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Pozitif psikolojik sermaye, son yillarda en ¢ok ¢alisilan orgiitsel davranis kavramlarindan birisidir.
Porzitif psikolojik sermayenin kisa miidahaleler ile gelistirilebilir olmasina yonelik bulgular alan yazinda yeni
arastirmalara yon vermistir. Bu calisma pozitif psikolojik sermaye seviyesine yapilan kisa miidahalelerin
calisanlarin pozitif psikolojik sermaye seviyesinin yani sira hem ise hem de kuruma adanmiglhk seviyesine de etki
edip etmeyecegini test etmek amaciyla tasarlanmistir. Luthans ve ¢alisma arkadaslarmin (2006, 2008 ve 2010)
yénergesinden yola ¢ikarak hazirlanmis olan pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi Solomon dort gruplu
deney tasarimi ile uygulanmigtir. Egitim uygulamasi cesitli sektorlerden lisansiistii egitim alan géniillii 110
calisamin katilimiyla 7 oturumda gergeklestirilmistir. Egitim uygulamas ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye
seviyelerinde yaklasik %5 oraminda bir artisa yol a¢muistwr, ancak ¢alisanlarin ise adanmishk ve kuruma
adanmislik seviyelerinde anlamli bir degisim ger¢eklesmemistir. Bulgular egitimin etkinligini gdstermekle
beraber, pozitif orgiitsel sonuglar iizerinde etkisinin farkli degiskenler ve yontemler ile arastirilmasi gerektigine
dikkat cekmektedir.
Anahtar Kelimeler: Pozitif Psikolojik Sermaye, Egitim, Solomon Dért Gruplu Deney Tasarimi, Ise Adanmislik,
Kuruma Adanmislik
JEL Kodlari: D23, C93, M19

POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITAL AND EMPLOYEE ENGAGEMENT
RELATIONSHIP- AN EXPERIMENTAL STUDY

ABSTRACT

Positive psychological capital has been one of the most studied organizational behavior concepts in
recent years. Findings of positive psychological capital have proved that the subject needs to be developed with
micro interventions, and thus, have led to new researches in the literature. This study was designed to test whether
the micro interventions to the positive psychological capital level will affect the level of positive psychological
capital of the employees, as well as the level of engagement to both the job and to organization. Positive
psychological capital development training, based on the direction of Luthans and his coworkers (2006, 2008 ve
2010) were implemented by Solomon four group experimental design. The training was carried out in 7 sessions
with the participation of 110 volunteers from various sectors. The training program led to a 5% increase in positive
psychological capital levels of employees but no significant change was observed in the engagement to job and to
organization of the employees. The findings indicate the effectiveness of training program, but it also draws
attention to the fact that positive organizational results should be investigated via different variables and methods.
Keywords: Positive Psychological Capital, Training, Solomon Four Groups Design, Experimental Design, Job
Engagement, Organization Engagement
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1. GIRIS

1990’1 yillarda popiiler hale gelen pozitif psikoloji akiminin misyonu; bireylerin,
topluluklarin ve toplumlarin gelismesine izin veren faktorlerin anlagilmasini ve gelistirilmesini
saglamaktir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000). Pozitif psikolojinin (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000) yansimasi olarak pozitif orgiitsel psikoloji (Turner vd., 2002), pozitif
orgiit okulu (Cameron vd., 2003) ve pozitif orgiitsel davranig (Luthans, 2002) yaklagimlari

orglitsel davranis literatiiriinde yaygin bir sekilde yer bulmustur.

Bu yaklasimi takip eden ve bireysel pozitif kapasiteleri gelistirmeye yonelik yapilan
ampirik calismalarda umut (Bryant ve Veroff, 2006), 6z-etkinlik (MacLeod vd., 2008),
duygusal dayaniklilik ve iyimserlik (Albrecht, 2010) kapasitelerinin davranigsal, biligsel veya
iradi miidahalelerle gelistirilebilecegi yoniinde bulgular mevcuttur. Diger taraftan pozitif
orgiitsel davranisa biitiinsel bir anlayis getiren Luthans ve ¢alisma arkadaglarinin 2002 yilinda
baslayan ¢aligmalari ile bireylerin umut, iyimserlik, 6z -etkinlik ve duygusal dayaniklilik sahibi
olmasi bireyin pozitif psikolojik sermayesi (PPS) olarak tanimlanmistir. Ayrica pozitif
karakteristiklerin bir biitiin olarak sinerjik etkiye sahip oldugu ve gelistirilebildigi ilgili
calismalarda desteklenmistir (Orn. Luthans, 2002; Luthans vd. 2006; Luthans vd. 2008;
Luthans vd. 2010). Bu ¢alismalar pozitif orglitsel davranisa yeni bir anlam kazandirmistir.
Dolayisiyla, orgiitlerde eksik olani diizeltmenin Gtesinde var olani gelistirmeye yonelik
miidahalelere odaklanilmaya baslanmistir. Ampirik caligmalarda da pozitif kapasitelerin
gelistirilmesinin ¢alisan adanmisligi, takim ruhunun gelistirilmesi (Bakker vd. 2008), is tatmini
(Viswesvaran vd. 1999), mutluluk (Emmons ve McCullough, 2003) ve performans (Luthans

vd. 2010) gibi ¢iktilarda artisa yol ac¢tig1 goriilmektedir.

Pozitif psikolojik sermaye (PPS)’nin pozitif orgiitsel davranigin yazininda diger pozitif
akimlara kiyasla olduk¢a popiiler olmasmin bir diger sebebi ise gelisime agik olmasidir.
(PPS)’nin gelistirilmesine yonelik olarak Luthans ve digerlerinin onciiliiglinde baslayan
caligmalarin bulgular1 kisa miidahaleler ve web tasarimli uygulamalarda da sonu¢ vermistir
(Luthans vd. 2006, 2008). Hatta bunu bir adim 6teye gotiirecek sekilde yapilan miidahalelerin
calisanlarin bireysel performansina ve dolayisiyla orgiitsel performansa katkilar ilgili
calismada ifade edilmistir (Luthans vd., 2010). Bu sayede PPS gelistirmeye yonelik egitim
miidahalelerinin PPS seviyesinin yani sira bireysel ve orgiitsel sonuglar {izerinde de etkili

olabilecegine dair anlaml1 bulgulara rastlanmistir.
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Bahsi gegen ¢aligmalar, PPS egitiminin yani sira farkli miidahalelerin PPS seviyesindeki
artisa etkisini test etmeye yonelik c¢alismalar1 tesvik etmistir. Ornegin, ise adanmishik
egitimlerinin genel olarak umut, iyimserlik, 6z -etkinlik ve duygusal dayaniklilik kapasitelerini
artirdigi (Albrecht, 2010); liderlik gelistirme programi, yonetim akademisi ve kisisel mentorliik
gibi profesyonel gelisim programlarinin ise PPS ve otantik liderlik arasinda moderator etkisi

olabilecegi ifade edilmistir (Owens, 2017).

Ote yandan, calisan adanmishig ile PPS arasindaki iliskiye dikkat ¢eken calismalar
yayginlagsmaya baglamistir (Sweetman, & Luthans, 2010). Kavramsal ve ampirik ¢aligsmalar
PPS’nin calisan adanmishig iizerindeki etkisini farkli bulgularla desteklemektedir. Bu iki
kavram arasinda gii¢lii bir neden-sonug iligkisinden bahseden c¢aligmalarin yani sira orgiitsel
sonuclar agisindan adanmishigin araci rolii ile ilgili bulgular da literatiirde yer bulmustur. Ayrica
PPS seviyesine meydana gelecek artigin ayn1 sekilde adanmiglik seviyesinde paralel bir artisa
yol agabilecegine dair somut bulgular yeni ¢aligmalarla desteklenmistir (Alessandri vd., 2018,
Thompson vd., 2015; Paek vd., 2015; Siu vd., 2014; Simons & Buitendach, 2013; De Waal &
Pienaar, 2013; Sweetman, & Luthans, 2010; Avey vd., 2008).

Alan yazindaki ¢alismalardan hareketle; PPS kapasitelerindeki artisin is yasamalarinda
karsilagtiklar1 durumlar1 yorumlama ve problemlere yaklagim bigimlerini olumlu etkileyerek
calisanlarin yapmakta olduklar ise ve c¢alistiklar1 kuruma bakis acgilarint da pozitif yonde
etkileyebilecegi, dolayisiyla calisanlarin ise ve kuruma adanmislik seviyelerinin de PPS
seviyesindeki artigtan etkilenebilecegi 6ngdriilmektedir. Kisaca bu ¢alismanin amaci “pozitif
psikolojik sermaye gelistirme egitimi ile ¢alisanlarin pozitif kapasitelerini ve adanmiglik
seviyelerini artirip artiramayacagina” yonelik bulgular elde etmektir. Bu amactan yola ¢ikarak
ve Luthans ve ¢alisma arkadaslarmin (2006, 2008, 2010) yonergesine dayali olarak hazirlanan
egitimde igerik olarak calisanlarin PPS kapasitelerini  gelistirmeye odaklanilmistir.
Katilimcilarin hem PPS seviyelerinde hem de ise ve kuruma adanmishk seviyelerinde bir
degisime yol acip agmadigini test etmek iizere yiiksek kontrollii deneysel bir ¢alisma modeli

olan Solomon deney tasarimindan faydalanilmistir.
2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1 Pozitif Psikolojik Sermaye

Pozitif Psikolojik Sermaye (PPS) yaklasimi 2002 yilinda Luthans’m insan

kaynaklarinin performansini artirmak i¢in Olgiilebilen, gelistirilebilen, etkin bir sekilde
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yonetilebilen giiglii yonleri ve pozitif kapasiteleri, dolayisiyla ‘pozitif orgiitsel davranis’i

tanimlamasi ile baglamistir.

Pozitif psikolojik sermaye “bir bireyin (1) kendini zorlayan gérevieri basarmada
gerekli ¢cabayt sarf edebilmesi igin giiven (0z -etkinlik) sahibi olmasi, (2) bugiin ve gelecekte
basarmaya yonelik (iyimser) bir bakis agisina sahip olmasi, (3) amaglara yonelik olarak azimle
hareket edebilmek ve gerektiginde hedefleri basarmaya yénelik olarak yeni yollar bulma
gayreti (umut) ve bunlarin yani sira, (4) problemlerle ve sikintilarla karsilasildiginda basariya
ulasmak icin miicadele etme ve direnme (dayanikililik gosterme)” davraniglarinin tiimiini

kapsamaktadir (Luthans vd., 2007, akt. Ertosun, 2016).

PPS’yi olusturan kavramlar arasindaki iligkiler ilgili literatiirde Oncili aragtirmacilar
tarafindan da ifade edilmistir. Iyimserlik ve 6z etkinligin kavramsal olarak umut kapasitesi ile
iliskili oldugu (Snyder vd., 1991); ayrica iyimserligin pozitif duygularin siiresini ve
yogunlugunu arttirdigi, bu sayede yetenek ve giiglii yonlerin daha etkili bir bigimde
kullanilmasii saglayarak kisilerin yapabileceklerinin {istiinde cesaret ve gayret sahibi
olmalarini sagladig1 (Seligman; 2011) tespit edilmistir. Buna ilaveten, yiiksek 6z etkinligi
olanlar performansini destekleyecek basari senaryolar1 hayal eden; diisiik 6z etkinligi olanlar
ise her seyin ters gidecegine inandiklar1 olumsuz senaryolar ile isleri basarilmasi zor hale
getiren bireyler olarak tanimlanirlar (Bandura, 1993). PPS bilesenlerinden duygusal
dayaniklilik ise 6nemli zorluk ve risklere karsi pozitif adaptasyon modelleri ile karakterize
edilen davraniglar smifi olarak ifade edilmektedir (Masten ve Reed, 2002). Reivich ve
digerlerine gore (2005) 6z -etkinlik ve gergekei bir iyimserlik duygusal dayanikliligi artirmak
i¢cin onemli olan yedi anahtar 6zellik arasinda yer almaktadir. Bu ¢alismalar da PPS bilesenleri
olarak tanimlanan durum tipi karakteristiklerin arasinda gegisken bir iliskinin varligini
gostermektedir. Diger bir ifadeyle umut, 6z etkinlik, duygusal dayaniklilik ve iyimserlik
kapasitelerinin herhangi birinde ortaya c¢ikan bir degisiklik, diger pozitif bilesende de
degisiklige yol agmaktadir.

Yapilan ¢aligmalarda PPS’nin yiiksek olmasinin; ¢alisanlarin algilanan performans,
isten ayrilma niyeti, is yasaminda mutluluk, esenlik diizeyi, zihinsel saglik (Paterson vd., 2014;
Choi, & Lee, 2014; Avey vd., 2009; Culbertson vd. 2010; Estiri vd., 2016) gibi bireysel ¢iktilar
tizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bunlara ilaveten PPS, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik davranisi ile pozitif (Norman vd. 2010; Lifeng, 2007) sinizm, sapma ve iiretkenlik

karsit1 davraniglar (Luthans, Avey & Wersning, 2008; Avey vd., 2010) ile negatif iligkili
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bulunmustur. Bu sebeplerle arastirmacilarin oldugu kadar, yoneticilerin de ilgisini ¢eken bir

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
2.2 Calisan Adanmishg

Calisan adanmisligr kavramsal agidan hemfikir olunan bir yapiya sahip degildir;
literatlirde siklikla orgiitsel baglilik, mesleki baslilik, is tatmini, is koliklik, ekstra rol davranisi
gibi benzer kavramlar ile kiyaslanmistir (Maslach vd. 2001; Schaufeli vd. 2008). Uluslararasi
yazinda ise adanmislik, ¢alismaya adanmislik, kuruma adanmishik gibi farkli sekillerde ifade
edilmekte, farkli boyutlar ile tanimlanmaktadir (Kahn 1990; Schaufeli vd. 2002). Hatta bazi
arastirmacilar ayn1 kavramlarin farkli isimlerle tekrarlandigini dahi ifade etmistir (Macey ve

Schneider, 2008).

Tiirkce yazinda da ifade edilis bi¢imi acisindan heniiz bir fikir birligi yoktur. Ise
cezbolma, ¢alismaya tutkunluk, ise goniilden adanma (Bal, 2009; Esen, 2011; Turgut 2011)
gibi kavramlarla ifade edildigi Tiirkge c¢aligmalara rastlanmaktadir. Ancak literatiirii
inceledigimizde en sik kullanilan ifadenin “adanmislik” oldugunu goriiyoruz.  Google
akademik lizerinden yapilan taramada diger Tiirk¢e ifadelerin kullanimi oldukga sinirli sonuglar
verirken, “calisan adanmigligi” aramast 1.605 sonug¢ vermektedir (02.07.2018), Bu sebeple bu

calismada kavram c¢alisan adanmishigi olarak ifade edilecektir.

Calisan adanmishigi benzerlerinden ayrigtirilirken Maslach ve c¢alisma arkadaslar
(2001) tiikenmislik kavraminin tersi oldugunu ifade etmektedir. Kahn (1990) ise ilgili
calismasinda davranigsal bir yaklasim ile bu kavrami ele almis ve calisan adanmigliginin
fiziksel, duygusal ve biligsel sliregleri oldugunu ifade etmektedir. Yine cok boyutlu bir yaklasim
benimseyen Schaufeli ve digerleri (2002) adanmishg dinglik, fedakarlik ve yogunlasma
boyutlar ile tanimlamislardir. Buna ilaveten, anlik bir durumdan ziyade siiregelen zihinsel bir
durum oldugunu diger bir ifadeyle tek bir durum, kisi ya da olaydan ¢ok genel bir tutumu temsil
ettigini belirtmislerdir (Guest, 2014). Bircok calisma calisan adanmisligini bu boyutlardan
hareketle incelemistir (6rn. Alessandri vd., 2018; Lyndon vd., 2018; Salanova & Peirg, 2005).

Saks (2006), digerlerinden farkli olarak adanmislig1 kaynaklarina gore ise ve kuruma
adanmuslik olarak tanimlamustir. Ise adanmishk ¢alisanlarin psikolojik olarak isteki roliinde var
olmasi iken; kuruma adanmishik calistigi kurumun bir {iyesi olarak var olmasini ifade
etmektedir. Saks’in (2006: 613) da c¢alismasinda ampirik olarak test ettigi {izere, isin
karakteristikleri ile ise adanmislik; prosediirel adalet ile kuruma adanmislik arasinda anlamli

bir korelasyon vardir. Dolayisiyla her ikisi de farkli dnciillere sahiptir ve farkli sonuglar: vardir.
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Bu ¢aligma kapsaminda ¢aligan adanmighigi Saks’in (2006) tanimladigi sekilde ise ve kuruma

adanmislik olmak iizere iki boyutta ele alinmistir.

Gegmiste yapilan caligmalar incelendiginde umut, iyimserlik (Sweetman ve Luthans,
2010), 6z- etkinlik (Maslach ve Leither, 1997), duygusal dayaniklilik (Sonnentag, 2003)
degiskenlerinin ayr1 ayr1 calisan adanmishigmmi olumlu yonde etkiledigine dair bulgular
mevcuttur. Ise adanmishik iyimserligi (Bakker ve Demerouti, 2008), 6z- etkinlik, iyimserlik,
giiven ve 6z sayg1 da ise adanmay1 olumlu etkilemektedir (Salanova vd., 2010). Ise adanmishg

yiiksek olanlar pozitif kapasiteleri yiiksek ¢alisanlar olarak tanimlanmistir (Sonnentag, 2011).

Biitiinsel agidan bakildiginda ise PPS ve adanmislik kavramlarinin birbiri ile etkilesim
halinde oldugu yakin zamanlarda yapilan ¢alismalarda desteklenmektedir. (Orn. Bonner, 2016;
Sihag ve Sarikwal, 2014; Simbula vd., 2011; de Waal & Pienaar, 2013; Sweetman, & Luthans,
2010). Buna ilaveten, is kaynaklarindan tatmin olmak ile PPS ve ise adanmislik arasinda pozitif
bir iliski, tlikenmislik ile negatifiliski vardir (Kotze, 2018). Sonug olarak ¢aligsan adanmigliginin
bireysel ve oOrglitsel agidan olumlu sonuglar etkilemekte oldugu (Saks, 2006; Shimazu vd.,
2010) ve galisan adanmish@inin artirilmasi gerektigi arastirmacilar tarafindan siklikla ifade

edilmektedir (Llorens vd., 2007; Albrecht, 2010).

Ancak PPS ve calisan adanmisligi ile ilgili ¢alismalar degiskenler arasindaki iliskinin
yonil ile ilgili farkli goriislere sahiptir.Luthans ve digerlerine gore PPS, bir sirkette ¢alisanin
olumlu duygu artisiyla giiclii bir iliski igerisindedir, dolayisiyla ise adanmighik ve oOrgiitsel
vatandaghg arttirabilir (Luthans, Avey & Wersning, 2008). JD-R modeline gore, daha yiiksek
bir PPS seviyesi olan bireyler, daha olumlu bir 6zsaygiya sahip olarak, daha yiiksek hedeflerle
odaklanir, dolayistyla hedefe ulasmak i¢in daha yiiksek bir igsel motivasyona sahip olurlar
(Alessandri vd., 2018). Bu da ise yonelik davranislarini olumlu etkileyerek adanmislik
diizeylerinin artmasina sebep olabilir. Luthans ve digerleri (2016) gergeklestirdikleri uzun
donemli bir ¢alismada akademik PPS seviyelerindeki degisim ile 6grenci adanmishgi

arasindaki iligkiyi test etmek tlizere yaptiklar1 ¢galigmalarinda anlamli sonuglar elde etmislerdir.

Bir baska goriise gore ise ise adanmighk PPS’nin bir Onciisii olarak
kavramsallastirilabilir; ¢iinkii ¢alisanlar isleriyle enerjik ve etkili bir iligki duygusuna sahip
olurlar ve isin taleplerini yonetebildiklerini ve bu sayede daha yiiksek bir PPS seviyesine
ulastiklarin1 fark ederler. Buna gore c¢alisan adanmishgr oOrgiitlerde olumlu siirecler
gelistirebildiginden, gelecekteki pozitif orgiitsel davranig aragtirmalari i¢in umut verici yeni bir

yol oldugu belirtilmektedir (Lockwood, 2007; Macey & Schneider, 2008). Buna ilaveten, ise
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yonelik rolleri enerji verici ve anlamli algilandig1 hallerde ¢alisanlarin giiven, umut, iyimserlik
ve esneklik diizeyleri artabilir. Gorev ve sorumluluklarima adanmis calisanlar, giiven, umut,

tyimserlik ve esneklik agisindan daha olumlu bir bakis agis1 ifade etme egiliminde olacaktir

(Srivastava & Maurya, 2017).

Stajkovic (2006) adanmishigin ise yonelik motivasyonu artirmak basarmaya yonelik
giiven inga etmek bakimindan is performansini olumlu etkiledigini dile getirmistir. Yapilan isin
zorlugu gosterilen performans ile tatmin olma derecesini artirir, miicadele etmesi sayesinde 6z
etkinligin, iyimserligin ve 6z glivenin de olumlu yonde etkilendigini ifade etmistir (Gibson &

Hicks, 2018).

Pozitif olmaya yonelik stratejilerin adanmishiga etkisi iki sekilde gergeklesir. Bu
stratejiler direkt olarak ise adanmish@imizi artirmanin yani sira pozitif davranislarimiz
karsisinda digerlerinden pozitif reaksiyonlar almamiza sebep olurken (Salanova vd., 2010) bu
pozitif davraniglar sayesinde olusan sosyal iklim de katalizor etkisi yaparak calisanlarin

adanmishigini besler (Albrecht, 2010; Walumbwa vd., 2011). Dolaysiyla bu etki karsiliklidir.
2.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Gelistirme Egitimi

PPS bilesenlerinin gelistirilebilir olmas ile ilgili literatiirde ¢cok sayida ampirik bulgu
vardir. Seligman (1998)’in ABCDE yontemi, kisilerin i¢ diyaloglarini iyimser bir yonde
degistirmenin miimkiin oldugu gostermistir. Ayn1 sekilde, duygusal dayaniklilik giiglii yonler
ve risk faktorlerine odaklanan stratejiler ile gelistirilebilir (Masten, 2001). Snyder’in (2000)
hedef odakli yaklagimi umut kapasitesini gelistirmekte; Bandura (1997) tarafindan ifade
edildigi gibi 6z -etkinlik bir isi basar1 ile tamamlamis olmak, gézlem ile 6grenme, sosyal ikna

ile gelistirilebilen pozitif bir kapasitedir (Carver ve Scheier, 2002: 240).

Luthans ve c¢aligma arkadaglar1 2006, 2008 ve 2010 yillarinda yayinladiklar
caligmalarinda yer verdikleri yonergelerinden yola ¢ikarak hazirlanan egitim oncelikle PPS’nin
kavramsal olarak ifade edilmesi ve ger¢ek yasamdan Ornek olaylarla desteklenmesi suretiyle
katilimcilarin - zihninde somutlastirilmas1 ile baslar. Bu asamada “modelleme” den

faydalanilmis olur.

Sonraki asamada ise hedeflerin belirlenmesi ve somutlastirilmasi i¢in egitmenin
katilimcilar1 desteklemesi ve siirece dahil etmesi ile devam edilir. Bu sayede ice doniisleri de
saglanmis olur. Kendileri hakkinda diisiinmeye basladiklarinda, hayal ettiklerinde umut ve
iyimserlik kapasitelerini de harekete gecirmeye baslamis olurlar. Bu agsamada katilimcilar daha

aktif bir rol almaya bagslarlar.
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Hedefe ulasmaya engel olabilecek durumlar hakkinda diisiinme, fikir paylasma, riskler
ve alternatifleri belirleme ¢alismalar ile sosyal ikna ve basarma duygusu olusturularak umut,
0z -etkinlik ve bu kapasitelerin gelistirilmesi araciligiyla iyimserlik kapasitesini artirmak
amaclanmistir. Bu asamada katilimcilarin artik sosyal figiirler olarak birbirini destekledigi

etkilesim atmosferi saglanmis olur.

Duygusal dayaniklilik kapasitesinin gelistirilmesine yonelik faaliyetlere ise bu asamada
odaklanilmistir. Oz yansitma ¢alismalar1 ile gegmise yonelik tecriibelerin paylasiimasi, yeniden
yorumlanmasi gibi siirecler ile problem ¢ozme ve c¢atisma yonetimi ile ilgili 6grenmeleri
artirtlmaya c¢alisilir. Hem duygusal dayaniklilik hem iyimserlik kapasitesi bu asamada
gelistirilmis olur.

Egitimin son asamasinda kazanimlarin uygulanabilir ve kalic1 hale getirilmesine yonelik

faaliyetlere yer verilmistir. Bu sayede is yasamlarina yansitabilmeleri hedeflenmistir.

Egitim miidahalesinin calisanlar iizerindeki etkilerini test etmek amaciyla ilgili
literatiirde yer alan bulgulardan yola ¢ikarak bu ¢alisma kapsaminda asagidaki hipotezler

olusturulmustur:
Hi: Pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi ¢caliganlarin pozitif psikolojik sermaye
diizeyleri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hz: Pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi ¢calisanlarin ise adanmishk diizeyleri

tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.

Hs: Pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi calisanlarin kuruma adanmiglik

diizeyleri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.
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Calisanlarin ise

Adanmislik
Duzeyi

Calisanlarin
Pozitif Psikolojik
Sermaye Dulzeyi

Pozitif Psikolojik
Sermaye

Geligtirme Egitimi

Calisanlarin
Kuruma
Adanmislik

Sekil 1: Kavramsal Model

3. ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Veri Toplama Araglari

Calisanlarin PPS algilarin1 6lgmek i¢in Luthans, Youssef ve Avolio (2007) tarafindan
geligtirilen PPS 0Olgeginin kisa versiyonu olan 4 boyutu 6 madde ile 6lgen 24 maddelik
versiyonu tercih edilmistir. Gegmis ampirik ¢calismalarda gegerli ve giivenilir bir dl¢cek oldugu

istatistiksel olarak desteklenmistir (Luthans vd., 2006; 2008; 2010).

Saks’in (2006) caligmasinda gelistirdigi Olgekte ilgili ¢aligmasinda 6 madde ile
olusturulan ise adanmiglik 5 madde ile temsil edilirken bu ¢alisma kapsaminda 6 maddeye de
analiz kapsaminda yer verilmistir. Kuruma adanmislik boyutu ise orijinal ¢aligmasinda oldugu
gibi 6 madde ile temsil edilmistir. Calisan adanmisligi toplam 12 madde ile ifade edilmistir.
Olgek diger ¢alismalarda da gecerli ve giivenilir katsayilara sahiptir (Orn. Gupta & Kumar,
2012; Albdour & Altarawneh, 2014).

3.2. Orneklem ve Veri Toplama Prosediirii

Egitim uygulamasinin diger ¢alisanlar ve orgiitsel performansa katki saglamada kritik
role sahip oldugu diisiiniilen beyaz yakali ¢alisanlarla gergeklestirilmesine karar verilmistir.
Tiim katilimcilarin benzer PPS seviyelerine sahip olmalarini saglamak igin egitim seviyelerinin
sabit tutulmasina karar verilmis ve Istanbul’un ¢esitli devlet ve vakif iiniversitelerinde isletme

alaninda tezsiz yiiksek lisans egitimi alan calisan kesim ile 6rneklem kitlesi sinirlandirilmistir.
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Toplam 5 Universite’de 7 ayr1 oturumda gerceklestirilmis olan miidahale ortalama 2 saat
stirmistiir. 110 ¢alisanin katilimi saglanmistir. Egitimin kontrol gruplari da yine ayni1 siniflarda
egitim alan diger katilimcilar ile gerceklestirilmis olup, kontrol ve deney gruplarinin

homojenligi saglanmustir.

Egitim uygulamasina tabi olacak katilimcilara (deney grubu) “kariyer ydnetimi”
konusunda egitim verilecegi sOylenmis “singleblind- tek tarafli kor” ¢aligma yontemi tercih
edilmistir. Tiim katilmcilar aymi kisi tarafindan egitime tabi tutulmuslardir. Zaman
yanliligindan kaginmak i¢in tiim egitim oturumlar1 yakin tarihlerde diizenlemis, on test
anketleri egitimden ortalama 1 hafta Once, son test anketleri ise ortalama 10 giin sonra

uygulanmigtir.

Calismada PPS egitiminin etkinligini test etmek icin 4 gruplu deney tasarimi olan
Solomon deney tasarimi uygulanmistir. Bu deney tasariminin tercih edilmesinin temel nedeni
diger deneysel yontemlerle kontrol edilmesi miimkiin olmayan yanlilik hatalarinin hem 6n test

hem kontrol gruplarini igermesi sebebiyle kontrol altina alinabilmesidir.

Solomon deney gruplarinin analiz yontemi hakkinda arastirmacilarin ortak bir goriisii
mevcut olmamakla birlikte daha 6nceki arastirmacilarin da tercih ettigi eslenmis gruplar T testi

kullanilmistir (Cortese, 2007; McGahee ve Tingen 2000).

Bunun yani sira PPS ve calisan adanmishigl dlgeklerinin giivenilirligini 6lgmek igin
cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmig, ¢alisan adanmighiglr Olceginin 6n test ve son test
grubunda gecerlilikleri ise varimax rotasyonlu faktdr analizi ile test edilmistir. Bulgular

kisminda ilgili katsayilar yorumlanmustir.
4. BULGULAR
4.1. Tammlayiei Istatistikler

Asagida yer alan tabloda ¢alismada yer alan gruplarin demografik 6zelliklerine yer
verilmistir. Calisma kapsaminda E ismi ile tanimlanan gruplar egitime tabi tutulmus yani deney
gruplart iken; C ismi ile tanimlanan gruplar ise kontrol gruplaridir, yani herhangi bir egitim
uygulamasina tabi tutulmamislardir. Her grup icin katilimci sayisi esit alinmasina 6zen
gosterilmistir. Tablo 1’de de goriilecegi lizere 4 grupta da katilimcilarin ¢ogu 25- 40 yas
araliginda yer almaktadir. Erkeklerin orani ise nispeten fazladir. Katilimeilarin medeni
durumlar ise heterojendir. Ancak genel olarak her grubun katilimcisinin yaklasik benzer bir

profili temsil ettigini sdylemek miimkiindiir.
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Asagida tanimlanan gruplardan E1 grubuna 6n test ve son test uygulamasinda hem PPS
hem de calisan adanmisligi sorularini cevaplandirmislardir. Miidahalenin amacina yonelik

olarak olusturulan diger gruplar ise sadece PPS sorularini cevaplandirmiglardir.

PPS ¢alisma kapsaminda biitiinsel olarak ele alinmistir. Dolayisiyla umut, 6z -etkinlik,
duygusal dayaniklilik ve iyimserlik boyutlarindaki miidahaleye bagli artis ayri ayri

gozlemlenmemis, ¢alisanlarin toplu olarak PPS seviyelerindeki degisim incelenmistir.

Tablo 1: Frekans ve Ortalama Degerleri

Kriter Gruplar El C1 E2 Cc2
Boyutlar Q1 Q3 Q5 Q6

24 ve alt1 (%) 8,7 - 14,0 14,0

Yas Araligi 25-40 (%) 80,4 85,7 82,0 80,0
41-55 (%) 10,9 14,3 4,0 6,0

Cinsiyet Bayan (%) 38,3 30,6 46,0 48,0

Erkek (%) 61,7 69,4 54,0 52,0

. Evli (% 54,3 57,1 42,9 43,8

Medeni Durum Bekar((O/z) 45,7 42,9 57,1 56,3
Toplam Say1 50 50 50 50

E: Deney grubu; C: Kontrol grubu

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Testleri

PPS biitiinsel olarak ele alindigindan faktor analizine tabi tutulmamis, tim maddelerin
cronbach alfa giivenilirlik katsayilar1 en diisiik Q3= 0,868; en yiiksek Q4= 0,892 olarak

hesaplanmustir.

Caligan adanmighigi 6lgegi icin hem On-test hem son-test gruplari i¢in ayri ayr1 faktor
analizi yapilmis ve yapilan faktor analizi bulgularina gore orijinalinde oldugu gibi dlgek ise ve
kuruma adanmislik boyutlarindan olusmaktadir. On test analizinde kuruma adanmislik boyutu
tiim sorular1 ile temsil edilirken, ise adanmislik boyutundaki 2 numarali madde her iki boyutta
da benzer faktor yiiklerine sahip oldugu icin ¢ikarilmistir (KMO= 0,796 df= 55 p= 0,00;
Agiklanan Toplam Varyans: %72,983). Kuruma adanmiglik i¢in faktor ytikleri 0,903 ile 0,794
arasinda degismekte iken ise adanmislik i¢in 0,821 ile 0,711 arasinda degisen faktor yiikleri
hesaplanmistir. Calisgan Adanmislig1 son-test faktor analizinde (KMO= 0,785 df= 66 p= 0,00
Aciklanan Toplam Varyans= %69,942) ise ve kuruma adanmislik boyutlar1 tiim sorulari ile
temsil edilmistir. Kuruma adanmislik boyutu 0,914- 0,764 arasi faktor yiikleri iceren maddeler
ile temsil edilirken, Ise adanmislik boyutu 0,851- 0,627 aras1 faktdr yiikiine sahiptir.
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Calisan adanmishigr ile ilgili olarak elde ettigimiz faktorlerin hem 6n-test hem son-test
boyutlart (A1) 0,845 ile (A4) 0,941 arasinda degisen oldukca yiiksek cronbach alfa

katsayilarina sahiptir.
4.3. Fark Testleri ile Hipotezlerin Test Edilmesi

Solomon deney tasarimi ile elde edilen veriler ilgili gruba gore kodlanmis ve veri
girigleri tamamlandiktan sonra PPS gruplar1 (Q1-Q6) bir seri t testine tabi tutulmustur. Tim
gruplar ayn1 anda teste tabi tutuldugu icin hata katsayis1 da kendiliginden kontrol altina
alimmustir. Asagida da Ozetlendigi gibi test edilecek hipotez sayisi1 8’dir ve bu gruplardan
yalnizca Q1 ve Q2 arasinda fark olugsmasi halinde diger unsurlar kontrol altinda iken egitimin
etkinligi istatistiksel olarak anlamlidir. I¢ ve dis gegerliligi sinamak igin olusturulan hipotezler

su sekilde ifade edilebilir (Shuttleworth, 2009):

1 Miidahalenin (Egitimin) Etkinligi: H1:Q1#Q2; H2: Q2=Q5

2 Zaman ve Olgunlasma Etkisi: Hs: Q3=Q6; Hs: Q1=Q6

3. Gruplarin homojenligi: Hs: Q3=Q6; Ha: Q1=Q6; Hs: Q1=Q3
4 On-test Etkisi: He: Q3=Q4 H7: Q4=Q6; Hs: Q1=Q4

PPS ile ilgili 6nerdigimiz kontrol hipotezlerin tiimii kabul edilmis dolayisiyla miidahale
sonucunda deney grubunun PPS seviyesindeki degisim istatistiksel olarak anlamlidir. PPS
seviyesinin Q1 i¢in ortalama degeri = 3,9433 iken Q2 i¢in ortalama degeri = 4,1592 olarak
hesaplanmuistir. Dolayistyla katilimcilarin PPS seviyelerinde yaklasik %5°lik (%5.475) bir artis
meydana gelmistir. “H1: Pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi ¢alisanlarin pozitif

psikolojik sermaye diizeyleri iizerinde anlamli bir etkiye sahiptir.” hipotezimiz kabul edilmistir.

Calisan adanmislig1 agisindan sonuglari inceledigimizde hem ise adanmislik hem de
kuruma adanmislik boyutlarinin 6n test ve son test gruplari arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamsiz oldugu asagida yer alan tabloda goriilmektedir (p1 = 0,089; p2 = 0,133). Dolayisiyla
egitim uygulamasi ¢alisanlarin PPS seviyesinde anlamli bir farka yol acarken gerek ige gerekse
kuruma adanmislik seviyeleri iizerinde anlamli bir degisime yol agmamistir. Dolaystyla “H2:
Pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi c¢alisanlarin ise adanmighik diizeyleri tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir.” ve “H3: Pozitif psikolojik sermaye gelistirme egitimi ¢alisanlarin
kuruma adanmighk diizeyleri {izerinde anlamli bir etkiye sahiptir.” hipotezlerimiz

reddedilmistir.
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Tablo 2: Eslenmis Gruplar T Testi Sonuglari

Gruplar Arasi Farklar
Eslenmis Gruplar Standart Hata Sig.
Ortalama Farki |Standart Sapma| Ortalamasi t degeri df (2-tailed)

PPS GRUPLARI
1.Grup (Q1-0Q2) ,21583 ,58039 ,08208 2,630 49 ,011
2.Grup (Q3-Q4) -,07599 ,56735 ,08024 -,947 49 ,348
3.Grup (Q2 - Q5) ,08104 41977 ,05937 1,365 49 ,178
4.Grup (Q1 - Q6) ,13660 ,61363 ,08678 1,574 49 ,122
5.Grup (Q3 - Q6) ,04924 ,56406 ,07977 ,617 49 ,540
6.Grup (Q4 - Q6) ,12524 ,58753 ,08309 1,507 49 ,138
7.Grup (Q1-Q3) ,08736 57476 ,08128 1,075 49 ,288
8.Grup (Q1-0Q4) ,01136 ,56844 ,08039 ,141 49 ,888
CALISAN
ADANMISLIGI
1.Grup (Al - A2) -,27000 1,10199 ,15585 -1,732 49 ,089
2.Grup  |(A3-A4) -,32027 1,48058 ,20939 -1,530 49 ,133

Q1: deney grubu- 6n test Al: ise adanmuslik - On test

Q2: deney grubu- son test A2: ise adanmuslik - son test

Q3: kontrol grubu- 6n test A3: kuruma adanmislik - on test

Q4: kontrol grubu- son test A4: kuruma adanmshk - son test

Q5: On testsiz deney grubu

Q6: On testsiz kontrol grubu

5. SONUC VE TARTISMA

I¢ ve dis gecerliligin saglanmasina ydnelik kontrol analizlerinden sonra eslenmis gruplar
T testi sonuglarina gore egitime katilan calisanlarin PPS diizeylerinde (6n test: 3,9433; son test:
4,1592) yaklasik %35 gibi bir artis gergeklesmistir. Ortalama 2 saatlik egitim ile ¢alisanlarin
egitim seviyesinin artirilmasi, Luthans ve digerlerinin adi gegen c¢alismalarinda elde edilen

bulgulara paralellik gostermektedir.

Luthans ve digerleri (2010) egitimin performans {izerinde anlamli bir etkisi oldugunu
ayrica PPS gelistirme egitiminin diger bireysel ve orgiitsel ciktilar tizerindeki etkisinin de test
edilmesini onermislerdir. Deneysel tasarim kapsaminda uygulanan pozitif psikolojik sermaye
gelistirme egitiminin ise ve kuruma adanmishigina yonelik Eslenmis Gruplar T testi sonuglarina
gore aradaki fark istatistiksel olarak anlamsizdir. Yani uygulanan PPS gelistirme egitimi
katilimcilarin PPS kapasitesinde anlamli bir artisa yol acarken, adanmislik seviyelerinde bir

degisime yol agmamustir.

Luthans ve digerleri (2016) 6grencilerle yaptigi uzun donemli calismada PPS seviyeleri
ve calisan adanmishgr iliskisi ile ilgili anlamli sonuglar elde etmistir. Bu ¢alisma sonunda

yapilan son testlerin ortalama 10 giinliik siire i¢erisinde toplanmis olmasi PPS egitimi ile ¢alisan
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adanmisligi arasinda anlamli sonuglar elde edilmemesinde 6nemli bir faktor olabilir. Sonucta
haftalik performans degisimi kadar adanmislik diizeyinin hizli bir sekilde degismesi

beklenemeyebilir.

Bununla birlikte egitimin istatistiksel olarak anlamli bir degisime yol agmamasi ¢alisan
adanmisliginin yap1 geregi isin ve kurumun dinamiklerinin de biiyiik 6lciide etkisi altinda
oldugunu gosterebilir. Bu ¢alismanin 6rnekleminde yer alan ¢alisanlar farkli meslekleri olan ve
farkli isyerlerinde ¢alisman katilimcilardir. Dolayisiyla katilimeilarin PPS seviyesindeki artis,
diger kosullarin etkisinden &tiirli, calisanlarin ise adanmishk ve kuruma adanmighik

diizeylerinde direkt bir artisa yol agmayabilir.

Uygulanan egitimin ¢alisanlarin PPS seviyelerindeki etkisine yonelik bulgularla bu
calismanin egitimin dis gegerliligini artirmak adina 6nemli bir katki sagladigi diisiiniilmektedir.
Bunun yani sira bahsi gecen sinirhiliklar ¢alisan adanmisligina yonelik gelecek calismalarda

alinabilecek 6nlemlere dikkat cekmek agisindan 6nem arz etmektedir.
5.1. Gelecek Calismalar Icin Oneriler

Calisan adanmigliginin kuruma ve ise adanmislik olarak ele alindig1 ¢ok az calisma
vardir, bu ikili yapinin gegerliliginin gelecek ¢aligmalarda da ele alinmasi 6nerilir. Ayrica hem
onciil hem de ¢ikt1 olabilecek adanmiglik kavraminin biitiinsel modelleri iizerinde de yapilacak

calismalar literatiire onemli katkilar saglayacaktir.

Ge¢mis caligmalarda da goriildiigii gibi calisanlarin hem bireysel hem oOrgiitsel
tutumlarini ve ¢iktilarini bu kadar olumlu bir bigimde etkiledigi tartismasiz bir sekilde kabul
edilen PPS’nin ge¢mis tecriibeler ve kisisel 6zellikler sebebi ile herkeste “belirli” bir seviyede
bulunmasin1 gerektirirken pozitif orgiitsel davranis literatliriine en 6nemli katkilardan biri
olarak ifade edebilecegimiz kisa siireli egitim ile artisinin bu ¢alisma kapsaminda da literatiire
paralel bicimde anlamli olmas1 bu ¢alismanin 6nemli katkilarindan biridir. Ancak egitimin
baska egitmenler, farkli 6rneklemler ile tekrarlanmasi olduk¢a 6nemlidir. Ayrica sonuglarin
uzun donemli ¢aligmalarla hem siibjektif hem de objektif 6lgiimlerle tekrar edilmesi literatiire
onemli katkilar saglayacaktir. Buna ilaveten egitim sonucunda elde edilecek PPS degisim
diizeyi calisma siiresi, yas ve var olan PPS seviyesi ve kisilik 6zelliklerinden etkilenebilir.
Halihazirda bu kapasiteleri etkin yoneten bir yoneticinin farkindalik diizeyinde fark yaratmak
digerlerine kiyasla daha zordur. Dolayisiyla, yasin ilerlemis olmasi, ortalama PPS seviyesinin
oldukca yiiksek olmas1 ya da degisime direncli karakterler de degisimi zorlastiracak unsurlar

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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PPS egitiminin ¢alisan adanmishigini iizerindeki etkisinin istatistiksel olarak anlaml
olmayist yeni sorulart giindeme getirmektedir. Buna gore PPS seviyesindeki artisin hangi
bireysel ve orgiitsel ¢iktilar etkiledigine yonelik arastirilmalar artirilmalidir. Bunun yani sira
kisa donemde ve uzun donemde etkileyebildigi Olctilebilir ¢iktilarin belirlenmesi gereklidir.
Egitimin PPS’yi etkileyen bireysel, durumsal ya da orgiitsel faktorlerle etkilesimi ve kontrol

edilmesi gereken unsurlar da gelecek galismalarda incelenmelidir.
5.2. Yoneticilere Oneriler

PPS’nin ge¢mis calismalardaki bulgular1 oldukca dikkat ¢ekicidir. Bazi isyerlerinde
kosullart iyilestirmek daha zor olabildigi icin calisanlarin olumsuzluklara bakis agis1 ve bu
durumlardan etkilenme diizeyini azaltacak Onlemler alinabilmesi isten ayrilma, tiikenme,
performans kaybi gibi olumsuz sonuglarla karsi karsiya kalmamalar1 i¢in dikkate alinmasi
gereken bir husustur. Yonetimin ¢aliganlarin PPS seviyelerini korumaya ya da gelistirmeye
odaklanmast hiper-rekabet ortaminda hem rekabet avantaji olusturacak hem de yetenekleri elde
tutma ve performanslarindan en {iist diizeyde yararlanabilmelerini saglayacaktir. Bu sebeple
calisanlarin var olan PPS seviyelerini belirlemek, degisimlerini kontrol etmek ve gerektiginde
egitim ile desteklenmesi yOneticilerin ve insan kaynaklar1 yetkililerinin ¢alisan verimliligine
yonelik uygulamalarinda g6z Oniinde bulundurmas: gereken hususlardan biri olarak

goriilmektedir.

Isletmelerde uygulanan teknik olmayan egitimlere gogu yonetici agisindan galisma
saatlerinden, aksi durumlarda ise c¢alisanin mesai dis1 saatlerinden feragat etmeyi
gerektirdiginden temkinli yaklagilan uygulamalardir. Bunun yani sira egitimin maliyeti ve
katkis1 sosyal alanlarda hesaplanmasi zor oldugundan ve zaman aldigindan bazen yalnizca
maliyet olarak algilanir. Isletmelerin hem is saatlerini aksatmadan hem calisanin kapasitesini
en iist seviyede kullanmasini saglamaya yardimci olan PPS gelistirme egitimi ortalama 2 saatlik
bir uygulama ile ¢alisanlarin PPS seviyelerini artirabilmektedir (Luthans vd., 2006, 2008,
2010). Bu artis kisa zaman aralifinda yapilan Olgiimlerde dahi performans seviyelerini
yiikseltebilmektedir (Luthans vd., 2010). Luthans ve digerlerinin (2006) ¢alismalarinda ifade
ettigi gibi PPS diizeyindeki artisla gelen performans artiginin yillik gelir artisina anlamli etkisi
vardir. Luthans ve digerleri (2007) Forbes listesinin en tepedeki orta 6l¢ekli firmalar i¢in (yillik
gelir ortalamasi 1.7 ila 1.3 milyar dolar olan firmalar) PPS seviyelerinde egitimle gerceklesecek
%2’1ik bir artisin (stirdiiriilebilir oldugu varsayimi altinda) yillik 10 milyon dolar gelir artisina

yol acacagini ifade etmislerdir.
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Gelecekte devam edecegi diisiiniilen calismalar ile bir¢ok arzu edilen ¢ikt1 {izerinden
egitim etkinligini degerlendirmek, egitime ihtiya¢ duyulan kesimi belirlemek daha kolay bir hal
alacaktir. Dolayisiyla ihtiya¢ duyulan kesim ve hangi oOrgiitsel ciktilar icin uygulanmasi
gerektigini daha net anlama imkanma sahip olunabilecektir. Bahsedilen gii¢lii yonler
dolayistyla PPS gelistirme egitimin ¢ogu kurum i¢in kolay uygulanabilir ve katkilarinin
oOl¢iilebilir olmasini da beraberinde getirir. Yoneticilerin bunlar1 géz dniinde bulundurarak PPS

gelistirme egitimine yer vermeleri onerilir.

Calisma bulgularina ilaveten yoneticilerin sahip olduklar1 PPS kapasitelerinin birlikte
calistiklart kisilerin de PPS seviyelerinin yiikselmesine sebep oldugu bu konudaki bir dizi
akademik calismada ifade edilmistir. Buna ilaveten bu c¢aligma tarafindan da desteklendigi
izere sanildig1 gibi pozitif olmanin sadece kisiyi mutlu eden bir sey olmadig goriilmektedir.
Son olarak pozitif bir kurum olmanin somut orgiitsel ¢iktilara olacagi gibi, uzun doénemli
karliliga da etkisi olacagi ve daha 6nemlisi maddi olarak direkt 6l¢iillemeyen varliklarin da

kurumlart i¢in degerli oldugu unutulmamalidir.
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