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Pozitif Orgiitsel Davranis Perspektifinden Otel isletmelerinde Orgiitsel Mutluluk
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Ozet

Bu calisma, pozitif orgiitsel davranis yaklasimi ¢ergevesinde orgiitsel mutluluk kavramini otel isletmeleri
baglaminda ele alan kapsaml bir literatiir derlemesi sunmay1 amaglamaktadir. Son yillarda turizm ve
otelcilik yazininda, ¢alisanlarin yalnizca olumsuz psikolojik durumlarina degil, ayn1 zamanda giicli
yonlerine, psikolojik kaynaklarina ve iyi olus hallerine odaklanan pozitif yonelimli yaklasimlarin giderek
onem kazandig1 gorilmektedir. Bu baglamda orgiitsel mutluluk, calisanlarin is ortaminda psikolojik,
duygusal ve sosyal agidan iyi olma hallerini yansitan ve oérgiitsel iklim niteligi tasiyan biitiinciil bir kavram
olarak degerlendirilmektedir. Bu calismada oOncelikle pozitif o6rgiitsel davranis yaklasiminin kuramsal
temelleri ve drgilitsel mutluluk kavraminin kavramsal cercevesi ele alinmis, ardindan drgiitsel mutlulugun
boyutlari, 6l¢tim yaklasimlari, turizm ve otelcilik alaninda yapilan ¢alismalar incelenmistir. Boliim, mevcut
literatlirde orgiitsel mutlulugun ¢ogu zaman bireysel iyi olus ve is tatmini kavramlariyla karistirildigina
dikkat cekmekte ve oOrgiitsel mutlulugun kolektif bir iklim degiskeni olarak ele alinmasi gerektigini
vurgulayarak gelecekteki ¢calismalar i¢in dneriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Orgiitsel Davranis, Orgiitsel Mutluluk, Otel isletmeleri, Orgiitsel Iklim, Calisan lyi
Olusu.

Organisational Happiness in Hotel Businesses from a Positive Organisational
Behaviour Perspective

Abstract

This study aims to present a comprehensive literature review examining the concept of organisational
happiness within the context of hotel businesses, framed by the positive organisational behaviour approach.
In recent years, within tourism and hospitality literature, positive-oriented approaches focusing not only on
employees' negative psychological states but also on their strengths, psychological resources, and well-
being have gained increasing prominence. In this context, organisational happiness is considered a holistic
concept that reflects employees' psychological, emotional, and social well-being in the workplace and
constitutes an organisational climate. This study first examines the theoretical foundations of the positive
organisational behaviour approach and the conceptual framework of organisational happiness, followed by
an examination of the dimensions of organisational happiness, measurement approaches, and studies
conducted in the field of tourism and hospitality. The chapter highlights that organisational happiness is
often confused with the concepts of individual well-being and job satisfaction in the existing literature and
emphasises that organisational happiness should be considered as a collective climate variable, offering
suggestions for future studies.
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Giris

Turizm ve konaklama sektorti, emek-yogun yapisi ve yliksek dlizeyde insan etkilesimine
dayali hizmet tliretim stireci nedeniyle ¢alisanlarin psikolojik durumlarindan dogrudan
etkilenen sektorlerin basinda gelmektedir (Baum, 2007; Karatepe, 2013). Ozellikle otel
isletmelerinde hizmet Kkalitesi, yalnizca fiziksel altyapr ve teknik yeterliliklerle degil;
calisanlarin duygusal durumlari, motivasyonlar1 ve psikolojik iyi olus diizeyleriyle de
yakindan iligkilidir (Bitner vd., 1990; Chi & Gursoy, 2009). Bu nedenle turizm yazininda
uzun yillar boyunca stres, tiikenmislik, duygusal emek ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz
orgutsel davranislara odaklanan ¢alismalarin agirlikta oldugu goriulmektedir (Karatepe &
Uludag, 2007). Bu ¢alismalar, sektoriin yapisal 6zelliklerinden kaynaklanan psikolojik
riskleri gorinir kilmakla birlikte, calisan deneyimini biiytlik 6l¢iide sorun odakli bir
cerceve icinde ele almistir.

Ancak son yirmi yilda orgiit yazininda yasanan paradigmatik doniisiimle birlikte,
calisanlarin yalnizca karsilastiklari sorunlara ve zayif yonlerine degil; ayni zamanda gii¢lii
yonlerine, gelistirilebilir psikolojik kapasitelerine ve iyi olus hallerine odaklanan pozitif
yonelimli yaklasimlar giderek daha fazla 6nem kazanmaya baslamistir (Csikszentmihalyi
& Seligman, 2000; Luthans, 2002). Pozitif psikoloji akiminin 6rgiit calismalarina
yansimasiyla gelisen Pozitif Orgiitsel Davranis yaklasimi, calisanlarin umut, iyimserlik,
oz-yeterlik ve psikolojik dayaniklilik gibi 6lgiilebilir ve gelistirilebilir psikolojik
kaynaklarina odaklanarak hem bireysel hem de orgiitsel performansi artirmayi
amagclayan biitiincll bir ¢erceve sunmaktadir (Luthans vd., 2007; Youssef-Morgan &
Luthans, 2015).

Bu teorik doniisiim, yalnizca orgilitsel davranis literatiirtinde degil; dijital doniisiim ve
calisma bicimlerindeki yapisal degisimlerle birlikte calisanlarin ise adanmishgini ve
performansini belirleyen psikolojik mekanizmalarin yeniden degerlendirilmesini de
beraberinde getirmistir. Nitekim dijital doniisiim baglaminda yapilan gilincel ¢calismalar,
calisanlarin ise adanmishiginin giliclenmesinde 6z-yeterlik temelli psikolojik kaynaklarin
kritik rol oynadigini ortaya koymaktadir (Li vd., 2026). Bu bulgular, teknolojik degisimin
hizlandig1 ve belirsizligin arttig calisma ortamlarinda, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunun
orgltsel siirdiiriilebilirlik agisindan stratejik bir unsur haline geldigine isaret etmektedir.

Bu yaklasim icerisinde orgiitsel mutluluk, ¢alisanlarin is ortaminda psikolojik, duygusal
ve sosyal agidan iyi olma hallerini yansitan; bireysel bir ruh halinden ziyade, 6rgiit icinde
paylasilan deneyimler, iliskiler ve uygulamalar araciligiyla sekillenen kolektif ve iklimsel
bir yap1 olarak ele alinmaktadir (Warr, 2007; Fisher, 2010). Mutluluk ve 6znel iyi olus
yazinl, ¢alisan deneyiminin yalnizca “is tatmini” ile sinirlandirilamayacagini; daha genis
bir psikolojik ve duygusal deneyim seti ilizerinden degerlendirilmesi gerektigini
vurgulamaktadir (Diener vd., 1999; Fisher, 2010).

Glincel meta-analitik ve sistematik derleme c¢alismalari, c¢alisan iyi olusunun ve
mutlulugunun performans, orgiitsel baghlik, hizmet kalitesi ve iste kalma niyeti gibi
bircok kritik orgitsel ¢ikt1 ile giigcli bigcimde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir
(Erdogan vd., 2012; Saito vd., 2025; Salazar-Altamirano vd., 2025). Konaklama sektortine
0zgu ampirik bulgular ise, calisanlarin psikolojik deneyimlerinin muisteri memnuniyeti ve
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algilanan hizmet kalitesi tizerinde dogrudan ve dolayl etkiler yarattigini1 gostermektedir
(Chi & Gursoy, 2009; Schwepker & Dimitriou, 2021).

Bu baglamda otel isletmelerinde orgiitsel mutluluk, yalnizca ¢alisan refahina iliskin bir
sonu¢ degiskeni olarak degil, ayni zamanda surdiirilebilir rekabet avantaj
yaratilmasinda stratejik bir orgiitsel kaynak olarak degerlendirilmektedir (Heskett vd.,
1994; Karatepe, 2013). Ozellikle COVID-19 sonras1 donemde konaklama sektoriinde is
giicii devri oranlarinin artmasi, sektérden ayrilma egilimlerinin giiclenmesi ve nitelikli is
gliclinl elde tutma sorunlari, ¢alisan iyi olusunu ve 6rgiitsel mutlulugu daha da kritik bir
arastirma alani haline getirmistir (Liu-Lastres vd., 2023).

Bununla birlikte mevcut literatiir incelendiginde, 6rgiitsel mutluluk kavraminin siklikla is
tatmini, 6znel iyi olus veya bireysel mutluluk kavramlariyla kavramsal olarak i¢ ice
kullanildig1; orgilitsel diizeyde kolektif bir iklim degiskeni olarak yeterince
netlestirilmedigi goriilmektedir (Fisher, 2010; Warr, 2011). Oysa orgiitsel mutluluk,
bireysel duygu durumlarinin basit bir toplami olmayip; érgiitiin yonetim anlayisi, liderlik
tarzi, insan kaynaklari uygulamalari ve ¢alisma iligkileri tarafindan sekillenen biitiincil ve
yapisal bir olgu olarak ele alinmalidir (Youssef-Morgan & Luthans, 2015; Salazar-
Altamirano vd., 2025). Bu kavramsal belirsizlik, 6zellikle konaklama sektéri gibi insan
etkilesiminin yogun oldugu alanlarda orgiitsel mutlulugun teorik olarak yeniden
konumlandirilmasin gerekli kilmaktadir.

Bu cercevede soz konusu kitap boliimi, pozitif 6rglitsel davranis perspektifinden orgiitsel
mutluluk kavramini o6zellikle otel isletmeleri baglaminda ele alarak; kavramsal
temellerini, boyutlarini, 61¢iim yaklasimlarini, 6nciillerini ve 6rgilitsel sonuglarini literatiir
derlemesi temelinde biitiincil bir bakis agisiyla ortaya koymayi1 amac¢lamaktadir.

1. Pozitif Orgiitsel Davranis Kavrami ve Kuramsal Temelleri

Pozitif psikoloji akiminin is yasamina uyarlanmasiyla birlikte érgiitlerde Pozitif Orgiitsel
Davranis (Positive Organizational Behavior, POB) yaklasimi dogmustur. Fred Luthans
(2002) POB’y, “orgut ¢alisanlarinin 6lgtlebilir ve gelistirilebilir olumlu gii¢ ve psikolojik
yetkinliklerine odaklanarak, bunlarin performansi artirmak amaciyla yonetilmesi”
biciminde tanimlamistir. Bu perspektif, geleneksel orgilitsel davranisin ¢ogunlukla
odaklandig1 stres, ¢atisma, tiikenmislik gibi negatif unsurlar yerine; umut, 6z-yeterlik,
iyimserlik ve dayaniklilik gibi pozitif psikolojik sermaye bilesenlerine yogunlasir. Pozitif
orgiitsel davranis, Pozitif Orgiit Okulu olarak adlandirilan daha makro diizeydeki
yaklasimdan ayrilir; POB daha mikro diizeyde, dogrudan ¢alisan performansi ile iliskili
olciilebilir ve gelistirilebilir olumlu davranis ve durumlari inceler (Yiyit, 2025).

Pozitif Orgiitsel Davranis (Positive Organizational Behavior; POB), orgiitsel davranis
alaninda uzun stire baskin olan “sorun/eksiklik odakli” yaklasimin yaninda, ¢alisanlarin
gliclii yonleri ve gelistirilebilir psikolojik kapasiteleri lizerinden performans ve iyi olusu
aciklamay1 hedefleyen bir paradigma doniisiminiin parc¢asidir. POB’un cikis noktasi,
pozitif psikoloji hareketinin “insan isleyisinde iyi olanm” bilimsel olarak inceleme
cagrisinin Orgiit baglamina taginmasiyla iligkilidir (Seligman & Csikszentmihalyi, 2014).
Bu dénitisiim, 6rgiit calismalarinda olumlu sapma (positive deviance), gelisme/serpilme
(flourishing) ve yiiksek kaliteli iliskiler gibi olgular1 merkezine alan Pozitif Orgiitsel Bilim
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(Positive Organizational Scholarship; POS) yaklasimiyla da paralel bicimde ilerlemistir
(Cameron vd., 2003).

POB’un kuramsal temelleri, li¢ ana hat iizerinde sekillenir:

(1) Pozitif psikoloji ve 6znel iyi olus yaklasimi: Pozitif psikoloji, bireylerin iyi olusunu;
olumlu duygulanim, yasam doyumu ve islevsel psikolojik kaynaklar lizerinden a¢iklayan
bir ¢erceve sunar (Seligman & Csikszentmihalyi, 2014). Bu ¢erceve, 6rgiit baglaminda
“isyeri mutlulugu/iyi olusu” ve olumlu deneyimlerin iiretken ¢iktilarla iligkisi
tartismalarina zemin olusturur.

(2) Pozitif Orgiitsel Bilim (POS): POS yaklagimy, érgiitlerde istisnai olumlu performansin,
erdemlerin, sefkatin, glivenin ve ytliksek kaliteli iliskilerin nasil ortaya ¢iktigini inceler
(Cameron vd., 2003).

(3) Psikolojik Sermaye (PsyCap) ve kaynak temelli agiklamalar: POB'un en c¢ok
ampiriklesen ayagi, “psikolojik sermaye” kavrami iizerinden gelismistir. PsyCap; umut,
oz-yeterlik, dayaniklihk ve iyimserlik bilesenlerinden olusan, o6lciilebilen ve
gelistirilebilen pozitif bir psikolojik gelisim durumudur (Youssef-Morgan & Luthans,
2015).

2.1. Pozitif Psikoloji ve Orgiitlere Yansimasi

Pozitif psikoloji, psikoloji disiplininde geleneksel olarak patoloji ve eksikliklere
odaklanmanin 6tesine gecerek, bireylerin giliclii yonlerini, erdemlerini ve iyi olus hallerini
sistematik bicimde inceleyen bir yaklasim olarak tanimlanir (Csikszentmihalyi &
Seligman, 2000). Bu yaklasimin temel hedefi, insanlarin yalnizca “neyin yanls gittigini”
degil, “neyin dogru gittigini” ve bireylerin gelisme, cicek agma (flourishing) potansiyelini
anlamaktir. Bu c¢erceve, oOrgiitlerde c¢alisanlarin psikolojik refahini, duygusal
deneyimlerini ve is yasami kalitesini daha genis bir perspektiften degerlendirmeye imkan
tanimistir.

Pozitif psikolojinin oOrgiitlere yansimasi, ¢alisanlarin yalnizca olumsuz psikolojik
deneyimlerine degil, ayni1 zamanda giiclii psikolojik kaynaklarina odaklanan bir arastirma
hatt1 yaratmistir. Bu alanda yapilan son ¢alismalar, pozitif psikolojinin 6rgiit baglamina
uyarlanmasinin; ¢alisanlarin davranislarini, tutumlarini ve performansini olumlu yénde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Ornegin pozitif orgiitsel psikoloji uygulamalarinin,
calisanlarin duygusal zekasini, dayanikliligini ve is yerindeki psikolojik stabilitesini
artirdig1 gosterilmistir (Saleh, 2025).

Gilincel literatiirde, pozitif psikolojinin 6rgiit baglaminda sadece bireysel psikolojik
kaynaklarla sinirli kalmayip; ayni zamanda orgiitsel yapilar ve uygulamalarla etkilesim
icinde oldugu da vurgulanmaktadir. Ornegin pozitif orgiitsel psikoloji 2.0 yaklagimi,
pozitif psikolojiyi “kanita dayali”, “veri odakli” ve “insan merkezli” bir bakis a¢isiyla orgiit
kiltird, liderlik ve takim dinamikleri gibi makro boyutlara entegre etmeyi hedefler
(Lorenz & Kortsch, 2025). Bu baglamda, pozitif psikoloji birey diizeyindeki iyi olusu
aciklayan bir bilimsel cerceve olmanin oOtesinde, oOrgitlerin calisan deneyimini,
motivasyonunu, psikolojik sermaye dilizeyini ve genel refahini artirmaya yonelik
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stratejiler gelistirebilecekleri giiclii bir teorik ve uygulamali alan sunmaktadir. Hem
bireysel hem de orgiitsel ¢ciktilara odaklanan bu yaklasim, modern 6rgiitlerde ¢alisanlarin
glcli yonlerini tanima, psikolojik kaynaklar1 gelistirme ve iyi olus temelli yonetim
modelleri olusturma gibi pratik uygulamalar1 miimkiin kilmaktadir.

2.2. Pozitif Orgiitsel Davranisin Temel Bilesenleri

Pozitif Orgiitsel Davranis (Positive Organizational Behavior - POB), calisanlarin yalnizca
kisilik o6zelliklerine ya da sabit bireysel farklara degil; olciilebilir, gelistirilebilir ve
orgiitsel performansla iligkili pozitif psikolojik kapasitelerine odaklanan bir yaklasimdir
(Luthans, 2002). POB’un temel bilesenleri, pozitif psikoloji temelli kavramlarin orgiit
baglamina uyarlanmasiyla sekillenmis ve 6zellikle psikolojik sermaye, ise adanmislk,
dayaniklilik ve iyi olus gibi yapilar etrafinda biitlinlesmistir (Youssef-Morgan & Luthans,
2015).

- Psikolojik sermaye (PsyCap)
POB literatiiriiniin merkezinde yer alan ve en giiclii ampirik kanita sahip bilesenlerden
biridir. PsyCap; umut (hope), 6z-yeterlik (self-efficacy), dayaniklilik (resilience) ve
iyimserlik (optimism) olmak tizere dort pozitif psikolojik kaynaktan olusan biitiinciil bir
yap1 olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2007). Bu bilesenlerin ortak 6zelligi, kisilik
ozelliklerinden farkli olarak durumsal (state-like) olmalar1 ve orgiitsel miidahaleler
yoluyla gelistirilebilmeleridir (Youssef-Morgan & Luthans, 2015).

Meta-analitik calismalar, psikolojik sermayenin is tatmini, ise adanmishk, orgiitsel
baghlik ve performans ile pozitif; tlikenmislik, stres ve isten ayrilma niyeti ile negatif
iliskiler sergiledigini ortaya koymaktadir (Avey vd., 2011). Ozellikle hizmet sektériinde
PsyCap’in, c¢alisan iyi olusu ile hizmet performansi arasindaki iliskide kritik bir rol
oynadig1 vurgulanmaktadir (Badran & Youssef-Morgan, 2015; Karatepe & Karadas,
2015).

- Umut

Umut, bireyin hedeflerine ulasabilmek icin alternatif yollar gelistirebilme ve bu yollar
kullanma konusunda motivasyon silrdiirebilme kapasitesi olarak tanimlanmaktadir
(Snyder, 2002). Orgiitsel baglamda umut, calisanlarin belirsizlik ve zorluklar karsisinda
¢6zim odakl davranmalarini destekleyen temel bir POB bileseni olarak ele alinmaktadir.
Arastirmalar, umut diizeyi yiiksek ¢alisanlarin daha yiiksek is performansi ve psikolojik
iyi olus sergilediklerini gostermektedir (Peterson vd., 2011; Youssef-Morgan & Luthans,
2015).

- Oz-Yeterlik (Self-Efficacy)
Oz yeterlik, is ve orgiitsel baglamda calisanlarin “isle ilgili hedeflere ulasmak ve gérevleri
basarili sekilde yerine getirmek icin gerekli eylemleri planlayip yiiriitme kapasitesine
iliskin inanglar1” seklinde tanimlanmaktadir. Bu inang, bireylerin kendi yeteneklerini,
kaynaklarini ve bu eylemleri etkin sekilde organize edebilme becerilerini kapsar (Campos
& Bascur, 2025). POB cercevesinde 6z-yeterlik, calisanlarin ¢aba diizeylerini, hedeflere
baghliklarini ve zorluklar karsisindaki direnglerini artiran 6nemli bir psikolojik kaynaktir.
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Grande (2026) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada da yapisal esitlik modeli bulgulari
0z-yeterligin ise adanmishigl dogrudan ve pozitif yonde etkileyebildigini gostermektedir.

2. Orgiitsel Mutluluk Kavram

Orgiitsel mutluluk, calisanlarin is ortaminda yasadiklar1 duygusal, bilissel ve sosyal
deneyimlerin biitiinciil bir yansimasi olarak ele alinan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu
kavram, bireyin yalmizca anlik duygu durumunu degil; isine, ¢alisma iligkilerine ve
orgiitsel baglama yonelik stireklilik arz eden bir iyi olus halini ifade etmektedir (Fisher,
2010). Orgiitsel mutluluk, bu yéniiyle bireysel mutluluk veya is tatmini kavramlarindan
ayrilarak, orgiitsel uygulamalar ve iligkiler tarafindan sekillenen daha genis bir cerceve
sunmaktadir.

Pozitif psikoloji ve pozitif 6rgiitsel davranis literatiiriindeki gelismelerle birlikte 6rgiitsel
mutluluk, calisanlarin yalnizca stres, tiilkenmislik veya doyumsuzluk gibi olumsuz
deneyimlerinin karsiti olarak degil; pozitif duygular, anlam, iliskiler ve katim gibi
unsurlarin bir bilesimi olarak kavramsallastirilmaya baslanmistir (Seligman, 2011;
Fisher, 2010). Bu yaklasim, mutlulugu yalnizca bireysel bir ruh hali olarak degil, 6rgiitsel
baglamda siirdiiriilebilir performans ve calisan refahinin temel bilesenlerinden biri
olarak degerlendirmektedir.

Orgiitsel mutlulugun kavramsal cercevesini sistematik bicimde ele alan calismalardan biri
Fisher (2010) tarafindan gelistirilmistir. Fisher’a gore iste mutluluk; is tatmini, ise
adanmislik ve isle ilgili pozitif duygulanim olmak iizere birden fazla bileseni igeren ¢ok
katmanl bir yapidir. Bu bakis acisi, orglitsel mutlulugun yalnizca bireyin isinden memnun
olup olmamasiyla sinirli olmadigini, ayn1 zamanda isle kurulan duygusal ve psikolojik
bagin niteligini de kapsadigini gostermektedir. Daha ileriki calismalarda orgltsel
mutluluk, orgiit icinde paylasilan deneyimler ve iliskiler dogrultusunda sekillenen
kolektif bir iklim olarak ele alinmaktadir. Ornegin Salas-Vallina ve digerleri (2017),
orgitsel mutlulugu; calisanlarin pozitif duygular yasadigi, anlamh is deneyimledigi ve
destekleyici iliskiler kurabildigi bir 6rgilitsel ortamin sonucu olarak tanimlamaktadir.
Benzer sekilde Silva Munar & Munoz (2020), orgiitsel mutlulugun bireysel psikolojik
durumlarin toplamindan ibaret olmadigini; 6rgiitsel uygulamalar, liderlik tarzi ve ¢alisma
iliskileri tarafindan sekillenen ¢ok boyutlu bir yap1 oldugunu vurgulamaktadir.

3.1. Orgiitsel Mutlulugun Boyutlari
3.1.1. Olumlu Duygular

Olumlu duygular, ¢alisanlarin is sirasinda deneyimledikleri seving, keyif, memnuniyet,
cosku ve ilgi gibi pozitif duygusal durumlar ifade etmektedir. Pozitif psikoloji
literatiirlinde olumlu duygular, mutlulugun temel bilesenlerinden biri olarak kabul
edilmekte ve bireylerin bilissel esnekliklerini, yaraticiliklarini ve sosyal iliskilerini
giiclendirdigi vurgulanmaktadir (Fredrickson, 2001). Is baglaminda olumlu duygular,
calisanlarin islerinden aldiklar1 haz ve is ortamina yonelik pozitif degerlendirmeleriyle
iliskilidir.

Orgiitsel davranis yazininda, c¢alisanlarin iste yasadiklari olumlu duygularin érgiitsel
mutlulugun merkezinde yer aldig1 ve bu duygularin is tatmini, ise adanmishk ve
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performans gibi ¢iktilarla giiclii bicimde iligkili oldugu ortaya konulmustur (Fisher, 2010;
Warr, 2011). Bu nedenle olumlu duygular, 6rgiitsel mutlulugun duygusal temelini
olusturan birinci boyut olarak degerlendirilmektedir.

3.1.2. Olumsuz Duygular

Orgiitsel mutluluk, yalmzca olumlu duygularin varhgiyla degil, ayn1 zamanda olumsuz
duygularin distik diizeyde deneyimlenmesi ile de iliskilidir. Stres, kaygi, ofke, hayal
kirikligi ve tikenmislik gibi olumsuz duygular, calisanlarin psikolojik iyi olusunu
zayiflatan ve mutluluk diizeyini diisiiren 6nemli faktorlerdir (Warr, 2007).

Oznel iyi olus yaklasimina gore mutluluk, pozitif duygularin yiiksekligi ile birlikte negatif
duygularin gorece diisiik diizeyde yasanmasin gerektirmektedir (Diener vd., 1999). Is
ortaminda stirekli ve yogun bicimde yasanan olumsuz duygular, orgitsel mutlulugun
surdirtlebilirligini zayiflatmakta ve ¢alisanlarin isten uzaklasmasina yol agabilmektedir
(Fisher, 2010). Bu nedenle orgiitsel mutluluk, olumsuz duygularin tamamen yoklugu
degil; yonetilebilir ve dengelenebilir diizeyde olmasiyla iliskilendirilmektedir.

3.1.3. Potansiyeli Gergeklestirme

Orgiitsel mutlulugun {giincii  boyutu, bireyin is ortaminda potansiyelini
gerceklestirebilmesi ve kendini gelistirebilmesi ile ilgilidir. Bu boyut, yalnizca duygusal
deneyimleri degil; bireyin iste anlam bulmasi, yeteneklerini kullanabilmesi ve kisisel
gelisim yasayabilmesini kapsamaktadir. Bu yaklasim, mutlulugu yalnizca “iyi hissetme”
degil, ayn1 zamanda iyi isleyis (eudaimonic well-being) olarak ele alan kuramsal
cerceveye dayanmaktadir (Ryan & Deci, 2001).

Is baglaminda potansiyeli gerceklestirme; calisanin yetkinliklerini kullanabilmesi,
ozerklik hissi yasamasi ve isinin kisisel degerleriyle uyumlu olmasi durumunda ortaya
cikmaktadir (Warr, 2007). Bu boyut, oérgiitsel mutlulugun daha derin ve strdiirtilebilir
yoniinii temsil etmekte; kisa vadeli duygusal hazdan ziyade uzun vadeli psikolojik tatmin
ve gelisimi ifade etmektedir (Fisher, 2010).

3.2. Orgiitsel Mutlulugun Ol¢iimii

Orgiitsel mutluluk olgusunu 6lgmek iizere son yillarda cesitli élcek ve anketler
gelistirilmistir. Bu 6l¢tim araglari genellikle mutlulugun birden ¢ok boyutunu kapsayacak
sekilde tasarlanmistir ve calisanlarin 6znel degerlendirmelerine dayanmaktadir. Asagida
literatiirde yaygin kullanilan bazi 6l¢cek 6rnekleri ve 6zellikleri sunulmustur (Tablo 1).



332

TOURGASTREC

Tablo 1. Orgiitsel Mutlulugu Olgmeye Yonelik Baz1 Olgekler ve Boyutlar:

Ol¢ek (Kaynak) Boyutlar / icerik Gelistirildigi Baglam
is Yerinde 3 boyut: Olumlu duygular (is sirasinda hissedilen pozitif duygular), Brezilya (Portekizce gelistirilmis;
Mutluluk Olumsuz duygular (iste hissedilen negatif duygular, ters puanlanir) ve = c¢esitli sektorlerden ¢alisanlar).
Olgegi(Paschoal Kisisel gerceklestirim (iste potansiyelini gerceklestirme, anlam ve Daha sonra ingilizce’ye uyarlanmis
& Tamayo, 2008) = basart hissi). Toplam 30 madde; ii¢ boyut toplam varyansin ~%57’sini = ve ABD ornekleminde
(Well-Being  at = agiklamistir. gerceklestirilmistir.
Work Scale)
Okul Orgiitsel 5 boyut: Yonetim siirecleri (yoénetime katilim, seffaflik vb.), Mesleki = Tiirkiye (Egitim sektorii - okullarda
Mutluluk tutum (6gretmenlik meslegine yoénelik tutumlar), fletisim(okul ici ~6gretmenler iizerinde gelistirilmis
Olcegi  (Bulut, iletisim ve etkilesim), Adanmishik (ise ve okula baglilik, aidiyet) ve bir 6lgek).
2015) Ekonomik kosullar (6zliik haklari ve licret tatmini). Muhtemelen Likert
tipi sorularla 6gretmenlerin mutluluk diizeyi bu boyutlar tizerinden
degerlendirilmistir.
Isyerinde 2 kisimh élgek: Ik kisim érgiitsel mutluluk diizeyini 6lcen 38 ifade Portekizce orijinali gelistirilmis,
(calisanin is yerindeki genel mutluluk seviyesini belirler). ikinci kissm = farkli  sektérlerden ¢alisanlarla
Olcegi(Dutschke mutluluga etki eden unsurlari 6lgen 26 ifade - alt boyutlar: isyerindeki =~ denenmistir. Sonraki calismalar
vd.,, 2015/2024) iliskiler, Takdir ve saygi gérme, Siirekli 6grenme, Kisisel gelisim, Ispanya, Sili Kolombiya
“Happiness  at @ Surduriilebilirlik ve is-aile dengesi, Liderlik. Bu kisim, ¢alisanin iste tlkelerde yliksekdgretim kurumlari
Work Scale” nelerle mutlu oldugunu 6lgmektedir. ve sirket c¢alisanlarinda
uygulanmistir.

(Kaynaklar: Arastirmaci tarafindan literatiir taramasi sonucu olusturulmustur)

Yukaridaki 6lgekler, mutlulugun duygusal yoniini (olumlu/olumsuz duygular), bilissel
yoniini (genel memnuniyet, tatmin) ve isle ilgili anlam/kisisel gelisim boyutunu farkl
kombinasyonlarla kapsayacak sekilde tasarlanmistir. Paschoal & Tamayo (2008) 6lcegi,
duygu durumu ve kendini gerceklestirmeyi ayr1 boyutlar olarak ele almasiyla 6nciil
calismalardan biridir. Bu 6lcegin Ingilizce uyarlamasi da benzer ii¢ faktorlii yapiyr
dogrulamistir.

Bulut (2015) tarafindan egitim sektoriine 6zgii gelistirilen 6lcek ise isin orglitsel ve
cevresel yonlerine (yonetim, iletisim, ekonomik kosullar vb.) agirlik vererek, calisan
mutlulugunu kurumdaki uygulamalar baglaminda 6l¢gmeyi amaglamistir. Dutschke ve
digerlerinin gelistirdigi “Is yerinde mutluluk” 6lcegi ise kapsamli bir icerik analiziyle
belirlenen mutluluk belirleyicilerini de ol¢iime katan cift bolimli yenilik¢i bir
yaklasimdir. Bu sayede hem ¢alisanin mevcut mutluluk diizeyi hem de mutluluga en ¢ok
katki yapan faktorler ayni anda degerlendirilebilmektedir.

3. Turizm ve Otelcilik Alaninda Yapilan Calismalarin Degerlendirilmesi

Son yillarda turizm ve otelcilik alaninda ¢alisan iyi olusu, mutluluk ve psikolojik refah
konularin ele alan arastirmalarin sayisinda anlamh bir artis gozlenmektedir. Ozellikle
hizmet odakli ve yogun insan-etkilesimi gerektiren bu sektorlerde ¢alisanlarin psikolojik
durumlarinin orgiitsel ¢iktilarla iliskisi, hem arastirmacilarin hem de uygulayicilarin
ilgisini cekmektedir (Saito vd., 2025).

3.1. Calisan Iyi Olusu ve Refah Literatiirii

Giincel sistematik incelemeler, konaklama ve turizm c¢alisanlarinin well-being (iyi olus)
diizeylerine odaklanmis; alanin bireysel, grup ve orgilitsel diizeydeki kaynaklar, stres
faktorleri ve uygulamalar tzerinden incelendigini gostermistir. Saito ve digerlerinin
(2025) g¢alismasinda turizm sektoriindeki 122 ¢alisma analiz edilerek, iyi olus ile ilgili
teorik perspektiflerin cesitlendigi ve disiplinler arasi bakis acilariyla ele alindigi
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vurgulanmistir. Benzer sekilde, turizm ve konaklama sektoriinde ¢alisanlarin psikolojik
iyi olusu tlizerine yapilan bir baska sistematik derleme, calisan refahi konusundaki
calismalar1 kapsamli bicimde incelemis ve sektoriin is-yasam dengesi, orglitsel destek ve
iyi olus arasindaki iliskilere 6zel vurgu yapmistir (Nafees vd., 2024).

Bu tiir derlemelerde ortaya konan bulgular, ¢alisanlarin iyi olus diizeylerinin yalnizca
bireysel psikolojik faktorlerle degil, ayn1 zamanda orgiitsel kaynaklar, sosyal destek,
liderlik uygulamalar: ve is-yasam dengesi gibi orgiitsel 6zelliklerle gii¢lii bicimde iligkili
oldugunu gostermektedir.

3.2. Turizm isletmelerinde Calisan Mutlulugu ve is Tatmini

Turizm ve otelcilik yazininda calisan mutlulugu ¢ogu zaman is tatmini ile birlikte ele
alinmakta; 6zellikle otel isletmelerinde is tatmininin ¢alisanlarin performansi, baghhgi ve
isten ayrilma niyeti gibi sonuclar lizerinde belirleyici oldugu gosterilmistir (Bayram,
2025).

Ayrica ¢alisanlarin is tatmini ve psikolojik iyi olusu lizerine yapilan ¢alismalar, psikolojik
gliclendirme, temel psikolojik ihtiyaclarin tatmini ve is anlami gibi motivasyonel
sureclerin bu iliskilerde 6nemli rol oynadigini gostermektedir (Ergiin vd., 2025).

Turizm sektoriinde ¢alisanlarin mutluluk diizeylerini sosyo-demografik 6zelliklere gore
inceleyen arastirmalar da vardir; 6rnegin otel calisanlarinda egitim, gorev ve licret gibi
degiskenlerin mutluluk diizeyi tizerinde anlaml etkiler yarattig: tespit edilmistir (Toker
& Kalipgi, 2021).

3.3. Orgiitsel Uygulamalar ve lyi Olus iliskisi

Konaklama isletmelerine 6zgii ampirik ¢alismalar, orgiitsel faktorlerin ¢alisan iyi olusu
lizerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Ornegin, Cin’de yapilan bir arastirma, érgiitsel
kultir, kurumsal sosyal sorumluluk (CSR), is-yasam dengesi ve yiiksek performansl is
sistemleri gibi orgiitsel uygulamalarin c¢alisan iyi olusu ve is tatmini ilizerinde 6nemli
etkiler yarattigini ortaya koymustur; bu ¢alismada is tatmininin iyi olus ile kismi aracilik
iligkisi tespit edilmistir (Shuixiang & Keat, 2025).

Bir diger giincel ¢alisma otel sektoriinde ¢alisan katilimini artirmak tizere tasarlanmis
wellness programlarinin etkinligini incelemis; programlarin c¢alisan baglilig
(engagement) iizerindeki olumlu etkisinin yaninda CSR algisinin da bu iliskiyi
gliclendirdigini gostermistir (Yu vd., 2024).

3.4. Egilimler ve Literatiirdeki Bosluklar

Sektorde yapilan calismalarin ortak bir egilimi, psikolojik iyi olus (well-being) ve is
tatmini/baghlik arasindaki iligkilerin incelenmesi yoniindedir. Bununla birlikte, ¢alisan
mutluluguna dogrudan odaklanan sistematik ¢calismalar gorece yenidir ve bu alanda daha
fazla ampirik veri ihtiyaci bulunmaktadir (Nafees vd., 2024; Saito vd., 2025).

Literatiirde dikkat ceken bir diger 6nemli egilim, turizm ve otelcilik alaninda ¢alisan
mutlulugu ve iyi olusunun ¢ogunlukla sonu¢ degiskeni olarak ele alinmasidir. Bircok
calisma, mutluluk veya iyi olusu performans, isten ayrilma niyeti ve hizmet kalitesi gibi
ciktilarla iliskilendirmekte; ancak mutlulugun 6rgiitsel siirecler icinde nasil iiretildigine
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dair mekanizmalar1 sinirh 6lgiide aciklamaktadir (Fisher, 2010; Saito vd., 2025). Bu
durum, orgutsel mutlulugun yalnizca bireysel psikolojik durumlarin bir yansimasi olarak
gorilmesine ve oOrgltsel dizeyde bir iklim degiskeni olarak yeterince
kavramsallastirllamamasina yol agmaktadir. Oysa pozitif orglitsel davranis ve pozitif
orgutsel bilim literatiirti, mutlulugun liderlik, insan kaynaklar1 uygulamalari ve orgiitsel
kiltlr gibi yapisal unsurlarla birlikte ele alinmasi gerektigini vurgulamaktadir (Cameron
vd., 2003; Salas-Vallina vd., 2017).

Bir diger onemli bosluk, turizm ve otelcilik yazininda hedonik (olumlu/olumsuz
duygular) ve eudaimonik (potansiyeli gerceklestirme, anlam, gelisim) mutluluk
boyutlarinin ¢ogu zaman ayristirilmamasidir. Mevcut ¢alismalarin 6nemli bir kismi,
mutlulugu yalnizca is tatmini veya pozitif duygulanim iizerinden 6l¢mekte; potansiyeli
gerceklestirme, kisisel gelisim ve anlam gibi derin mutluluk boyutlarini ihmal etmektedir
(Ryan & Deci, 2001; Warr, 2007). Bu durum, 6zellikle emek-yogun ve yiiksek duygusal
emek gerektiren otel isletmelerinde calisanlarin uzun vadeli psikolojik
stirdiiriilebilirligini aciklamada yetersiz kalmaktadir. Gilincel sistematik derlemeler, bu
ayrimin netlestirilmesinin hem kuramsal agiklayiciigl artiracagini hem de orgiitsel
miidahalelere daha saglam bir zemin sunacagini belirtmektedir (Nafees vd., 2024; Saito
vd., 2025).

4. Sonug ve Oneriler

Bu kitap boliimi, pozitif orgiitsel davranis perspektifinden hareketle 6rgilitsel mutluluk
kavramini otel isletmeleri baglaminda ele almis ve mevcut literatiiri biitiincil bir
cercevede degerlendirmistir. Yapilan derleme, turizm ve otelcilik alaninda ¢alisan
deneyimine yonelik ilginin giderek arttigini; ancak orgiitsel mutlulugun ¢ogu calismada is
tatmini, iyi olus veya ise adanmiglik gibi kavramlarla ortiik bicimde ele alindigini ortaya
koymaktadir. Bu durum, orgiitsel mutlulugun kavramsal sinirlarinin netlesmesini
gliclestirmekte ve alan yazinda kuramsal bir daginikliga yol agmaktadir.

Literatiirden elde edilen bulgular, orgiitsel mutlulugun yalnmizca calisanlarin olumlu
duygular yasamasiyla aciklanamayacagini;; ayni zamanda olumsuz duygularin
yonetilebilir dlizeyde tutulmasi ve ¢alisanlarin potansiyellerini gergeklestirebilecekleri
bir orgiitsel ortamin saglanmasi gerektigini gostermektedir. Bu cergevede orgiitsel
mutluluk, hedonik (olumlu/olumsuz duygular) ve eudaimonik (potansiyeli
gerceklestirme, anlam, gelisim) boyutlar1 birlikte iceren ¢ok boyutlu bir yapi olarak
degerlendirilmektedir. Ozellikle otel isletmeleri gibi emek-yogun ve yiiksek duygusal
etkilesim gerektiren sektorlerde, bu boyutlarin birlikte ele alinmasi ¢alisan refahinin
surdurilebilirligi acisindan kritik 6nem tasimaktadir.

Turizm ve otelcilik alanindaki ¢alismalarin degerlendirilmesi, orgiitsel mutlulugun biiytik
Olclide bireysel dilizeyde incelendigini; buna karsin oOrgiitsel uygulamalar, liderlik
yaklasimlari ve insan kaynaklari sistemleriyle iliskisini ortaya koyan biittinciil modellerin
sirh kaldigim1 gostermektedir. Oysa bulgular, orgiitsel mutlulugun bireysel bir duygu
durumundan ziyade, orgiitsel iklim ve yonetim anlayisi tarafindan sekillenen kolektif bir
cikt1 oldugunu ortaya koymaktadir.
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Sektore Yonelik Oneriler

- Otel isletmeleri, ¢alisan mutlulugunu yalnizca licret ve 6zliik haklariyla sinirh bir
konu olarak ele almak yerine; olumlu duygular destekleyen, olumsuz duygulari
azaltan ve calisanlarin gelisimini tesvik eden biitiinciil insan kaynaklari politikalar:
gelistirmelidir.

- Yonetime katilim, seffaflik, destekleyici liderlik ve adil uygulamalar, 6rgiitsel
mutlulugun orgitsel iklim diizeyinde giiclenmesine katki saglayacaktir.

- Orgiitsel mutlulugun diizenli olarak él¢iilmesi ve izlenmesi, yoneticilere ¢alisan
deneyimine iliskin erken wuyar1 sinyalleri saglayarak onleyici politika
gelistirilmesine katki sunacaktir.

Gelecek Arastirmalar Icin Oneriler

- Turizm ve otelcilik alaninda 6rglitsel mutlulugu dogrudan kavramsallastiran ve
0lcen ampirik calismalarin artirilmasi gerekmektedir.

- Orgiitsel mutlulugun yalnizca bireysel diizeyde degil, orgiitsel ve Kolektif bir
iklim degiskeni olarak modellenmesi 6nerilmektedir. Bu kapsamda ¢ok duzeyli
arastirma tasarimlar1 kullanilarak, bireysel psikolojik kaynaklar ile orglitsel
uygulamalar (liderlik, insan kaynaklar1 politikalari, orgut kiltirii) arasindaki
etkilesimlerin test edilmesi, literatiirdeki 6nemli bir boslugu dolduracaktir.
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