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PSIKOLOJiK GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSi VE BIR ARASTIRMA

NURCAN GEZICi
2501120434

0z

Gliniimiiz rekabet ortaminda, degisen ve gelisen teknoloji ve diger dis ¢evre
etkenlerine uyum saglayabilmek, siirekliligi saglamak ve siirdiiriilebilir rekabeti
saglayabilmek adina isletmeler calisanlarini olumlu yonde etkileyecek bir takim yeni
yaklagim ve uygulamalarda bulunmaktadirlar. Bu kapsamda psikolojik giiclendirme
ve orgiitsel baghlik kavramlari 6nemli hale gelmistir. Calisanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmeleri yonetim agisindan zorunlu hale gelmis olup calisanlarin isleriyle
ilgili kendi kararlarini verebilmelerini saglamak, yaptiklarini islerin sirket hedefleri
noktasinda ne anlam ifade ettiginin farkinda olmalarini saglamak, bilgi ve yetkinlik
acisindan isleri ile ilgili kendilerini yeterli hissetmeleri is motivasyonlarini ve
beraberinde is verimliligini artirmis olacaktir. Bu dogrultuda yapilan tez ¢aligmasinin
amaci, calisanlarin psikolojik giiclendirme algilarinin orgiite olan bagliliklarinin
etkisiniincelemektir. Calismanin uygulamasi i¢in hazirlanan anketler, saglik
sektoriinde faaliyet gosteren 6zel bir hastaneninsaglik c¢alisanlarina uygulanmustir.
Calisanlarin psikolojik giliclendirme algilarinin, orgiitsel bagliliklarina olan etkisini,
etkinin yonii ve siddetinin belirlenmesi amaglanmigtir. Arastirma neticesinde
psikolojik giiclendirmenin Orgiitsel bagliliga pozitif yonde anlamli etkisi oldugu

sonucuna varilmig, kavramlar detayli olarak incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Gii¢lendirme, Orgiitsel Baglilik, Giiglendirme



THE EFFECTS OF PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND A RESEARCH

NURCAN GEZICi

2501120434

ABSTRACT

In today's competitive environment, enterprises have a number of new
approaches and practices that will positively affect their employees in order to adapt
to changing and developing technology and other external environmental factors, to
ensure continuity and to ensure sustainable competition. In this context, the concepts
of psychological empowerment and organizational commitment have become
important. The psychological empowerment of the employees has become
compulsory in terms of management and it will enable the employees to make their
own decisions about their works, to make them aware of what they are doing in
terms of the company's goals, to make them feel sufficient about their work in terms
of knowledge and competence and to increase their work motivation and work
efficiency. The purpose of this thesis study is to examine the effects of psychological
empowerment perceptions of employees on the organization. The questionnaires
prepared for the application of the study were applied to the health workers of a
private hospital operating in the health sector. The aim of this study was to determine
the effect of psychological empowerment perceptions on the organizational
commitment of the employees and on the direction and severity of the impact. As a
result of the study, it was concluded that psychological empowerment had a positive

effect on organizational commitment and the concepts were examined in detail.

Keywords:  Psychological Empowerment,  Organizational ~ Commitment,

Empowerment



ONSOZ

Giliniimiizde kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin hizli ve siirekli olmasi
isletmeleri, rekabet Ustiinliigli saglamak ve bunu siirdiiriilebilir hale getirmek icin
bircok konuda gelisim gostermeye zorlamaktadir. S6z konusu rekabet ortaminda bir
sirketin hayatta kalmasi, hedeflerine ve misyonlarina ulagsmasi i¢in en Onemli
araglardan biri de insan unsurudur. Isletmeler, degisim araglarim kullanirken, ise
onem verdikleri gibi ¢alisana da 6nem vermek zorunda kalmaktadir. Bir isletmenin
basaris1 veya basarisizlig1 bireylerin niteliklerine ve performansina bagl olup isletme
i¢in en 6nemli varliktir. Teknolojiler, siiregler ve iriinler kolayca kopyalanir; ancak,
bireyler sirket i¢in en stratejik kaynak olarak kalacaktir. Sirket i¢in bu denli stratejik
Ooneme sahip calisanlar i¢in artik saglanan maddi imkanlar yeterli olmayip psikolojik

anlamda da destek saglanmasi zorunlu hale gelmistir.

Psikolojik giliglendirme, bireylerin is rolleriyle ilgili olarak bir kontrol duygusu
hissetmeleri i¢in gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder. Calisanin isini
anlamli bulmasi, igin sonuglarina etki edebilmesi, isi ile ilgili kendini yetkin
hissetmesi, isi ile ilgili kendi kendine karar alabilmesi sonucu, gliclendirilmis olur ve
ayn1 zamanda Orgiite olan bagliligi ve orgiit i¢inde siirekliligi de saglanmis olur.
Giiglendirilmis ¢alisanlar daha proaktif ve yenilik¢i olarak calisma ortamlarini
etkilemek i¢in kendilerini daha giivende ve 6zgiivenli hissederler. Bireylerin sirket
icinde bagimsiz ve geri bildirim almalarina izin vermek, giiclendirme siirecini

basarili kilar.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kendini &rgiite ait hissetmesi, drgiitiin sorunlarmna
ve amagclarina oncelik vermesidir. Giiniimiizde kiiresellesme, artan rekabet, degisen
kosullar gibi nedenlerden dolayr is hayatinda c¢alisanlar1 oOrgiite baglamak
zorlasmigtir. Calisanlar daha iyi kosullara sahip oldugunu diisiindiikleri bir teklif
aldiklarinda, fazla diisiinmeden kabul etmektedir. Calisanlar, sahip olduklar
deneyimi ve c¢alistiklar1 isletmenin kendilerine yaptig1 yatirnmlar1 beraberinde
gotiirdiikleri i¢cin bu durum sorun olmaktadir. Bu sorunu ¢dzmek i¢in de oOrgiitsel

baglilig1 arttiracak unsurlar1 belirlemek ve bunlar arttiric1 faaliyetlerde bulunmak



gerekmektedir. Bu nedenle bu arastirmada psikolojik giliglendirmenin galisanlarin

orgiitsel baglilig tizerindeki etkisinin arastirilmast amaglanmigtir.

Tez calismamin her agamasinda, zaman sinirt olmaksizindestegini, bilgilerini
ve tecriibelerini esirgemeyen, c¢alisma siiresince zorlandigim her anda beni

basaracagima inandiran degerli danismanim Prof. Dr. Muhtesem BARAN’a;

Hayatimin her asamasinda oldugu gibi tez calismamin da baslangicindan
sonuna kadar her tiirlii destegini benden esirgemeyen anneme, babama, esime ve
biricik ogluma, ayrica ¢alismalarim siiresinde sagladigi imkanlar, manevi
desteklerive bu zorlu siirecte yanimda olduklar1 i¢in Dr. Beyhan TAHMAZOGLU ve
Dr. Mahmoud HACOSMAN ’a sonsuz tesekkiir ederim.
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GIRIS

Kiiresellesme sonucu giliniimiizde degisimlerin hizla devam etmesi, artan
rekabet kosullarinda isletmelerin varliklarini siirdiirmesini ve gelisme saglamasini
giiclestirmektedir. Kalic1 ve basarili olmak ve rakiplerinden farklilasmak isteyen
isletmeler, teknolojilerini  gelistirmek, miisteri iligkilerine ©Onem vermek,
calisanlarinin taleplerini dikkate almak durumunda kalmislardir. Bu isletmeler,
calisma ortaminda insan faktoriine odaklanmiglardir. Bu degisimi yeni yOnetim
yaklagimlarindan psikolojik gili¢clendirme ile gerceklestirmektedirler. Bu isletmeler,
daha iyi motive olmus calisanlar ile minimum maliyetle maksimum performans
aliacak sekilde calisanlarina kendilerini gelistirme firsat1 vererek calismanin nasil
saglanabilecegi sorununu ¢ézmeye c¢alisirlar. Isletmelerin 6nem verdikleri bu konu,
calisanlarin  Orgiitsel baghiliklarinin  arttirlmasiyla elde edilebilir. Literatiir
incelendiginde orgiitsel baglilig: etkileyen faktorlerden birinin ¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algilarinin oldugu goriilmektedir. Bu nedenle; bu calismadaki amac,
calisan psikolojik giiclendirme algilarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarint arttirip

arttirmadiginin bulunmasidir.

Rekabet istiinliigii saglamanin baslica kaynaklari, sadece teknoloji degil,
calisanlarin kendini gii¢lii hissetmesi ve buna bagli olarak orgiite olan baghliklarinin
artmast durumu da 6nem arz etmektedir. Giiclendirme, biiyliyen ve gelisen isyerinin
yeni yakitidir (Scott & Jaffe, 1993). Dahasi, Lawler, Mohrman ve Benson'a gore
(2001, Spreitzer, 2007) bugiin, orgiitlerin yiizde 70'inden fazlasi, isgiiciiniin en
azindan bir kismi i¢in bir ¢esit giliglendirme girisimini benimsemistir. Bunun disinda,
giinlimiiziin is ortaminda basarili olmak i¢in, sirketler, her c¢alisanin, ilk kademe
calisanlarindan iist diizey yoneticilere kadar, yonetici takimmin bilgi, fikir, enerji ve
yaraticiligina ihtiya¢ duymaktadir. Literatiir taramasi yapildiginda giliglendirme
kavramu ile ilgili gesitli yaklasimlarin gelistirildigi goriillmektedir. Temelde kabul
goren iki yaklasim; davranigsal (organizasyonel) boyutta ve psikolojik (biligsel,
motivasyonel) boyutta ele alan yaklagimlardir. Davranigsal yaklasim, galisanlari
giiclendirme konusunda karar verici olan yoneticilerin sorumluluklarinin neler

oldugunu, nasil bir calisma ortami saglanacagi durumlarimi inceler. Yoneticilerin

1



astlarina yetki devretmesi, sorumluluk vermesi, gliclendirmeyi sinirlayan durumlari
ortadan kaldirmasi, bilgi ve tecriibelerini aktarmasi, karar verme siireclerine ¢aligsanin
katilimin1 saglamasi, ¢alisanin kendi is programini olusturup bu dogrultuda yaptigi
isi yOnetmesini saglamasi gibi konular1 ele alir. Psikolojik yaklasim, ¢alisanlarin
yoneticileri tarafindan kendileri i¢in uygun hale getirilen c¢alisma ortamini,
yoneticilerinin giiclendirme konusundaki faaliyetlerini nasil algiladiklar1 ve bu nokta
kendilerini nasil degerlendirdiklerini dikkate almaktadir. Psikolojik yaklasim
konusunda Conger ve Kanungo, Thomas ve Velthouse’un ¢alismalar1 olmus, son
olarak Spreitzer tarafindan gelistirilmistir. Caligmada Spreitzer’in  goriisii
benimsenmis olupSpreitzer; psikolojik giiclendirmeyi, ¢alisanlarin yaptiklari is
konusunda 6z yeterlilik duygularmin artirilmasi seklinde tanimlamis, c¢alisanin
islerine olan ilgisini yansitan dort boyutlaagiklamigtir. Spreitzer ¢alismasinda yer
alan dort boyut; anlam, etki, otonomi ve yetkinlik seklindedir; Anlam, kiginin is
roliiniin ihtiyaglari ile kiginin inanglar1, degerleri ve davranislar1 arasindaki uyumu
icerir. Yetkinlik, kisinin kendi isine 6zgii 6z yeterlilige ya da kisinin beceri ve
calisma etkinliklerini yerine getirme yetenegine olan inancina gonderme yapar.
Otonomi, kisinin eylemlerini baslatma ve diizenleme konusunda bir 6zerk bir sekilde
tercth yapma duygusunu yansitir. Etki, caligmanin stratejik, idari veya isletme

sonuglarini etkileme derecesidir (Ambad ve Bahron,2012:73)

Orgiitsel baglilik; bir bireyin belirli bir orgiitle taninmasi, bu Orgiitiin
degerlerinin ve amagclarinin igsellestirilmesi ve organizasyon adina 6nemli ¢aba sarf
etmeye istekli olmasi olarak kabul edilir. Bu baglilik, aragsal bir deger olmaktan &te
bir anlam tagimaktadir. Isgorenin &rgiitiin iyiligi icin roliinii, drgiitin amag¢ ve
degerlerine uygun olarak yerine getirmesidir. . Bir orgiite baglilik, orgiite sadakati ve
bir érgiite dahil olmay: arzuladigini gosterir. Orgiitsel bagliligin tanimi, yillar iginde
daha da iyilestirilmis ve gelistirilmistir. Orgiite baglihig olusan calisan, orgiitiin
belirlenmis olan amag ve hedeflerine inanir, benimser, hedefleri gergeklestirmek igin
istiin ¢aba harcar ve Orgiitte uzun siire gorev alma konusunda kararli durus sergiler.
Japon isletmelerinde diger batili isletmelere gore basarmin daha yiiksek olmasi,

calisan bagliliginin daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir.



Uc béliimden olusan bu ¢alismanin birinci boliimiinde giiglendirme kavrama,
giiclendirmenin tarihsel gelisimi agiklanmis, giiclendirme yaklasimlarina deginilerek
psikolojik giiclendirme detaylandirilmis ve giiclendirme siireci ile giiclendirmenin
faydalar1 agiklanmaya c¢alisilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel baglilik
kavrami, oOrgiitsel bagliligin teorik gelisimi acgiklanmis, Orgiitsel baglilik
yaklasimlarma deginilerek Meyer ve Allen’in Orgiitsel baglihk yaklagmm
detaylandirilmustir. Ikinci béliimiin son bashginda ise psikolojik gii¢lendirme ve
orgiitsel bagllik {lizerine daha 6nce yapilan c¢aligmalar incelenerek 6zetler halinde
sonuclariyla birlikte yer verilmistir. Calisma igin yerli ve yabanci literatiir taranmuis,
ilgili kitap, dergi, makale, yiiksek lisans ve doktora tezlerinden faydalanigmistir.
Ugiincii boliimde de; psikolojik giiclendirmenin érgiitsel baglhiliga etkisine yonelik
yapilan ¢alismanin uygulamasi yer almaktadir. Arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami,
siirlari, yontemi, modeli, hipotezleri tizerinde durulmus, verilerin analizi ve
yorumlanmasi yapilarak konu ile ilgili sonug¢ ve Onerilere yer verilmistir. Konuyla
ilgili olarak O6zel bir hastanede anket yoluyla yapilan arastirmadan elde edilen
bulgularin yorumu yapilmistir. Anketlerin analizinde SPSS 23.0 for Windows
programindan faydalanilmis ve kurulmus olan 1 adet ana hipotez ve 3 adet alt
hipotez; frekans dagilimlari, giivenilirlik-gecerlilik analizi, tek yonli varyans analizi
ve bagimsiz grup t testleri, Pearson korelasyon analizi, basit dogrusal regresyon

analizi ve tanimlayici analizlerle test edilmistir.



BiRINCI BOLUM
PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu boliimde giiclendirme kavrami ve bu kavram ile ilgili c¢esitli bakisg
acilara yer verilmis olup psikolojik giiclendirme kavrami genis kapsamli sekilde

incelenmistir.

1.1. Giiglendir

me Kavrami

Stirekli ve hizli degisimin yasandigi, giinden giine yeniliklerin ortaya ¢iktigi
rekabet ortaminda organizasyonlar onceden belirledikleri hedeflere ulagmakta ve
ayakta kalmakta zorlanmaktadir. Bu ortamdaorganizasyonlar, siirdiiriilebilir rekabeti
ve basariy1 yakalayabilmek icin farkli yonetim uygulamalarini hayata gecirmeye, is
siireglerini  giincellemeye, c¢alisma sistemlerini farklilastirmaya yonelmektedir.

Gliniimiiziin is ortami hizli degisim, bilgi patlamasi, teknolojik ilerleme ve yogun

rekabet ile nitelendirilir (Eylon, 1998:16).

Fiziksel alt yapilarinin, makine ve ekipmanlarin, yatirimlarin ve her gesit
tiretim faktoriiniin benzerlik arz ettigiisletmelerde, fark olusturan durum; isgiiciiniin
sahip oldugu yetkinlik ve kapasitelerdir (Ulgen ve Mirze, 2010:291).
Organizasyonlar bugiiniin kiiresel is ortaminda fark yaratip basarili olmak i¢in sahip
oldugu en kiymetli kaynak olan ¢alisanlarinin fikirlerine, bilgilerine, yaraticiligina ve
enerjisine ihtiya¢ duyarlar. Bu ihtiyacini en etkin sekilde karsilayan organizasyonlar,
calisanlarina inisiyatif vererek isletme ¢ikarlari dogrultusunda kullandirip onlari

gliclendirenlerdir (Spreitzer vd., 1997:681).

Bartunek (1995), giiclendirmekavramimi tek kabul edilen bir tanimla
aciklamanin uygun olmadigini belirtmektedir; ¢iinkii gliclendirme, herkes i¢in aym

seyi ifade etmeyebilecegi i¢in diisiince ve eylemde belirgin farkliliklar yaratmaktadir

(Menon, 2001: 157).



Ingilizcede karsiligi “empower” olan gii¢ vermek, ya da giiclendirmek,
“calisanlarin kendilerini giiclii hissetmelerini saglamak ve boylece orgiitiin en 6nemli
kaynagi olan insani, Orgiitsel hedeflere ulasmayr kendiliginden istemesi igin
giidiilemek” olarak tanimlanmaktadir (Caliskan, 2011:7). Giiglendirme, her diizeyde
yaratict yeteneklerini kullanmak, organizasyonun performansini artirmak ve kendi
calisma hayatlarinin kalitesini artirmak icin c¢alisan yetkilendirmede en etkin

yollardan biridir (Chaturvedi, 2008).

Gliglendirme, calisanlar1 ait olduklari organizasyonun onemli bir parcasi
oldugunu var sayar. McGregor (1960) bu ayirimi X ve Y teorilerini Onererek
gostermis, katilime1 yonetim anlayigini temsil eden Y tipi yaklagim ¢alisanlart motive
etmede daha etkin olacagini belirtmistir. Gli¢lendirmenin orgiitsel yenilenme ve
performans agisindan kok diisiinceleri asagida igerigi belirtilen Y teorisinde yer

almaktadir (Yang ve Choi, 2009: 291):

e (Calismak dogal hayatin pargasi olup insanlar zevk duyarak calisir.

e insanlar kendini ydnetebilir ve i¢ motivasyonlar1 vardir,

e insanlarin hayalleri ve iiretkenlikleri vardir, 8grenmeye sorumluluk
almaya arzuludurlar,

e Yoneticiler calisanlarin basarili olmalari i¢in yardim etmelidir.

Bowen ve Lawler’in (1992) yaptigi tanima gore giiclendirme; calisanlarin
kendi faaliyetleriyle ilgili karar vermelerini saglamak i¢in bir arag, Pastor’ a gore ise;
calisanlarin kendieylemleri i¢in sorumluluk almalarini gerektiren kisisel bir olgudur
(Erstad, 1997:325). Ayni zamanda Bowen ve Lawler (1992:31), giiglendirmeyi;
“calisanlarin isletmenin dort girdisini paylagmalar1” olarak tanimlamakta olup bahsi
gecen dort girdi; isletmenin performans bilgisi, isletme performans: ile ilgili 6diil
paylasimi, isletme hedeflerini etkileyecek karar alma yetkisi, isletme performansini

anlamaya yonelik bilginin paylagimidir.

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanungo'nun eserlerinden
esinlenerek, caligsanlarin giliclenme hissi yasamasina neden olan dort adet 6zbilisin
belirlenmesiyle motivasyonel bir yapt olarak giiclenmenin gelistirilmesini
ilerletmistir.Is iizerinde yeniden tasarim teorisini (Hackman ve Oldham, 1976) ve
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beklenti teorisini (Lawler, 1973) ¢izerek, giiclenmeyi, gorevin kendine 6zgili gorev
motivasyonunun ya da bir gorevin igsellestirilmis taahhiitiiniin artmis bir seviyesi
olarak tanimladilar.Belirledikleri modele gore, bir ¢alisan bir goérevin dort yonii
hakkinda kisisel degerlendirmeler yapar: etki, yeterlilik, anlamliik ve se¢im

(Fernandez ve Moldogaziev, 2011: 6)

Kantergii¢clendirmeyi; orgiitsel giiciin calisanlarla paylasilmas: veya karar
verme konusunda yetkinin isi yapanlara verilmesi olarak agiklamakta (Sen, 2008:22)
aynt zamanda giiclendirmenin oOrgiit icindeki yapisal unsurlardan oldukga
etkilendigini savunmaktadir.Giiclendirici bir ¢alisma ortami, calisanlarin bilgi,
kaynak, destek, 6grenme ve biiylime gibi firsatlara erismelerini saglar (Jho, Whong
ve Laschinger:2006:45). Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak, giiglendirilmis ¢aligma
ortami gOrev yapan calisaninbilgi ve uzmanlik alanlarinaduyduklar1 glivenlerinin
arttirllmasini, inisiyatif kullanarak faaliyete ge¢me istegi duymalarini ve orgiitiin
amagclari ile paralel olan ve bu sayede kendilerine anlamli gelen isleri yapmalarini

sagladigi soylenebilir.

Kogel’e gore; giiclendirme, personelin kendisini yetistirmesi ve gelistirmesine
bagl olarak isinde daha basarili olabilmesi ve isi ile ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in

Orgiitiin neler yapmasi gerektigidir (Kogel, 2005:47).

Giiglendirme, en basit anlamiyla giiciin yeniden dagitilmas: ile ilgilidir ancak
uygulamalarda  ¢alisanin  organizasyonun  siireglerine  katiliminmi  artirarak
organizasyona olan bagliligini olusturmak {izere diizenlenmektedir. Bahsi gecen
katilim, bireysel olmaktan ziyade ekip olarak is uygulamalarina katilimi ifade eder.
Katilim, bir proje veya gorev ile sinirli olup problem ¢6ziime ulastirildiktan sonra
durdurulur. Giiglendirmede ise, isin sahibi olan calisan her daim karar siireci

icindedir. (Cekmecelioglu ve Eren, 2007:15).



1.2. Giiglendir
menin
Tarihsel

Gelisimi

Tarihsel perspektife bakildiginda giiclendirme uygulamalarinin uzun bir tarihi
stirece dayandigi goriilmektedir. Sanayi devrimi Oncesinde mallar tiim siiregten
sorumlu olan zanaatkarlar tarafindan tretiliyordu. 18.yiizyilin sonuna dogru tiretimi
planlayan ve tasarim problemlerini ¢dzen vasifli zanaatkarlar tarafindan iiretilmeye

baslamistir(Giiven, 2001:113).

1920"erde, bilimsel yonetimin babast F.W. Taylor'in diisiinceleri, yonetimin
isleri kiiciik gorevlere ayirabilmesi ve is etiidii yontemlerini kullanarak gorevi yerine
getirmenin en iyi yontemini segmesinde etkili olmustur (Wilkinson,1998:41) Taylor
yonteminde i goren bagimsiz olmamakta beyin giicii yonetimde toplanmaktaydi

(Giiven, 2001:113).

1950’11 yillarorganizasyonlarda ve yonetimde insan iliskileri yaklagiminin
ortaya c¢ikisi olarak varsayilmaktadir. Bu durum; insana olan ilginin artis1 ile
baglamis olup is gorenlerin kararlara katilimlarini saglamaya yonelik plan {izerine
insa edilmistir. Insan iliskileri okulu olarak adlandirilan bu hareketin dnciiliigiinii
Elton Mayo yapmis olupTaylorizmi elestirmistir. Yani; isgorenlerin yOnetim
kararlarina katilmasiningerektigini ve daha etkin gorevlere getirilmesi geregini

ortaya koymustur (Wilkonson, 1998:41).

19601 yillarda, alternatif is paradigmast olarak ortaya konan is
zenginlestirmesinin amaci, performansa yonelik kontrol diizeyi ve geribildirimle
calisanlar i¢in anlamli isler sunmakti.Katilma, dahil olma gibi kavramlar bu
tarihlerde giindeme gelmis ve bundan sonra calisanlarsirket hedeflerine yonelik
birlikte karar vermeye tesvik edilmistir. Bu ortak etkilesim, hareketle Z tipi yonetim
teorisi gelistirilmistir. Z tipi yonetim teorisi giiglendirme kavrami ile benzerlik

gosteren;terfi silireci, genis kariyer alani, uzlastirici karar verme, dolayli kontrol,



yiiksek diizeyde giiven vs gibi unsurlar1 kapsamaktadir. (Margulies ve Kleiner,
1995:12)

1970'erde iscilerinendiistriyel demokrasiye katilma haklarin1 Onemseyen
biiyiik ilgi grubu vardi ve Bat1 Avrupa'nin bir¢ok yerinde (Ingiltere hari¢)pek ¢ok isci
direktifi i¢in yasal destek verilerek bu tiir yapilar igin tesvik saglandi. 1980'lere
gelindigindeyeni katilim bi¢imleriortak miizakere kavrami ve ¢alisanlarin katilimi ile
daha az ilgili olarak ¢aligma uygulamalarinda daha genis bir grubun parcasi gibi kar
paylasimi, kalite ¢emberleri,  gibikavramlar gelistirildi Bu planlarla ilgili
anahtarnokta, yonetim ayricaliklarina meydan okumamis olmalaridir. (Wilkonson,
1998: 41)

1980’ 1i yillarda kavrami ilk kullanan kisilerin 1983’te Harrison ve Block,
1988 de ise House oldugu goriilmektedir. Ancak bu kavramin ilk kez kullanildigi
zamanlarda iizerinde ortak kaniya varilmig bir tanimi yoktur. Yapilan tanimlar
giiclendirme kavramini ¢ok yiizeysel ifade edebilmis ve kavramin gergek anlamina
cok az yaklasabilmistir. Giiglendirme kavrami 1980’ lerde gercek anlamini bulmus
ve Block’ un yaptigi ¢alismalar ile iine kavusarak, eskilerle kiyaslandiginda ¢okga
begenilen ve tasvip edilen yeni bir yonetim yaklagimi olarak kabul edilmistir (Giiven,

2001:114).

1988°de Conger ve Kanungo c¢alisanlart giiclendirme kavramini
motivasyonsiirecleri ile agiklamanin gerekliliginibelirterek kavram ile ilgili yeni bir
soluk getirmislerdir. Daha sonra, 1990°da, Thomas ve Velthouse bu modeli
gelistirmis ve giiclendirmeyi bir igselmotivasyon tiirii olarak ag¢iklamislardir.
Aslinda, bu yaklasimmotivasyon teorilerine 6nemli bir katki olarak varsayilmalidir
¢linkii; giliglendirme igsel motivasyonu temel alirken, klasik motivasyon teorileri

kontrol ve denetlemeye dayanmaktadir. (Demir, 2010: 26)

Giiglendirmeye yonelik psikolojik yaklasimlarindan biri de Menon (2001)
tarafindan agiklanmis ve lic boyutlu bir Olgek gelistirmistir, s6z konusu modelin
faktorleri; kisinin  kontrol algisi, yetenek algisi, hedef igsellestirmedir.

(Cekmecelioglu ve Eren, 2007:15)



1.3. Giiglendir
meY aklasim

lan

Giiclendirme, her ne kadar kavram agisindan goriis birligine varilmis gibi
diisiiniilse de tam olarak ifade eden bir tanim bulunmamaktadir. Baz1 diisiiniirler,
giiclendirmenin kilit noktasinin is¢ilerin katilimi olarak yorumlarken, bir takim
diistintirler ise gli¢clendirmenin gii¢ paylasimi ifadesi ile agiklanmasi gerektigini ifade

eder (Cho ve Faerman, 2010:34).

Giiglendirme bir¢cok agidan Taylor ve Ford’un geleneksel klasik yonetim
anlayisinin reddi gibi goriilebilir, ki o donemde standartlagtirilmis iirlinler olgek
ekonomisi, igglicii boliimii, tekrarlayan ve pargali igler ¢alisanlarin yerine getirmesi

sayesinde yapildi. (Wilkonson, 1998: 44)

Vecchio'ya (2000, 104) gore, calisanlarin giiclendirilmesi, ¢alisanlarin
katitlimin1 ve Kkendi kararlarimi verme hakkinin artmasi yoluyla c¢alisanlarin
performansini iyilestirmek i¢in tasarlanmis bir dizi motivasyon teknigine isaret eder.
Benzer sekilde, calisanlara daha fazla Ozerklik, takdir hakki ve karar verme
sorumlulugu veren oOrgiitsel diizenlemeler olarak tanimlanmaktadir (Buchanan &

Huczynski, 2004: 285).

Kuokkanen ve Leino-Kilpi (2000) giiglendirme igin {i¢ teorik yaklagimi
belirlemislerdir. Tlk yaklagim,ezilen gruplarin kosullarinin iyilestirilmesi ile baglantil
olarak, toplumsal kritik ya da feminist teoriye dayanmaktadir. Yapisal giiclendirme
olarak adlandirilan ikinci yaklasim, orgilit kuramlarindan gelmekte ve gii¢ ve yetki
devri ile iliskilendirilmektedir. Bu, c¢alisanlarin bireysel nitelikleri degil
organizasyonel yapilar ile ilgilidir.Psikolojik giiclendirme olarak adlandirilan igiincii
yaklasim, sosyal psikoloji teorisine dayanmaktadir ve kisisel gelisim iizerine
kuruludur. Bu teori, giliglenmenin bireylerde temelini olusturdugu varsayimindadir

(Knol, Linge, 2008: 360)

Tymon'un (1988) onerisine gore giiclendirme ii¢ genis kategoriye ayrilabilir:

yapisal yaklasim, motivasyonel yaklasim ve liderlik yaklagimi.Yapisal yaklasimda,
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yetkilendirme, iktidarin verilmesi ve karar verme yetkisi olarak anlagilir.Conger ve
Kanungo (1988) tarafindan onciiliik edilen motivasyonel yaklagimda, yetkilendirme,
psikolojik destek olarak kavramsallastirilmistir. Bu yazarlar giiclenmeyi "gli¢slizliigi
tesvik eden kosullar belirleyerek ve resmi orgiitsel uygulamalar ile etkinlik bilgisi
saglamanin gayr1 resmi teknikleri ile kaldirilarak orgiitsel iiyeler arasinda 6z yeterlik
duygularini gelistirme siireci" olarak tanimladilar. Liderlik yaklagiminda, vurgu ayni
zamanda gii¢clendirmenin enerji veren yoniidiir. Liderler enerji verir ve dolayisiyla
takipgilerini gelecege yonelik heyecan verici bir vizyon sunarak hareket etmeleri i¢in
yetkilendirir. Astlarinorganizasyondegisim siirecine katilmalari i¢in ilham veriyorlar.
Yukl, (1989). Bennis ve Nanus'un (1985), Blok (1987), Burke (1986), Conger (1989)
ve Neilsen'in (1986) yazilar1 liderlik yaklasgiminim baslica &rnekleridir. Ornegin,
Burke (1986) 'ya gore, liderler talimatlari, yonii, hedefi netlestirerek takipgileri
giiclendirir. Burke ayrica, entelektiiel heyecan verici fikirlerle g¢alisanlart tesvik
etmeyi ve onlara giiclendirme stratejileri olarak inatg1 zorluklarin iistesinden gelmeye

tesvik etmeyi Oneriyor. (Menon, 2001:155)

Thomas ve Velthouse (1990), giicii enerji olarak gorerek bu yaklasimi
genisletmislerdir: giiclendirmek enerji saglamaktir. Bu yazarlara gore giiglendirme,
"is¢ilerde motivasyonu belirleyen Dbilissel degiskenlerdeki degisiklikler (is
degerlemesi)" ile iliskilidir. Thomas ve Velthouse (1990) yaklasimma dayali
Spreitzer'in (1995) modelindegiiclendirme, dort kavramda ortaya g¢ikan,artan icsel
motivasyon olarak tanimlanir: anlam (is hedefinin veya amacin degeri), yeterlik (6z
yeterlik), kendi kaderini tayin etme (otonomi) ise baslama ve devam

etmedavranislar) ve etki (is sonuglarina etkisi) (Menon,2001:156)

Giiclendirme konusunda sayisiz popiiler kitap ve makale bulunmasina
ragmen, konuyla ilgili bilimsel yazi olduk¢a sinirlidir. Tymon'un (1988) onerisine
paralel olarak, giiclendirme konusundaki akademikliteratiir, ¢esitli arastirma
akimlarinin 6nemi ve alt1 ¢izilir sekilde vurgulanmasina bagli olarak ii¢ genis
kategoriye ayrilabilir: (a) yapisal yaklasim, (b) motivasyonel yaklasim ve (c) liderlik
yaklagimi.(Menon,2001:155)
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Yapisal yaklasimda giiglenme, iktidarin ve karar alma yetkisinin verilmesi
olarak anlasilir. Astley ve Sachdeva'ya (1984) gore orgiitlerde gii¢, hiyerarsik otorite,
kaynaklarin kontrolii ve sebeke merkezliligi gibi kaynaklardan kaynaklanmaktadir.
Mintzberg'e (1983) gore, giig, Orgiitsel sonuglari etkileme yetenegidir. Bu nedenle
calisanlarn  giliglendirilmesi, karar verme yetkisinin  orgiit hiyerarsisine
kaydirilmasini ve g¢alisanlarin orgiitsel sonuglart énemli derecede etkileyebilmesini
saglar. Ornegin; Kanter’e gore; (1977) sorumlulugun dagitilmasi, hiyerarsinin
diizlestirilmesi ve c¢alisan katiliminin artmasi giiglendirmenin sonuglarindan
kaynaklanmaktadir. Son zamanlarda, Londra (1993) giiglendirmenin "¢alisanin isini
yapma yetkisine sahip olmasmin saglanmasi" oldugunu agiklamistir. Bu,
giiclendirmeye geleneksel yaklasim olmus ve bazi giicleri daha giiglii olmayan
kisilere devreden "gii¢ sahipleri" nin ¢alismalarina odaklanmistir. Giiclendirilenlerin

psikolojik durumu bu arastirma dizisi tarafindan ele alinmamistir (Menon,2001:156)

Conger ve Kanungo (1988) tarafindan onciiliik edilen motivasyonel
yaklasimda, giiclendirme, psikolojik destek olarak kavramsallagtirilmistir. Bu
yazarlar giliglendirmeyi "hem resmi Orgiitsel uygulamalarla, hem de -etkinlik
saglamadaresmi olmayan prosediirler kaldirilarak orgiit iiyeleri arasinda 6z yeterlik
duygularini gelistirme siireci" olarak tanimladi. (Menon:2001:156) Hem psikolojik

o oo

hem de yapisal goriisler, “gliclendirmenin” isaret ettigi gibi, orgiitlerde iktidar ve
denetimleiligkilidir. Uzun siiredir, rutinlesmenin (Marx, 1844) ve isi ustalik/beceri
gerektirmeyen hale doniistiirmenin (Braverman, 1974) isgilerin diisiinme ve planlama
yonleriyle iliskili olarak giicii is¢ilerden soyutladig tartigilmistir. Sanayi Devrimi, is
yerindeki gii¢ dengesini degistirdi - is siirecleri yetenekli zanaatkarlar tarafindan artik
kontrol edilmiyordu; kontrolii yoneticiler ve makineler devraldi (Brecher, 1978).
Marx (1844), calismanin insanliktan c¢ikmis oldugunu ve iscilerin islerinden
yabancilastigint savundu. Ampirik kanitlar, rutinlesmenin is¢i giictinii azalttig: fikrini
desteklemektedir (Corsun ve Enz,1999:210).Thomas ve Velthouse (1990), giicii
enerji olarak gorerek bu yaklasimi genisletti: yetkisini giiclendirmek. Bu yazarlara
gore giiclendirme, "is¢ilerde motivasyonu belirleyen bilissel degiskenlerdeki (goérev

degerlendirmesi olarak adlandirilan) degisiklikler" ile iliskilidir". Thomas ve

Velthouse (1990)yaklasimina dayanan Spreitzer'in (1995) modeli, dort kavramda
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ortaya c¢ikan artmis i¢sel motivasyon olarak giiclenmeyi tanimlamaktadir: anlam (is
hedefinin veya amacin degerini), yetkinlik (6z-yeterlik), otonomi (6zerklik ¢alisma
davraniglarinin ~ baglatilmast ve devami) ve etki (i3 sonuglarina etkisi)

(Menon:2001:156)

Liderlik yaklasiminda, vurgu aym1 zamanda giliclenmenin goriiniimiini
deenerjiklestiriyor. Liderler enerjiklesir ve dolayistyla takipgilerini gelecege heyecan
verici bir vizyon sunarak hareket etmeleri i¢in gii¢lendirir. Bu liderler, astlarina orgiit
doniisiim siirecine katilma konusunda ilham verirler. Bennis ve Nanus (1985),
Block(1987), Burke (1986), Conger (1989) ve Neilsen (1986) 'in yazdiklari liderlik
yaklagiminin baglica 6rnekleridir (Menon:2001:156).

Literatiir taramasit yapildiginda, giiclendirme kavramiyla alakali farkl
yaklasimlar bulunmakla birlikte, temelde iki yaklasim kabul gormektedir. Bunlar,
giclendirmeyi, “davranigsal (organizasyonel) boyutta” ve psikolojik (biligsel,

motivasyonel) boyutta” ele alan yaklasimlardir (Bolat vd., 2009:

Literatiirde temel olarak kabul edilen bu iki yaklasim, asagida detayli olarak

acgiklanmaktadir.
1.3.1. Davramssal Giiclendirme

Davranigsal giliclendirme,giiclendirme konusunda {ist yonetime diisen gorev
ve sorumluluklari, yonetim tarafindan yapilmasi gerekenleri aciklamaya galisir ve
diger yandan giiglendirmeye mani olan engellerinortadan kaldirilma sekillerini de
aciklamaya ¢alisir (Bolat: 2003, 201). Giiglendirilmisorganizasyonlarda yoneticiler is
gorenediger organizasyonlardandaha fazla yetki verir ve onlarla daha fazla
ilgilenirler(Honold,1997:203).  Kendi  kendini  yoneten takimlar  kurmak
gliclendirilmis isgiiciinin meydana gelmesinde onemli katma deger saglar ve bu
takimlaringalismalarina dair performans Kriterlerini belirlemesi, takimi izleyip is
prosediirlerini hazirlamasi, eleman se¢imi, disiplin karar1 almada etkin rol alma gibi
uygulamalar 6nemli Slgiide 15 goren giiclendirmeyi destekleyen uygulamalar olarak

kabul edilir (Hardy ve O’Sullivan, 1998:463; Ari, S.G., 2003:87).

12



Konuya yonelikarastirma yapan bazi yazarlar (Honold, 1997, s.204;
Klagge,1998, s.555; Smith ve Mouly, 1998, s.78; Peccei ve Rosenthal 2001, s.834;
Kogel, 2001, s.343-344) iist yonetim tarafindan yerine getirilmesi gereken gorev ve

sorumluluklar1 detayli bir sekildebelirtmislerdir. Bunlar;

e Orgiit icerisinde giiclendirmeyi temel alan bir kiiltiir olusturmak,

e Orgiit icinde giiven ve drgiitebaglilikolusturarakyabancilasmayiazaltmak,

e Orgiit igerisinde herkes tarafindan benimsenen bir vizyonolusturmak,

e s gorenleriegitmek ve gelistirmek, bu durumu siirekli kilmak,

e Orgiit igerisindeki kararlara katilim ve yetki devrini artirmak,

e Orgiit igerisinde ¢ift yonlii iletisimsistemi kurup uygulanmasini saglamak,

e Orgiitiin amag ve hedeflerini agik¢a tanimlayarakis gorenleribilgilendirmek,

e s goreni tatmin edecek etkili bir o6diillendirme sistemi kurmak ve
uygulanmasini saglamak,

o Orgiit icerisinde genel smrlarmbelirlendigibagimsiz hareket alam

olusturmak ve buna tesvik etmektir.

Netice itibariyle davramigsal giiclendirme, kisisel anlamda etkinligin
gelistirilmesi noktasinda is gorenlere saglanacak imkan ve firsatlar ile iligkili olup,
giclendirmenin  gerceklesmesi  i¢in  gerekli  kosullara  ve  ydOnetsel
uygulamalaraodaklanmaktadir. Buna gore, kendi kendini yoneten takimlar kurma
giiclendirilmigisgiici  i¢in  Onemli  katkilar  saglamaktadir.  (Hardy ve
Sharon:1998,454)is goren giiclendirmeyi sadece davramigsal yoniiyle elealmak,
orgiitiin isleyisine de bazi sinirlar getirmektedir. Ciinkii; orgiticerisinde yonetici
uzun miicadele ve 6zveriler sonucunda elde ettigi giicii, astlarin1 giiclendirmek icin

bunun bir kismin1 devrederek bundan feragat eder(Tandogan, 2002: 21).

Yonetimin saglayacagr imkanlar ve olanaklarin is gorenler agisindan
giiclendirme olarak algilanmasi da onemlidir. Bu nedenle psikolojik giiclendirme

faaliyetleri de islerlik kazanmalidir (Churin, 2006: 71).
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1.3.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Organizasyonlar, rekabet¢i is diinyasindaki performanslarini ve basarilarini
artirmak i¢in muazzam bir baski altindadir. Psikolojik gii¢lendirme, calisanlarin
kisisel kontrol hissini arttirir ve onlari iglerine olan baglilik motivasyonunu artirarak
tesvik eder ve bu da olumlu idari ve organizasyonel sonuglara neden olur(Quinn &
Spreitzer, 1997:38). Insancil bir yaklasimi ifade eden bu bakis agisinda insanin sahip
oldugu potansiyelin gelistirilmesi i¢in gerekli ortamin olusturulmasi esas
alinmaktadir. Bu teoriyibenimseyen bir yonetici, katilime1 bir yonetim tarzi ile siki
kontrol yerine astlarin1 gelistirmeye yonelik davranislar sergilemekte ve onlarin

motive olmalarini saglayacak ortami olusturmaya ¢alismaktadir (Kogel, 2005:230).

Psikolojik Giiglendirme; giiclendirme kavraminin “bilissel yada psikolojik”
yoniidiir. Bu yaklasim, Conger ve Kanungo’nun (1998) gii¢lendirme tanimindan
hareket eden Thomas ve Velthouse’un (1990) yaptig1 ¢alismaya dayanarak Spreitzer
(1995) tarafindan gelistirilmistir (Tekiner, 2014:177)Conger ve Kanungo (1988) ve
Thomas ve Velthouse (1990) gibi aragtirmacilar, psikolojik a¢idan ¢alisanlarin
gliclendirilmesi konusunu incelediler ve psikolojik giiclendirmeyi “Gligstizligii
tesvik eden kosullarin belirlenmesi ve kaldirilmasi yoluyla orgiitsel aktorler arasinda
oz-yeterlik duygularin1 iyilestirme pratigi” olarak tanimladilar (Kanesan vd.,
2015:35)

Psikolojik gii¢lendirme, arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in ¢ok onemli bir
kavramdir ve bu degiskenin siirekli arastirilmasinin nedeni budur. Gii¢lendirme, daha
fazla kaynagin ve bilginin daha alt seviyeye paylasilmasiyla giiciin daha yiiksek
diizeyden alt hiyerarsik diizeye devredilmesi siireci olarak tanimlanabilir (Jamal ve
Ali, 2017:39).Psikolojik giiglendirme, bireylerin g¢alismalariyla ilgili olarak bir
kontrol hissi duymak icin gerekli olan bir dizi psikolojik durumu ifade eder. Her
seviyedeki calisanlarla iktidar1 paylasan yonetimsel uygulamalara odaklanmak
yerine, psikolojik perspektif, calisanlarin ¢alismalarii nasil deneyimledigine
odaklanir. Bu perspektif, calisanlarin orgiitle iliskili rolleri hakkinda kisisel inanglar

oldugu gibi giiclenmeyi ifade eder (Spreitzer, 2007).
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Conger ve Kanungo motivasyon agisindan giliglendirmeyi 6zyeterlilik olarak
tamimlad1. Ilgili arastirmalar1 inceledikten sonra Thomas ve Velthouse (1990),
giiclendirmenin ¢ok yonlii oldugunu ve 6ziiniin tek bir kavramla ele alinamayacagini
savundu.Giiglendirmeyi daha genis anlamda, bireyin is roliine yansiyan dort bilissel
dizide; anlam, yetki (ki bu Conger ve Kanungo’nun 6z yeterlilik kavrami ile es
anlamlidir), otonomi ve etki olaraktanimladilar (Spreitzer, 1995:1443). Psikolojik
giiclendirme, bir ¢alisana isinin Onemi, 6z-yeterlik, bagimsizlik ve is lizerindeki
etkisi hakkinda bir alg1 saglar ve bu da ona kontrol hissi verir. Bu nedenle, kendi
kendini kontrol etme diizeyini tercih eden c¢alisanlar, iglerinde psikolojik
giiclenmenin varlig1 ile motive olmuslardir. Bu da onlara islere olan bagliliklarini
artirmalarina,  gilivenlerini  artirmalarina  ve onlar1  almalarin1  saglamaya
yonlendirmektedir. Nihayetinde kurumsal performansin artis1 saglanmaktadir (Jamal

ve Ali, 2017:40)

Calisanlarin psikolojik olarak giiclendirilmesi uzun zamandir birgok orgiitsel
aragtirmacinin ilgisini ¢ekmigtir. Psikolojik gliclendirme {iizerine yapilan son
arastirmalarin ana odak noktasi, yapinin otonomisi ve Oz-yeterlik agisindan
psikolojik temellerini incelemektir. Yonetimsel uygulamalardan ziyade igsel
motivasyonu vurgulamaktadir (Kanesan vd., 2015:34)Thomas ve Velthouse’ un
(1990) gelistirdigi bilissel psikolojik giliglendirme modelinde (Collins, 2007:24)
motivasyon; “i¢sel, kendine 6zgii gbérev motivasyonu” (intrinsic task motivation)
olarak tammlamislardir (Yalgin, 2013:14). igsel gdérev motivasyon, belirli bir gérevi
yerine getirmenin sonucu olan olumlu duyussal bilistir (Collins, 2007:24). Dis
etkenler her bireyde farkl etkiler olusturacagi i¢cin yorumlama ve algilamada olusan
farkliliklar yapilan isleri ve is sonuglarin1 da etkilemektedir (Yalgin, 2013:14).
Onemli bir motivasyon mekanizmast olarak, psikolojik giiglendirme, galisanlarin isle
ilgili davraniglar1 gelistirmeye tesvik edilmesinde onemli rol oynar (Abdulrab vd.,

2017: 1158)

e Giiclendirme, kisisel bir o6zellik degildir, her durum igin genelleme
yapilamaz,

e Sireklilik igerir,
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e Her ise 0zgiin bir yapisi vardir,

Psikolojik gliglendirme yaklasimina katkida bulunmusdiger bir isim olan
Spreitzer, Thomas ve Velthouse un gelistirmis oldugu model {izerinden1995 yilinda
psikolojik gii¢lendirme Olgeginigelistirmistir(Lee,2005:76). Spreitzer’e gore; igsel
gérev motivasyonunun artmasini gosteren, her bireyin kendi is rolii yonelimini
yansitan dort bilissel boyut; anlam, yetkinlik (Conger ve Kanungo’nun 6z yeterlilik
ile es anlamli), otonomi ve etki olarak onlar gii¢glendirmeyi daha genis sekilde
tanimladi.Spreitzer bu modeli is ortamlarinda uygulamak ve test etmek amaciyla

Olgek gelistirmistir. (Spreitzer, 1995:1443)

Arsiah (2006), psikolojik giiclenmenin gesitli anlamlarini, kavramlarmi ve
yapisini agiklamig Ve daha dnce psikolojik giiclendirmeyi, 6z-yeterlik agisindan ifade
eden Bandura (1986) gibi arastirmacilarin aragtirmalarin1 kullanmistir; Conger ve
Kanungo (1988), bireyin kendi 6z-yeterliligine olan inancinin artirilmast durumunda
ancakgii¢lendirmeninifade edilecegini; Konczak et.al (2000), liderin davranisiyla
calisanigliglendirmenin  mimkiin oldugunu; Thomas ve Velthouse (1990)
giiclendirmeyi i¢sel motivasyon olarak tanimlarken, Spreitzer (1995) isyerinde
genisletmistir; Corsen ve Enz (1999), hizmet c¢alisanlarimin  psikolojik
giiclendirilmesinin destek-temelli iligkiler acisindan etkisini incelemislerdir; ve
Menon (2001) yetkilendirmeyi, algilanan kontrol, yeterlilik ve hedef olarak ortaya
¢ikan psikolojik bir durum olarak tanimlamislardir; sadece birkag isim. (Ambad,

2012:74)

Conger ve Kanungo (1988) ve Thomas ve Velthouse (1990) fizyolojik
giiclenmenin 16 yasindan itibaren bir bireyin baskalarini nasil etkiledigine dair algisi
ile var olmaya basladig1 sonucuna varmiglardir. Ayrica bireyin algisinin, kurumun
kosullarina ve altyap1 yapisina gore degisebilecegi sonucuna varmislardir. Ayrica,
fizyolojik giiclendirme ile ilgili bireysel algmin orgiitsel yetkilendirmeye kiyasla

yararli olabilecegine odaklanmiglardir (Kanwal ve Imam, 2017:262)

Psikolojik giiclendirme kavrami, yonetimin, iiyelerini Orgiitsel etkinlik ile
0ziinde motive etmeye yonelik girisimlerini birbirine baglayan kurumsal {iyelerin

bilislerini tanimlamaya c¢aligir. (Collins, 2007:25) Alt diizey ¢alisanlarin, normal
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sorumluluklarinin smirlar1 diginda kalsa bile, orgiit misyonu adina iyi niyetle
inisiyatif kullanmalar1 beklendigini hissettikleri bir organizasyonda giiclendirme
vardir; ve eger inisiyatifleri bir hataya - hatta ciddi bir seye - yol agacaksa, bu
inisiyatifi aldiklar1 i¢in keyfi olarak cezalandirilmayacaklarina inanirlar (Appelbaum

and Honeggar, 1998:29)

Beklenen sonuglart vermeyi basaramayan farkli ekonomik ve sosyal
giiclendirme programlari olmustur, ¢linkii biiyiik olasilikla giiclendirilen kisilerin
psikolojik yapist dikkate alinmamustir. Oyleyse neden psikolojik giiclendirme:
(Oladipo, 2009:122)

« Insanlar psikolojik varliklardir ve dogrudan ya da dolayl olarak kendilerine
bagli olan politikalarin olusturulmasinda boyle diisiiniilmelidir. Bunun yapilmamasi

olumsuz sonug verebilir.

» Psikolojik giiglendirme olmadan, kitleler nihayetinde iyi hiikiimet

politikalarin1 engelleyebilecek yanlis tutum ve davranislar sergileyebilir.

 Kalkinma, biiylik 6l¢iide vatanseverlik ve ulusal kalkinmaya olan baglilik

ithtiyacin1 goreceginden, gelistirilecektir.

Psikolojik giiglendirme bireysel diizeyde calismaktadir ve bireysel olarak
tiyelerin kendi gorevlerini organizasyon iginde yerine getirirken sahip olduklari
ozerklik ve esneklik diizeyiyle iliskilidir. Giiglendirme, calisanlar1 tesvik etmek ve
yonetim destegi ile is ile ilgili zorluklara 6zerk yamit vermek i¢in inisiyatif alan
calisanlar1 kapsar. Thorlakson ve Murray (1996), giigclendirmenin, isgilerin is
tanimlarinin tanimlanmis yapisinin disinda diistinmelerini ve isin gerekleri hakkinda
kendi yargilarini kullanmalarini tesvik eden yonetim tarafindan kullanilan bir arag
oldugunu 6ne siirmektedir. Yiiksek diizeyde bir psikolojik gii¢lendirme, bir gorevi
yerine getirmede yliksek diizeyde bir 6zdegerligin veya se¢imin varligini hisseden
calisanlarin daha giiclii hissetme ve sonuclar1 kontrol etme veya etkileme cabasi
icinde eyleme ge¢me olasiliklarinin daha yiiksek olmasindan dolay: orgiitsel etkinligi

artirabilir (Collins, 2007:25)
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Spreitzer'e gore psikolojik giiclendirmenin dort boyutu soyledir: Anlam,
kisinin is roliiniin ihtiyac¢lariyla birinin inanglari, degerleri ve davranislari arasinda
bir uyum gerektirir (Hackman & Oldham, 1980). Yetkinlik, kisinin isine 6zgii kendi
kendine yeterlilige veya kisinin yetenekli is etkinlikleri yapma kabiliyetine atifta
bulunmaktadir (Gist, 1987; Bandura, 1989, Spreitzer, 2007'de belirtilmistir). Kendi
kaderini tayin etme, kisinin eylemlerini baslatma ve bunlar diizenleme konusunda
bir anlamda heveslidir (Deci, Connell ve Ryan, 1989). Is davranis ve siireclerinin
baslatilmasi ve devam ettirilmesi (6rnegin, ¢alisma yontemleri, hiz ve cabayla ilgili
kararlar alma konusunda 6zerklik veya se¢im hissi yansitilir; Bell ve Staw, 1989,
Spreitzer, 2007'de belirtilmistir). Etki, is yerindeki stratejik, idari veya ameliyat
sonuglarini  etkileyebilecek derecedir (Ashforth, 1989, Spreitzer, 2007'de
belirtilmistir (Ambad, 2012: 74)

Spreitzer’in gelistirdigi bu oOlgekte Thomas ve Velthouse’in belirledigi
boyutlarbirebirkullanilmigfakat “se¢cim” boyutu “otonomi”(self determination)
olarakyeniden adlandirilmistir (Sen, 2008:29).Avey, Hughes, Norman ve Luthans
(2008) psikolojik giiclendirmeyi, asagidaki dort biliste ortaya konan gorevleri
gerceklestirmek i¢in i¢sel bir motivasyon bi¢imi olarak tanimlarlar: anlamlilik,
yeterlilik, kendi kaderini tayin etme ve etki (Kanesan vd., 2015:35). Bu
arastirmadacalisanlarin giiclendirmeye yonelik algilarini
degerlendirmeyeimkansaglayan ve anlam, yetkinlik, otonomi, etki olmak tizere dort
boyuttan olusan Spreitzer’in olgegikullanilmis olup asagidadlgegeiliskin boyutlar
hakkinda bilgi verilecektir. (Sen, 2008:29)

1.3.3. Psikolojik Giiclendirme Boyutlar:

Spreitzer tarafindan 1995 yilinda belirlenen psikolojik gii¢clendirme boyutlar:
olarak belirlenen anlam, yetkinlik, otonomi ve etki, asagida ayr1 bagliklar halinde ele

alinacaktir.
1.3.3.1. Anlam

Anlam, bireyin yaptigi isin onun i¢in 6nemli oldugunu itiraf ettigi bir

kavramdir. Spreitzer bunu, bireyin diisiinceleri ve inanglarina gore ¢alisan ve onun

18



belirledigi hedefleri arasinda bir baglanti olarak tanimlar (Kanwal ve Imam,
2017:263)

Anlam, bireyin kendi ideallerine veya standartlarina gore degerlendirilen
gorev amacinin veya amacinin degeri ile ilgilidir. Baska bir deyisle, bireyin belirli bir
goreve Ozen gostermesini igerir. Bu anlamlilik kullanimi, belirli gorevler veya
projeler diizeyinde olmasina ragmen, Hackman ve Oldham'in (1980) dénemine
benzer. Psikoanalitik agidan, anlamlilik bir goreve bagli olarak bir tiir enerji
yiiklenimini (ya da ruhsalenerjinin yatirimi) temsil eder (Thomas, 1990:673) Is ile
ilgiliamag ve hedefler ile ¢alisanin idealleri ve standartlariarasindaki uyum ne kadar

artarsa is, birey i¢in o kadar 6nemli olacaktir (Spreitzer, 1995:1443).

Gliglendirmenin bu boyutu algilanan degeri ifade etmektedir. Algilanan deger
kisiden kisiye degismekle birlikte kisinin idealleri ve standartlar1 dogrultusunda
sekillenir. Dolayisiyla calisan icin yaptigr isin anlamli gelmesi kisinin idealleri,

inanglar1 ve degerleri ile uyumlu olmasina baglidir.

Anlam, ise olan kisisel baglanmay1 yada belli bir hedefi olmayi ifade eder.
Gliclendirilmis calisanlar, yaptiklari isin onlar i¢cin 6nemli oldugunu hissederler ve
onlarin ne yaptiklaryla ilgilenildigini distintirler. (Quinn & Spreitzer, 1997:38).
Anlamlilik 6rgiitin misyonu hakkinda bilgi verilmesini saglayarak ve bu bilginin
paylasimi yoluyla gelisebilir. Etkili denetim de anlamlilik duygusu yaratabilir (Sada,
2003:11)

Anlam, is gorevlerinin degerli oldugu ve bir fark yarattigi duygusundan
kaynaklanir. Insanlar kendiliginden anlamlidirlar ve yaraticidirlar ve bu nedenle
kendilerine 6zgli kavramlarini ifade edecek sekilde davranmalarina izin veren is
rolleri ararlar. Bireylerin kendi kavramlari ile uyumlu olan is rolleri ve faaliyetler,
daha anlamli is deneyimleriyle iliskilendirilmelidir. Gii¢lendirilmis c¢alisanlar
yaptiklari isten daha biiyiik bir anlam kazanirlar. Is yerindeki anlamin restorasyonu,
calisanin motivasyonunu ve calismaya baglilig1 tesvik etmek i¢in bir yontem olarak

goriilmekte ve bu da katilimla sonuglanmaktadir (Stander ve Rothmann, 2010:3)
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Diistik diizeydeki anlam, gerceklesen anlamli olaylara karsi ilgisizligeneden
olabilecegidiistiniiliir. Buna karsilik daha yiiksek anlamlilik diizeyinin ise bagliligi,
katilimi ve enerjinin artmasi ile sonuglanacagina inanilmaktadir (Thomas, 1990:673)
Yiiksek anlam diizeyine sahip calisanlar yaptiklari isi severek yaparlar ve islerinden
tatmin olurlar; bu durum personel giiglendirmenin artirtlmasini saglayabilmektedir
(Altindis ve Ozutku, 2011: 167).

Calisanin igine yoOnelik anlam algis1 genel olarak isin birey i¢in degerli
olmasinin yani sira, is ile ilgili gergeklestirilen faaliyetlerin degerli olmasi ile de
ilgilidir. (Spreitzer, 1995:1442). Ornek olarak, bir insan kaynaklar1 ¢aliganin yaptig1
is genel olarak anlamli gelirken, isi ile ilgili bazi siiregler anlamsiz gelebilir.
Dolayisiyla, ¢alisan inanglari, degerleri ve beklentileri dogrultusunda isi ile ilgili

stireclere deger verdikge, algilanan anlam diizeyi artacaktir.
1.3.3.2. Yetkinlik

Yetkinlik bir bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve deneyimine iliskin olarak
yaptig1 yargilamalardir(Bolat, 2003:205).Y etkinlik, bir ¢alisanin kendi becerilerini ve
fikirlerini ima ederek belirli faaliyetler gergeklestirebildigi oOlgiide yetenekli
oldugudur. Bir calisanin, gevresidekilere gore isleri yapabildigine dair kendine
giivenmesi gerekir. Bireysel kararlilik, bireyin calismalarini gerceklestirme bigimine
olan gilivenidir. Bu calisan sinifi, zamani1 ve hiz1 yoneterek kendi basina bir sey
yapmaya yeterli giiveni oldugunu diisiinmiistiir (Kanwal ve Imam, 2017:264) Diger
bir ifadeyle yetkinlik, bireylerin ¢alismalarini iyi bir sekilde yerine getirebilecek
yetenek ve becerilere sahip olduklarina iliskin inanglarini yansitir (Mishra &

Spreitzer, 1998:569).

Yetkinlik bir kisinin gorev faaliyetlerini ¢alisip, ugrastigi zaman ustaca
gerceklestirebilme derecesidir. Bu boyut birustalik davranist  yansitmaktadir
(Borghei, Jandaghi vd., 2010: 65). Yani; bireyin faaliyetlerini basarili bir sekilde
ustalikla yerine getirme yetenegidir (Thomas andVelthouse, 1990:667).

Klinik psikoloji literatiiriinde, bu degisken Bandura (1977, 1986) tarafindan

0z-yeterlik veya kisisel ustalik terimleri altinda incelenmistir. Bandura (1977), diisiik
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0z-yeterliligin insanlarin ilgili becerileri gerektiren durumlardan kaginmasina yol
actigint gdzlemlemistir. Bu 6nleme davranisi, bir bireyin korkulara karsi gelmesini,
yetkinliklerin olusturulmasin1 ve algilanan yetkinligin gelistirilmesini engelleme
egilimindedir. Dahasi, Abramson ve arkadaslar1 (1978), bireysel caresizlik yasayan
insanlarin, evrensel caresizlikten (diisiik etki) kaynaklanan eksikliklere ek olarak,
benlik saygisinda bosluklar yasadiklari sonucuna varmislardir. Aksine, yiiksek 0z-
yeterlik, engeller karsisinda davraniglari, yiiksek ¢abayir ve sebati baslatma ile

sonug¢lanma egilimindedir (Thomas, 1990:672)

“Calisanlarin yetkinlik algisi da kendilerini giiclendirilmis
hissetmeleriagisindan 6nem tasimaktadir. Ciinkii yeteneklerine iliskin kendilerine
giivenduygusu olmadan, c¢alisanlar kendilerini yetersiz ve giiclendirmeden
yoksunhissedeceklerdir. Yiiksek diizeyde yetkinlik algis1 ¢alisanlarda isle ilgili daha
fazla caba gosterme ve karsilasilan zorluklarla bas edebilme konusunda dayaniklilig

ile sonuclanmaktadir”. (Sen, 2008: 31)

Bandura’nin (1977) yaptig1 gozlemlere paralel sekilde isgoren yeteneklerine
ne kadar giliveniyorsa o Olgiide isi yapmak isteyecek, yetenekleri konusunda
tereddiitleri varsa ve 6zgiiveni diisiikse o dl¢giide is1 yapmaktan kaginacaktir. (Thomas
ve Velthouse, 1990: 673) Dolayisiyla, yetenek konusundaki giivensizlik

giiclendirmenin etkinligini azaltabilecektir.

Calisanin giiclii bir yetkinlik algis1 olmasi isi ile ilgili gelisim konusunda
miicadeleci olmasini saglayacaktir. Yetkinliklerine inanan calisan, basarisiz olma
durumunda yeterince gaba sarf etmemesine baglayacak, yetkinliklerine giivenmeyen

calisan ise yetenek eksikligi oldugunu diistinecektir. (Bolat, 2003: 204)

Dolayisiyla, tanimlamalardan ve aciklamalardan anlasilacagi iizere orgiitiin
hedeflerine ulagsmasi konusunda gerek duyulan aktiviteler ve isler i¢in calisanin
motive olmus sekilde harekete gecmesi ve kendine duydugu giiven, yani yetkinlik

algis1 diizeyi psikolojik gli¢clendirmenin anlam boyutu kadar 6nem tagimaktadir.
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1.3.3.3. Otonomi (Ozerklik)

Kisinin eylemlerini, baglatma ve diizenleme konusundaki se¢im duyusudur.
Calisma davranis1 ve siireclerin baslatilmast ve devami noktasinda se¢im yada
bagimsiz olma durumunu ifade eder (Spreitzer, 2007: 9). Otonomi, bireyin
calismalarindaki basarmin ger¢eklesme yontemi hakkindabireyin kendine olan
giivenidir. Bu ¢alisan siifi, zaman1 ve hiz1 yoneterek kendi basina bir sey yapmaya

yeterli giiveni oldugunu diistinmiistiir (Kanwal ve Imam, 2017:264)

Otonomi algisinin 6zellikleri asagida maddeler seklinde yer almaktadir:
(Churin, 2006: 71)

e Karar verme hakkinin ¢alisanda oldugunu tanimlayan algidir.

e s iizerindeki kontrol hissini ifade etmektedir. Bu agidan, etki algisina
benzerlikgostermektedir ancak etki, sonuglarla ilgili beklentidir, 6zerklik ise,
olgunun ¢alisanin kendisi tarafindan belirlendigine dair inancidir.

e (Calisan, olay ve islerin kendi iradesi ile kontrol edildigine inandig1 zaman
tatminolmaktadir. Ayn1 zamanda sonuclarla 6zdeslesmekte, baglilik duygusu
gelistirmekte ve isi sahiplenmektedir.

e Yapilan aragtirmalar sonucunda, is yaparken kendilerini 6zerk hisseden
calisanlarin daha iyiperformans gosterdigini ve problemler karsisinda daha

miicadeleci olduklarinigostermislerdir.

Diger bir ifadeyle; is gorenin calisma esnasinda sergileyecegi tavir ve
davraniglar,izleyecegi yontemler ve prosediirlerhakkinda iist yonetimden bagimsiz
sekilde kendi secimini yapmasi ve Ozgiirce hareket edebilmesidir.
(Spreitzer,1995:1443; Bolat,2003:204). Kendi kaderini tayin etme olarakta ifade
edilen otonomoi boyutu, bireyin basarili galismanin gergeklestirilme sekli tizerindeki
kontrolii ve Kitayama ve Cohen (2010) tarafindan agiklandig1 gibi sec¢im bilisiyle
ilgilidir. Bu bireyler sorumluluklarini yerine getirecek bagimsizlia sahip olduklarim
diistintirler; Gorevleri ile ilgili kararlar verebilir ve gorev performanslarinin sekli,

zamani ve hizi konusunda yeterli otoriteye sahip olabilirler (Saif ve Saleh, 2013:252)
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Calisanlar, olaylar tarafindan kontrol edildigini kendilerinin kontrol disi
kaldiklarin1 hissetmeleri durumunda gerginlik, olumsuz ruh hali, benlik duygusu
olusturur (Thomas ve Velthouse, 1190: 673). Calisanlar ¢ok az serbestlik veya
Ozerklik hissetmeleri durumunda yani list kademenin verdigi emirler dogrultusunda

hareket ettiklerine inanirlarsa gii¢lendirme algisina sahip olmazlar (Spreitzer, Kizilos
ve Nason, 1997:682)

DeCharmis’e gore otonomi boyutu igsel motivasyon igin temel bir
gerekliliktir. Calisan yaptigi isle ilgili kendisiniyetkin hissetse bile yaptigi islerde
inisiyatif kullanma hakki verilmedigi takdirde igsel gorev motivasyonu
diistikolacaktir. Psikolojik giiclendirme de igsel gorev motivasyonu olarak ele
alindigina gore, bu durumda otonomi algisi diisik olan c¢alisan kendisini

giiclendirilmis hissetmeyecektir. (Sen, 2008: 32)
1.3.3.4. Etki

Etki,bir bireyin isteki stratejik, idari ve isletme sonuglarii etkileyebilme
derecesidir (Spreitzer vd., 1997: 681) Bu degerlendirme, bir davranigin, gorevin
amacimin gercgeklestirilmesi, yani bir kisinin gorev ortaminda amacglanan etkilerin
tiretilmesi agisindan bir fark yaratmasi olarak goriildiigii anlamma gelir. Diger bir
ifadeyle, isle ilgili sonuglarin kontrol sorumlulugunun kime ait olduguna iligskin

olarak kisinin yaptigi degerlendirmelerdir (Bolat, 2003:204).

Calisanlar, i¢sel goérev motivasyonuna sahip olduklar1 zaman, is sonuglarin
kendi yetenegi, cabalar1 ve isiyle 1ilgili bilgisi sayesinde etkileyeceklerini
diistinecekleri i¢in giliclendirilmis olacaklardir. Calisan is ¢iktilarinin sonuglarin
digsal faktorlerin etkiledigini disiiniirse kendi etkisinin olmadigin1 kanaatine
varacaktir. Calisanlarda yaptiklar1 ile sistemi etkiledikleri hissi olugmazsa

giiclendirilmis hissetmezler. (Thomas ve Velthouse, 1990:673)

Etki, orgiitsel katilimi ifade eder ve bireylerin kendi orgiitlerinde bir fark
yarattigin1 hissedip hissetmediklerini yansitir. Etki, bir amaca yonelik bir ilerleme

duygusu ve bireylerin kendi eylemlerinin orgiitlerinde bir fark yarattigina dair
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inancini ifade eder, bu da ¢alisanlarin 6rgiite katilimina katkida bulunur (Stander ve

Rothmann, 2010: 3)

Thomas ve Velthouse’a gore etki, bir gorevin ve amacin yerine
getirilmesi,sonuglandirilmasinda, yani kisinin gorev ortaminda amaglanan etkilerinin
iiretilmesi anlaminda calisanin davraniginin ya da o isi yapis tarzinin ne Olclide
farklilik yarattigidir.Algilanan etkinin genel kavrami, kontrol odagi (Rotter, 1966) ve
Ogrenilmis c¢aresizlik (Abramson, Seligman, & Teasdale, 1978) gibi ¢esitli etiketler
altinda  incelenmistir(Thomas veVelthouse,1990:672). Diger bir ifadeyle,
giiclendirilmis ¢alisan organizasyon iginde sonuclar1 ve kararlar1 etkileyebildigini

hisseder (Cho ve Faerman, 2010: 38)

Etki, otonomiden farklidir; sdyle ki; otonomi bireylerin kendi galigmalarini
kontrol etme duygusunu ifade ederken, etki, bireylerin Orgiitsel sonuglara iligkin
kontrol duygusunu ifade eder. Otonomi ise baglanma ile ilgili iken,etki Orgiitsel
katilimi ima eder (Spreitzer vd., 1997s5.681)

Psikolojik giiclendirmenin varligindan bahsedilebilmesi i¢in bahsi gecen dort
boyut (anlam, yetkinlik, otonomi, etki ) tek baslarina yeterli olmayacaktir. Bireyin
isiyle 1ilgili i¢sel gdérev motivasyonundan bahsedebilmek i¢in bu dort boyutun her
birinin yliksek diizeyde algilanmas1 gerekir ve bu durumun sonucunda ise ¢aliganda

psikolojik giliclendirmedir.

1.4. Giiglendir
me Siireci
Ve

Asamalan

Astlan giligsiiz hissettiklerinde, astlar1 giiclendirme ihtiyaci kritik hale gelir.
Bu nedenle, astlar1 arasinda giigsiizliik hissini besleyen orgiitler i¢indeki kosullari
tanimlamak onemlidir. Bu kosullar belirlendikten sonra, gii¢lendirme stratejileri ve
taktikleri bunlar1 kaldirmak ic¢in kullanilabilir. Bununla birlikte, dis kosullarin
kaldirilmas: her zaman miimkiin degildir ve stratejiler ve taktikler dogrudan onlara
kisisel etkililik bilgisi saglamazsa, astlarin yetkilendirilmesi yeterli olmayabilir.
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Bandura (1986), bireylerin kendi kisisel etkinlikleri hakkinda dogrudan bilgi aldiklar
cesitli  kaynaklar1 Onermistir ve bu kaynaklar giiclendirici stratejilerin

gelistirilmesinde kullanilmalidir (Conger ve Kanungo, 1988: 474)

Bu sekilde diisiiniiliirse, giiclendirme siireci psikolojik giiclendirme deneyim
durumu, onun Onciil kosullar1 ve davranissal sonuglarini igeren bes asamada

goriilebilir;(Conger ve Kanungo, 1988: 474)

1. 1lk asama, kurum iginde astlari arasindaki gii¢siizliik duygularindan sorumlu
olan kosullarin tanilanmasidir. Bu ikinci asamadaki yoneticiler tarafindan
giiclendirme stratejilerinin kullanilmasina yol agmaktadir.

2. Bu asamada stratejilerin istihdami, yalnizea giigsiizliikkten sorumlu bazi dig
kosullarin ortadan kaldirilmasi degil, ayn1 zamanda (ve daha da 6nemlisi)
oz-yeterlik bilgisine sahip astlarin saglanmasi i¢in de amaglanmustir.

3. Bu tiir bilgilerin alinmasinin bir sonucu olarak, bu asamada astlar giiclenmis
hissederler.

4. Bu asamada ise giiglenmenin davranigsal etkileri fark edilir.

Kitlelerin ekonomik ve / veya sosyal olarak gii¢lendirilmesinin psikolojik
giiclendirme olmadan miimkiin olamayacagi belirtilmelidir. Insanlar psikolojik
olarak giiclendirildiklerinde, tutum, bilis ve davraniglarda bir degisim olacaktir, en
cok deger odaklilik, olumlu vatansever eylemler, arzularin tatminini erteleme
yetenegi, benlik saygisi, kendilik. Bu nedenle, bu erdemleri elde etmek igin,

asagidaki psikolojik giiclendirme siireci 6nerilmektedir (Oladipo, 2009:122)

Gliglendirme wuygulamasinin geri doniisiimleri, yani sonuglart hemen
alimamaz. Ciinkii giiclendirme asama asama uygulanir ve personel yavas yavas

giiclendirilir.Dolayisiyla da olumlu yada olumsuz sonuglart hemen beklenemez.

Giliglendirmenin ilk asamasinda personeli giigsiizlestiren ona yetki ve
sorumluluk vermeyen organizasyon yapisi amag¢ ve hedefler dogrultusunda analiz
edilir. Organizasyonun yapisinin giiclendirmeye uygun olup olmadig: tespit edilir.
Giiclendirmenin uygulanmadan ©nce yapilmasi gereken bir diger sey ise

giiclendirilecek olan personelle ilgili bilgi toplamaktir. Hangi personel
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giiclendirilmeli, onlarin bilgi diizeyleri, yetenekleri, giiclii ve zayif yonleri gibi
unsurlar belirlenmelidir. Giiglendirme uygulamasina gegilmeden once dikkat
edilmesi gereken diger bir unsur ise organizasyon yapisidir. Giiglendirmenin
uygulanacag1 organizasyon yapisi basik olmalidir. Ciinkii boylece ¢alisanlar ile iist
yonetim arasinda direk iletisim saglanabilecek, karar alma ve uygulama daha kolay
gerceklesecektir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 136).

Ikinci asamada ise e@er organizasyon, is tammu, isleyis prosediirleri
giiclendirmeye uygun degilse, organizasyon gili¢clendirmenin uygulanabilmesi i¢in
yeniden tasarlanmalidir. Uglincii asamada organizasyonun misyon ve vizyonu agik

sekilde tanimlanmali ve organizasyonda paylasilmalidir (Erstad, 2006: 326).

Gliglendirme uygulamasinin doérdiincii asamada giiglendirme unsurlart yani
yetki, sorumluluk, kararlara katilim vs. ¢alisanlara devredilir. Boylece calisanlarin
organizasyonun problemler ve sorunlarin ¢éziimiinde, organizasyonu ilgilendiren
karar aliminda ve uygulamasinda katilimini saglar. Bu durum ¢alisanlar1 motive
ederken, organizasyona baglilik duygusunu gelistirir. Besinci asamada yoneticiler
calisanlarin giiclendirme davranislarin1  destekleyen bir oOdiillendirme sistemi
kurulmalidir. Odiillendirme sistemi calisanlar1 daha fazla motive edecek, verimlilik
ve Uretkenlik artacaktir. Sonraki agamada organizasyonda bilgi akisinin saglanmasina
yardimci olacak bir sistem olusturulmalidir. Calisanlarin giiglendirme unsurlar ile
ilgili siirekli egitilmesi ve 6grenme ortaminin yaratilmasi gerekmektedir. Egitim ve
Ogretim sayesinde c¢alisanlar bilgi, beceri ve yetenek diizeylerini artirabilir,
gelistirebilirler. Son asamada ise personel giiclendirme siireci is gorenler ve

yoneticiler tarafindan kontrol edilmelidir (Murat, 2001: 117).

Giiglendirme uygulama siirecinde yoneticilerin bu uygulamadan istenilen
sonucu alabilmesi i¢in ¢alisanlara yetki devrederken daha fazla sorumluluk vermeli,
Ozerklik tanimali, gbrev cergevesini genisletmeli, basarilarii 6diillendirmelidir.
Sonu¢ olarak bu uygulamalar giiclendirme siirecini daha kolay ve hizli hale

getirecektir.
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1.5. Giiglendir
menin

Faydalan

Organizasyonlarin uyguladigi giiclendirme uygulamalarinin organizasyonlara
cesitli faydalar sagladigi gozlenmistir. “Giliclendirme Orgiitlere verim atisi, maliyet
diistisi ve hizli karar alma konularinda katki saglar. Boylece hizla degisen dis ¢evre
kosullarina daha kolay uyum saglayabilmesi miimkiin olur. Cagdas yonetimde alt

seviyelerdeki calisanlar da kararlara katilmaktadir” (Geng, 2004: 224)

Hiyerarsinin farkli kademelerinde yer alan ¢alisanlar arasinda daha anlamls,
degerli ve canl iligkilerin meydana gelmesini saglamaktadir (Farmer, 2011: 22).
Calisanlar arasinda iletisim ve giivenin artmasiyla birlikte isleri ile ilgili s6z sahibi
olur, inisiyatif alir, sorumluluk iistlenerek kararlarini {ist yonetime danismaksizin
gerceklestirmeleri durumunda kendilerini daha 1yi hissederek ¢alisirlar (Erdil, Keskin
ve Akgiin, 2003: )Giiclendirmenin en degerlisonucu, personelin orgiite duydugu

giiveninin artmis olmasidir (Randolph, 1995; 19).

Kanter, ”Orgiitsel giiciin kismen paylasimlar ve giiclendirme ile artacagimi
belirterek giiclendirme sonucunda bir yoneticinin giiciinde azalma yerine tim
organizasyon daha iyi is yapti§i zaman (sinerji), artma olacagini savunmaktadir.
Glclendirme daha hizli karar alabilmek ve hizli hareket etmek igin oldukca
onemlidir (Yiiksel, Erkutlu, 2003: 134).

Gliglendirme unsurlar1 calisanlarin motive olmasmi saglar. Calisanlarin
motivasyonla ¢alismasi uzun vadede verimliligi, tiretkenligi artirir, aidiyet duygusu
gii¢lendirir, calisanlarin yetenek ve becerilerini ortaya koymasini saglamaktadir.
Isletme iginde kendisini degerli ve isin bir pargasi gibi hisseden calisan baska bir
isletmeye gitmeyi diisiinmez yani ¢alisan devri hiz1 diiser (Yiiksel ve Erkutlu, 2003:

135, Kogel, 2010:416).

Yonetim literatlirii, giliclendirmeyi sosyal degisim teorisini vurgulayan
iliskisel bir yap1 olarak ele alir. Bu baglamda gii¢clendirme, yoneticinin giicii astlarla

paylastig1 siirectir. Bu gii¢, Orgiitsel kaynaklar {izerinde resmi otorite olarak
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yorumlanir. Bununla birlikte, daha yaygin olani,psikoloji literatiiriinde; giiglendirme
kavraminin insanlarin igsel ozelliklerine odaklanan bir motivasyon yapisi olarak

goriildigidir (Spreitzer, 1997:680).

Bowen ve Lawler'e (1992) gore, giiglendirmenin bir yarari, ¢alisanlarin isleri
ile ilgili kendilerini daha iyi hissetmeleridir. Calisanlarin sorumluluk alip islemleri
yapmasina izin vermek, onlara isin “sahipligini” hissetmelerini saglar; Sorumlu
olduklarint hisseder ve caligmayi anlamli bulurlar. Bowen ve Lawler (1992), is
tasarimi aragtirmalari, ¢alisanlarin bir kontrol duygusu olusturduklar1 ve anlamh
calismalar yaptiklar1 zaman daha memnun olduklarint géstermeye devam etmistir.
Bu durum, daha diisiik personel devrine, daha az devamsizliga ve daha az sendika

orgiitlii calisanlara yol acar (Salazar ve dig., 2006:5).

Gliglendirilmis ve bagliligi s6z konusu olan bir is giicliniin, modern orgiitlerin
etkili isleyisi igin zorunlu oldugu iddia edilmektedir. Gelismis rekabet ve orgiitsel
degisim, is slireclerini, liriinlerini ve miisteri hizmetlerini siirdiirmek ve iyilestirmek
icin biiylik ¢aba sarfetmeye istekli olan caligsanlara ihtiya¢ duyar. Giiglendirme,
bireyin kendi is roliinii ve kapsamini sekillendirmesini istedigi ve hissettigi aktif bir
calisma yonelimini yansitir. Buradan hareketle giiclendirmenin orgiite olan bagliligi

da kolaylastirmaktadir (Janssen, 2004:56).

Giiglendirme, Kisinin kendi yetkinligine olan inancinin gii¢lendirildigi bir
stirec olarak ifade edilebilir. Bir bireyin motivasyon beklentisi, bir goérevdeki
cabalarin istenen bir performans diizeyine yol agacagi ve performansinin istenen
sonuglar1 iretecegi inanci sistemidir. Glglendirme ¢alisanlarin sadece olumlu
performans sonuglar1 i¢in umutlarmi yiikseltilmesi yerine, istenen davranisi
gostermek icin kisilerin inancini artirmaktir. Giiclendirme, bireylerin, degisim icin
paylasilan sirket vizyonu ile sirket ve kisisel hedefleri karsilarken ve asarken kendi
sorumluluklarindan bilincinde ve farkinda olmalarim1 saglar. Boylesi bir
giiclendirme, bireyin kendisini degisime yonelik bir gii¢ olduguna inandirir ve onlara
ulagmak i¢in buna uygun davranir. Bir organizasyondaki herkesin organizasyonel
degisime katkida bulunmasini ve hepsinden dnemlisi, ¢alisaningiiclendirme yoluyla

bir organizasyonda degisimi baslatmak ve basarmak icin tatmin bulmasidir. Bu,

28



organizasyonda hakim olan kiiltiirle birlikte degisimi tesvik edecek ve degisim

¢abalarinda basar1 sansini artiracaktir (Chu, 2003:507).

Giiglendirmenin s6z konusu katkilari organizasyonlar icin iyi bir rekabet
avantaji saglamasina neden olmaktadir. Cilinkii giiclendirme organizasyonun amag ve
hedefleri dogrultusunda sorunlarini personellerinin de katilimi ile onlara da yetki ve
sorumluluk vererek, inisiyatif vererek organizasyonun problemlerinin ¢6ziimiine
dahil etmektedir (Celebi, 2009: 71).

Tezin birinci bolimiinde, ilk olarak giliclendirme kavrami detaylandirilmus,
giiclendirmenin tarihsel gelisimine yer verilerek, giliglendirme yaklasimlari
anlatilmistir.  Giiglendirme yaklasimlar1 konusu alt basliklarindan psikolojik
giiclendirme tez ¢aligmasinda kullanilan boyutlar1 ile birlikte ayr1 ayr1 ele alinarak
aciklanmistir. Son olarak giiclendirme siireci ve asamalarina deginilmis ve

giiclendirme faydalarina ayr1 bir baslikta yer verilerek birinci boliim tamamlanmustir.

IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde, orgiitsel baglilik kavrami, kavramin teorik olarak gelisimi ve bu
kavramlarla ilgili farkli yaklasimlara yer verilmis olup Ug Bilesenli Model (TCM-
Three Component Model) olarak bilinen Allen ve Meyer yaklasimi kapsamli sekilde

incelenmistir.
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2.1. Orgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitsel bagliliga yonelik farkli arastirmacilar tarafindan ortaya konulmus
birgok farkli tamim mevcuttur.Becker, Randal ve (1995) Riegel’e gore, orgiitsel
baghligin yapisi ¢ok boyutludur.Orgiitsel baghlik,orgiitiin degerlerine, yapisina ve
amaglarina, ¢alisanlarin higbir etki altinda kalmadan sadik davranmalaridir (Sing,
2006:30) Organizasyona kars1 baglilig1 olan calisanlar organizasyonda 6zel bir iiye
olarak kalmay1 giiglii sekilde isteyeceklerdir. Ayrica ¢alisanlar organizasyon adina
kendiiglerinde biiyiik ¢abalar ortaya koyma isteginde olacaklardir. Dahasi,
organizasyonun deger ve amaclarini kabullenerek ayni fikirde olacaklardir (Chong,

Wong, Lau, 2012: 53)

Orgiitsel baghlik, calisanin 6rgiite sadik oldugunu hissettigi, onu amag ve
degerlerini kabul ettigi ve icsellestirdigi ve orgiitte yer aldigi bir devlettir. Sirkete
sadik olmak, sirketin ¢alisana sadik olmasi, gegmis dénemlerin de inancidir. Orgiitsel
baglilik, turnover oranini azaltan, belirli bir hedefle alakali siirecin bireysel
aksiyonlarini1 ve farkli formatlar1 birbirine ve organizasyona baglayan psikolojik bir

durumdur. (McMahon, 2007: 2)

Orgiitsel baglilik, organizasyonun deger ve amaglarini igsellestirerek
kabullenen, bunlara ve organizasyona karsi ¢alisanin sadakat duygusunu igeren bir
durumdur.Hatta, orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlar cazip alternatiflerle kars1 karsiya
kaldiklar1 zaman organizasyonla olan is iligkilerini siirdiirmeyi tercih ederler.
Orgiitsel baglilk genel olarak, organizasyona duygusal ya da manevi olarak

baglanmaktir (Sulu, Ceylan, Kaynak, 2010: 29)

Orgiitsel baglilik, calisanin &rgiitii igsellestirmesi ve benimsemesinin ve
orgiite kars1 sadakati yiiksek bir ¢alisan olma isteginin bir sonucudur. (Abaan, 2007:
62)Bu a¢idan orgiitsel baglilik, orgiitiin amag¢ ve degerlerini kabullenme, 6rgiit igin
isine yonelik daha fazla ¢aba harcama ve orgiitte devamliligini saglamak igin siirekli
isteklilik gosterme seklinde de ifade edilmektedir(Janssen, 2004:57).

Baglilik arastirmasina yaklasimda ¢ok sayida farklilik olmasina ragmen,

ortaya ¢ikmaya devam eden ana temasi; bireyin bir orgiite psikolojik baglanmasidir -
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bireyi ve orgiitii birbirine baglayan psikolojik bagdir. Baglhlik terimi, 6ncelikleri ve
sonuclari, bagli hale gelme siirecini ve baglanma durumunu ifade etmek i¢in yaygin
olarak kullanilmasina ragmen, ortak cikarlarin yapisi gibi goriinen psikolojik bagdir

(O’Reilly ve Chatman, 1986:492)

Oxford Universitesi sozliigiinde baglilik terimi “Eylem &zgiirliigiinii
kisitlayan baglanma, taahhiit, sozlesme” anlamina gelir. Orgiitsel baghlik, calisanin
organizasyona karsi tutumunun temel bir Ongostergesi,ayni zamanda devir hizi
hareketinin gii¢lii bir gostergesidir (Ghosh, 2014:4).Ayrica; “birine kars1 sevgi, saygi
ile yakinlik duyma ve gosterme, sadakat”, “bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma,
kendimizden daha biiyiikk gordiigiimiiz bir seye karsi baglilik gosterme, yerine
getirmek zorunda oldugumuz bir yikiimlilik” olarak da agiklanabilmektedir

(Giindogan,2009:3).

Porter ve meslektaslar1 baghihigi; (Mowday, Steers, & Porter, 1979; Porter,
Steers, Mowday ve Boulian, 1974), “bir bireyin kimligini ve belirli bir
organizasyondaki katiliminin giicii” olarak tanimlamigtir. Onlarin 6l¢iimleri arasinda
motivasyon degerlendirmeleri, slirdiirmeamacit ve kurumun degerleriyle 6zdeslesme
yer almaktadir. Diger arastirmacilar tarafindan kimlik ve katilim, psikolojik
baglanmanin temeli olarak da goriilmiistiir (6rn. Brown, 1969; Hall & Schneider,
1972; Lee, 1971; Sheldon, 1971). Buchanan (1974, s. 533) tarafindan “taraftar, bir
orgiitiin hedeflerine ve amaglarina duygusal bir baghlik, ama¢ ve degerlere iliskin
kisinin roline baghligi ve kendi i¢in organizasyonuna baglhlik” olarak
goriilmiistiir.Digerleri de benzer bir noktaya getirmisler ve bagliligin degerlerin
uyumuna dayandigr bir ahlaki bagdan, belirli digsal ddiiller i¢in bir davranissal
baglanma veya bir davranis degisimini temel alan bir tiir baglanma tanimiyla

farklilastirmistir (Becker, 1960; Etzioni, 1961; Gould, 1979).

Yapilan literatiir aragtirmasi neticesinde orgiitsel bagliligin farkli tanimlarina

asagida yer verilmektedir:

e Belirli bir meslekte calismanin uzun siirmesini saglayan calisanin

kisiselmotivasyonudur (Carson ve Bedeian, 1994: 240).
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e Calisanin orgiitte tutunmasina neden olan psikolojik bir durumdur (Allen ve
Meyer, 1990:14).

e (alisanda, orglite aitlik hissi olusturan ve stresli is kosullarinin calisan
tizerindeki negatifsonuglart en aza indirgeyen bir arabulucu roliindedir
(Namasivayam ve Zhao, 2007: 1215).

e Olumsuz durumlarin yasanmasi, organizasyon ve calisanin hayal kirikliklar
gibi durumlarin olmasina ragmen ¢alisan ve Orgiitiayrilmaz kilan bir

kavramdir (Tellefsen ve Thomas, 2005: 24).

Orgiitsel baglilik, kurulusun amaglar1 ve degerlerini (Mowday ve arkadaslar,
1982) yoneticisi ile ¢alisanin tanimagiiciiniin 6l¢iistidiir. Organizasyona adanmis
bireyler ekstra ¢aba gosterir, organizasyon iyeligini isterler (Morrow, 1993), sirket
varliklarini korurlar ve sirket hedeflerini ve degerlerini paylasirlar (Allen ve Meyer,
1997: 9). “Orgiitsel bagllik, bireyin bir orgiitedahil olmasi ve orgiitsel kimlik
kazanmasi ile iligkili bir durumdur. Diger birifadeyle orgiitsel baglilik, orgiitle birey

arasindaki sosyal ve psikolojik baglarinkurulmasidir.” (Demirel, 2008:183)
2.2. Orgiitsel Baghihgin Teorik Gelisimi

Kurum ve c¢alisanlar1 arasindaki iliski oncelikle is katilimi, sadakat,
motivasyon vb. seklinde incelenmistir ve terminolojiyi aciklamak icin farkh
baglamlarda kullanilmistir. Baglilik terimi, bir kisiyi bir nesneyi, bir amaci veya rolil
dogrulayan ve onun adini tasiyan bir giic olarak ifade edilebilir. Baslangigta sosyal
ve dini organizasyonlarda baglilik aragtirilmistir. Daha sonra, galisanlar ve onlarin
orgilitleri arasindaki gergin iliskilerin artmasiyla birlikte, stirekli ekonomik
kalkinmanin 6nemli bir unsuru olan emegi goz Onilinde bulundurarak endiistride
baglhilik kavrami uygulanmistir. Baglilik, hem endiistriyel performansa uygun
performansin hem de davranislarin kabul edilmesini igerir. Son altmis yilda, bir¢cok
arastirmaci, Orgiitsel Bagliik teriminin farkli yapilari, tanimlari, anlamlari ve

yorumlarmni vermistir (Singh vd., 2008:58).

Becker ve Carper (1956) agirlikli olarak meslek gruplarinin bagliliklar:

lizerine calismis ve oOrgiitsel bagliliga yonelik, onlarmn degerlerine baghiliklarinin
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uzun sosyallesme donemleri oldugunu ve yeteri kadar 6zen gosterilmedigini
bulmustur. Turner ve Killian (1957) calismadan sonra grup uyumunu,dostluk igin
sevk ve toplu hareket etmenin grup lyelerinde gii¢lii bir ekip olusturma duygusu
olusturdugunu bunun zorluklar karsisinda da stireklilik gosterdiginigdozlemlemistir.
Kelman, (1958)orgiitsel bagliligin temelini olusturan, “uyma” (compliance),
“igsellestirme” (internalization) ve “6zdeslesme” (identification) 3 psikolojik durumu
belirtmistir.Gortildiigi  lizere, Kelman, orgiitsel bagliligt c¢ok boyutlu olarak
aciklamaktadir. (Singh, Gupta, Venugopal, 2008: 58-59) Daha sonraki yillarda
O’Reilly ve Chatman Kelman’in siniflandirmasini kullanmis ve her {i¢ boyutu da
Olemek iizere Olgek gelistirmigtir. Ancak gelistirilen Olgek temel gegerlilik ve
giivenilirlik agisindan yeterli bulunmamistir. Ayrica, gelistirilen bu Olgekte
0zdeslesme ve igsellestirme boyutlarinin aslinda tek bir boyutu ifade ettigi
belirtilmistir. (Vandenberg, 1994;124)Mart ve Simon (1958), tutumsal bagliligin
genellikle bireylerin odiiller veya oOdemeler karsiliginda kendilerini kurulusa

bagladiklar1 bir degisim iligkisini kapsadigini gozlemlemistir (Singh vd., 2008:58)

Becker (1960) tarafindan yapilan tanim;“isletmeye baglilik, kisinin Orgiit
icerisinde ¢alistig1 zaman zarfindaharcadigir emek, zaman, ¢aba ve kazandigistatii ve
para gibi degerleri orgiitten ayrildigi zamankaybedecegi ve biitiin emeklerinin bosa
gidecegikorkusu sonucu olusan bagliliktir” seklindedir. Becker’e gore calisan, orglite
karsiduygusal ~ olarak  baglanmaz,baglanmadigi ~ zaman  kaybedeceklerini
diigiindiigliicin  Orgiite baglanir ve bu nedenle orgiitte uzun siireli g¢aligmaya

devameder. (WeiBo, Kaur, Jun, 2010: 13)

Parsons ve Shils (1962), sosyal eylem teorilerinde, daha genis bir anlamda
baglilik kavramini tartistilar; burada aktorler yalnizca normlara degil, ayn1 zamanda
sosyal sistemlerin farkli yonlerine de bagl oldugu diisiiniilmiistiir. Sosyal eylem
teorisine dayanarak biligsel, kliniksel ve degerlendirici yonelimlerin kisilik
sisteminin baglilik eksenlerini olusturdugunu ve bu kisisel yonelimlerin her birinin
belirli bir sosyal sistem alanin1 destekleyebildigini belirtmislerdir. Bilissel-devamlilik
bagliligi, sosyal rollere veya sosyal sistemdeki konumlara bagliliktir ve bu role higbir
degerlendirme eklenmez. Uyum bagliligi, sosyal iliskiye baghdir ve onlara bagh i¢
ahlaki zorunluluklara sahip degildir. Degerlendirici kontrol bagliligi, bir bireyi
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zorunlu kilan normlara, degerlere ve i¢ inanglara bagliliktir. Bunlar Kelman’in
(1958) terimlerine, “uyumluluguna”, “tanimlama” ve “igsellestirilmeye” benzer

bulunmustur (Singh vd. 2008:59)

Bagliligi, Sheldon (1971), orgiitiin olumlu degerlendirmesini ve hedeflerine
dogru ilerlemeyi amagladig1 diisiincesiyle degerlendirdi. Kantor (1968) onu, sosyal
aktorlerin organizasyona enerji ve sadakat verme istekliligi olarak tanimlamistir.
Hrebiniak ve Allutto (1973), orgiitii licret, statli ya da mesleki 6zgiirliigiin artirilmasi
ya da daha biiyiik bir arkadas¢a dostluk i¢in organizasyondan ayrilma
konusundakiisteksizligini diisiindi. Lee (1971), “belli bir aidiyet veya baglilik
derecesi” olarak tanimlanmig bir kavram olanorgiitsel 6zdesim olarak tanimlamistir

(Buchanan, 1974:533)

Hrebiniak ve Alutto (1972), bagliligi maliyete dayali olarak degerlendirmis
ve Becker'in (1960) goriislerini daha da ileri gotiirerek, zaman icinde yapilan bireysel
organizasyonel islemler ve yan bahislerdeki degisiklikler veya yatirimlar sonucunda
olusan yapisal bir olgu olarak tanimlamistir. Orgiitsel Baglilik uzmanlarmin kapsamli
bir sekilde incelenmesi, bu kavrami operasyonel hale getirmenin zorlugundan ve
ampirik test ve gegerlilige uygun endekslerden kaynaklanabilir. Hrebiniak ve Alutto
(1973), orgiitii iicret, statii veya mesleki ozgiirliiglin artirilmasi ya da daha biiytik bir
arkadag¢ca dostluk igin Orgilitlenmeden ayrilma konusundaki isteksizligi olarak

grdiiler (Singh vd., 2008:60)

Salancik, (1977) ve Mowday, Porter & Steers (1982) gibi diger arastirmacilar,
tutumsal baglhilik ve davranigsal baglilik olan iki temel baglhilik tiirlinii kabul
etmiglerdir. Steers (1977), tutum baglihiginda, kesif, orgiitsel bagliligi genisleten
baglhiligin sartlarin1 ve kosullarini tanimayr amacglamistir. Mowday ve digerlerine
gore (1982) tutumsal baglilik esas olarak insanlarin bu konuya inanmalarina
odaklanir; Orgiitle iliskilerinin ne oldugu ve amaglarmin ve hedeflerinin orgiitsel
amaglarinkiyle nasil 6zdes olduguna dair izlenim verir (Tufail vd., 2012:74) Salancik
(1977) orgiitsel davranisc¢t bakis acist olarak tutumsal bagliligr diistinmiistiir. Tutum

baglilig1, insanlarin orgiitleriyle iliskileri hakkinda diistinmeye basladiklar siirece
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odaklanir. Pek ¢ok acidan, kendi amaglarinin ve degerlerinin orgiitiinkilerle uyumlu

oldugu bir zihin olarak diistiniilebilir (Mishra, 2005: 89)

Wiener (1982), baglilig1, orgiitsel ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmek
i¢in igsellestirilmis normatif baskilarin biitiinii olarak tanimlamistir. Davranissal
belirleyiciler olarak normatif ve aragsal siiregler arasinda ayrim yapmak, bir ¢alisma
tutum modeli, bagliligin kavramsallastirildigi bir ¢er¢eve olarak hizmet eder.
Orgiitsel kimlik ve baghlk ve gorevin genellestirilmis degerleri, dogrudan
belirleyiciler olarak goriiliiyor. Dolayisiyla, baglilik hem kisisel egilimler hem de
Orgiitsel miidahaleler tarafindan etkilenebilir. Ayrica, “kor sadakat”, ‘“ahlaki
yikiimliilik” ve “dengeli baglilik” gibi {i¢ niteliksel olarak farkli tipte sadakat boyutu
belirlemistir. Cascio (1982) ciroyu yliksek maliyetle iliskilendirmis ve yalnizca
ciroya odaklanmanin dogru olmadigin1 ve g¢alisanlarin iste ne yaptiklarinin aslinda

onemli oldugunu vurgulamistir (Singh vd., 2008:61)

Reicher (1985) orgiitsel bagliligin, birey ve Orgiitii kapsayan {i¢ bigime,
Oznitelikler, degisim ve hedeflerin uyumu olarak ayrilabilecegini Ongdrmiistiir.
O'Reily ve Chatman (1986) on yil iginde, bir bireyin bir kurulusa eklenmesi, érgiitiin
ortag1 olarak taninma ve ortak olma istegine, Orgiitsel ve bireysel uyuma dayali
igsellestirmeye gore meyilli olabilecegini buldu (Tufail vd. 2012:75) Randal (1987)
orgiitsel bagliligi, kuruma ve kurumsal hedeflere baglilik olarak tanimlamis, Sharma
(1987) ise ilerlemenin kapsamini, sikayeti ele alma, katilimci yonetimi, nesnelligi ve
rasyonalligi, tanima ve takdir etmeyi, emniyet ve gilivenligi, egitim ve &gretimin,
orgiitsel baglilik ile anlamli olarak iliskili oldugunu bulmustur (Colarelli ve Bishop,
1990:158)

Romzek (1989), bireyin ¢alisma dis1 ve kariyer tatminleri lizerindeki ¢alisan
bagliligiin etkisini incelerken, calisan bagliliginin bireysel sonuclarinin olumlu
oldugu sonucuna varmis ve bir is organizasyonuna psikolojik bagliligin bireyler icin
kisisel faydalar sagladigi inancini desteklemistir (Singh vd., 2008:62) Mathieu ve
Zajac (1990), orgiitsel bagliligi, ¢alisanin organizasyona karsi tutumunun temel bir
ongostergesi oldugunu ve ciro davranisinin, geri ¢ekilme egiliminin ve Orgiitsel

vatandaslik davranisinin giiclii bir gostergesi oldugunu savunmuslardir. (Ghosh,
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2014:4) Lincoln ve Kalleberg (1990), "refah korporatizminin" Japon ¢alisanlarda
yiikksek orgiitsel baglilik yarattigint ve ABD ile Japon isciler arasindaki orgiitsel
baghilik farkliliklarini agikladigini tespit etti (Yang, 2003:50).

O'Reilly, Chatman ve Caldwell (1991), bagliligin calisanlar1 organizasyona
baglayan psikolojik bagi yansittigini belirtmistir. Ancak bagin niteliginin,Allen ve
Meyer (1990) tarafindan tartisilan duygusal bagliligaaz veya ¢ok benzer sekilde
normatif bagliligi acgiklamak icin'0zdeslesme' ve ‘i¢sellestirme'yi birbirinden
ayirabildigini ve birlestirdigini savunmustur (Fornes ve Rocco, 2004:393).Orgiitsel
bagliligin gelismesinde, ayni yapiy1 tanimlamak i¢in hesaplama bagliligi ve devam
baghlig1 gibi farkli etiketlerin kullanildig1 potansiyel bir kafa karisikligi kaynagi
vardir. Benzer sekilde, benzer etiketler normatif baglilikgibi farkli diizenlemeleri
tanimlamak i¢in kullanilir.Meyer ve Allen (1991), bagliligin arastirmacilar tarafindan
organizasyona kars1 duygusal bir yonelimi yansittigini, orgiitii terk etme ile ilgili
maliyetlerin taninmasini ve kurulugla birlikte kalmanin ahlaki bir yiikiimliligini
yansittigini tespit etmistir. Bu farkliliklar1 kabul etmek i¢in, kendilerini duygusal,
stireklilik ve normatif baglilik nitelikleri olarak nitelendiren farkli etiketler verdiler.
Duygusal baghlik, calisanin organizasyona karsi duydugu duygusal baglanma,
kimlik tespiti ve katilimi anlamina gelir. Devam bagliligi, kurulusla ilgili maliyetler
hakkinda bir farkindalik anlamina gelir ve normatif bagliligin, istihdama devam etme
yikiimliiliiglinii yansittigr belirtilir. Caligma ayni zamanda, c¢alisanin bir kurumla
olan iliskisi, icilinlin de degisen derecelerini yansitabileceginden, duygusal,
devamlilik ve normatif baghliklarin bir baglilik tiirii olarak degil, bilesen olarak
diisiiniilmesi gerektigini ileri siirdii. Sharma ve Singh (1991), bir kamu sektorii ve
Bati1 Hindistan'daki bir bagka 6zel sektor orgiitiiniin Hintli yoneticilerin duygusal
bagliliklarin1 igeren faktorleri bulmak icin karsilastirmali bir g¢alismasinda, is
ozellikleri ve orgiitsel iklimin ¢esitli boyutlar1 gibi durumsal faktorlerin belirleyici

bir role sahip oldugunu gézlemlemistir (Singh vd., 2008:63)

Reichers (1985) tarafindan kavramsallastirilan ve Becker (1992) tarafindan
deneysel olarak desteklenen perspektifte, ¢alisan bagliligini ¢oklu odak fenomeni
olarak gormektedir. Reichers ve Becker, ¢alisanlarin bagliliklarin1 (6rnegin, sirket,

departman, sendika veya takim) gosterebilecegi bir takim odaklar veya kurumlar
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oldugunu 6ne siirmektedir. Ek olarak, cesitli odaklar i¢in yapilan farkli baglilik
diizeyleri bireyler arasinda bagimsizdir (Bishop vd., 2003:2)Hunt ve Morgan (1994),
ist diizey yonetim, denetgiler, ¢alisanlar vb. gibi belirli destek gruplarina bagliligin
aslinda calisanlarin orgiitsel bagliligina katkida bulundugunu ileri siirdii. Ayrica,
uzun vadeli baglilik ve giiven ile,firsatgiligin azaltilmasi gibi  sonuglarin

gerceklesmesi iliskilendirilebilir (Gounaris, 2005:128)

Becker ve dig. (1996), yakin zamanda yapilan taahhiit c¢alismalari,
calisanlarin farkli alanlardan aldiklar1 destegi ayirt edebildigini de ortaya
koymaktadir. Desteklerinin kaynagina ve bagliliklarinin nesnelerine gore farkl tepki
gosterecek ve davranacaklardir. Olumlu tutum ve davraniglarini alanlara dogru aym
degerlerle ve onemli olarak gordiikleri yonleriyle yonlendirerek karsilik vermeleri
muhtemeldir. Etki alani degiskenleri arasindaki onemli iligkilere dair raporlar,
calisanlarin alanlarin kendilerini destekledigini ne Olgiide algiladigini gosterir.

(Weibo vd.,2010:19)

Genel olarak bakildiginda oOrgiitsel baglilik kavrami tek boyutlu ve ¢ok

boyutlu olarak farkli bakis agilar1 ile incelenmistir.
2.3. Orgiitsel BaghhikYaklasimlar

Akademisyenler, kurumsal performanslarini gelistirmek icin kararli ve siirekli
bir igglicline sahip olma istekleri ile ilgili kaygilarini artiran igverenler i¢in baghlik
ve oOrgiitsel etkinlik arasindaki iliskiyi kurmak i¢in yogun ampirik arastirmalar
yapmuslardir. Bu siirecte, orgiitsel baglilik {izerine yapilan aragtirmalar, bugiine kadar
1960'dan bugiine dort farkli donemden ge¢mis, ancak birbiriyle Ortiisen rotalari
almustir. Orgiitsel baghlik literatiiriiniin gézden gegirilmesi, Becker (1960) 'dan
Meyer ve Allen (1997)' a kadar bile Somers (2009) 'a kadar ilerlemenin bazi
siirlamalarinin yani sira bazi avantajlarina da isaret etmistir. (WeiBo vd., 2010: 12)
Isyerinde baglilik kavrami, ydnetim, orgiitsel davramslar ve insan kaynaklari

yonetimi alanlarinda hala en zorlu ve siklikla arastirilan kavramlardan biridir.

Orgiitsel baglilik evrimi, Becker (1960) Yan Bahis Yaklagimi, Porter (1974)
DuygusalBagimlilikYaklagimi, O'Reilly ve Chatman (1986) tarafindan 50 yili askin
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bir siiredir gelistirildi. Meyer ve Allen (1984, 1990) ¢ok boyutlu yaklagimi,
giiniimiiziin Cohen (2007) iki Boyutlu ve Somers (2009) Birlesik Teorisine kadar her
biri orgiitsel baglilik tizerinde giiglii bir etkisi vardir. (WeiBo vd., 2010: 12)

Asagida bu yaklasimlar incelenecektir;
¢ Yan Bahis Yaklasimi

Ana fikri, Howard Becker'in (1960) yan bahis teorisi olarak orgiitsel baglilig
tanimlayan anlayigina dayanir. Bu yaklasim, bireyin orgiitle iligkisine dair
perspektiften, orgiitsel baglilik hakkinda kapsamli bir kavramsal gergeveyi incelemek

icin yapilan ilk girisimlerden biriydi (Singh vd. 2008:59).

Becker (1960), genel olarak, calisanin 6rgiitle karsilikli bahse girdikleri, taraf
olduklar1 bir siire¢ olup bagliligi, bilicli bir taraf tutma davranist seklinde
tammlamistir. Orgiite baghligi agiklamak igin kullanildiginda, bilingli yapilan
faaliyet dizisi,orgiitteki tiyeligin (yani, istihdamin) siirekliliginedeginir (Meyer ve
Allen, 1984:372). Becker'in kuramina gore, calisan ve Orgiit arasindaki iliski,
ekonomik degisim davraniginin “sozlesmesine” dayanir vecalisanlar, bazi gizli
kazanilmig yatirimlart veya yan bahisleri oldugu igin organizasyonda devamli
olmaya kararlidirlar.Bu yan bahisler, ayrilmayr zorlagtiran belirli maliyetlerin
tahakkuku nedeniyle birey tarafindan degerlenir. Aslinda Becker’in teorisi, orgiitsel

bagliligi, goniillii bir ciroyu temel belirleyici olarak tanimlar. (WeiBo vd., 2010: 13)

Becker’in yan bahis teorisinde acikladigi yatirima dayali baglilik maliyet
temelli baglilik olup bununla 1ilgili 1969 yilinda Ritzer ve Trice tarafindan
olusturulup 1972 yilinda Hrebiniak ve Alutto tarafindan gelistirilen 6lcek mevcuttur.
Ancak Olcegin maliyet temelli bagliligi Ol¢limlemesi konusunda kesinlik

bulunmamaktadir. (Meyer ve Allen, 1991:66).

Yan bahis teorisi, lider bir baglilik teorisi olarak terk edilirken, Becker tarafindan
ileri siiriilen calisgan bagliligi ve ciro arasindaki yakin iligski, daha sonraki baglilik
kavraminin ¢ogunu etkilemis ve ciroyu calisan bagliligindan etkilenmesi gereken ana
davranis olarak belirlemistir. Yan bahis yaklasimimin etkisi, devam eden baglilik olarak

isimlendirilebilecek olan Meyer ve Allen's Olgegi’nde (1991) belirgindir. Bu dlgek, yan
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bahis yaklasiminin daha iyi bir sekilde test edilmesi i¢in bir arag¢ olarak gelistirilmistir ve
Meyer ve Allen (1991) tarafindan oOzetlenen ¢alisan bagliliginin {i¢ boyutundan
biri,(Irefin ve Mechanic, 2014:36), kararlilik, devam baglihigidir(WeiBo vd., 2010: 13).

% Duygusal Baghhk Yaklasim

Duygusal Baglilik doneminde, odak, maddi yan bahislerden organizasyona
dogru gelistirilen psikolojik baglantiya kaymistir. Bu diisiince tarzi, bagliligi, sirketle
iliskilenmeden ekonomik kazanimlarin bir tutumu ve ilgisinin bir kombinasyonu
olarak tanimlamaya c¢alismistir. Calisanlarin elde tutulmasi sadece ekonomik
kazanimlara degil, ayn1 zamanda duygusal etkilere de atfedilmistir. Porter ve onun
takipgileri bu nedenle baglilig1 “belli bir 6rgiitte bireylerin katilim1 ve orgiitle kendini
6zdeslestirmenin goreceli giicii” olarak tanimlarlar (Ghosh ve DR, 2014:5).Orgiitsel
Baglilik, bu nedenle, orgiitiin hedeflerine ve degerlerine inanma; giiclii kabullenme,
orgiit hedefleri dogrultusunda caba harcama istegi;orgiite katilim ve Orgiitte
devamliligini siirdiirme; Sadakat olmak iizere ii¢ bilesenden olusmaktadir (WeiBo
vd., 2010: 13).Mowday ve ark. (1979), dokuz farkli ¢alisma organizasyonunda ¢ok
cesitli islerde c¢alisan 2.563 c¢alisandan olusan bir Orneklem kullanarak ve faktor
analizlerini (Kaiser varimax c¢oziimiine dondiriilmiis) gerceklestirerek, on bes
maddelik orgiitsel baglilik 6lgeginin  (OCQ)tek bir faktér oldugunu ortaya
koymustur. (Yousef, 2003:1068).

Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin (OCQ) sinirlamalarmin iistesinden gelmek icin,
O'Reilly ve Chatman'in (1986), Meyer ve Allen (1984), onu sirasiyla ¢ok boyutlu
modele genislettiler. Olcegin elestirilmesinden dolayi, savunulabilir olsun ya da
olmasin, iki kaynaktan gelen cagri ile orgiitsel baglilik 6lgegine bir alternatif ihtiyaci
ortaya ¢ikmustir. Bunlardan biri, Orgiitsel Baglilik Olgegi’ne kavramsal ve
operasyonel bir alternatif olarak 6zel olarak gelistirilmis olan O'Reilly ve Chatman
(1986) yaklasimiydi. Ikincisi, Meyer ve Allen (1984) 'dan, bu hedefe daha uygun
Olcekler kullanarak yan bahis yaklasiminin daha iyi incelenmesini amaglayan

metodolojik bir ¢alisma olarak baslamistir (WeiBo vd., 2010: 14).

% Cok Boyutlu Yaklasim
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Becker (1960) ve Porter (1974) teorilerinin hepsi bir boyutlu déneme aittir,
onlardan sonra,¢ok boyutlu yaklagimin en biiyiikk savunuculart olan 1980'lerde biri,
O'Reilly ve Chatman (1986) digeri Meyer ve Allen ¢ok yonlii iki yaklagim gelistirildi
(WeiBo vd., 2010: 14).

Meyer ve Allen'm Ug¢ Boyutlu Teorisi (1984, 1990, 1997), yirmi yil1 askin
stiredir oOrgiitsel bagliliga giden lider yaklasim olmustur. Becker'inyan bahis
teorisinin uygunsuz bir sekilde uygulanmasindan kaynaklanan yanlighiklar ve
dezavantajlar, Meyer ve Allen'in (1984) bu alandaki arastirmalarina temel olusturdu.
Becker'in takipgileri tarafindan gelistirilen 6l¢eklerin (Alutto ve ark., 1973; Ritzer ve
Trice, 1969) yan bahislerden ziyade tutum bagliliklarin1 6l¢tiigii iddia edilmistir
(Ghosh ve DR, 2014:14).

=  O’Reilly ve Chatman Yaklasim

Orgiitsel baglilik, O’Reilly Ve Chatman tarafindan, kisi ile orgiit arasindaki
psikolojik  bagolarak  tanmimlanmis ve  Ozdeslesme  siirecinin,psikolojik
bagingelismesinde 6nemli bir mekanizma oldugunu belirtmislerdir. O'Reilly ve
Chatman (1986) teorisinde orgiitsel bagliligin Onciilleri, sonuglar1 ve siiregleriile
diger baglanma yaklasimlar arasindaki farkliliga ve uzlasma olmadigina deginmistir.
Bagliligi, orgiite yonelik kisi tarafindan hissedilen psikolojik baglanma olarak
tanimlamiglar ve bireyin oOrgiite bagliliginin, bireyin orgiitiin 6zelliklerini veya
perspektiflerini igsellestirme veya benimseme derecesinin yansittigini belirtmislerdir.
(O’Reilly ve Chatman, 1986:493)

O’Reilly Ve Chatman, kisinin orgiite psikolojik baglanmasinin li¢ bagimsiz

faktor tarafindan tahmin edilebilecegini iddia etmislerdir: (WeiBo vd., 2010: 14).
(a)Uyum; belirli, dissal ddiiller elde etmek veya aragsal baghlik,
(b) Ozdeslesme; drgiitiin pargast olarak kalma istegine dayanan baglilik,

(c) Igsellestirme; bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma dayanan

bagliliktir.
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Kavramsal olarak O'Reilly ve Chatman, iki baglilik siireci, aragsal degisim ve
psikolojik baglilik arasinda net bir ayrim yapti. Bir ¢alisanin psikolojik bagliligi,
digsal odiiller yerine sirkete ait kural ve yonetmeliklere uyum, baglanma istegine
dayali katilim ve birey ve orgiitsel degerler arasindaki uygunluga bagli olarak
i¢sellestirmeye dayandirilabilir. O 'Reilley ve Chatman, bir degisim siirecini temsil
eden uyum boyutunun Orgiite biraz daha ylizeysel bir baglanma diizeyine yol
actigii,6zdeslesme ve igsellestirme olarak bilinenpsikolojik baglamanin iki
boyutunundaha derin  koklii bir bagliik diizeyi yarattigi  gorisiini
belirtmislerdir.(Ghosh ve DR, 2014:6, O’Reilly ve Chatman, 1986:493 ).

= Meyer ve Allen Yaklasim

20 yili askin siiredir, orgiitsel baglihigin arastirilmasinda oncii yaklasim,
Meyer ve Allen'in ii¢ boyutlu (duygusal, normatif, devam) ol¢ekleri olmustur. Bu
yaklasim, orgiitsel bagliligin onceki yaklasimlarindankaynagini almigtir. Meyer ve
Allen''m (1984) yaklasimi, yan-bahis yaklasiminin uygunsuz bir sekilde
islevsellestirildigini iddia eden bir ¢alisma ile basladi (WeiBo vd., 2010: 14).

Bu tez galismasinin orgiitsel baglilik boyutunda Meyer ve Allen’in modeli
esas alinmis olup bir sonraki baglikta boyutlari ile birlikte detayli olarak a¢iklanmaya

calisilacaktir.
2.4. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghihk Modeli

Son zamanlarda orgiitsel baglilik ¢aligsmalarma biyiik ilgi gosterildi. Ancak
orgiitsel psikolojideki  birgcok yapr gibi, baghlik da ¢esitli sekillerde
kavramsallagtirilmis  ve Ol¢ililmiistiir. Literatlirde yer alan biitiin  baghlik
kavramlarmin ortak noktasi, devirhizi ile bir baglantidir; giiclii bir sekilde baglilig
olan c¢alisanlar, kurulustan ayrilma olasiligi en diisik olanlardir. Belki de bu
benzerlikten daha 6nemli olan sey, ¢esitli baglilik kavramlar1 arasindaki farklardir.
Bu farkliliklar, gelismesine yol agan Onciil kosullar ve bagliliklasonuglanmasi
beklenen davranislar (digerlerinden farkli) bagliligin psikolojik durumunu yansitir.

(Allen ve Meyer, 1990: 1)
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Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen bagliligin ii¢ boyutlu modeli 6rgiitsel
baglilik arastirmacilarina tartigmasiz yon vermistir (Jaros, 2007: 7).Meyer ve Allen
tarafindan Onerilen model en sik analiz edilen modeldir ve yazarlarmin Orgiitsel
bagliliga ¢ok boyutlu yaklasim gelistirmeye en biiyiik katkisi oldugu sdylenir. Bu,
bagliligin iki temel yaklagimini birlestirir. Birincisi, Porter ve isbirlik¢ilerinin
caligmalariyla baglantili olarak orgiitsel bagliligi, bir bireyin katilim giicii ve belirli
bir orgiitle 6zdeslesmesi tutumu olarak tanimlamustir. Ikincisi, Becker’in dnerisine
(1960) dayanarak, bagliligin, kurumdan ayrilmanin algilanan maliyetleri nedeniyle
kurulus i¢inde kalma egilimi oldugunu belirtmistir. Meyer ve Allen'in (1984) ilk
teorik Onerisi, iki baglilik bilesenini;duygusal baglilik ve devam baglilig1 birbirinden
ayirmakti. Ayrica, model ii¢lincii bir bilesen olannormatif baghlikla genisletilmistir

(Wolowska, 2014:129).

Meyer ve Allen Modeli, orgiitsel bagliligin ¢alisan tarafindan ii¢ es zamanh
diisiinceyi kapsayan duygusal, normatif ve devam bagliligin1 deneyimledigini ileri

stirmektedir (Jaros, 2007: 7).

Meyer ve Allen (1997), li¢ baghilik boyutunun birlikte degerlendirildigi
zaman, bir calisanin Orgiitle olan bagmin daha iyi anlasilir olabilecegini ileri
stirmiitiir. Bu bilesenler ¢aliganda, ayni anda farkli diizeylerde sonug¢ gostermesi
miimkiindiir. Her bir bilesen, farkli deneyimlerin sonucu olarak gelisir ve is basinda

davranig ve performans i¢in farkli etkilere sahiptir (Kaur vd., 2010:142)

Duygusal baglilik ¢alisanin oncelikle olumlu is deneyimleri, Orgiitteki
beklentileri ile tutarli ve temel ihtiyaclarini karsiladiginda orgiite yonelik gelistirdigi
duygusal baglara dayali baglilig1 yansitir. Normatif baglilik, 6rnegin miitekabiliyet
normlarina dayanan Orgilite karst algillanan ylikiimliiliige dayanan baglihig
yansitmaktadir ve bir kisinin isverene sadik kalmanin uygunlugunu vurgulayan
sosyallesme  deneyimlerinin  sonucu  olarak  gelisirDevam  bagliligi,
calisganinkurumdan ayrilmasit durumunda veya veya benzer alternatiflerin
kullanilabilirliginin sinirli oldugunu kabul ettikleritaktirde hem ekonomik hem de
sosyal olarak algilanan maliyetlere dayanan bagliligiyansitir. Birey, hayatinin

baslangicindan sonuna dogru gittikce yani yaslandik¢a, kisiligi, davranisi,
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psikolojisinde degisim yasar ki bu yasamin gelismesindeki genel teoriler orgiitsel

bagligin gelisimine dayalidir.(Jaros, 2007:7, Kaur vd., 2010:142)

Meyer ve Allen modelinin boyutlar1 farkli tanimlamalarla ifade edilmis de
olsa daha 6nce diger bir ¢ok arastirmaci tarafindan 6ne siiriilen boyutlarla benzerlik
gostermektedir (Sen, 2008:44) Bu nedenle bir sonraki boliimde orgiitsel baglilik
boyutlarina (duygusal, devamli, normatif ) temel olusturan goriisler de belirtilerek

modele ait boyutlardetaylica anlatilmaya calisilacaktir.

2.4.1. Duygusal Baghhk

Birka¢ yazar, baglilik kelimesini orgiite karsi1 duygusal uyum tanimini
kullanmigtir. Kanter (1986), ornegin, “kenetlenme bagliligi” olarak adlandirdigini,
‘gruba duygusal baglamda bireyin bagliligi olarak’ tanimlamistir. Bunun gibi,
Buchanan (1974) orgiit iyesinin tamamen aragsal degerlerin yani sira orgiitiin iyiligi
icin degerlere ve amaglara duygusal baglanma olarak baghligi tanimladi. Sonug
olarak, Porter ve onun destekleyicileri bagliligi; “belirli bir orgiite katilim ve bu
orgiitle bireyin 6zdeslesmesinin nispi giicii” olarak tanimladi (Allen ve Meyer,
1991:64)

Duygusal baglilik, bireylerin orgiite katilimi, 6zdeslesmeyi ve duygusal
anlamda bag kurmay: ifade eder. Bu, bireylerin orgiitin amaglarina ulagsmada
yardimci olmaya istekli oldugu ve orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesebildikleri zamanda
orgiite duygusal baghlik gelistirebilecekleri anlamina gelir. Birey orgiitiin degerlerini
ve hedeflerini igsellestirebilmesini saglayabilsin diye bireyin degerleri calistigi
kurumun degerlerine uyumlu olursa, orgiitiin amaglariyla 6zdeslesme ortaya ¢ikar.
(Izzati vd., 2015:35) Bu sayede, gii¢lii duygusal bagliligi olan bireyler orgiitte kendi
istekleri ile istihdamlarini siirdiiriirler. (Wolowska, 2014: 130) Duygusal diizeyde
kararli olan bireyler 6rgiitle birlikte kalir; ¢tinkii kisisel istihdam iligkilerini Orgiitiin

hedefleri ve degerleri ile uyumlu olarak goriirler (Beck ve Wilson, 2000).

Kanter, 1968 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, orgiitii sosyal sistem olarak

tanimlamig, kenetlenme bagliligi olarak bahsettigi baglilik tiirlinde 6zdeslesme ve
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caligsanin kurumdan ayrilmama isteginden bahsetmistir. Bu durum, duygusal baglilik

ile paralellik gostermektedir (Kanter, 1968:501)

Buchanan II 1974 yilinda yaptig1 caligmada, bagliligmm ii¢ bilesenden
olustugunu bahsetmistir. Uc bilesenden biri olan, i¢sellestirme, sarilma unsuru
bireyin psikolojik olarak isine baglanmasi, isi ile ilgili aktivitelere baglanmasi yonii

ile duygusal baglilik ile benzerlik gostermektedir (Buchanan 11,1974:533).

Allen ve Meyer (1997) duygusal bagliliklarin dnciillerinin, deger ve kisilikten
olusan bir takim siralama degiskenleri oldugunu 6ne siirmislerdir. Mowday, Porter
ve Steers (1982) 'da yapilan arastirma caligmalar1 sirasinda, Orglitsel bagliligin

oncilleri su sekilde oldugunu belirtmislerdir:
a)yasa bagli kisilik 6zellikleri, istihdam siiresi, cinsiyet, egitim diizeyi, kisilik
b)yapisal 6zellikler,

c)isin zorluklarini igeren meslek ya da pozisyonla ilgili ozellikler, rol

catismasi ve rol belirsizliginden;

d)is tecriibesi, liderlik stilleri, organizasyonel giivenilirlik ve meslektaglari
orgiitsel baglilik iizerinde bir etki saglar. Meyer ve ark. (2002) duygusal Orgiitsel
bagliligin onciilleri olan demografik degiskenler, bireysel farkliliklar ve is tecriibesi

gibicesitli kategoriler oldugunu 6ne siirmiiglerdir (Izzati, 2015:36)
2.4.2. Devam Baghhgi

Devam bagliligi, oOrgiitten vazge¢me ya da ayrilmasonucu olusabilecek
maliyetler konusunda farkindalik anlamma gelir. Orgiite temel baglantis1 devam
baglhiliga dayanan c¢alisanlar, ihtiyaglart oldugu i¢in ve bunu yapmak zorunda
olduklar1 igin 6rgiit iginde kalmaya devam ederler (Allen ve Meyer, 1991:64). Kanter
1968 yilinda yapmis oldugu ¢alismada bu tanimi desteklemektedir, “Orgiite katilimin
devam etmesi ve orgiitii terk etme ile baglantili bir maliyetle iliskili kar” oldugunu
belirtmektedir. Bireylerin mevcut organizasyondan ayrilma ile ilgili maliyet, risklerin
algilanmasi veya Ol¢iilmesi nedeniyle dogas1 geregi hesaplanir (Kanter, 1968:504).

Meyer ve Allen (1991) ayrica, orgiitedncelikli baglantis1 devamlibagliliga dayanan
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calisanlarin ihtiyaclart oldugu ve bunu yapmalart gerektigi icin devam bagliligini
stirdiirdiiklerini belirtmektedir. Devam bagliligi, bireyin orgiitle olan iligkisinin
kazanilan ekonomik faydalarin degerine dayandig1 organizasyona aragsal bir baglilik
olarak kabul edilebilir. Siireklilik arzusu konusunda, orgiitten ayrilmanin stati,
kidem, istihdam kosullar1 ve benzeri durumlarda fedakarlik gerektirecegi devam
bagliligi boyutu ile birlestirilebilir (Beck ve Wilson, 2000:130).Boylelikle, orgiite
bireyin siirekli baglili§i olarak tanimlanan devam baghligi, kisisel yatirimlar ve
tyelerin fedakarliklarin1 gerektirerek, ayrilmalarimin maliyetli ve zor oldugu

belirtilmistir(Buchanan 11,1974:534).

Becker, bagliligi, faaliyetin sonlanmasi durumunda kaybedilecek olan “yan
bahisler” birikiminden kaynaklanan “tutarli faaliyet kollarina” baglanma egilimi
olarak tanimlar. Bir orgtiite baglilik durumunda, bir bireye 6nem verildigi zaman
(6rnegin, emeklilik maasi) s6z konusu orgiittekidevamli istihdama bagl olarak, bir
yan bahis yapilir. Benzer sekilde, Kanter (1968)“devam eden katilim durumundaki
yarar ve ayrilma ile iliskili maliyet” iligskilendirildiginde ortaya ¢ikan “bilissel-devam
bagliligmi” tanmimlamistir. Digerleri ise, Orgiitsel iiyelikle iliskili maliyetlerle ve
faydalarla ilgili, etki ile ilgisi olmayan bagliligi tanimlamak i¢in "hesaplayic1"

terimini kullanmiglardir (Allen ve Meyer, 1991: 65)
2.4.3. Normatif Baghhk

Orgiitsel baglilik modelinin son bileseni normatif bagliliktir. Meyer ve Allen
(1997) normatif baghligl, istthdama devam etme ylkiimliligi olarak
tanimlamaktadir. Gorev ve yiikiimliiliiklerin i¢sel normatif inanglari, bireyleri
organizasyondaki tiyeliklerini siirdiirmek zorunda kilar (Allen & Meyer, 1990:
4) Normatif baglilik, orgiitsel amaglara ve ¢ikarlara uygun bir sekilde hareket etmek
igin igsellestirilmis normatif baskilarin biitiinii olarak da goriilir (Wiener, 1982:
421).

Normatif baglilik, belki de ti¢lii baglilik modelindeki en ¢ok bilinen baglilik
bilesenlerinden biridir. Bununla birlikte, yiikiimliiliklere dayali baglilik kavraminin,
1960'larda ve 1970'lerde sosyolojik teori ve arastirmaya dayanan ¢ok daha uzun bir
tarihi vardir. Ornegin Kanter 1968 yilinda yapmis oldugu degerlendirme-denetleme
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bagliligin1 “normlara baglilik, bireyleri ahlaki olarak zorunlu kilan degerler ve ic
inanglar” olarak tanimlamis ve kavramsal olarak uyum bagliligindan (giiclii pozitif
etkiye dayali sosyal iliskilere bagli olmak) bagli oldugunu 6ne stirmiistiir. (Meyer ve
Parfyonova, 2010: 284). Benzer sekilde, Etzioni 1999 yilinda yapmis oldugu
arastirmada oOrgiitsel amagclarin, degerlerin ve normlarin igsellestirilmesi yoluyla
gelisen yiiksek yogunluklu bir pozitif yonelim olarak bir Orgiite ahlaki katilimi
tanimlamistir. Ahlaki miidahalenin bireyleri bir gorev duygusuyla orgiite bagladigini
ve kosullar degistiginde maliyete dayali bagliliktan ziyade bireysel davranis lizerinde
daha gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu iddia etmistir (Etzioni, 1999: 3). Konu ile ilgili
tanimlarda farkliliklar olmasina ragmen Meyer ve Allen (1991) ortak bir yiikiimliiliik
konusunu yansittiklarint belirtmislerdir. Bu sorumluluk duygusunun normatif
etkilerin  icsellestirilmesinden  kaynaklandigina dair genel bir anlagsma
diisiinildiiginde, “normatif baglilik” terimini kabul etmislerdir. (Meyer ve
Parfyonova, 2010: 284).

Normatif baglilik, bir ¢alisanin bir organizasyonda kalmasi i¢in bir takim
sorumluluk duygusu duyma derecesidir. Birey, sorumluluk duygusu nedeniyle bir
organizasyona bagl kalir ve orada kalir. Ornegin, kurum bir galisan1 egitmek igin
kaynak yatirmis olabilir. Bu durumda, orgiite “borglart geri 6demesi” ile ilgili
olarakis i¢in gosterilen ¢abay1 ortaya koyma ve orgiitte kalma zorunlulugu vardir.
(Khrisna, 2007:27).Giigli normatif bagliliga sahip olan ¢alisanlar, 'dogru' ve
yapmalar1 gerekenin ahlaki bir sey olduguna inanmalar1 nedeniyle orgiitte kalmaya
devam etmeyi taahhiit ederler (Meyer ve Parfyonova, 2010: 284). Ciinkii; bireye;
ailesi, toplum ve cevresi tarafindan uzun siire ayni Orgiitte calismak, sadakat
olgusunun gostergesi olup sadakat geregi ahlaki bir zorunluluk oldugu

benimsetilmistir.

Bir organizasyona normatif-tipte bir bagliligin ilk dlgiitleri arasinda Marsh ve
Mannari'nin (1977) doért maddelik 6miir boyubagliligi ve Wiener ve Vardi'nin (1980)
normatif bagliligin ii¢ maddeli Ol¢iitii vardi. Marsh ve Mannari'nin 06lgekteki
maddeler, Omiir boyu baglilik, gonilli devirhizinin onaylanmas1 ya da
onaylanmamasi, omiir boyu istthdam normuna baglilik ve kalma niyeti ile ilgili

algilart ele aldi. Wiener ve Vardimin Olgiitli, ¢alisanlarin sadakat gosterip
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gostermemeleri, kayip vermeleri ve Orgiitii elestirmekten kaginmalarina dair inanglari
degerlendirdi. Ne yazik ki, her iki ol¢lim de diisiik gilivenilirlige sahipti ve
psikometrik ozelliklerine dair diger kanitlar bildirildi. Allen ve Meyer (1990),
Wiener (1982) tarafindan tarif edildigi gibi normatif etkilerin igsellestirilmesini
yansitacak sekilde tasarlanmig sekiz maddeli bir Normatif baghilik 6lgiitii

gelistirmistir (Meyer ve Parfyonova, 2010: 285)

2.5. Psikolojik Giiclendirmenin Orgiitsel Baghhiga Etkisini

Inceleyen Arastirmalar

Kirkman ve Rosen tarafindan 1999 yilinda yapilan arastirmada ekip
giiclendirilmesinin ¢ok boyutlu olmasi, ekibin giiclendirilmesi ile Oncelikleri ve
sonuclar1 arasindaki iliskileri, ekip giiclendirmesi ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligki arastirilmistir. Arastirma yapilan dort sirketten ikisi Fortune dergisinde
yayimmlanan ilk 50 sirket arasinda yer almakta, ikisi ise daha kiigiik oOlc¢eklidir.
Arastirmada kullanilan ekip gliglendirmesi boyutlarindan “gii¢” boyutu Guzzo vd.
tarafindan 1993 yilinda gelistirilen dlgek ile, anlam, etki ve otonomi ise Thomas ve
Tymon tarafindan 1993 yilinda gelistirilen Olgekle  Olglilmiistir.  Ekip
giiclendirmesinin boyutlar1 Spreitzer’in belirlemis oldugu psikolojik gii¢lendirme
boyutlar ile benzerlik gostermektedir, “gili¢” boyutu “yetkinlik” boyutu ile benzerlik
gostermekte olup, giic boyutu ekibin yetkinlik algisini ifade etmektedir. Arastirma
neticesinde ekip giiclendirmesi ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii, anlamli bir

iligki oldugu goriilmiistiir (Kirkman ve Rosan, 1999:58-74)

Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda yapilan ¢alismada, giiclendirici
orgiitsel kiiltiir ile ¢alisanlarin giiclendirme algilar1 arasindaki iligki lizerine arastirma
yapilmistir. Amerika Birlesik Devletleri’nin  Gilineydogu kesiminde tekstil
endiistrisinde faaliyet gosteren iki firmanin biinyesindeki bes fabrikada ¢alisan 727
is¢i lizerinde yapilan aragtirmada Orgiitsel kiiltiir boyutlarindan kolektivizm
(bireycilik/toplumculuk) boyutunun ¢alisanlarin giiclendirme algilar1 lizerinde pozitif
ve anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Ilgili calismada orgiitsel kiiltiir degiskenine

ait boyutlar Maznevski ve DiStefano ‘nun (1995) gelistirdigi Olgekte yer alan
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ifadeler, calisanlarin giiglendirmeye yonelik algilari degiskenine ait boyutlar ise
Spreitzer’in psikolojik giiclendirme o6lgeginde yer alan ifadeler kullanilmistir.
Aragtirmada psikolojik giiclendirme 6lgegi iizerinde yapilan faktor analizine gore
otonomi ve etki boyutlar1 ifadeleri tek bir boyut altinda toplandigr ve olusan bu
boyutun niifuz (influence) olarak adlandirildigi goriilmiistiir (Sigler ve Pearson,

2000:31-40, Sen, 2008:55)

Bhatnagar tarafindan 2005 yilinda yapilan arastirmada Hindistan'in ulusal
sermaye bdlgesinden elli Hint kurulusu rastgele secildi. Ikinci asamada, bu
ellikurulustan en {ist, orta ve iist diizey olmak iizere 1000 tane IK veya hat
yoneticileri, anket formlarmi doldurmak tizere rastgele secildi. Alt1 yiiz yedi soru,
1000 yoneticinin ornekleme ¢ercevesinde doldurulmustur. Ankete yanit orani ytlizde
60,7'dir. Psikolojik giiglendirmeyi 6l¢mek icin, Spreitzer (1995) dort boyutlu (anlam,
etki, otonomi, yetkinlik) on iki sorulu olan psikolojik gii¢lendirme 6l¢egini se¢mistir.
Katilimer yoneticilerin orgiitsel bagliliklarini 6lgmek igin, Allen ve Meyer’in (1990)
tic boyutlu (duygusal, normatif ve devam bagliligi), yirmi dort soruluk bir 6l¢egini
se¢mistir. Yapilan analizler neticesinde, psikolojik gii¢clendirmenin Orgiitsel
bagliligin bir oOnciisii oldugu kabul edilmis, orgiitsel bagliligin alt boyutlarina
bakildiginda, psikolojik gii¢lendirmenin giiclii bir sonucu olarak duygusal baglilig,
devamlilik bagliliginin normatif bagliliktan biraz daha gii¢lii derecede anlamli bir

sonug oldugunu goriiriiz (Bhatnagar, 2005: 419-433)

Bordin ve arkadaslart (2007), psikolojik gili¢lendirmenin Onciillerini ve
sonuclarini tanimlamuslardir. Bilgi Islem Teknolojileri alaninda faaliyet gosteren cok
uluslu Amerikan sirketinin Singapurlu 99 calisan1 aragtirmaya katilmistir. Regresyon
analizi ile psikolojik gili¢lendirmenin oOrgiitsel baglilik ve is tatmini tizerindeki roliinti
incelemistir. Analize gore, psikolojik giiclendirme ile orgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii anlaml bir iligki oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmada, psikolojik
giiclendirme ic¢in Spreitzer olgegi, oOrgiitsel baglilik i¢in ise Mowday vd. (1979)
gelistirdigi 6l¢ek kullanilmistir (Bordin vd., 2006:31-46, Saeed vd. 2013:28-36, Sen,
2008:91).
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Al-Aseeri ve Ezzat tarafindan 2007 yilinda, Riyad sehrindeki ii¢ tane Suudi
Devlet Hastanelerinin Yogun Bakim Unitelerinde ¢alisan hemsirelerinin psikolojik
giiclendirme algilar1 ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligskiyi arastiran bir calisma
yapilmistir. Calisma ilgili béliimden 340 hemsire iizerinde, Spreitzer’in Psikolojik
Giiclendirme Olgegi ve Meyer ve Allen’in Ug Bilesenli Orgiitsel Baglhlik Olgegi
kullanilarak gerceklestirilmistir. Ankette ayrica demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, mesleki oOzellikler acisindan; Kariyer deneyimi, mevcut birim
deneyimi) Ol¢iimleyen sorular da yer almistir. Arastirmanin temel bulgulari,
hemsirelerin psikolojik giiclendirme algisinin tiim katilimcilarda yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilirken, baglilik algilarinin minimum diizeyde oldugu ve ii¢c grup
arasinda anlaml bir fark bulunmadig1 saptanmistir. Hemsirelerin baglilik algilar ile
mesleki statiileri (klinik diizey ve egitim) arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica, 30-40 yaslarindaki hemsireler ile mevcut linitede 5-10 y1l arasinda deneyime
sahip hemsirelerin psikolojik giiclendirme algis1 ve Orgiitsel bagliligi arasinda
olumsuz yonde iliskili oldugu bulunmustur. Bunun aksine, kadin hemsireler ve onbes
yili asan kariyer deneyimi olan hemsireler arasinda psikolojik gii¢clendirme ve
orgiitsel baglilik olumlu yonde iligkili oldugu bulunmustur (Al-Aseeri ve Ezzat,2007:
62-75)

Dickson & Lorenz (2009), psikolojik giiclendirmenin is tatmini {izerindeki
etkisini 0lgcmek i¢in aragtirma yliriitmiistiir. Bu c¢alisma ayn1 zamanda oOrgiitsel
gorevstiresi ve psikolojik giliglendirme, is tatmini ve orgiitsel gorev siiresi iliskilerini
tespit etmeye yonelikti. Katilimeilar, yar1 zamanli ya da standart olmayan 6zel isciler
olan lisansiistii 6grencilerdi. Ankete katilan 6grencilerin sayis1 3000'di. Online anket
yontemi kabul edildi ve anketler e-posta yoluyla dagitildi. Gegerli yanit 397
katilimcidan geldi. Arastirmacilar, sonuglara varmak igin betimsel istatistik ve
korelasyon matrisinden yardim aldi. Sonuglar, is tatmini ile Orgiitsel gorev stiresi
arasinda pozitif bir iliski ve is tatmini ile orgiitsel gorev arasindaki olumsuz iligkiyi
temsil etmektedir. Psikolojik giliglendirmenin iki biligseli (anlam ve etki) is tatmini

ile pozitif iligki gostermistir (Saeed vd, 2013:29)

Joo ve Shim tarafindan 2009 yilinda Kore’nin kamu sektorii ¢alisanlari igin

psikolojik giiclendirmenin Orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi ve orgiitsel 6grenme
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kiiltiirintin 1liml1 aracilik etkisini incelemislerdir. Kore’de bir biiyiiksehir belediyesi
ve il¢e belediyelerinde toplamda 350 anket dagitilmis olup 294 tane kullanilabilir
anket doniisii alinmistir. Arastirmada Meyer, Allen, and Smith (1993) tarafindan
gelistirilen Ug¢ Bilesenli Orgiitsel Baglilik Olgegi, Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olgegi, Yang, Watkins, and Marsick (2004)
tarafindan gelistirilen Orgiitsel Ogrenme Olgegi kullanilmigtir. Arastirma bulgularina
gore; Kore kamu sektoriinde ¢alisanlar, daha yiiksek bir psikolojik gii¢glendirme ve
orglitsel O0grenme Kkiiltiirline sahip olduklarinda daha yiiksek oOrgiitsel baglilik
sergilemistir. Psikolojik giliclendirme ve orgiitsel 6grenme kiiltiiriniin ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyini olumlu ve 6nemli 6l¢iide etkiledigini ortaya koymustur. Ek
olarak, orgiitsel 6grenme kiiltiirtiniin 1limli etkileri anlamli bulunmustur. Psikolojik
giiclendirmenin dort boyutu arasinda, anlam, otonomi ve etki, oOrgiitsel baghlikla
olumlu ve anlaml iligkiler gostermistir. Bu sonug¢ onceki arastirma ¢alismalarindaki
bulgularla tutarliydi (Laschinger ve ark. 2000; Liden, Wayne ve Sparrow 2000;
Avolio ve ark. 2004). Calisanlar daha yiiksek bir oOrgiitsel Ogrenme kiiltiiri
algiladiklarinda en yiiksek organizasyonel bagliligi gosterdiler. Psikolojik
giiclendirme (yani yetkinlik ve otonomi) ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi
orgiitsel 6grenme kiiltiiriiniin algisulimli etkilerle ilgili olarak azaltmistir. Kendilerini
yiiksek yetkin olarak algilayan ve orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmek i¢in kendi
kaderini tayin etmeyen calisanlar icin, sirketlerin daha iyi bir orglitsel 6grenme
kiltirii  gelistirmeye ihtiyaglar1 vardir; siirekli 6grenme firsatlar1 yaratmasi,
sorgulama ve diyalogu tesvik etmesi, isbirligini ve ekip iginde Ogrenimi tesvik
etmesi, bilgiyi yakalamak ve paylagmak, insanlar1 kolektif bir vizyona kavusturmak,
organizasyonu ¢evre ile iletisim halinde tutmak ve bireysel, takim ve organizasyon
seviyelerinde 6grenmeyi modelleyen ve destekleyen stratejik liderleri kullanmak
gibi. (Joo ve Shim, 2009: 425-441)

Hashmi ve Naqvi, 2012 yilinda yaptiklar1 arastirmadaPakistan bankalarinda
(Lahor, Sargodha, Karagi ve Islamabad) psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Calisma i¢in 6rneklem biiyiikliigli 384 kisi olarak
belirlenmis, anketlerden %80.7 oraninda, 310 kisiden doniis alinmistir. Calismada,

psikolojik giiglendirmeyi olgmek igin Spreitzer'in (1995) Olgegini ve Orgiitsel
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bagliligi 6l¢mek icin Meyer ve Allen (1991) 6lgegini kullanmislardir. Pakistan’daki
bankacilarin, orgiitsel baglilik ve psikolojik giiclendirme konusunda verdikleri
yanitlar itibariyle ortalamanin biraz iizerinde oldugu bulunmustur. Yapilan regresyon
analizi sonucuna gore, psikolojik giiclendirmenin tiim boyutlarinin (anlam, etki,
yetkinlik, otonomi) Pakistan bankalarindaki c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini
anlamli ve pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir. Calisma bulgularina gore bazi
anlayislara kanaat edilmistir; bunlar; calisanlarin gorevlerini anlamli gordiikleri,
bireysel ve orgiitsel hedeflerinin paralel olmasi durumunda Orgiitsel baglilik
diizeylerinin artmasi, ¢alisanlarin ige baglama ve g¢alisma donemlerinde 6zerklige
sahip olduklarint hissettiklerinde, oOrgiitsel bagliliklarinin artmasidir.  Ayrica;
calisanlar islerini iyi yapmak i¢in gerekli beceri ve yetkinliklere sahip olduklarini
algiladiginda, orgiitsel baglilik diizeyi yiikselemeyebilir. Calisanlardaki yetkinlik
algisi, 0z yeterlik diizeylerini artirabilir ve daha iyi is firsatlar1 elde edebileceklerini
diistinebilir, bu nedenle de baghlik diizeyi, psikolojik giiclendirme yetkinlik
boyutuyla giiglii bir sekilde Ongoriilebilir degildir, calisanlarin Orgiitsel hedef
basarisina katkida bulunduklarin1 ve is sonuglarini etkiledigini algiladiklar1 zaman,
orgiitsel baglilik duygulari artar. Psikolojik giiglendirmenin dort boyutunun yiiksek
seviyesine sahip olan calisanlar, duygusal olarak organizasyona bagli kalmakta ve
organizasyonda kalma zorunlulugunu hissetmektedirler (Hashmi ve Naqvi:2012,
132-141)

Ambad ve Bahron (2012) psikolojik gili¢lendirmenin Orgiitsel bagliliga
etkisini ingaat sektorii ¢alisanlari ilizerinde arastiran bir ¢alisma yapmuslardir. Sabah
Kota Kinabalu ‘da 20 insaat firmasinin yonetim c¢alisanlarindan rasgele segilen 230
kisiye anket dagitilmig, 171 doniis alinmistir. Yapilan arastirmaya dairbulgular
gosteriyor ki; ankete katilanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 ve Orgiitsel
bagliliklar1 ortalamanin oldukga tizerindedir. Psikolojik gii¢lendirme boyutlarindan
otonomi ve etkinin orgiitsel baglilik ile pozitif yonde iliskisi oldugu ve 6nemli dl¢iide
etkiledigi, anlam ve yetkinlik boyutunun ise dnemli 6lgiide etkilemedigi goriilmiistiir.
Ornegin, Kraimer ve dig. (1999) sadece otonomi ve etki boyutunun &rgiitsel
baghlikla pozitif iliski icinde oldugunu bulmuslardir. Ote yandan, Cunningham ve

Hyman (1996) tarafindan yapilan arastirmada psikolojik giiclendirme ile orgiitsel
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baglilik arasindaki iligkide is tlirliniin (yOnetim ve yonetim dis1) etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bulgulari, yonetim kadrolar1 arasindaki psikolojik giiclendirmenin
baghiliklarim1 artirdigim1  gostermektedir. Ancak, yonetim dis1 c¢alisanlar igin
psikolojik giiglendirme, egitimin yetersizligi, giiglenmeyi reddetmesi ve yetki bilinci
nedeniyle daha az baglilik, diisiik moral ve is stresi arttikca sorun olusturmaktadir
(Ambad ve Bahron, 2012: 73-81, Saeed vd., 2013: 29)

Banivd. tarafindan 2014 yilinda iran’m Semnan sehrindeki gelir ajanslarindan
birinde ¢alisanlarinin psikolojik giiclendirme algilar1 ile Orgiitsel bagliliklar
arasindaki iliskiyi tespit etmeye yonelik arastirma yapmislardir. Arastirmada,
Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi ve Meyer ve
Allen (1997) tarafindan gelistirilen Ug Bilesenli Orgiitsel BaghlikOlgegi
kullanilmigtir. Anket Sonuglari, psikolojik giiglendirmenin dort boyutu ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif ve anlamh iligkiler oldugunu goéstermistir (Bani vd.,

2014:1197-1200)

Asiri vd. tarafindan 2016 yilinda Suudi Arabistan’in Riyad sehrinde, Ulusal
Koruma Saglik Isleri'nde, akut bakim biriminde ¢alisanlarin  psikolojik
giiclendirmelerinin ve onlarin yoneticilerinin liderlik tarzlarina iligkin algilarinin
orgiitsel bagliliklarina iliskin etkilerini 6l¢ek amaciyla yapilmistir. Calismaya yonelik
veriler, Kral Abdiilaziz Medikal City’de ¢alisan 350 hemsireden alinan 332 tane
tamamlanmis anketten elde edilmistir. Arastirmada, Bass ve Avolio (1997)
tarafindan formiile edilen Cok Faktorli Liderlik Anketi (MLQ), Spreitzer (1995)
tarafindan gelistirilen Psikolojik Giiclendirme Olcegi ve Meyer ve Allen (1997)
tarafindan gelistirilen Ug Bilesenli Orgiitsel BaglilikOlgegi kullanilmistir. Ankete
katilan hemsirelerin rapor sonucunda, duygusal baglliklari normatif ve devam
bagliligina gore daha diisiik seviyede olmasi onlarin ¢alistiklar1 kuruma gii¢lii bir
aidiyet veya baglilik duygularinin olmadigin1 gostermektedir. Liderlik tarzlart ve
psikolojik giiclendirme, oOrgiitsel baglilik diizeylerini onemli Olgiide etkiler. Diger
faktorler esit, Doniistimsel, Etkilesimsel ve Serbest Birakici Liderliktarzlar1 baglilik
seviyelerini olumlu yonde etkilemekte, Doniistimsel Liderlik tarzi ise marjinal bir
etkiye sahip olmaktadir. Benzer sekilde, psikolojik giiclendirme boyutlarindan

sadece otonomi, duygusal baglilik diizeyini 6nemli Olclide etkiledigi sonuglarla
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ortaya konulmustur. Sonug olarak, ulusal Arap ve Kuzey Amerika’daki hemsirelerin,
diger milletlerin hemsirelerine gore daha diisiik seviyelerde bagliliklarinin oldugu
ortaya konulmustur. Bulgular genel olarak hastanedeki akut ortamlardaki hemsirelik
liderlerinin, hemsire olarak ¢alisanlarinkarar verme siirecine daha fazla katilimi dahil
olmak tizere uygun liderlik tarzlar1 ve gii¢lendirici stratejiler uygulayarakhemsirelik
calisma ortamin1 gelistirebilecegini  gostermektedir. Nihayetinde, daha etkili
hemsirelik yonetimi, hemsirelik personelinin elde tutulmasi, is tatmini ve is baglilig

ile sonuglanmalidir. (Asiri vd., 2016: 1-10)

Han vd. tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alismada amag; hedef kitle olan
Koreli sirketler grubunun tam zamanli calisanlarinda, liderligin giiclendirilmesi,
psikolojik giiclendirme, orgiitsel baglilik ve c¢alisan sesliligi arasindaki iliskinin
modelini test etmekti. Orneklem sirket segme kriterleri, Fortune 500°de listelenen
kuruluslardan olmasi, 50 milyar dolar {izerinde satisi olmasiydi. Bir aylik
donemdeeletronik, imalat ve hizmet sektdriinde calisan toplam 700 tane tam zamanl
calisgandan anket yontemiyle veri toplandi. 426 tane kullanilabilir anket doniisii
alindi. Arastirmada, Bass ve Avolio (1997) tarafindan gelistirilen Multifactor
Liderlik Anketi (MLQ), Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen Psikolojik
Giiclendirme Anketi, Meyer ve Allen (1993) tarafindan gelistirilen U¢ Bilesenli
Orgiitsel Bagliik Modeli kullanilmistir. Sonuglar, psikolojik giiclendirmenin,
liderligin gii¢lendirilmesi ile hem orgiitsel baglilik hem de ¢alisan sesliligi arasindaki
iligkilere aracilik ettigini ortaya koymaktadir (problemleri tanimlamak ve gelistirme
one siirmek olarak tanimlanmistir). Bu c¢alismanin sonuglari, doniisiimcii liderligin
psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik tizerindeki anlamli bir dogrudan etkisi
oldugunu gostermis, ustelik calisanlarin bilgi paylasim niyetine 6nemli bir etkisi
olmustur. Doniisiimcii liderlik, ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi amaci iizerinde
sadece dolayli bir etkiye sahipti. Bu sonuglar, ¢alisanlar arasinda bilgi paylagimi
amacinin tesvik edilmesi i¢in ¢alisanin tutumlarmin, 6zellikle de orgilitsel bagliligin

roliine aracilik etmenin 6nemini ortaya koyuyor (Han vd., 2016:98-115).

Jordan vd. tarafindan 2017 yilinda yapilan arastirmada Avusturya,
Hirvatistan, Cek Cumhuriyeti, Almanya ve Slovenya'dandgretim gorevlisi olarak 409

calisanin Psikolojik Giiclendirme algilarini, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik
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durumlarimin karsilagtirilmas: amaglanmistir. Aragtirma bulgularina gore, psikolojik
giiclendirmenin Sirbistan'daki {iniversite 0gretim iiyeleri arasindaen iist diizey ve
Almanya'da ise en diisik diizeyde oldugunu gostermistir. Is tatmini diizeyi,
Avusturya'da en yiliksek ve Slovenya'da en disiik diizeydir. Duygusal baglilik,
Slovenya'da en yiiksek ve Almanya'da en diisik diizeydedir. Devam bagliligi en
yiiksek Hirvatistan’da ve en diisilk Cek Cumhuriyeti'ndedir. Ayrica; sonuglar Cek
Cumhuriyeti'nde en yiiksek normatif baglilik seviyesini ve Avusturya'da ise en diisiik
seviyeyi gostermektedir. Sadece duygusal baglilik istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir. Sonug olarak ¢alismada, Psikolojik giiclendirme, is tatmini ve
orgiitsel baglilik bilgisinin liderlere yardimci olabilecegi, ¢linkii bu bilgi sayesinde
calisanlar1 dogru bir sekilde yonetebilecekleri, gelistirebilecekleri ve motive

edebilecekleri kanaatine varmiglardir (Jordan vd., 2017: 17-32)

Chang ve Liu tarafindan 2008 yilinda yapilan arastirmada Kuzey Tayvan’da
gorev yapan 670 adet kamu sagligi hemsiresinin psikolojik giiclendirilmesi, yenilik¢i
davraniglar1 ve is tiretkenligi arasindaki iligkileri incelemek amaciyla anket dagitimi
yapilmis ancak 576 anket icin geri doniis alinmistir. Arastirma sonuglarina gore;
orgiitsel giiclendirme ve psikolojik giliclendirme alt O6lceklerinin, is iiretkenligi
lizerinde benzer Ongoriilebilirlige  sahip oldugunu  gostermistir.  Orgiitsel
giclendirmenin is {dretkenligi iizerinde en biiyiikk etkiye sahip olmasionceki
caligmalarla tutarl1 degildi. Farklilik, Orgiitsel gliglendirmenin algilanmasinda
kiiltiirel farkliliktan kaynaklantyor olabilir. Orgiitsel giiglendirme ile is verimliliginin

destek boyutu arasindaki iligkide ¢arpici farkliliklar bulundu, bu da ¢ogu ¢alismanin
sonuclarina aykirtydi (Laschinger ve Havens, 1997; Laschinger ve Wong, 1999).

Tezin ikinci boliimiinde, ilk olarak orgiitsel baglilik kavrami detaylandirilmas,
orgiitsel bagliligin tarihsel gelisimine yer verilerek, orgiitsel baglilik yaklasimlari
anlatilmistir. Orgiitsel baglilik yaklasimlarindan Meyer ve Allen’in érgiitsel baglilik
yaklasimi ve alt boyutlar1 detayli olarak ele alinmis ve daha once psikolojik
giglendirme ve oOrgiitsel baghilik ile ilgili yapilan arastirmalar Ozetler halinde

sonuglari ile birlikte ayr1 bir baslikta yer verilerek ikinci boliim tamamlanmustir.
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UCUNCU BOLUM

PSIKOLOJiK GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSi VEBIR ARASTIRMA

Calisma; tarama modelinde olup, betimsel bir nitelik arz etmektedir. Bu
boliimde elde edilen bulgular degerlendirilerek, arastirmanin metodolojisine yer

verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiizde yasanan yogun rekabet ortaminda orgiitlerin faaliyetlerini etkin
bir sekilde siirdiirebilmesi ancak gii¢lendirilmis ve kendini 6rgiite adamis ¢alisanlarin
varligl ile miimkiin olacaktir. Psikolojik giiclendirme c¢alisanlarin yaptiklar islerle
ilgili degerlendirmelerini kapsayan, islerini daha istekli sekilde yapmalarini saglayan
ve Orgiitsel baglilik gibi orgiit hedeflerine yonelik calisanlari harekete gegiren bir
unsur oldugu disiiniilmektedir. Buradan hareketle calisanlarin giliclendirmeye
yonelik algilarmin  (psikolojik gliglendirme)drgiitsel bagliliga olan etkisinin

belirlenmesi bu arastirmanin amacini olusturmaktadir.
3.2. Arastirmanin Kapsam Ve Simirlar

Arastirmanin  6zel hastanelerdeki ¢alisanlar {izerinde yapilandirilmasi
planlanmis ve Gaziantep ili ile simirlandirilmistir. Bu baglamda aragtirmanin

anakditlesi Gaziantep ili 6zel hastane calisanlari olarak belirlenmistir.

Arastirmanin  hastanelerde uygulanmasima kara verilmesinin nedeni
hastanedeki c¢alisanlarin insan odakli ¢aligmalarindan 6tiirii daha ¢ok tiikenmeleri ve
bu nedenle daha ¢ok motivasyon ihtiyact duymalaridir. Zira psikolojik giiclendirme
insanin  sahip oldugu potansiyelin gelistirilmesinde gerekli olan ortamin
olusturulmasi ve motivasyonel agidan desteklenmesi icin kullanilan bir arag
konumundadir. Hastaneler arasindan 6zel hastanelerin sec¢ilmesinin nedeni ise kamu

hastanelerinin yonetiminin merkez tarafindan kanun ve yonetmeliklerle berlirlenmis
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usullerle yapilmasi, biirokratik ugulamalarin agirlikli olarak bu tip hastanelerde

goriilmesidir.

Gaziantep ilinde toplam 54 saglik kurumu bulunmakta olup bunlardan 16
tanesi 6zel hastanedir. Diger tliim unsurlar1 (iicret, calisma ortami, yonetim tarzi vs)
sabit tutmak acisindan tek bir hastanedeki calisanlar {izerine arastirmanin
yapilmasina karar verilmistir. Bu amagla hastanelere mail ve telefon yolu ile

ulasilmis, bunlardan Ozel Deva Hastanesi anket uygulamasina izin vermistir.

Arastirmanin kapsaminda toplam 150 sayida saglik c¢alisanina (doktorlar
kapsam dis1 birakilmistir) anket uygulamasi yapilmistir. Dagitilan 150 anketten 132

tanesi geri donmiis ve 114 tane anket degerlendirmeye uygun goriilmiistiir.

Arastirmanin 6nemli kisit1; anketin Ozel Deva Hastanesinin saglik calisanlari
tizerinde uygulanmis olmasidir. Diger kisit1 ise personel devir hizi, isin yapist, ilgili
boliim c¢alisanlarinin profili géz oniinde bulundurularak sadece saglik calisanlari

tizerinde arastirmanin yapilmasidir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma modeli tanimlayict nitelikte oldugu i¢in birincil veri kullanilmis
olup, veri toplama yontemi olarak arastirmada anket yontemi kullanilmistir.
Aragtirmanin kapsamini olusturan 150 kisiye anketler birim sorumlular1 araciligiyla
elden teslim edilmistir. Ilgili donemde 10 kisi isten ayrilmis, 8 kisi ise ankete
katilmamayi tercih ettikleri i¢in 132 anket geri doniigii alinmis olup 114 tanesi
degerlendirmeye uygun goriilmustiir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS Statistic

23 paket programu ile analiz edilmistir. Anketin cevaplanma orani:
Cevaplanma oran1 = 114 + 150 = 0,76 = %76

Arastirmada kullanilan anket formlar1 cevaplayacak kisilere hitaben yazilmis
bir 6n bilgi yazis1 ile baslamaktadir. Anketin birinci bolimiinde; cinsiyet, yas,
O0grenim durumu, medeni durum, kidem siiresi ve unvan gibi ¢alisanlarin sosyo-
demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular yer almaktadir. Anketin ikinci

boliimiinde;  “Psikolojik Giiclendirme Olgegi” ve “Orgiitsel Baglilik Olcegi”
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kullanilmistir. Hazirlanan anketin ikinci bolimiinde 5°li  Likert 6l¢eginden
faydalanilmistir. Ankette, psikolojik giiclendirme boyutlarinin dl¢iimiine yonelik 12
soru, orgiitsel baglhlik boyutlarmi 6lgmeye yonelik 18 soru bulunmaktadir. Olgekte
yer verilen olumsuz (ters) ifadeler i¢in degerleme yapilirken bu siralama diizeni
uygun sekilde ters sekilde kodlanmistir. Yani; ters ifadelerde “kesinlikle

katilmryorum” en yiiksek 5 degerini temsil etmistir.

Psikolojik gliglendirmeyi 6lgmek icin Spreitzer tarafindan 1995 yilinda
gelistirilmis olan 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek Anlam Boyutu, Yetkinlik Boyutu,
Otonomi Boyutu ve Etki Boyutu ile ele alinmistir. Boyutlara iliskin 6rnek ifadelere

asagida yer verilmistir;
Anlam: “Yaptigim isin ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.”
Yetkinlik: “Yaptigim isle ilgili yeteneklerim konusunda kendime giiveniyorum.”

Otonomi: “Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.”

Etki: “Calistigim departmanda / boliimde gerceklesen olaylar {izerinde etkim

buyiiktiir.”
Tablo 1. Psikolojik Giiclendirme Olgegi Madde Numaralar
Psikolojik Giiclendirme Olcegi Madde Numaralari
- Anlam Boyutu 1,2,3
- Yetkinlik Boyutu 4,5,6
- Otonomi Boyutu 7,8,9
- Etki Boyutu 10, 11, 12

Aragtirmada oOrglitsel baglhihigi 6lgmek i¢in Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilen {i¢ boyutlu drgiitsel baglilik dlgegi kullanilmigtir (Mitchell, 2006:145). Ug
boyutlu baglilik 6lgeginin bilesenleri olan Duygusal Baglilik, Devam Baglilig1 ve
Normatif Baglilik olarak ele alinmistir. Boyutlara iliskin 6rnek ifadelere asagida yer

verilmistir;

Duygusal Baghlik: “Bu kurum benim i¢in biiyiik anlam tasir.”
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Devam Baghh@r: “Su anda bu kurumdan ayrilamayacak kadar az segenefim

oldugunu diistiniiyorum.”

Normatif Baghhk:“Kurumuma kars1 biiyiik 6l¢iide bor¢lu oldugumu diisiiniiyorum.”

Tablo 2. Orgiitsel Baglilik Olgegi Madde Numaralari

Orgiitsel Baghlik Olcegi Madde Numaralari
- Duygusal Baglilik 13, 14, 15,16, 17, 18
- Devam Bagliligi 19, 20, 21, 22, 23, 24
- Normatif Baglilik 25, 26, 27, 28, 29, 30

Anket formu 5°li Likert 6lgegine gore diizenlenmis Her bir sorunun cevap
kismi, “l:Kesinlikle Katilmiyorum”, “2:Katilmiyorum”, “3:Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum”, “4:Katiliyorum” ve “5:Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir (Ek-1).

Tablo 3. Olgek Puan Aralig

Secenekler Verilen Puanlar Puan Arahgi
Kesinlikle katilmiyorum 1 1,00 -1,80
Katilmiyorum 2 1,81 -2,60
Ne Katilryorum 3 261 —3.40
Ne Katilmiyorum
Katiliyorum 4 3,41 -4,20
Kesinlikle katiliyorum 5 4,21 -5,00

3.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmada psikolojik giiclendirmenin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi
incelenecektir. Bu etkilerin degiskenlerin hangi boyutlarindan kaynaklandigina dair
tespit yapmak i¢in psikolojik giiclendirme boyutlarinin (anlam, yetkinlik, otonomi ve

etki) orgiitsel baglilik ve boyutlar1 tizerindeki etkisi incelenecektir.
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Arastirmanin modeli agagidaki gibidir;

Psikolojik Giiclendirme Orgiitsel Baghlik
e Anlam e Duygusal Baglilik
e Yetkinlik - e Devam Bagliligi
e Otonomi e Normatif Baglilik
e Etki

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada temel amag psikolojik giliclendirmenin Srgiitsel baglilik tizerindeki

etkisinin incelenmesidir. Bu dogrultuda ana hipotez;

Hi: Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel baghlik iizerinde etkisi vardir.

Arastirmanin hipotezlerini test etmek i¢in psikolojik giiclendirme bagimsiz
degiskeninin bagimli degisken olan Orgiitsel baglilik alt boyutlarina olan etkisi ve
ayr1 ayr1 psikolojik giiclendirme boyutlarmin orgiitsel baglilik alt boyutlarina olan
etkisi incelenmistir.

Alt Hipotezler

e Hia: Psikolojik gii¢lendirme algilarimin (anlam, etki, otonomi, yetkinlik),
orgilitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik iizerinde etkisi vardir.

e Hip: Psikolojik giiclendirme algilarmin (anlam, etki, otonomi, yetkinlik),
orgilitsel baglilik boyutlarindan devam baglilig1 tizerinde etkisi vardir.

e Hic: Psikolojik giiglendirme algilarmin (anlam, etki, otonomi, yetkinlik),

orgilitsel baglilik boyutlarindan normatif baglilik iizerinde etkisi vardir.
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Ayrica; tez calismasinda ikincil amag cinsiyet, yas, medeni durum, unvan,
egitim durumu ve ¢alisma siiresine bagli olarak c¢alisanlarin demografik 6zellikleri
acisindan psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik gostergelerinde farklilik olup

olmadigimin incelenmesidir.
3.6. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirmanin amaglarini gergeklestirmek i¢in hazirlanan anketten elde edilen
veriler, Ozelliklerine uygun bir sekilde Dbilgisayar ortamina aktarilarak
¢oziimlenmistir. Verilerin analizinde SPSS 23.0 (Statistical For Social Sciences)
istatistik paket programindan faydalanilmistir. Psikolojik giliclendirme ve orgiitsel
baghlik Olceklerine ayr1 ayr1 gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.
Arastirmadan elde edilen verileri ¢oziimlemede “aritmetik ortalama”, “%” ve “f”
kullanilmis; o©lgeklerden elde edilen verilere gore gruplar arast farkliliklarin
incelenmesi i¢in varyanslarin homojenligini inceleyen Levene degeri dikkate
alinarak iki grup olan yerlerde bagimsiz 6rneklemler t-testi (independent sample t-
test), iic ve lcten fazla grup olan yerlerde tek yonlii varyans analizi (One Way
Anova) kullanilmigtir. Hipotez olan; psikolojik giiglendirmenin orgiitsel baglilik

tizerindeki etkisini tayin etmek i¢in korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.
3.6.1. Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Calismasi

Calismada oOncelikli olarak ol¢eklerin gilivenilirlik (ig¢sel tutarlilik) durumu
Cronbach’s Alpha katsayisinin  hesaplanmasiyla test edilmistir. Psikolojik
giiclendirme 6l¢eginin giivenilirlik katsayist 0,857 ve orgiitsel baglilik 6l¢eginin
giivenilirlik katsayist ise 0,796 olarak hesaplanmistir. Gilivenilirlik katsayisi
(Cronbach’s Alpha) 0,40’1n altinda olan 6lgegin giivenilir olmadigina yonelik goriis
dikkate alindiginda 6l¢eklere iliskin giivenilirlik katsayilar1 0,80 ve tlizerinde oldugu

i¢in yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Calismada Olgeklerin yapisal gegerliligi dogrulayic1 faktor analizi ile test
edilmeden Once faktdr analizinin uygulanabilirligine iliskin hesaplanan Kaiser-

Meyer-Olkin &rneklem yeterliligi testi uygulanmistir. KMO katsayilari iki 6lgek
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icinde 0,50 ‘nin iizerinde olup, 6rneklemin faktdr analizine uygun oldugu, 6rneklem

yeterliligi katsayilari1 0,70’in tizerinde oldugu i¢in iyi diizeyde oldugu sdylenebilir.

Degiskenler arasi iligki giiciinii 6l¢timleyen Bartlett Testi (Bartlett Test of

Sphericity) “korelasyon matrisi birim matrise esittir” hipotezini test eder. Hipotezin

reddedilmesi (yani; p<0,001 olmasi) durumu degiskenler arasinda iliski, korelasyon

oldugunun gostergesidir. Tablo 4’te goriildiigii lizere iki Ol¢eginp=0,000 olmasi

nedeniyle faktor analizi yapilmasinin uygun oldugu kabul edilmektedir.

Olgeklerin KMO degeri, Bartlett testi ve Cronbach’s Alpha giivenlik katsayisi

su sekildedir:
Tablo 4. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi
b Cronbach’s _
Olgekler KMO | Barlett df Sig.
Alpha
Psikolojik Giiclendirme (")lg:egi ,857 74 806,287 66 ,000
Orgiitsel Baghlik Olcegi ,7196 ,783 | 1263,346 | 153 ,000

Tablo 5.0l¢eklerin Alt Boyutlarina Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi

Cronbach Alpha

- Anlam Boyutu ,796
- Yetkinlik Boyutu ,802
- Otonomi Boyutu ,855
- Etki Boyutu ,890
Orgiitsel Baghlik Olcegi Cronbach Alpha
- Duygusal Baglilik 123
- Devam Baglilig , 7169
- Normatif Baglilik 741

Psikolojik giligclendirme ve oOrgiitsel baghlik olceklerinin alt boyutlarina ait

Cronbach’s Alpha degerleri 0,70 istii oldugu i¢in dlgek gilivenilir olarak kabul edilir.

61




3.6.2. OlceklerinFaktor Analizi Sonuclar

Arastirmada kullanilan iki 6l¢ege ait faktor analizi sonuglar asagidaki gibidir;

3.6.2.1. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

Arastirmaya katilanlarin psikolojik giliglendirme diizeylerini ortaya ¢ikartmak
amaciyla kullanilan Olgekte, psikolojik giliclendirme dort faktor ve tablo 5°te
goriilecegi lizere%77,471 toplam varyansla agiklanmistir. Ayrica her bir faktoriin
yilk degeri 0.50° nin {izerindedir. Dolayisiyla igsel tutarliliklarin ve gegerlilik
diizeyinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu faktorler sirasiyla “Anlam Boyutu”,
“Yetkinlik Boyutu”, “Otonomi Boyutu” ve“Etki Boyutu” olarak adlandirilmistir.

Olgegin yapisal gecerliligi dogrulayici faktdr analizi ile test edilmis olup,
ifadeler teoride daha once gegerliligi kanitlanmis olan (Spreitzer,1995; Dee v.d.,
2002; Huang v.d., 2006; Bartram ve Casimir, 2006) olan faktorler altinda

toplanmustir.

Tablo 6. Psikolojik Gii¢lendirme Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

Faktor Yiik Degerleri

Maddeler 1 > 3 4

M1 | Yaptigim isin ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum. | ,819

Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
M2 . ,851
anlaml gelmektedir.

M3 | YaptiZim is bana anlaml gelmektedir. ,837

Yaptigim isle ilgili yeteneklerim konusunda

M4 . M ,893
kendime giiveniyorum.
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye

M5 . - . ,614
sahip oldugumdan eminim.
Isimi yapmam i¢in gerekli beceriler konusunda

M6 AP ,884
kendimi gelistirdim.

M7 Isimi nasil yapacagimi planlamada / belirlemede 922

gereken 6zerklige sahibim.

M8 | Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. ,957

Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmem i¢in énemli
M9 st qee e e ,652
firsatlar verildigini diislinliyorum.

Calistigim departmanda / boliimde gergeklesen

M10 olaylar lizerinde etkim biiytiktiir.

,795
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M11 Calistigim departmanda / boliimde gergeklesen 952
olaylar lizerinde 6nemli olglide kontrol sahibiyim. ’
Calistigim departmanda / boliimde gergeklesen

M12 | faaliyetler lizerinde 6nemli 6l¢iide benim sdziim ,896
geger.

Toplam Varyans 77471

3.6.2.2. Orgiitsel BaghlikOl¢egi Faktor Analizi Sonuclar

Arastirmaya katilanlarin  Orglitsel baglilik diizeylerini ortaya c¢ikartmak
amaciyla kullanilan 6l¢ekte, orgiitsel baglilik ii¢ faktor ve tablo 6’da goriilecegi iizere
%59,751 toplam varyansla agiklanmistir. Dolayisiyla i¢sel tutarliliklarin ve gecerlilik
diizeyinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica her bir faktoriin yiik degeri 0.50°
nin lizerindedir. Bu faktorler sirasiyla “Duygusal Baghhk” , “Devam Baghhg1” ve
“Normatif Baghhk” olarak adlandirilmistir. Olgegin yapisal gegerliligi daha once
kanitlanmis olup (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991) bir¢ok arastirmada
da kullanilmistir (Ceylan ve Senyiiz, 2003; Lee, 2004; Stallworth, 2004;
Kazlauskaite, 2006). Anket ifadelerinden madde 15, madde 16, madde 17 ve madde
25 tersine ifadelerdir. Bu ifadeler hakkinda veri analizinde tersine kodlama islemi
yapilmistir.

Tablo 7. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Yiik
Maddeler Degerleri
1 2 3
Kariyerimin geri kalan boliimiinti bu kurumda gegirirsem
M13 ,673
¢ok mutlu olurum.
M14 Bu kurumun sorunlar1 bana gergekten kendi 793

sorunlarimmus gibi gelir.

M15 | Kurumuma giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. (T) | ,534

M16 K_endlm_l bu kuruma “duygusal olarak baglanmis 380
hissetmiyorum. (T)

Kurumumda kendimi ailenin bir parcasi olarak

M17 hissetmiyorum. (T)

,887

M18 | Bu kurum benim i¢in biiyiik anlam tasir. 921

Su anda kurumumda ¢aligmak benim i¢in bir istek oldugu

M19 kadar ayn1 zamanda bir zorunluluktur. 546

M20 Su anda istesem bile kurumumdan ayrilmak benim igin 775
¢ok zor olur.

M21 | Su anda bu kurumdan ayrilsam hayatim 6nemli 6l¢iide ,827
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altust olur.

M22

Su anda bu kurumdan ayrilamayacak kadar az se¢cenegim
oldugunu diisiiniiyorum.

, 728

M23

Eger bu kuruma kendimden bu kadar sey katmamis
olsaydim bagka bir yerde ¢alismay1 diistinebilirdim.

,045

M24

Bu kurumdan ayrilamamamin nedenlerinden biri de
mevcut alternatiflerin azligidir.

,556

M25

Su andaki isverenimle ¢calismaya devam etmek i¢in higbir
yiikiimliiliik hissetmiyorum. (T)

,465

M26

Benim yararima bile olsa, su anda bu kurumdan
ayrilmanin dogru olmayacagini diigiiniiyorum.

,810

M27

Su an kurumumdan ayrilsam kendimi su¢lu hissederim.

(73

M28

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

173

M29

Kurumumdaki insanlara olan yiikiimliiliik hissimden
dolay1 bu kurumdan ayrilmam.

,807

M30

Kurumuma kars1 biiyiik dl¢iide bor¢lu oldugumu
diisiiniiyorum.

,813

Toplam Varyans

59,751

3.7. Katihmecilara Iliskin Demografik Veriler

Arastirma sonugclarina iligkin elde edilen bulgular tablolar halinde sunulmus

ve degerlendirilmistir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Durumlarina Gore Genel Dagilimi

Cinsiyet f %
Erkek 48 421
Kadin 66 57,9

Toplam 114 100

Tablo 8’ e bakildiginda; arastirmaya katilanlarin %42,1’inin (48 kisi) erkek

ve %57,9°unun (66 kisi) kadin oldugu goriilmektedir.

Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gére Genel Dagilimi

Medeni Durum f %
Bekar 94 82,5
Evli 20 17,5
Toplam 114 100
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Tablo 9 incelendiginde; arastirmaya katilanlarin %82,5inin (94 kisi)bekar,
%17,5inin (20 kisi) evli oldugu goriilmektedir.
Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Gére Genel Dagilimi

Yas f %
18 yas — 21 yas ol 447
22 yas — 25 yas 47 41,2
26 yas — 29 yas 10 8,8
30 yas ve iizeri 6 5,3
Toplam 114 100

Tablo 10 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %47,7” sinin (51 kisi) 18-21
yas araliginda, %41,2’sinin (47 kisi) 22-25 yas araliginda, %8,8” inin (10 kisi) 26-29

yas araliginda ve %5,3” {iniin (6 kisi) ise 30 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 11. Arastirmaya Katilanlarin Unvanlarina Gére Genel Dagilimi

Unvan f %
Diyetisyen 2 1,8
Ebe 3 2,6
Fizyoterapist 2 1,8
Hemsire 12 63,2
Tekniker 10 8,8
Teknisyen 16 14,0
YSP 9 7,9
Toplam 114 100

Tablo 11 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin gérevlerine gore %1,8” inin
(2 kisi)Diyetisyen, %2,6” smin (3 kisi) Ebe, %1,8” inin (2 kisi) Fizyoterapist,
%63,2’sinin (72 kisi) Hemsire, %8,8” inin (10 kisi) Tekniker, %14,0” i (16 kisi)

Teknisyen ve %7,9° unun(9 kisi) Yardimei Saglik Personeli oldugu goriilmektedir.

Tablo 12. Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siirelerine Gore Genel Dagilimi

Calisma Siiresi f %
12 ay ve 12 aydan az 54 47,4
13 ay — 24 ay 40 35,1
25 ay — 48 ay 14 12,3
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49 ay ve iizeri 6 5,3

Toplam 114 100

Tablo 12 incelendiginde, arastirmaya Katilanlarin calisma siiresine gore
%47,4’ iiniin (54 kisi) 1yil ve 1 yildan az, %35,1’inin (40 kisi) 1 yil-2 yil, %12,3’
tiniin (14 kisi) 3 y1l-4 yil ve %5,3” iiniin (6 kisi) 5 yil ve {izeri ¢alisma siiresine sahip

oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Aragtirmaya Katilanlarin Egitim Durumlarina Goére Genel Dagilimi

Egitim Durumu f %
Lise 100 87,7

On Lisans 10 8,8
Lisans 4 3,5
Toplam 114 100

Tablo 13 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin egitim durumlarina gore
gbre %87,7° sinin (100 kisi) Lise, %8,8” inin (10 kisi) On Lisans ve %3,5’ inin (4

kisi) Lisans egitimine sahip oldugu goriilmektedir.

3.8. Arastirmaya Katilanlarin Psikolojik Gii¢clendirme
Ol¢egine iliskin Géoriislerinin Analizi

Oncelikle psikolojik giiclendirme degiskenine ve boyutlara iliskin ortalama
degerler ve standart sapmalar agiklanmis olup, sonrasinda ise tek tek maddelere
iliskin ortalama deger ve standart sapma degerleri tabloda belirtilmis ve

yorumlanmustir.

Tablo 14’te goriildiigi tizere Psikolojik Giliglendirme degiskenine iliskin
ortalama deger 4.16 olup, bu degiskenin faktorlerine iliskin ortalama degerler 4.68
ile 3.42 arasinda degismektedir. S6z konusu degiskenin degerine bakarak
katilimcilarin ¢aligma ortaminda psikolojik giliclendirmenin varligindan bahsetmek

mumkindiir.
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Tablo 14.Psikolojik Giiglendirme Olgegi ve Boyutlara Iliskin Ortalamalar ve
Standart Sapmalar

X ss
Psikolojik Giiclendirme Olcegi 4,16 53
- Anlam Boyutu 4,64 A7
- Yetkinlik Boyutu 4,68 44
- Otonomi Boyutu 3,90 ,85
- Etki Boyutu 3,42 1,08

Calisanlarin psikolojik giiglendirme ve orgiitsel baglilik boyutlarina iliskin
maddelere verdikleri cevaplarin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 tablo 15°te
gosterilmigtir.

Asagida yer alan tablo 15 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin 1. madde
olan “Yaptigim isin ¢ok 6nemli oldugunu diisiiniiyorum.” ( X =4,77) goriis maddesi,
2. madde olan “Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana anlaml
gelmektedir.” ( X =4,58) goriis maddesi, 3. madde olan “Yapti§im is bana anlaml
gelmektedir.” (X =4,57) goriis maddesi, 4. madde olan “Yaptigim isle ilgili
yeteneklerim konusunda kendime giiveniyorum.” ( X =4,65) goriis maddesi, 5.
madde olan “Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye sahip oldugumdan
eminim.” ( X =4,78) goriis maddesi ve 6. madde olan “Isimi yapmam igin gerekli
beceriler konusunda kendimi  gelistirdim.” (X =4,60) goriis maddesine

“KesinlikleKatillyorum” diizeyinde goriis bildirdiklerigdriilmektedir.

Tablo 15. Arastirmaya Katilanlarin Psikolojik Giiglendirme Olgegine
MliskinGériisleri

Standart
No Maddeler Orta_lama Sapma
X Ss
1 | Yaptigim isin ¢cok dnemli oldugunu diigiiniiyorum. 4,77 49
Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
2 : 4,58 59
anlaml gelmektedir.
3 | Yaptigim is bana anlamli gelmektedir. 4,57 ,60
4 Yflptlg'lm isle ilgili yeteneklerim konusunda kendime 4,65 52
giiveniyorum.
Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye
5 ) - . 4,78 ,40
sahip oldugumdan eminim.
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Isimi yapmam i¢in gerekli beceriler konusunda

6 kendimi geligtirdim. 4,60 61
Isimi nasil yapacagimi planlamada / belirlemede

7 .. . o 4,05 97
gereken 6zerklige sahibim.

8 | Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm. 4,02 ,95
Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmem igin dnemli

9 st qee e e 3,64 ,96
firsatlar verildigini diisinliyorum.
Calistigim departmanda / boliimde gergeklesen

10 olaylar tlizerinde etkim biiyiiktiir. 3,59 1,08

11 Calistigim departmanda / boliimde gergeklesen 360 193
olaylar lizerinde 6nemli 6lglide kontrol sahibiyim. ’ ’
Calistigim departmanda / boliimde gerceklesen

12 | faaliyetler lizerinde 6nemli 6lgiide benim séziim 3,07 1,26

gecer.

Tablo 15 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin 7. madde olan “Isimi nasil

yapacagimi planlamada / belirlemede gereken dzerklige sahibim.” ( X =4,05) goriis

maddesi, 8. madde olan “Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar veririm.” ( X =4,02)

gbriis maddesi, 9. madde olan “Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmem icin énemli

firsatlar verildigini diisiiniiyorum.” (X =3,64) goriis maddesi, 10. madde olan

“Calistigim departmanda / boliimde gerceklesen olaylar lizerinde etkim biiytiktiir.” (

X =3,59) goriis maddesi ve 11. madde olan “Calisigim departmanda / boliimde

gerceklesen olaylar iizerinde énemli 6lgiide kontrol sahibiyim.” (X =3,60) goriis

maddesine “Katiliyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri goriilmektedir.

12. madde olan “Calistigim departmanda / boliimde gerceklesen faaliyetler

lizerinde 6nemli Ol¢lide benim sdziim geger.” (Y=3,07) goriis maddesine ise “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri goriilmektedir.

3.9. Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Baghlik Ol¢egine

Iliskin Goriislerinin Analizi

Oncelikle &rgiitsel baglilik degiskenine ve boyutlara iliskin ortalama degerler

ve standart sapmalar aciklanmis olup, sonrasinda ise tek tek maddelere iliskin

ortalama deger ve standart sapma degerleri tabloda belirtismis ve yorumlanmaistir.
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Tablo 16’da goriilecegi iizere orgiitsel baghlik degiskenine iliskin ortalama
deger 3.19 olup, bu degiskenin faktorlerine iligkin ortalama degerleri 3.00 ile 3.11
arasinda degismektedir. Dolayisiyla ilgili tablo rakamlarina bakilarak, arastirmaya
katilan g¢alisanlarin c¢alisma ortaminda orgiitsel baghligin varligindan s6z etmek

mimkindiir.

Tablo 16.Arastirmaya Katilanlarin Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Goriisleri

X SS

Orgiitsel Baghlik Olcegi 3,19 53
- Duygusal Baglilik 3,11 ,39

- Devam Baglilig1 3,00 79

- Normatif Baglilik 3,10 ,76

Tablo 17 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin 14. madde olan “Bu
kurumun sorunlar1 bana gergekten kendi sorunlarimmus gibi gelir.” ( X =3,55) goriis
maddesine, 16. madde olan “Kendimi bu kuruma ‘“duygusal olarak baglanmis”
hissetmiyorum.” ( X =3,60) goriis maddesine, 17. madde olan “Kurumumda kendimi
ailenin bir parcasi olarak hissetmiyorum. ( X =3,59) gériis maddesine, 18. madde
olan “Bu kurum benim i¢in biiyiik anlam tasir.” ( X =3,64) goriis maddesine ve 28.
madde olan “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.” ( X =3,45) goriis maddesine

“Katillyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri goriilmektedir

Tablo 17. Arastirmaya Katilanlarm Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Gériisleri

Standart
No Maddeler Ortalama | Sapma
X Ss
13 Kar.lyerlmln geri kalan boliimiinii bu kurumda 3,35 111
gecirirsem ¢ok mutlu olurum.
14 Bu kurumun sorunlar1 bana gercekten kendi 3,55 1,03

sorunlarimmus gibi gelir.

15 | Kurumuma giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum. 2,68 1,10

Kendimi bu kuruma “duygusal olarak baglanmis”

16 | . . 3,60 1,00
hissetmiyorum.

17 K_urumqmda kendimi ailenin bir pargasi olarak 3,59 1,00
hissetmiyorum.

18 | Bu kurum benim igin biiyiik anlam tagir. 3,64 ,96

19 | Su anda kurumumda ¢alismak benim i¢in bir istek 3,30 1,18
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oldugu kadar ayn1 zamanda bir zorunluluktur.

20 Su anda istesem bile kurumumdan ayrilmak benim i¢in 3,15 1.25
¢ok zor olur.

21 Su. .anda bu kurumdan ayrilsam hayatim 6nemli 6l¢iide 278 1.25
altiist olur.

29 Su andfl.bu kurl{mdan ?y{ﬂ%mayacak kadar az 285 1,08
secenegim oldugunu diigiiniiyorum.

23 Eger bu kuruma kendimden bu kadar sey katmamis 399 114
olsaydim bagka bir yerde ¢caligmayi diislinebilirdim. ' ’

24 Bu kurumdan ayrllqmama{nln nedenlerinden biri de 2,60 1,06
mevcut alternatiflerin azligidir.

o5 S}l apda.l'q }sve:"re.plm}e 9a11§maya devam etmek i¢in 3,25 1,04
hicbir yiikiimliiliik hissetmiyorum.
Benim yararima bile olsa, su anda bu kurumdan

26 < < . 3,27 1,16
ayrilmanin dogru olmayacagini diigiinliyorum.

27 | Su an kurumumdan ayrilsam kendimi suglu hissederim. 2,88 1,29

28 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,45 1,16

29 Kurumumdaki insanlara olan yiikiimliilik hissimden 3,32 1,07
dolay1 bu kurumdan ayrilmam.

30 Kurumuma kars1 biiytik 6l¢iide borglu oldugumu 295 1.22
diisiiniiyorum.

Tablo 17 incelendiginde, arastirmaya Kkatilanlarin 13. madde olan
“Kariyerimin geri kalan béliimiinii bu kurumda gegirirsem ¢ok mutlu olurum.” ( X
=3,35) goriis maddesine, 15. madde olan “Kurumuma giiclii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.” ( X =2,68) goriis maddesine, 19. madde olan “Su anda kurumumda
calismak benim igin bir istek oldugu kadar ayni1 zamanda bir zorunluluktur.” ( X
=3,30) goriis maddesine, 20. madde olan “Su anda istesem bile kurumumdan
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.” ( X =3,15) gériis maddesine, 21. madde olan “Su
anda bu kurumdan ayrilsam hayatim énemli Slciide altiist olur.” ( X =2,78) goriis
maddesine, 22. madde olan “Su anda bu kurumdan ayrilamayacak kadar az
secenegim oldugunu diisiiniiyorum.” ( X =2,85) goriis maddesine, 23. madde olan
“Eger bu kuruma kendimden bu kadar sey katmamis olsaydim bagka bir yerde
calismay1 diisiinebilirdim.” ( X =3,29) goriis maddesine, 25. madde olan “Su andaki
isverenimle calismaya devam etmek icin higbir yiikiimliilik hissetmiyorum.” ( X
=3,25) goriis maddesine, 26. madde olan “Benim yararima bile olsa, su anda bu
kurumdan ayrilmanin  dogru olmayacagimi  diisiiniiyorum.” ( X =3,27) goriis

maddesine, 27. madde olan “Su an kurumumdan ayrilsam kendimi suglu
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hissederim.” ( X =2,88) gdriis maddesine, 29. madde olan “Kurumumdaki insanlara
olan yiikiimliilik hissimden dolayr bu kurumdan ayrilmam.” (X =3,32) goriis
maddesine ve 30. madde olan “Kurumuma kars1 biiylik ol¢iide borglu oldugumu
diisiiniiyorum.” ( X =2,95) goriis maddesine“Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”
diizeyinde goriis bildirdikleri goriilmektedir.24. madde olan “Bu kurumdan
ayrilamamamin nedenlerinden biri de mevcut alternatiflerin azligidir.” ( X =2,60)

goriis maddesine “Katilmiyorum” diizeyinde goriis bildirdikleri goriilmektedir.

3.10. Demografik Ozelliklere Gore Psikolojik Giiclendirme ve
Orgiitsel Baghlik Gostergeleri Farkhliklarinin Arastirilmasi

Bu tez ¢alismasinin ikincil amaci; cinsiyet, yas, medeni durum, unvan, egitim
durumu ve ¢alisma siiresine bagl olarak ¢alisanlarin demografik 6zellikleri agisindan
psikolojik giiclendirme algilar1 ve oOrgiitsel baghlik gostergelerinde farklilik olup
olmadiginin incelenmesidir. Bu dogrultuda; iki grup olan yerlerde bagimsiz
orneklemler T-testi (independent sample t-test), li¢ ve ligten fazla grup olan yerlerde
tek yonlii varyans analizi (One Way Anova) kullanilmistir. Ayn1 zamanda; gruplarin
varyanslarinin homojenligini test etmek i¢in Levene testisonuglarini kontrol etmek

gerekmektedir.

Tablo 18. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Degiskenine Gore Psikolojik
Giiclendirme Ve Orgiitsel Baglilik Puanlarina Iliskin T-Testi Analizi

Cinsiyet X SS t P
.§ Anlam Boyutu Iéfkdel rkl Eﬁzgg; jgg gg 1,409 ,16
E Yetkinlik Boyutu Iéflf;k‘g‘jg jzg; :jg 208 | 83
§ Otonomi Boyutu Iéfl?el rkl Eﬁ:ﬁgg 22(15 1’,7020 ,930 ,35
§ Etki Boyutu Iéflf;‘lz gﬁ:ﬁg gg; 1(12 583 | 56
< | ro o Eneicoods) | 40 | 80 | 9B |
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f: Duygusal Baglilik Boyutu Iéfl?el rk1 Eﬁ;jgg 2:22 :gg ,888 37
):%Q Devam baglhiligi Boyutu Iéfkdel E 811:233 g:?g :gg 1,770 ,07
% Normatif Baglilik Boyutu Iéflfe“l: Eﬁ;jg g;g gg 1,435 | 15
£ [onons Choea 58 |8 | |
p<0.05

Sig. (p) degerlerinin 0.05’ten biiyiik olmasi iki grubun varyansinin esit
oldugu, gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi anlamina
gelmektedir. Tablo 18 incelendiginde, katilimci goriislerinin cinsiyet degiskenine
gore anlamli fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda;
cinsiyet degiskenine gore psikolojik giiglendirme [t=0.933; p>0.05 (p=0.35)] ve
baghiik [t=0.213; p>0.05 (p=0.83)]

olmadigigoriilmektedir.

orgiitsel gostergelerinde  bir  fark

Tablo 19. Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durum Goére Psikolojik Giiglendirme Ve
Orgiitsel Baglilik Puanlarma Iliskin T-Testi Analizi

Medeni Durum X SS t P
Evli (n=20) 478 | 37
§ Anlam Boyutu Bekar (n=94) 4.61 49 1,447 ,15
ES . Evli (n=20) 471 | 39
§ Yetkinlik Boyutu Bekar (n=94) 4.67 75 ,358 72
Qn -
= . Evli (n=20) 4,15 ,81
E Otonomi Boyutu Bekar (n=94) 3.85 85 1,415 ,16
5 . Evli (n=20) 3,08 | 117
3 Etki Boyutu Bekar (n=94) 3.49 105 1,554 12
& R Evli (n=20) 4.18 49
PG Olgegi Bekar (n=94) 416 | 54 72 86
Duygusal Baglilik Evli (n=20) 3,10 54 139 89
= | Boyutu Bekar (n=94) 3,11 ,35 ’ ’
B0 e Evli (n=20) 2,98 ,86
§ Devam baglilig1 Boyutu Bekar (n=94) 3.00 78 ,103 91
Y i =
% Normatif Baglilik Boyutu Bi\lilellr(r(]njg A),) g:ié :?2 ,063 ,95
N <
S | o Ay . Evli (n=20) 3.16 34
OB Olgegi Bekar (n=94) 320 | 56 | 2 | 12
p<0.05
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Tablo 19 incelendiginde, katilimci1 goriislerinin medeni durum degiskenine
gore anlamli fark olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan t testi sonucunda;
medeni durum degiskenine gore psikolojik giliglendirme [t=0.172; p>0.05 (p=0.86)]
ve Orgitsel baghilik [t=0.352; p>0.05 (p=0.72)] gostergelerinde bir fark

olmadigigoriilmektedir.

Tablo 20. Arastirmaya Katilanlarin Yaslarina Goére Psikolojik Gliglendirme Ve
Orgiitsel Baglilik Puanlarina Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Kareler
Toplam g Ortalamast ¥ P Anlaml: Farklar
Grp.

. 14,038 3 4,679 4313 | ,006 - - i
Etki A. . 18-21 yasalle 22-25
Boyutu Grp. 1. | 119358 | 110 1,085 araB;HSIda

Topl. 133,397 | 113

p<0.05

Tablo 20 incelendiginde, yas degiskeninden elde edilen puanlar arasinda
farkliliklarin bulunup bulunmadigi amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi testi
sonuglarina gore; yalnizca Psikolojik Giiglendirme - Etki [F(3,110) = 4.313; p<.05
(p=.00)] alt boyutunda farklilik bulunmustur. Buna gére 18-21 yas ( X = 3,76) ve 22-
25 yas (X = 3.09) arasinda 18-21 yas grubunun lehine bir fark olduguortaya
cikmigtir. Bagka bir ifadeyle 18-21 yas grubunun Etki alt boyutundaki algilar1 22-25
yas grubuna gore daha yiliksek bulunmaktadirlar.

Tablo 21. Arastirmaya Katilanlarin Unvanlarina Gore Psikolojik Gliglendirme Ve
Orgiitsel Baglilik Puanlarina Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Kareler
arele Sd arele F p Anlamh Farklar
Toplami Ortalamast
Grp. 3,685 6 ,614 2,953 ,010
A. Hemgire ile Ebe arasinda
Anlam e, Hemsire ile Tekniker
Boyutu | P | 22252 | 107 208 ermstre 1e ° ekiilie
L. arasinda
Topl. | 25938 | 113

p<.05
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Tablo 21 incelendiginde, unvan degiskeninden elde edilen puanlar arasinda
farkliliklarin bulunup bulunmadig1 amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi testi
sonuglarina gore; Psikolojik Gii¢lendirme - Anlam [F(6,107) = 2.953; p<.05 (p=.01)]
alt boyutunda farklilik bulunmustur. Buna gore Hemsire (Y = 4,75) ve Ebe (Y:
4.11) arasinda Hemsirelerin lehine bir fark oldugu ortaya ¢ikmistir. Baska bir
ifadeyle Hemsirelerin Anlam alt boyutundaki algilar1 Ebelere gore daha yiiksek

bulunmaktadirlar.

Hemsire (f = 4,75) ve Tekniker (f = 4.33) arasinda Hemsirelerin lehine bir
fark oldugu ortaya ¢ikmistir. Baska bir ifadeyle Hemsirelerin Anlam alt boyutundaki
algilar1 Teknikerlere gore daha yiiksek bulunmaktadirlar.

Tablo 22. Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siirelerine gore psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel baglilik puanlarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Kareler
F A F
Toplanu Sd Ortalamast P nlamh Farklar
Grp. 9,896 3 3,299 2,938 036 “49 ay ve iizeri” ile “12
Etki A. ay ve 12 aydan az”
Grp. arasinda
Boyutu | 123,501 | 110 1,123 “49 ay ve lizeri” ile “25
Topl. | 133,397 | 113 ay ve 48 ay” arasinda

Tablo 22 incelendiginde, caligma siiresi degiskeninden elde edilen puanlar
arasinda farkliliklarin bulunup bulunmadigi amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi testi sonuglarma gore; Psikolojik Gliglendirme - Etki [F(3,110) = 2.938;
p<.05 (p=.03)] alt boyutunda farklilik bulunmustur. Buna gore “49 ay ve iizeri” ( X =

2,55) ile “12 ay ve 12 aydan az” (Y: 3.56) arasinda “12 ay ve 12 aydan az”
calisma siiresine sahip olanlarin lehine bir fark oldugu ortaya ¢ikmistir. Baska bir
ifadeyle “12 ay ve 12 aydan az” ¢aligma siiresine sahip olanlarin Etki altboyutundaki
algilar1 “49 ay ve iizer1” calisma siiresine sahip olanlara gore daha yliksek

bulunmaktadirlar.

“49 ay ve lizeri” (§= 2,55) ve “25 ay ve 48 ay” (Y: 3.85) arasinda “25 ay
ve 48 ay” calisma siiresine sahip olanlarin lehine bir fark oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bagka bir ifadeyle “25 ay ve 48 ay” c¢aligma siiresine sahip olanlarin Etki alt
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boyutundaki algilar1 “49 ay ve lizeri” ¢alisma siiresine sahip olanlara gore daha

yiiksek bulunmaktadirlar.

Tablo 23. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumuna Gore Psikolojik Gliglendirme
Ve Orgiitsel Baglilik Puanlarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Kareler
Toplanu Sd Ortalamast F p Anlamli Farklar
Grp.
A. 1,798 2 ,899 4,133 | ,019

Anlam i Lise ile Onlisans
Boyutu Grp. L. 24,140 111 217 arasinda

Topl. | 259038 | 113

Tablo 23 incelendiginde, egitim durumu degiskeninden elde edilen puanlar
arasinda farkliliklarin bulunup bulunmadigi amaciyla yapilan Tek Yonlii Varyans
Analizi testi sonuglarina gore; yalnizca Psikolojik Gii¢lendirme - Anlam [F(2,111) =
4.133; p<.05 (p=.01)] alt boyutunda farklilik bulunmustur. Buna gore Lise (X =
4,69) ve Onlisans (X = 4.33) arasinda Lise grubunun lehine bir fark oldugu ortaya
cikmistir. Bagka bir ifadeyle Lise grubunun Anlam alt boyutundaki algilar1 Onlisans
grubuna gore daha yliksek bulunmaktadirlar.

3.11. Psikolojik Gii¢lendirme ve Orgiitsel Baghhk Degiskenleri
Arasindaki Iliskiler

Psikolojik gli¢lendirme ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkiler pearson
korelasyon analizi ile incelenmistir. Hesaplanan korelasyon katsayilart mutlak deger
olarak, 0.70-1.00 arasinda olmasi yiiksek; 0.70-0.30 arasinda olmasi orta; 0.30-0.00

arasinda olmas diisiik diizeyde bir iliski olarak tanimlanabilir.

Tablo 24 incelendiginde, psikolojik giiglendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki
iligkilere bakildiginda, psikolojik giiclendirme ve orgilitsel baglilik arasinda %99
giiven araliginda pozitif yonli orta kuvvetli (r=0.475**) dogrusal anlaml bir iligki

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 24. Psikolojik Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyonlar

PG Anlam | Yetkinlik | Otonomi Etki
Olgegi | Boyutu | Boyutu Boyutu Boyutu
Orgiitsel Baglilik Olgegi 475" 321" 213 347 439"
Duygusal Baglilik Boyutu ;350" 289" ,195" 175 348"
Devam Bagliligi Boyutu 117 -,017 072 ,130 ,107
Normatif Baglilik Boyutu ,438™ ,368™ ,135 ,322™ 397"

Korelasyon (2-yonlii) *0.05 diizeyinde (p<.05) / **0.01 diizeyinde (p<.01) anlamlidir.

Boyutlar bazinda bakildiginda %99 giiven araliginda;

e “Psikolojik Giiglendirme” ile “Orgiitsel Baglilik” arasindapozitif yonde orta
kuvvetli (r=.475*%*),

e “Psikolojik Giiglendirme” ile “Duygusal Baglilik” arasindapozitif yonde orta
kuvvetli (r=.350*%*),

e “Psikolojik Giiglendirme” ile “Normatif Baglilik” arasindapozitif yonde orta
kuvvetli (r=.438**),

e “Anlam” ile “Orgiitsel Bagllik” arasinda pozitif yonde orta kuvvetli (r=.321%%),

e “Anlam” ile
(r=.289**),

e “Anlam” ile “Normatif Baglilik” arasindapozitif yonde orta kuvvetli (r=.368**),

“Duygusal Baghlik” arasindapozitif yonde zayif kuvvetli

e “Otonomi” ile “Orgiitsel Baglilk” arasinda pozitif ydnde orta kuvvetli
(r=.347*%),

e “Otonomi” ile “Normatif Baglilik” arasinda pozitif yonde orta kuvvetli
(r=.322**),

o “Etki” ile “Orgiitsel Baglilik” arasinda pozitif ydnde orta kuvvetli (r=.439**),

e “Etki” ile “Duygusal Baglilik” arasinda pozitif yonde orta kuvvetli (r=.348*%*),

o “Etki” ile “Normatif Baglilik” arasinda pozitif yonde orta kuvvetli (r=.397**)

%95giiven araliginda bakildiginda ise;

o “Yetkinlik” ile
(r=.213%),

o “Yetkinlik” ile “Duygusal Baglilik” arasinda pozitif yonde zayif kuvvetli
(r=.195%),

dogrusal anlaml1 bir iliski oldugu goériilmektedir.

“Orgiitsel Baghlik” arasindapozitif yonde zayif kuvvetli
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3.12. Psikolojik Gii¢lendirmenin Orgiitsel Baghhga Etkisi

Korelasyon analizi ile psikolojik giiglendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki
istatiksel iliskiyi test edip aralarinda dogrusal iliski olan degiskenleri belirledikten
sonra Orgiitsel baglilik degiskeninin (bagimli-Y), psikolojik giliglendirme degiskeni
(bagimsiz-X) ile nasil agiklandigini belirlemek tizere ilgili degiskenler basit dogrusal

regresyon analizine tutulmus olup veri ¢iktilar1 Tablo 25’ te 6zetlenmistir.

Tablo 25. Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh
Degiskenler | Degisken 4 t P R R F P

Psikolojik Orgiitsel

Giiglendirme | Baghlik 470 | 5,709 | ,000 | 475 | ,225 | 32,591 | ,000
Anlam ,236 | 3,198 | ,002 | ,289 | ,084 | 10,225 | ,002
Yetkinlik Duygusal |,171| 2,100 | ,038 | ,195 | ,038 | 4,408 ,038
Otonomi Baglhihlk |,080 | 1,876 | ,063 | ,175 | ,030 | 3,521 ,063
Etki 1251 3,933 | ,000 | ,348 | ,121 | 15,466 | ,000
Anlam ,028 | -,178 | ,859 | ,017 | ,000 ,032 ,859
Yetkinlik Devam ,129 | 768 444 1 072 | ,005 ,590 444
Otonomi Baglihigr | ,121| 1,383 | ,169 | ,130 | ,017 | 1,913 ,169
Etki ,078 | 1,135 | ,259 | ,107 | ,011 | 1,289 ,259
Anlam 291 | 4,194 | ,000 | ,368 | ,136 | 17,590 | ,000
Yetkinlik Normatif |,233 | 1,444 | /152 | ;135 | ,018 | 2,084 | ,152
Otonomi Baglihik |,291 | 3,596 | ,000 | ,322 | ,104 | 12,934 | ,000
Etki ,281| 4,581 | ,000 | ,397 | ,158 | 20,983 | ,000
p<.05

3.13. Arastirmadan Elde Edilen Sonuclar

Tablo 25°teki verilere gore psikolojik giiclendirmenin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisi anlamli bulunmustur [(F= 32.591, p<.05 (p=.00)]. Bagimsiz
degisken psikolojik giliglendirme, bagimli degisken Orgiitsel baglilig1 aciklama oran
“R?= .225” olarak bulunmus olup psikolojik giiclendirmenin 6rgiitsel baglilig1 aym
yonde %22.5 oraninda etkiledigi sOylenebilir. Yani orgiitsel bagliliga iliskin toplam
varyansin %22.5 inin psikolojik giiclendirme ile agiklandigi ifade edilebilir. Ayrica
psikolojik giiclendirmedeki (bagimsiz degiskende) bir birimlik artis 6rgiitsel baglilik
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(bagimli degiskende) davranisinda 0.47 birimlik artisa yol agmaktadir. Diger bir
ifadeyle, orgiitsel baglilik degiskeninde meydana gelen degisimin yaklasik %22,5’1
psikolojik gili¢lendirmeden kaynaklanmaktadir.

Tablo 25°teki verilere gore psikolojik giliclendirme algilarindan anlam,
yetkinlik ve etkinin, orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik iizerinde
anlamli etkisi oldugu bulunmustur [(F= 10.225, p<.05 (p=.000), (F= 4.408 p<.05
(p=.038), (F= 15.466 p<.05 (p=.000)]. Bagmmsiz degisken psikolojik gii¢glendirme
algilar1 anlam, yetkinlik ve etkinin, bagimli degisken Orgiitsel baglilik alt
boyutlarindan duygusal bagliligi agiklama orani sirasiyla “R*= .084”, “R?*= .038”,
“R2?=.121” olarak bulunmustur. Psikolojik giiclendirme algilarindan anlam, yetkinlik
ve etki, duygusal baglilgr ayn1 yonde sirasiyla % 8.4, % 3.8 ve % 12.1 oraninda
etkilemekte olup otonomi algisinin [(p<.05 (p=.063)] duygusal baglilik iizerinde
etkisi olmadig1 goriilmektedir. Ayrica psikolojik giiclendirme algilarindan anlam,
yetkinlik ve etkide (bagimsiz degiskende) meydana gelen bir birimlik artig sirasiyla
duygusal baglilik (bagimli degiskende) davramisinda 0.236, 0.171, 0.125 birimlik
artisa yol agmaktadir. Dolayisiyla; “Hla: Psikolojik giliglendirme algilarinin (anlam,
etki, otonomi ve yetkinlik) orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik {izerinde
etkisi vardir.” hipotezi kismen kabul edilmistir.

Tablo 25°teki verilere gore psikolojik giiclendirme algilarindan anlam,
yetkinlik, otonomi ve etkinin, orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baglilig
tizerinde anlamli etkisi olmadigi bulunmustur [(F= 17.590, p<.05 (p=.859), (F=
12,934 p<.05 (p=.444), (F= 20,983 p<.05 (p=.169), (F= 20,983 p<.05 (p=.259)].
Dolayisiyla; “Hlc: Psikolojik giiclendirme algilarinin (anlam, etki, otonomi ve
yetkinlik) orgiitsel baghlik boyutlarindan devam baglilig1 tlizerinde etkisi vardir.”
hipotezi reddedilmistir.

Tablo 25°teki verilere gore psikolojik giiglendirme algilarindan anlam, otonomi
ve etkinin, Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baghilik {izerinde anlaml
etkisi oldugu bulunmustur [(F= 17.590, p<.05 (p=.02), (F= 12,934 p<.05 (p=.000),
(F= 20,983 p<.05 (p=.000)]. Bagmmsiz degisken psikolojik giiclendirme algilari
anlam, otonomi ve etkinin, bagimli degisken orgiitsel baghlik alt boyutlarindan
normatif baglilig1 agiklama orani sirasiyla “R?= .136”, “R?= .104”, “R?= .158” olarak

bulunmustur. Psikolojik giliclendirme algilarindan anlam, otonomi ve etki, normatif
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baglilig1 ayn1 yonde sirasiyla % 13.6, % 10.4 ve % 15.8 oraninda etkilemekte olup
yetkinlik algisinin [(p<.05 (p=.152)] normatif baghlik iizerinde etkisi olmadigi
goriilmektedir. Ayrica psikolojik gili¢lendirme algilarindan anlam, otonomi ve etkide
(bagimsiz degiskende) meydana gelen bir birimlik artis sirasiyla duygusal baglilik
(bagimli degiskende) davranisinda 0.591, 0.291, 0.281 birimlik artisa yol agmaktadir.
Dolayisiyla; “Hlc: Psikolojik giiglendirme algilarmin (anlam, etki, otonomi ve
yetkinlik) orgilitsel baglilik boyutlarindan normatif baglilik {izerinde etkisi vardir.”
hipotezi kismen kabul edilmistir.

Yapilan analizlerin sonuglar1 Ozetlenecek olursa, yalnizca bu arastirma ile
sinirli oldugu g6z 6niinde bulundurularak psikolojik giiclendirmenin drgiitsel baglilik
tizerinde etkisi oldugu sdylenebilir. Bu etki orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal baglilik ve normatif baghlik tizerinde goriilmistir. Dolayisiyla
arastirmanin sonunda H1 ana hipotezinin kismen kabul edildigi ve psikolojik
giiclendirme algilarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam baglilig1 lizerinde
etkisi olmadig1 sOylenebilir.

Tezin iiglincii bolimiinde, ilk olarak arastirmanin amaci ve 6nemi, kapsami ve
siirlari, aragtirmanin yontemi, modeli, hipotezleri anlatilmig, verilerin analiz ve
yorumlanmasi, yapilan analizlere iliskin detaylara yer verilmis daha sonra

arastirmadan elde edilen sonuglar anlatilarak ti¢lincii boliim tamamlanmistir.
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SONUC VE ONERILER

Kiiresellesmenin etkisiyle artan rekabet ortaminda firmalar ayakta
kalabilmek, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmek, degismekte olan ¢evre
kosullarina uyum saglayabilmek, verimliligi ve etkinligi artirmak i¢in yeni yonetim
yaklagimlarina ilgi gostermeye ve calisanlarinin Orgilitin  6nemli bir pargasi
olduklarini hissetmelerini saglamaya ¢alismislardir. Calisanin 6rgiit icinde 6nemli bir
yere sahip oldugu diisiincesini destekleyen psikolojik giliclendirme ile c¢alisanlar
yaptiklari iglerin 6rgiit i¢in anlamli oldugunu diisiiniir, bilgi, yetenek ve tecriibeleri
ile isleri ile ilgili sorunlar1 ¢ézmeye ¢alsir ve iyilestirme yapmak i¢in fikir iretir,
yaptig1 is sayesinde orgiitiin hedeflerini gergeklestirme konusunda etkili oldugunu
diisiiniir, inisiyatif alarak siire¢ ve sonuclara yonelik karar verir. Calisma ortaminda
bu durumu yasayan calisanin Orgiite olan bagi giiclenir, orgiitiin hedeflerini

gerceklestirebilmek i¢in daha fazla caba harcar.

Orgiitin amac¢ ve hedeflerini benimseyen, orgiitin hedeflerine basariyla
ulagabilmesi icin beklenenin {iistlinde c¢aba harcayan, oOrgiit icinde siirekliligini
korumak isteyen ve Orglite giivenen caligan orgiit i¢in biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu
nedenle, ¢alisanin Orgiitsel bagliligmi artirmaya yonelik uygulamalar ve bunlardan

biri olan psikolojik giiglendirme 6rgiit i¢in 6nem arz etmektedir.

Orgiit icinde psikolojik giiglendirmenin basarili sekilde uygulanabilmesi icin,
calisanlarin bilgi ve becerilerini gelistirmeye yardimci egitim, &dillendirme,
katilimer karar yonetimi, adil 6deme, bilgi paylasimi gibi sistemler kurulmalidir.
Calisan orgilit icerisinde degerli oldugunu, Orgiitiin kendisine giiven duydugunu,
orgiit icin 6nemli oldugunu hissetmelidir. Bunun sonucunda motivasyonu artacaktir.
Motivasyon artis1 gibi olumlu bir psikolojik durumu yasayan calisanin orgiit i¢inde
kaliciligint saglayabilmek icin sahip oldugu bilgi ve tecriibeler ile oOrgiite deger
katmasi, kendisini ve Orgiitli ileriye tasityamak i¢in egitim almasi1 ve bunlara kars

istekli olmasi beklenir.

Ozel Deva Hastanesinin saglik ¢alisanlara ydnelik yapilan bu arastirma, bu
hastanedeki saglik calisanlarinin  oOrgiitiin - hedefleri dogrultusunda gorev ve

sorumluluklarini isteyerek ve keyif alarak yerine getirmeleri, kendileri istedikleri i¢in
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orgiit liyeligini devam ettirmeleri acisindan biiylik 6nem arz etmektedir. Arastirma
sonuclarint inceledigimizde arastirmanin gerceklestirildigi saglik ¢alisanlarinin
psikolojik giiclendirmeye yonelik algilarinin 6rgiitsel bagliliklar tizerindeki etkisinin

Onemini gormekteyiz.

Calisanlarin  orgiite olan baglilik durumlarn farklilik gosterebilir. Ancak,
baglilig1 olusturan 6nemli unsurlar duygusal, normatif ve devam baglilig1 olarak
aciklanmaktadir. S6z konusu unsurlarin detaylarina bakildiginda, normatif ve
duygusal baglilik calisaninn isyerine karst hissettigi sadakat, sevgi gibi durumlari
ifade ederken, devam bagliligi calisanin isyerinde mecburi sebeplerden kaldigini,

orgiit tiyeligini mecburen devam ettirdigini ifade etmektedir.

Arastirmaya katilan calisanlardan elde edilen sonuglara gore, isyerinde
psikolojik giiglendirmenin ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarina anlamli etkisi
oldugu sonucu elde edilmistir. Caliganlarin psikolojik giiclendirmeye iliskin algilar
yiiksek ise orgiit biinyesinde kalici olmaya daha fazla istekli olur, 6rgiite olan aidiyet

hisleri daha ytiksek olur.

Calisanlarin orgiitiin amaclarina ulasmada yardimci olmaya istekli olmas1 ve
orgiitiin hedefleriyle 6zdeslesmeleri duygusal bagliliklart ile dogrudan ilgilidir.
Aragtirmaya katilan ¢alisanlardan elde edilen verilere gore psikolojik giiglendirme
algilar1 (anlam, yetkinlik ve etki) yiiksek olan c¢alisanlarin orgiite duygusal yonden
daha yiiksek bagliliklar1 olacagi sonucu elde edilmistir. Psikolojik giiclendirme
algilarindan otonomi algisinin yiiksek olmasi duygusal yonden orgiite olan baglilig
etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore, psikolojik giiclendirme algilarinin
orgiitsel baghilik boyutlarindan duygusal baglilik iizerinde kismi etkisi oldugu

sOylenebilir.

Calisanlarin  oOrgiitsel ama¢ ve hedefleri dogrultusunda igsellestirilmis
normatif inanglari, dogruluk ve ahlak gibi unsurlar normatif bagliliklar ile dogrudan
ilgilidir. Normatif baglilik calisanin 6rgiite kars1 duydugu ahlaki bagliligi ve kuruma
kars1 sorumlulugunu ifade etmektedir. Orgiite normatif yonden bagli olan ¢alisan
orgiite karsi hissettigi sorumluluk duygusundan dolay1r kurumda kalmaya devam

etme yoOniinde davranig goOsterir. Arastirmaya katilan calisanlardan elde edilen
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verilere gore psikolojik giiclendirme algilar1 (anlam, otonomi ve etki) yiiksek olan
calisanlarin Orgiite normatif yonden daha yiliksek bagliliklar1 olacagi sonucu elde
edilmistir. Psikolojik giiclendirme algilarindan yetkinlik algisinin yiiksek olmasi
normatif yonden oOrgiite olan baglilig1 etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore,
psikolojik giiclendirme algilarinin 6rgiitsel baglilik boyutlarindan normatif baglilik

tizerinde kismi etkisi oldugu sdylenebilir.

Calisanlarin orgiitle olan iliskisinin kazanilan ekonomik faydalarin degerine
dayanmasi, orgiitten ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyetlerin farkinda olmasi
ile ilgili olan devam bagliligi, maddi beklentilere dayalidir. Arastirmaya katilan
calisanlardan elde edilen verilere gore psikolojik giliclendirme algilarin (anlam,
etki, otonomi ve yetkinlik) orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam bagliligina
etkisi olmadig1 sonucu elde edilmistir. Buna gore; calisanlarin psikolojik
giiclendirme algilarinin yiiksek olmasi, ¢alisanin 6rgiite devam bagliligina yonelik
davranis gostermesi ile iliskili degildir. Orgiite temel baglantis1 devam baghliga
dayanan ¢alisanlar, ihtiyaglart oldugu i¢in ve bunu yapmak zorunda olduklari igin

orgiit iginde kalmaya devam ederler.

Calisanlarin isine verdigi deger, Orgiitiin ¢alisana sundugu maddi kosullar,
orgiitten ayrilmast durumunda katlanacagi maliyetler ile iligkili olmadigi ve
dolayisiyla etkisi olmadigi sonucuna varilmistir. Calismada anlam boyutu ortalamasi
4,64 oldugu goriilmekte olup bu durum ¢alisanlarin yaptiklari isi anlamli bulduklarini
ifade etmektedir. Arastirma kapsaminda yapilan korelasyon analizine gore;
psikolojik giiclendirme algilarindan anlam boyutu orgiitsel baglilik boyutlarindan
duygusal baghlik ve normatif baglilik ile pozitif yonde iliskilidir

Yetkinlik, ¢alisanin isiyle ilgili bilgi, beceri durumunu ifade eder. Calisma
ortaminda saglanan egitim, sosyallesme, acik bilgi paylasimi gibi imkanlarla bu
ozellik artirilabilir. Arastirma sonuglarma gore yetkinlik boyutu ortalamasi 4,68
oldugu goriilmekte olup calisanlarin yaptiklart isler konusunda kendilerini yetkin
goriip, bilgi ve becerilerinin yeterli olduguna inandiklari anlamima gelmektedir.
Yetkinlik degerlerinin bu sekilde yiiksek sonuclar ¢ikmasi devam baglilig1 igin test
etkisi payr olabilir. Isiyle ilgili yetkin oldugu algisina sahip calisan edindigi
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bilgilerini, becerilerini gosterme firsati bulursa ve bununla birlikte igini basariyla
yaptigina olan inanci, c¢alisana isini daha da iyi yapmaya yoneltir ve iginde
bulundugu orgiite kars1 sadakat ve baglilik olusturmasina katki saglar. Diger yandan,
calisanlarin yetkinliklerinin ve becerilerinin gelistirilmesine yonelik egitim, uygun
ortam vb. olup olmadigi veya bunlarin katkisi olup olmadigi objektif Olgiitlerle

degerlendirilebilir.

Diger yandan, ¢aligmanin yapildigi hastanede psikolojik giiclendirme
algilarindan otonomi boyutu, orgiitsel baglilik ve alt boyutlarindan normatif baglilik
arasinda orta kuvvetli ve pozitif yonde iliskili oldugu sonucu elde edilmistir.
Otonomi, is siireclerinin baglatilmasi ve devami noktasinda se¢cim yapma ya da
bagimsiz hareket edebilme durumunu ifade etmektedir. Calismada otonomi boyutu
ortalamast 3,90 olmasi, calisanlarin bagimsiz ve se¢imlerinde 6zgiir olduklarim

diisiindiiklerini gosterir.

Psikolojik giiclendirme algilarindan etki boyutu, orgiitsel baglilik ve alt
boyutlarindan duygusal baglilik ve normatif baglilik ile pozitif yonde ve orta
kuvvette iligkilidir. Ayrica; arastirmaya katilan calisanlardan elde edilen sonuglara
gore, calisanlarin is sonuglarini kendi yetenegi, ¢abalari ve isiyle ilgili bilgisi
sayesinde etkileyeceklerine inanmalari, Orgiite bagliliklar ile ayrica duygusal ve
normatif bagliliklar ile iligkilidir. Caligmada etki boyutu ortalamasi 3,42 oldugu

yani; ¢alisanlarin isyerinde is sonuglarina etkisi oldugunu diistindiigiinii gosterir.

Yapilan arastirmada, orgiitsel baglilik boyutlarindan devam bagliligr boyutu
acisindan bakildiginda, psikolojik giiglendirme ve alt boyutlar1 arasinda iligki
olmadig1 goriilmektedir. Tablo 14°te goriilecegi lizere devam bagliligina ait ortalama
3,00 ile en diisiik degere sahiptir. Ortalama degerinin diisiik olmasi, psikolojik
giclendirme ile iligkili olmamasina neden degildir. Ortalamanin diisiik olmasinin
nedeni; saglik ¢alisanlarinin kamu atamalarinin oldugu dénem olan Haziran ayinda
anketlerin yapilmis olmasi, Haziran aymin ara dénem maas artiy donemi olmasi
katilimcilarin devam bagliligina yonelik ifadelere kosullanmis sekilde olumsuz cevap

vermis olduklar (test etkisi) ile agiklanabilir. Arastirmanin yapildig1 sektor, devam
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bagliligina ait ortalama degerin diisiik olmasi pozitif bir durum olmayip devam

bagliligina etki eden unsurlar objektif dl¢iitler ile degerlendirilmelidir.

Arastirma sonunda elde edilen bu sonuglar; tek bir isletmede, belli bir grup
calisan iizerinde yapilmasi gibi aragtirmanin kisitlar1 nedeniyle, isletmenin yer aldig
sektor ve genel diger sektorler ve isletmeler i¢in genelleme yapilamamaktadir. Ancak
aragtirma sonunda elde edilen psikolojik gli¢lendirme ile orgiitsel baghiligin iliskili
oldugu ve psikolojik giiclendirmenin oOrgiitsel bagliliga etkisi oldugu ydniindeki
bulgular daha o6nce benzer konularda yapilan arastirma sonuglarini kismen
desteklemektedir. Isletme icin degerli kaynak olan calisanlarin psikolojik
giiclendirilmeleri, yaptig1 isi anlamli bulmasi, isi konusunda kendisini bilgili ve
yetkin hissetmesi, isi konusunda bagimsiz karar alabilmesi ve isin, isletmenin amag
ve sonuglarma etki edebildigine inanmasi sonucu Orgiite baglilig1 artacak, orgiitte
kalic1 olmay1 istemeleri acisindan faydali olacaktir. Arastirma sonucunda s6z konusu
0zel hastanenin is giiclinii dogru sekilde yonlendirilmesi adma faydalanilabilecek

onem arz eden bulgular elde edilmistir.

Bu arastirma sonucunda psikolojik gii¢lendirme ve orgiitsel baghlik arasinda
bulunan iligkilerin ve psikolojik giiclendirme algilarinin orgiitsel baglilik ve alt
boyutlarma etkisi yazindaki c¢alismalar ile benzerlikler tasidigi goriilmistiir.
Gelecekte bu konuyla ilgili arastirma yapacaklarin sektorel ayrimlara giderek, farkli
departmanlara yonelerek ve saglik calisanlari yaninda beyaz yakalilart da
arastirmanin kapsamina dahil ederek arastirmalarini zenginlestirmeleri yararh

olacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu Ornegi

ANKET FORMU

Sayimn Katilimet;

Bu anket, psikolojik giliclendirme faktorlerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarina
olan etkisini 6lgmek amaciyla hazirlanmistir. Calismanin amacina ulagmasi ancak
sizlerin degerli katkilartyla miimkiin olacaktir. Verdiginiz cevaplar yalnizca bilimsel
amagch kullanilacak ve kesinlikle gizli tutulacaktir. Liitfen sorular1 size en uygun olan
sekilde cevaplaymiz. Bu calismadan elde edilecek olan bilgilerin gecerliligi ve
arastirmanin basarili olabilmesi agisindan anket sorularina verdiginiz cevaplarin
eksiksiz ve dogru olmasi ¢ok dnemlidir. Bu nedenle tiim sorularin isaretlenmesine
0zen gostermenizi bekliyoruz. Degerlendirmelerinizi yaparken litfen ifadelerin
tizerindeki 6lcekleri dikkate aliniz.

Gosterdiginiz ilgi, ayirdiginiz zaman ve degerli katkilarmiz igin tesekkiir
ederiz.

Hazirlayan:  Nurcan GEZICI
Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Y&netimi ve Organizasyon Bilim Dali
Avcilar Kampiisii ISTANBUL

Tez Danismani: Prof. Dr. Muhtesem BARAN

Cinsiyetiniz © ()Kadin ( )Erkek

Medeni Durumunuz  : ( )Evli () Bekar

Yasiniz

Egitim Durumunuz : Lise ( ) On Lisans ( ) Lisans ( )
Unvaniniz

Hastanede kag yildir calisiyorsunuz? :
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Liitfen  her  ifade icin,  diisiincenizi

=

=
yansitacaksekilde sadece bir tek sik (x) 5 g E s | g =
. . . 5| 5 sz = =
isaretleyiniz. < % % ZE| & = 5
= Eg| E ST = | E 5
c = | E =8 | = c =
X M| M | 7z7z | 4 | X4

1)Yaptigim isin ¢ok 6nemli oldugunu
diisiiniiyorum.

2)Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler
bana anlamli gelmektedir.

3)Yaptigim is bana anlamli gelmektedir.

4)Yaptigim isle ilgili yeteneklerim konusunda
kendime giliveniyorum.

5)isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek
kapasiteye sahip oldugumdan eminim.

6) Isimi yapmam icin gerekli beceriler
konusunda kendimi gelistirdim.

7) Isimi nasil yapacagimi planlamada /
belirlemede gereken 6zerklige sahibim.

8)Isimi nasil yiiriitecegime kendim karar
veririm.

9) Isimi 6zgiir ve bagimsiz yapabilmem igin
onemli firsatlar verildigini diislinliyorum.

10)Calistigim departmanda / boliimde
gerceklesen olaylar lizerinde etkim biiytiktiir.

11) Calistigim departmanda / boliimde
gerceklesen olaylar lizerinde 6nemli dlciide
kontrol sahibiyim.

12) Calistigim departmanda / boliimde
gerceklesen faaliyetler lizerinde 6nemli dlciide
benim soziim geger.
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Liitfen her ifade icin, diisiincenizi 5 E

yansitacaksekilde sadece bir tek stk (x) £| & 52

isaretleyiniz. . 5| E ZE|E . E
~z|l 2 |58|5 x5
ZE|E IS5 =5
EE|E | Ux| 2 |EE
83| 8 | 22| 8 | 8=
X M| M M| X

13)Kariyerimin geri kalan boliimiinii bu kurumda
gecirirsem ¢ok mutlu olurum.

14) Bu kurumun sorunlar1 bana gergekten kendi
sorunlarimmug gibi gelir.

15) Kurumuma giiglii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum.

18)Bu kurum benim i¢in biiyiik anlam tasir.

16)Kendimi bu kuruma “duygusal olarak
baglanmis” hissetmiyorum.

17)Kurumumda kendimi ailenin bir pargasi olarak
hissetmiyorum.

19)Su anda kurumumda ¢alismak benim i¢in bir
istek oldugu kadar ayn1 zamanda bir zorunluluktur.

20) Su anda istesem bile kurumumdan ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor olur.

21) Su anda bu kurumdan ayrilsam hayatim 6nemli
Olctide altiist olur.

22) Su anda bu kurumdan ayrilamayacak kadar az
secenegimoldugunudiisiiniiyorum.

23)Eger bu kuruma kendimden bu kadar sey
katmamis olsaydim baska bir yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

24)Bu kurumdan ayrilamamamin nedenlerinden
biri de mevcut alternatiflerin azligidir.

25)Su andaki igverenimle caligmaya devam etmek
i¢in higbir yiikiimliiliik hissetmiyorum.

26) Benim yararima bile olsa, su anda bu kurumdan
ayrilmanin dogru olmayacagini diistinliyorum.

27) Su an kurumumdan ayrilsam kendimi su¢lu
hissederim.

28) Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

29) Kurumumdaki insanlara olan yiikiimliiliik
hissimden dolay1 bu kurumdan ayrilmam.

30) Kurumuma kars1 biiyiik 6l¢tide borglu
oldugumu diisiintiyorum.
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