyle orgiite katkilari nelerdir? Bu sorularin cevaplari
orgiitteki bireysel enerji deneyimini anlamamiza, boyutlarini ayirmamiza, enerjiyi
etkileyen olgular1 ve enerjinin etkiledigi olgular1 anlamamiza yardimci olacak ampirik

calismalara ihtiya¢ oldugunu gdstermektedir.

Taylor (2015), insanlarin is yasamlarinda enerjiyi nasil deneyimlediklerini
belirleyebilmek igin temel diizeyde daha ¢ok c¢alisma yapilmast gerektigini
belirtmistir. Bununla birlikte, bireylerin enerji diizeylerinin hangi boyutlarda ortaya
ciktigini ve bu boyutlarin hangi degiskenlerden neden etkilendigini ve neyi etkiledigini

belirlemeye ihtiyag¢ oldugunu belirtmistir.

Bu baglamda, bu tez ¢alismasinin temel amaci otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel
destek algilariin, lider-liye etkilesimlerinin, 06zerklik algilarinin, igyerindeki
arkadashk diizeylerinin ve oOrgiitsel bagliliklarinin enerji diizeylerine etkisini ve
calisanlarin enerji diizeylerinin yaraticiliklar1 ve performanslar: tizerindeki etkisini

incelemektir. Bu genel amag gerg¢evesinde arastirmanin alt amaglart ise;

e “Otel isletmelerinde insan enerjisi” kavrami hakkinda kapsamli bir kaynak

hazirlayarak kavramin turizm literatiiriine kazandirilmasi,
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e Dort farkli bireysel enerji tiiriinden hareketle otel isletmesi ¢alisanlarinin enerji
diizeylerinin dlgiilmesine olanak saglayacak, gecerli ve giivenilir bir dlgek
ortaya koymak,

e Otel isletmesi ¢alisanlarinin enerji tiirleri igerisinde ele alinan zihinsel, fiziksel,
ruhsal ve duygusal enerji (Schippers ve Hogenes, 2011) tiirleri arasindaki

iligkileri tespit etmektir.

Ayrica arastirma, mevcut bulgularin dogrulanmasi, yeni bulgular ortaya koymasi,
arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in insan enerjisini kavramini daha yararli hale
getirmesi agisindan Onemlidir. Bununla birlikte insan enerjisinin ardillarint ve

onciillerini bir arada inceleyen ilk ¢alismasi olmasi agisindan da dnemlidir.

3.3. Arastirmanin Kapsami ve Stmirhliklar:

Pfeffer (2010) calismasinda, insan kaynaginin stirdiiriilebilirliginin en Onemli
par¢asmin insan enerjisi oldugunu belirtmistir. Insan enerjisi, isletmelerin
stirdiiriilebilirliklerinin saglanmasinda temel yapi tagini olusturur. Yorgun, bitkin ve
isteksiz c¢alisanlarla isletmelerin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirmesi miimkiin
degildir. Bu nedenle, insanlarin ve oOrgiitlerin siirdiiriilebilirligiyle ilgilenen,
tiretkenligi artirict dinamikleri, ¢alisanlarin giiglii yanlarini ve pozitif durumlarini odak
noktasma alan, pozitif drgiitsel davranmis yaklasimi arastirma kapsamindadir. ilgili
literatiir taramas1 sonucunda ve pozitif orgiitsel davranis yaklasimiyla insan enerjisini
olumlu yonde etkileyecegi diisliniilen degiskenler (Orgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, 6zerklik, isyeri arkadasligi, orgiitsel baglilik) ile insan enerjisinin olumlu
yonde etkileyecegi diisiiniilen degiskenler (isgdren yaraticiligi, isgoren performansi)
arastirma kapsaminda ele almmustir. Orgiitlerde olusan enerji bireysel, takim ve
orgiitsel diizeyde ortaya cikmaktadir. Arastirma kapsaminda orgiitlerde bireysel

diizeyde olusan enerji incelenmistir.

Orgiitlerde insan enerjisinin  sistematik olarak yeni incelenmeye baslandig
goriilmektedir. Bu c¢alisma gibi yeni olan ¢alismalar, daha 6nce yapilan sosyal
bilimcilerin ¢aligmalar1 iizerine insa edilirken, bazi sorulari bir noktaya kadar
cevaplayabilmekte ve hatta daha fazla sorunun da ortaya ¢ikmasina neden

olabilmektedir. Bu baglamda, katilimcilarin ge¢gmisten veya giincel deneyimlerinden
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kaynaklanan psikolojik sorunlar bu ¢alismanin kapsaminda degildir. Otel isletmesi
calisanlarinin enerji diizeylerinin nedenleri ve sonuglari ile arasindaki iligkinin tespit
edilebilmesi i¢in, turizm endiistrisinde Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel
isletmesi ¢alisanlar1 lizerinde arastirma yapilmistir. Arastirmada Antalya ili, en fazla
bes yildizli otel isletmesine sahip olmasi nedeni ile secilmistir. Bes yildizli oteller ise
daha profesyonel yapiya sahip olduklari varsayimi ile arastirma kapsamina dahil
edilmistir. Bu nedenle, Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinin
18 yas ve tizeri ¢aliganlar1 arastirma kapsamindadir. 18 yas alt1 ¢alisanlar ise genellikle
stajyer olarak kisa siireli ¢alismalarindan ve hukuken resit olmamalar1 nedeniyle

arastirma kapsami disinda birakilmustir.

Arastirmanin temel kisitlari diger biitiin ¢alismalarda da oldugu gibi zaman ve maliyet
kisitlaridir. Arastirmadan elde edilen veriler, kullanilan veri toplama araciyla (anket
teknigi) ve verilerin toplandigr dénemle (Eyliil-Aralik 2019) sinmirhidir. Calisanlarin
anket formunu doldurmak i¢in zaman ayirmak istememesi ve isteksiz davranmalar1 da
aragtirmanin bagka bir kisitin1 olusturmaktadir. Ayrica, anket formunda yer alan tiim

ifadelerin katilimcilar tarafindan dogru sekilde anlasildigr varsayilmustir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu kisimda, arastirmanin evren ve drneklemi, veri toplama yontemi ve arastirmada

kullanilan 6l¢iim araglarina yer verilmistir.

3.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmesi
calisanlar1 olusturmaktadir. Antalya’da 314 adet bes yildizli otel isletmesi
bulunmaktadir. Bu isletmelerin yatak sayilar1 toplami ise, yaklasik 255.554’tiir
(Tirkiye Otelciler Birligi, 2012). Bu isletmelerin toplamda ne kadar ¢aligsani olduguna
dair bir veriye ulasilamamistir. Agaoglu (1992) calismasinda bes yildizli otel
isletmelerinde yatak basina 0.59 personel diistiigiinii belirtmistir. Bu baglamda,
Antalya bolgesindeki bes yildizli otel isletmesi calisanlarinin sayisinin yaklasik
133,077 kisi oldugu soylenebilir. Bu kadar biiyiik ¢apta bir evrene tam sayim
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ulasmanin gergekg¢i goriilmemesi, ayrica zaman ve maddi kaybi 6nlemek amaciyla

orneklem belirlenmistir.

Arastirmada Orneklem yoOntemi olarak, ihtimalSiz (tesadiifi olmayan) orneklem
yontemlerinden amagli 6rnekleme yontemi olarak da bilinen yargisal ornekleme
yontemi kullanilmustir (Burns, Veeck ve Bush, 2017). Yargisal ya da amagh
orneklemede o0rnege kimin segileceginin karari, bir uzmana ya da konuyu en iyi
bilmesi nedeniyle arastirmaciya birakilmaktadir (Nakip, 2006). Yargisal ya da amaglt
ornekleme yoOnteminde arastirmaci, arastirma sorularina cevap bulabilmek icin
ilgisine, uzmanligima ve segecegi Ornegin evrene benzer oldugunu varsayimina
dayanarak, evrenin parcasi olan daha kiiciik bir gruptan 6rnek seger (Burns, Veeck ve
Bush, 2017; Giirbiiz ve Sahin, 2018).

Bu yontemde, evrenden segilen parganin arastirmanin amacina uygun oldugu ve
arastirmacinin aradigi bilgiyi bu gruptan saglayacagi disiiniiliir (Churchill, Brown ve
Suter, 1996). Evrenin homojenligi yliksek ve arastirmaci evreni iyi taniyorsa, segilen
orneklerin c¢ok 1iyi sonuglar verecegi ifade edilmektedir (Arikan, 2007). Ancak,
yargisal ya da amacli 6rnekleme yontemi ile secilen 6rnegi olusturan elemanlarin

evreni ne derece temsil ettigi bilinmediginden, evren hakkinda genelleme yapilamaz.

Altunisik vd. (2012) 100.000 kisi tizerindeki bir kiitle i¢in, %95 giiven araligi ve %5
ornekleme hatasi ile en az 384 kisiye ulasilmasi gerektigini belirtmektedirler. Bununla
birlikte, literatiirde 6rneklem biiyiikligi ile ilgili farkli goriislerin oldugu soylenebilir.
Orneklem sayisinin 50 ile 1000 kisi arasinda degistigi, degerlendirme kriterlerine gére:
“ 50 < 99 kisi ise ¢ok kotii, 100 < 199 kisi ise kotii, 200 < 299 kisi ise uygun, 300 <
499 kisi ise iyi, 500 < 999 kisi ise ¢ok iyi, 1000 kisi ve tizerinde ise miitkemmel bir
orneklem biiyiikligi oldugu ifade edilmektedir (Comrey ve Lee,1992). Kline (1994)
ise, 200 kisilik 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli olacagini, Tabachnick ve Fidel (2014)
ise, en az 300 kisilik orneklem biiyiikliigiiniin iyi sonuglar verebilecegini ifade

etmiglerdir. Bu kapsamda ag¢iklamalar ve anketlerin geri doniis oranlari dikkate

alinarak dagitilacak anket sayis1 800 olarak belirlenmistir.
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3.4.2. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama yOnetimi olarak nicel arastirma yontemlerinden biri olan
anket tekniginden yararlanilmigtir. Nicel arastirma, bir fenomenin zaman icinde ve
genellikle bir 6l¢iim araci araciligryla farkli aragtirmacilar tarafindan tutarl bir sekilde
Ol¢iilmesiyle ilgilidir (Cresswell ve Cresswell, 2018). Tutarl 6l¢iim, s6z konusu 6l¢iim
aracimin gegerliligini ve giivenilirligini arastirmak i¢in gerekli olan verilerin kesin
istatistiksel analizi i¢in gerekli temeli olusturur (Bryman ve Bell, 2011). Nicel dlgiim
ayni zamanda arastirmacinin yapilar arasindaki iliskilerin veya farkliliklarin derecesini

istatistiksel olarak analiz etmesini saglar (Bryman ve Bell, 2011).

Tez caligmasinda veri toplama araci olarak anket tekniginden yararlanilmistir (Nakip,
2006). Anket formu iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimdeki sekiz dlgege ait
toplam ifade sayis1 66’dir. Ikinci boliimde ise, katilimcilarin demografik dzelliklerini
(cinsiyet, medeni durum, yas, sektorde ve isletmede calisma siiresi, egitim durumu,
turizm egitimi alma durumu, ¢alistig1 vardiya ve ¢alismak istegi vardiya, uyku stiresi,
calistig1 departman, gorev kademesi ve otelde farkli departmanlarda ¢alisma durumu)

belirlemeye yonelik 13 ifadeye yer verilmistir.

Tiim 6lgeklerde yer alan ifadeler 5 dereceli likert 6lgegi seklinde cevaplanacak sekilde
olusturulmustur. Derecelendirme, “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum” (2),
“ne katiliyorum ne katilmiyorum” (3), “katiliyorum” (4), “ kesinlikle katiliyorum”
(5), seklindedir.

3.4.3. Pilot Arastirma

Pilot arastirmadan Once lider-iiye etkilesimi, isyeri arkadasligi, algilanan orgiitsel
destek, orgiitsel baglilik, isgdren performansi ve isgéren yaraticiligi 6lgeklerinin dil
gecerliliginin  saglanmasi igin ¢eviri-tekrar ¢eviri yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda, birinci asamada 6lgekler orijinal dilinden (Ingilizce) Tiirkge’ye 3 dgretim
iiyesi tarafindan ¢evrilmistir. Ikinci asamada &gretim iiyelerine dlgeklerin 3 farkli
Ingilizce-Tiirkge formlar1 verilerek en uygun ceviriyi se¢gmeleri istenmistir. Uciincii
asamada ise Tiirkce ifadelerin Ingilizce ¢evirimi 2 dil bilimci tarafindan saglanmis ve

dil bilimcilere orijinal form verilerek karsilagtirmasi istenmistir. Orijinal form ile
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uyusmayan maddeler dil bilimciler tarafindan tekrar Tiirk¢e’ye cevrilerek 6lceklerin

uygulama formu olusturulmustur.

Arastirmalarda pilot aragtirma kullanilan 6l¢me araglarinin giivenirlik ve gecerliliginin
belirlenmesi ve asil arastirmada kullanilacak Olgeklere son halinin verilmesi
amaclanir. Pilot caligma ile anket uygulamasi esnasinda karsilasilabilecek zorluklarin
onceden ongoriilmesi saglanir (Van Teijlingen ve Hundley, 2002). Bu zorluklar, 6l¢iim
aracinin karmasikligi, 6l¢lim aracindaki ifadelerin arastirilan konuya uygun olup
olmadigi, anlasilirhigi, eksik olup olmadigi ve yonlendirme icermemesidir (Van
Teijlingen ve Hundley, 2002). Bu kapsamda 6lgeklerin igerik ve ylizey gegerliliklerin
saglanmas1 amaclanir. Icerik gegerliligi, bir 6lciim aracinin dlgmeyi diisiindiigii
kavram veya davranigin kabul edilebilir bir temsilini ne 6l¢iide sagladig: ile ilgilidir.
Icerik gecerliligi istatistiksel olmayan bir gegerlilik tiiriidiir. Bir 6l¢iim aracinin
hazirlanmasinda izlenen siirece dayanir. igerik gecerliliginin saglanmasinda en sik
kullanilan yontem Ol¢ek olusturulurken ilgili konuda uzmanlardan goriis almaktir
(Byrne, 2016). Yiizey gecerliligi ise, arastirmaya katilacaklarin 6lgiim aracinda yer
alan ifadeleri nasil algiladigina dayanan bagka bir istatistiksel olmayan gecerlilik
tiriidlir. Arastirmaya katilanlarin, O6lcegi kullanilacagi amag¢ icin uygun olarak
deneyimlemesi 6nemlidir. Bu nedenle ylizey gegerliliginde ilgili evrendekilerin 6l¢me
aracinda kullanilan ifadeleri dogru sekilde anlamasi icin uygun kelime ve kelime
gruplarin  kullanilmasi Onerilmektedir (Byrne, 2016). Yukaridaki aciklamalar
cercevesinde Ol¢lim aracinin igerik ve yiizey gegerliligi saglamak ic¢in 5 akademisyen,
3 sektor calisani ve tez izleme komitesinin goriisii alinmistir. Degerlendirme
sonucunda, oOrgiitlerde insan enerjisi Ol¢eginin fiziksel enerji boyutunun “galigma
arkadaglarim ve miisterilerin isteklerine karsi duyarliyimdir” ifadesi “calisma
arkadaglarimin isteklerine karsi duyarliyimdir” ve “miisterilerin isteklerine karsi
duyarliyimdir” seklinde iki ayn ifadeye ayrilmistir. Olgiim araclarinda yer alan
ifadelere turizm alanina uygun sozciikler eklenerek dogru anlasilmasi saglanmus,
diisiik climle ve teknik kavramlardan dlgekler arindirilmistir. Ayrica, “ortak yontem
varyans” etkisinden kaginmak icin 6l¢eklerde ters yonde puanlanacak ifadelere yer

verilmig ve ifadeler rastlantisal olarak siralanmustir.
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Aragtirmanin pilot uygulamasi Corum ilinde faaliyet gdsteren otel isletmelerinin
calisanlar tizerinde Mart 2019-Nisan 2019 tarihleri arasinda gercgeklestirilmistir. Bu
kapsamda belediye belgeli 5, turizm isletme belgeli 3 otel isletmesine 100 anket formu

dagitilmistir. Anket formlariin 89 tanesi geri donmiistir.

Pilot arastirma sonucunda, 6l¢eklerin anlasilabilir, teknik kavramlardan armdirilmig

ve alanin terminolojisine uygun oldugu anlagilmstir.

3.4.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmanin bu bolimde anket formunda yer alan insan enerjisi, algilanan orgiitsel
destek, lider-iiye etkilesimi, algilanan 6zerklik, orgiitsel baglilik, isyeri arkadashgi,

isgoren yaraticiligl ve isgdren performansi 6lgeklerine iligkin bilgilere yer verilmistir.

Insan Enerji Ol¢egi: Katilimcilarin enerji diizeylerini belirlemek amaciyla, Bayram
(2016) tarafindan gelistirilen 4 boyut (fiziksel, duygusal, zihinsel ve ruhsal) ve 20
ifadeden olusan “Insan Enerjisi Olgegi”nden yararlanilmistir. Olgek orijinalinde 7°li
likert tipinde derecelendirilmistir (Kesinlikle katilmiyorum (1)’dan, kesinlikle
katiliyorum (7)’a kadar). Bayram (2016) 6l¢egin i¢ tutarlilik katsayilarini fiziksel
enerji alt boyutu i¢in ,876, duygusal enerji alt boyut i¢in ,859, zihinsel enerji alt boyutu
icin ,882, ruhsal enerji alt boyutu icin ,858 olarak tespit etmistir. Olgiim aracinda
zihinsel enerji boyutu i¢in 1, 10, 20, 30, 40 ve 50. ifadeler, duygusal enerji boyutu igin
6, 15, 25, 35 ve 45. ifadeler, fiziksel enerji boyutu i¢in, 7, 16, 26, 36 ve 46. ifadeler,
ruhsal enerji boyutu igin, 8, 17, 27,3 7 ve 47. ifadeler kullanilmistir. Olgekte yer alan

duygusal enerji boyutunu iliskin tiim ifadeler ters kodlanmistir.

Tablo 3.1. insan Enerjisi Olgegi Alt Boyutlarinin ifade Sayilari

Alt Boyutlar Ifade Sayilar
Zihinsel Enerji 6 ifade
Ruhsal Enerji 5 ifade
Fiziksel Enerji 5 ifade
Duygusal Enerji 5 ifade
Toplam 21 ifade
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Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi: Otel calisanlarinin orgiitsel destek algis
diizeylerini belirlemek amaciyla, Eisenberger vd. (1986) tarafindan ortaya konulmus
olan tek boyut ve 8 ifadeden olusan “Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi”nin kisa
formundan yararlanilmistir.

Olgiim aracinda 4, 13, 23, 33, 43, 53, 56 ve 65. ifadeler otel calisanlarmin Srgiitsel
destek algilarimi belirlemek amaciyla kullanmilmustir. Olgekte yer alan 13, 23, 43 ve 56.

ifadeler ters olarak kodlanan ifadelerdir

Lider-Uye Etkilesimi Olcegi: Otel calisanlarmin sefleri ve miidiirleri ile arasindaki
iliskilerinin diizeylerini belirlemek amaciyla, Su Hui vd. (2017) tarafindan Graen ve
Uhl-Bien (1995)’den adapte ederek olusturdugu tek boyut 5 ifadeden olusan “Lider-
Uye Etkilesimi Olcegi” nden yararlanilmistir. Olgiim aracinda 9, 18, 28, 38 ve 48.
ifadeler otel ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeyleri belirlemek amaciyla

kullanilmustir.

Algilanan Ozerklik Olgegi: Katilimcilarin 6zerklik diizeylerini belirlemek amaciyla,
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen, Tiirkge’ye uyarlamasi Siirgevil, Tolay ve
Topoyan (2013) tarafindan yapilan psikolojik gii¢clendirme 6lgeginin alt boyutlarindan

biri olan 3 ifadeli “dzerklik dlgegi’nden yararlanilmistir. Olgiim aracinda 55, 59 ve 62.

ifadeler otel ¢alisanlarinin 6zerklik diizeyleri belirlemek amaciyla kullanilmistir.

Isyeri Arkadash@ Olcegi: Otel calisanlarinin ¢alisma arkadaslari ile arasindaki
iligkilerinin diizeylerini belirlemek amaciyla Nielsen, Jex ve Adams (2000) tarafindan
gelistirilen arkadaslik kurma firsat1 ve arkadaslik degeri olmak 2 boyut ve her biri 6
ifadeden olusan toplam 12 ifadeli “Isyeri Arkadaslig1 Olgegi” nden yararlanilmistir.
Olgiim aracinda arkadaslik kurma boyutu igin 2, 11, 21, 31, 41 ve 51. ifadeler ve
arkadaslik degeri boyutu icin, 3, 12, 22, 32, 42 ve 52. ifadeler kullanilmistir. Olcekte
yer alan 52. ifade ters kodlanan ifadedir.

Tablo 3.2. isyeri Arkadashigi Olgegi Alt Boyutlarmin Ifade Sayilari

Alt Boyutlar ifade Sayilar
Arkadaglik Kurma 6 ifade
Arkadaglik Degeri 6 ifade
Toplam 12 ifade
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Orgiitsel Baghlik Olgegi: Otel calisanlarmin Srgiitsel baghlik diizeylerini belirlemek
amaciyla, Mowday, Porter ve Steers (1982) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Bagllik
Olgegi’nin tek boyut 9 ifadeden olusan kisa formundan yararlanilmistir. Olgiim
aracinda 5, 14, 24, 34, 44, 54, 58, 61 ve 64. ifadeler otel calisanlarinin orgiitsel

bagliliklarini belirlemek amacryla kullanilmigtir.

Isgoren Performansi Olgegi: Otel calisanlarinin performans diizeylerini belirlemek
amaciyla, Sigler ve Pearson (2000) c¢alismalarinda kullandiklar1 tek boyut ve 4
ifadeden olusan “Isgdéren Performansi Olgegi”nden yararlanilmistir. Olgiim aracinda
57, 60, 63 ve 66. ifadeler otel ¢alisanlarmin Orgiitsel destek algilarini belirlemek

amaciyla kullanilmustir.

Isgoren Yaraticthgn Olgegi: Otel calisanlarinin yaraticihik diizeylerini belirlemek
amaciyla, Jaiswal and Dhar (2015)’in ¢alismalarinda kullandiklar: tek boyut ve 4
ifadeden olusan “Isgéren Yaraticihigi Olgegi’nden yararlanilmistir. Olgiim aracinda
19, 29, 39 ve 49. ifadeler otel calisanlarinin yaraticiliklarini belirlemek amaciyla

kullanilmastir.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada, literatiir taramasi sonucunda belirlenen Onermeler ¢ergevesinde, insan
enerjisinin onciil ve ardillarin1 ifade eden degiskenler dikkate alinarak arastirma

modeli olusturulmustur. Sekil 3.1’ de arastirmanin modeline yer verilmistir.
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Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin literatlir taramasi sonucglarina uygun olarak modelin ¢oziimlenmesini

saglayacak asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Otel isletmesi ¢ahisanlarimin orgiitsel destek algilarinin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir.
H1la: Otel isletmesi calisanlarinin Orgiitsel destek algilarinin zihinsel enerji
diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
H1b: Otel isletmesi ¢calisanlarinin orgiitsel destek algilarinin ruhsal enerji diizeyleri
tizerinde etkisi vardir.
H1c: Otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarinin fiziksel enerji diizeyleri
iizerinde etkisi vardir.
H1lda: Otel isletmesi ¢aliganlarinin orgiitsel destek algilarinin duygusal enerji

diizeyleri lizerinde etkisi vardir.

H2: Otel isletmesi ¢calisanlarimin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir.
H2a: Otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin zihinsel enerji
diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
H2b: Otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin ruhsal enerji
diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
H2¢: Otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin fiziksel enerji

diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
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H24: Otel isletmesi ¢alisanlarin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin duygusal enerji

diizeyleri lizerinde etkisi vardir.

H3: Otel isletmesi calisanlarinin 6zerklik algilarimin insan enerjisi diizeyleri
iizerinde etkisi vardir.
H3a: Otel isletmesi ¢alisanlarmin 6zerklik algilarinin zihinsel enerji diizeyleri
izerinde etkisi vardir.
H3b: Otel isletmesi ¢alisanlarinin 6zerklik algilarinin ruhsal enerji diizeyleri
iizerinde etkisi vardir.
H3c: Otel isletmesi g¢alisanlarinin 6zerklik algilarmin fiziksel enerji diizeyleri
izerinde etkisi vardir.
H34: Otel isletmesi calisanlarmin 6zerklik algilarinin duygusal enerji diizeyleri

uzerinde etkisi vardir.

H4: Otel isletmesi cahsanlarimin orgiitsel baghhk diizeylerinin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir.
H4a: Otel isletmesi calisanlariin orgiitsel baglilik diizeylerinin zihinsel enerji
diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
H4p: Otel isletmesi calisanlarmin orgiitsel baglilik diizeylerinin ruhsal enerji
diizeyleri tizerinde etkisi vardir.
H4c: Otel isletmesi calisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin fiziksel enerji
diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
H4q4: Otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin duygusal enerji

diizeyleri lizerinde etkisi vardir.

H5: Otel isletmesi ¢alisanlarimin isyeri arkadashg: diizeylerinin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir.
H5a: Otel isletmesi ¢alisanlarinin igyeri arkadasligi diizeylerinin zihinsel enerji
diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
H5p: Otel isletmesi ¢alisanlarinin isyeri arkadasligi diizeylerinin ruhsal enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir.
H5¢: Otel isletmesi ¢alisanlarinin igyeri arkadashigi diizeylerinin fiziksel enerji

diizeyleri lizerinde etkisi vardir.
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H54: Otel isletmesi c¢alisanlarinin isyeri arkadasligi diizeylerinin duygusal enerji

diizeyleri lizerinde etkisi vardir.

H6: Otel isletmesi calisanlarimin insan enerjisi diizeylerinin yaraticiliklar:
iizerinde etkisi vardir.
H6a: Otel isletmesi ¢alisanlarimin zihinsel enerji diizeylerinin yaraticiliklar
izerinde etkisi vardir.
H6b: Otel isletmesi ¢alisanlarinin ruhsal enerji diizeylerinin yaraticiliklari izerinde
etkisi vardir.
H6c: Otel isletmesi ¢alisanlarinin fiziksel enerji diizeylerinin yaraticiliklar tizerinde
etkisi vardir.
H64: Otel isletmesi calisanlarinin duygusal enerji diizeylerinin yaraticiliklar

uzerinde etkisi vardir.

H7: Otel isletmesi c¢alisanlarimin insan enerjisi diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir.
H7a: Otel isletmesi calisanlariin zihinsel enerji diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir.
H7y: Otel isletmesi ¢alisanlarinin ruhsal enerji diizeylerinin performanslari tizerinde
etkisi vardr.
H7c: Otel isletmesi calisanlarimin fiziksel enerji diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir.
H74: Otel isletmesi calisanlarmin duygusal enerji diizeylerinin performanslari

uzerinde etkisi vardir.

3.6. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin verileri arastirmaci tarafindan 2019 yili Eyliil-Aralik aylar1 arasinda
toplanmustir. Antalya ili, ilge ve beldelerinde Belek (8 otel), Alanya (8 otel), Manavgat
(6 otel), Kemer (5 otel), Tekirova (4 otel), Side (7 otel) ve Titreyengél (3 otel) faaliyet
goOsteren arastirmaya katilmaya goniillii olan 41 bes yildizli otel isletmesine 800 anket
dagitilmigtir. Arastirmaci, anketlerin bir kismini insan kaynaklari departmani
araciligiyla (350 anket), bir kismi tanidik yonetici ve calisanlar araciligiyla (300

anket), geri kalan kismi ise yiiz yiize (150 anket) doldurtarak elde etmistir. Insan
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kaynaklar1 araciligi ile dagitilan anketlerin 119 tanesi, tanidiklar araciliyla yapilan
anketlerin 256 tanesi, yiiz yiize yapilan anketlerin ise 97 tanesi geri toplanmustir.
Anketlerin geri doniis oran1 %59°dur. Forza (2002), bu oranin %20 ve iizerinde
olmasimin kabul edilebilir diizeyde oldugunu belirtmistir. Geri donen anketlerin 79
tanesi formun hatal1 ve eksik doldurulmasi sebebiyle analize dahil edilmemistir. Kalan
393 (Belek 128 anket, Kemer 39 anket, Tekirova 35 anket, Side 57 anket, Manavgat
48 anket, Alanya 71 anket ve Titreyengdl 15 anket) kullanilabilir anket ile analizler
yapilmistir. Analizlerde oncelikle katilimcilarin demografik ozellikleri incelenmis,
daha sonra katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin normallik varsayimini karsilayip
karsilamadig1 degerlendirilmistir. Bu kapsamda, sekiz degisken ve alt boyutlarina
iliskin carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Arastirmada kullanilan 6l¢iim
araclarinin gegerliligini 6lgmek icin aciklayict ve dogrulayici faktdr analizi,
giivenilirliklerini 6lgmek i¢in i¢ tutarlilik testi yapilmis ve Cronbach alfa degerlerine
yer  verilmistir.  Arastirmanin  tanimlayict  istatistikleri  tablolastirilarak
degerlendirilmistir. Arastirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliskiler ile bu
iligkilerin yonii ve derecesini gérmek i¢in korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerini

test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir.

3.7. Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirmaya katilanlara ait demografik ozelliklere ait
bulgular, 6l¢iim araglarinin normallik varsayimlari, gegerlilik ve giivenilirlik analizi
sonuglari, tamimlayici istatistikler (ortalama, katilma diizeyleri, standart sapma,
varyans), degiskenler arasindaki korelasyon analizi sonuglar1 ve arastirma

hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.3. Aragtirmaya Katilanlarin Demografik Degiskenlerine Ait Frenkans Dagilimi

CINSIYET Frekans Yiizde (%)
Kadn 174 44,3
Erkek 219 95,7
YAS Frekans Yiizde (%)
18-20 Yas arasi 31 15,5
21-23 Yas arasi 69 17,6
24-26 Yas arast 67 17,0
27-29 Yas arasi 49 12,5
30-32 Yas arasi 57 14,5
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33-35 Yas arasi

52 13,2
36 Yas ve lizeri 38 9.7
MEDENIi DURUM Frekans Yiizde (%)
Evli 139 354
Bekar 254 64,6
EGITIM DURUMU Frekans Yiizde (%)
[Ikogretim 59 15,0
Lise 199 50,7
On lisans 95 24,2
Lisans 30 7,6
Lisansiistii 10 2,5
OTELDE CALISMA SURESI Frekans Yiizde (%)
1 Yil ve alt1 155 39,5
2-3 Y1l aras1 131 33,3
4-5 Y1l arasi 70 17,8
6 Y1l ve lizeri 37 9,4
SEKTORDE CALISMA SURESI Frekans Yiizde (%)
1 Y1l ve alt1 41 10,4
2-4 Y1l arasi 143 36,4
5-7 Y1l aras1 113 28,8
8 Y1l ve iizeri 96 24,4
TURIZM EGITIMi DURUMU Frekans Yiizde (%)
Turizm egitimi aldim 199 50,6
Turizm egitimi almadim 194 49,4
CALISILAN VARDiIYA DURUMU Frekans Yiizde (%)
08-16 Arasi 140 35,6
16-24 Arasi 170 43,3
13-21 Arasi 28 7,1
12-20 Arasi 23 59
06-14 Arasi 13 3,3
04-12 Arasi 19 4,8
CALISMAK ISTENILEN VARDIYA Frekans Yiizde (%)
Calistigim vardiyada devam etmek isterim 295 75,1
Farkli vardiyada ¢aligmak isterim 98 24,9
UYKU SURESI DURUMU Frekans Yiizde (%)
5 Saat ve alt1 40 10,2
6 Saat 90 22,9
7 Saat 81 20,6
8 Saat 123 31,3
9 Saat ve istii 59 15,0
CALISILAN DEPARTMAN Frekans Yiizde (%)
Servis 125 31,8
Bar 64 16,3
Mutfak 55 14,0
Onbiiro 58 14,8
Kat Hizmetleri 66 16,8
Diger 25 6,4
FARKLI DEPARTMANDA CALISMA Frekans Yiizde (%)
DURUMU
Otelde farkli departmanda caligtim 59 15,0
Otelde farkli departmanda ¢alismadim 334 85,0
GOREV KADEMESI Frekans Yiizde (%)
Calisan 354 90,1
Y Onetici 39 9,9
TOPLAM 393 100
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Tablo 3.3 incelendiginde arastirma katilanlarin; %55,7’sinin erkek, %44,3 iiniin kadin

oldugu tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin biiyiikk cogunlugunun (%62,5) 18-29 yas araliginda,
%37,5’inin ise 30 yas ve {izeri oldugunun bu sonuglara gore, otel isletmelerinin daha

cok genc yasta ¢aliganlar tercih ettigini soylemek miimkiindiir.

Katilimcilarin %64,6’simin bekar, % 35,4’tiniin evli, oldugunu, bu sonug sonuglara
gore otel isletmelerinin daha ¢ok bekar ¢alisan tercih ettigini sdylemek miimkiindiir.
Katilimcilarin - %50,7’sinin  lise, % 24,2’sinin 6n lisans, %]15’inin ilkdgretim

%7,6’s1min lisans ve %2,5’inin lisanstistii egitim diizeyinde olduklar1 belirlenmistir.

Katilimcilarin %39,5’inin 1 yil ve daha az siiredir, %33,3’linlin 2-3 yil arasi,
%17,8’inin 4-5 yil arasi, %9,4’liniin 6 yi1l ve daha uzun siiredir mevcut otelde
calistiklarini, sektorde calisma siireleri incelendiginde ise, arastirmaya katilanlarin
%36,4’liniin 2-4 y1l arasinda, %28,8’inin 5-7 yil arasinda, %24,4’{iniin 8 y1l ve iizeri,

%10,4’1inii ise 1 y1l ve daha az siiredir sektorde ¢alistiklar tespit edilmistir.

Katilimcilarin ¢ok biiyiik ¢ogunlugu (%86,6) 2 ve lizeri yildir sektérde calisiyorken,
ayni otelde 2 yil ve ilizeri ¢alisanlarin oraninin %60,5 oldugu goriilmiistiir. Bu
sonuglar, konaklama endiistrindeki isgilicli devir oraninin yiiksekligini kanitlar
niteliktedir. Katilimcilarin %50,6’s1 turizm egitimi almis, %49,4’1 ise turizm egitimi
almamistir. Ancak Orgiin turizm egitimi almayan katilimcilarin hizmet i¢i egitimlerle
desteklendigi, arastirma esnasindaki goriismelerde gozlenmistir. Katilimeilarin,
%43,3’tinlin  16-24, %35,6’sinin  08-16, %7,1’inin  13-21, %5,9’unun 12-20,
%3,3’linlin 06-14 ve %4,8’inin 04-12 vardiyasinda ¢alistiklari, %75,1’inin ¢alistig1
vardiyadan memnun oldugu, %?24,9’unun ise ¢alistiklar1 vardiyayr degistirmek
istedikleri tespit edilmistir. Katilimcilarin uyku stiresi incelendiginde ise, %31,3 iiniin
8 saat, %22,9’unun 6 saat, %20,6’sinin 7 saat, %15’inin 9 ve saat tizeri, %10,2’sinin
ise 5 saat ve altinda uyuduklar tespit edilmistir. Katilimcilarin, %62,1’inin yiyecek
icecek departmaninda, %16,8’inin kat hizmetleri, %14,8’inin 6nbiiro ve %6,4’{iniin

diger departmanlarda ¢alistig1 tespit edilmistir. Katilimeilarin %15 inin ¢alistig1 otelde
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farkli departmanlarda da calistigi, %85’ inin ise farkli departmanda calismadig tespit
edilmistir. Arastirmaya katilanlarin %90,1°1 ¢alisan statiisiinde iken, %9,9’u yonetici

statiisindedir.

3.7.1. Arastirmamn Normallik Varsayiminin incelenmesi

Normallik parametrik istatistiklerin bir 6nkosuludur, yani normallik kosulu
karsilanmazsa, arastirmacinin parametrik olmayan istatistikleri kullanmak zorunda
kalacag: anlamina gelir. Ikincisi, 6rneklemin ve belirli bir maddeye verilen yanitlarin
normal dagilimi, ¢alisma sonuglarinin  diger Orneklem gruplar iginde
genellestirilebilirligi ile dogrudan iliskilidir. Normallik varsayimi, basiklik ve
carpiklik degerleri ile belirlenmistir. Literatiirde basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin yer
almasi1 gereken degerler ile ilgili farkli yaklagimlar oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Tabachnick ve Fidell (2014) bu degerlerin = 1 arasinda olmasinin, Kunnan (1998) ve
Field (2009) ise + 2 arasinda olmasmin veri setinin normal dagilim varsayimini
karsiladigini ifade etmektedirler. Hoyle ve Panter (1995) ile Bollen (1989) ise basiklik
degerinin £7 arasinda, ¢arpiklik degerinin 2 arasinda yer almasinin, Kline (2016) ise
basiklik degerinin £10, carpiklik degerinin + 3 araliginda olmasinin veri setinin
normallik varsayimi i¢in yeterli gérmiislerdir. Degiskenler ve alt boyutlarina iligkin

carpiklik basiklik degerlerine Tablo 3.4’de yer verilmistir.

Normallik testine gegmeden 6nce duygusal enerji 6lgeginin tiim maddeleri, algilanan
orgiitsel destek dlgeginin 2., 3., 5. ve 7. maddeleri ve arkadashik degeri 6l¢eginin 6.

ifadesi ters kodlandigi i¢in diizenlenmistir.

Tablo 3.4. Olciim Araclarina Ait Basiklik ve Carpiklik Degerleri

5 Z | =
% ifadeler i %
- = <
Q S =
‘= |[Enerjim diger ¢alisma arkadaglarim da etkiler. -470 | -,847
2 |Cevremdeki insanlar enerjimle ¢aligma ortamini etkiledigimi sdylerler -477 | - 775
W Diger insanlarla ¢ok ¢abuk iletisime gecerim. -515 | -,687
§ Caligsma arkadaglarima karsi sicak davranirim. -538 | -,644
€ |Calhisma arkadaslarimin isteklerine kars1 duyarliyimdir. -586 | -,579
N Miisterilerin isteklerine kars1 duyarliyimdir. -,462 | -,734

T = Calistigim otel isletmesinde tiim ¢aliganlara deger verilmektedir. -374 | -1,172
S 2 |Calistigim otel isletmesinde tiim ¢alisanlar ortak bir biling gergevesinde =291 | -1100
& Whareket ederler. ‘ ’
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Calistigim otel isletmesinin amaglarina ulasilabilmesi i¢in ¢aba gdstermem

konusuruz.

beni mutlu eder. S734 | -658
Calistigim otel isletmesine deger kattigimi diisiiniiyorum. -,504 | -1,088
Yaptigim isin benim i¢in 6zel bir anlami var. -544 | -,842
Calisma saatlerinde isimi tamamlamak i¢in yiiksek enerjiye sahibim. -, 755 | -,602
@ = Isimi basaril bir sekilde tamamlamak icin gerekli enerjiye sahibim. -,654 | -,663
% 2 [Sabahlari ise geldigimde yeni giin i¢in yeterli enerjiye sahibim. -,673 | -,669
iL W [Fiziksel olarak yeterli giice sahibim. -,608 | -,696
Kendimi genellikle ding hissederim. -,696 | -,637
‘D |Calisma arkadaslarimin davranislar1 beni ¢ok fazla rahatsiz eder. -, 736 | -,332
E Isimi yaparken kontrolii kaybettigim zamanlar olur. -,652 | -,482
= Calisma arkadaglarim tarafindan diglandigimi diigiiniiyorum. - 720 | -,479
% |Calisma arkadaslarimla birlikte hareket etmek bende stresli olmama neden 454 802
(=) ] Bl
> [olur.
8 [Yaptigim is insanlara sert davranmama neden olur. -518 | -,731
Calistigim otelde, otelin yararina olabilecek yaptigim katkilara yoneticiler
™ - . -,555 | -,703
=< tarafindan deger verilir.
2 Ca.hstlglm otelde, gosterdigim ekstra ¢abalar yoneticiler tarafindan takdir -240 | -1,154
2 edilmez.
& [Calisigim otelde, sikayetlerim yéneticiler tarafindan dikkate alinmaz. -,481 | -,980
’ED Calistigim otelde, yoneticiler gercekten benim iyiligimi diisiiniir. -554 | -,792
© [Calisigim otelde, isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam da bu yoneticiler | 323 | -1117
£ tarafindan fark edilmez. ' '
5 [(Calistizim otelde, isimdeki genel memnuniyetim yoneticiler tarafindan dikkate| 430 | -1144
E,) alinir. ' '
< |Calistigim otelde, yoneticiler bana gok az ilgi gosterir. -,304 | -1,270
Calistigim otelde, isteki bagarilarimla yoneticilerim gurur duyar. -647 | -,701
g Sefimi\Miidiirlimii yaptiklarimla nasil memnun edebilecegimi bilirim. -,180 | -1,168
2 |Sefim\Miidiiriim is problemlerimi ve ihtiyaglarimu iyi bir sekilde anlar. -,104 | -1,188
2 Sefim\Miidiiriim potansiyelimi iyi bilir. -,245 | -1,191
= Sefim\Miidiirlim isimdeki sorunlar1 ¢ozmeme yardimer olmak igin tiim giiciinii
o -,018 | -1,246
> kullanir,
E Sefim\Miidiiriim konumu geregi kurdugu otoritenin zarar gérmesi olasiligina 130 | -1.254
fen) ~ : Ty -4
& [ragmen beni Savunur.
- [Sefimi\Miidiiriimii yaptiklarimla nasil memnun edebilecegimi bilirim. -,180 | -1,168
.ﬁ Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. -442 | -786
?, Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli 6lgiide 6zerklige sahibim. -,654 | -,237
,5 [simi bagimsiz ve zgiir yapabilmek igin énemli firsatlara sahibim. -,851 | ,045
« |Is arkadaslarimi yakindan tanimak icin uygun ortama sahibim. -,527 | -1,038
E Isteki sorunlari ¢ozmek icin is arkadaslarimla birlikte hareket edebilirim. -1,153| ,657
Q Calistigim otelde, gayri resmi olarak konusma ve baskalariyla goriisme
) S -,956 | ,206
¢ |imkanina sahibim.
'_g'“ Calistigim otelde, calisanlar arasindaki iletisim tegvik edilmektedir. -, 705 | -,186
= = — — —
3 Cfll.l?t'.lglm otelde, samimi konusma verilen is tamamlandig siirece hos -822 | 052
= |goriiliir.
< Calistigim otelde yakin arkadagliklar kurma firsatina sahibim. -1,002| ,189
'5 Calistigim otelde, saglam arkadasliklara sahibim. -1,134| ,233
%0 |is arkadaslarimla ¢alistigim otel disinda da etkinlikler yaparim. -859 | -,304
i Calistigim oteldeki insanlara giivenirim. -,063 | -1,147
=[5 arkadaslarimin goguna ¢ok fazla giivenebilecegimi hissederim. -548 | -,946
< |[is arkadaslarimi gorebilmek, isime isteyerek gitmemin bir nedenidir. -992 | -,017
2 [Birlikte calistigim herhangi birinin, is arkadasligi disinda gergek bir arkadas
= § .o -,849 | -,256
< Joldugunu diisiinmiiyorum.
< ¢ (Calistigim otelin basarili olmasina yardimei olmak i¢in normalde beklenenin
2=l . .. . - -594 | -,879
5 = [Otesinde bir ¢aba gostermeye istekliyim.
:g’ ’E’ Calistigim otel hakkinda arkadaslarimla ¢aligmak i¢in harika bir otel oldugunu - 568 | -.686
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Calistigim otelde, calismaya devam etmek i¢cin hemen hemen her tiirlii isi -769 | -606
kabul ederim. ’ '
Kisisel degerlerimle ¢alistigim otelin degerlerini cok benzer buluyorum. -, 787 | -,276
Bagskalarina bu otelin bir pargasi oldugumu sdylemekten gurur duyuyorum. -,609 | -,904
Cal_lstlglm otel, en iyi is performansini sergilemem konusunda bana ilham 657 | -696
\veriyor. ' '
Is seciminde bu oteli, diger otellere tercih ettigim i¢in ¢ok memnunum. -,645 | -,748
Bu otelin, gelecegini gercekten onemsiyorum. -,614 | -,696
Bu otelin, benim ¢aligabilecegim oteller igerisinde en iyisi oldugunu
PP -,557 | -,740
diisiiniiyorum.
) Isimde yaraticiligin gosteririm. -,508 | -,616
§ TE Isimde karsilastigim problemleri ¢ézmek icin yeni fikirler ve yollar ararim. -421 | 722
‘g{g E Isle ilgili uygulanabilir yeni fikirler iiretirim. -422 | -795
= ; [sle ilgili uygulanabilecek yeni yontemler igin firsatlar1 belirlerim. -,200 | -,941
E Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. -701 | -,443
§ g Cogunlukla is hedeflerime ulagirim. -,694 | -,306
‘% :é' Sundugum hizmetin kalitesinde standartlara ulagirim. -, 732 | -,255
= E Bir problemle karsilastigimda en hizli sekilde ¢6ziim tretirim. -,619 | -,458

Tablo 3.4’e gore, 6l¢tim araglarinin garpiklik degerlerinin -1,153 ile -0,018 araliginda,
basiklik degerlerinin ise, -1,270 ile ,0,657 araliginda yer aldigi goriilmiistiir. Bu
sonuglar, Olglim araglarina iliskin basiklik ve carpiklik degerlerinin normallik
kosulunu sagladigi sdylenebilir. Verilerin normallik kosulunu sagladig belirlendikten
sonra, dl¢iim araglarinin gegerliligini belirlemek icin aciklayict faktor analizi (AFA)

ve dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmstir.

3.7.2. Olgeklerin Yap1 Gegerliliklerine iliskin Bulgular

Bu boliimde arastirmada kullanilan 6lgeklerin yapi gegerlilikleri analiz edilmistir.
Gegerlilik ele alinan kavramin ger¢ek anlamini ne derecede temsil ettigi ile ilgilidir
(Babbie, 2006). Bir 6lgiim araci dogrulanirken birincil amag, dlglim aracinin 6lgmeyi
diisiindiigii kavrami dogru bir sekilde temsil ettigini istatistiksel olarak kanitlamaktir.
Bu kapsamda 6l¢eklerin yap1 gegerliliklerinin belirlenmesinde aciklayici faktor analizi

(AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanacaktir.

3.7.2.1. Agciklayic1 Faktor Analizi (AFA) Sonuclar:

Faktor analizi, bir 6l¢iim aracinin yapisal gegerliligini belirlemek igin kullanilan bir
tekniktir (Kline, 2016). Faktor analizi, bir 6l¢iim aracindaki maddelerin ne derece
iligkili oldugunu degerlendirmeyi gerektirir (Field, 2009). Bir yapinin benzer yonlerini

Olcen maddeler, kiimelenerek arastirmacinin her bir 6l¢iim aracinin boyutlarini
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tamimlamasina izin verir (Hair vd., 2010). Bu, 6l¢iim araglari iginde yer alan
maddelerin test edilen yapiya uygun olup olmadiginmi tespit edilmesine yardimci
olacaktir. Faktor analizi, yapinin farkli kiiltiir gruplar igin yapisal olarak benzer olup
olmadig1 hakkinda da bilgi saglayabildiginden, yap1 denkligini 6l¢cmek i¢in de yararl
bir aragtir (Van de Vijver ve Leung, 1997). AFA, veriler tizerinde 6nceden belirlenmis
fikirler dayatmadan anketteki bir dizi 6genin temel yapisini ortaya koymak icin
kullanilabilecek bir yaklasimdir. Bir AFA'nin temel 6zelliklerinden biri, verilere
onceden tasarlanmig bir yapi uygulanmamasidir. Uygulama sonucunda elde edilen
veriler temel faktorlerin ampirik bir modelini elde etmek i¢in kullanilir (Hair vd.,
2010). Bir AFA sirasinda, 6l¢iim aracimi olusturan 6geler, katilimcilardan toplanan
yanitlar1 destekleyecek herhangi bir faktorle ilgilidir. Bu maddeler daha sonra 6l¢iim
aracindaki cesitli faktorleri tanimlayan ve olgen alt boyutlara ayrilabilir. Eszamanh
olarak birkag¢ faktorii kapsayan veya onerilen bir faktorii 6lgmeyen maddeler dlgiim
araglarindan ¢ikarilabilir (Kahn, 2006; Worthington ve Whittaker, 2006). Hair vd.
(2010) gore, 0.4’lik bir faktor yiikiiniin, yapinin yorumlanmasi i¢in minimum
gereksinimleri karsiladigi, 0.5 ve tizerindeki faktor yiiklerinin anlamli kabul edildigini,
0.7°y1 asan faktor yiiklerinin 1yi tanimlanmis bir yapiyr temsil ettigini ve birden ¢ok
faktore yiiklenen degiskenlerin c¢apraz yiikleme olarak tanimlandigini ifade
etmektedirler. AFA yaygin olarak arastirmaci tarafindan tiimevarimsal muhakeme
gerektiren teori iireten analiz teknigi olarak kabul edilir. DFA ise, giiglii ampirik ve
teorik bilgilere dayanma egilimindedir (Stevens, 2009). Bu nedenle, daha kapsaml

sonug elde etmek i¢in AFA’y1 genellikle DFA izler.

Faktor analizinin basarili bir sekilde uygulanabilmesi, veri kiimesinin maddeler arasi
korelasyon matrisinde yeterli korelasyonlar bulunmasina baglidir. Faktor analizi i¢in
verilerin uygunlugu Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) 6rnekleme yeterliligi ol¢iisii ve
Bartlett's Kiiresellik Test'i dlglim aracinin maddeler arasi korelasyon matrisine
uygulanarak belirlenebilir (Hair, vd., 2010). Olgegin faktér analizine uygun olup
olmadigini anlamak i¢in ise dncelikle KMO (Kaiser Mayer Olkin) ve Bartlett testleri
uygulanmistir. KMO katsayis1  Orneklemin biiyiikliigiinii  test etmek ig¢in
hesaplanmaktadir. KMO degerleri .0.90-100 arasinda ise miikemmel, 0.80-0.89
arasinda ise ¢ok iyi, 0.70-0.79 arasinda ise iyi ,0.60-0.69 arasinda ise vasat, 0.50-0.59

kabul edilebilir , 0.49 ve altinda kabul edilemez olarak ifade edilmektedir (Tavsancil,
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2010). Faktor analizinde evrendeki dagilimin normal olmas1 da beklenmektedir. Bu da
Bartlett testiyle incelenmektedir. Bartlett testinde Ki-kare fark analizi anlamli ise
(p<0,05) dagilim normal kabul edilmektedir. Ozetle, KMO testi &l¢iim sonucunun 0.50
ve daha iistii, Bartlett kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli (p<0,05)
olmas1 gerekmektedir. Bununla birlikte, arastirmada Ol¢iim araglarinin faktor
yapilarinin belirlenmesinde 6zdegeri 1°den biiyiik olan faktorler ve toplam agiklanan
varyans yiizdesi 50°nin iistiinde degerler alanlar dikkate alinmistir. Faktor analizinde
orthogonal yontemlerden biri olan, sosyal bilimler alaninda en ¢ok kullanilan ve

yorumlamasi kolay olan varimax yontemi kullanilmistir (Karagoz, 2016).

Tablo 3.5. Olgeklere Ait KMO ve Barlett’s Testleri Sonuglari

insan Algilanan Lider-Uye Algilanan
Enerjisi | Orgiitsel Destek Etkilesimi Ozerklik
KMO Orneklem 0,851
Yeterliligi Testi 0,942 O 0,701
Ki-
Kare 6214,528 2122,316 692,751 331,117
Bartlett’s Testi (2)
df 210 28 10 3
Sig (p) | 0,000 0,000 0,000 0,000
Tablo 3.5. devamu
Orgiitsel Isyeri Isgoren Isgoren
Baghhk Arkadashg Yaraticihig: Performansi
KMO Orneklem
Yeterliligi Testi 0,921 0,845 0,784 0,768
Ki-
Kare 2418,682 1556,284 457,604 516,368
Bartlett’s Testi (x2)
df 36 55 6 6
Sig (p) 0,000 0,000 0,000 0,000

Olgeklerin faktor analizine uygun olup olmadigini gérmek icin KMO ve Barlett’s
degerlerine bakilmistir. Tablo 3.5’de goriildiigii gibi biitiin olgekler igin KMO
orneklem yeterliligi testi degerlerinin yiizde 50’nin iizerinde oldugu, Barlett’s testi
degerlerinin de anlamli (p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, dlceklerin

aciklayici faktor analizi i¢in uygun oldugu soylenebilir.
KMO ve Barlett’s testleri sonrasinda, arastirmada kullanilan insan enerjisi, algilanan

orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi, algilanan o6zerklik, orgiitsel baglilik, isyeri

arkadasligi, isgoren yaraticiligr ve isgdren performansi dlgeklerinin faktdr yapilari
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belirlenmis olup, asagida sekiz 6l¢ege iliskin aciklayici faktor analizi sonuglarina yer

verilmistir.

Tablo 3.6. insan Enerjisi Olgegi A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglari

Aciklanan

Maddeler

1 2 3 4 Varyans

Zihinsel Enerji (1)
ZihinselE1 766 21,344
ZihinselE2 ,823
ZihinselE3 ,758
ZihinselE4 794
ZihinselE5 ,765
ZihinselE6 810

Fiziksel Enerji (2)
FizikselE1 , 787 19,515

FizikselE2 -
FizikselE3 779
FizikselE4 ,7192
FizikselE5 ,783
Ruhsal Enerji (3)
RuhsalE1 170 17,593
RuhsalE2 ,794
RuhsalE3 , 734
RuhsalE4 724
RuhsalE5 ,659

Duygusal Enerji (4)
DuygusalE1l ,621 13,877
DuygusalE2 ,694
DuygusalE3 ,785
DuygusalE4 ,802
DuygusalE5 ,596
N=393; KMO=,942; Bartlett y2=6214,528; Toplam Varyans A¢iklama Yiizdesi=72,329

Otel isletmesi ¢alisanlarinin enerji diizeylerini 6l¢mek i¢in gelistirilen, 21 ifade ve 4
boyuttan olusan “insan enerjisi 6l¢eginin” yap1 gegerliligini test etmek i¢in aciklayici
faktor analizi uygulanmustir. Tablo 3.6°da goriildiigii tizere yapilan AFA sonucunda
“insan enerjisi 6l¢egi” i¢in 4 boyutlu bir yap1 olusmustur. Birinci faktérde zihinsel

enerji boyutunun maddeleri, ikinci faktorde fiziksel enerji boyutunun maddeleri,
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ticlincii faktorde ruhsal enerji boyutunun maddeleri, dérdiincili faktorde ise duygusal
enerji boyutunun maddeleri kiimelenmistir. Faktorlerdeki kiimelenmelerin dlgegin
orijinaline uygun sekilde oldugu tespit edilmistir. Zihinsel enerji boyutu igin faktor
yiiklerinin ,758 ile ,823 arasinda; fiziksel enerji boyutu igin faktor yiiklerinin ,772 ile
,7192 arasinda; ruhsal enerji boyutu i¢in ise faktor yiklerinin ,659 ile ,794 arasinda;
duygusal enerji boyutu igin faktor yiiklerinin ,621 ile ,802 arasinda degerler aldigi
goriilmiistiir. Dort faktoriin toplam varyansin yiizde 72,329’unu agikladigr tespit
edilmistir. Birinci faktor olan zihinsel enerji alt boyutu toplam varyansin yiizde
21,344°Uni, ikinci faktor olan fiziksel enerji alt boyutu toplam varyansin yiizde
19,515%ini, tglincti faktor olan ruhsal enerji alt boyutu toplam varyansin ylizde
17,593"1inii, dordiincii faktor olan duygusal enerji alt boyutu toplam varyansin yiizde

13,877’sini agikladig1 tespit edilmistir.

Tablo 3.7. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Agiklayici Faktdr Analizi Sonuglar

Maddeler 1 SRt
Varyans

Algilanan Orgiitsel Destek (1)
OrgiitselD1 ,829 61,784
OrgiitselD2(R) ,830
OrgiitselD3(R) 842
OrgiitselD4 797
OrgiitselD5(R) 814
OrgiitselD6 713
OrgiitselD7(R) ,783
OrgiitselD8 ,663

N=393; KMO=,93; Bartlett 2=2122,316; Toplam Varyans Aciklama Yiizdesi=61,784

Otel isletmesi calisanlarinin orgiitsel destek algilarini 6lgmek igin kullanilan, sekiz
ifadeden olusan “algilanan orgiitsel destek™ 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek i¢in
aciklayict faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda 6lgek maddeleri
orijinaline uygun sekilde tek boyutta kiimelenmistir. Ol¢ek maddelerinin faktdr
yiikleri ,663 ile ,842 arasinda degerler almistir. Tiim maddeler i¢in 6lgegin toplam
varyansi agiklama yiizdesi 61,784 diir. Ayrica 6l¢egin tiim maddelerinin toplam 6lgek

puani ile yliksek korelasyon gosterdigi belirlenmistir.
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Tablo 3.8. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Aciklayici Faktér Analizi Sonuglar

Aciklanan
Maddeler 1
Varyans
Lider-Uye Etkilesimi (1)
Lider-Uye Etkilesimil ,801 60,606
Lider-Uye Etkilesimi2 ,803
Lider-Uye Etkilesimi3 ,730
Lider-Uye Etkilesimi4 ,753
Lider-Uye Etkilesimi5 ,802
N=393; KMO= ,851; Bartlett y°=692,751; Toplam Varyans Ac¢iklama Yiizdesi=60,606

Otel igletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesim diizeylerini belirlemek i¢in bes madde
ve tek boyuttan olusan “lider-iiye etkilesimi” dlgeginin yap1 gegerliligini belirlemek
icin aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda 6l¢ek maddeleri
orijinaline uygun sekilde tek boyutta kiimelendigi gozlenmistir. Olgek maddelerinin
faktor ytkleri ,730 ile ,803 arasinda degerler almistir. Tiim maddeler i¢in dlgegin
toplam varyansi agiklama yiizdesi 60,606’ dir. Ayrica 6l¢egin tiim maddelerinin toplam

Olcek puani ile yiiksek korelasyon gdsterdigi belirlenmistir.

Tablo 3.9. Algilanan Ozerklik Olcegi A¢iklayici Faktdr Analizi Sonuglar:

Aciklanan
Maddeler 1
Varyans

Algilanan Ozerklik (1)
Ozerklik1 ,845 69,720
Ozerklik2 ,846
Ozerklik3 ,813
N=393; KMO=,851; Bartlett y>=331,117; Toplam Varyans Aciklama Yiizdesi=69,720

Otel isletmesi calisanlarinin 6zerklik algilarini belirleyebilmek icin kullanilan, g
ifadeden olusan “algilanan 6zerklik” Olceginin yap1 gegerliligini test etmek icin
aciklayict faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda 6lgek maddeleri
orijinaline uygun sekilde tek boyutta kiimelenmistir. Olgek maddelerinin faktor
yiikleri ,813 ile ,846 arasinda degerler almistir. Tiim maddeler i¢in 6lgegin toplam
varyansi aciklama yiizdesi 69,720°dir. Ayrica 6l¢egin tiim maddelerinin toplam 6lgek

puani ile yliksek korelasyon gosterdigi belirlenmistir.

119



Tablo 3.10. Orgiitsel Baglilik Olgegi Aciklayici Faktor Analizi Sonuglart

Maddeler 1 SO
Varyans

Orgiitsel Baghhk (1)

Baglilik1 ,843 62,816
Baglilik2 , 796

Baglilik3 ,638

Baglilik4 ,661

Baglilik5 ,860

Baglilik6 ,847

Baglilik7 ,873

Baglhilik8 ,839

Baglilik9 , 7136

N=393; KMO=,921; Bartlett y’=2418,682; Toplam Varyans Aciklama Yiizdesi=62,816

Otel isletmesi calisanlarinin orgiitsel bagliliklarini belirleyebilmek i¢in kullanilan,
sekiz ifade ve tek boyuttan olusan “orgiitsel baglilik” 6l¢eginin yap1 gegerliligini test
etmek icin agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda dlgek
maddeleri orijinaline uygun sekilde tek boyutta kiimelenmistir. Olcek maddelerinin
faktor yiikleri ,638 ile ,873 arasinda degerler almistir. Tiim maddeler i¢in 6lgegin
toplam varyanst agiklama yiizdesi 62,816’dirr. Ayrica 6lgegin tiim maddelerinin

toplam 6l¢ek puani ile yiiksek korelasyon gosterdigi belirlenmistir.
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Tablo 3.11. Isyeri Arkadash@ Olcegi A¢iklayici Faktdr Analizi Sonuglar

Maddeler 1 2 AL
Varyans
Arkadashk Kurma (1)
Ark.Kurma2 ,793 23,718
Ark.Kurma3 759
Ark.Kurma4 ,675
Ark.Kurmab ,619
Ark.Kurma6 ,675
Arkadashk Degeri (2)
Ark.Degeril ,801 32,279
Ark.Degeri2 ,828
Ark.Degeri3 575
Ark.Degeri4 ,780
Ark.Degeri5 ,843
Ark.Degeri6(r) ,681
N=393; KMO=,845; Bartlett y°=1556,287; Toplam Varyans Ac¢iklama Yiizdesi=55,997

Otel isletmesi calisanlarinin igyeri arkadaslik diizeylerini belirlemek igin on iki ifade
ve iki boyuttan olusan “igyeri arkadaslig1 6l¢eginin” yap1 gecerliligini test etmek i¢in
aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda 6l¢ek maddelerinin

orijinaline uygun sekilde iki boyutta kiimelendigi goriilmiistiir.

Arkadaglik kurma boyutu i¢in faktor yiiklerinin ,619 ile ,793 arasinda; arkadaslik
degeri boyutu i¢in faktor yiiklerinin ,575 ile ,843 arasinda degerler aldig1 gériilmiistiir.
Iki faktoriin toplam varyansin yiizde 55,997 sini acikladigi belirlenmistir. Birinci
faktor olan arkadaslik kurma alt boyutunun toplam varyansin ytizde 23,718’ini, ikinci
faktor olan arkadaslik degeri alt boyutunun toplam varyansin yiizde 32,279’unu
acikladig1 tespit edilmistir. Arkadaslik kurma boyutunun ilk maddesinin faktor

yukiiniin 0.50’den kiiclik olmas1 nedeniyle analizden ¢ikarilmistir.
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Tablo 3.12. isgoren Yaraticihgi Olcegi Aciklayici Faktér Analizi Sonuglar

Aciklanan

Maddeler 1 Varyans
Isgoren Yaraticihig (1)
Yaraticilik1 7197 62,174
Yaraticilik2 797
Yaraticilik3 ,810
Yaraticilik4 , 749
N=393; KMO=,921; Bartlett y’>=2418,682; Toplam Varyans Aciklama Yiizdesi=62,174

Otel isletmesi ¢alisanlarinin yaraticilik diizeylerini belirlemek i¢in dort madde ve tek
boyuttan olusan “isgéren yaraticiligl” dlgeginin yapi gegerliligini belirlemek igin
aciklayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda 6lgek maddeleri
orijinaline uygun sekilde tek boyutta kiimelenmistir. Olgek maddelerinin faktdr
yiikleri ,749 ile ,810 arasinda degerler almistir. Tiim maddeler i¢in 6lgegin toplam
varyanst acgiklama yiizdesi 62,174 oldugu gorilmistir. Ayrica Olcegin tim

maddelerinin toplam 6l¢ek puani ile yiiksek korelasyon gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 3.13. isgdren Performanst Olgegi Agiklayici Faktér Analizi Sonuglari

Aciklanan
Maddeler 1
Varyans
Isgoren Performans (1)
1$g6rPerl J71 63,651
1§g6rPer2 ,843
1$g6rPer3 ,809
IsgorPer4 ,765
N=393; KMO=,921; Bartlett y’=2418,682; Toplam Varyans Aciklama Yiizdesi=63,651

Otel isletmesi ¢alisanlarinin performans diizeylerini belirlemek i¢in dért madde ve tek
boyuttan olusan “isgdren performansi” Slgeginin yap1 gecerliligini belirlemek i¢in
aciklayic1 faktor analizi uygulanmistir. Yapilan AFA sonucunda &lgek maddeleri
orijinaline uygun sekilde tek boyutta kiimelenmistir. Olgek maddelerinin faktor
yiikleri ,765 ile ,843 arasinda degerler almistir. Tiim maddeler i¢in 6l¢egin toplam
varyansi agiklama yiizdesi 63,651 dir. Ayrica dlgegin tiim maddelerinin toplam lgek
puant ile yiiksek korelasyon gdsterdigi belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda

sekiz Olgege ait ifadelerin yap1 gecgerliligine sahip olduklar1 gozlenmistir.
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3.7.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analiz Sonuclari

Dogrulayici faktor analizi (DFA), teorik bir faktor yapisinin veya modelinin gergek
verileri ne 6l¢iide temsil ettigini degerlendirmek i¢in kullanilan bir yaklagimdir (Hair
vd.., 2010). Baska bir deyisle, ampirik veriler kullanarak teorik modelin gecerliligi
degerlendirir. Bir DFA sirasinda, 6lglim aracini igeren maddeler sistematik olarak
teorik modelde belirlenen belirli faktorlere atanir (Hair vd., 2010). Daha sonra DFA,
ongoriilen teorik faktdr yapisimin veriler tarafindan ne Olclide desteklendigini

dogrulamak i¢in kullanilir (Kahn, 2006).

Dogrulayici faktor analizi ise (DFA), kuramsal bir temelden destek alarak pek ¢ok
degiskenden olusturulan faktorlerin (gizil degiskenlerin) gergek verilerle ne derece
uyum gosterdigini degerlendirmeye yonelik bir analizdir. Bir bagka anlatimla DFA,
onceden belirlenmis ya da kurgulanmis bir yapmin toplanan verilerle ne derece
dogrulandigini incelemeyi amaglar. Agiklayici faktor analizinde, belirli bir 6n beklenti
ya da denence olmaksizin faktor yiikleri temelinde verinin faktdr yapisi belirlenirken
DFA, belirli degiskenlerin bir kuram temelinde 6nceden belirlenmis faktorler iizerinde
agirlikli olarak yer alacagi seklindeki bir 6ngdriinlin sinanmasina dayanir (Siimer,

2000).

DFA’da sinanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin kuramsal model ile ger¢ek veriler arasindaki
uyumu degerlendirmelerinde birbirlerine gore giiclii ve zayif yonlerinin olmasi
nedeniyle modelin uyumunun ortaya konulmasi i¢in bir¢ok uyum indeksi degerinin
kullanilmast 6nerilir. Bu ¢alismada literatiirde en sik kullanilan uyum indekslerinden
yararlanilmistir. Bunlar: Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Goodness), lyilik Uyum
Indeksi (GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI), Karsilastirmali Uyum Indeksi
(CFI), Normlastirilmis Uyum Indeksi (NFI), Ortalama Hatalarin Karekokii (RMR
veya RMS) ve Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii’diir (RMSEA) (Cole, 1987,
Tavsancil, 2010).
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insan Enerjisi Olcegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar
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Sekil 3.2. Iinsan Enerjisi Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.2°de insan enerjisi 6lgeginin AMOS 26 programu ile “maximum likelihood”
modunda yapilan DFA yol analizi gériilmektedir. Olgegin uyum iyiligi degerlerini
tyilestirmek i¢in program tarafindan onerilen €17 ile €18 ve el5 ile el16 hata terimleri
arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Bu modifikasyonla birlikte olusan uyum iyiligi

degerleri Tablo 3.14’de verilmistir.

Tablo 3.14. insan Enerjisi Olgegi Uyum indeksleri
y2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
insan Enerjisi Olcegi 2,407 971 ,986 ,958 931 ,952 ,060
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Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥*/df degeri 2,407, AGFI degeri 0,971,
GFI degeri 0,986, CFI degeri 0,958, NFI degeri 0,931, TLI degeri 0,952 ve RMSEA
degeri 0,60 olarak hesaplanmigtir. Bu degerlerin literatiirde kabul goren sinirlar
igerisinde olmasi (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), insan enerjisi 6l¢eginin gegerli
bir dlgek oldugunu gostermektedir. insan enerjisi 6lgegi, zihinsel enerji alt boyutu 6
ifade, fiziksel enerji alt boyutu 5 ifade, duygusal enerji alt boyutu 5 ifade, ruhsal enerji

alt boyutu 5 ifade toplam 21 ifade ve 4 boyutlu olarak dogrulanmustir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Sekil 3.3. Orgiitsel Destek Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.3’de orgiitsel destek 6lgeginin AMOS 26 programi ile “maximum likelihood”
modunda yapilan DFA yol analizi gériilmektedir. Olgegin uyum iyiligi degerlerini
iyilestirmek i¢in program tarafindan Onerilen e2 ile €5, e4 ile e6 ve €6 ile e8 hata
terimleri arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Bu modifikasyonla birlikte olusan
uyum iyiligi degerleri Tablo 3.15’de verilmistir.

Tablo 3.15. Orgiitsel Destek Olgegi Uyum Indeksleri
y2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
Orgiitsel Destek Olcegi 2,214 951 977 ,990 ,982 ,084 ,056

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, y%/df degeri 2,214, AGFI degeri 0,951,
GFI degeri 0,977, CFI degeri 0,990, NFI degeri 0,982, TLI degeri 0,984 ve RMSEA

125



degeri 0,56 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerin literatiirde kabul géren sinirlar
igerisinde olmasi1 (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), orgiitsel destek 6l¢eginin
gegerli bir dlgek oldugunu gostermektedir. Algilanan orgiitsel destek dlcegi 8 ifade tek

boyut olarak dogrulanmustir.

Lider-Uye Etkilesimi Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari

LiderUye1

LiderUye2

LiderUye3

LiderUye E4
Etkilesimi N

Sekil 3.4. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi DFA Yol Analizi

LiderUye4d

Liderlye5

Sekil 3.4’de lider-iiye etkilesimi Olgeginin AMOS 26 programi ile “maximum
likelihood” modunda yapilan DFA yol analizi yer almaktadir.

Tablo 3.16. Lider-Uye Etkilesimi Olcegi Uyum Indeksleri
y2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >90 | >.90 <.08

Lider-Uye Etkilesimi 2,253 | 965 988 | 991 | 984 | 982 057
Olgegi

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, y%/df degeri 2,253, AGFI degeri 0,965,
GFI degeri 0,988, CFI degeri 0,991, NFI degeri 0,984, TLI degeri 0,982 ve RMSEA
degeri 0,57 olarak hesaplanmigtir. Bu degerlerin literatiirde kabul géren sinirlar
igerisinde olmasi (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), lider-iiye etkilesimi 6lgeginin
gegerli bir 6lgek oldugunu gostermektedir. Lider-iiye etkilesimi 6lgegi 5 ifade ve tek

boyut olarak dogrulanmustir.

Algilanan Ozerklik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
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Sekil 3.5. Algilanan Ozerklik Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.5’de algilanan 6zerklik olgeginin AMOS 26 programi ile “maximum
likelihood” modunda yapilan DFA yol analizi goriillmektedir.

Tablo 3.17. Algilanan Ozerklik Olgegi Uyum indeksleri
¥2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >90 | >.90 <.08

Algilanan Ozerklik 1,121 998 ,988 1992 994 | 992 079
Olgegi

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥%/df degeri 1,121, AGFI degeri 0,998,
GFI degeri 0,988, CFI degeri 0,992, NFI degeri 0,994, TLI degeri 0,992 ve RMSEA
degeri 0,79 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerin literatiirde kabul géren sinirlar
igerisinde olmasi (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), algilanan 6zerklik 6lgeginin
gegerli bir dlgek oldugunu gostermektedir. Algilanan 6zerklik dlgegi 3 ifade ve tek
boyut olarak dogrulanmustir.

Orgiitsel Baghlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar
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Sekil 3.6. Orgiitsel Baghlik Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.6’da orgiitsel baglilik 6lgeginin AMOS 26 programui ile “maximum likelihood”
modunda yapilan DFA yol analizi goriilmektedir. Olgegin uyum iyiligi degerlerini

iyilestirmek i¢in program tarafindan Onerilen e3 ile e4 hata terimleri arasinda
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kovaryanslar olusturulmustur. Bu modifikasyonla birlikte olusan uyum 1iyiligi

degerleri Tablo 3.18’de verilmistir.

Tablo 3.18. Orgiitsel Baglhlik Olgegi Uyum indeksleri

x2/df | AGFI | GFI CFI NFI | TLI | RMSEA
<5 >85 | >80 | >90 | >90 | >.90 <.08
Orgiit Baghhk Olgegi 3,175 | ,926 ,957 977 966 | ,967 ,074

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥*df degeri 3,175, AGFI degeri 0,926,
GFI degeri 0,957, CFI degeri 0,977, NFI degeri 0,966, TLI degeri 0,967 ve RMSEA

degeri 0,74 olarak hesaplanmustir.

Bu degerlerin literatiirde kabul goren smirlar

igerisinde olmasi (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), orgiitsel baglilik 6l¢eginin

gegerli bir dlgek oldugunu gdstermektedir. Orgiitsel baglilik 6lgegi 9 ifade ve tek boyut

olarak dogrulanmustir.
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Isyeri Arkadashg Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar
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Sekil 3.7. Isyeri Arkadasligi Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.7’de isyeri arkadashgi Olceginin AMOS 26 programi ile “maximum
likelihood” modunda yapilan DFA yol analizi goriillmektedir.

Tablo 3.19. isyeri Arkadashigi Olgegi Uyum Indeksleri
x2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08
Isyeri Arkadashg Olcegi | 3,109 ,910 942 ,940 ,915 ,924 ,073

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, y%/df degeri 3,109, AGFI degeri 0,910,
GFI degeri 0,942, CFI degeri 0,940, NFI degeri 0,915, TLI degeri 0,924 ve RMSEA
degeri 0,73 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerin literatiirde kabul goren sinirlar

icerisinde olmasi (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), isyeri arkadasligi 6lgeginin

129



gecerli bir 6lcek oldugunu gdstermektedir. Olgegin arkadaslik degeri boyutu 5 ifade
ile arkadaslik kurma boyutu ise 6 ifade toplam 11 ifade ve 2 boyut olarak

dogrulanmustir.

Isgoren Yaraticth@ Olgegi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonugclar
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Sekil 3.8. Isgoren Yaraticilign Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.8’de isgdren yaraticiliglr Slgeginin AMOS 26 programi ile “maximum
likelihood”” modunda yapilan DFA yol analizi goriilmektedir. Olgegin uyum iyiligi
degerlerini iyilestirmek i¢in program tarafindan Onerilen e3 ile e4 hata terimleri
arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Bu modifikasyonla birlikte olusan uyum iyiligi

degerleri Tablo 3.20°de verilmistir.

Tablo 3.20 . isgéren Yaraticilign Olgegi Uyum Indeksleri
¥2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >.90 >.90 <.08

Isgoren Yaraticihg ,055 ,999 1,000 | 1,000 | ,999 | 1,000 ,000
Olgegi

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥*/df degeri 0,55, AGFI degeri 0,999,
GFI degeri 1,000, CFI degeri 1,000, NFI degeri 0,999, TLI degeri 1,000 ve RMSEA
degeri 0,000 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerin literatiirde kabul gbren sinirlar
icerisinde olmas1 (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), isgoren yaraticilig1 6lgeginin
gecerli bir dlgek oldugunu gdstermektedir. Isgdren yaraticiligr dlgegi 4 ifade ve tek

boyut olarak dogrulanmustir.
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Isgéren Performansi Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclar
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Sekil 3.9. isgéren Performans: Olgegi DFA Yol Analizi

Sekil 3.9’da isgoren performansi Slgeginin AMOS 26 programi ile “maximum
likelihood”” modunda yapilan DFA yol analizi goriilmektedir. Olgegin uyum iyiligi
degerlerini iyilestirmek i¢in program tarafindan Onerilen e3 ile e4 hata terimleri
arasinda kovaryanslar olusturulmustur. Bu modifikasyonla birlikte olusan uyum iyiligi

degerleri Tablo 3.21°de verilmistir.

Tablo 3.21. isgdren Performansi Olgegi Uyum Indeksleri
y2/df | AGFI GFI CFlI NFI TLI RMSEA

<5 >.85 >.80 >.90 >90 | >.90 <.08

isgﬁl‘eﬂ}’el‘forma"“ ,007 1,000 | 1,000 ,999 ,999 | 1,000 ,000
Olcegi

Olgegin uyum indeks degerleri incelendiginde, y*/df degeri 0,007, AGFI degeri 1,000,
GFI degeri 1,000, CFI degeri 0,999, NFI degeri 0,999, TLI degeri 1,000 ve RMSEA
degeri 0,000 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerin literatiirde kabul gdren sinirlar
icerisinde olmasi (Hu ve Bentler, 1999; Sivo vd., 2006), isgoren performansi 6lgeginin
gecerli bir 6lgek oldugunu gostermektedir. isgéren performans: dlgegi 4 ifade ve tek

boyut olarak dogrulanmustir.

Olgiim araglarinin uyum indekslerinin beklenen degerler arasinda ¢ikmasindan sonra,
Ol¢lim araglarinin yakinsama ve ayrisma gergekliligi test edilir. Yakinsama gegerliligi
Ol¢lim aracina ait ifadelerin birbiriyle iliski diizeyini, ayrisma gegerliligi ise, bir
yapinin diger yapidan ne denli farkli oldugunu gosterir. Yakinsama gegerliliginin
saglanip saglanmadigi “bilesik giivenilirlik (Composite Reliability-CR)” ve
“aciklanan varyans degerleri” (Average Variance Extracted-AVE) testleri ile
belirlenir. CR degerinin yiizde 70’den biiylik olmasi (CR>0,70) olmasi, AVE
degerinin ise yiizde 50’den biiyiik olmasi (AVE>0,50) beklenir. (Hair vd., 2010;
lacobucci ve Duhackek,2003; Hu ve Bentler, 1999; Fornell ve Larcker,1981). Analiz
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sonucunda faktorlerin beklenen degerlerin altinda ¢ikmasi durumunda ilgili
degiskenin analizden ¢ikarilmasi 6nerilir. Ancak, Malhotra ve Dash (2011) AVE’nin
cok kati oldugunu bu nedenle, AVE degerinin 0,50 altinda olmasi, CR degerinin ise
0,70’in lizerinde olmas1 durumunda ilgili degiskenin analizden ¢ikarilmadan analize
devam edilmesini dnermektedir. Ayrisma gegerliliginin saglanip saglanmadigi ise, her
bir 6l¢tim aracinin AVE degerinin karekokiiniin diger yapilarla korelasyonundan daha
biiyiik olmasi, AVE degerlerinin ise “Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi (MSV)”
degerlerinden daha biiyiik olmasi ile belirlenir (Hair vd., 2010; Fornell ve Larcker,
1981).
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Tablo 3.22. Olgiim Modelinin Bilesim ve Ayrisim Gegerliligi

Mean ggi'/ CR |AVE|[MSV| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
[1- Zihinsel Enerji][ 3,43 ][1,197][0,920][0,658][0,390] 0,811 | | | | [ | | [ | | ]
| 2- Ruhsal Eneriji || 3,38 |[0,943]/0,900]0,644]/0,623][0,614***|| 0,802 | | | | | | | | | ]
| 3-Fiziksel Enerji || 3,54 |[0,914][0,948]0,785][0,623][0,624***]|0,790***| 0,886 | | | | | | | | ]
|4-Duygusal Enerji|| 3,56 |[0,954||0,821]|0,479](0,375][0,534***]|0,539***||0,612***| 0,692 || | | | | | | | ]
5'(.‘).“g"a',’a“ 3,55 ||0,928(10,784([0,548|0,21.2|0,445%%*||0,363%* |0,460%** |0,376***|| 0,740
zerklik
f’isgare‘f 3,35 | 1,04 [0,798|0,497/[0,285|[0,475%**|0,416***|0,534***||0,450%**||0,383***| 0,705
araticihgy
;‘isgﬁre“ 3,62 (1,09 ||0,811]|0,518/[0,308|0,507***|0,504***|0,506***||0,297***|0,312*** 0,406***|| 0,720
erformansi
BI'E';L‘?'er'.ﬁy.e 3,19 | 0,82 ((0,838|0,509/(0,416|0,404%** |0,645***||0,577***||0,426%**|0,368***|0,346***||0,419%**|| 0,714
ilesimi
Og'f.‘lg"a“a“ 3,41 (|0,970/(0,928|0,619/(0,395||0,368***(|0,629***||0,444***(|0,400%**(|0,210%**|| 0,124* ||0,312%**||0,484***| 0,787
rgiitsel Destek
10‘?;[:‘:‘[]‘:;5"“ 3,76 (|1,031/(0,761||0,404/[0,402|[0,333***|0,376***|0,449%**||0,580%**||0,373***|0,357***|| 0,195** ||0,423***|| 0,150* | 0,635
11"‘;:‘;:?“‘ 3,63 (|1,197/(0,862(|0,517/[0,308|0,386***(|0,517***||0,439%**||0,310%**||0,254***|0,209%**| |0,555***||0,426***|0,432***|0,325***|| 0,719
lzﬁ?gﬁﬁsel 3,54 (|0,943|(0,925|0,584/[0,471||0,505%**|0,687***||0,600%**||0,514%**||0,399***|0,350%**||0,454***||0,527***|0,522%**|0,634***| 0,436***|| 0,764
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DFA sonucunda elde edilen veriler 1s18inda Tablo 3.22°de goriildiigi tizere “bilesik
giivenilirlik” (CR), “agiklanan ortalama varyans” (AVE), Maksimum Paylasilan
Varyansin Karesi (MSV), AVE’nin karekdkii degerleri tespit edilmistir. Bununla
birlikte korelasyon analizi sonuglari ve her bir degiskenin ortalama ve standart sapma
degerleri bulunmustur. Buna gore, calismanin hem giivenilirlik hem de gecerlilik
testleri yapilmistir. Arastirmada bilesik gilivenilirlik degerleri 0.761-0.948>0.70
arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. AVE degerlerinin ise duygusal enerji alt
boyutunun (0,479), isgéren yaraticiligr olceginin (0,497) ve arkadaglik degeri alt
boyutunun (0,404) 0.50 degerinin altinda kaldig1 goriilmiistiir. Diger dlgeklerin ise
0,517-0,785>0,50 arasinda degerler aldig1 gozlenmistir. Olgiim araglarinin AVE
degerinin karekokiiniin diger 6l¢iim araglari ile korelasyonundan ve AVE degerlerinin
MSV degerlerinden daha biiyiikk oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore,
yakinsama Ve ayrisma gegerliligi saglanmistir (Malhotra ve Dash, 2011; Hair vd.,
2010; Fornell ve Larcker,1981).

3.7.3. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Degerleri

Giivenilirlik, 6l¢lim aracinin belli bir teorik kavramlar1 6lgmedeki basarisi, yani 6l¢iim
aracinin dogrulugu ile ilgilidir. Giivenilirlik, 6l¢iim aracinin tutarliligin ifade eder.
Olgiim aracinin, benzer kosullar altinda ayn1 katilimcilar tarafindan bagimsiz olarak
tekrar uygulanmasi1 ayni veya benzer sonuglari verdiginde giivenilir olarak
degerlendirilir (Byrne, 2016; Kumar, 2010). Giivenilirlik, gecerliligin 6én kosuludur.
Olgiim arac1 giivenilir degilse, gegerli olamaz. Ancak, yiiksek giivenilirligi olan bir
Olctim aracinin gecerli oldugu anlamma gelmez. Bu nedenle gecerlilik ve
giivenilirligin ayr1 ayri ele alinmasi gerekir. Literatiirde dort giivenirlilik yonteminden
bahsedilir. Bunlar, test tekrar test, alternatif form, degerlendiriciler aras1 ve i¢ tutarlilik
giivenilirligidir. I¢ tutarlilik, 6l¢iim aracinin ayn1 teorik kavrami ve 6zelligi ne 6lgiide
oletiigiinii ifade eder. I¢ tutarlilik, belirli bir teorik yapidaki 6gelerin birbirleriyle ne
kadar saglam iliskili oldugunun incelenmesiyle belirlenir. Bu ¢alismada i¢ tutarlilik

giivenilirlik 6lglimiine odaklanilmistir (Kline, 2016).
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Tablo 3.23. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

.. . CRONBACH’s ALPHA

OLCEKLER IFADE SAYISI AT
insan Enerjisi 21 ,945
Zihinsel Enerji 6 ,920
Ruhsal Enerji 5 ,900
Fiziksel Enerji 5 ,948
Duygusal Enerji 5 ,820
Algilanan Orgiitsel Destek 8 927
Lider-Uye etkilesimi 5 837
Ozerklik 3 781
Isyeri Arkadashg 11 ,818
Arkadaglik Kurma 5 ,759
Arkadaslik Degeri 6 ,854
Orgiitsel Baglihk 9 ,924
Isgoren Yaraticihg 4 197
isgoren Performansi 4 ,808

Tablo 3.23’te arastirmada veri toplamak amaciyla kullanilan &l¢iim aracina ait
degiskenler, degiskenlerin boyutlari, ifade sayilar1 ve giivenilirlik analizine iligkin
bulgulara yer verilmistir. Tablo 3.23’¢ gore, insan enerjisi Olglim aracinin alt
boyutlarinin cronbach's alpha giivenirlilik katsayilar1 zihinsel enerji alt boyutunun
0,920, ruhsal enerji alt boyutunun 0,900, fiziksel enerji alt boyutunun 0,948 ve
duygusal enerji alt boyutunun 0,820 oldugu tespit edilmistir. Insan enerjisi dlgiim
aracinin cronbach's alpha giivenirlilik katsayisinin ise, 0,945 oldugu tespit edilmistir.
Insan enerjisinin 6nciil degiskenleri icin cronbach's alpha giivenirlilik katsayilari
sirastyla; algilanan orgiitsel destek Ol¢lim araci icin 0,927, lider-iiye etkilesimi i¢in
0,837, algilanan ozerklik i¢in 0,781, orgiitsel baglilik i¢in 0,924, isyeri arkadaslig
Ol¢lim aracinin alt boyutlarindan arkadaslik kurma i¢in 0,759, arkadaslik degeri i¢in
0,854 ve isyeri arkadashigi icin 0,818 oldugu tespit edilmistir. Insan enerjisinin ardil
degiskenleri i¢in ise, iggdren yaraticiligi i¢in 0,797, isgdéren performansi i¢in 0,808
olarak belirlenmistir. Arastirmaya konu olan sekiz 6l¢lim aracinin cronbach's alpha
katsayilarinin giivenilir olarak degerlendirilen 0,70’in iizerinde degerler aldigi
goriilmektedir (Tavsancil, 2010). Bu baglamda, arastirma kullanilan 6l¢iim araclari ve
alt boyutlarinin giivenilir oldugu ve arastirilan konunun dogru bir sekilde 6l¢iildiigii

degerlendirilmistir.
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3.7.4. Arastirmamn Tammlayici Istatistikleri

199 ¢

Bu kisimda, arastirma kullanilan “insan enerjisi”, “ algilanan orgiitsel destek”, “lider-
tiye etkilesimi”, “algilanan 6zerklik”, “isyeri arkadagligr”, “orgiitsel baglilik”, “isgéren
yaraticiligl” ve “isgoren performansi” Olgeklerine ait tanimlayict istatistiklere ait
bilgilere yer verilmistir. Tanimlayici istatistikler, arastirmaci tarafindan aragtirmanin
degiskenlerini tanimlamak ve diizenlemek i¢in kullanilir (Ruane, 2005). Arastirmaci
bu istatistikleri 6rnegi tanimlamak, veri analizi i¢in kullanilacak belirli istatistiksel
teknikler i¢in gerekli varsayimlarin karsilanip karsilanmadigini tespit etmek, verileri
taramak / temizlemek ve Dbelirli arastirma sorularin1 cevaplamak igin

kullanabilmektedir (Pallant, 2016).

Bu c¢alismada Orneklemi ve toplanan verileri tanimlamak i¢in, frekans, ortalama,
standart sapma, varyans (Giirbiiz ve Sahin, 2018) tamimlayici istatistikler
kullanilmistir. Bununla birlikte, arastirmaya katilanlarin 6l¢tim diizeylerini belirlemek
icin ise, Demirer ve Kaya (2020) calismasindaki formiilden yararlanilmistir. Bu
formiille gore, Ol¢iim araglarinda kullanilan likert oOl¢iim  degerlerinden
yararlanilmaktadir. En yiiksek likert 6l¢iim degerinden, en diisiik likert 6l¢ctim degeri
cikartilarak, kullanilan seviye sayisina (5) boliinmektedir. Likert 6l¢iim seviyelerinden
kesinlikle katilmiyorum “cok diisiik”, katilmiyorum “diisiik”, ne katiliyorum ne
katilmiyorum “Orta”, katiliyorum “yiiksek” ve kesinlikle katiliyorum “ ¢ok yiiksek”
olarak ifade edilmistir. Buna gore, asagida 6l¢iim diizeylerini belirlenirken kullanilan

formiil ve hesaplama sonucunda olusan diizeylerin araliklar1 verilmistir.

(En yiiksek likert 6lcek degeri - En diisiik likert 6lgek degeri) / kullanilan seviye sayisi*
(5-1)/5=08-(1+0,8=1,8)- (1,81+0,8=2,61) - (2,62+0,8=3,42) -
(3,43+0,8=4,23)—(4,24-5,00)

Bu sonuglara gore, 6l¢iim aracina verilen cevaplarin ortalamalar1 1-1,8 arasinda ise
cok diisiik, 1,81-2,61 arasinda diisiik, 2,62-3,42 arasinda ise orta, 3,43-4,23 arasinda

ise yiiksek, 4,24-5,00 arasinda ise ¢ok Yyiiksek olarak ifade edilmistir.
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3.7.4.1. Insan enerjisin Ol¢iim Aracina Ait Tammlayici Istatistikler

Otel isletmesi ¢alisanlarinin enerjisi diizeylerini belirlemek amaciyla toplam yirmi bir

olgiim ifadesinden yararlanilmistir. Insan enerjisine ait 6lciim ifadelerine iligkin

ortalama, standart sapma ve varyans degerleri tablo 3.25’de verilmistir.

Tablo 3.24. insan Enerjisi Olciim Aracina Ait Tanimlayici istatistikler

Olgek ifadeler N Ortalama | Katlma | Standart | \aryans
Diizeyleri Sapma
ZihinselE1 393 3,41 Orta 1,278 1,634
ZihinselE2 393 3,40 Orta 1,235 1,525
ZihinselE3 393 3,37 Orta 1,222 1,499
ZihinselE4 393 3,45 Yiiksek 1,196 1,430
ZihinselE5 393 3,47 Yiiksek 1,215 1,477
ZihinselE6 393 3,49 Yiiksek 1,207 1,456
RuhsalE1 393 3,19 Orta 1,396 1,949
RuhsalE2 393 3,28 Orta 1,318 1,737
RuhsalE3 393 3,53 Yiiksek 1,330 1,770
. RuhsalE4 393 3,49 Yiiksek 1,414 2,000
El:es;lilsi RuhsalE5 393 3,42 Orta 1,307 1,708
FizikselE1 393 3,62 Yiiksek 1,327 1,760
FizikselE2 393 3,51 Yiiksek 1,313 1,723
FizikselE3 393 3,53 Orta 1,311 1,718
FizikselE4 393 3,48 Yiiksek 1,307 1,709
FizikselE5 393 3,57 Yiiksek 1,321 1,745
DuygusalE1l 393 3,63 Yiiksek 1,215 1,453
DuygusalE2 393 3,69 Yiiksek 1,194 1,425
DuygusalE3 393 3,56 Yiiksek 1,267 1,604
DuygusalE4 | 393 3,52 Yiiksek 1,248 1,556
DuygusalE5 393 3,42 Orta 1,267 1,606

Tablo 3.24 incelendiginde, otel isletmelerinde insan enerjisi 6l¢iim araci ifadelerinin

aritmetik ortalama degerlerinin 3,19 ile 3,69 arasinda puanlar alarak kendi i¢inde

tutarli olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin zihinsel enerji diizeylerinin (X=3,43)

yiiksek, ruhsal enerji diizeylerinin (X=3,38) orta, fiziksel enerji diizeylerinin (X=3,54)

yiiksek, duygusal enerji diizeylerinin (X=3,56) yiiksek ve toplam insan enerjisi

diizeylerinin (X=3,48) yiiksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica,
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standart sapmaya degerlerinin 1,194 ile 1,414 arasinda olmasinin verilerin aritmetik

ortalamalar etrafinda dagildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.

3.7.4.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olciim Aracina Ait Tanimlayic: Istatistikler

Otel isletmesi calisanlarinin orgiitsel destek algisi diizeylerini belirlemek amaciyla
toplam sekiz 6l¢iim ifadesinden yararlamlmustir. Orgiitsel destek algisina ait 6l¢iim
ifadelerine iliskin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri tablo 3.25°de

verilmigtir.

Tablo 3.25. Algilanan Orgiitsel Destek Olgiim Aracina Ait Tanimlayici Istatistikler

. . Katilm Standart
Olgek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma
OrgiitselD1 393 3,42 Yiiksek 1,265 1,600
OrgiitselD2r 393 3,29 Orta 1,357 1,840
OrgﬁtselD3r 393 3,46 Yiiksek 1,330 1,769
Algilanan =
. OrgiitselD4 393 3,52 Yiiksek 1,286 1,653
Orgiitsel _
OrgiitselD5r 393 3,29 Orta 1,352 1,829
Destek _
OrgiitselD6 393 3,37 Orta 1,424 2,028
OrgiitselD7r 393 3,35 Orta 1,417 2,008
OrgiitselD8 393 3,58 Yiiksek 1,279 1,636

Tablo 3.25 incelendiginde, otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel destek algisi 6l¢iim
araci ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,29 ile 3,58 arasinda puanlar alarak
kendi icinde tutarlt olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin orgiitsel destek algisi
diizeylerinin (X=3,41) orta diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica,
standart sapma degerlerinin 1,265 ile 1,424 arasinda olmasinin verilerin aritmetik

ortalamalar etrafinda dagildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.

3.7.4.3. Lider-Uye Etkilesimi Ol¢iim Aracina Ait Tammlayici Istatistikler

Otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerini belirlemek amaciyla toplam
bes Olglim ifadesinden yararlanilmistir. Lider-iiye etkilesimine ait 6l¢iim ifadelerine

iliskin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo 3.26’da verilmistir.
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Tablo 3.26. Lider-Uye Etkilesimi Olciim Aracina Ait Tanimlayici Istatistikler

. . Katilm Standart
Olcek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma
LiderUyel 393 3,23 Orta 1,319 1,739
. LiderUye2 393 3,21 Orta 1,308 1,711
Lider-Uye —
LiderUye3 393 3,25 Orta 1,326 1,759
Etkilesimi _
LiderUye4 393 3,11 Orta 1,363 1,858
LiderUye5 393 3,16 Orta 1,368 1,871

Tablo 3.26 incelendiginde, otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi 6lglim araci
ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,11 ile 3,25 arasinda puanlar alarak kendi
icinde tutarli olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin liderleri etkilesim diizeylerinin
(X =3,19) orta diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica, Standart sapma
degerlerinin 1,308 ile 1,368 arasinda olmasinin verilerin aritmetik ortalamalar

etrafinda dagildigiin gostergesi oldugu sdylenebilir.

3.7.4.4. Algillanan Ozerklik Ol¢iim Aracina Ait Tammlayic1 Istatistikler

Otel isletmesi calisanlarinin algilanan o6zerklik diizeylerini belirlemek amaciyla
toplam ¢ Olgiim ifadesinden yararlanilmistir. Algilanan Ozerklige ait Olglim
ifadelerine iliskin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri, Tablo 3.27°de
verilmigtir.

Tablo 3.27. Algilanan Ozerklik Olgiim Aracina Ait Tanimlayici istatistikler

. . Katihm Standart
Olgek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma
Ozerklik1 393 3,48 Yiiksek 1,171 1,372
Algilanan _
. Ozerklik2 393 3,60 Yiiksek 1,017 1,035
Ozerklik _
Ozerklik3 393 3,58 Yiiksek 1,097 1,203

Tablo 3.27 incelendiginde, otel isletmesi ¢alisanlarinin algilanan 6zerklik 6l¢tim araci
ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,48 ile 3,60 arasinda puanlar alarak kendi
icinde tutarlt olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin algiladiklar1 6zerklik diizeylerinin
(X=3,55) yiiksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica, standart sapma
degerlerinin 1,017 ile 1,171 arasinda olmasiin verilerin aritmetik ortalamalar

etrafinda dagildiginin gostergesi oldugu soylenebilir.
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3.7.4.5. isyeri Arkadaghg Ol¢iim Aracina Ait Tammlayic Istatistikler

Otel isletmesi c¢alisanlarinin isyeri arkadasligi diizeylerini belirlemek amaciyla iki
boyut ve on bir dl¢iim ifadesinden yararlanilmistir. Isyeri arkadashigna ait 6lgiim
ifadelerine iliskin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri tablo 3.28’de

verilmistir.

Tablo 3.28. Isyeri Arkadasligi Olgiim Aracina Ait Tanimlayici Istatistikler

. . Katilm Standart
Olgek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma

Ark.Kurma2 393 3,93 Yiiksek 1,157 1,340
Ark.Kurma3 393 3,77 Yiiksek 1,150 1,323
Ark.Kurma4 393 3,67 Yiiksek 1,139 1,298
Ark.Kurmab 393 3,65 Yiiksek 1,112 1,236

. Ark.Kurma6 393 3,80 Yiiksek 1,191 1,417

Isyeri

Y Ark.Degeril 393 3,91 Yiiksek 1,265 1,601
Arkadashg

Ark.Degeri2 393 3,72 Yiksek 1,257 1,579
Ark.Degeri3 393 3,08 Orta 1,303 1,697
Ark.Degeri4 393 3,54 Yiksek 1,342 1,800
Ark.Degeri5 393 3,81 Yiksek 1,257 1,580
Ark.Degeri6r 393 3,74 Yiksek 1,226 1,502

Tablo 3.28 incelendiginde, otel isletmesi ¢alisanlarinin igyeri arkadashg: 6l¢tim araci
ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,08 ile 3,93 arasinda puanlar alarak kendi
icinde tutarlt olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin arkadaslik kurma diizeylerinin
(X=3,76) yiiksek, arkadaslik degeri diizeylerinin (X=3,63) yiiksek ve toplam isyeri
arkadasghig diizeylerinin (X=3,69) yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica,
standart sapma degerlerinin 1,112 ile 1,342 arasinda olmasinin verilerin aritmetik

ortalamalar etrafinda dagildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.

3.7.4.6. Orgiitsel Baghhk Olciim Aracina Ait Tammlayic: Istatistikler

Otel isletmesi ¢aliganlarinin orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek amaciyla toplam
dokuz 6lgiim ifadesinden yararlanilmustir. Orgiitsel bagliliga ait 6lgiim ifadelerine

iliskin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri tablo 3.29’da verilmistir.
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Tablo 3.29. Orgiitsel Baglilik Ol¢iim Aracina Ait Tamimlayici Istatistikler

. . Katilm Standart
Olcek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma
Baglilik1 393 3,42 Yiksek 1,358 1,844
Baglilik2 393 3,48 Yiiksek 1,251 1,565
Baglilik3 393 3,68 Yiiksek 1,339 1,794
. Baglilik4 393 3,70 Yiiksek 1,203 1,446
Orgiitsel
Baglilik5 393 3,50 Orta 1,383 1,911
Baghhk
Baglilik6 393 3,57 Yiiksek 1,299 1,687
Baglilik7 393 3,52 Yiiksek 1,336 1,785
Baglilik8 393 3,47 Yiiksek 1,288 1,659
Baglilik9 393 3,53 Yiiksek 1,287 1,655

Tablo 3.29 incelendiginde, otel isletmesi ¢alisanlarinin 6rgiitsel baghlik 6l¢tim araci
ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,42 ile 3,57 arasinda puanlar alarak kendi
icinde tutarli olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin
(X=3,54) yiiksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica, Standart sapma
degerlerinin 1,203 ile 1,358 arasinda olmasmin verilerin aritmetik ortalamalar

etrafinda dagildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.

3.7.4.7. lsgoren Yaraticthgs Olciim Aracina Ait Tamimlayici Istatistikler

Otel isletmesi ¢alisanlarinin yaraticilik diizeylerini belirlemek amaciyla toplam dort
ol¢iim ifadesinden yararlanilmistir. isgoren yaraticiligina ait dl¢iim ifadelerine iliskin

ortalama, standart sapma ve varyans degerleri tablo 3.30” da verilmistir.

Tablo 3.30. isgdren Yaraticihigi Olgiim Aracina Ait Tanimlayici Istatistikler

. . Katihm Standart
Olgek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma
Yaraticilik 1 393 3,35 Orta 1,174 1,379
isgoren Yaraticilik2 393 3,38 Orta 1,211 1,466
Yaraticihigi Yaraticilik3 393 3,35 Orta 1,239 1,535
Yaraticilik4 393 3,30 Orta 1,217 1,481

Tablo 3.30 incelendiginde, otel isletmesi c¢alisanlarinin yaraticilik 6l¢iim araci
ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,30 ile 3,38 arasinda puanlar alarak kendi

i¢inde tutarli olduklar1 ve arastirmaya katilanlarmn yaraticilik diizeylerinin (X= 3,35)
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orta diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica, standart sapma degerlerinin
1,174 ile 1,239 arasinda olmasmnin verilerin aritmetik ortalamalar etrafinda

dagildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.

3.7.4.8. lsgoren Performansi Ol¢iim Aracina Ait Tanimlayici Istatistikler

Otel isletmesi ¢alisanlarinin performans diizeylerini belirlemek amaciyla toplam dort
oOlglim ifadesinden yararlanilmistir. Isgoren performansina ait 6l¢iim ifadelerine iligskin

ortalama, standart sapma ve varyans degerleri tablo 3.31” de verilmistir.

Tablo 3.31. Isgoren Performansi Olciim Aracina Ait Tanimlayici Istatistikler

. . Katilm Standart
Olgek Ifadeler N Ortalama Varyans
Diizeyi Sapma
IsgorPerl 393 3,68 Yiiksek 1,208 1,459
i§g6ren 1sg6rPer2 393 3,66 Yiksek 1,143 1,307
Performansi IsgérPer3 393 3,68 Yiksek 1,143 1,306
1sg6rPer4 393 3,48 Yiiksek 1,166 1,360

Tablo 3.31 incelendiginde, otel isletmesi c¢alisanlarinin performans olglim araci
ifadelerinin aritmetik ortalama degerlerinin 3,48 ile 3,68 arasinda puanlar alarak kendi
icinde tutarl olduklar1 ve arastirmaya katilanlarin performans diizeylerinin (X= 3,62)
yiiksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayrica, standart sapmaya
degerlerinin 1,143 ile 1,208 arasinda olmasinin verilerin aritmetik ortalamalar

etrafinda dagildiginin gostergesi oldugu sdylenebilir.
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Tablo 3.32.Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Analizi Sonuglari

Mean SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1.insan Enerjisi 3,48 0,88 1
2.Zihinsel Enerji 3,43 1,04| ,810™ 1
3.Ruhsal Enerji 3,38 1,14| ,845™|,553™ 1
4.Fiziksel Enerji 3,54 1,20 ,876™|,580™| 717" 1
5.Duygusal Enerji 3,56 0,94 | ,729™|,460™| 472" | 5427 1
6. Ozerklik 3,55 092| ,425™|377"| ,304™| ,398™| 303" 1
7.Lider-Uye E. 3,19 1,04| 552" |,359™| 566™| 5177 ,355"| ,293™ 1
8.Orgiitsel Destek 3,41 1,09| ,531™|,347"| ,596™| 422" 3757 | ,194™ | ,440™ 1
9.isyeri Arkadashg 3,69 0,73| ,558™|,397™| 517™| ,487™| ,426™| ,301™|,441"| ,396™ 1
10.ArkadaslikKurma 3,76 0,82| ,436™|,284™| ,322™| ,390™ A54™ | 282" | 348 | 170" 713" 1
11.ArkadaslikDegeri 3,63 1,19| ,459™|,345™| ,483™| ,393™ ,264™ | 215" | 359" | 424" ,869™| 273" 1
12.0rgiitsel Baghhk 3,54 1,03| ,628™|,436™| ,612"| 5457 4617 | 346" | 4517 | 473" ,583™| ,595™|,381" 1
13.isgorenYaraticihg 3,35 0,95| ,483™|,401™| ,347"| ,465™| ,360™| ,309™|,284™ 1117 ,306™| ,2717| ,229™ | ,304™ 1
14.isgorenPerformansi 3,62 0,93| ,4877|,439™| 440" | ,440™| ,2457| 250™|,345"| 2777| ,436™| ,1677|,480™|,362""| ,324™ 1

* Degiskenler arasinda 0.05 anlamlilik derecesinde bir iligki vardir.

** Degiskenler arasinda 0.001 anlamlilik derecesinde bir iliski vardr.
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Korelasyon analizi sonucunda;

e Insan enerjisi ile zihinsel enerji (r=,810; p<,01), ruhsal enerji (r=,845; p<,01),
fiziksel enerji (r=,876; p<,01) ve duygusal enerji (r=,729; p<,01) alt boyutlar1
ile arasinda anlamli ve pozitif yonde iligkiler oldugu sonucuna ulasilmistir.
Sonuglara gore, insan enerjisi ile en fazla fiziksel enerjinin iliskili oldugu

gorilmiistiir.

e Algilanan 6zerklik ile insan enerjisi (r=,425; p<,01) , zihinsel enerji (r=,377,
p<,01), ruhsal enerji (r=,304; p<,01, fiziksel enerji (r=,398; p<,01) ve duygusal
enerji (r=,303; p<,01) ile arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu tespit
edilmistir. Sonuclara gore, algilanan 06zerkligin insan enerjisinin alt

boyutlarindan en fazla fiziksel enerji ile arasinda iliski oldugu goriilmistiir.

e Lider-iiye etkilesimi ile insan enerjisi (r=,552; p<,01), zihinsel enerji (r=,359;
p<,01), ruhsal enerji (r=,566; p<,01, fiziksel enerji (r=,517; p<,01) ve duygusal
enerji (r=,355; p<,01) ile arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore lider-iiye etkilesiminin insan enerjisinin alt
boyutlarindan en fazla ruhsal enerji ile arasinda iliski oldugu goériilmiistiir. Bu
sonug, Bayram (2016) tarafindan yapilan c¢alisma ile tutarhilik
gostermemektedir. Bu durumun, farkli 6rneklem gruplarindan kaynaklandigi

sOylenebilir.

e Algilanan orgiitsel destek ile insan enerjisi insan enerjisi (r=,531; p<,01),
zihinsel enerji (r=,347; p<,01), ruhsal enerji (r=,596; p<,01, fiziksel enerji
(r=,422; p<,01) ve duygusal enerji (r=,375; p<,01) ile arasinda pozitif yonde
iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore algilanan 6rgiitsel destegin,
insan enerjisinin alt boyutlarindan en fazla ruhsal enerji ile arasinda iligki

oldugu goriilmiistiir.

e Isyeri arkadashig ile insan enerjisi insan enerjisi (r=,588; p<0,1), zihinsel enerji
(r=,397; p<,01), ruhsal enerji (r=,517; p<,01), fiziksel enerji (r=,487; p<,01)



ve duygusal enerji (r=,426; p<,01) ile arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu
tespit edilmistir. Bu sonuclara gore isyeri arkadasghigi ile insan enerjisinin alt

boyutlarindan en fazla ruhsal enerji ile arasinda iligki oldugu goriilmiistiir.

Isyeri arkadashiginin alt boyutlarindan biri olan arkadaslik kurma ile insan
enerjisi (r=,436; p<,01), zihinsel enerji (r=,284; p<,01), ruhsal enerji (r=,322;
p<,01, fiziksel enerji (r=,390; p<,01) ve duygusal enerji (r=,454; p<,01) ile
arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
arkadaslik kurma ile insan enerjisinin alt boyutlarindan en fazla duygusal enerji

ile arasinda iligki oldugu goriilmiistiir.

Isyeri arkadashigmm alt boyutlarindan biri olan arkadaslik degeri ile insan
enerjisi (r=,459; p<,01), zihinsel enerji (r=,345; p<,01), ruhsal enerji (r=,483;
p<,01, fiziksel enerji (r=,393; p<,01) ve duygusal enerji (r=,264; p<,01) ile
arasinda pozitif yonde iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore
arkadaslik degeri ile insan enerjisinin alt boyutlarindan en fazla ruhsal enerji

ile arasinda iliski oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baghlik ile insan enerjisi (r=,628; p<,01), zihinsel enerji (r=,436;
p<,01), ruhsal enerji (r=,612; p<,01, fiziksel enerji (r=,545; p<,01) ve duygusal
enerji (r=,461; p<,01) ile arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore orgiitsel bagliligin en fazla insan enerjisinin alt

boyutlarindan ruhsal enerji ile arasinda iliski oldugu tespit edilmistir.

Isgoren yaraticih@: ile insan enerjisi (r=,483; p<,01), zihinsel enerji (r=,401;
p<,01), ruhsal enerji (r=,347; p<,01, fiziksel enerji (r=,465; p<,01) ve duygusal
enerji (r=,360; p<,01) ile arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu tespit
edilmistir. Bu sonuglara gore isgéren yaraticiliginin insan enerjisinin alt

boyutlarindan en fazla fiziksel enerji ile arasinda iliski oldugu goriilmiistiir.

Isgoren performansi ile insan enerjisi (r=,487; p<,01), zihinsel enerji (r=,439;
p<,01), ruhsal enerji (r=,440; p<,01, fiziksel enerji (r=,440; p<,01) ve duygusal
enerji (r=,245; p<,01) ile arasinda pozitif yonde iliskiler oldugu tespit
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edilmistir. Bu sonuglara gore isgéren performansinin insan enerjisinin alt
boyutlarindan en fazla ruhsal ve fiziksel enerji ile arasinda iliski oldugu tespit

edilmistir.

3.7.5. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aragtirmanin bu boliimiinde, ilk olarak, insan enerjisi ve alt boyutlar1 ile insan
enerjisinin  onciillerini olusturan algilanan orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi,
algilanan ozerklik, isyeri arkadashigi ve oOrgiitsel baglilik degiskenleri arasindaki
iligkiler ve insan enerjisi ve alt boyutlar1 ile insan enerjisinin ardillarin1 olusturan
isgoren yaraticiligi ve isgoren performansi arasindaki iliskiler, daha 6nce belirlenmis

olan hipotezler basit ve ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir.

Arastirmada, kurulan birinci modelde bagimsiz degiskinler ile insan enerjisi, ikinci
modelde zihinsel enerji, tiglincti modelde ruhsal enerji, dérdiincii modelde fiziksel
enerji, besinci modelde ise duygusal enerji arasinda iligkilerin belirlenmesi
amaglanmistir. Aragtirmanin altinci modelinde insan enerjisi ve alt boyutlar1 ile
isgoren yaraticiligi, yedinci modelinde ise insan enerjisi ve alt boyutlar ile isgoren

performansi arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaglanmustir.

Tablo 3.33. insan Enerjisi ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B | S.H. t Sig. | R?> | D.R? F Tolerance | VIF
Sabit ,132 | 172 | ,766 |,000 | ,569 | ,563 | 102,113
Orgiitsel Destek ,168 | ,032 |5,226 |,000 ,704 1,421
Lider-Uye Etkilesimi | ,178 | ,034 |5,190 |,000 ,685 1,459
Ozerklik ,172 | ,035 {4,905 |,000 ,849 1,178
isyeri Arkadashg ,206 | ,052 3,959 |,000 ,608 1,646
Orgiitsel Baghhk ,235 | ,038 {6,125 |,000 ,553 1,808
N=393; S.H. = Standart Hata

Otel igletmesi galisanlarinin enerji diizeylerinin; orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi,
ozerklik, isyeri arkadaglig1 ve orgiitsel bagliliklarinin ne kadar belirledigini incelemek
icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmustir. Oncelikle regresyon analizinde
kurulan modelin istatistiksel olarak anlamliligi test edilmistir. Anova sonuglarina gére
(F(5, 387)=102,113; p<,001), modelin anlaml1 bir oldugu tespit edilmistir. Daha sonra

degiskenler arasindaki ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigina bakilmistir. Craney ve
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Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5 ve altinda olmasmin ¢oklu baglanti
sorunu olmadigini gosterdigini belirtmislerdir. Regresyon analizi sonucunda elde
edilen VIF degerlerinin 5’in altinda oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda, degiskenler
arasinda ¢oklu baglant1 sorunu olmadig1 sdylenebilir. Insan enerjisi iizerinde drgiitsel
destek, lider-iiye etkilesimi, ozerklik, isyeri arkadashigi ve oOrgiitsel baglilik
degiskenlerinin etkisini gérmek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizinde model
aciklama yiizdesinin diizeltilmis R?=%56,3 ile anlaml1 oldugu gériilmiistiir. Bu sonug,
insan enerjisindeki %56,3’liik degisimin, oOrgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi,
ozerklik, isyeri arkadaghigi ve Orgiitsel baghlik degiskenlerine bagli oldugunu
gostermektedir. Yapilan coklu regresyon analizine gore, algilanan orgiitsel destek
(B=,168, p<,001), lider-iiye etkilesimi (p=,178, p<,001), algilanan 6zerklik (f=,172,
p<,001), igyeri arkadaslig1 (f=,206, p<,001) ve orgiitsel baghlik (p=,235, p<,001),
degiskenlerinin insan enerjisi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 3.34. Zihinsel Enerjiyi ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari
Degiskenler B S.H. t Sig. | R> | D.R? F Tolerance | VIF
Sabit 484 | 125 |1,872 | ,042 | ,293 | ,284 | 32,060
Orgiitsel Destek ,117 | ,048 | 2,417 | ,016 ,704 1,421
Lider-Uye Etkilesimi | ,100 | ,051 | 1,942 | ,049 ,685 1,459
Ozerklik ,251 | ,053 | 4,782 | ,000 ,849 1,178
Isyeri Arkadashg 191 | ,078 | 2,444 | ,015 ,608 1,646
Orgiitsel Baghhk ,178 | ,058 | 3,086 | ,002 ,553 1,808
N=393; S.H. = Standart Hata

Otel isletmesi ¢alisanlarinin zihinsel enerji diizeylerinin; orgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, 6zerklik, isyeri arkadaslig1 ve orgiitsel bagliliklarinin ne kadar belirledigini
incelemek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle regresyon
analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamliligi test edilmistir. Anova
sonuglarina gore (F(5,387)=32,060; p<,001), modelin anlamli bir oldugu tespit

edilmistir.

Daha sonra degiskenler arasindaki ¢oklu baglantt sorunu olup olmadigina bakilmustir.

Craney ve Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5 ve altinda olmasinin goklu
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baglant1 sorunu olmadigini gésterdigini belirtmislerdir. Regresyon analizi sonucunda
elde edilen VIF degerlerinin 5’in altinda oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda,
degiskenler arasinda c¢oklu baglanti sorunu olmadigi sdylenebilir. Zihinsel enerji
tizerinde ozerklik, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel destek, isyeri arkadashigr ve orgiitsel
baglilik degiskenlerinin etkisini gérmek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizinde
model agiklama yiizdesinin diizeltilmis R? = % 28,4 ile anlamli oldugu gériilmiistiir.
Bu sonug, zihinsel enerjideki % 28,4 varyansiin, ozerklik, lider-iiye etkilesimi,
orgiitsel destek, igyeri arkadasligi ve Orgiitsel baglilik tarafindan agiklandigin
gostermektedir. Yapilan coklu regresyon analizine gore, algilanan Orgiitsel destek
(B=,117, p<,05), lider-iiye etkilesimi (p=,100, p<,05), algilanan &zerklik (p=,251,
p<,001), isyeri arkadashigi (B=,191, p<,05) ve orgiitsel baglilik (f=,178, p<,01),
degiskenlerinin zihinsel enerji {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 3.35. Ruhsal Enerjiyi ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B S.H. t Sig. | R? | D.R? F Tolerance | VIF
Sabit ,508 | ,157 | 2,260 | ,024 | ,561 | ,556 | 99,012
Orgiitsel Destek ;319 | ,043 | 7,585 | ,000 ,704 1,421
Lider-Uye Etkilesimi | ,268 | ,045 | 6,004 | ,000 ,685 1,459
Ozerklik ,055 | ,045 | 1,202 | ,230 ,849 1,178
Isyeri Arkadashg ,180 | ,068 | 2,652 | ,008 ,608 1,646
Orgiitsel Baghlhk ,306 | ,054 | 6,095 | ,000 ,553 1,808
N=393; S.H. = Standart Hata

Otel isletmesi g¢alisanlarinin ruhsal enerji diizeylerinin; oOrgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, 6zerklik, igyeri arkadaslig1 ve orgiitsel bagliliklarinin ne kadar belirledigini
incelemek igin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle regresyon
analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamliligi test edilmistir. Anova
sonuglarina gore (F(5,387)=99,012; p<,001), modelin anlamli bir oldugu tespit

edilmisgtir.

Daha sonra degiskenler arasindaki ¢oklu baglanti1 sorunu olup olmadigina bakilmstir.
Regresyon analizi sonucunda elde edilen VIF degerlerinin 5’in altinda oldugu
goriilmiistiir. Craney ve Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5 ve altinda

olmasinin ¢oklu baglanti sorunu olmadigini gosterdigini belirtmislerdir. Bu baglamda,
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degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olmadigi gorilmistiir. Ruhsal enerji
tizerinde 6zerklik, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel destek, arkadaslik kurma, arkadaslik
degeri ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin etkisini gormek amaciyla yapilan regresyon
analizinde model agiklama yiizdesi diizeltmis R?= % 55,6 ile anlamlidir. Bu sonug,
ruhsal enerjideki % 55,6 varyansin, lider-liye etkilesimi, orgiitsel destek, arkadaslik
degeri ve oOrgiitsel baglhlik tarafindan agiklandigimi gostermektedir. Yapilan coklu
regresyon analizine gore algilanan oOrgiitsel destek (p=,319, p<,001), lider-iiye
etkilesimi (B =,268; p<,001), igyeri arkadashigi ( p=,180, p< ,01) ve orgiitsel baglilik
(B=,306, p<,001), degiskenlerinin ruhsal enerji tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugu, algilanan 6zerkligin ise ruhsal enerji iizerinde anlamli bir etkiye sahip

olmadigi ( B =,055, p > 0,05) goriilmiistiir.

Tablo 3.36. Fiziksel Enerjiyi ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B S.H. t Sig. | R? | D. R? F Tolerance | VIF
Sabit 452 | ,254 | 1,705 | ,049 | ,443 | ,436 | 61,682
Orgiitsel Destek 121 | ,050 | 2,439 | ,015 704 1,421
Lider-Uye Etkilesimi | ,282 | ,052 | 5,358 | ,000 ,685 1,459
Ozerklik 235 |,054 | 4,361 | ,000 849 1,178
isyeri Arkadashg ,236 | ,078 | 2,944 | ,003 ,608 1,646
Orgiitsel Baghhk 275 | ,064 | 4,641 | ,000 553 1,808
N=393; S.H. = Standart Hata

Otel isletmesi ¢alisanlarinin fiziksel enerji diizeylerinin; orgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, 6zerklik, igyeri arkadasligi ve orgiitsel bagliliklarinin ne kadar belirledigini
incelemek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle regresyon
analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlilig1 test edilmistir. Anova
sonuglarina gore (F(5,387)=61,682; p<,001), modelin anlamli bir oldugu tespit
edilmistir. Daha sonra degiskenler arasindaki ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigina
bakilmistir. Regresyon analizi sonucunda elde edilen VIF degerlerinin 5’in altinda
oldugu goriilmiistiir. Craney ve Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5 ve altinda
olmasinin ¢oklu baglanti sorunu olmadigini gésterdigini belirtmislerdir. Bu baglamda,
degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olmadigi goriilmistiir. Fiziksel enerji
tizerinde ozerklik, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel destek, isyeri arkadashigi ve orgiitsel
baglilik degiskenlerinin etkisini gérmek amaciyla yapilan regresyon analizinde model

agiklama yiizdesi diizeltilmis R? = % 43,6 ile anlamlidir. Bu sonug, ruhsal enerjideki
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% 43,6 varyansin, 6zerklik, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel destek, isyeri arkadasligi ve
orgiitsel baglilik tarafindan agiklandigini gostermektedir. Yapilan ¢oklu regresyon
analizine gore algilanan orgiitsel destek ($=,121, p<,05), lider-iiye etkilesimi (pf=,282,
p<,001), algilanan 6zerklik (B=,235, p<,001), isyeri arkadashg: (p=,236, p<,01) ve
orgiitsel baghlik (p=,275, p<0,001), degiskenlerinin fiziksel enerji lizerinde pozitif ve

anlamli bir etkisi oldugu gorilmiistiir.

Tablo 3.37. Duygusal Enerjiyi ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B SH.| t Sig. | R? | D.R? F Tolerance | VIF
Sabit ,933 | ,235| 3,961 | ,000 | ,292 | ,283 | 31,963
Orgﬁtsel Destek ,127 | ,044 | 2,871 | ,004 , 104 1,421
Lider-Uye Etkilesimi | ,075 | ,046 | 1,610 | ,108 ,685 1,459
Ozerklik 129 |,047 | 2,700 | ,007 849 1,178
Isyeri Arkadashg ,220 | ,044 | 3,088 | ,002 ,608 1,646
Orgiitsel Baghhk ,194 | ,056 | 3,692 | ,000 ,553 1,808
N=393; S.H. = Standart Hata

Otel isletmesi ¢alisanlarinin duygusal enerji diizeylerinin; orgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, 6zerklik, isyeri arkadaslig1 ve orgiitsel bagliliklarinin ne kadar belirledigini
incelemek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmustir. Oncelikle regresyon
analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlilig1 test edilmistir. Anova
sonuglarina gore (F(5,387)=31,963; p<,001), modelin anlamli bir oldugu tespit
edilmistir. Daha sonra degiskenler arasindaki ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigina
bakilmistir. Regresyon analizi sonucunda elde edilen VIF degerlerinin 5’in altinda
oldugu goriilmiistiir. Craney ve Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5 ve altinda
olmasinin ¢oklu baglanti sorunu olmadigini gosterdigini belirtmiglerdir. Bu baglamda,

degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorunu olmadigi goriilmiistiir.

Duygusal enerji tizerinde o6zerklik, lider-iiye etkilesimi, orgiitsel destek, isyeri
arkadaslig1 ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin etkisini gormek amaciyla yapilan ¢oklu
regresyon analizinde model aciklama yiizdesi diizeltilmis R?= % 28,3 ile anlamlidur.
Bu sonug, duygusal enerjideki % 28,3 varyansin, 6zerklik, orgiitsel destek, igyeri
arkadaslig1 ve orgiitsel baglilik tarafindan agiklandigini gostermektedir. Yapilan coklu
regresyon analizine gore, algilanan orgiitsel destek (f=,127, p<,01), algilanan 6zerklik
(B=,129, p<,01), isyeri arkadashgi (B=,220, p<,01) ve orgiitsel baghlik (f=,194,
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p<,001), degiskenlerinin duygusal enerji lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu,
lider-tiye etkilesiminin ise duygusal enerji {izerinde anlaml1 bir etkiye sahip olmadigi

(B=,075, p>,05) tespit edilmistir.

Tablo 3.38. insan Enerjisi ile isgoren Yaraticihigi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler ] S.H. t Sig. R? D. R? F
Sabit 1,530 172 8,913 ,000 234 ,232 119,175
insan Enerjisi 522 ,048 10,917 ,000
N=393; S.H. = Standart Hata

Otel isletmesi calisanlarmin yaraticilik diizeylerini; enerji diizeylerinin ne kadar
belirledigini incelemek igin basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle
regresyon analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlilig1 test edilmistir.
Anova sonuglarina goére (F(1,391)=119,175; p<,001), modelin anlamli bir oldugu
tespit edilmistir. Isgdren yaraticihig1 iizerinde insan enerjisi degiskeninin etkisini
gormek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizinde model agiklama yiizdesi
diizeltilmis R? = % 23,2 ile anlamlidir. Bu sonug, isgoren yaraticiligindaki % 23,2
varyansin, insan enerjisi tarafindan agiklandigini gostermektedir. Buna gore, insan
enerjisinin (B=,552, p<,001) isgdren yaraticilig1 iizerinde pozitif ve anlaml etkisi

vardir.

Tablo 3.39. insan Enerjisinin Alt Boyutlari ile isgéren Yaraticiligi Arasindaki Regresyon Analizi

Sonuglari

Degiskenler B S.H. t Sig. | R? | D.R? F Tolerance | VIF
Sabit 1,541 ,182 | 8,482 | ,000 | ,253 | ,245 | 32,793
Zihinsel Enerji | ,166 ,052 | 3,181 | ,002 ,603 1,658
Ruhsal Enerji -,036 ,054 | -,663 | ,507 453 2,206
Fiziksel Enerji ,260 ,055 | 4,741 | ,000 ,406 2,463
Duygusal Enerji | ,123 ,054 | 2,255 | ,025 ,668 1,496

N=393; S.H. = Standart Hata

Otel isletmesi ¢alisanlarmin yaraticilik diizeylerinin; zihinsel, ruhsal, fiziksel ve
duygusal enerji diizeylerinin ne kadar belirledigini incelemek igin ¢oklu dogrusal
regresyon analizi yapilmugtir. Oncelikle regresyon analizinde kurulan modelin
istatistiksel olarak anlamliligi test edilmistir. Anova sonuglarina gore (F(4,388)=

32,793; p<,001), modelin anlaml1 bir oldugu tespit edilmistir. Daha sonra degiskenler
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arasindaki ¢oklu baglanti sorunu olup olmadigina bakilmistir. Regresyon analizi
sonucunda elde edilen VIF degerlerinin 5’in altinda oldugu goriilmiistiir. Craney ve
Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5 ve altinda olmasmin ¢oklu baglanti
sorunu olmadigini gosterdigini belirtmislerdir. Bu baglamda, degiskenler arasinda
coklu baglant1 sorunu olmadig1 gériilmiistiir. Isgdren yaraticiligy iizerinde zihinsel,
ruhsal, fiziksel ve duygusal enerji degiskenlerinin etkisini gérmek amaciyla yapilan
coklu regresyon analizinde model aciklama yiizdesi diizeltmis R? = %24,5 ile
anlamlidir. Bu sonug, isgoren yaraticiligindaki % 24,5 varyansin, zihinsel, fiziksel ve
duygusal enerji tarafindan agiklandigini gostermektedir. Buna gore, insan enerjisi
6lgeginin alt boyutlarindan zihinsel enerji (p=,166, p<,001), fiziksel enerji ($=,260,
p<,001 ) ve duygusal enerjinin (f=,123, p<,001) isgoren yaraticiligi lizerinde pozitif
ve anlaml etkisi vardir. Ruhsal enerjisinin ise, isgdren yaraticiligi izerinde anlamli bir

etkiye sahip olmadigi (B= -,043, p>,05) tespit edilmistir.

Tablo 3.40. insan Enerjisi ile Isgoren Performans: Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler B S.H. t Sig. R? D. R? F
Sabit 1,843 167 11,060 | ,000 | ,237 ,235 121,562
insan Enerjisi 512 ,046 11,026 ,000
N=393; S.H. = Standart Hata

Oncelikle regresyon analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlilig1 test
edilmistir. Anova sonuglaria gore (F(1,391)=121,562; p<,001), modelin anlamli bir
oldugu tespit edilmistir. Isgéren performans: {izerinde insan enerjisi degiskeninin
etkisini gérmek amaciyla yapilan basit dogrusal regresyon analizi model agiklama
yiizdesi diizeltilmis R?=%23,5 ile anlamhidir. Bu sonug, isgéren yaraticiligindaki
%23,5 varyansin, insan enerjisi tarafindan agiklandigini géstermektedir. Buna gore,
insan enerjisinin (p=,512, p<,001) isgéren performansi iizerinde pozitif ve anlamli

etkisi vardir.
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Tablo 3.41. insan Enerjisinin Alt Boyutlar1 ile isgoren Performans1 Arasindaki Regresyon Analizi

Sonuglari

Degiskenler B S.H. t Sig. | R> | D.R? F Tolerance | VIF
Sabit 2,022 | ,176 | 11,523 | ,000 | ,264 | ,256 | 34,712
Zihinsel Enerji 225 ,050 | 4,478 | ,000 ,603 1,658
Ruhsal Enerji ,160 ,053 | 3,036 | ,003 453 2,206
Fiziksel Enerji ,146 ,053 | 2,755 | ,006 ,406 2,463
Duygusal Enerji | -,064 | 0,52 | -1,221 | ,223 ,668 1,496

N=393; S.H. = Standart Hata

Oncelikle regresyon analizinde kurulan modelin istatistiksel olarak anlamlili1 test
edilmistir. Anova sonuglarina goére (F(4,388)=32,793; p<,001), modelin anlamli bir
oldugu tespit edilmistir Daha sonra degiskenler arasindaki ¢oklu baglanti sorunu olup
olmadigina bakilmistir. Regresyon analizi sonucunda elde edilen VIF degerlerinin 5’in
altinda oldugu goriilmiistiir. Craney ve Surles (2002), degiskenlerin VIF degerinin 5
ve altinda olmasinin ¢oklu baglanti sorunu olmadigini gosterdigini belirtmislerdir. Bu
baglamda, degiskenler arasinda goklu baglanti sorunu olmadig1 goriilmiistiir. Insan
enerjisinin alt boyutlarinin isgéren performansi lizerindeki etkisini ortaya koymaya
yonelik yapilan ¢oklu regresyon analizi model agiklama yiizdesi diizeltilmis R? = %
25,6 ile anlamlidir. Bu sonug, isgoren yaraticiligindaki % 25,6 varyansin, zihinsel,
ruhsal ve fiziksel enerji tarafindan agiklandigini gostermektedir. Buna gore, insan
enerjisi Ol¢eginin alt boyutlarindan zihinsel enerji (=,225, p<,001), ruhsal enerji
(B=,160, p <,01) ve fiziksel enerjinin (B =146, p<,01) isgéren performansi {izerinde
pozitif ve anlamli etkisi vardir. Duygusal enerji boyutunun ise, isgéren performansi

tizerinde anlaml bir etkisi olmadig1 (B= -,064, p>,05) tespit edilmistir.

3.7.6. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmanin amag¢ ve kapsami dogrultusunda, insan
enerjisinin  onciillerini olusturan algilanan algilanan orgiitsel destek, lider-iiye
etkilesimi, Ozerklik, isyeri arkadashigi ve oOrgiitsel baglilik degiskenleri ile insan
enerjisinin ardillarin1  olusturan isgdéren yaraticiligt ve isgoren performansi
degiskenleri ile insan enerjisi ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler ile ilgili bilgi ve

bulgularin degerlendirilmesine yer verilmistir.
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Regresyon analizi sonuglarinin degerlendirilmesi asamasinda; bagimsiz degiskende
meydana gelen degisimi aciklama giiciinii ifade eden beta katsayilarina, anlamlilik
diizeylerine ve degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini aciklayan R?
degerlerine yer verilerek 6zet seklinde Sekil 3.10, Sekil 3.11, Sekil 3.12, Sekil 3.13,
Sekil 3.14, Sekil 3.15, Sekil 3.16, Sekil 3.17, Sekil 3.18” de gdsterilmistir.

Algilanan Orgiitsel
Destek

Lider-Uye Etkilesimi

Algilanan Ozerklik

isyeri Arkadash@

Orgiitsel Baghlik

Sekil 3.10. insan Enerjisi ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Iliskiler

Sekil 3.10°da insan enerjisi ve arastirmanin bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkileri
test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu regresyon modelinin analizi sonucunda;
e Algilanan Orgiitsel destek ve insan enerjisi arasindaki iligkileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H1 hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
e Lider-iiye etkilesimi ve insan enerjisi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H2 hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
e Algilanan 6zerklik ve insan enerjisi arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H3 hipotezi p<,001anlamlilik diizeyinde,
e Isyeri arkadashig: ile insan enerjisi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla

kurulmus olan H4 hipotez p<,001 anlamlilik diizeyinde,
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e Orgiitsel baghlik ile insan enerjisi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H5 hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
e Arastirmanin bagimsiz degiskenleri bir biitiin olarak insan enerjisinde

meydana gelen degisimin %59,6’sin1 agiklamaktadir.

Insan enerjisi degiskeni iizerinde en fazla etkisi olan degisken orgiitsel bagliliktir.
Orgiitsel baglilig: sirastyla, isyeri arkadashigi, lider-iiye etkilesimi, algilanan dzerklik
ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri izlemektedir. Asagida sirasiyla elde edilen

sonuglar degerlendirilmistir.

Orgiitsel baglilik “bireyin calistig1 orgiit ile 6zdeslesmesi ve orgiitiin ilke, amag ve
degerlerini benimseyip oOrgiitiin kazanci i¢in caligmasi ve Orgiitte calismaya devam
etme isteginin lciitii” olarak tanimlamaktir. Orgiit igerisinde yéneticiler tarafindan
calisanlara adil iicret politikalarinin uygulanmasi, onlara esit ve tarafsiz davranilmasi,
terfi ve kariyer planlarinin belirlenmesi, fikirlerine saygi duyulmasi, istek ve
beklentilerini rahatga ifade edebilecekleri ortam saglanmasi, onlarin Grgiite olan
baghliklarii artirmak i¢in uygulanan faaliyetler arasinda yer almaktadir. Bu
faaliyetler sonucunda orgiit ile calisan arasinda olusan bag, ¢alisanin 6rgiitiin basarisi
icin daha fazla ¢aba goOstermesine, dolayisiyla da var olan enerjilerini ortaya
cikarmalarina ve gorevlerini yaparken tiikenen enerjilerini yenilemelerine yardimei
olacaktir. Bu baglamda, orgiitsel bagliligin insan enerjisini en fazla etkileyen degisken
olmasinin temel nedenin, ¢alisanlarin mutlu, huzurlu, aidiyet duygusuna sahip olarak

islerini isteyerek yapmalarindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Isyeri arkadashig1 calisma ortaminda goniilliik esasina dayali olarak gerceklesir. Isyeri
arkadasligi, ayni1 orgiit icerisinde ortak amag¢ dogrultusunda hareket eden kisilerin,
kendi aralarinda olusturduklar1 giiven, ortak deger ve bag olarak ifade edilir.
Arkadasliglr olusturan kisiler birbirleriyle konumu igin sahip olduklar1 bireysel
ozellikler nedeniyle iletisime gecer. Orgiitler ¢alisanlarina isletme ici ve isletme disina
arkadaslik kurma ortami olusturabilir. Bu sayede, calisanlarin birbiriyle bilgi
paylasimu, stres ve huzursuzlukla basa ¢ikmayi, ise yeni baslayanlarin hizli bir sekilde
adapte olmasini, kariyerlerini iyi planlamalarin1 daha saglam temeller {izerine

oturtmalar1 saglanir. Bu baglamda c¢alisanlarin birbiri ile olan olumlu etkilesimlerinin
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bireysel enerjilerini olumlu yonde etkilemesi ve enerjilerini artirmasi beklenen bir

sonugtur.

Lider-iiye etkilesimi galisanlar ile lider arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Bu iligkide,
liderin her calisanla aym kalite iliski kurmas1 beklenmez. Iliskinin temelinde giiven ve
saygl varsa lider ile takipc¢i arasinda yiiksek kaliteli iliskiden bahsedilir. Calismada
katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin yiiksege yakin oldugu tespit edilmistir.
Bu sonugtan hareketle yiiksege yakin kalitede gerceklesen iliski sonucunda

calisanlarin enerji diizeylerinin yiliksek olmasi beklenen bir sonugtur.

Ozerklik, ¢alisanlarin isle ilgili tiim faaliyetlerde inisiyatif kullanabilmesidir. Calisan
bu siirecte iist yonetimden bagimsiz olarak islerini planlama, kullanacaklar1 ekipmani
se¢me, izlenecek siireclere karar verme, isin yapilma hiz1 ve isi yaparken sarfedecegi
cabay1 yogunluguna kendisi karar verir. Ancak bu siireclerin bir sinir1 vardir. Bu sinir1
kisinin sahip oldugu uzmanlik alani belirler. Uzmanlik alanm1 disindaki islerde kisinin
inisiyatif kullanmasi miimkiin olmayabilmektedir. Orgiit igerisinde yoneticiler
calisanlara uzmanlik alami ile ilgili konularda yeteneklerini ve becerilerini
gosterebilecekleri ortam olusturmasi ¢alisanlarin amaglarina ulasmasi i¢in daha fazla
caba sarfetmesini dolayisiyla da daha enerjik olmalarmi saglayacaktir. Nix vd.
(1999)’nin ifade ettigi gibi bireylerin kendi kontroliindeki faaliyetlerde kendilerini
daha fazla enerjik hissetmeleri kaginilmaz olacaktir. Arastirma bulgular: da bu ifadeyi

destekler niteliktedir.

Calisanlarin refah ve mutluluklarini artiric1 faaliyetlerin iginde bulunulmasi buna
paralel olarak yoneticilerini destekleyici gormeleri dolayisiyla da oOrgiitlerini
destekleyici géormelerini saglamaktadir. Kendilerinin desteklendigini goren ¢alisanlar,
calistiklar1 orgiitiin kendilerine bagliliklarinin oldugunu diisiinmektedir. Bu diisiince,
calisanlarin sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik normuna bagl olarak orgiitlerine
karst kendini sorumlu hissetmelerine ve daha fazla caba gdstermelerine saglayarak

daha enerjik olmalarini sagladigi sylenebilir.
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Algilanan Orgiitsel
Destek

Lider-Uye Etkilesimi

Algilanan Ozerklik

Isyeri Arkadashg

Orgiitsel Baglihk

Sekil 3.11. Zihinsel Enerji ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliskiler

Sekil 3.11°de insan enerjisinin alt boyutlarindan zihinsel enerji ve arastirmanin
bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkileri test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu
regresyon modelinin analizi sonucunda;
e Algilanan orgiitsel destek ve zihinsel enerji arasindaki iligkileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H1a hipotezi p<,05 anlamlilik diizeyinde,
e Lider-iiye etkilesimi ve zihinsel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H2a hipotezi p<,05 anlamlilik diizeyinde,
e Algilanan 6zerklik ve zihinsel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H3a hipotezi p<,001lanlamlilik diizeyinde,
e Isyeri arkadashg ile zihinsel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amactyla
kurulmus olan H4a hipotez p<,05 anlamlilik diizeyinde,
e Orgiitsel baghlik ile zihinsel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H5a hipotezi p<,01 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
e Arastirmanin bagimsiz degiskenleri bir biitiin olarak zihinsel enerjide meydana

gelen degisimin %29,3’linil agiklamaktadir.
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Zihinsel enerjisi degiskeni iizerinde en fazla etkisi olan degisken algilanan 6zerkliktir.
Algilanan 6zerkligi sirasiyla, igyeri arkadaghigi, orgiitsel baglilik, algilanan orgiitsel
destek ve lider-iiye etkilesimi degiskenleri izlemektedir. Asagida sirasiyla elde edilen

sonuglar degerlendirilmistir.

Calisma ortaminda kendi eylemlerini kendisi baslatan, siirdiiriilmesinde ve
diizeltilmesinde inisiyatif kullanan bireyler, isin yerine getirilme hiz1 ile iste sarf
edecegi cabay1 kendisi belirleyebilmektedir. Zihinsel enerji ise i gorevleri yerine
getirilirken tiikenmektedir. Giin igerisindeki ¢alisma hizin1 kendisi belirleyen ¢alisan
zihinsel enerjisini diizenleme yetkinligine sahip olabilecek ve bu sayede enerjisinin
tiikenmesinin Oniine gecebilecektir. Bu kapsamda, 6zerkligin zihinsel enerjiyi en fazla
etkileyen degisken olmasinin temel nedeninin, ¢alisanin is temposunu kendisinin

belirlediginden kaynaklandigi s6ylenebilir.

Isyeri arkadasliginda calisma ortamindaki bireylerle olan olumlu iliskiler, bireylerin
gorevlerini yaparken daha az zorlanmalarini saglamaktadir. Bu nedenle, calisanlarin
gorevlerini yerine getirirken kullandiklar1 zihinsel enerjilerinin igyeri arkadagligi

diizeyinden etkilenmesi beklenen bir sonugtur.

Kendisini 6rgiitiin bir pargasi olarak hisseden ¢alisanin, goniillii olarak yiiksek ¢alisma
azmine sahip olmas1 orgiitsel bagliligin bir sonucudur. Zihinsel enerji ise is gorevleri
yerine getirilirken kullanilir. Bireylerin ¢aligma ortaminda faaliyetleri yerine getirirken
kendisini zorunlu hissetmemesi, gorevlerini istekli olarak gerceklestirmesi isine daha

iyl yogunlasmak ve buna bagl olarak zihinsel enerjilerinin artmasini saglayacaktir.

Algilanan orgiitsel destek diizeyinin yiiksek olmasi caligsanlarin oOrgiitlerine karsi
kendilerini sorumlu hissetmesine ve buna bagli olarak da gorevlerini yerine getirirken
daha fazla caba gostermesini saglamaktir. Bu nedenle, is gorevleri ve karsilagilan
sorunlarin ¢oziimiinde kullanilan zihinsel enerjiyi olumlu yonde etkilemesi beklenen
bir sonuctur. Orgiitiin destegini arkasinda hisseden ¢alisan giin icerisinde olusan

olumsuzluklarla basa ¢ikmada zihinsel enerjisini yenileme firsati bulabilecektir.
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Lider-iiye etkilesiminin yiiksek diizeyde ve Kkaliteli olmasi ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirarak ekstra ¢aba gostermesini saglamaktadir. Buna bagl olarak

da calisanlarin zihinsel enerji diizeyi pozitif yonde artmasina katki saglayacaktir.

Algilanan Orgiitsel
Destek

Lider-Uye Etkilesimi

Ruhsal Enerji

Algillanan Ozerklik

isyeri Arkadashgi

Orgiitsel Baglihk

Sekil 3.12. Ruhsal Enerji ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliskiler

Sekil 3.12’de insan enerjisinin alt boyutlarindan ruhsal enerji ve arastirmanin bagimsiz
degiskenleri arasindaki iligkileri test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu regresyon
modelinin analizi sonucunda;
e Algilanan orgiitsel destek ve ruhsal enerji arasindaki iligkileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H1b hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
e Lider-iiye etkilesimi ve ruhsal enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H2b hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
e lsyeri arkadashg ile ruhsal enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H4b hipotez p<,01 anlamlilik diizeyinde,
e Orgiitsel baghlik ile ruhsal enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla

kurulmus olan H5b hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
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e Algilanan 6zerklik ve ruhsal enerji arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H3b hipotezi p>,05 anlamlilik diizeyinde oldugundan
reddedilmistir.

e Arastirmanin bagimsiz degiskenlerini bir biitiin olarak ruhsal enerjide meydana

gelen degisimin %56,1’ini agiklamaktadir.

Ruhsal enerjisi degiskeni {izerinde en fazla etkisi olan degisken algilanan orgiitsel
destektir. Algilanan orgiitsel destegi sirasiyla, 6rgiitsel baglhilik, lider-tiye etkilesimi ve
isyeri arkadashigi degiskenleri izlemektedir. Algilanan ozerligin ise ruhsal enerji
tizerinde anlaml bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Asagida sirasiyla elde edilen

sonuclar degerlendirilmistir.

Calisanlarin igyerindeki gorevlerinin kendi degerleri ile tutarli oldugunda ortaya ¢ikar.
Ruhsal enerji somut unsurlarindan ziyade manevi degerlerle ilgilidir. Algilanan
orgiitsel destek diizeyinin yiiksek olmasi ¢alisanlarin orgiit icerisinde katkilariin
odillendirilmesi, isteklerinin 6nemsenmesi, fedakarliklarinin takdir edilmesi ve
kendilerini ifade edebilecek ortamin saglandigi anlami tasimaktadir. Arastirma
sonucunda calisanlarin orgiitsel destek algilarinm yiiksege yakin oldugu gdézlenmistir.
Bu baglamda, algilanan orglitsel destegin insan enerjisini en fazla etkileyen degisken
olmasinin temel nedenin calisanlarin dnemsenmesi, deger verilmesi gibi manevi

degerlerle desteklendiginden kaynaklandigi sdylenebilir.

Ruhsal enerji manevi degerlerle yenilenir. Bu degerler tutku ve diiriistliikle saglanir.
Orgiitsel bagliligi yiiksek olan bireyler ise orgiitin degerlerini igsellestirir,
minnettarlik duygusuna sahip olur ve isini severek yaparlar. Bu nedenle, tutkulu,
calistigr orgiittin dogru ve giivenilir isler yaptigim1 goren calisanin ruhsal enerjisi

yiiksek olacaktir.
Lider ve takipgisi arasinda sevgi, saygi ve katki gibi manevi degerler iizerine insa

edilen lider-iiye etkilesimi ile manevi degerler ile beslenen ruhsal enerji pozitif yonde

etkilenmesi beklenen bir sonugtur.
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Isyerinde arkadaslik iliskilerinin olusmasi ¢alisanlarin gérevleri yerine getirirken daha
az ¢aba sarf etmelerini saglar. Bununla birlikte, isyerinde olusan olumlu arkadaslik
iligkileri caligsanlarin enerjilerini olumlu yo6nde etkiler. Arastirmada calisanlarin
arkadaslik diizeylerinin yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu durum, calisanlarin
birbirinden memnun olduklarini, benzer 6zelliklere sahip olduklarini gostermektedir.
Bu baglamda, birbiriyle ayn1 diisiince ve inang yapisinda olan bireyler isleri yerine

getirirken birbirlerini destekleyerek ruhsal enerjilerinin sarj olmasini saglayacaktir.

Algilanan 6zerklik ile ruhsal enerji arasinda anlamli bir iliski olmadig tespit edilmistir.
Bunun temel nedeninin 6zerklik ile diger bagimsiz degiskenlerin arasindaki iliskiden
kaynaklandig1 sdylenebilir. Bu nedenle gelecek ¢aligmalarda ¢oklu regresyon analizi
yerine basit dogrusal regresyon yapilarak 6zerkligin ruhsal enerjiyi tek basina nasil

etkiledigi arastirilabilir.

Algilanan Orgiitsel
Destek

Lider-Uye Etkilesimi

Algilanan Ozerklik

Isyeri Arkadashg

Orgiitsel Baglihk

Sekil 3.13. Fiziksel Enerji ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iligkiler
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Sekil 3.13’de insan enerjisinin alt boyutlarindan fiziksel enerji ve arastirmanin
bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskileri test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu
regresyon modelinin analizi sonucunda;
e Algilanan orgiitsel destek ve fiziksel enerji arasindaki iligkileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H1c hipotezi p<,05 anlamlilik diizeyinde,
e Lider-iiye etkilesimi ve fiziksel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H2c hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
e Algilanan 6zerklik ve fiziksel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H3c hipotezi p<,001anlamlilik diizeyinde,
e Isyeri arkadashig ile fiziksel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H4c hipotez p<,01 anlamlilik diizeyinde,
e Orgiitsel baglilik ile fiziksel enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H5c¢ hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
e Arastirmanin bagimsiz degiskenlerini bir biitiin olarak fiziksel enerjide

meydana gelen degisimin %44,3’linli agiklamaktadir.

Fiziksel enerjisi degiskeni tiizerinde en fazla etkisi olan degisken lider-iiye
etkilesimidir. Lider-iiye etkilesimini sirasiyla, orgiitsel baglilik, igyeri arkadashgi,
algilanan 6zerklik ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri izlemektedir. Asagida

sirastyla elde edilen sonuglar degerlendirilmistir.

Otel igletmelerinde yapilan islerin biliylik ¢ogunlugu insana baglh olarak
gerceklesmektedir. Insan ise sosyal bir varliktir ve yogun ¢alisma temposu icerisinde
kendisini yenileyecek kaynak arayisi igerisindedir. Lideri tarafindan kendisine deger
verildigi, kendisine giivenildigi, uyum icerisinde ¢alistig1, yenilenme ve islerin yerine
getirilmesinde ihtiya¢ duydugu kaynaklara ulasabilen, ¢calisanin fiziksel enerjisi pozitif

yonde etkilenecektir.

Orgiitsel baglilik hizmet sektorii igerisinde diger sektdrlere gére daha olumlu sonuglar
dogurmaktadir. Mowday (1999) turizm endiistrisi gibi hizla degisen ve rekabetin
yuksek oldugu endiistrilerde orgiitsel baglhiligin daha onemli oldugunu ifade
etmektedir. Hizl1 degisim ve rekabette iistiinliilk kurma ise hizmet sektorii igerisinde

insan faktdriiniin etkinligine baghdir. Orgiite bagliligi olan galisan daha fazla ¢aba
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gosterme gayreti icerisinde olacaktir. Bu baglamda, ekstra ¢caba girisimleri ¢alisanlarin

fiziksel enerjilerini pozitif yonde etkileyecektir.

Isyeri arkadaslik diizeyleri yiiksek olan galisanlarin birbirini destekleme, birbirine ilgi
gosterme, sosyallesme, anlayis, vb. olumlu iligkileri de yiiksek olacaktir. Bu baglamda,
igsel ve dissal faktdrlerin olumlu ve olumsuz uyaranlari ile yenilenen fiziksel enerjinin,
yiikksek diizeydeki isyeri arkadashginda tiikenmemesi ve yenilenebilmesi
saglanabilmektedir. Ayrica, otel isletmelerinde yogun c¢alisma temposu esnasinda
calisanlar fiziksel enerjilerini yenileyebilmek i¢in rutin molalarin disinda ekstra
molalara ihtiya¢ duymaktadir. isyeri arkadashig: ile calisanlar hem rutin molalarda
arkadaslariyla biraya geldiklerinde hem de ekstra mola gereksinimlerimde iglerini
arkadaslarina devredebilecek ve isin aksatilmadan yerine getirildigi diisiincesine sahip

olarak fiziksel enerjilerini yenileyebileceklerdir.

Ozerkliginin en 6nemli belirleyicisi galisanlarm yaptig1 isin yapilis sekli, bitirilme
stiresi ve dinlenme aralarinda inisiyatif kullanabilmesidir. Bu baglamda, fiziksel
enerjinin de oksijen alinmasi, dinlenme vb. faktorlerle yenilendigi goz Oniine

alindiginda, 6zerkligin fiziksel enerji lizerindeki pozitif etkisi beklenen bir sonugtur.

Calisanlarin otel isletmesi icerisinde mutlu edilmesi, kariyer olanagi saglanmasi,
fikirlerine deger verilmesi gorevlerini gerceklestirirken maruz kaldig: stresi en aza
indirmektedir. Stresiz bir ¢alisma ortami ¢alisanlarin uyku problemi yasamamasini
saglayarak, gorevlerini yerine getirirken gereksinim duydugu fiziksel enerjilerinin

diismesini engellenecek ve calisanlar is gorevlerini yerine getirebilecektir.
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Algilanan Orgiitsel
Destek

Lider-Uye Etkilesimi

Algillanan Ozerklik

Duygusal Enerji

Isyeri Arkadashg

Orgiitsel Baghhk

Sekil 3.14. Duygusal Enerji ile Bagimsiz Degiskenler Arasindaki iliskiler

Sekil 3.14’de insan enerjisinin alt boyutlarindan zihinsel enerji ve arastirmanin
bagimsiz degiskenleri arasindaki iligkileri test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu
regresyon modelinin analizi sonucunda;
e Algilanan orgiitsel destek ve duygusal enerji arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H1d hipotezi p<,01 anlamlilik diizeyinde,
e Algilanan 6zerklik ve duygusal enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H3d hipotezi p<,0lanlamlilik diizeyinde,
e Isyeri arkadasligi ile duygusal enerji arasindaki iliskileri belirlemek amactyla
kurulmus olan H4d hipotez p<,01 anlamlilik diizeyinde,
e Orgiitsel baglilik ile duygusal enerji arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H5d hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.
e Lider-iiye etkilesimi ve duygusal enerji arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H2d hipotezi p>,05 anlamlilik diizeyinde oldugundan

reddedilmistir.
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e Arastirmanin bagimsiz degiskenlerini bir biitiin olarak duygusal enerjide

meydana gelen degisimin %29,2’sini agiklamaktadir.

Duygusal enerjisi degiskeni lizerinde en fazla etkisi olan degisken orgiitsel bagliliktir.
Orgiitsel baghilig sirasiyla, isyeri arkadasligi, algilanan orgiitsel destek ve algilanan
ozerklik degiskenleri izlemektedir. Lider-iiye etkilesimin ise duygusal enerji izerinde
anlamli bir etkileye sahip olmadig1 goriilmiistiir. Asagida sirastyla elde edilen sonuglar

degerlendirilmistir.

Orgiitsel baghilik calisanin Orgiitle arasinda kurulan yakinlik olarak ifade edilir
Orgiitsel baglilik calisanlarin giin igerisinde isle ilgili yasadiklar1 durumlarin ve
deneyimlerin olumlu degerlendirilmesiyle artis, olumsuz degerlendirilmesiyle azalig
gosterir. Duygusal enerji mutluluk, keyifli, istekli ve coskulu olma gibi sinirsiz
kapasiteye sahiptir. Duygusal enerji insanlarin olumlu sosyal etkilesimleriyle
yenilenebilir. Otel isletmelerinde ¢alisanlar hem miisterilerle hem de ¢alisma
arkadaglariyla siirekli etkilesim halindedir. Etkilesim sonucunda o6fkelenen veya
liziintii yasayan galisanin duygusal enerjisi tiikkenecektir. Orgiitiine bagli olan galisan
ise kendisine saglanan pozitif durumlar1 diigiinerek icine girdigi olumsuz durumdan

kurtulabilecek ve duygusal enerjisini dengede tutabilecektir.

Otel isletmelerinde islerin yiiriitiilmesi insana bagli oldugu i¢in duygusal yogunluk iist
seviyelerde olmaktadir. Giin icerisinde is arkadaglari ve misafirlerle temas halinde olan
calisanlarin, duygusal enerjileri etkilesimin siddeti ve yoniine gore degisebilmektedir.
Ozellikle misafirlerin ¢alisana karsi tutumlari olumsuz ydnde (ses yiikseltme,
ofkelenme vb.) olursa, ¢alisan duygusal olarak yipranacak ve bu yipranmay1 ortadan
kaldirmak i¢in is arkadaslarindan destek alarak agmaya c¢alisacaktir. Bu nedenle,
orgiitler c¢alisanlarinin  duygusal enerjilerini igyerinde olumlu arkadaslik bagi
olusturabilecek dinlenme alanlari, sosyal ve kiiltiirel etkinlikler diizenleyerek duygusal
enerjilerinin yiiksek kalmasini kisacasi toparlanmalarini saglamasi miimkiin olacaktir.
Ayrica igyeri arkadashigl pozitif yonde olmasi olumsuz kosullarda ¢aliganin daha

dayanikli olmas1 saglanarak, duygusal enerjisinin korunmasi saglanacaktir.
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Calisanlar emeklerinin karsiligini sadece somut unsurlarla degil ayn1 zamanda maddi
olmayan wunsurlarla da karsihigim almak isterler. Orgiitsel destek olarak
kavramlastirilan bu maddi olmayan unsurlar; ¢alisanlarin kararlarda s6z sahibi olmast,
zor durumlarinda Orgiitiin ¢alisanlarina yardim etmeyi ve destek olmaya istekli olmasi,
calisanlarin basar1 ve c¢abalarinin takdir edilmesi olarak ifade edilebilir. Tiim bu
unsurlar oOrgiit ile calisan arasindaki etkilesimin karsilikli  olarak olumlu
sonuglanmasini saglar. Olumlu duygular ise, ¢alisanlarin dikkatini ve harekete gecme
kabiliyetini artirmaktir. Bu baglamda, olumlu duygular ile soyut ihtiyaclar1 karsilanan
calisanlarin duygusal enerjileri pozitif yonde etkilenecektir. Calismada dikkat ¢eken
bir bulguda, maddi olmayan unsurlarla ¢iktilar sunan 6rgiitsel destek algisinin, daha
¢ok maddi olmayan unsurlarla beslenen duygusal enerjinin tizerindeki etkisinin diigiik
¢tkmasidir. Bu durumun, algilanan orgiitsel destegin arastirmanin diger bagimsiz
degiskenlerinin arasindaki iliskiden kaynaklandig1 sdylenebilir. Bu nedenle, gelecek
arastirmalarda Orgiitsel destegin duygusal enerji iizerindeki etkisi tek basina
arastirilabilecegi gibi, orgiitsel destek ile duygusal enerji arasindaki iliskide diger

degiskenlerin aracilik rolii de test edilebilir.

Ozerklikle ¢alisanlar disa bagimlilig: ortadan kaldirarak, is gérevleri yerine getirirken
kendi davraniglarint kontrol edebilir ve caligma hayatin1 diizenlemeyi saglar. Bu
sayede calisanlar sosyal iliskilerinde yeterince zaman ayirabilirler. Duygusal enerjinin
de sosyal etkilesimle sarj oldugu diisiiniildiigiinde kendisini 6zerk olarak algilayan

bireylerin duygusal enerjilerinin olumlu yonde etkilenmesi beklenen bir sonugtur.

Lider ile her bir takipgisi arasinda olusan etkilesim temeline dayanan lider-iiye
etkilesimi, ¢calisma ortaminda bireylerin davraniglarini etkileyen bir yapiya sahiptir.
Bu etkilesim olumlu yonde ise, calisanlar olumlu yonde, tersi yonde ise olumsuz yonde
etkilenmektedir. Calisma giinii icerisinde iki iligkilerden etkilenen duygusal enerji ise,
bu iligskinin sonuglarindan dogrudan etkilenmektedir. Arastirmada lider-liye
etkilesiminin duygusal enerji iizerinde etkisi olmadigi tespit edilmistir. Bunun
nedeninin katilimcilarin lider-iiye etkilesim diizeylerinin orta diizeyde ¢ikmasindan

kaynaklandig1 soylenebilir.
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R?= 234

p =522, p <,001 Isgoren Yaraticihg

Sekil 3.15. insan Enerjisi ile Isgoren Yaraticiligi Arasindaki Iliski

Sekil 3.15°de insan enerjisi ile isgoren yaraticiligi degiskenleri arasindaki iligkileri test
etmek amaciyla kurulmus olan basit dogrusal regresyon modelinin analizi sonucunda;
e Insan enerjisi ve isgdren yaraticihig arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla

kurulmus olan H6 hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

Insan enerjisi isgoren yaraticihginda meydana gelen degisimin %23,4iinii

acgiklamaktadir.

Isgoren Yaraticiig

Duygusal Enerji

Sekil 3.16. insan Enerjisinin Alt Boyutlar1 ile Isgdren Yaraticiligi Arasindaki Iliskiler

Sekil 3.16°da insan enerjisinin alt boyutlari ile isgoren yaraticiligi arasindaki iliskileri
test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu regresyon modelinin analizi sonucunda;
e Zihinsel enerji ve isgdren yaraticiligr arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H6a hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
o Fiziksel enerji ve isgoren yaraticiligi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla

kurulmus olan H6b hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,
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e Duygusal enerji ve isgoren yaraticilig1 arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H6d hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

e Ruhsal enerji ve isgéren yaraticiligi arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H6c hipotezi p>,05 anlamlilik diizeyinde oldugundan
reddedilmistir.

e Insan enerjisinin alt boyutlar1 bir biitiin olarak isgorenlerin yaraticiliginda

meydana gelen degisimin %25,3’linii agiklamaktadir.

Isgoren yaraticilig: iizerinde en fazla etkisi olan degisken fiziksel enerjidir. Fiziksel
enerjiyi sirasiyla, zihinsel enerji ve duygusal enerji degiskenleri izlemektedir. Ruhsal
enerjisin ise isgoren yaraticiligl {iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig
goriilmiistiir. Asagida insan enerjisi ve alt boyutlarindan elde edilen sonuglarin

degerlendirilmesine yer verilmistir.

Isgoren yaraticiligl, calisanlarin calistig orgiit icin yeni, faydali, 6zgiin fikir, iiriin ve
stireglerin {liretilmesi ve gelistirilmesi olarak ifade edilmektedir. Bununla birlikte,
yaraticilik, sorunlara pratik ¢oziimler bulma ve gelecekte gerceklesmesi muhtemel
problemleri 6ngorebilme becerisi olarak da ifade edilir. Otel isletmelerinde, misafir
beklentilerinin stirekli degisiklik gostermesi ve bu beklentilerin karsilanmasi
isgorenlerin ortaya koyacaklar1 yaraticilik davranisi ile ilgilidir. Otel isletmesi
calisanlar1 giin igerisinde bir¢ok sorunla karsi karsiya kalmakta ve bu sorunlarla basa
¢ikma noktasinda daha fazla ¢aba, zaman ve enerji sarfetmektedir. Bu nedenle
calisanlarin  enerjisinin azalmasi durumunda yaraticiliklart  gelismeyecektir.
Calisanlarin enerjileri ne kadar yiiksek olursa isyerlerinde yaratici davraniglar
sergilemesi de o denli yiiksek olacaktir. Akgiindiiz (2013)’ilin ¢aligmasinda belirttigi
gibi, maddi unsurlarin ¢alisanlarin yaraticiliklari iizerinde bir etkisi yoktur ve maddi
olmayan unsurlarla yaraticilik diizeyi artirilabilir. Bu maddi olmayan unsurlarin
basinda da insan enerjisi gelmektedir. Orgiitler calisanlarindan yaratict davramglar
gostermesini istiyorsa, oncelikle onlara mutlu ve huzurlu bir calisma ortami
saglayarak, calisanlarla calisanlar, yoOneticiler ve oOrgiit arasinda giiven ve saygi
temeline dayalina iligkiler kurmasini saglayacak ortamlar olusturmalidir. Bununla
birlikte orgiitler calisanlarin bilgi, beceri ve yetenek ve istekleri ile ilgili isleri

yapmasini saglayarak enerji diizeylerinin siirekli yiiksek kalmasini ve giin igerisinde
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tikenen enerjilerinin yenilenmesini saglamalidir. Arastirmada insan enerjisinin alt
boyutlarindan fiziksel enerjinin yaraticiligi en fazla etkileyen degisken olmasinin
nedenin, fiziksel enerjinin i gorevlerini yerine getirirken kullanilmasindan

kaynaklandig1 soylenebilir.

R?= 237

Isgoren

=512, p< 1
p=512,p<.00 Performansi

Sekil 3.17. insan Enerjisi ile Isgoren Performansi Arasindaki ligki

Sekil 3.17°de insan enerjisi ile isgoren performansi degiskenleri arasindaki iligkileri
test etmek amaciyla kurulmus olan basit dogrusal regresyon modelinin analizi
sonucunda;

Insan enerjisi ve isgdren yaraticiligi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla

kurulmus olan H7 hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

Insan enerjisi isgoren yaraticiliginda meydana gelen degisimin %23,7’sini

agiklamaktadir.

Ruhsal Enerfji

Isgoren Performansi

Duygusal Enerji

Sekil 3.18. insan Enerjisinin Alt Boyutlar1 ile Isgoren Performansi Arasindaki iliskiler
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Sekil 3.18’de insan enerjisinin alt boyutlari ile isgéren performansi arasindaki iliskileri
test etmek amaciyla kurulmus olan ¢oklu regresyon modelinin analizi sonucunda;

e Zihinsel enerji ve isgoren performansi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H7a hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde,

e Ruhsal enerji ve isgoren performansi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H7b hipotezi p<,01 anlamlilik diizeyinde,

e Zihinsel enerji ve isgdren performansi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
kurulmus olan H7c hipotezi p<,001 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

e Duygusal enerji ve isgoren performans: arasindaki iliskileri belirlemek
amaciyla kurulmus olan H7d hipotezi p>,05 anlamlilik diizeyinde oldugundan
reddedilmistir.

e Insan enerjisinin alt boyutlar1 bir biitiin olarak isgdrenlerin performansinda

meydana gelen degisimin %26,4’linli agiklamaktadir.

Performans yerine getirilmesi gereken gorevlerle ortaya ¢ikan sonug diizeyidir. Bu
diizeyle amaglara ulagsmak icin verilen gorevlerin yerine getirilme derecesi belirlenir.
Isgoren performans ise, calisanin orgiitiin kendisi igin ortaya koydugu amagclara
ulagsmak i¢in gergeklestirdigi davranislar dizisi olarak tanimlanir. Otellerin basarist ise,
calisanlarin basaris1 ve gosterdikleri performansla dogrudan iligkilidir. Sektoriin emek
yogun Ozelligi, hizmet kalitesinin belirlenmesi ve rakiplere istiinlilk saglamada
calisanlarin yogun ¢aba sarfetmesi gerekliligini ortaya ¢ikmaktadir. Otel isletmeleri
calisanlarin var olan enerjilerinin ortaya ¢ikarmalarini ve tiikenen enerjilerini
depolayacaklari ortam saglarsa, performanslarinin da stirekliligini
saglayabileceklerdir. Insan enerjisi ile ¢alisanlarin moral, motivasyon, is yapabilme
kapasitesi, harekete ge¢me kabiliyetleri artacak performanslar1 pozitif yonde
etkilenecektir. Arastirmada dikkat ¢eken bir bulguda, duygusal enerjinin performans
tizerinde etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu durumun, “fiziksel, duygusal, zihinsel
ve ruhsal enerji kapasitesinin her birinin digerini etkilediginden” (Bayram, 2016)
kaynaklandig1 sdylenebilir. Bu kapsamda, gelecek arastirmalarda duygusal enerjinin
isgoren performansi tizerindeki etkisi tek basina arastirilabilecegi gibi, duygusal enerji
ile isgdren performansi arasindaki iligkide fiziksel, zihinsel ve ruhsal enerjinin aracilik

etkisi de arastirilabilir.
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Aragtirma hipotezlerini test etmek i¢in yapilan regresyon analizi sonucunda, tablo

3.42°de Ozetlenen sonuclara ulagilmistir.

Tablo 3.42. Arastirma Hipotez ve Alt Hipotezlerinin Test Sonuglari

Hipotezler Sonu¢
H1: Otel isletmesi calisanlarinin 6rgiitsel destek algilarimin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H1la: Otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarinin zihinsel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H1b: Otel igletmesi ¢aliganlarinin 6rgiitsel destek algilarinin ruhsal enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H1c: Otel isletmesi ¢alisanlarinin rgiitsel destek algilarinin fiziksel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H1d: Otel isletmesi ¢alisanlarnin 6rgiitsel destek algilariim duygusal enerji
diizeyleri tizerinde etkisi vardir. Kabul
H2: Otel isletmesi ¢calisanlarimin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin insan
enerjisi diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H2a: Otel isletmesi ¢aliganlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin zihinsel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H2b: Otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin ruhsal enerji
diizeyleri tizerinde etkisi vardir. Kabul
H2c: Otel isletmesi ¢alisanlarinin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin fiziksel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H2d: Otel isletmesi ¢alisanlarmin lider-iiye etkilesimi diizeylerinin duygusal
enerji diizeyleri lizerinde etkisi vardir. Ret
H3: Otel isletmesi ¢calisanlarinin 6zerklik algilarinin insan enerjisi diizeyleri
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H3a: Otel isletmesi ¢alisanlarinin 6zerklik algilarinin zihinsel enerji diizeyleri
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H3b: Otel igletmesi ¢alisanlarmin 6zerklik algilarinin ruhsal enerji diizeyleri
iizerinde etkisi vardir. Ret
H3c: Otel isletmesi galisanlariin 6zerklik algilarimin fiziksel enerji diizeyleri
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H3d: Otel igletmesi ¢alisanlarinin 6zerklik algilarinin duygusal enerji diizeyleri
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H4: Otel isletmesi ¢calisanlarinin érgiitsel baghlik diizeylerinin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H4a: Otel isletmesi ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin zihinsel enerji
diizeyleri tizerinde etkisi vardir. Kabul
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H4b: Otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin ruhsal enerji

diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H4c: Otel isletmesi ¢aliganlarinin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin fiziksel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H4d: Otel isletmesi ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik diizeylerinin duygusal enerji
diizeyleri tizerinde etkisi vardir. Kabul
H5: Otel isletmesi ¢calisanlarinin isyeri arkadashg: diizeylerinin insan enerjisi
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H5a: Otel isletmesi ¢alisanlarinin igyeri arkadaslhig diizeylerinin zihinsel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H5b: Otel isletmesi ¢aliganlarinin igyeri arkadashgi diizeylerinin ruhsal enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H5c: Otel isletmesi ¢alisanlarinin igyeri arkadasligi diizeylerinin fiziksel enerji
diizeyleri iizerinde etkisi vardir. Kabul
H5d: Otel isletmesi ¢alisanlarinin igyeri arkadasligi diizeylerinin duygusal enerji
diizeyleri tizerinde etkisi vardir. Kabul
H6: Otel isletmesi ¢calisanlarinin insan enerjisi diizeylerinin yaraticiliklar:
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H6a: Otel isletmesi galisanlarinin zihinsel enerji diizeylerinin yaraticiliklar
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H6b: Otel isletmesi ¢alisanlarmin ruhsal enerji diizeylerinin yaraticiliklari
iizerinde etkisi vardir. Ret
H6c: Otel isletmesi galisanlarinin fiziksel enerji diizeylerinin yaraticiliklar
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H6d: Otel isletmesi ¢alisanlarinin duygusal enerji diizeylerinin yaraticiliklar
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H7: Otel isletmesi ¢calisanlarinin insan enerjisi diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H7a: Otel isletmesi galisanlarinin zihinsel enerji diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H7b: Otel igletmesi ¢alisanlarinin ruhsal enerji diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H7c: Otel isletmesi ¢alisanlariin fiziksel enerji diizeylerinin performanslari
iizerinde etkisi vardir. Kabul
H7d: Otel isletmesi ¢aliganlarmin duygusal enerji diizeylerinin performanslari Ret

uizerinde etkisi vardir.
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TARTISMA

Bu tez ¢aligmasinda, insan enerjisi, lider-iiye etkilesimi, algilanan orgiitsel destek,
ozerklik, oOrgiitsel baghlik, isyeri arkadashigi, isgdéren yaraticilift ve isgdren
performansi ile ilgili kuramlar biraya getirilmistir. Algilanan orgiitsel destek, 6zerklik,
lider-iiye etkilesimi, isyeri arkadaslig1 ve orgiitsel bagliligin insan enerjisi tizerindeki
etkisi ve insan enerjisinin isgoren performansi ve yaraticiligl iizerindeki etkisi
arasgtirilmistir. Kuramsal model regresyon analizi ile smnanmistir. Veriler Antalya
ilinde faaliyet gosteren 393 otel isletmesi calisanindan toplanmustir. Bu calisma

yazarin bilgisi dahilinde ilgili degiskenleri bir arada inceleyen ilk ¢aligsmadir.

Bu ¢alisma cesitli yazarlarin ¢caligmalarindan: Lerdal (2005)’1n ¢alismasinda bireysel
enerjinin daha derinlemesine incelenmesi gerektiginden; Jansen (2004) calismasinda
ifade ettigi bireysel enerjiyi diizeyini belirlemenin 6énemli oldugunu ve performansini
etkilediginden; Cross, Baker ve Parker (2003)’1n ¢alismalarinda enerji olgusundan
hizmet sektoriiniin en ¢ok etkilenen sektor oldugu ve farkli alanlarda Slgiilmesinin
onemli oldugu ifadesin; Taylor (2015)’in calismasindaki c¢alisanlarin enerji
diizeylerinin hangi boyutlarda ortaya ¢iktig1 ve bu boyutlarin hangi degiskenlerden
etkilendigi ve hangi degiskenleri etkilediginin belirlenmesi gerektiginden; Bayram
(2016)’1n insan enerjisiyle farkli degiskenlerin incelenmesi gerektigini ve farkli
sektorlerde uygulanmasinin Orgiitsel davranmis bilimine katki saglayabilecegini

ifadesinden yola ¢ikarak hazirlanmistir.

Arastirma bulgularina gore, orgiitsel destegin, 6zerkligin, orgiitsel baglhiligin, igyeri
arkadaghgin ve lider-iiye etkilesiminin insan enerjini anlamli ve pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuclar konu ile ilgili calismalarla ayn1 dogrultudadir

ve literatiirli destekler nitelikte oldugu sdylenebilir.

Elde edilen sonuglar ayr1 ayri degerlendirildiginde algilanan 6rgiitsel destegin insan
enerjisi ve alt boyutlarinin tizerinde pozitif etkisi literatiirdeki benzer ¢aligmalarla ayn
dogrultuda oldugu (Louw, Sutherland ve Hofmeyr, 2012; Bruch ve Vogel 2011; Kiirla,
2007; Dutton 2003; Ashkanasy ve Tse, 2000) tespit edilmistir.
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Algilanan 6zerkligin insan enerjisi ve alt boyutlarindan zihinsel, fiziksel ve duygusal
enerji iizerindeki pozitif etkisinin literatiirdeki benzer ¢alismalarla ayn1 dogrultuda
oldugu (Alexiou, Khanagha ve Schippers, 2019; Shirom, 2003,2007; Ryan ve
Frederick,1997; Quinn ve Dutton, 2005), ruhsal enerji {izerinde ise anlamli bir
etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bu sonug, 6zerkligin diger bagimsiz degiskenlerle
olan iliskisinden kaynaklanabilecegi gibi ruhsal enerji ile fiziksel, duygusal ve zihinsel
enerji arasindaki iliskiden de kaynaklanabilir. Bu nedenle gelecek ¢caligmalarda ¢coklu
regresyon analizi yerine basit dogrusal regresyon yapilarak 6zerkligin ruhsal enerjiyi
tek basina nasil etkiledigi arastirabilecegi gibi ruhsal enerjinin aracilik etkisi de

aragtirabilir.

Orgiitsel bagliligin insan enerjisi ve alt boyutlar1 iizerindeki pozitif etkisinin
literatiirdeki benzer ¢alismalarla aynmi1 dogrultuda oldugu (Owens vd., 2016; Hoon
Song vd., 2012; Bruch ve Vogel, 2011; Downey, 2008; Shirom, 2003,2007; Dutton,
2003; Milliman, Czaplewski ve Ferguson, 2003; Ashkanasy ve Tse, 2000) tespit

edilmistir.

Isyeri arkadash@inin insan enerjisi ve alt boyutlar1 iizerindeki pozitif etkisinin
literatiirdeki benzer ¢aligmalarla ayni1 dogrultuda oldugu ( Tosey ve Llewellyn, 2002;
Hjelholt, 1979), tespit edilmistir.

Lider-iiye etkilesiminin insan enerjisi ve zihinsel, ruhsal ve fiziksel enerji alt boyutlari
tizerindeki pozitif etkisinin literatiirdeki benzer ¢aligmalarla ayni dogrultuda oldugu
(Bayram, 2018; Atwater ve Carmeli, 2009) sOylenebilir. Bununla birlikte, lider-iiye
etkilesiminin insan enerjisinin alt boyutlarindan duygusal enerji tizerinde anlaml bir
etkisinin olmadig goriilmiistiir. Bu sonu¢ daha oOnceki c¢alismalarla farklilik
gostermektir (Bayram,2018; Atwater ve Carmeli, 2009). Bu durumun diger
calismalarin 6rneklem gruplarindan ve arastirmalarda kullanilan 6l¢iim araci
farkliligindan kaynaklandig: sdylenebilir. Ayrica, bu durumun De (1981) ve Dhawan
(1982) calismalarinda belirttigi gibi calisanlarla liderler arasindaki yas farkindan ve
Kiirla (2007)’nin ¢alismasinda ifade ettigi yoneticilerin algakgoniillii ve yetenekli
olmamasindan kaynaklandigi sdylenebilir. Bu kapsamda, gelecek caligmalarda liderlik

tarzlari ile duygusal enerji arasindaki iliski incelenebilir.
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Aragtirmanin bir diger bulgular1 olan insan enerjisinin bireysel ciktilar {izerindeki
etkisi incelendiginde ise; insan enerjisi ile zihinsel, fiziksel ve duygusal enerji alt
boyutlarinin isgoren yaraticiligi iizerinde anlamli ve pozitif yonde etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Literatiirtin sinirli olmasi nedeniyle birebir karsilagtirma imkani
olmamasina ragmen, Atwater ve Carmeli (2009) ile De Dreu, Baas ve Nijstad (2008)
caligmalariyla ayni dogrultuda oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ruhsal enerjinin ise
isgorenlerin yaraticiliklar tizerinde anlamli bir etkisini olmadig1 tespit edilmistir. Bu
sonucun, ¢oklu regresyon analizinden kaynakladigi diisiiniilmektedir. Bu nedenle,
gelecek calismalarda ruhsal enerji ile yaraticilik arasindaki iligki basit dogrusal

regresyon modeli ile test edilebilir.

Arastirmanin bir diger modeli olan insan enerjisi ve alt boyutlarinin isgéren
performansi tizerindeki etkisi incelendiginde ise, insan enerjisi ile zihinsel, fiziksel ve
ruhsal enerji alt boyutlarinin isgéren performansi iizerinde anlamli ve pozitif yonde
etkiye sahip oldugu, duygusal enerjinin ise isgéren performansi iizerinde anlamli bir
etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Yine literatiiriin sinirli olmasi nedeniyle birebir
karsilastirma yapmak miimkiin olmamakla birlikte, Owens vd. (2016) ¢alismalarinda
kavramsal farkliliklar (iligkisel enerji isgoren performansini pozitif yonde etkiler)
olmasina ragmen ¢alismamizla ayni dogrultuda oldugunu; Rothbard ve Wilk (2011)
calismalarinda ifade ettikleri enerjik aktivasyonu performans kalitesiyle yakindan
iligkilidir ifadesinin ¢alismamizi destekler nitelikte oldugunu; ayni sekilde Schuima,
Mason ve Kennerly (2007) ve Bruch ve Ghoshal (2003) calismalariyla ayni dogrultuda
oldugunu soylemek miimkiindiir. Bununla birlikte, duygusal enerjinin isgdren
performansi iizerinde etkisinin olmamasi Shirom (2003,2007)’un c¢alismalar1 ile
farklilik gostermistir. Bu durumun, kiiltiirel ve sektorel farklardan kaynaklanabilecegi
gibi kullanilan 6l¢iim araci farkliligindan da kaynaklandig1 sdylenebilir. Bu nedenle,
gerek insan enerjisi dlgegi bir biitlin olarak gerekse alt boyutlarinin ayr1 ayri olarak
isgoren performansi tizerindeki etkisinin arastirilmasinin hem turizm literatiirii hem de

orgiitsel davranig bilimi agisindan 6nemli olacag diisliniilmektedir.

175



SONUC VE ONERILER

Turizm sektorii iizerinde kontrol edilemeyen faktdrlerin (siyasi, yasal, ekonomik,
sosyo-kiiltiirel, teknolojik, dogal faktorler, moda, terér, salgin vb.) yarattigi belirsizlik,
sektorde yasanan yogun rekabet ve miisteri istek/beklentilerindeki degisim karsisinda,
isletmelerin siirdiirtilebilirligini ve rakiplerine karsi stiinliik saglamalari, amag¢ ve
hedeflerini gergeklestirmeleri isletmelerin nitelikli insan kaynagina sahip olmasina ve
bu kaynaktan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmalarina baglidir. Bu nedenle,
isletmelerin siirdiriilebilirliginin saglanmasinda en onemli unsur insan kaynaginin
stirdiiriilebilirliginin saglanmasidir. Pfeffer (2010) calismasinda, insan kaynaginin

stirdiiriilebilirliginin en 6nemli pargasinin ise insan enerjisi oldugunu belirtmistir.

Insan enerjisi, isletmelerin siirdiiriilebilirliklerinin saglanmasinda temel yap1 tasini
olusturur. Yorgun, bitkin ve isteksiz calisanlarla isletmelerin ama¢ ve hedeflerini
gergeklestirmesi miimkiin degildir. Bu nedenle, ¢alisanlarin enerjilerinin siirekliligini
saglayan ve calisan enerjisinin etkiledigi degiskenlerin belirlenmesi 6nemli oldugu
sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda, bu arastirmada otel isletmesi ¢alisanlarinin
enerji diizeylerinin neden ve sonuglari ele alimmustir. Otel Isletmelerinde insan
Enerjisinin Onciil ve Ardillarinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma: Antalya Ili
Ornegi adli arastirmanin temel amaci; orgiitsel destek, lider-iiye etkilesimi, 6zerklik
igyeri arkadasligi ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin otel isletmesi calisanlarinin
enerji diizeyleri iizerindeki etkisini ve calisanlarin enerjisinin yaraticiliklar1 ve
performanslari {izerindeki etkisini ortaya koymaktir. Bununla birlikte, insan enerjisi
Olgeginin turizm sektoriiniin yapi ve terminolojisine uygun hale getirilerek literatiire
kazandirilmasi da amaglanmistir. Bu amaglar dogrultusunda, veri toplamak igin anket
tekniginden yararlanilmistir. Oncelikle anket turizm alanin terminolojisine uygun hale
getirilmistir. Anketler Antalya ilindeki bes yildizli otel isletmesi g¢alisanlarindan
toplanmustir. 393 calisandan toplanan verilerin giivenilirlik analizleri “cronbach alfa”
yontemi ile degerlendirilmis ve tiim o6lgeklerin degerlerinin kabul edilen degerlerin
tizerinde oldugu gozlenmistir. Daha sonra 6lgeklerin normallik testleri yapilmus, elde
edilen degerlerin kabul edilen degerler araliginda yer aldigi sonucuna ulagilmistir.
Olgeklerin gecerliligini kanitlamak icin AFA ve DFA uygulanmistir. DFA sonucunda
ise elde edilen yapilarin dogrulugu kanmitlanmistir.  Bu sonuglar insan enerjisi

Olgeginin orijinal formu ile benzer oldugunu gostermektedir (Bayram, 2016).
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Algilanan 6zerklik 6l¢eginin (Stirvegil, Tolay ve Topoyan, 2013), lider-iiye etkilesimi
6l¢egnin (Su Hui vd., 2017) algilanan 6rgiitsel destek 6lgeginin (Eisenberger vd. 1986)
orgiitsel baghlik 6lgeginin (Mowday, Porter ve Steers, 1982), isgdren yaraticilig
6lgeginin (Jaiswal ve Dhar, 2015) ve isgoren performansi 6l¢eginin (Sigler ve Pearson,
2000) orijinalleri ile ayn1 oldugunu gostermektedir. Isyeri arkadashg Slgegi ise
orijinalindeki gibi iki boyutlu bir yapida (Nielsen, Jex ve Adams, 2000) olmasina
ragmen arkadaslik kurma alt boyutunun bir ifadesi arastirma kapsaminda olgekten

cikarilmistir.

Yapilan analizler sonucunda, insan enerji ile zihinsel enerji, ruhsal enerji, fiziksel ve
duygusal enerji alt boyutlartyla %1 anlamlilik diizeyinde birbirleriyle yiiksek diizeyde
iliskili olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Insan enerjisi ile bagimsiz degiskenlerle
arasinda orta diizeyde, bagimli degiskenlerle de arasinda ise, orta diizeyde pozitif

yonde iliskiler oldugu tespit edilmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgular hem literatiire hem de ¢alisan, yoneticiler ve otel

isletmelerine ¢esitli sekillerde katkida bulunmasi amaglanmaktadir.

[k olarak, arastirmada Cross, Baker ve Parker (2003)’mn enerji olgusundan hizmet
sektorliniin en ¢ok etkilenen sektor oldugu ve farkli alanlarda 6l¢iilmesinin 6nemli
oldugu c¢agrisina yanit vererek, otel isletmesi calisanlar1 6rnekleminde gecerliligi ve

giivenilirligi kanitlanmis insan enerjisi 6l¢lim aract literatiire kazandirilmistir.

Ikinci olarak, Taylor (2015) calismasinda ifade ettigi calisanlarin enerji diizeylerinin
hangi boyutlarda ortaya ¢iktig1 ve bu boyutlarin hangi degiskenlerden etkilendigi ve
hangi degiskenleri etkilediginin belirlenmesi gerektigi ¢cagrisina yanit vererek, insan
enerjsinin fiziksel, duygusal, ruhsal ve zihinsel olarak dort alt boyuttan olustugu,
bununla birlikte, elde edilen bulgular sonucunda ¢alisanlarin enerjilerini agiga ¢gikaran
ve tilkenen enerjilerinin yenilenmesini saglayacak degiskenlerin algilanan orgiitsel
destek, 6zerklik, lider-liye etkilesimi, orgiitsel baglilik ve isyeri arkadasligi oldugu
tespit edilmistir.
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Ucgiincii olarak Bayram (2016)’1n insan enerjisinin farkli sektdér ve degiskenlerle
incelenmesi ¢agrisina yanit vererek, turizm sektoriinde ve farkli degiskenlerle insan
enerjisi incelenerek orgiitsel davranis bilimine katki saglanmistir. Son olarak ise bu
calisma sosyal etkilesim teorisi, kaynaklarin korunmasi teorisi, dikkat restorasyonu
teorisi, ego tiikenme teorisi, 6zerklik teorisi ve enerjik ve stresli uyarilma teorisine
katkida bulunmaktadir. Yine isletmelerinin temel amacinin etkinligi ve verimliligi
artirmak oldugu diislintildiiglinde, enerjinin c¢alisanlarin  yaraticiliklart  ve
performanslar lizerinde pozitif yonde anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte, insan enerjisi konusunun turizm literatiirii agisindan kisitli oldugu géz 6niine
alindiginda, bu caligmanin bulgular1 literatiire katki saglamasinin yani sira gelecek

caligmalar i¢in bir temel olusturabilir.

Calismada elde edilen bulgular, ¢alisanlarin enerjilerinin fikirlerine saygi gosterilmesi,
kendilerini rahatca ifade edebilecekleri ortamlarin olusturulmasi, mutlu, huzurlu bir
calisma ortami olusturulmasi, yoneticilerle gliven ve saygi temeline dayali bir iliski
icerisinde olmasi, islerini yaparken yetkinliklerini kullanabilecekleri alanlar
olusturulmasi, tiim ¢alisanlarin etkilesim saglayabilecegi ortamlar olusturarak var olan
potansiyel enerjilerini agiga  c¢ikarabileceklerini  ve tilkenen enerjilerini
yenileyebileceklerini gdstermektedir. Ozetle, orgiitsel destek algilar, dzerklikleri,
lider-iiye etkilesim diizeyleri, orgiitsel baghliklar1 ve arkadaslik diizeyleri arttikca,
calisanlar gorevlerini yerine getirmek i¢in daha enerji dolu olacak, dolasiyla
yaraticiliklar1 ve performanslarini da arttirmis olacaklardir. Bununla birlikte otel
isletmeleri amaglarmma ulagsmak i¢in performanslart ve yaraticiliklar1 yiiksek
calisanlara ihtiya¢ duyacaktir. Bu da calisanlarin enerji diizeylerini siirekli yiiksek

tutmakla mimkiin olacaktir.

Otel isletmelerinde enerjiyi canlandirmaya, desteklemeye ve aktive etmeye yonelik
girisimlerin tasarlanmasindan ve uygulanmasindan sorumlu olacak enerji kaynagi
yoneticisi gorevlendirilebilir. Bu, enerjinin dinamik yapisindan dolayz siirekli bir siireg
olmalidir. Yoneticinin ana rolii, isletmenin vizyonunun ve stratejisinin insanlarin
duygusal heyecanini yakalamasini, entelektiiel yeteneklerini yerine getirmesini ve
harekete gegmek i¢in bir aciliyet duygusu iiretmesini saglamak olmalidir. Amaci ise,

enerji yonetimini kalict kilmak ve enerjiyi giinliik isletme hayatina katmak olmalidir.
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Enerji yoneticisi “insanlarla tanigmak ve konugsmak™, “insanlarin duygularim1 ve

enerjisini anlamak™ i¢in zaman harcamalidir. Enerji kaynagi yonetici hem psikolog

hem de kog¢ olma yetkinligine sahip olmalidir.

Ayrica, otel isletmeleri ve yoneticiler;

Gorevler dagitilirken ¢alisanlarin potansiyellerini asan gorev vermekten
kaginmalidirlar.

Odiil, ceza, iicret, terfi ve rotasyon uygulamalarmnda adil davranilmali.
Ozellikle terfi ve rotasyonda calisanlarin yapacaklari isin bilgi, beceri ve
yetenekleriyle uyumlu olmasi saglanarak, calisanlarin islerini isteyerek
yapmalari saglanmalidir.

Sosyal etkilesimleri uyaran ve bdylece enerji olusumunu kolaylastiran,
calisanlar arasindaki sosyal iligkilerin gelismesine olanak saglayacak bir sosyal
ortam olusturmalidirlar.

Yoneticiler ile c¢alisanlar arasindaki saygi ve giivene dayili iliskiler
olusturulmalidir. Calisanlarin sorunlarini rahatlikla yoneticilerine anlatmasini
saglayacak ortam olusturulmali ve sorunlarina ¢6ziim bulunmalidir.
Calisanlara is giini igerisinde dinlenebilecekleri, telefonla konusabilecekleri,
bir seyler okuyabilecekleri yeterince zaman ve yer verilmelidir.

Calisanlarin yeme i¢cme aligkanliklart arastirilmali, calisanlara se¢im hakki

taninacak yemek meniileri olusturularak, dengeli beslenmeleri saglanmalidir.

Calisanlar ise, giin icerisinde enerjilerini yliksek seviyede tutmak icin;

Gorevlerini yerine getirirken kendilerine zaman ayirmali, esneme ve gevseme
hareketleri yapmali, sosyal iliskilerde bulunmalidir.

Is dis1 saatlerde, sosyal etkinliklere katilmali, kendilerini yenileyebilecek
faaliyetlere katilarak enerjilerinin yenilenmesini saglamalidir.

Is dis1 sorunlarini is ortamina getirmemeye calismali stresten uzak durmalidir.

Otel isletmelerinin ¢alisanlarinin zor durumlarinda yaninda olmasi, orgiit icerisindeki

odiil dagitiminin adaletli olmasi, kararlarda s6z sahibi olmasi, 6zerk olarak gorevlerini

yerine getirmelerine imkan saglamasi, arkadaslik kurmalarina imkan saglamasi ve
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orgiite bagliliklarin1 artirmasi ¢alisanlarinin enerji diizeylerini de pozitif yonde
etkilemektedir. Enerji bir 6rgiitiin maksimum potansiyeline ulasma yetenegine etki
etmektedir. Oyleyse, yiiksek enerjili ¢alisanlara sahip olmak, orgiitiin verimlilik
artisini maksimum seviyeye ¢ikarabilir, hizla biiytimesini saglayabilir ve calisanlar

biiyiik yenilikler yaratarak orgiitiin rekabette iistiinliik kurmasini saglayabilirler.

Arastirmanin Simirhiliklar: ve Gelecek Arastirmalar

Aragtirmanin hem teorik hem de pratik katkilarinin olmasinin yani sira bazi kisitlari
da bulunmaktadir. Arastirmada hipotezleri test etmek ic¢in elde verilerin belirli bir
donemde toplanmis olmasi nedeniyle iligkilerin tek yonliiligiinden bahsedilebilir. Bu

nedenle gelecek ¢alismalarda boylamsal bir yaklagim kullanilabilir.

Arastirma smirhiliklarindan bir digeri ise, anket teknigine dayali nicel yontemle
gerceklestirilmis olmasidir. Gelecek c¢alismalarda insan enerjisi nitel yontemler

kullanilarak arastirilabilir.

Arasgtirmada elde edilen veriler calisanlarin gerceklesen enerji  diizeyleri,
performanslar1 ve yaraticiliklart degil, enerji diizeyleri, performans ve yaraticiliga
iligkin algilaridir. Calisanlarin enerjileri, performanslar1 ve yaraticiliklart kendileri
tarafindan degerlendirilmistir. Bu durum, c¢alisanlarin kendilerine daha yiiksek puan
vermelerine neden olmus olabilir. Bu nedenle gelecekte yapilacak caligmalarda
yoneticilerin de calisanlar1 degerlendirmesi saglanarak daha objektif 6lgiimler elde
edilebilir. Bununla birlikte, ¢alisma sahil bolgesinde ve Antalya ilinde faaliyet
gosteren otel isletmesi c¢alisanlar1 ile siirhidir. Gelecek c¢alismalarda sehir otel
calisanlar1 ve farkli destinasyonlarda faaliyet gosteren otel isletmesi calisanlari

izerinde yapilabilir.

Bununla birlikte gelecekte yapilacak ¢alismalar asagidaki gibi olabilir.
e Psikolojik ve bedensel faktorlerin enerjiyi etkiledigi ifade edilmektedir (Ryan
ve Frederick, 1997). Bu nedenle insanlarin gegici hastalik ve kronik olarak
devam rahatsizliklarinin  enerji  diizeylerini hangi yonde etkiledigi

arastirilabilir.
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e Otel isletmesi calisanlarinin miisteri ile olumlu ve olumsuz temasinin enerji
diizeylerindeki etkisi arastirilabilir.

e Liderlik tarzlarinin insan enerjisi tizerindeki etkisi arastirilabilir.

e (Calisanlarin uyku kalitesinin enerjileri tizerindeki etkisi arastirilabilir.

e Dis miisterilerin ¢alisanlarin enerjileri tizerindeki etkisi arastirilabilir.

e Takim enerjisi ve orgiitsel enerji ile ilgili gegerliligi ve giivenilirligi
kanitlanmis 6l¢iim araclari gelistirilebilir.

o Isletmelerdeki takimlarin enerjisini etkileyen faktdrlerin neler oldugu
arastirilabilir.

o Orgiitsel enerjiyi etkileyen faktodrler ve orgiitsel enerjinin etkiledigi faktdrler
arastirilabilir.

e (alisanlarin beslenme aligkanliklarinin enerji diizeyleri arasindaki iligki
arastirilabilir.

e Insan enerjisi ile ilgili degiskenler arasindaki iliskide aracilik etkisi
arastirabilir.

e Insan enerjisinin azalmasina neden olabilecek degiskenler arastirilabilir.

Insan enerjisi ilgili kavramlarin netlestirilmesi, otel isletmeleri acisindan éneminin
anlagilmas1 ve literatiirde konuyla ilgili bosluklarin doldurulmasi agisindan yeni
calismalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Spesifik bir aragtirma konusu 6nerisi olarak, is, aile

ve arkadas desteginin insan enerjisi lizerinde etkisi arastirilabilir.
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EKLER

Ek-1. Arastirmanin Olgekleri
ANKET FORMU

Saym katilimci, bu anket formu Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde
yiriitiilmekte olan bir doktora tezine veri toplamak amaciyla hazirlanmstir. Sizlerden edinilecek bilgiler tamamen
bilimsel amagli kullanilacak olup, tez kapsaminda hicbir kisi veya kurumun ismine yer verilmeyecektir.
Katkilariniz bizim i¢in 6nemlidir. Degerli katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder, iyi ¢alismalar dileriz.

Prof. Dr. Sule AYDIN Ahmet AKNAR
Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi, Turizm Fakiiltesi Doktora Ogrencisi

Liitfen asagidaki ifadeleri yan taraftaki katilma diizeylerine
gore isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2)Katilmiyorum 1/2(3/4|5
(3)Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum
(4)Katihyorum (5)Kesinlikle Katiliyorum

1 | Enerjim diger ¢aligma arkadaglarimi da etkiler. 1{2]3]4]|5
2 |Is arkadaslarim yakindan tanimak i¢in uygun ortama sahibim. 1{2]3]4](5
3 | Calistigim otelde, saglam arkadagliklara sahibim. 1{2]3|4](5
Calistigim otelde, otelin yararina olabilecek yaptigim katkilara 1/2]13[4]5
4 | yoneticiler tarafindan deger verilir.
Calistigim otelin basarili olmasina yardimci olmak i¢in normalde 1121345
5 |beklenenin dtesinde bir ¢aba gostermeye istekliyim.
6 | Caligma arkadaglarimin davranislar1 beni rahatsiz eder. 112345
7 | Calisma saatlerinde isimi tamamlamak i¢in yiiksek enerjiye sahibim. |1 |2 |3 |4 |5
8 | Calistigim otelde tiim ¢aliganlara deger verilmektedir. 1121345
9 | Sefimi\Miidiiriimii yaptiklarimla nasil memnun edebilecegimi bilirim. |1 [2[3 | 4|5
10 | Cevremdeki insanlar enerjimle galisma ortamini etkiledigimi soyler. |12 |3 |4 |5
Isteki sorunlar1 ¢dzmek icin is arkadaslarimla birlikte hareket 1121345
11 | edebilirim.
12 | Is arkadaslarimla calistigim otel disinda da etkinlikler yaparim. 3|45
Calistigim otelde, gosterdigim ekstra ¢abalar yoneticiler tarafindan 1121345

13 | takdir edilmez.
Calistigim otel hakkinda arkadaglarimla ¢aligmak i¢in harika birotel |12 |3 |4 |5
14 | oldugunu konusuruz.

15 | Isimi yaparken kontrolii kaybettigim zamanlar olur. 1121345
16 | isimi bagsarili bir sekilde tamamlamak igin gerekli enerjiye sahibim. 1121345
Calistigim otel isletmesinde tiim galigsanlar ortak bir biling 112345
17 | ¢ercevesinde hareket ederler.
Sefim\Miidiiriim is problemlerimi ve ihtiyaglarimi iyi bir sekilde 112|345
18 | anlar.
19 | Isimde yaraticiligimi gdsteririm. 112|345
20 | Diger insanlarla ¢ok cabuk iletisime gecerim. 112345
Calistigim otelde, gayri resmi olarak konugma ve bagkalariyla 112]|3[4]5
21 | goriigme imkanina sahibim.
22 | Calistigim oteldeki insanlara giivenirim. 112345
23 | Calistigim otelde, sikayetlerim yoneticiler tarafindan dikkate alinmaz. | 1 |2 |3 |4 |5
Calistigim otelde, calismaya devam etmek i¢in hemen hemen her 1121345
24 | tirlii isi kabul ederim.
25 | Calisma arkadaglarim tarafindan dislandigimi diisiiniiyorum. 112345
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Sabahlari ise geldigimde yeni giin i¢in yeterli enerjiye sahip 1121345
26 | oldugumu diigiiniiyorum.
Calistigim otelin amaglarina ulasilabilmesi igin ¢aba gostermek beni |12 |3 |4 |5
27 | mutlu eder.
28 | Sefim\Miidiiriim potansiyelimi iyi bilir. 1121345
Isimde karsilastigim problemleri ¢ozmek icin yeni fikirler ve yollar 1121345
29 | ararim.
30 | Caligma arkadaslarima kars1 sicak davranirim. 1121345
31 | Calistigim otelde, ¢alisanlar arasindaki iletisim tesvik edilmektedir. 1121345
32 | Is arkadaslarimin g¢oguna ¢ok fazla giivenebilecegimi hissederim. 1121345
33 | Calistigim otelde, yoneticiler gercekten benim iyiligimi diisiiniir. 1121345
Kisisel degerlerimle calistigim otelin degerlerini ¢ok benzer 1121345
34 | buluyorum.
Caligma arkadaglarimla birlikte hareket etmek stresli olmamaneden |12 |3 |4 |5
35 |olur.
36 | Isimi yapabilmek icin fiziksel olarak yeterli giice sahibim. 112]3|4|5
37 | Calistigim otele deger kattigimi diistiniiyorum. 1121345
Sefim\Miidiiriim isimdeki sorunlari ¢dzmeme yardimei olmak igin 1121345
38 | tiim giiciinii kullanir.
39 | Isle ilgili uygulanabilir yeni fikirler iiretirim. 1121345
40 | Caligma arkadagslarimin isteklerine karsi duyarliyimdir. 1121345
Calistigim otelde, samimi konugma verilen is tamamlandig siirece 1121345
41 | hos gortiliir.
42 | Is arkadaslarimi gorebilmek, isime isteyerek gitmemin bir nedenidir. | 1|2 |3 |4 |5
Caligtigim otelde, isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam da bu 112|3[4]5
43 | yoneticiler tarafindan fark edilmez.
Bagkalarina bu otelin bir parcasi oldugumu sdylemekten gurur 112]13[4]5
44 | duyuyorum.
45 | Yaptigim is insanlara sert davranmama neden olur. 112|3[4]5
46 | Kendimi genellikle ding hissederim. 112|3[4]5
47 | Yaptigim isin benim i¢in 6zel bir anlami var. 112|3[4]5
Sefim\Miidiirim konumu geregi kurdugu otoritenin zarar gormesi 112]|3[4]5
48 | olasiligina ragmen beni savunur.
49 | Isle ilgili uygulanabilecek yeni yontemler icin firsatlar1 belirlerim. 1121345
50 | Miisterilerin isteklerine kars1 duyarliyimdir. 1121345
51 | Calistigim otelde yakin arkadagliklar kurma firsatina sahibim. 1121345
Birlikte ¢alistigim herhangi birinin, is arkadasligi disinda gercek bir |12 |3 |4 |5
52 | arkadas oldugunu diisiinmiiyorum.
Calistigim otelde, isimdeki genel memnuniyetim yoneticiler 1121345
53 | tarafindan dikkate alinir.
Calistigim otel, en iyi is performansini sergilemem konusundabana |12 |3 |4 |5
54 | ilham veriyor.
55 | Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim. 1123415
56 | Calistigim otelde, yoneticiler bana ¢ok az ilgi goésterir. 1121345
57 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1121345
Is segiminde bu oteli, diger otellere tercih ettigim igin gok 1121345
58 | memnunum.
Isimi nasil yapacagimi belirlemede dnemli 6lciide dzerklige 1123145
59 | sahibim.
60 | Cogunlukla is hedeflerime ulagirim. 112345
61 | Bu otelin, gelecegini gercekten dnemsiyorum. 1121345
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62 | Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek i¢in dnemli firsatlara sahibim. |1 (2|3 |4 |5

63 | Sundugum hizmetin kalitesinde standartlara ulagirim. 112|345

Bu otelin, benim caligabilecegim oteller i¢erisinde en iyisi oldugunu |12 |3 |4 |5
64 | diistiniiyorum.

65 | Calistigim otelde, isteki basarilarimla yoneticilerim gurur duyar. 112]13[4]5

66 | Bir problemle karsilastigimda en hizli sekilde ¢oztim tretirim. 1121345

- 9. Calismak istediginiz vardiya hangisidir?
1. Cinsiyet Kadm () Erkek () (12?205/08-16/ 1‘%1222 ;ibi)ly &t

2. Medeni Durumunuz Evli () Bekar( )

RI 2T 1172 10. Giinliik ortalama kag saat uyuyorsunuz?
4. Buotelde ne kadar siiredir e s
calisiyorsunuz (Ay veya yil olarak 11. Cahstiginiz departman
Delirtiniz)?....cceeeeiieieieinrerinenecnrnnennnes Servis () Bar ()
......... Mutfak () OnBiiro ()
5. Egitim durumunuz. K?:[ Hizmetleri () Insan Kaynaklar1 ( )
flkégretim ( ) Lise () On Lisans () | D)<
Lisans () Lisansiistii () 12. Gorev kademenizi liitfen belirtiniz.
6. Ne kadar siiredir turizm sektoriinde Calisan () Yonetici ()
cahstyorsunuz? 13. Bu otelde farkh departmanlarda ¢ahstiniz
mi?

(Ay veya y1l olarak belirtiniz)
........................................... Evet ( ) Haylr ( )

7. Turizm egitim durumunuz nedir?
Turizm egitimi aldim () Turizm
egitimi almadim ()

8. Calisma vardiyamiz nedir?
(08-16 / 16-24 gibi)
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