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Keywords

Arastirmanin 6rneklemini Istanbul Tarihi Yarimada’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli
konaklama isletmelerindeki 507 ¢alisan olusturmaktadir. Bu aragtirma, psikolojik personel
giiclendirme ile psikososyal riskler arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla yapilmustir.
Veriler; agiklayici faktdr analizi, korelasyon ve regresyon analizleri ile incelenmistir.
Analizler sonucunda; anlam boyutunun, psikososyal risklerin liderlik kalitesi-sosyal
destek, is doyumu, isin anlami-ise bagllik, duyusal-bilissel talep, rol agikligi, topluluk
duygusu boyutlar iizerinde pozitif yonlii, anlamli etkisi belirlenmis; rol g¢atigmasi ile
duygulan gizleme iizerinde ise negatif yonlii ve anlamli etkisi tespit edilmistir. Yetkinlik
boyutunun, psikososyal risklerin duyusal-bilissel talep, rol a¢ikligi ve duygular gizleme
boyutlar1 iizerinde pozitif yonlii, anlamli etkisi saptanmustir. Ozerklik boyutunun,
psikososyal risklerin liderlik kalitesi-sosyal destek, ise etki-6zgiirlik derecesi, duyusal-
bilissel talep, rol catigmasi ve gelisme olanagi boyutlar iizerinde pozitif yonlii, anlaml
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Etki boyutunun ise psikososyal risklerin ise etki-ozgiirliik
derecesi, i doyumu, isin anlami-ise baglilik, rol ¢atigsmasi ve duygulari gizleme boyutlar
iizerinde pozitif yonlii, anlamli etkisi belirlenmistir.

Abstract

Psychological empowerment
Psychosocial risk

Hospitality businesses
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* Sorumlu Yazar

The sample of this research, which was conducted to determine the relationship between
psychological empowerment and psychosocial risks, consists of 507 employees in 4 and 5
star accommodation establishments in Istanbul Historic Peninsula. As a result of the
analysis; it was determined that the meaning dimension has a positive and significant
effect on the dimensions of leadership quality-social support, job satisfaction, meaning of
the job-job commitment, sensory-cognitive demand, role clarity, and sense of community.
It was determined that the competence dimension has a positive and significant effect on
the sensory-cognitive demand, role clarity and hiding emotions dimensions. It was
determined that the autonomy dimension has a positive and significant effect on the
dimensions of leadership quality-social support, work influence-degree of freedom,
sensory-cognitive demand, role conflict and development opportunity. It was determined
that the effect dimension has a positive and significant effect on the dimensions of work
impact-freedom, job satisfaction, meaning of the job-job commitment, role conflict and
hiding emotions.
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GIRIS

Proaktif bir yontem olarak goriilen personel giiclendirme; 6zerk hale getirilen calisanlarin yaptiklar isi
ilgilendiren kararlar1 baskalarina danigmadan alabilecekleri, siirecteki planlama, orgiitleme, koordine etme ve
uygulama gibi asamalar1 6zyonetim anlayisiyla isin ve yetkinin asil sahibi olarak gerceklestirebilecekleri durumu
ifade eden yonetsel bir yaklagimdir. Siirecin yapisal ve psikolojik boyutlarinin dogru yonetilmesi, olusturulan
olumlu o6rgiit iklimiyle bilgi ve yetkinlik diizeyleri artirilan calisanlarin 6zgliven, motivasyon, is doyumu,
performans gibi kazanimlar elde etmesini, Orgiitsel 06zdeslik ve baglhlik duygular1 gelistirmesini
kolaylastirmaktadir. Personel giiclendirmeyi basariyla uygulayan isletmelerde klasik is yiikii azaltilan yoneticiler,
gelecek i¢in degerler iiretebilecekleri stratejik konulara odaklanma firsatint bulmaktadir. Calisanlarin miisterilerle
birebir temas kurmasinin ve miisteri taleplerinin hemen karsilanmasmin gerektigi konaklama isletmelerinde
hedeflenen performans sonuglarina ulasilmasi psikolojik personel giiglendirmenin etkili kullanimiyla miimkiin

olmaktadir.

Isletmelerin en degerli varligi olarak goriilen insan kaynaklarini psikolojik acidan giiclendirerek isleriyle
biitiinlestirme hedefi dogrultusunda calisanlarin sagliklarina yonelik tehdit olusturan risk faktorlerine karsi gerekli
tedbirler alimmali ve is yerlerinde her bakimdan giivenli kosullar saglanmalidir. Fiziksel, kimyasal ve biyolojik
riskler, kolay algilanabilmelerinden dolay1 en tehlikeli risk etmenleriymis gibi degerlendirilebilirken insanin viicut
biitiinliigii iizerinde sebep oldugu tahribatlar hemen fark edilemeyen psikososyal riskler goz ardi edilebilmektedir.
Psikolojik personel giiglendirmenin gergeklestirilmesini engelleyebilen psikososyal riskler, bireysel ve orglitsel
performans tizerinde etkili olan gizlenmis bir tehdittir. Buna karsin calisanlarin saglikli iliskiler kurabilecekleri,

degerli olduklarini hissedebilecekleri ortamlarda potansiyellerini agia ¢ikarabilecekleri agikardir.
Kavramsal Cerceve

Konuya yonelik alan yazin tarandiginda; genellikle psikolojik personel giiclendirme ile psikososyal risklerin bir
ya da birkag boyutu arasindaki iligkinin incelendigi goriilmektedir. Bu caligmada ise psikolojik personel
giiclendirmeyi olusturan dort boyut ile psikososyal risklerin ¢ok boyutlu yapisi bir arada ve konaklama isletmeleri
Ozelinde ele alinmigtir. Bu boliimde, psikolojik personel gii¢lendirme ve psikososyal riskler hakkinda bilgilere yer

verilecektir.
Psikolojik Personel Giiclendirme

[k olarak 1983 yilinda Harrison ve Kanter tarafindan kaleme alinan personel giiclendirme, dzellikle Block un
yaptig1 ¢alismalar sonrasinda yonetim yaklasimi olarak kabul edilmistir (Simsek, 2006, s. 5-6). Orgiit kiiltiiriiniin
ingasinda etkili bir unsur olan personel giliglendirme, ¢alisanlarin yetkinligini gelistirmeyi amaclayan yapisal
personel giiclendirme ve gorev algilar ile is motivasyonlarini artirma hedefindeki psikolojik personel giliclendirme

olmak tizere ikiye ayrilmaktadir (Gkorezis, Hatzithomas, & Petridou, 2011, s. 84; Balcik & Ordu, 2018, s. 98).

Yapisal personel giiglendirme, yoneticilerdeki giiciin, yetkin ¢aliganlara igin gerektirdigi dl¢iide dagitilmasiyla
saglanabilir (Ro & Chen, 2011, s. 422). Yine de yapisal olarak giiclendirilmis bazi ¢alisanlar giiclendirme algisini
yeteri kadar hissedemeyebilir (Kinali, 2021, s. 64). Bunun nedeni, psikolojik boyuttaki eksikliktir.

Igsel motivasyon siirecini ifade eden psikolojik boyut, ¢alisanlarin islerine yonelik kontrol ve hakim olma

duygularini igeren etkili bir dizi algidan olugsmaktadir (Spreitzer, 1995, s. 1444-1448; Moura, Ramos & Jesus,
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2015, s. 127). Buna gore psikolojik personel giiclendirme; yapisal gliclendirmenin sagladigi bir kazanim olarak
isleriyle ilgili karar verici otorite haline doniistiiriilen ¢alisanlarin yeniden tanimlanan statiilerini basarim diizeyleri

dogrultusunda algilayarak igsellestirmelerini saglayan yonetsel bir yaklasimdir.

llgili alan yazin tarandiginda, psikolojik personel giiglendirmenin ¢ok sayida pozitif ¢ikti sagladig
goriilmektedir. Littrell (2007), psikolojik personel giiglendirmenin; isleriyle ilgili problemlerin ¢dziimiinde
calisanlarin kendinden emin tavirlar gelistirmesine ve karar siirecinde sorumluluk alan cesur davraniglar
sergilemesine katki sagladigini ortaya koymustur. Liden, Wayne & Sparrowe (2000), calisanlarin psikolojik
yonden giiclendirilmesinin is tatmini, Orgiitsel baghlik, is performansi gibi bireysel ve oOrgiitsel kazanimlari
artiracagl yoniinde fikir belirtmislerdir. Dewettinck, Singh & Buyens (2003), psikolojik olarak giiclendirilen
calisanlarin isletme ¢iktilar1 lizerinde olumlu degisiklikleri kolaylikla yapabilecekleri ve yaptiklar isten yiiksek
tatmin duyabilecekleri sonucuna ulagsmiglardir. Kirkman & Rosen (1999), Sigler & Pearson (2000), Kanbur (2017)
ve Araci (2019) psikolojik personel gliclendirmenin ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini artirdigini, Kong, Sun &
Yan (2016) kariyer yetkinligini gelistirdigini, Prati & Zani (2013) ise isten ayrilma niyetini negatif yonde anlamh
sekilde etkiledigini tespit etmiglerdir.

Thomas & Velthouse (1990), psikolojik personel giiglendirmenin ¢ok yonlii bir kavram oldugunu, dolayisiyla
calisanin isteki roliine uyumunu yansitan igsel bir gérev motivasyonu seklinde tanimlanabilecegini belirtmiglerdir.
Spreitzer (1995), Thomas & Velthouse (1990) tarafindan yapilan aragtirmadan esinlenerek psikolojik personel
giiclendirmenin anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki boyutlarindan olustugunu ifade etmistir (Conger & Kanungo, 1988,
s. 482; Spreitzer, 1995, s. 1443; Lee & Koh, 2001, s. 685).

Anlam Boyutu: Calisanin hedefleri ve idealleriyle isin amaglari arasindaki iliskinin uyumu ve giiciiyle ilgilidir.
Bireyin degerleriyle ortiisen ¢aligmalar, onlarin ig siireglerine katilma konusunda daha istekli, cesaretli olmasini ve

daha yaratici is sonuglar1 elde etmesini saglar. (Spreitzer, 1995, s. 1443; Kanwal & Imam, 2017, s. 263).

Yetkinlik Boyutu: Basarili sonuglara ulasabilmek i¢in ¢alisanin motivasyonunu artirici faktor olarak goriilmekte
(Janssen, 2004, s. 57), kendisinden istenen goérevi basariyla yerine getirebilmek i¢in ¢aliganin bilgi, yetenek ve

uygulama diizeyine olan inancini ifade etmektedir (Lee & Koh, 2001, s. 6869).

Ozerklik Boyutu: Calisanlarin is siireglerindeki gorevleriyle ilgili kararlar1 6zgiirce verebilmeleri durumunu
ifade eder. Ust ydnetimin talimatlariyla sekillendirilen ve ¢alisanlarm siirekli kontrol edildiklerini hissettikleri bir
calisma ortami giiclendirme algisini zedeleyecek hatta ortadan kaldirabilecektir. Ozerklik hissini olusturacak bir
atmosfer, calisanlarin 6z benlik saygisini artiracak ve yaratici 6zelliklerini ortaya ¢ikaracaktir (Li, 2016, s. 49-51;

Newman, Schwarz, Cooper & Sendjava 2017, s. 52; Ghalavi & Nastiezaie, 2020, s. 245).

Etki Boyutu: Calisanlarin gorevleri 6zelinde dogru stratejiler belirleyebileceklerine, etkili planlamalarda
bulunabileceklerine, yiiksek performans gosterebileceklerine ve igletmenin oOrgiitsel sonuglari {izerinde fark
yaratabileceklerine yonelik algi diizeylerini ifade eder (Avolio, Zhu, Koh & Bhatia, 2004, s. 953; Hochwailder &
Brucefors, 2005, s. 1238; Whitaker & Westerman, 2014, s. 270).

Goriildiigi iizere; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlar1 psikolojik personel gii¢clendirmeyi eksiksiz sekilde
izah eden etkili bir set sunmaktadir. Denklemi olusturan boyutlardan herhangi birinin disarida kalmasi, psikolojik

personel giiclendirmeyi yok etmese de giiglendirmenin algi diizeyini diistirecektir (Spreitzer, 1995, s. 1443).
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Psikososyal Riskler

Gilinlimiiz isletmelerinde ¢alisan saghigini tehdit eden riskler arasinda psikososyal boyutun etkinliginin hizla
arttig1 goriilmektedir. Psikososyal riskler, bu kapsamdaki olumsuzluklarin yayginlagmasiyla birlikte 1989 yilinda
Avrupa Birligi’nde yiiriirliige konan 89/131 sayili direktife dahil edilmis ve takip eden yillarda pek ¢ok iilkenin

mevzuatina eklenmistir (Vatansever, 2014, s. 119).

Yonetsel oOrgiitlenmelere ve bu kapsamda uygulanan yontemlere bagli olarak ¢alisma yasaminda
karsilagilabilecek sorunlarin ¢aliganlar iizerinde olusturabilecegi kayiplari anlatan psikososyal riskler; calisanin
isine, is ortamina ve kurumuna karsi olusturdugu davraniglari olumsuz etkilemektedir (Samra, Gilbert, Shain &
Bilsker, 2018, s. 1). Caligmada psikososyal riskler; liderlik kalitesi-sosyal destek, is giivencesizligi, ise etki-
Ozgiirliik derecesi, is doyumu, isin anlami-ige baglilik, duyusal-biligsel talep, rol ¢atismasi, rol acikligi, topluluk

duygusu, gelisme olanagi, nicel talep ve duygular1 gizleme olmak iizere 12 boyutta incelenmistir

Liderlik Kalitesi-Sosyal Destek Boyutu: Liderlik kalitesi, yoneticilerin farkli durumlardaki etki yeteneklerini
ifade etmektedir. Gereksinim olustugunda calisanlarin {istlerinden, astlarindan ya da ayn1 diizlemde bulunduklart is

arkadaslarindan destek alabilmeleri ise sosyal destek olarak kavramlastirilmistir (Sahan, 2016, s. 27).

Is Giivencesizligi Boyutu: Isletmenin i¢ ve dis cevresinden kaynaklanan tehditlerden dolay1 istihdamin devamini
engelleyebilecek ve yeni bir is bulmay1 zorlagtirabilecek gelismelere bagli olarak ¢alisani tedirgin edecek olclideki

belirsizlik algis1 seklinde izah edilebilir.

Ise Etki-Ozgiirliik Derecesi Boyutu: Calisanlarm, iist kademelerden gelecek talimatlara ihtiyag duymadan
isleriyle ilgili planlama, organize etme ve uygulama kapsamindaki kararlar1 kendi baslarina alabilme yetkinligi ve
yetkisiyle donatilmalar1 hususu, ise etki boyutunu ifade eder. Ozgiirliik derecesi ise ¢alisanlarin ¢aligma saatleri,

giinleri, hafta ya da genel tatil siiregleri {izerinde etkide bulunabilme diizeyleri olarak degerlendirilmektedir.

Is Doyumu Boyutu: Calisanlarim isleriyle ve is ¢evreleriyle ilgili faktorlere bagli olarak hissettikleri memnuniyet

diizeyi dogrultusunda gelistirdikleri olumlu ya da olumsuz diisiinceler, tavirlar ve davraniglar olarak izah edilebilir.

Isin Anlami-Ise Baglilik Boyutu: Calisanlarin 6zel degerler yiikledikleri isleri ile kendilerini 6zdeslestirmeleri,
isin anlam boyutunu olusturur. Ise baglilik ise; islerine kars1 gelistirdikleri degerlerin drgiit kiiltiiriine ait olan temel
ilke ve beklentilerle eslesmesi sonucunda ¢alisanlarin igsellestirdikleri sadakat duygusunu islerine ve orgiite karst

duygusal baga doniistiirmesidir.

Duyusal-Biligssel Talep Boyutu: Calisanlarin islerini yaparken gorme, duyma, el-kol hareketleri kullanma,
dikkatli davranma gibi duyularindan faydalanma diizeylerini ve yeni fikirler gelistirme, bilgiye dayali is gorme,

karar verme gibi biligsel niteliklerini siirece aktarma derecelerini igerir.

Rol Catigsmast Boyutu: Calisanlarin tizerindeki farkli rollerin birbirini engellemesi halini anlatan ve tezatliklar
iceren bir durumdur (Katz & Kahn, 1977, s. 202; Hartline & Ferrell, 1996, s. 58). Yoneticilerinden ya da is
arkadaglarindan gelen ve birbiriyle ¢elisen talepleri yerine getirme gayretindeki bireyin yasadigi uyumsuzluk hissi

rol ¢atigmasina neden olmaktadir (Daft, 2010, s. 461-463).

Rol Acikligi Boyutu: Kurumun calisanlardan beklentilerinin, calisanlarin gorevleriyle ilgili hedeflerinin,

yetkilerinin ve sorumluluklarinin neler oldugunun agikga belirtilmesini igerir. Yoklugunda, is ortaminda gerilime
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ve calisanlarda endisenin yiikselmesine sebep olan rol agikliginin saglanamamasi, beraberinde psikososyal risklerin

olusmasina zemin hazirlar (Esatoglu, Agirbas, Akbulut & Celik 2004, s. 135).

Topluluk Duygusu Boyutu: Sosyal bir varlik olan insanin ig ortamindaki sosyal ¢evreyle kurdugu ve ihtiyaglarin
giderilmesinde karsilikli bagimlilik ilkesine dayanan iligkilerinin hem bireysel bakimdan hem de topluluk igin
onemli ve gerekli oldugu diisiincesiyle topluluk aidiyeti olusturacak sekilde gelistirilmesi sonucunda orgiitsel
beklentilerin yerine getirilmesi durumunu ifade etmektedir (Sarason, 1974, s. 157; McMillan & Chavis, 1986, s. 7-
9)

Gelisme Olanagi Boyutu: Calisanlarin, farkli gorevleri yerine getirebilecekleri bilgilerle, becerilerle
donatildiklar1 ve bunlan islerine dogru sekilde yansittiklari, gerektiginde 6zgilivenli davranarak inisiyatif aldiklar
ve bireysel gelisimlerini saglayacak firsatlar1 igletme yoOnetiminden talep ettikleri is ortaminin ve kosullarinin

ifadesi olarak degerlendirilebilir.

Nicel Talep Boyutu: Calisanlardan talep edilen isin miktariyla o isin yerine getirilecegi zaman dilimi arasinda
birbirini karsilayacak orantinin bulunmasi gereklidir. Calisanlar, is yiikiiniin dengeli dagitilmadig1 durumlarda hizli
olmak, fazla mesai yapmak gibi mecburiyetlerle karsi karsiya kalabilmekte, buna ragmen islerini zamaninda

tamamlamalar1 miimkiin olamayabilmektedir. Nicel talep, s6z konusu uyumsuzlugun degerlendirildigi boyuttur.

Duygular1 Gizleme Boyutu: Caliganlar, risk algist i¢inde bulunduklart zamanlarda kendileri igin tehdit
olusturabilecegi gerekgesiyle, ¢aligma ortamini paylastigi bazi insanlardan statii ayirmaksizin duygularini gizleme
geregi hissedebilirler. Bu durum; fiziki ya da manevi saldir1 gibi siddet icerigine baglanabilmekte, is ortaminin
ozelliklerinden ve/veya kosullarindan kaynaklanabilen giivencesizlik ve isini kaybetme gibi kaygilarla da ortaya

¢ikabilmektedir.
Literatiir Taramasi

Psikolojik personel giiclendirme ile psikososyal riskler arasindaki iligkilerin incelendigi pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Jung ve Sosik (2002) tarafindan gerceklestirilen ¢aligmanin sonuglari, liderligin psikolojik personel
giiclendirmeyle pozitif yonlii bir iligki icinde oldugunu gostermistir. Dewettinck vd. (2003), psikolojik olarak
giiclendirilen ¢alisanlarin islerini daha anlamli, kendilerini daha yetkin gordiikleri ve isleriyle ilgili gorevleri etkin
sekilde yerine getirdikleri sonucuna ulagmiglardir. Giil ve Col (2004) psikolojik personel giliglendirmenin etki
boyutu ile psikososyal risklerden katilimer is iklimi, kaynaklara erisim, bilgiye erisim ve rol belirsizligi arasinda
pozitif yonlii, anlaml bir iliski tespit etmislerdir. Ceylan, Col & Giil (2005), psikolojik personel gii¢lendirmenin
anlam boyutu iizerinde psikososyal risklerden rol belirsizligi, kaynaklara erisim ve bilgiye erisimin etkili oldugunu
belirlemislerdir. Bordin, Bartram & Casimir (2007), psikolojik personel gii¢clendirme ile psikososyal risklerin
bilgiye erigsim, sosyal destek ve ¢alisanlarm katilimi boyutlar1 arasinda pozitif yonli, anlamhi bir iligki
saptamiglardir. Chiang & Jang (2008) psikolojik personel giiclendirmenin anlam ve yetkinlik boyutlar: ile
psikososyal risklerden liderlik, giiven ve orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii, anlaml bir iliski oldugu sonucuna
ulasmislardir. Altindis & Ozutku (2011), psikolojik personel giiclendirme iizerinde psikososyal risklerden sosyo-
politik destegin ve bilgiye erisimin pozitif yonlii, anlamli bir etkisinin bulundugunu tespit etmislerdir. Regan &
Rodriguez (2011), psikolojik personel giliglendirmenin, psikososyal risklerden liderlik kalitesi ve sosyal destegi

pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagmiglardir. Kapusu, Pekkan, Develi & Cavus (2018) ise psikolojik personel
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giiclendirme ile psikososyal risklerden igbirlik¢i iklim arasindaki iligkiyi inceledikleri arastirmalarinda, degiskenler

arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliskinin varligin1 ortaya koymuslardir.
Tiim degerlendirmeler sonucunda agagidaki hipotezler gelistirilmistir:
HI: Psikolojik personel giiglendirme psikososyal riskleri etkilemektedir.
H2: Psikolojik personel gii¢clendirmenin anlam boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir.
H3: Psikolojik personel giiglendirmenin yetkinlik boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir.
H4: Psikolojik personel giiglendirmenin 6zerklik boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir.
HS5: Psikolojik personel giiclendirmenin etki boyutu, psikososyal riskleri etkilemektedir.
Yontem

Arastirmanin amaci; Istanbul Tarihi Yarimada’da bulunan konaklama isletmelerinde calisanlarin psikolojik
personel giiclendirme algilar1 ile psikososyal riskler arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu dogrultuda toplanan

verilere agiklayici faktdr analizi, korelasyon ve regresyon analizleri uygulamigtir.
Arastirmanin Amaci ve Modeli

Aragtirmanin modeli ve hipotezleri Sekil 1°de goriilmektedir. ilgili alan yazin incelendiginde konuyu bu
kapsamda arastiran bagka bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Psikolojik personel giiclendirmenin doért boyutunun,
psikososyal risklerin on iki boyutuyla ayni anda ve konaklama isletmeleri kapsaminda incelenmesinin ¢alismay1

Ozgiinlestirecegi ve literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Psikososyal
Riskler

Psikolojik Personel Giiclendirme

------+

Sekil 1. Arastirmanin modeli ve hipotezleri

Arastirma modelinde psikolojik personel giiglendirme; anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki; psikososyal riskler ise
liderlik kalitesi-sosyal destek, is giivencesizligi, ise etki-ozgiirliik derecesi, i doyumu, isin anlami-ise baglilik,
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duyusal-biligsel talep, rol ¢atismasi, rol agikligi, topluluk duygusu, gelisme olanagi, nicel talep, duygular1 gizleme
boyutlariyla ele almarak 5 ana hipotez ve H2, H3, H4, HS5 ana hipotezlerine bagli 12’ser alt hipotez
olusturulmustur.

Arastirmanin Orneklemi ve Veri Toplama Siireci

Aragtirmanin evrenini, Istanbul Tarihi Yarimada’da faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli 61 konaklama isletmesinin
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma, evrenin tamamina ulagsmanin zor ve maliyetli olmasi sebebiyle kiimelere
gore Ornekleme yontemi kullanilarak Mayis-Haziran 2017 tarihleri arasinda 36 konaklama igletmesinde
gerceklestirilmistir. Toplanan 613 anket formundan 106 tanesi yeterli anlamliliga sahip olmadig1 gerekcesiyle

devre dis1 birakilmis ve 507 anket formu degerlendirmeye tabi tutulmustur.
Veri Toplama Yontemi ve Araglari

Verilerin elde edilmesinde, ii¢ boliimden olusturulan anket formu kullanilmistir. Ilk bélimde 6rneklemin
demografik ozelliklerini belirlemek amaciyla katilimcilara cinsiyet, medeni durum, yas araligi, egitim durumu,
¢ocuk sahibi olup olmama, isletmede ¢aligma siiresi ve departman bilgisi hakkinda yedi soru yoneltilmistir. Tkinci
boliimde kullanilan Psikolojik Personel Giiglendirme Olgegi (Psychological Empowerment Instrument-PEI),
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis ve Siirgevil, Tolay & Topoyan (2013) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmustir.
Olgek; anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dért boyuttan olusmaktadir. Agiklayict faktor analizi
sonucunda Olcekte yer alan 12 ifade Spreitzer’in (1995) ¢alismasindaki orijinal 6lgek ile ayni sekilde gruplandigi
icin boyutlarin isimleri degistirilmemistir. Ugiincii béliimde kullanilan Kopenhag Psikososyal Risk Degerlendirme
Olgegi (KOPSOR)- (Copenhagen Psychosocial Questionnaire COPSOQ), Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg
(2005) tarafindan gelistirilmistir. Sahan (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek, aragtirmanin amacina hizmet
edebilecek ve turizm sektdriine uyum gosterebilecek sekilde diizenlenerek kullanilmigtir. Orijinalinde 69 ifade ve
20 boyuttan olusan KOPSOR 06l¢egi, yapilan analizler neticesinde sekiz boyutun 4 yeni boyut seklinde birlesmesi

ve 0.50’nin altinda yiiklenen ifadelerin 6lgekten ¢ikarilmasi neticesinde 45 ifadeye ve 12 boyuta inmistir.

5’li Likert seklinde hazirlanarak arastirma kapsaminda kullanilan o6lgeklerin gegerlilik ¢alismasi, igerik
gecerliligi ve yapisal gecerlilik ile saglanmistir. Bu ¢alismada igerik gegerliligi uzman goriisiine basvurularak
gergeklestirilmistir. Anket formu, ¢esitli tiniversitelerde konuya hakim olan 6gretim iiyelerinin ve farkli konaklama
isletmelerindeki insan kaynaklar1 miidiirlerinin degerlendirmeleri neticesinde son seklini almustir. Olgeklerin

yapisal gecerliligini saptayabilmek amaciyla agiklayici faktor analizinden faydalanilmigtir.
Verilerin Analizi

Verilerin analizi SPSS 24 istatistik paket programu ile gergeklestirilmistir. Oncelikle demografik 6zelliklere
iliskin betimsel analizler yapilmistir. Arastirma modelinde yer alan degiskenlerin boyutlarini ve tasidiklar1 yiikleri
belirlemek i¢in agiklayici faktor analizi (AFA) yapilmistir. Ayrica korelasyon analiziyle degiskenler arasindaki

iliski ve ¢coklu regresyon analiziyle de bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi dl¢tilmiistiir.
Bulgular
Bu boliimde ilk olarak demografik degiskenler incelenmis, sonrasinda agiklayici faktdr analizi, korelasyon

analizi ve regresyon analizleri ger¢eklestirilmistir.
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Demografik Degiskenler

Arastirmada yapilan betimleyici analizler sonucunda; katilimcilarin %67,5’inin erkeklerden 932,5’inin
kadinlardan olustugu, %61,5’inin evli ve %38,5’inin bekar oldugu goriilmiistiir. Katilimcilar yas degiskeni
bakimindan degerlendirildiginde yas gruplarmin toplam katilim i¢indeki oranlar1 25-35 yas grubunda %37,1, 36-45
yas grubunda %23,3, 18-24 yas grubunda %22,9, 46-55 yas grubunda %14,6 ve 56 ve iistii yas grubunda %2,2
olarak belirlenmistir. Arastirmaya katilanlarin egitim diizeyine bakildiginda; %30,6’smin lise mezunu, %23,1’inin
ilkokul mezunu, %14,2’sinin 6n lisans mezunu, %14,2’sinin lisans mezunu, %12,4’linlin ortaokul mezunu,
%4,3’linlin okuma-yazma bilmeyen ve %]1,2’sinin de lisansiistii mezunu oldugu saptanmistir. Katilimeilarin
%51,5’inin ¢ocuk sahibi oldugu, %48,5’inin ise ¢ocuk sahibi olmadig1 tespit edilmistir. Isletmede c¢alisma
siirelerine gore en yiiksek paya sahip kesim %28,6 ile 1-3 yil arasinda ¢alisanlardir. Daha sonra toplam katilim
icindeki oran1 %25,8 ile 1 yildan az siire ¢alisanlar, %24,1 ile 4-10 yil arasinda ¢alisanlar, %8,7 ile 11-15 yil
arasinda caliganlar, %8,7 ile 21 yil ve {istli calisanlar ve %4,1 ile 16-20 yil arasinda ¢alisanlar yer almaktadir.
Katilimcilarin konaklama isletmelerindeki departmanlarina goére dagilimi degerlendirildiginde; en biiyiikk pay1
%34,3 ile yiyecek-igecek departmaninda g¢alisanlarin aldigi goriilmektedir. Bunu %25 ile Onbiiro, %17,8 ile
muhasebe, %16,6 ile kat hizmetleri, %4,7 ile glivenlik ve %1,6 ile miisteri iliskileri departmaninda ¢aligsanlar takip

etmektedir.
Olceklere Iliskin Faktor Analizleri

Verilerin faktér analizine uygunlugu, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterlilik Testi ve Bartlett
Kiiresellik Testi ile incelenmistir. Olgege ait degerler Tablo 1°de goriilmektedir. Arastirma sonucunda psikolojik
personel giiclendirme dlgegine iliskin KMO degeri 0,82 ve Cronbach’s Alpha kat sayis1 0,85 olarak hesaplanmustir.
Psikolojik personel giiclendirme degiskeninde Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, ki-kare degerinin
(X2=3125,98; p<0,000) anlamli oldugu goriilmektedir. Calismada toplam varyans 75,303 olarak belirlenmistir.

Olgek ortalamasi 4,14 ve standart sapmas1 0,57dir.

Tablo 1. Psikolojik personel giiclendirme 6lgegine iliskin bulgular

Psikolojik Personel Ort. ss. Faktor Yiikleri A.Varyans o
Giiclendirme

A3 4,47 0,71 0,869
Faktor 1 A2 435 0,83 0,851 19,655 0,83
Anlam Al 4,64 0,63 0,749

Y5 4,67 0,59 0,829
Faktor 2 Y4 4,62 0,59 0,776 16,313 0,72
Yetkinlik Y6 427 0,82 0,650

08 4,09 1,00 0,839
lfaktiir 3 07 4,23 0,90 0,796 16,959 0,76
Ozerklik 59 3,76 1,13 0,593

Ell 3,59 1,22 0,916
Faktor 4 E12 3,40 1,23 0,885 22,375 0,90
Etki E10 3,65 1,16 0,838
Toplam 4,14 0,57 75,303 0,85

Orneklem Yeterlilik Katsayisi-KMO: 0,82; Barttlett Test Degeri: 3125,98 p:0,000

Tablo 2’de psikososyal risk degerlendirme 6lgegine ait degerler goriilmektedir. Psikososyal risk degerlendirme

Olcegine iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,84 ve Cronbach's Alpha kat sayis1 0,86°dir. Psikososyal risk
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degerlendirme degiskeninde Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde, ki-kare degerinin (X2=10465,65;
p<0,000) anlaml oldugu gériilmektedir. Caligmada toplam varyans 75,303 olarak belirlenmistir. Olgek ortalamasi
4,84 ve standart sapmasi 3,59’dur.

Tablo 2. Psikososyal risk degerlendirme 6lgegine iligkin bulgular

Psikososyal Risk Ort. ss. Faktor A.Varyans o
Yiikleri
LS 49 3,95 0,96 0,815
LS 50 3,98 0,99 0,775
LS 54 3,91 1,06 0,747
Faktor 1 LS 53 3,82 1,08 0,745 9,586 0,87
Liderlik Kalitesi-Sosyal Destek LS 48 3,79 1,04 0,703
LS 47 3,81 1,01 0,694
LS 52 3,76 1,11 0,528
IG 64 2,59 1,42 0,900
Faktor 2 iG 63 2,61 1,42 0,898
Is Giivencesizligi iGe62 2.83 1,44 0.833 7,025 0,90
IG 65 2,72 1,35 0,816
EO 20 2,92 1,31 0,791
Faktor 3 EO 19 2,89 1,41 0,774
Ise Etki-Ozgiirliik Derecesi EO 21 3.14 132 0744 6,812 0,79
EO 26 3,37 1,37 0,640
EO 29 2,41 1,42 0,559
D 68 3,95 0,97 0,793
Faktor 4 D 69 4,08 0,93 0,766
Is Doyumu iD 67 3,66 1,09 0,742 6,205 0.83
ID 66 3,51 1,14 0,665
AB 31 4,18 0,89 0,738
Faktor 5 AB 32 4,06 0,88 0,700 5,792 0,76
Isin Anlami-Ise Baglilik AB 30 4,05 0,95 0,687
AB 33 3,54 1,22 0,504
DB17 4,21 0,96 0,751
Faktor 6 DB16 4,46 0,76 0,695 5,281 0,71
Duyusal-Biligsel Talep DB 5 427 0,89 0,652
DB 6 4,14 0,93 0,546
RC 45 3,20 1,23 0,820
Faktor 7 RC 46 3,13 1,26 0,694 5,269 0,73
Rol Catigmasi RC 44 3,24 1,22 0,682
RC 43 3,07 1,33 0,654
RA 40 4,16 0,85 0,753
Faktor 8 RA 41 4,36 0,77 0,717 5,061 0,71
Rol Aciklig: RA 42 4,30 0,80 0,629
RA 39 3,75 1,04 0,550
Faktor 9 TD 60 3,98 0,99 0,748
Topluluk Duygusu TD 61 3,84 1,08 0,738 4,531 0,72
TD 59 4,18 0,82 0,685
Faktor 10 GO 22 3,99 1,01 0,731 3,718 0,73
Gelisme Olanagi GO 23 3,95 1,02 0,595
Faktor 11 NT 3 2,74 1,40 0,815 3,709 0,70
Nicel Talep NT 2 2,96 1,40 0,761
Faktor 12 DG 12 3,02 1,37 0,859 3,684 0,76,
Duygular1 Gizleme DG 13 3,23 1,31 0,857
Toplam 4,84 3,59 66,673 0,86

Orneklem Yeterlilik Katsayis1i-KMO: 0,84; Bartlett Test Degeri: 10465,65; p: 0,000
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Korelasyon Analizi

Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon analizi

Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3 incelendiginde anlam boyutu ile is giivencesizligi, nicel talep ve duygular gizleme boyutlar1 arasinda
anlaml bir iliski bulunamazken diger degiskenler arasinda anlamli iligkiler belirlenmistir. Anlam boyutu ile liderlik
kalitesi-sosyal destek (r= 0,235), ise etki-6zgiirliikk derecesi (r= 0,161), is doyumu (r= 0,253), duyusal-bilissel talep
(r=0,298), topluluk duygusu (r= 0,205), gelisme olanag1 (r= 0,178) boyutlar1 arasinda diisiik ancak pozitif yonlii ve
anlaml bir iligkinin varhigr goriilmektedir. Ayrica anlam boyutu ile rol gatismasi (r=-0,088) boyutu arasinda
anlamli, negatif bir iligki tespit edilmigsken isin anlami-ise baglilik (r=0,436) ve rol acikligi (r= 0,373) boyutlar1

arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski saptanmgtir.

Tablo 3. Psikolojik personel gii¢clendirme ile psikososyal riskler arasindaki iliski

Pearson .
Boyutlar Korelasyon Anlam Yetkinlik Ozerklik Etki
Katsayisi
Liderlik Kalitesi-Sosyal Destek d 0,235 0,149%% 0,226¥% 0,185%
b 0,000 0,001 0,000 0,000
o o r -0,031 -0,068 0,029 0,080
ls Giivencesizligi P 0,487 0,124 0,510 0,072
. . , r 0,161%* 0,182%* 0,476%* 0,482%*
Ise Etki-Ozgiirliik Derecesi P 0.000 0,000 0,000 0.000
. r 0,253%* 0,175%* 0,205%* 0,234%*
Is Doyumu D 0,000 0,000 0,000 0,000
- o r 0,436%* 0,282%* 0,197%* 0,260%*
Isin Anlami-Ise Baglilik P 0,000 0.000 0.000 0.000
B r 0,208%* 0,342%* 0,285%* 0,216%*
Duyusal-Bilissel Talep o 0,000 0,000 0,000 0,000
r -0,088* 0,028 0,190%* 0,184%*
Rol Catismast P 0,048 0,533 0,000 0,000
_ r 0,373%* 0,349%* 0,211%* 0,174%*
Rol Agikhg P 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,205%* 0,141%% 0,201%* 0,182%*
Topluluk Duygusu P 0,000 0,001 0,000 0,000
, ] r 0,178%* 0,208%* 0,357%* 0,269%*
Geligme Olanag: P 0,000 0,000 0,000 0,000
Nicel Talep r 20,045 20,025 0,076 0,089*
p 0,309 0,570 0,089 0,045
, r 20,040 0,087 0,098* 0,130%*
Duygulan Gizleme P 0,375 0,051 0,027 0,003

**: p<0,01 *:p<0,05

Yetkinlik boyutu ile is giivencesizligi, rol ¢atigmasi, nicel talep ve duygular1 gizleme boyutlar1 arasinda anlaml
bir iliski tespit edilemezken diger degiskenler arasinda anlamli iliskiler belirlenmistir. Yetkinlik boyutu ile liderlik
kalitesi-sosyal destek (r= 0,149), ise etki-ozgiirlik derecesi (r= 0,182), i3 doyumu (r= 0,175), isin anlami-ise
baglilik (r=0,282) topluluk duygusu (r= 0,141), gelisme olanag1 (r= 0,208) boyutlar1 arasinda diisiik ancak pozitif
yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Duyusal-biligsel talep (r= 0,342) ve rol agikligi (1= 0,349) boyutlar

arasinda ise orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin varlig1 goriilmektedir.
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Ozerklik boyutu ile is giivencesizligi ve nicel talep boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski saptanamamisken diger
boyutlar arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliskiler belirlenmistir. Ozerklik boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek
(r=0,226), is doyumu (r= 0,205), isin anlami-ise baghlik (r=0,197), duyusal-bilissel talep (r= 0,285), rol ¢atismasi
(r=0,190), rol agikhigi (r=0,211), topluluk duygusu (r= 0,201) ve duygulari1 gizleme (r=0,098) boyutlar1 arasinda
diisiik ancak pozitif yonli ve anlamli bir iligkinin varligi goriilmektedir. Ayrica 6zerklik boyutu ile ise etki-
Ozgiirliik derecesi (r= 0,476) ve gelisme olanagi (r= 0,357) boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlaml

bir iliski belirlenmistir.

Etki boyutu ile is giivencesizligi boyutu arasinda anlamli bir iligki belirlenemezken diger boyutlar arasinda
pozitif yonlii ve anlaml iligkiler belirlenmistir. Etki boyutu ile liderlik kalitesi-sosyal destek (r= 0,185), is doyumu
(r=0,234), isin anlami-igse baglilik (r= 0,260), duyusal-biligsel talep (r=0,216), rol ¢atismasi (r=0,184) rol agiklig1
boyutu (r= 0,174), topluluk duygusu (r=0,182), gelisme olanagi (r=0,269), nicel talep (r=0,089) ve duygulari
gizleme (r=0,130) boyutlar1 arasinda diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica etki boyutu ile ise

etki-6zglirliik derecesi boyutu (r= 0,482) arasinda ise orta diizeyde bir iligskinin oldugu sonucuna varilmustir.
Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Psikolojik personel giiglendirmenin psikososyal riskler iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla ¢oklu

regresyon analizi gergeklestirilmis ve sonuglart agagida sunulmustur.

Tablo 4. Psikolojik personel giiclendirmenin liderlik kalitesi-sosyal destek iizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi Iliskiler p t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 2,233 7,348 0,000

H2a Anlam-Liderlik Kalitesi Sosyal Destek 0,239 3,823 0,000

H3a Yetkinlik-Liderlik Kalitesi Sosyal Destek -0,032 0,424 0,672 0,086 F: 11,823

Héa Ozerklik-Liderlik Kalitesi Sosyal Destek 0,127 | 2451 0,015 p: 0,000

H5a Etki-Liderlik Kalitesi Sosyal Destek 0,052 1,406 0,160

Tablo 4’teki regresyon analizi sonucuna gore; sadece anlam (t=3,823 p= 0,000 p<0.05) ve 6zerklik (t=2,451
p=0,015, p<0.05) boyutlarinin, psikososyal risklerden liderlik-kalitesi-sosyal destek boyutu {izerinde anlamli bir
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Psikolojik personel gii¢lendirmenin, liderlik kalitesi-sosyal destek boyutunun
%8,6’sm1 acikladig belirlenmistir (R2=0,086). Analizler sonucunda H2a ve H4a hipotezleri kabul edilmis, H3a ve
H5a hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 5. Psikolojik personel giiclendirmenin is giivencesizligi iizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi Iliskiler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 3,250 6,553 0,000

H2b Anlam-Is Giivencesizligi -0,010 -0,097 0,923

H3b Yetkinlik-Is Giivencesizligi 0216 | -1,767 | 0,078 0,015 F: 1,902

H4b Ozerklik-Is Giivencesizligi 0,018 0,207 0,836 p: 0,109

H5b Etki-Is Giivencesizligi 0,110 1,815 0,070

Psikolojik personel giiclendirme ile is giivencesizligi arasindaki regresyon modeli anlamli bulunamadigindan

(F=1,902; p>0,05) H2b, H3b, H4b, H5b hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 6. Psikolojik personel giiclendirmenin ise etki- 6zgiirliik derecesi {izerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi iliskiler p t p R? Anlamhihik
Sabit Terim 0,547 1,595 0,111
H2c Anlam-ise Etki Ozgiirliik Derecesi 0,038 0,543 0,587 F: 51,792
H3c Yetkinlik-Ise Etki Ozgiirlik Derecesi 20,053 |-0,628 | 0,530 0,292 p: 0,000
H4c Ozerklik-Ise Etki Ozgiirliik Derecesi 0,363 6,188 0,000
H5c Etki-Ise Etki Ozgﬁrlﬁk Derecesi 0,284 6,755 0,000

Tablo 6’daki regresyon analizi sonucuna gore; 6zerklik (t=6,188 p= 0,000 p<0.05) ve etki (t=6,755 p=0,000,
p<0.05) boyutlariin, psikososyal risklerden ise etki-ozgiirlik derecesi boyutu iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Psikolojik personel giiclendirmenin, ise etki-6zgiirliikk derecesi boyutunun %29, 2’sini agikladigi
belirlenmistir (R2=0,292). Sonugta H4c ve HS5c hipotezleri kabul edilmis, H2c¢ ve H3c hipotezleri ise
reddedilmistir.

Tablo 7. Psikolojik personel gii¢clendirmenin is doyumu iizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi iliskiler B t p R2 Anlamhlik
Sabit Terim 1,864 5,710 0,000

H2¢ Anlam-Is Doyumu 0,271 4,035 0,000

H3¢ Yetkinlik-Is Doyumu 0,018 0,230 0,818 0,101 F: 14,051

H4¢ Ozerklik-Is Doyumu 0,047 0,845 0,399 p: 0,000

H5¢ Etki-Is Doyumu 0,126 3,154 0,002

Tablo 7°deki regresyon analizi sonucuna gore; anlam (t=5,710 p= 0,000 p<0.05) ve etki (t=3,154 p=0,002,
p<0.05) boyutlarmin, psikososyal risklerden is doyumu boyutu lizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmigtir.
Psikolojik personel giiclendirmenin, is doyumu boyutunun %10,1’ini agikladig1 belirlenmistir (R2=0,101).
Analizler sonucunda H2¢ ve H5¢ hipotezleri kabul edilmis, H3¢ ve H4¢ hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 8. Psikolojik personel giiclendirmenin isin anlami- ise baglilik tizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi Iliskiler B t p R? Anlamhlik
Sabit Terim 1,230 4,515 0,000

H2d Anlam-Isin Anlami Ise Baglihk 0,467 8,320 0,000

H3d Yetkinlik-Isin Anlami Ise Baglilik 0,076 1,141 0,254 0,224 F: 36,297

H4d Ozerklik-Isin Anlami Ise Baglihk -0,050 -1,083 0,279 p: 0,000

H5d Etki-Isin Anlamu Ise Baghlik 0,139 4,166 0,000

Tablo 8’deki regresyon analizi sonucuna gore; anlam (t=8,320 p= 0,000 p<0.05) ve etki (t=4,166 p=0,000,
p<0.05) boyutlarmin psikososyal risklerden igin anlami-ise baglilik boyutu iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Psikolojik personel gili¢lendirmenin, isin anlami-ise baglilik boyutunun %22,4’linii agikladigi
belirlenmistir (R2=0,224). Sonucta H2d ve HS5d hipotezleri kabul edilmis, H3d ve H4d hipotezleri ise
reddedilmistir.

Tablo 9. Psikolojik personel giiclendirmenin duyusal-biligsel talep lizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi Iliskiler B t p R? Anlamhlik
Sabit Terim 1,996 8,271 0,000

H2e Anlam-Duyusal Bilissel Talep 0,149 2,988 0,003

H3e Yetkinlik-Duyusal Biligsel Talep 0,240 4,045 0,000 0,161 F: 24,140

Hde Ozerklik-Duyusal Bilissel Talep 0,098 2,376 0,018 p: 0,000

H5e Etki-Duyusal Bilissel Talep 0,037 1,259 0,209
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Tablo 9°daki regresyon analizi sonucuna gore; anlam (t=2,988 p= 0,003 p<0.05), yetkinlik (t=4,045 p= 0,000
p<0.05) ve ozerklik (t=2,376 p=0,018, p<0.05) boyutlarinin, psikososyal risklerden duyusal-biligsel talep boyutu
iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik personel giiclendirmenin, duyusal-bilissel talep
boyutunun %16,1’ini acgikladigi belirlenmistir (R2=0,161). Sonugta H2e, H3e ve H4e hipotezleri kabul edilmis,
H5e hipotezi ise reddedilmistir.

Tablo 10. Psikolojik personel giiglendirmenin rol ¢atigmasi iizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi iliskiler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 3,048 8,271 0,000

H2f Anlam-Rol Catismasi -0,257 -3,382 | 0,001

H3f Yetkinlik-Rol Catismasi 0,035 0,381 0,703 0,069 F: 9,266

H4f Ozerklik-Rol Catismasi 0,187 2,960 | 0,003 p: 0,000

H5f Etki-Rol Catismasi 0,101 2,233 0,026

Tablo 10°daki regresyon analizi sonucuna goére; anlam (t=-3,382 p= 0,001 p<0.05), 6zerklik (t=2,960 p=0,003,
p<0.05) ve etki (t=2,233 p= 0,026 p<0.05) boyutlarmin, psikososyal risklerden rol catismasi boyutu iizerinde
anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik personel gii¢lendirmenin, rol ¢atigsmasi boyutunun %6,9 unu

acikladigi belirlenmistir (R2=0,069). Sonugta H2f, H4f ve HS5f hipotezleri kabul edilmis, H3f hipotezi ise

reddedilmistir.

Tablo 11. Psikolojik personel giiglendirmenin rol agiklig1 lizerindeki etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi Iliskiler p t p R? Anlamhhik
Sabit Terim 1,773 7,576 0,000

H2g Anlam-Rol Ac¢ikligi 0,258 5,354 0,000

H3g Yetkinlik-Rol Agikligt 0,225 3,910 0,000 0,178 F: 27,154

H4g Ozerklik-Rol A¢iklig 0,019 0,469 | 0,639 p: 0,000

H5g Etki-Rol A¢iklig 0,034 1,189 0,235

Tablo 11°deki regresyon analizi sonucuna gore; anlam (t=5,354 p= 0,000 p<0.05) ve yetkinlik (t=3,910
p=0,000, p<0.05) boyutlarinin, psikososyal risklerden rol ac¢iklig1 boyutu {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit
edilmistir. Psikolojik personel giiclendirmenin, rol ag¢iklii boyutunun %17,8’ini acikladigi belirlenmistir

(R2=0,178). Analizler sonucunda H2g ve H3g hipotezleri kabul edilmis, H4g ve H5g hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 12. Psikolojik personel giiglendirmenin topluluk duygusu iizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi iliskiler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 2,532 8,327 0,000

H2g Anlam-Topluluk Duygusu 0,197 3,138 0,002

H3g Yetkinlik-Topluluk Duygusu -0,006 -0,081 | 0,935 0,069 F: 9,353

H4g Ozerklik-Topluluk Duygusu 0,094 1,814 0,070 p: 0,000

HS5g Etki-Topluluk Duygusu 0,066 1,767 0,078

Tablo 12’deki regresyon analizi sonucuna gore; sadece anlam (t=3,138 p= 0,002 p<0.05) boyutunun,
psikososyal risklerden topluluk duygusu boyutu {izerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik
personel giiclendirmenin, topluluk duygusu boyutunun %6,9’unu acikladigi belirlenmistir (R2=0,069). Analizler
sonucunda H2§ hipotezi kabul edilmis, H3g, H4g ve H5g hipotezleri ise reddedilmistir.
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Tablo 13. Psikolojik personel giigclendirmenin gelisme olanagi {izerine etkisi
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Hipotez Degiskenler Arasi iliskiler p t p R? Anlamhhik
Sabit Terim 1,814 5,343 0,000

H2h Anlam-Gelisme Olanagt 0,077 1,106 0,269

H3h Yetkinlik-Gelisme Olanag1 0,084 1,001 0,317 0,140 F: 20,507

H4h Ozerklik-Gelisme Olanag1 0,292 5,023 | 0,000 p: 0,000

H5h Etki-Gelisme Olanagi 0,073 1,766 0,078

Tablo 13’teki regresyon analizi sonucuna gore; sadece Ozerklik (t=5,023 p=

0,000 p<0.05) boyutunun,

psikososyal risklerden gelisme olanagi boyutu iizerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik
personel gliclendirmenin, gelisme olanagi boyutunun %14’tini agikladigi belirlenmistir (R2=0,140). Analizler

sonucunda H4h hipotezi kabul edilmis, H2h, H3h ve H5h hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 14. Psikolojik personel giiglendirmenin nicel talep tizerine etkisi

Hipotez Degiskenler Arasi iliskiler B t p R? Anlamhhk
Sabit Terim 3,095 6,246 0,000

H2:1 Anlam- Nicel Talep -0,116 -1,139 | 0,255

H3: Yetkinlik- Nicel Talep -0,090 -0,739 | 0,460 0,015 F: 1,942

Hé4 Ozerklik- Nicel Talep 0,100 1,177 | 0,240 p: 0,102

H51 Etki- Nicel Talep 0,081 1,329 0,184

Psikolojik personel giiclendirme ile nicel talep arasindaki regresyon modeli anlamli bulunmadigindan (F=1,942;

p>0,05) H21, H31, H41, H51 hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 15. Psikolojik personel giiclendirmenin duygular gizleme {izerine etkisi

Hipotez Bagimsiz Degiskenler p t P R? Anlamhlik
Sabit Terim 2,512 5,228 0,000

H2i Anlam- Duygular1 Gizleme -0,246 -2,487 | 0,013

H3i Yetkinlik- Duygular1 Gizleme 0,250 2,118 | 0,035 0,032 F: 4,146

H4i Ozerklik- Duygular1 Gizleme 0,040 0,482 0,630 p: 0,003

H5i Etki- Duygular1 Gizleme 0,121 2,056 0,040

Regresyon analizi sonucuna gore; anlam (t=-2,487 p= 0,013 p<0.05), yetkinlik (t=2,118 p=0,035, p<0.05) ve
etki (t=2,056 p= 0,040 p<0.05), boyutlarinin, psikososyal risklerden duygular1 gizleme boyutu iizerinde anlaml bir
etkisi oldugu tespit edilmistir. Psikolojik personel giiglendirmenin, duygulari gizleme boyutunun %3,2’sini
acikladigi belirlenmistir (R2=0,032). Analizler sonucunda H2i, H3i ve H5i hipotezleri kabul edilmis, H4i hipotezi

ise reddedilmistir.

Bu sonuglar neticesinde 5 ana hipoteze ve boyutlar iizerinden detaylandirilan alt hipotezlere ait kabul/ret

sonuglar1 Tablo16’da goriilmektedir.
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Tablo 16. Hipotezlere iligkin sonuglar
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Hipotez Hipotezin Icerigi Sonug
H1 Psikolojik personel giiclendirme, psikososyal riskleri etkilemektedir. KISMEN KABUL
H2 Anlam boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir. KISMEN KABUL
H2, Anlam boyutu, liderlik kalitesi-sosyal destek boyutunu etkilemektedir. KABUL
H2y Anlam boyutu, ig giivencesizligi boyutunu etkilemektedir. RET
H2, Anlam boyutu, ige etki-6zgiirliik derecesi boyutunu etkilemektedir. RET
H2, Anlam boyutu, is doyumu boyutunu etkilemektedir. KABUL
H24 Anlam boyutu, igin anlami-ige baglilik boyutunu etkilemektedir. KABUL
H2. Anlam boyutu, duyusal-biligsel talep boyutunu etkilemektedir. KABUL
H2¢ Anlam boyutu, rol catismasi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H2, Anlam boyutu, rol acikli§i boyutunu etkilemektedir. KABUL
H2; Anlam boyutu, topluluk duygusu boyutunu etkilemektedir. KABUL
H2; Anlam boyutu, gelisme olanag1 boyutunu etkilemektedir. RET
H2, Anlam boyutu, nicel talep boyutunu etkilemektedir. RET
H2; Anlam boyutu, duygular gizleme boyutunu etkilemektedir. KABUL
H3 Yetkinlik boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir. KISMEN KABUL
H3, Yetkinlik boyutu, liderlik kalitesi-sosyal destek boyutunu etkilemektedir. RET
H3, Yetkinlik boyutu, is giivencesizligi boyutunu etkilemektedir. RET
H3, Yetkinlik boyutu, ise etki-6zgiirliik derecesi boyutunu etkilemektedir. RET
H3, Yetkinlik boyutu, is doyumu boyutunu etkilemektedir. RET
H3d Yetkinlik boyutu, isin anlami-ige baglilik boyutunu etkilemektedir. RET
H3e Yetkinlik boyutu, duyusal-bilissel talep boyutunu etkilemektedir. KABUL
H3f Yetkinlik boyutu, rol ¢atismasit boyutunu etkilemektedir. RET
H3g Yetkinlik boyutu, rol agikligi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H3g Yetkinlik boyutu, topluluk duygusu boyutunu etkilemektedir. RET
H3h Yetkinlik boyutu, gelisme olanag1 boyutunu etkilemektedir. RET
H31 Yetkinlik boyutu, nicel talep boyutunu etkilemektedir. RET
H3i Yetkinlik boyutu, duygular gizleme boyutunu etkilemektedir. KABUL
H4 Ozerklik boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir. KISMEN KABUL
H4a Ozerklik boyutu, liderlik kalitesi-sosyal destek boyutunu etkilemektedir. KABUL
H4b Ozerklik boyutu, is giivencesizligi boyutunu etkilemektedir. RET
H4c Ozerklik boyutu, ise etki-dzgiirliik derecesi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H4¢ Ozerklik boyutu, is doyumu boyutunu etkilemektedir. RET
H4d Ozerklik boyutu, isin anlami-ise baglilik boyutunu etkilemektedir. RET
H4e Ozerklik boyutu, duyusal-bilissel talep boyutunu etkilemektedir. KABUL
H4f Ozerklik boyutu, rol ¢atismasi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H4g Ozerklik boyutu, rol agiklig boyutunu etkilemektedir. RET
H4g Ozerklik boyutu, topluluk duygusu boyutunu etkilemektedir. RET
H4h Ozerklik boyutu, gelisme olanagi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H4 Ozerklik boyutu, nicel talep boyutunu etkilemektedir. RET
H4i Ozerklik boyutu, duygular1 gizleme boyutunu etkilemektedir. RET
HS5 Etki boyutu psikososyal riskleri etkilemektedir. KISMEN KABUL
HS5a Etki boyutu, liderlik kalitesi-sosyal destek boyutunu etkilemektedir. RET
H5b Etki boyutu, is giivencesizligi boyutunu etkilemektedir. RET
H5c Etki boyutu ise etki-6zgiirliik derecesi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H5¢ Etki boyutu, i doyumu boyutunu etkilemektedir. KABUL
H5d Etki boyutu, igin anlami-ise bagllik boyutunu etkilemektedir. KABUL
H5e Etki boyutu, duyusal-biligsel talep boyutunu etkilemektedir. RET
H5f Etki boyutu, rol ¢atismasi boyutunu etkilemektedir. KABUL
H5g Etki boyutu, rol a¢ikligi boyutunu etkilemektedir. RET
H5g Etki boyutu, topluluk duygusu boyutunu etkilemektedir. RET
H5h Etki boyutu, gelisme olanagi boyutunu etkilemektedir. RET
H51 Etki boyutu, nicel talep boyutunu etkilemektedir. RET
H5i Etki boyutu, duygulari gizleme boyutunu etkilemektedir. KABUL

2341




Tiirkan M. & Met, O. JOTAGS, 2022, 10(3)
Sonuc ve Oneriler

Bu calismada, konaklama isletmeleri calisanlarinin psikosoyal risk algilariin minimum seviyeye indirilmesini
saglayacak etkili bir yonetsel ara¢ oldugu diisiiniilen psikolojik personel giiclendirme yaklagimindan faydalanmanin
onemi degerlendirilmistir. Emegin yogun, ¢alisma saatlerinin uzun oldugu ve miisteri taleplerinin tam zamaninda
yerine getirilmesinin istendigi konaklama isletmelerinin en degerli aktorleri olan ¢alisanlarin psikososyal risklerle
i¢ i¢ce bulunmalari, onlarin hem bedenlerinde hem de ruhlarinda hasarlara yol agmaktadir. Sektoriiniin yipratict is
kosullarindan dolay1 ¢aliganlarin, belli bir yastan sonra ¢alisma saatlerinin daha belirgin oldugu, daha dingin islere
gecis yapmak istedikleri goriilmektedir. Sektordeki calisan profili incelendiginde, 46 yas iistii ¢alisan sayisinin
azlig1 bu hususa baglanmaktadir. Anket uygulamasma katilan personelin daha ¢ok lise ve ilkokul mezunu
calisanlardan olusmasi, konaklama igletmelerinin istihdamin niteligine yonelik giincel beklentileri hakkinda fikir
vermektedir. Dolayisiyla analizlere gore, calisanlarin psikolojik olarak giiglendirilmelerinin psikososyal riskler
iizerindeki etkilerinin yeteri kadar yiiksek olmamasinin, insan kaynaginin egitim ve beceri diizeyleriyle yakindan

iligskisinin bulundugu sdylenebilir.

Analizler neticesinde anlam boyutunun, psikososyal risklerin boyutlar1 olan liderlik kalitesi-sosyal destek, is
doyumu, isin anlami-ise baglilik, duyusal-biligsel talep, rol catismasi, rol agikligi, topluluk duygusu ve duygulari
gizleme iizerinde Onemli etkilerinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, diger caligmalarla paralellik
gostermektedir (Zaph, Knorz & Kulla, 1996; Karasek & Theorell, 2000; Bordin vd., 2007; Chiang & Jang, 2008;
Regan & Rodriguez, 2011; Fong & Snape, 2015; Javed, Khan, Bashir & Arjoon, 2017). Bu noktada; isini anlaml1
bulan calisanin psikososyal risk diizeyinin azalmasina bagli olarak motivasyon, is doyumu ve baglilik diizeyinin
yiikselmesi, is ortamini paylastig1 sosyal ¢cevreyle daha uyumlu iliskiler gelistirmesi miimkiin olacaktir. Psikolojik
personel giiclendirme iizerinde topluluk duygusunun etkilerini inceleyen ve bu boyut ile psikolojik personel
giiclendirmeyi olusturan boyutlarin her biri arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliskiler tespit eden Bardakoglu &
Akgiindiiz (2016); Dogan, El¢i & Giilay (2019) ve Kapusu vd. (2018) tarafindan yapilan ¢alismalarin sonuglari ile

bu ¢aligmadan elde edilen sonuglarin sadece anlam boyutu 6zelinde benzerlik gosterdigi belirlenmistir.

Psikolojik personel giiclendirmenin yetkinlik boyutunun, psikososyal risklerin boyutlar1 olan duyusal-biligsel
talep, rol agiklig1 ve duygular gizleme iizerinde pozitif yonlii ve anlaml etkisi tespit edilmistir. Psikolojik personel
giiclendirmenin 6zerklik boyutunun psikososyal risklerin boyutlar1 olan liderlik kalitesi-sosyal destek, ise etki-
Ozgiirliik derecesi, duyusal-biligsel talep, rol catismasi ve gelisme olanagi {lizerinde pozitif yonlii ve anlamh
etkisinin bulundugu saptanmistir. Aragtirmanin 6zerklik boyutunun gelisme olanagi iizerinde anlamli etkisinin
bulunduguna dair sonucu, alanyazinda yer alan ve Dewettinck vd, (2003) tarafindan yapilan calismanin
sonuglarindan sadece 6zerklik boyutu 6zelindeki bulguyla ortiigmektedir. Psikolojik personel giiglendirmenin etki
boyutunun ise psikososyal risklerin boyutlari olan ige etki-ozgiirlik derecesi, is doyumu, isin anlami-ise baglilik,

rol ¢atigmasi ve duygular1 gizleme iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi tespit edilmigtir.

Farkli ¢alismalarda; orgiit ortaminda psikolojik personel giiclendirmeyi olusturan boyutlarin tamaminin, bir
kisminin ya da en az birinin gergeklestirilmesinin psikososyal riskleri engelleyici veya azaltici etkilerinden
bahsedilmektedir. Bu ¢alisma 6zelinde psikososyal riskler iizerindeki en yiiksek etkiyi anlam boyutunun yaptigi,
diger iic boyutun etkisinin ise beklenen diizeyin altinda kaldigi belirlenmigtir. Bu durum iki sebeple agiklanabilir.

Birinci sebep; yapilan ¢alismalarda, psikolojik personel giliglendirmenin genellikle tek ya da daha az boyutu ile
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daha az sayidaki psikososyal risk faktoriiniin bir arada incelenmesidir. Ikinci sebep ise arastirmanin
gerceklestirildigi konaklama isletmelerindeki personel politikalarinin, yonetim yaklasimlarinin, islerin niteliginin

ve ¢alisma kosullarinin sektdre 6zel dinamiklerle sekillendirilmis olmasidir.

Analiz sonuglarindan elde edilen 6nemli bir bulgu da psikolojik personel giliglendirmenin alt boyutlarindan
hi¢cbirinin i giivencesizligi ve nicel talep boyutlar: iizerinde etkisinin olmadigidir. Diger bir 6nemli bulgu ise
calisanlarin psikolojik olarak gii¢clendirilmeleri neticesinde rol ¢atigsmasi oranmin diismesi beklenirken tam tersine
psikolojik personel giiclendirmenin 6zerklik ve etki boyutlar1 arttikga rol catismasinin da artti§i sonucudur.
Bunlarin nedeni; genel olarak turizm sektoriinde istihdam edilmek i¢in 6zel bir egitime ihtiya¢ olmadigi, herkesin
rahatlikla ¢alisabilecegi inanisindan kaynaklanan yanlis alginin da etkisiyle konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin
cogunun psikolojik personel giliclendirmenin talep ettigi nitelikleri karsilayamamasi ve miisteri iligkilerindeki

yiiksek dinamizm sebebiyle gorev tanimlarindaki standardizasyon sorunu seklinde ifade edilebilir.

Konaklama igletmelerindeki psikolojik personel giiglendirme ve psikososyal risk iliskisi, performans ve
verimlilik hedefleri dogrultusunda iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir husustur. Bu gerceklikten hareketle,
analiz sonuglar1 kapsaminda bazi oneriler gelistirilmistir. Psikolojik personel giiclendirmenin biitiin boyutlarinin,
smirlandirilmis sayida psikososyal risk faktorleriyle ve nitel yontemler kullanilarak incelenmesi hem calisanlara

iliskin daha detayl bilgilerin elde edilmesi hem de literatiire zenginlik katmas1 agisindan 6nemlidir.

Literatiir incelendiginde, psikososyal risklerle ilgili calismalarin daha ziyade saglik sektorii 6zelinde
gerceklestirildigi goriilmiistiir. Buna karsin; konuya yonelik arastirmalarda farkli bilimsel alanlarin katkilarinin
bulundugu bilinmektedir. Degisik sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde yapilacak ¢alismalardan elde edilecek
verilerin kiyaslanmasiyla konuya yonelik ¢6ziim Onerilerinin zenginlestirilecegi sdylenebilir. Bununla birlikte, bu
arastirmalarin turizm sektorii kapsamindaki seyahat isletmeleri, ulastirma igletmeleri, yiyecek-igecek isletmeleri,
rekreasyon isletmeleri gibi diger faaliyet alanlarinda da gergeklestirilmesi isabetli olacaktir. Ayrica konaklama
isletmeleri yoneticilerinin, istihdam siireglerinde turizm egitimi almis personel adaylarina oncelik tanimalar1 ve
mevcut personelin egitimine yonelik stratejiler gelistirmeleri psikolojik personel giiclendirmenin etkili kullanimiyla

psikososyal risklerin 6nlenebilmesi bakimindan yararl olacaktir.
Etik Beyan

Makalenin tiim yazarlarinin makale siirecine verdikleri katki esittir. Yazarlarin bildirmesi gereken herhangi bir

¢ikar ¢atismasi yoktur.

“Psikolojik Personel Gii¢lendirme ile Psikososyal Riskler Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi: Konaklama
Isletmelerinde Bir Arastrma” bashkli calisma bilimsel kurullara, etik ve alinti kurallarma uygun olarak
hazirlanmis; elde edilen veriler lizerinde tahrifat yapilmamis ve ¢alisma farkli bir yaymn ortamina gonderilmemistir.

Bu arastirmanin verileri 01.01.2020 tarihinden 6nce toplandigi i¢in etik kurul karart zorunlulugu tagimamaktadir.
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Extensive Summary

This research was conducted to determine the relationship between psychological empowerment and
psychosocial risks. The population of the research consists of 507 employees in 4 and 5 star hospitality businesses

operating in the Historical Peninsula of Istanbul and holding a tourism operation certificate.

Employee empowerment, which was first written by Harrison and Kanter in 1983, has been accepted as a
management approach especially after Block's studies (Simsek, 2006, p. 5-6). Employee empowerment, which is an
effective element in the construction of organizational culture, is divided into structural empowerment, which aims
to improve the competence of employees, and psychological empowerment, which aims to increase job perceptions

and job motivations (Gkorezis, Hatzithomas, & Petridou, 2011, p. 84; Balgik & Ordu, 2018, p. 98).

Structural empowerment can be achieved by distributing the power of managers to competent employees to the
extent required by the job (Ro & Chen, 2011, p. 422). However, some structurally empowered employees may not
feel the empowerment perception sufficiently (Kiali, 2021, p. 64). The reason for this is the lack of psychological

dimension.

Psychological empowerment is the effort to perceive and make sense of the competencies and organizational
positions of the employees, who have become the real owners of their jobs with structural empowerment, in line
with their performance. Spreitzer (1995), inspired by the research conducted by Thomas & Velthouse (1990) stated
that psychological empowerment consists of the dimensions of meaning, competence, autonomy, and impact.

(Conger & Kanungo, 1988, p. 482; Spreitzer, 1995, p. 1443; Lee & Koh, 2001, p. 685).

Psychosocial risks explaining the losses that the problems that may be encountered in the working life may
cause on the employees depending on the managerial organizations and the methods applied in this context;
negatively affects the behavior of the employee towards his work, work environment and institution (Samra,
Gilbert, Shain & Bilsker, 2018, p. 1).

Psychological empowerment, which is the independent variable in the research model discusses meaning,
competence, autonomy, influence; Psychosocial risks, which are the dependent variables, are leadership quality-
social support, job insecurity, job impact-degree of freedom, job satisfaction, the meaning of the job-devotion,
sensory-cognitive demand, role conflict, role clarity, sense of community, development opportunity, quantitative
demand and of hiding emotions. By making use of the literature, 5 main hypotheses and 12 sub-hypotheses

depending on the main hypotheses H2, H3, H4, H5 were formed in line with the purpose of the study.
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The data were collected with a questionnaire consisting of three parts. In the first part, seven questions were
asked to the participants in order to determine the demographic characteristics of the sample. In the second part, the
Psychological Empowerment Instrument (PEI) developed by Spreitzer (1995) and in the third part the Copenhagen
Psychosocial Risk Assessment Scale (KOPSOR)- (Copenhagen Psychosocial Questionnaire COPSOQ) developed
by Kristensen, Hannerz, Hogh & Borg (2005) were used in the third part. The analysis of the data was carried out
with the SPSS 24 statistical package program between May-June 2017 in 36 hospitality businesses.

As a result of the analyzes, it was concluded that the meaning dimension has significant effects on the
dimensions of psychosocial risks such as leadership quality-social support, job satisfaction, meaning of work-job
commitment, sensory-cognitive demand, role conflict, role clarity, sense of community and hiding emotions. This
result shows parallelism with other studies (Zaph, Knorz & Kulla, 1996; Karasek & Theorell, 2000; Bordin et al.,
2007; Chiang & Jang, 2008; Regan & Rodriguez, 2011; Fong & Snape, 2015; Javed, Khan, Bashir & Arjoon,
2017). At this point; Depending on the decrease in the psychosocial risk level of the employee who finds his job
meaningful, it will be possible to increase the level of motivation, job satisfaction and commitment, and to develop
more harmonious relations with the social environment with which he shares the work environment. Bardakoglu &
Akgilindiiz (2016), which examines the effects of sense of community on psychological empowerment and detects
positive and significant relationships between this dimension and each of the dimensions that make up
psychological empowerment; Dogan, El¢i & Giilay (2019) and Kapusu et al. (2018) and the results obtained from

this study were found to be similar only in terms of meaning dimension.

It has been determined that the competence dimension of psychological empowerment has a positive and
significant effect on sensory-cognitive demand, role clarity and hiding emotions, which are the dimensions of
psychosocial risks. It has been determined that the autonomy dimension of psychological empowerment has a
positive and significant effect on the dimensions of psychosocial risks such as leadership quality-social support,
work influence-degree of freedom, sensory-cognitive demand, role conflict and development opportunity. The
result of the research that the autonomy dimension has a significant effect on the possibility of development
coincides with the findings of the study conducted by Dewettinck et al (2003). On the other hand, it was
determined that the effect dimension of psychological empowerment had a positive and significant effect on the
dimensions of psychosocial risks, such as work effect-degree of freedom, job satisfaction, meaning of work-work

commitment, role conflict and hiding emotions.

Another important finding obtained from the results of the analysis is that none of the sub-dimensions of
psychological empowerment have an effect on job insecurity and quantitative demand dimensions. Another
important finding is that although the rate of role conflict is expected to decrease as a result of psychological
empowerment of employees, role conflict increases as the autonomy and impact dimensions of psychological
empowerment increase. The reason for these; In general, it can be expressed as the problem of standardization in
job descriptions due to the fact that most of the employees in hospitality businesses cannot meet the qualifications
demanded by psychological empowerment and due to the high dynamism in customer relations, due to the false
perception that arises from the belief that there is no need for a special education to be employed in the tourism

sector and that everyone can work comfortably.
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The relationship between psychological empowerment and psychosocial risk in hospitality businesses is an issue
that should be emphasized in line with performance and productivity targets. Based on this reality, some
suggestions have been developed within the scope of the analysis results. Examining all dimensions of
psychological empowerment with a limited number of psychosocial risk factors and the use of qualitative methods

is important in terms of both obtaining more detailed information about employees and enriching the literature.

When the literature is examined, it is seen that studies on psychosocial risks are mostly carried out in the health
sector. Despite that; It is known that there are contributions from different scientific fields in research on the
subject. It can be said that the solution proposals for the subject will be enriched by comparing the data to be
obtained from the studies to be carried out in the enterprises operating in different sectors. However, it would be
appropriate to carry out these researches in other fields of activity such as travel businesses, transportation
businesses, food and beverage businesses, and recreation businesses within the scope of the tourism sector. In
addition, it will be beneficial for the managers of the hospitality businesses to give priority to the personnel
candidates who have received tourism training in their employment processes and to develop strategies for the
training of the existing personnel in order to prevent psychosocial risks with the effective use of psychological

empowerment.
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