T.C.

istanbul Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dal

Isletme Y&netimi ve Organizasyon Bilim Dali

Yiksek Lisans Tezi

Psikolojik Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliski: Bir Arastirma

Necmi Yavuz Yalgin

2501872462

Tez Danigsmani

Dog. Dr. Muhtesem BARAN

Istanbul, 2013



T80, A8 TADEITL f;?‘ r»!i‘\g&msct TEST
LESYALL BILIMNE B

YUKSEK LISANS
TEZ ONAYI

OGRENCININ .
Adi ve Soyadt : NECMI YAVUZ YALCIN Numarasi : 2501872462

Anabilim/Bilim Dali : iSLETME YONETIMI VE ORGANIZASYON Tez Savunma Tarihi: 04.07.2013

Danisman : DOC.DRMUHTESEM BARAN Tez Savunma Saati : 12.00

Tez Bashig . PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKI: BIR ARASTIRMA

TEZ SAVUNMA SINAVI, Lisansiisti Ogretim Yonetmeligi'nin 36. Maddesi uyarinca yapilmus, sorulan
sorulara alman cevaplar sonunda adayin tezinin KABULU’NE OYBIRLIGI / OYCOKLUGUYLA Kkarar
verilmistir.

JURI UYESI IMZA KANAATj
(KABUL / RED / DUZELTME)
PROF.DR.IBRAHIM PINAR
PROF.DR.YONCA GUROL
DOC.DR.MUHTESEM BARAN
YEDEK JURI UYESI IMZA KANAATI

(KABUL / RED / DUZELTME)

PROF.DR.FATIH SEMERCIOZ

YRD.DOC.DR.GULTEKIN ALTUNTAS




PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKI: BIR ARASTIRMA

HAZIRILAYAN
Necmi Yavuz YALCIN

DANISMAN
Dog¢. Dr. Muhtesem BARAN

0z

Glintmiiz is diinyasinin yogun rekabet ortaminda verimliligi, etkinligi artirarak
siirdiiriilebilir rekabetin saglanmasinda avantaj elde etmek isteyen isletmeler farkla
kurumsal y6netim ve rekabet stratejileri izlerken aymi zamanda bu stratejilere uygun
olarak calisanlan ile ilgili farkli bakis agilari ve stratejiler gelistirmektedirler. Bu
kapsamda, calisanlarin psikolojik olarak gliglendirilmesi ve 6rgiitsel bagliliklar1 6nemli
kavramlar olarak ortaya ¢ikmustir. Bu nedenle psikolojik giiclendirme ve boyutlarinin
orgiitsel baghlik ve orgiitsel baglilik bilesenleri arasinda bir iligkinin var olup
olmadigmn istatistiksel yontemler kullamlarak arastirilmasi, derecesinin incelenmesi
bu arastirmanin amacint olusturmugtur. Ozel bir isletmenin satis ve pazarlama bolimii
calisanlar lizerinde gergeklestirilen bu arastirma sonucunda psikolojik giiglendirme ve
orgiitsel baglilik arasinda olumlu yonde ve anlamli diizeyde iliski oldugu ve psikolojik

giiclendirmenin 6rgiitsel baglilhik lizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmustir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik gii¢lendirme, érgiitsel baglilik.
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RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL
EMPOWERMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT:
A RESEARCH

AUTHOR
Necmi Yavuz YALCIN

SUPERVISOR
Dog. Dr. Muhtesem BARAN

ABSTRACT

In today’s business world’s tough competition arena organizations, who are
willing to have advantage in providing sustainable growth by increasing productivity
and effectiveness, follow up on different corporate management and competition
strategies and at the same time in accordance with those strategies they are developing
different point of views and strategies regarding their employees. In this respect,
psychological empowerment and organizational commitment of employees have been
emerged as significant concepts. Therefore, it has been the purpose of this research to
examine and measure its degree statistically “if there is a relationship between
psychological empowerment and organizational commitment”. This research has been
carried on sales and marketing department staff of a private company and it has been
concluded that there is a positive and meaningful relationship between psychological
empowerment and organizational commitment also psychological empowerment has a

positive impact on organizational commitment.

Keywords: Psychological empowerment, organizational commitment.
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ONSOZ

Temel amaci mal ve hizmet tiretmek olan isletmeler rekabet avantaji saglamak,
faaliyetlerini amagladig1 bicimde siirdiirebilmek ve gelistirebilmek i¢in elindeki mevcut
ve yeni her tirli bilgiyi, teknolojik kaynagi kullanmak gelistirmek zorundadir.
Glintimiiz is diinyast kosullar1 igletmeleri hangi kademede olursa olsun ¢alisanlarinin
bilgisine, fikrine, enerjisine ve yaraticilifina gereksinim duyar hale getirmistir. Calisan
ise almak, belli bir iicret karsihfmda calistirmak yetmemektedir. Isletmeler galisanlara
sagladiklar1 maddi imkan yamnda yatirim yapmasi, psikolojik destek saglamasi

zorunluluk halini almigtir.

Psikolojik giiclendirme bu anlamda ¢ok Onemli bir aragtir. Psikolojik olarak
giiclendirilmis ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlar1 yiiksektir. Islerinde anlam bulur,
kendilerini isleri yapabilecek bilgi ve yetenege sahip olarak goriirler, sonuglardan
kendilerini sorumlu tutarken sonuca etki ve katki yaptiklarinin bilicindedirler. Boyle bir
ortama sahip c¢ahiganin i memnuniyeti artarken, bulundugu ortamda kaliciligim
siirdiirme istegi, arzusu da artar. Bu nedenle, bu ¢aligmada psikolojik giiclendirme ile

orgiitsel baglilik arasidaki iliski arastirilmistir.

Tez c¢alismam siiresince zaman siir1 olmaksizin diistince, fikir ve Onerileri ile
destegini esirgemeyen tez danismanim Sayin Dog¢. Dr. Muhtesem Baran’a, olumlu
katkida bulunan arastirma gorevlileri Sayin Murat Yashoglu ve Saym Hilal Ozen’e

tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Orgiitlerin temel amaci1 6ncelikle mal ve veya hizmet iiretmektir. Bu amaci
gerceklestirmek igin Orgiitler ¢evresinden bir takim girdiler alir, bunlar1 doniisim
siireglerinde isleyerek c¢ikti haline getirir (“deger yaratma™) ve yine g¢evresine verir.
Orgiitler agisindan gevre, degisim kaynag ve dolayisiyla uyum saglanmasi gereken bir
degiskenler kiimesidir. Orgiitler her anlamda ¢evreye bagimlidir, gevreden etkilenirler
ya da ¢evreyi etkilerler. Mutlak bir bi¢imde rekabet avantaj1 saglamak isteyen orgiitler
faaliyetlerini amagladif1 bigimde siirdiirebilmek ve gelistirebilmek icin gereksinim
duydugu elindeki mevcut ve yeni her tiirlii bilgiyi bir diger deyisle teknolojik kaynagi
gelistirmek zorundadir. Teknolojiyle karmasiklasan sorunlari ¢dzmek, miisteri
isteklerini tirtine en uygun sekilde katmak ve miisteri memnuniyeti yaratmak, orgiitiin
diger paydaslarini tatmin edecek hedeflere ulagmak dogru isleri dogru g¢alisanlarla,
dogru calisanlar1 dogru bilgilerle iliskilendirmekle saglanabilir. Anlasilacagi iizere,
orgiitler agisindan deger yaratma, girdileri ¢iktilara doniistiirme siirecinde is ve teknoloji

unsurlan yaninda ¢alisan da ¢ok énemli bir ti¢lincii unsurdur.

Orgiitiin ¢alisamina maddi karsilik yaminda yatirim yapmasi, psikolojik destek
saglamas1 kagimilmazdir. Bu sayede orglitsel yap1 istikrarli iggiictine sahip olurken,
gereksiz operasyonel maliyetlerden ciddi tasarruf saglanir. Orgiitsel baglilik, drgiitsel
davranig arastirmalarinda ise gelmeme, devir (turnover), tiikenmiglik (burnout), is
memnuniyeti ile bireysel ve orgiitsel performansla olan iligkisinden dolay:1 ayr bir konu
bashigr olarak ortaya g¢ikmustir (Park ve Rainey, 2007:197). Orgiitsel baghlik, farkli
psikolojik durum ve anlayis yapilarina gére degisik sekiller alir ve buna gore de orgiitle
olan iligkisinde ¢alisamn farkli davramslar sergileme durumu ortaya gikar. Orgiitlerin
nihai amag ve hedeflerinin farkinda olan ve bunlari benimseyen, arzu edilen amag¢ ve
hedeflenn yerine getirmek tlizere biilyiik bir istekle yiiksek caba ve gayret sarf ederek

memnuniyetle ¢alisan liyeleri drgiitsel baglilik sahibi olan iiyeleridir.



Orgiit iiyelerini bu yénde motive eden ve kararhilik saglayan dissal ve igsel

faktorler vardir. Psikolojik giiclendirme bdyle i¢sel bir faktordiir. Temel amaci giictin
Orgiit yonetimi ile ¢calisanlar arasinda paylasilmasidir. Psikolojik giiglendirme, bireylerin
isleri tizerinde &zerk olarak diigiinmelerine ve uygun sekilde davranmak {izere karar
almalarina olanak saglar. Psikolojik olarak giiclendirilmis ¢alisanlar, islerinde anlam
bulurlar, kendilerini bu isleri yapacak yetkinlikte goriirler ve iglerini sahiplenerek

sonuglarindan kendilerini sorumlu hissederler.

Arastirmanin birinci boliimiinde psikolojik gliclendirme kavraminin tarihsel
gelisim slirecine ve bu kavramla ilgili farkli yaklasimlara iliskin ag¢iklamalara yer

verilecektir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde ise orgiitsel baglilik kavramiin tarihsel gelisim
siirecine ve bu kavramla ilgili yaklasimlara yer verilirken bu iki kavram arasindaki
iliskileri arastirmis olan yakin zamandaki bazi c¢alismalara ve sonuglarina yer

verilecektir.

Arastirmanin liglincii ve son boliimiinde ise psikolojik giiclendirme ve orglitsel

baglilik arasindaki iligkiler bir uygulama ile incelenecektir.



BIRINCI BOLUM

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME

Bu boliimde gliclendirme kavrami, gelisimi ve bu kavramla ilgili farkhi bakis
acilart hakkinda bilgilere yer verilirken psikolojik giiclendirme kavrami genis kapsamli

incelenmigtir.
1.1. Giiglendirme Kavrami ve Gelisimi

Ekonomilerde yasanan serbestlik ve 6zellestirmeler, kiiresellesme, iletisim ve bilgi
teknolojilerindeki gelismeler ve yenilikler, miisteri memnuniyetinin artan G&nemi
isletmeler acisindan rekabet kosullarimi hizli ve siirekli olarak degistirmekte ve
zorlastirmaktadir. Bu da isletme yonetimlerini, isletmenin sahip oldugu {iretim
kaynaklarmi daha etkin ve verimli kullanmak iizere y&netim uygulamalarim
degistirmeye, is slireglerine, is yeri ¢alisma sistemine ve organizasyon yapilarina farkl

bakis agilar1 ile yaklagmaya sebep olmaktadir/yoneltmektedir.

Her tiirlii tiretim faktoriiniin hemen hemen benzer nitelikte oldugu, yatirimlarin ve
fiziksel alt yapilarin birbirinin ayni oldugu isletmelerde, fark: yaratan, isgiictiniin sahip
oldugu yetenekler ve kapasitelerdir (Ulgen ve Mirze, 2010:291). Bir diger deyisle,
gliniimiiz is ortaminda basarili olmak i¢in isletmeler her kademedeki ¢alisanlarimin
bilgisine, fikrine, enerjisine ve yaraticith@ma gereksinim duyarlar. En iyi
organizasyonlar bunu ¢ahisanlarinin giiglendirerek becerirler. Oyle ki, calisanlar
kendiliginden inisiyatif kullamirlar, isletmenin sahibi gibi isletmenin ¢ikarna gore
hareket ederler (O’Toole ve Lawler, 2006°dan alinti: Spreitzer, 2007:2). Anlasilacagi
iizere, boyle bir organizasyon ortami geleneksel komuta ve kontrol kademelerinin pek

uygun olmadigi ortamlardir (Quinn ve Spreitzer, 1997:37).



Giiglendirme tarihsel olarak ¢alisan katiimi (involvement), katilimci yoénetim,

caligan oneri programlari, kalite cemberleri, ve ¢esitli takim olusturma ve geligtirme

girisimleri (initiatives) gibi fikirler ve girigimler ile baglantihidir (Kinlaw, 1995:3).

Calisan giiclendirme kavraminin baslangicimi farkli yerlerde bulmak miimkiindiir
(Honold, 1997:202). Insan iliskileri hareketi ¢alisan giiglendirme iizerinde biiyiik etki
yapmugtir (Yang ve Choi, 2009:290). Mary Parker Follett, gli¢ ve yetki kavramlarina
farkli bir bakis agis1 getirmistir. Follett’e gore iyi insan iliskileri uyumu, kisi {izerinde
giic kullamldig: hissi yaratmakla degil, kisi ile gliglerin birlestirildigi veya beraber
kullanildigr hissi yaratmakla saglanir. Yetki hiyerarsik pozisyondan ziyade
fonksiyondan dogar. Ornegin yiikleme memurunun yiikleme isinde bir bagkandan daha
fazla yetkisi vardir. Yetki “bilgi ve deneyim” gerektirir (Wren, 1994:260-261).

Chester 1. Barnard orgiitii aralarinda sistematik iligkiler bulunan, fiziksel,
biyolojik, psikolojik ve sosyal dgelerden olusan bir sistem olarak nitelendirmis, iki ya
da daha fazla bireyin faaliyetlerinin bilingli olarak koordine edildigi igbirligi sistemi
olarak tamimlamig ve Srgiitiin ortaya ¢ikmasi i¢in gerekli kosullar: ortak amag, isbirligi
arzusu ve haberlesme olarak belirlemistir. Haberlesme sisteminin kurulmasi ve
devamliligmin saglanmasini bi¢imsel Grgiitiin meydana getirilmesi; personelin se¢imi,
giidiilenmesi, yiikseltme ve isten ¢ikarma gibi hususlarin belirlenmesi ile personelin
moralini ve Orgiitle baghhigimi yiiksek diizeyde tutmay1 saglayacak olan, bigimsel
olmayan oOrgiitiin desteklenmesi gibi ikincil fonksiyonlara ayirmistir (Baransel,
1993:269-271).

Elton Mayo baskanliginda yiiriitillen Hawthorne arastirmalari is¢inin ¢alisma
arkadaslart tarafindan kabul edilme ve takdir ihtiyacimin (sosyal ihtiyaglarinin)
yonetimin sagladigi maddi odiiller kadar, hatta bazen bunlardan da énemli oldugunu
gOstermistir ve sonug olarak sosyal insan modelinin ortaya ¢ikmasina yol agmistir

(Baransel, 1993:256). Hawthorne calismalarindan sonra gii¢lendirme arastirmacilar



arastumalarinda insan motivasyonu iizerine odaklanmiglardir (Yang ve Choi,

2009:290). Motivasyon teorileri arasinda en ¢ok bilineni Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Yaklasimi’dir. Bu yaklasimin iki ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi
kisinin gosterdigi her davramsimn, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclari gidermeye
yonelik oldugudur. Ihtiyaglar davrams: belirleyen onemli faktordiir. ikinci varsaymm
ihtiyaclarin sirasiyla ilgilidir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaglar giderilmeden, tist
kademelerdeki ihtiyaclar kisiyi davramsa sevk etmez. Bu yaklasima gore kiginin
ihtiyaglar1 bes ana grupta toplanabilir, alt gruptan en yiiksek ihtiyag grubuna gore
hiyerarsik siralama su sekildedir: Fizyolojik ihtiyaclar, glivenlik ihtiyaglari, sosyal
ihtiyaglar, kendini g6sterme (taninma, preétij, kendine gtiven) ve kendini tamamlama
(sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik). Bu yaklasimm yonetici agisindan
anlami sudur: Eger ydnetici, ¢alisanin hangi ihtiyacim tatmin etmek istedigini
anlayabilirse, o ihtiyaclarini tatmin edebilecegi ortami yaratarak onlarin belirli yonde

davranmalarini saglayabilir (Kogel, 2011:623-624).

Maslow’un ¢alismasina paralel olarak Frederick Herzberg ¢alisan motivasyonu ile
ilgili faktorleri “motivasyon” ve “hijyen” faktorler olarak iki grupta toplamistir.
Motivasyon Hijyen Teorisi, is tatmini ile ilgili olan motivasyon faktorlerinin is
tatminsizligi ile ilgili olan hijyen faktorlerden farkli oldugunu agiklar (Yang ve Choi,
2009:291). Herzberg’e goére yonetim “hijyen faktorler - maas, ¢alisma kosullan, is
giivenligi, sosyal haklar”in gerekli oldugunu ancak tatminsizlik nétralize edildikten
sonra hijyen faktérlerin olumlu sonuglar alinmasim saglamadigim bilmesi gerekir.
Sadece motive edici faktorler (sorﬁmluluk, basarma ve taminma, ilerleme firsatlar)
insanlar iistiin basariya yoneltir (Wren, 1997:378). Herzberg ¢alisan katilminin olumlu
etkilerini gérmiisse de bunun hedeflerin belirlenmesiyle ilgili degil hedeflere nasil

ulagilacaginin bireysel kararlara birakilmasi ile simirlt olduguna inanmistir (Yang ve

Choi, 2009:291).



Giliglendirme, ¢alisanlari organizasyonun Snemli bir varligi oldugunu var sayar.

McGregor (1960) bu aymimi X ve Y Teorileri’ni dnererek gostermistir (Yang ve Choi,
2009:291). Giiclendirmenin o6rgiitsel yenilenme ve performansa iligkin bir fikir olarak
en belirgin kokleri Douglas McGregor'un Y Teorisi'nde yer almaktadir (Kinlaw,
1995:2). McGregor’un Y Teorisi sunlari icermektedir (Yang ve Choi, 2009:291):

e Calismak dogal hayatin pargasidir ve insanlar zevkle ¢alisir;

e Insanlar kendini yonetebilir ve ¢alismaya igsel motivasyonlar1 vardir;

e Insanlarm hayalleri ve yaraticiliklari vardir, 6grenmeye, yetismeye, sorumluluk
almaya arzuludurlar;

e Organizasyonlar ve yoneticiler ¢alisanlarin bagsar1 potansiyellerini gergeklestirme-

lerine yardim etmelidir.

Chris Argyris’in Olgun ve Olgun Olmayan Kisi Modeli’ne gére olgun olmayan
kisi pasif, bagimlilik taraftar1 iken; olgun kisi aktif, bagimsizlik yanlisi ve uzun vadeli
bakis a¢isina sahip olma ozellikleri tagir. Kisiler bu iki u¢ arasinda bir yerdedir; klasik
Orgiit yapisi kisilerin olgun olmalarini engeller, zira kisi bu yap: iginde potansiyelini

ac1ga ¢ikaramaz ve kendini gelistiremez (Cetin, 2010:15).

Rensis Likert (1967) sistematik giiclendirme tizerinde ilk sistematik aragtirmay1
yapmistir (Yang ve Choi, 2009:291). Likert katilimci yonetimi en tam haliyle
aciklamistir. Likert’in organizasyon profili dort sistemden olusur: Sistem 1: Istismarci
(Exploitative) Otokratik; Sistem 2: Yardimsever (Benevolent) Otokratik; Sistem 3:
Katimci (Consultative); ve Sistem 4: Demokratik. Likert arastirmalari Sistem 4’e
yakin organizasyonlarin Sistem [’e yakin organizasyonlarin ¢ok 6tesinde oldugu genel

tezini desteklemistir (Kinlaw, 1995:2).

Vroom’un (1964, 1995) “beklenti teorisi” bireylerin iginde davramslarim

etkileyen kuvvetler oldugunu séylemektedir. Teorinin var sayimi ¢alisgamin ne kadar
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gayret sarf edeceginin ¢alisanin motivasyonuna bagli oldugudur, bir diger deyisle

motivasyon 6diiliin cazibesinin (valence) kisinin gayretinin 6diil almaya yetecek sonug
verip vermeyecegine olan inanci (expectancy) ile ¢arpimina esittir. Schein (1980) bir
bireyin motivasyonunu belirleyen en 6nemli faktoriin ¢alisan ile organizasyon arasinda
beklentiler seti (6deme, firsatlar) olarak tanimlanan psikolojik kontrat olduguna inanir.
Organizasyon bunun karsiliginda sadakat (loyalty) ve baghlik (commitment) ister (Liu,
Chiu ve Fellows, 2007:569).

Calisanlar1 orgiitsel kararlara dahil etme girisimleri 1990 6ncesine kadar yazarlar
tarafindan takim kurma, katilim, ve toplam kalite yonetimi gibi basliklar altinda yer
alirken sonrasinda bu konu (theme) “calisan gii¢lendirme” olarak adlandirilmis ve
yazarlarin dogrudan ilgili makaleler yazmasiyla 1990’11 yillant “gliclendirme ¢ag1”

yapmistir (Hardy ve Sheila-O’Sullivan, 1998:452).

Cesitli aragtirmacilar gliglendirmenin boyutlarma farkh goézlerle bakmislardir.
Kisinin kendi isini kontrol etmesi, iste otonomi, takim calismasimin varyasyonlari,
basariyla baglantili 6deme sistemleri hep gii¢lendirme olarak adlandirilmigtir. Bu
gesitlilik iginde agiktir ki bazi arastirmalar da bireyin “yapabilirligi (ability) ve

a9,

istegi”nin gii¢lendirilmesi konusuna odaklanmigtir. Menon (1995) bunu “giiclendirilmis
durum” olarak adlandirir. Segenek olarak, rnegin takimlar, is zenginligi, performansa
gore 6deme, ¢alisan hisse sahipligi gibi agiklanan bazi konular agiktir ki sadece bireysel
bakis agisi tarafindan degildir. Bunlar giiclendirilmis duruma sahip olmak isteyen
calisanlara bir ortam yaratmak amaciyla kullanilan yonetim teknikleridir. Liderler

bireylerin bu se¢imi yapacagi ortamlar yaratirlar (Honold, 1997:1).

Gii¢lendirme sadece insanlara yetki ve sorumluluk vermek degildir.
Gii¢lendirmenin 6zii insanlarin i¢inde zaten var olmakla birlikte yeterli derecede

kullanilmayan bilgi, deneyim, ve motivasyonel giiciin agiga c¢ikartilmasidir. Klasik



komuta ve kontrol yonetim uygulamalari insan kaynagi kapasitesini kismen kullanabilir

(Blanchard, Ken ve Randolph, 2001:6).

Giiglendirme stirecinin 6nemli boliimii karar alma/verme giicliniin yer degistirmesi
olmasina ragmen yonetici ve g¢alisan bunu yanlis anlayabilmektedir. Gii¢ insanlarin
bilgi, deneyim ve i¢sel motivasyonlarinda fazlasiyla bulunmaktadir. Yonetici bunu
ortaya cikartmamn yollarina odaklanmalidir. Calisanlar da igleri ile ilgili 6nemli
kararlar1 istedikleri gibi alacaklarim1 hissetmemelidirler. Giliglendirme hareket
serbestligi, islerinin sahibi olmalar1 karsiliginda risklerin ve sorumluluklarm
paylasimisidir. Gliclendirme ¢alisanlar igin hiyerarsik kiiltiire gore cok daha fazla olarak
calisanin hesap verebilir olmasini zorunlu kilar (Randolph, 2000:95).

Chris Argyris (1998:99) giiclendirmenin olabilmesi i¢in organizasyondaki yerine
bakilmaksizin bireye odaklaniimasinda yarar oldugunu s6éylemektedir ve iki tiir baghilik
(commitment) tamimi yapmaktadir. Digsal baglilik organizasyonun eski stil komuta
kontrol (hiyerarsik) sekli ile uyumludur. Yoneticiler alt seviyedeki isleri tanimlar,
davramig sekilleri belirler ve c¢alisanlarin hedeflerini soyler. Tersine, igsel baglilik
giiclendirme kiiltiiriinde ¢aligmaya daha uygundur. Sorumluluk yer degistirir, bireyler
yonetimce konulmus vizyon ve hedefler dogrultusunda kendi islerini tamimlar,
yoneticiler ve calisanlar igleri yapmak i¢in performans hedeflerini beraberce belirler ve
yine beraberce bireysel hedeflerin onceligini ve sirket hedeflerine iliskisine bakarlar.
Gozle goriiliir sahiplik, sorumluluk ve katiim (involvement) komuta ve kontrol

kiiltiirtinden gili¢clendirme diinyasina gegisi anlamamiza yardimer olur.
1.2. Giiglendirme ile ilgili Yaklasimlar
Giiglendirme ile ilgili yaklasimlar, is tasarimi, katilimer ve doniisiimeii liderlik,

Orgiit yapisi, orglit kiltlirl, calisgamn becerileri ve Ozellikleri, lider se¢imi ve

degerlendirmesi gibi ¢esitlendirilebilir.



Kavramsal olarak genel bir ortak goriis olsa da tamim olarak gli¢lendirme {izerinde
tam anlasilmis bir isler tanim bulunmamaktadir. Bazilan katilimi giiclendirmenin
anahtart olarak goriirken, bazilar1 da gliglendirmenin gii¢ paylasimi kavramim i¢cermesi

gerektirdigini 6ne siirer (Cho ve Faerman, 2010:34).

Gii¢lendirmenin orijinal anlaminda “yetkilendirme, giicii verme” kastedilmektedir
(Tulloch, 1993). Gliglendirme tanimlarinda “gii¢” ifadesinin yaygin olarak kullamldigi
goriiliir. Oregin Legge (1995) giiglendirmenin, giiven ve isbirligi icin gii¢ esitliginin
one ¢ikartildig: bir yeniden dagitim modeli olarak goriilmesi gerektigini iddia etmistir.
Conger ve Kanungo (1988) da benzer sekilde giicii giiclendirmenin merkezi olarak
gérmiis ve ona “ya bu inanci kuvvetlendirmek veya kisisel giigsiizliik inancim
zayiflatmak™ olarak odaklanmigtir. Bu alandaki diger yazarlar gliclendirmeyi dinamik
etkilesim tiirinden tammlamiglardir. Ornegin Pastor (1996, p.5) giiclendirmeyi “kisisel
veya profesyonel olarak iligkide bulunan iki veya daha fazla insanin arasinda devam
eden bir siireg veya evrimin bir pargast” olarak tanimlamiglardir. Lee ve Koh (2001) bu
tanimu ast ile st iligkisine bakarak stizmiis ve gii¢lendirmeyi “Ust™iin gii¢clendiren
davramigindan etkilenen “alt”in  psikolojik durumunun kombinasyonu olarak
tanmmlamiglardir. Wilkinson (1998) bes tip giiglendirme tanimi yapmigtir: enformasyon
paylasan, yukar1 dogru problem ¢dzen, gérev otonomisi, tutumsal sekillenme ve kendi

kendini yonetim (Greasley, vd. 2005:355).

Giiglendirmenin ilk ¢aligmalar1 iki motivasyonel yapidan gelismistir: is
karakteristigi modeli ve Bandura’nin (1977, 1982) 6z yeterlik konusundaki ¢alismasi.
Bu iki farkli temel yazin giliglendirmenin yapisal ve psikolojik olarak iki ayr sekilde
kavramsallastirilmasina sebep oldu. Yapisal giliglendirme is tasarimi ve is karakteristigi
aragtirmalart lizerine kurulurken 6zlinde otorite ve sorumlulugun ist yonetimden
calisana gecisine odaklamir. Buna goére yapisal giiclendirme oOncelikle giiciin, karar
almanin, ve kaynaklar lizerindeki kontroliin paylasildigi orgiitsel durum ile ilgilidir.

Aksine, psikolojik gli¢glendirme islerinin kontroliinlin kendilerinde oldugunu algilayan




bireylere veya takimlara odaklamir. Psikolojik gliclendirmenin Bandura’mn (1977,

1982) o6z yeterlik calismalarina baglantist vardir (Maynard, Gilson ve Mathieu,
2012:1234).

Caliganlarin rutin, tek diize veya slirekli aym tekrari gosterdikleri ortamlarda
giiclendirme sinirl kalir. Karmasik (complex) ve zengin ig karakteristigine sahip islerde
yapilan isteki anlam ve ¢alisanin kendi basina karar verebilmesi daha ¢ok 6nem kazanir.
Sadece teknolojiye dayali isler gii¢lendirmeyi desteklemez. Ayarlanabilir teknoloji ile
tasarlanmigs sosyo-teknik sistemler personel giiglendirmeyi tesvik eder. Is karakteristigi
modeli is zenginlestirme kavrami ile tek dize ve fazla uzmanlagilmig islerin
motivasyonsuzluga yol agtig fikri ile baglantihidir. Igsel motivasyon olmast igin biitiin
islerde bulunmasi gerekli bes karakteristik vardir (Hackman & Oldham, 1980). Gérev
kimligi (task identity), bireyin bir igin tamamini yapma derecesidir. Goérev énemi (task
significance) isin baskalannin isinde veya hayatinda 6nemli etkiye sahip olma
derecesidir. Beceri ¢esitliligi (skill variety) isin is¢ilerin farkli becerilerini gerektirme
derecesidir. Otonomi, bireylerin yaptiklar islerin sonuglarindan kendilerini sorumlu
hissetmelerinin derecesidir. Geri besleme isin, gorevin yerine getirilme seviyesi
hakkinda enformasyon saglamasidir. Bu bes karakteristik, bireyin ii¢ kritik psikolojik
haline katkida bulunur: isin denenmis anlamligy, isin ¢iktilar1 i¢in denenmis sorumluluk
ve is faaliyetlerinin gerceklesen sonuglarinin enformasyonu. Calisanlar bu ii¢ psikolojik
durum ortaya ¢iktiginda igsel motivasyon deneyimi kazanirlar (Yukl and Becker,
2006:212).

Oz yetkinlik’i bir motivasyon teorisi olarak gelistiren Bandura’ya (1977) gore; 6z
yetkinlik ve 6z sayginlik algilar1 artan insanlarin performans standartlari ve hedefleri de
yiikselir, islerinde olumlu tutum sergilerler ve zor gorevleri sonuglandirmak i¢in daha

biiyiik ¢caba sarf ederler (Katzell ve Thompson, 1990) (Jha, 2011:265).
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Hardy ve Sheila-O’Sullivan (1998:463-464) da teorisyenlere gbre giliclendirmenin

davramgsal ve psikolojik olmak iizere iki yolla gergeklesebilecegini belirtmislerdir.
Davramgsal giiclendirmede ¢alisanlarin yonetim tarafindan belirlenmis belirli politikalar
ve usuller ¢ergevesinde karar almalarina izin verilir. Buna stratejik denklik (alignment)
denir. Denklik birey ile Orgiitsel hedefler, paylagilan vizyonun iletisimi ve egitim
arasinda agik bir bag saglanarak 6dillerle saglamlastirilabilir. Biitiin bunlar, ¢alisanlarin
stratejik 15 amaglarina kars1 farkindaliklarnim yiikseltmeye yardimci olmasi igindir.
Benzer sekilde, grup dinamikleri, kisiler arasi iletisim, liderlik, ve grup problem

¢cozlimii ile ilgili egitimler de orgiitsel hedeflere bagliligi artirabilir.

Motivasyonel yaklasim ise giliglendirmeye giiclin devredilmesi uygulamasindan
cok katihmi ve baghlig: artiracak sekilde acik iletisim ve ilham veren hedefler tizerinde
durur. Giiglendirme ¢alisanlara, kendi islerinin 6nemli taraflari lizerinde giice sahip
olduklarimi hissetmelerine ve islerinden ve orgiitlerinden gurur duyma anlayislarim
gelistirmelerine yardimci olmak suretiyle onlarin iyimser, katilimeci, bagimbh,
giicliiklerle bas edebilen, bagmmsiz ve sorumluluk alarak c¢aligmalarim saglayacak
sekilde ogretilebilir. Kisaca motivasyonel yaklagim 6z yetkinligi (Bandura, 1986) ve
bireyin isi yapabilecegi inancini gelistirmeyi 6gretir (Hardy ve Sheila-O’Sullivan,

1998:464-465).

Conger ve Kanungo (1988) giiclendirmenin davramgsal ve motivasyonel anlamlari
arasinda bir ayimmm yapmistir. Davramigsal bakis yoneticiler ile isgiler arasindaki
giiclendirme Oncesi ve sonrast iliskiyi incelerken motivasyonel boyut ¢alisanlarin
motive olduklarini hissedecek sekilde inisiyatifin g¢alisanlara gectigi bir siiregtir
(Maynard, Gilson ve Mathieu, 2012:1234). Conger ve Kanungo (1988) yapisalc1 veya
davranigsal yaklagima gore giiglendirmeyi lider veya yéneticinin giiciinii astlari ile
paylasma siireci olarak tamimlamigtir. Toplamda, yapisal gii¢clendirme iistlerin hem

astlarina sorumluluk ve enformasyon dagitmasimt hem de onlarin karar siire¢lerine
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katihmlarim1 saglayan yeniden tasarlanmis yapilar veya yoOnetim uygulamalandir

(practice).

Yapisalct yaklasim yoneticiler agisindan bir ikilemi temsil eder. Buna gore
giiclendirme yeni bir organizasyon tasarlamak ve uygulamaya almak i¢in en uygun
temel olurken kontrol kayb1 ve orgiitsel ¢iktilarda azalma olasiligi vardir (Mills ve
Ungson, 2003:143). Yapisalct yaklasim guii¢lendirilenin bilissel durumunu agiklamada
yetersiz kaldigi sebebiyle de elestirilmektedir. Ornegin, bazi durumlarda, enformasyon
ve gii¢ aktarilan ¢alisan hala giigsiizliik hissediyor olabilir ve bagka durumlarda bunlar
yerine getirilmese de ¢alisanlar giiclendirilmis hissiyle hareket edebilir (Greasley,

Bryman vd, 2008:40).

Sonug olarak, yapisal ve psikolojik yaklagimlar birbirine karsit yaklagimlar
degillerdir, ancak giiclendirmenin dogasimi anlamak i¢in tamamlayici bakis agilart
sunarlar. Menon (2001) ¢alismasinda her iki bakis agisin1 da entegre etmeyi onermis ve
bunun sonucunda bazi ¢aligmalar yapisal giiglendirmeyi gerekli olmakla beraber yeterli
olmadigimi ve psikolojik giiclendirmenin 6nciilii oldugu seklinde konumlamiglardir

(Maynard, Gilson ve Mathieu, 2012:1234).

1.3. Psikolojik Giiclendirme

Yonetim yazininda gili¢ baslica bireyin bagkalarmimn tizerindeki etkisi (influence)
veya kontrolii olarak agiklanmaktadir. Orgiitsel yapida bir bireyin veya takimm
performansi sadece kendi davramisina degil, iligkili diger bireylerin veya takimlarin
verecegi karsiliga da baghdir (Sharma ve Kaur, 2008:7-8). Conger ve Kanungo (1988)
yonetim ve sosyal yazindaki glic kavramini psikoloji yazinindaki gii¢ kavrami ile
birlestirdi ve ona motivasyonel boyutlar kazandirdi. Daha spesifik olmak gerekirse,
psikolojik giiclendirmeyi gligsiizltigii besleyen kosullarin belirlendikten sonra gerek

bi¢imsel organizasyon uygulamalan gerekse yetkinlik enformasyonu saglayan bigimsel
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olmayan teknikler kullanilarak bu kogsullarin ortadan kaldirilmasi yoluyla organizasyon

tiyeleri arasinda 6z yeterlik hissinin ylikseltilmesi olarak tanimladilar (Conger ve

Kanungo, 1988:474).

Motivasyonel giiclendirme yetki devrinden veya kullandirmaktan daha ¢ok
“olanak saglama” ile ilgilidir ve ¢alisanlarin gli¢siizliikk deneyimi yagsamalar1 durumunda
daha o6nemli hale gelir (Hill ve Huq, 2004:1028). Motivasyonel veya psikolojik
gliclendirme bir ¢alisanin érgiitsel ¢evreyi subjektif yorumlamasinmn iizerine odaklanir.
Dolayisiyla ¢alisanlar arasinda gligsiizliik anlayisim besleyen kosullarin belirlenmesi

onemlidir.

Psikolojik giiclendirmenin temelinde anlasilacagi {izere 6z yeterlilik ve
motivasyon vardir. Conger ve Kanungo (1988) 6z yeterliligi Bandura’mn (1977, 1986)
oz yeterlilik teorisine dayandirirken motivasyonu da bekleyis teorisine dayandirmustir.
Beklenti teorisine goére bireyin kendisine verilen bir igle ilgili gayretini artirmasim
saglayacak motivasyonu iki tip beklentiye baghdir: a) kisinin gayreti istenen basari
diizeyine erismeye yetecek, b) basan diizeyi de istenen ¢iktilar1 almay1 saglayacak.
Bunlardan ilki 6z yeterlilik beklentisi, ikincisi de ¢ikti beklentisidir. Calisanlar
giiclendirildiklerinde kisisel yeterlilik beklentileri kuvvetlendirilir, bununla beraber ¢ikti
beklentileri etkilenmek zorunda degildir. Gliglendirme de olanak saglama oldugu i¢in

astlarin efektif olduklarina inanci artar.

Conger ve Kanungo (1988) yukaridaki psikolojik gliglendirme tamiminda yer alan
glicsiizligl besleyen kosullar a) orgiitsel, b) yonetim tarzi, ¢) 6diil sistemleri ve d) is
tasarimi olmak tizere dort ana gruba ayirmustir. Oz yeterliligi artirmaya yénelik bigimsel
olan ve olmayan liderlik, yOnetim vb. organizasyon uygulamalarini ise “a) astlara
duyulan giiveni anlatirken onlardan yiiksek performans beklentilerini de agiklamak, b)
astlar1 karar alma stirecine katacak firsatlar yaratmak, c) biirokratik engellerden arinmis

otonomi saglamak, d) ilham veren ve/veya anlamli hedefler koymak™ olarak 6zetlerken
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bu giclendirme uygulamalarmin efektif olmasimi saglamak tlizere c¢alisanlara

yetkinlikleri konusundan dogrudan enformasyon saglanmasi gerektigini belirtmis ve
enformasyon kaynaklari olarak da Bandura’nin (1977, 1986) tanimladig1 dort kaynag
gostermistir. Bunlar sirasiyla: bagarilan gorevlerle dogrudan kazamilan deneyim
(enactive attainment), bagkalarinin basarilarini 6rnek alarak yapilan kisisel modelleme
(vicarious experience), soOzlii ikna (verbal persuasion) ve duygusal yiireklendirme
(emotional arousal state). Bu siireclerden sonra giiglendirme ve davranigsal etkileri

ortaya ¢ikar (Thomas ve Velthouse, 1990:666).

Thomas ve Velthouse (1990) Conger ve Kanungo’nun bu yaklagimindan hareket
ederek psikolojik gii¢lendirme igin kendi modellerini gelistirmislerdir. Gelistirilen
modelde motivasyonu “igsel/’kendine oOzgii goérev motivasyonu™ (intrinsic task
motivation) olarak tanimlamiglardir. Buna gore bireylerin sahibi olduklar islerden (task
assesments) edindikleri kisisel yetkinlikle ile ilgili hikiimler objektiflik i¢cermez. Dis
etkenler her bireyde farkli yanstyabilir. Bireyler arasindaki bu farkliliklardan
kaynaklanan yorumlama/algilama farkliliklari sahibi olduklar: igleri de etkilemektedir.
Bir diger deyisle:

e giiclendirme her durum i¢in genelleme yapilabilecek sabit bir kisisel ozellik
degildir,

e siireklilik igerir, insanlar giiclendirilmis ya da gli¢clendirilmemis diye ayrilmaz az
ya da ¢ok gliclendirilmislerdir,

e her ise 6zglin yapis1 vardir,

Bu varsayimlar cer¢evesinde Thomas ve Velthouse ¢alisanlarin giiclendirme
algisint anlamlik, yetkinlik, se¢im ve etki olmak iizere dort boyut altinda toplamistir. Bu
modelde yer alan yetkinlik Conger ve Kanungo’nun yaklasgimindaki 6z yeterligin
benzeridir (Spreitzer, 1995:1442). Thomas ve Velthouse’a (1990) goére “anlamhk”

bireyin kendisine verilen géreve kendine 6zgii 6nem verme halidir, “yetkinlik™ kisinin
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denediginde bir isle ilgili faaliyetleri becerileri ile basarabilme derecesidir, “se¢im”

kisinin davramslarindan sorumlu olmasidir ve “etki” de bir gérevin amacim yerine

getirirken fark yaratan davramsin goriilme derecesidir (Siegall and Susan, 2000:705).

Spreitzer (1997) Thomas ve Velthouse’un bu dort biligsel boyutunu daha iyi
6zimsemek i¢in gii¢lendirme ile ilgili psikoloji, sosyoloji ve egitim yazmnlarmndan
disiplinleraras1 bir ¢ikarsama yaparak boyutlari anlam, yetkinlik, kendi basina karar
verme/Ozerklik (self determination) ve etki olmak iizere yeniden isimlendirdi (Spreitzer,
2007:7). Gortildiigh tizere, se¢cim boyutu 6zerklik veya kendi bagina karar verme olarak
degistirilmistir. Kendi basina karar verme teorisi, insan motivasyonunu anlamak i¢in
ozerklik ve iliskinliligin i¢sel psikolojik ihtiyaclarina Snem verir. Giiglendirilen bireyler

(Boudrias, Gaudreau, vd., 2009:626):

e is rollerinde anlam bulur,

e kendilerini is rollerini basaracak yetkinlikte hissederler,

e beklenen sonuglara ulagsmak i¢in gerekli spesifik araglar bakimindan kendi
baslarina karar verebilecekleri hissine sahiptirler, ve

e Orgiitsel ¢iktilar lizerinde gercek etkiye sahip olabileceklerine inanirlar.

Bu biligsel modelde ¢alisanlarin gliclendirme uygulamalarna yénelik algilar: ile
cahisanlarin  kendilerine verilen gorevleri yerine getirebilecekleri konusunda 6z
giivenlerinin saglanmasi gerektigi ortaya konmakta, 6z glivene sahip ¢alisanlarin daha
iyi performans ortaya koyacaklari belirtilmektedir (Arslantas, Ozgelik, Pekdemir,
2007:5-6). Bu dort durum birlikte kisinin igteki roliine aktif etki eder. Bir diger deyisle,
bu dort durumdan birisi eksik olsa giiclendirme deneyimi sinirli olacaktir (Spreitzer,

2007:8).

Diger taraftan, ¢alisanlarin giiclendirme algilarim etkileyen girdi (antecedents) ve

ciktilar (consequences) {izerinde durulmus, girdiler: 6z saygi, kontrollii olma, bilgiye
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erisim ve performans temelli 6diil sistemi olarak tamimlanirken ¢iktilar da y6netsel

etkinlik ve yenilik¢i davramislar olarak ele almmustir (Arslantas, Ozcelik, Pekdemir,
2007:5-6).

Kontrol Merkezi
\ Psikolojik Giliglendirme
Oz Sayg ~| ¢ Anlm | Yénetsel Etkinlik
e Yetkinlik

Bileive Eris / e Ozerklik

reve T /1 e FEtki > Yenilik

Odiil : |
Sosyal Istek Zamanla Istikrar

Sekil 1.1: Psikolojik Giiglendirmenin Isyerindeki Temsili (Spreitzer, 1995:1445).

Sekil 1.1 psikolojik gliglendirmenin temel ozelliklerini ve yapisal girdi ve
ciktilarini 6zetlemektedir. Girdilerin kisisel 6zellikler ve igyeri baglaminda olmak iizere
iki gruptan olustugu kabul edilebilir. Kisisel 6zellikler olarak kontrol merkezi ve 6z
saygl vardir. Kontrol merkezi daha ¢ok etki boyutu ile ilgilidir. Kisinin yasadigi
olaylarin sorumlulugunu bagkalarina ya da baska seylere kisaca dis etkenlere
baglamaktan ¢ok caba, irade vb. kendi i¢indeki etkenlere yiiklemesi, inanmasi ile
ilgilidir. Oz saygi ise kisinin kendisini katkida bulunacak degerli bir kaynak olarak
gbrmesi ve isine ve birimine aktif olarak yonelmesi, baglanmasi ile ilgilidir. Bilgiye
erisim ve &dil ise isyeri baglaminda dikkate alinmasi gereken unsurlardir. Bilginin
calisana ulastirilmas1 ya da ¢alisamin bilgiye erisimi ¢ok onemlidir. Ozellikle de
organizasyonun misyonu ve performansi ile ilgili bilgi psikolojik gii¢lendirme agisindan
cok Onemli bir girdidir. Organizasyonun nereye gittigini, yoneldigini bilen c¢alisan
yapacagt iste anlam bulur ve ona gore etkileyici davranig sergiler. Performansa iliskin

bilgi de mevcut durumun siirdiiriilmesi veya iyilestirilmesi ile ilgili ileriye doniik
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kararlarmn alinmasin kolaylastirir, yardimer olur. Odiil sistemleri bireyi tammalidir. Bir

diger deyisle grup veya boliimlere verilen 6diillerin yarar1 olmakla birlikte bireyin
sonuca etkili olmada kendi davramiglarinin etkisini tam olarak anlayamamalar1 s6z
konusu olabilir. Dolayisiyla bireysel tesvikler kisisel yetkinligi saglamlastirip, karar
almalarma yardimci olarak psikolojik giiclendirmeyi yiikseltmeye katki saglar. Etkinlik
ve yenilik psikolojik gliclendirmenin iki ¢iktisidir. Gliglendirilmis yoneticiler
kendilerini yetkin goriirken islerini ve c¢alisma ortamlarini olumlu yonde etkiler,
sorumluluklarimi  proaktif olarak yerine getirirler, oOzetle konsantrasyonlari,
girisimcilikleri arttigandan etkinlikleri de artar. Igsel motivasyon yenilik¢i davranisa
katkida bulunur. Spesifik olmak gerekirse, giiglendirilmis ¢alisanlar 6zerk olduklarina
ve etki edebildiklerine inandiklarindan yaratici olmaya daha yatkindirlar (Spreitzer,

1995:1446-1449).

Gliglendirmenin 6zellikle motivasyon, ¢aliganin katihmi, ve yetki devri
kavramlariyla 6zdes olmadigim, aralarindaki baglantilar1 ve farklari ortaya koymakta
fayda vardir. Giuiglendirme motive edici bir aragtir ancak uygulamst ve kapsami
itibariyle motivasyondan farklidir. Motivasyonun hareket noktasi ¢alisana ne vermeliyiz
veya ne yapmaliyiz ki isletme i¢in yararli sayilacak sekilde davransin sorususudur amag
davranig1 kontrol etmek ve yonlendirmektir. Giiglendirmede hareket noktasi ¢alisanin
kendisini yetistirmesi ve gelistirmesine bagh olarak isinde daha basarili olabilmesi ve
isi ile ilgili kararlar1 verebilmesi i¢in isletme neler yapmahdir sorusudur. Yetki devri
bakimmdan; yetkilendirmede ama¢ daha iyi sonuglar almak icin yetkinin asta gegici
olarak devri s6z konusu iken gii¢clendirmede isi yapan isin sahibi haline getirilir, igi
yapan kontrolii ve sorumlulugu da alir. Yetki zaten isi yapanindir. Katilimeilik da
giclendirmenin 6n sartlarindan biridir. Calisanlarin 6zellikle kendi isleri ile ilgili
kararlara aktif olarak katilmalari ve orgiitin de bunu kabullenmesi s6z konusudur.
Ancak gliclendirmede katilimin bir ileri asamasma gecilerek kararlarm uygulamaya
dokiilisti sirasinda da calisamn aktif gorev Ustlenmesi s6z konsudur (Coskun,
2007:220-221).
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Yukarida psikolojik giiclendirmenin boyutlar1 olarak sézii edilen anlam, yetkinlik,

ozerklik ve etki bilesenleri asagida daha genis olarak ele aliacaktir.

1.3.1. Anlam

Anlam boyutu, calisana verilen gorevin kendi inanglari, degerleri ve davranislar
ile uyum gostermesini ifade eder. Herzberg’e (1966) gore is tatmininin Snemli bir
Onkogulu; bireyin isi kisisel olarak anlamli bulma derecesidir. Anlam, baglilif,
memnuniyeti ve performansi artirmaya yol agar ve psikolojik giiclendirmenin hem
biligsel hem de duygusal yiiziidir (Cho ve Faerman, 2010:37-38). Hackman ve
Oldham’m (1975) Is Karakteristikleri Modeli’nde, bireyin isinin gerekleri ile bireyin
degerleri arasindaki bir s6zlesme olarak tanimlanan, isin deneyimle anlamhig: fikrinden
tiiretilmistir. Eger ¢calisanlarin kalpleri islerinde degilse - eger ¢calisma faaliyetleri (work
activity) deger sistemleri ile c¢atisiyorsa - calisanlar kendilerini gliglii hissetmezler
(Spreitzer, Kizilos ve Nason, 1997:681). Anlam disiik seviyedeyse is tatminligi
seviyesi daha diigtiktiir.

1.3.2. Yetkinlik

Yetkinlik, Bandura’nin (1986) 6z yetkinlik veya kisisel ustalik kavramina benzer,
bireyin belli bir i ya da gorevi basarili bir sekilde yerine getirme kabiliyetinde
oldugunu hissetmesidir. Hackman ve Oldham’min (1975) “calisanin stireklilik esasina
gore isinde ne kadar etkin olarak bagsar1 gdsterdigini bilmesinin ve anlamasinin
derecesi” olarak tamimlanan — sonuglarin bilgisi — modelinden tiiretilmistir. Calisanin,
basarih olarak sonug¢ lrettigi veya bir ¢alisanin gorevlerini becerileri ile basarabilme
kabiliyetidir. Béylece, temel var sayim, beceri ve kabiliyete dayali yetkinligi oldugunu
hisseden bireylerin islerini daha iyi yapmalarimin séz konusu oldugudur (Cho ve
Faerman, 2010:38). Yiiksek 6z yeterlik sahibi bireyler, engeller ya da problemler

karsisinda daha fazla direng ve gayret gosterme egilimindedirler (Thomas ve Velthouse,
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1990:672). Bireyin yeteneklerine giivenmemesi ya da kendini isi konusunda yetersiz

hissetmesi durumunda personel gliclendirmenin etkinligi azalir (Spreitzer, Kizilos ve
Nason, 1997:682). Yetkinlik boyutunun etkinligi, memnuniyeti, is performansim ve
sadakati gelistirdigi, is stresini ve gerginligini azalttifim go6steren ¢aligmalar

bulunmaktadir (Cho ve Faerman, 2010:38).

1.3.3. Ozerklik

Ozerklik, ¢alisanin eylemleri igin tanimlanan sorumlulugu kapsar, verilen gorev
iizerinde kontroliiniin s6z konusu olmasi ve kendi basina karar verme sansinin
bulunmast anlamina gelir. Kendi basma varar verme, bireyin kendi isiyle ilgili
davranislarim etkilemede 6zerklik ve serbestlik sahibi oldugu giivencidir. Bireylerin,
isleri nasil yapacaklarimi se¢me serbestileri vardir. Yazinda iy memnuniyetini ve
etkinligi gelistirdigi yer almaktadir (Cho ve Faerman, 2010:38). Calisanlarin
kendilerinin degil de olaylar tarafindan kontrol edildikleri hissine kapilmalar1 daha
olumsuz ruh hali, gerginlik, azalmig benlik saygisi yaratir (Thomas ve Velthouse,
1990:673). Calisanlar {ist kademeden birisinin emirlerini yerine getirdiklerine inanirsa,
cok az ozerklik veya serbestlik hissederlerse giiclendirme algisina sahip olmazlar

(Spreitzer, Kizilos ve Nason, 1997:682).

1.3.4. Etki

Etki, caliganin verilen gorevin sonuglarim etkileyebilme derecesini agiklar. Etki
boyutu, “tiim is ve ¢iktilar1 tizerinde kontrol” ve “6nemli degisim ve ger¢ek inovasyon
katan etkili girisimler” olarak tamimlanabilir. Bir diger deyisle, giiclendirilmis ¢alisan
orgiit icinde kararlar1 ve ¢iktilan etkileyebildigini hisseder (Cho ve Faerman, 2010:38).
Etki bireylerin Orgiitte fark yaratip yaratmadiklari konusundaki hislerini yansitir. Bir

amaca yonelik ilerleyis hissinin ya da davramislarinin sistemi etkiledigi inancinda
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olmamasi durumunda ¢alisanlar gliclendirilmis hissetmezler (Thomas ve Velthouse,

1990:673).

1.4. Psikolojik Giiclendirme Girdileri ve Sonuclari

Psikolojik giiclendirmeyi saglamak tizere drgiitler tarafindan uygulamaya gegirilen
ya da saglanan, olusmasi gereken sartlar ile giiclendirme ¢abalariin sonuglarina iligkin

yazinda farkh degerlendirmeler yer almaktadir.

Giiglendirme ile ilgili iki temel yaklasim vardir. Ik ortaya ¢ikan sosyo-yapisal
yaklagim giiclendirmeyi, glic ve yetkinin tepeden asag1 orglit geneline yayilarak alt
kademelerdeki c¢alisanlarin uygun aksiyon almalarimi saglayacak yapilar, politikalar, ve
uygulamalar seti olarak, gérmiistiir. Conger ve Kanungo ile baslayan ikinci yaklagim ise
giiclendirme ile ilgili psikolojik bakis a¢isimi sunmus ve psikolojik giiclendirmeyi
“glicsiizliigli besleyen kosullarin belirlendikten sonra gerek bigimsel organizasyon
uygulamalar1 gerekse yetkinlik enformasyonu saglayan bigimsel olmayan teknikler
kullanilarak bu kosullarin ortadan kaldirilmasi yoluyla organizasyon liyeleri arasinda 6z
yeterlilik hissinin yiikseltilmesi” olarak tanimlamistir. Bu tanimda yer alan “bigimsel
organizasyon uygulamalan™ yapisal giiclendirmeyi ifade etmektedir ve psikolojik
giiclendirmenin bir girdisi olarak kabul edilmektedir (Maynard, vd., 2012:1235; Seibert,
vd, 2011:982). Bu baglamda yapisal gliclendirmeyi, yonetsel uygulamalar, sosyo-politik

destek, liderlik ve is tasarim karakteristikleri olarak alt gruplara ayirmak miimkiindiir.

Yazinda, yonetsel uygulamalar diye tutarl bir sekilde tanimlanan uygulamalar1
acik bilgi paylasimi, merkezkachk, katilmer karar yonetimi, yoZun egitim ve
odiil/odeme sistemleri uygulamalarimi kapsamaktadir. Bu uygulamalar orgiitlerin
calisanlarindan aldiklan1 degeri optimize etmek i¢in kullandiklar1 yonetim ve insan
kaynaklar1 uygulamalaridir. Bu uygulamalarin performansi gelistirdigi diistintiliir ¢tinki

bunlar calisanlarin islerinde sahip oldugu enformasyonu ve kontrolid, isle ilgili
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calisanlarin ortaya koydugu bilgi, beceri ve kabiliyet seviyesini ve orgiitiin hedeflerini
gergeklestirmesi i¢in ¢alisanlarin motivasyon seviyesini artirir. Sosyo-politik destek
orgiit ikliminin destekleyiciligini, ¢alisanin 6rgiitiin kendisine deger verdigi, nemsedigi
algisimi ve Orgiitiin ¢alisana olan giivenini kapsar (Seibert, vd, 2011:983). Liderlik,
liderin ¢aliganlara ilham kaynag hissi vermesi, kendine giiven hissi saglamasi a¢isindan
onemlidir. Calisanin liderine giiven duymasi psikolojik giiclendirmenin ¢ok 6nemli bir
gostergesidir (Maynard, vd., 2012:1246). Liderler, rol modeli olarak hareket edebilir,
caliganlara geri donills saglayabilir, onlara kog¢luk yapabilir, yetkinlik hislerinin
artmasini saglayabilir. Goriilecegi tizere, burada donlisiimceii ya da katilimer yonetim
tarzindan ¢ok lider ile ¢alisan arasindaki giiven iliskisi daha ¢ok onem kazanmaktadir.
[s karakteristikleri teorisinde yer alan bes is karakteristigi, anlam ve kendi basma karar
verebilme (6zerklik) gibi psikolojik durumlara onciililk edebilir ve bunlar Spreitzer
(1995) tarafindan psikolojik giiclendirmenin bilesenleri olarak kabul edilmislerdir
(Seibert, vd, 2011:983). Spesifik olarak, anlam alt 6l¢egi is karakteristikleri modelinin
gorev kimligi (“eger bir ¢alisan bitmis lirlinlin tamaminin montajinl yapiyorsa veya
hizmetin tamamini sagliyorsa veya biitlinlin kiiciik bir kismindan daha fazlasindan
sorumlu oldugunda isi daha anlamli buluyorsa™) ve beceri ¢esitligi (“bir gorev kisinin
beceri ve kabiliyetlerini zorlayan faaliyetleri gerektiriyorsa bu gérev birey tarafindan
hemen hemen degismez sekilde anlamli olarak deneyimlenir”) boyutlarindan daha
uygun Olgiimlerdir (Meyerson ve Kline, 2008:445). Ancak is karakteristigi diger
bilesenlerle de iliskilendirilebilir. Bu faktérler yetkinligi artiracak sekilde 6grenmeyi
destekler. Ornegin otonomi ve gérev onemligi, orgiit igin dnemli goriillen gorevleri
yerine getirme yontemleri ile ilgili olarak kisinin daha fazla se¢im yapma olanagim
arttiracagl i¢in, kisinin ig birimi i¢inde etkiye sahip oldugu hissini 6ne ¢ikartmasi
gerekir. Bu nedenle is karakteristigi modelinde yer alan bes unsuru da psikolojik

giiclendirme ile iligkilidir (Seibert, vd, 2011:983).

Yapisal baglamdan ayri olarak, bireylerin karakteristik 6zellikleri de psikolojik

gi¢lendirme ile ilgilidir. Thomas ve Velthouse (1990) bireysel farkliliklara,
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farkliliklardan kaynaklanan yorum/algilama farkliliklarma 6zellikle dikkat ¢cekmis ve

giclendirmenin her durum igin genelleme yapilabilecek sabit bir kisisel ozellik
olmadigmu belirtmistir. Bireylerin karakteristik ozellikleri, olumlu benlik degerleme
ozellikleri (positive self-evaluation traits) ve emek/is giicli (human capital) olarak
gruplandirilabilir. Temel benlik degerlemesinin bilesenleri kontrol merkezi, duygusal
yapi, 06z saygi ve 6z yetkinliktir. Temel benlik degerlemesinin kisinin gevresi ile iliskisi
baglaminda kendisi hakkinda degerligi, yetkinligi, yetenekleri i¢in yaptig1 degerlemeyi
temsil ettigi diisiiniilir (Seibert, vd, 2011:984). Insan sermayesi olarak ele alindiginda
bireyin deneyimi, becerileri, egitim durumu, isyerinde ¢alisma siiresi, cinsiyet bunlar
insan sermayesinin degiskenleridir ve bireyin tiretkenlik yetenegini yansitir (Maynard,

vd., 2012:1244).

Bu baglamda pozitif psikoloji akimmmin biitiinlestirici bir katki saglayacagina
vurgu yapmak miimkiindiir. Ciinki pozitif psikoloji akimi olumlu subjektif deneyim,
olumlu bireysel zellikler ve olumlu kurumlar bilimidir. Bu tanimdan anlagilacag {izere
pozitif psikolojinin t¢ diregi vardir ve ilk direk olarak subjektif deneyim mutluluk, iyi
olma, memnuniyet, umut, iyimserlik ve olumlu hisleri igerir. Ikinci direk olumlu
ozellikler, yetenekler, ilgiler, yaraticilik, ussallik, degerler, dayanikli karakter yapisi,
anlam, amag, biiyiime ve cesaret igerir. Ugiincii direk olumlu kurumlar ise olumlu
aileler, okullar, isyerleri, cemiyet ve toplumdur. Olumlu kurumlar, insan gelisimini
kolaylastiracak sekilde ilk iki direge yardimci olur (Donaldson ve Ko, 2010:177).
Pozitif psikoloji zaaflar ya da eksiklikler yerine insanlarin sahip oldugu ya da neyi iyi
yaptiklart gibi kuvvetli yonlerini belirleyip o yonlerini gelistirmeye ve bu sayede nasil
daha iyi yasayabileceklerine odaklamr. Orgiitlerle insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
bunun anlami performans degerlendirmelerinde neyin diizeltilmesinden ¢ok neyin iyi

islediginin, gittiginin ve tegvik edilmesinin tizerinde daha ¢ok durulmas: gerektigidir.

Psikolojik gliclendirmenin sonuglari performans ve duygusal (affective reactions)

veya tutumsal (attitudinal) olarak iki ana grupta degerlendirilebilir. Gii¢lendirme ve
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performans arasindaki iliskileri anlamak i¢in performans 6lgiileri tercih edilebilir olsa

da tutumsal sonuglar da &nemlidir. Orgiitsel arastirmalar calisan tutumu (baglilik,
katilm, memnuniyet, vb.) ve tretkenlik dlgiilerinin (isten ayrilma, ise gelmeme, vb.)
arasindaki kii¢iik olumlu iligkilerin anlamli ekonomik sonuglar iirettigini saglamaktadir
(Jha, 2011:165). Performansa bagli sonuglar, Speitzer (1995) tarafindan 6nce yonetsel
etkinlik olarak bildirilmis, daha sonra (1997) psikolojik gii¢lendirmenin 6zellikle etki ve
yetkinlik boyutlar ile ¢alisan etkinligine katkist ortaya konmustur. Daha sonra yapilan
calismalar da bu ve benzeri sonuglar ortaya koymustur. Psikolojik giiclendirme
insanlarin sadece gorevini yerine getirmekle siirhi kalmayip bunun istiine ve Gtesine
gecerek bireysel performansini, etkinligini, tiretkenligi artirmasina, yaraticiligini ortaya
koyabilmesine, orglitsel vatandaglik davramst sergilemesine olumlu destek

saglamaktadir.

Psikolojik  giiclendirme ile iligkilendirilebilecek tutumsal sonuglary, is
memnuniyeti, orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve gerginlik (strain) olarak
Ozetlenebilir. Psikolojik olarak giiclendirilmis calisanlar arasinda is memnuniyeti ve
Orgiitsel baghlik artarken, isten ayrilma niyeti ve gerginligin azaldigina iliskin

calismalar bulunmaktadir (Seibert, vd, 2011:985).

Diger taraftan, bazi arastirmalar dikkate alindiginda psikolojik giiclendirme
boyutlarinin cografyaya gére farkli sonuglar tiretebilecegi ya da psikolojik giiclendirme
boyutlarmin biitiin sonuglarla ayni oranda veya benzer iligkide olmayabilecegi de ortaya
konmaktadir (Maynard, vd., 2012:1249).

Giiglendirmenin bagarnis1 Orgiitiin, giicli ¢alisanla paylasarak calisami yliksek
motivasyon ve tretkenlik seviyesine ¢ikartma gereksinimi ile paylasilan gii¢ i¢inde var
olan kontrolii kaybetme potansiyeli arasinda mutabakat yapabilme kabiliyetine baghdir
(Mills and Ungson, 2003:143). Bu yoniiyle yoneticiler agisindan bir ahlaki zorluk

vardir. Orgiitler ve yoneticiler bu riski azaltmak igin giiclendirmenin smirlarim iyi
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belirlemeli, glivene dayali iligkiler kurmali ve bireysel ve orgiitsel hedeflerin denk

olmasim saglamak tizere basarilacak hedefleri dl¢limleyerek bunlar1 6diillendirmelidir

(Spreitzer, 2007:24).

1.5. Psikolojik Giiclendirme Degerlemesi

Spreitzer (1995) Thomas ve Velthouse modelinde 6nerilen dort biligseli esas
alarak oniki maddeli bir ara¢ gelistirmistir. Laslie (1998) onceki araglarin, ¢alisanlar
arasmdaki gliclendirme algis1 anlayisindaki degisiklikleri ve gii¢lendirmenin farklilik
seviyelerini, dlgmedigi diisincesinden hareket ederek her biri alti ifadeden olusan ¢
boyutlu ve toplam onsekiz maddeli Is¢i Giiglendirme Olgegi yaratmis ve gegerligini test
etmistir. Menon (1999), altmis maddelik bir havuzdan psikolojik gii¢clendirmeyi ti¢
bilissel alanda 6lgecek bir ara¢ hazirlamistir. Konczak (2000) Thomas ve Velthouse’in
boyutlan ile Spreitzer Slceginin giiclendirmeyi tesvik eden lider davramismm lgecek
yeterlikte olmadigna karar vermis ve yedi boyutlu bir dlgek onermigtir. Cloete vd.
(2002) daha once Scott ve Jaffe (1992) tarafindan gelistirilmis bir araci esas alarak
doksan maddeli bir 6l¢ek gelistirmislerdir (Sharma ve Kaur, 2008:10).

Spreitzer (2007) gliclendirme ilgili olarak son yirmi yilda yapilan aragtirmalar:
incelemis ve psikolojik giiclendirmenin sosyal-yapisal gliclendirme ile bireysel ve
orgiitsel anahtar ¢iktilar arasinda bir ¢cok kez tutarlilikla moderatdr olarak bulundugunu

belirtmistir.

Bu aragtirmada psikolojik giiglendirme degiskeni Spreitzer (1995) tarafindan
gelistirilmis dort boyut ve oniki maddeden olusan “Spreitzer Psikolojik Giliglendirme
Olgegi” ile dlgiilmiistiir.

Buraya kadar olan bolimde giiglendirme kavrami, giliclendirmenin tarihsel

geligimi, giiclendirme ile ilgili yaklagimlar ele alinmig daha sonra ise psikolojik
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giclendirme kavrami, boyutlart ile detayli bir sekilde agiklamirken son olarak

arastirmada kullanilacak psikolojik gii¢lendirme 6lgegi belirtilmistir.
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IKINCIi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baghlik kavrami, gelisimi ve bu kavramla ilgili farkli bakis
acilar hakkinda bilgilere yer verilirken yazinda kisaca Ug Bilesenli Model (TCM-Three
Component Model) olarak bilinen Allen ve Meyer yaklasimi genis kapsaml

incelenmistir.
2.1. Orgiitsel Baghhk Kavrami ve Gelisimi

Is diinyastmn hizli degisen gevre ve rekabet kosullari nedeniyle érgiitlerin bu
degisime uyum saglamasinda yalin orgiit yapisi, esneklik ve verimlilik biiyliik 6nem
kazanmaktadir. Orgiit yapis1 degisip, hiyerarsi azaldik¢a orgiitte kalacak olanlar ¢ok
daha 6nemli hale gelmektedir. Ciinkii geride kalanlarin yapacagi isler bir 6ncekilerden
farkli olmaktadir. Bir diger deyisle, toplam faaliyetlerden g¢alisana diisen kisim,
isletmeyi amaclarina ulastirmak igin ¢alisanin ne yapaca@i sorusuna verilecek cevap
kisaca “is/gorev” gesitli becerileri ve degisen kosullara ¢cabuk uyumu gerektiren daha

genis kapsamli bir “rol” halini almaktadir.

Diizlesen hiyerarsik Orgiitsel yapilarda c¢aliganlara karar almada ve giinlikk
faaliyetlerini yiiriitmede daha fazla sorumluluk verilmektedir. Bunun igin, Orgiitiin
dogru olam yaptigi konusunda c¢alisanina giivenebilmesi ¢ok Onemlidir. Bunu
saglayanin “baglilik” (commitment) gibi birsey oldugu tartigilabilir. Bundan baska,
teknolojiler ilerledik¢ge makineler ve bilgisayarlar daha ¢ok kullanilmakta, ¢alisanlara
kalan gérevler yiiksek seviye bilgi ve beceri gerektirmektedir. Bu isleri yapmalari i¢in
calisanlar egitilmekte ve bu da orgiitler agisindan énemli mali yatirim anlamina gelirken

diger taraftan calisani is piyasasinda daha pazarlanabilir yapmaktadir. Disaridan kaynak
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saglayan (outsourcing) igletmeler i¢in de durum aymidir. Disaridan (kisi ya da kurum)

saglanan kaynak kisa siireli de olsa 6rgiitiin basarist buna bagli olabilir. Bagliligin nasil
ilerledigini ve slirdiiriildiigiinii anlamak burada da o&nemlidir. Baghilhigin tersi
yabancilagtirma veya sogutmadir (alienation). Eger ¢alisanlar drgiitlerine yabancilagirsa
baghiliklarimi hobi, kariyer, endiistri vb. baska yerlere yodnlendirebilirler (Meyer ve
Allen, 1997:5).

Yiiksek baglilik sadakate imkan verir, dig ¢evredeki degisimlere ragmen istikrarli
isglicli saglar. Bununla beraber, hareketliligi sinirlayabilir, yaraticilik ve yeniligi
bastirabilir. Genel olarak, Onceki c¢aligmalar Orgiitlerin bagl isgiiciinden yarar
sagladigimi ¢linkti bagl isglicliniin olumlu katki yapma ve oOrgiitte kalmak i¢in ise
gelmeme egiliminin daha az oldugunu gostermektedir (Liu, Chiu ve Fellows,
2007:571). Yiksek baghiliga sahip calisanlar uzun vadede islerine sahip ¢ikmaya
yatkindir, is memnuniyetleri, islerinin kalitesi ve performanslar1 daha yiiksek
seviyededir. Dahasi, orgiitiine yiiksek baglilig1 olan calisanlarin Srgiitsel 6grenmeyi
harekete gegirecek sosyal sermayeyi meydana getirmeye de yatkindir (Park ve Rainey,

2007:198-199).

[letisim kavramu orgiitsel baghligin saglanmasinda Onemli bir parcadir. Bu
iletisimin iki yonlii olmas1 gerekir. Bir diger deyisle enformasyon ¢alisanlar ve Grgiit
yonetimi arasinda baghligi yiiksek seviyede tutabilmek i¢in silirekli akmalidir. Bununla
beraber ¢alisanlar orgiitiin hedeflerini, degerlerini ve ihtiyaglarim agikca anlamali ve
orgiit de calisanlarin hedeflerini, degerlerini ve ihtiyaglarimi anlamahidir. Bu da etkili
iletisimle olur. Sadakat ve motivsayon da baglilik ile ilgili kavramlardir. Baglilik ve
sadakat arasindaki fark ikisi de bir seye baglihg ifade ederken, sadakat karsi taraftan
karsiliginda bir sey alinmasini gerektirmez, bu anlamda sadakat daha ¢ok gii¢ ve saygi
ile iligkilidir. Motivasyon da baghliktan kisisel memnunluk y6niiyle ayrilir. Bir kez
hedeflere ulasildi mi1 davranmig durur. Bu baghligin hesaph baglilik sekline benzer
(Zangaro, 2001:18).

27



Modern baglilik kavrami Fayol’un (1949) yonetim ilkelerinde yer almaktadir.

Fayol’a gore orgiitiin ¢ikar bireylerin veya ¢alisan gruplarinin ¢ikarlarindan 6nce gelir.
Burada, hedeflerin igsellestirilmesi zorunlu kilinmadan sadece orgiitsel ¢ikarin kigisel
¢ikara baskinligiin  Onemi vurgulanmir, bireyin itaat (subordination) nedenine
deginilmez. Baghilikla iligskilendirilebilecek ikinci ilke ¢alisanda devamlilik ve denge
ilkesidir (Swailes, 2002:156). Fayol, ¢alisanin ise aligmasimi engelleyecek tutum ve
davranislarin ise yeni giren kiginin isten ayrilmasina yol agabilecegini, yiiksek calisan
devrinin etkili olmayan bir yonetimin hem nedeni, hem de sonucu oldugunu, ¢alisan
devrinin yiikksek olmasimin verimliligi biiyliik olgtide etkiledigine isaret etmistir

(Baransel, 1993:142).

Weber (1947) biirokrasi modelinde bagliligm dogrudan karsilifi olan bir deyim
kullanmamis olsa da Weber’in baglilik kavranuna ilgisi modern baglilik kavramimn izi
olarak biirokrasinin ussalhik islevinde bulunabilir (Swailes, 2002:156). Biirokraside
karar ve hiitkiimler objektif ve genellikle kabul edilmis olgiitlere dayanilarak verilir.
Tim oOrgiitsel faaliyetlerin, hareket ve davramislarin ussal normlara gore
sistemlestirilerek orgiitsel amaglara katkida bulunmasi saglamir. Ideal biirokrasi
modelinde memurlar biitlin giiclinii, isgal ettikleri pozisyonlarin gerektirdigi is ve
gorevlerin yerine getirilmesine hasrederler. Memurdan makam ya da orgiite sadik

olmasi beklenir (Baransel, 1993:170-174).

Orgiitsel baglibk kavramu siklikla bireyin g¢alistign orgiitine kars1 biitiineiil
yonelimini (holistic orientation) agiklamak igin kullanilir. Bireyin hem kendi adina
gayret gosterip uygulama istekliligi hem de orgiit i¢inde kalma arzusu ile baglantihdir

(Kao ve Sek-Hong, 1993:43).

Baglilik kavrami, 1960’11 yillarin baginda &rgiitsel psikoloji geleneklerinin izinden
ayri bir yapt olarak ortaya ¢ikmugtir (Swailes, 2002:156). Baglilik lizerine arastirmalar
1950°1i yillara kadar gider. Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968) ve Saunders
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(1956) baglilik {izerinde veri olusturmaya adim atan en eski arastirmalari yapmig

olmakla beraber 1970’li yillar bu verilerin literatiirde ilk goriinmeye basladig: yillardir
(Zangaro, 2001:14-15).

2.2. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Yaklasimlar

Becker (1960) baglilik kavramina maliyet bakis agisindan bakmis ve onu bir kenar
bahsi (side bet) olarak gormiistiir. Ornegin baglilik, ¢alisanmn, zaman, gayret, para gibi
degerli gbrdugi bir yatirimdir (Liu, Chiu ve Fellows, 2007:570). Becker’e gore ¢alisan
ve Orgiit arasindaki iliski ekonomik degisim davranisi kontratina dayanmaktadir. Bagl
¢alisanlarin bagli olma nedeni bir orgiitte kalmalar i¢in gizli yatirim olarak adlandirdig:
kenar bahislerinden dolayidir. Ayrilma durumunda bu bahisleri iddia etmek zordur.
Kenar bahsi ¢alisanin yapmig oldugu yatirnmlarin birikimine bigtigi degerdir (WeiBo,
Kaun ve Jun, 2010:13). Yerine konacak segeneklerin veya kaybm telafisinin olmadig1
algis1 kisiyi orglite bagimli kilar. Becker’e gore orgiitsel baghilik siireci ile devir
(turnover) siireci arasinda yakin baglanti vardir. Aslinda, isteyerek isten ayrilmanin
(voluntary turnover) agiklanmasinda 6rgiitsel bagimlilik Snemli bir faktrdiir. Becker’in
baglilik goriisii Porter ve arkadaslarimin tutumsal yaklagiminindan g¢ok davramigsal

yaklasimla daha uyumludur (Sowmya ve Panchanatham, 2011:20).

Becker’in bu iddias1 baghlik konusunda ileride yapilacak kavramsallagtirmalarda
etkisini gdstermistir, 6rnegin Meyer ve Allen (1991) buna 6l¢eklerinde devam bagliligi
adi altinda yer vermiglerdir (WeiBo, Kaun ve Jun, 2010:13). Ritzer ve Trice (1969) da
Becker’in kavramsallastirmasinin yararliligint incelemisler ve gelistirdikleri olgekte
bazi uyarlamalar yaparak yararliligmin oldugunu ortaya koymuslardir. Alutto,
Hrebiniak ve Alonso (1973:453) Ritzer-Trice’in gelistirdigi Slgegi bazi degisiklikler
yaparak tekrar test etmisler ve kisinin alt yapisi, sosyallesme deneyimi, orgiitle islemleri
gibi birlesik bagka yapilarin da bagliligin dogasin1 anlamak i¢in dikkate alinmasinin

onemine dikkat ¢ekmiglerdir.
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Etzioni (1961) orgiitsel baghhigmm tic boyutu oldugunu belirlemistir. Bunlar

sirasiyla — ahlaki (moral) katilim (involvement), hesapli (calculative) katiim ve
yabancilastirict  (alienative) katilim. Ahlaki katilim, olumlu yénlidiir, orgiitsel
hedeflerin ¢alisan tarafindan taminmasi ve igsellestirilmesi ile ilgilidir (Zangaro,
2001:15). Hesapl1 katilim daha ¢ok is orgiitleri ile ilgilidir, olumlu veya olumsuz yénlii
olabilir, ¢alisanun Orgiite katkilari karsiliginda orgiitten edinecekleri onun baglilik
durumunu ifade eder (Swailes, 2002:157). Yabancilastirict katilim ise, bireylerin
¢evrelerini kontrol etmelerinin ya da degistirebilmelerinin miimkiin olmadig: algilarinin
olmasi durumudur. Bu insanlarin 6rgiitte kalma nedeni baska segeneklerinin olmadigini
hissetmeleridir. Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin goriislerine yakin olarak orgiitsel
baglilig: {i¢ boyutlu olarak tanimlamig ve devaminda 6rglitsel bagliliga agiklamak igin
baskin olarak 6ne ¢iktigim diigtindiikleri aragsal (instrumental) ve duygusal (affective)
olmak tizere iki bakis agist belirtmislerdir. Aragsal gorilis, caligamin 6rgiit iginde
yaptiklar1 karsiliginda aldig: ticret paketi ve &diil sistemi ile ilgilidir. Hesapli baghilik
orgiitsel bagliligin aragsal sekli olarak goriiliir. Duygusal bakis aragsal bakisin ¢ok
Gtesindedir ve kisinin duygusal yakinlagma seviyesi ve orgiit icinde gérevlerini yerine
getirme anlayigtyla ilgilidir. Ahlaki ve yabancilastirici baghlik orgiitsel baghiligin
duygusal seklidir. Orgiitte ¢alisanlar bu ti¢ baghlik tipinin karistmina sahiptir (Zangaro,
2001:15-16).

Kanter’e (1968) gore de orgiite baghlik, katilimdan gelen bir kazanctir ve prestij
ve istikrarli ¢alisma cevresi kaybi gibi orgiitten ayrimanm maliyetidir (Liu, Chiu ve
Fellows, 2007:570). Kanter baglilig1 sosyal aktorlerin drgiite enerji ve sadakat (loyalty)
verme istekliligi olarak tammlamistir (Buchanan II, 1974:533). Kanter (1968) baghiligin
ti¢ sekli oldugunu ifade etmistir — devam (continuance), birlesme (cohesion) ve kontrol.
Devam baghhig1 c¢alisanin birakmasi durumunda biiytik kayip olarak hissedecegi
birikmis fedakarliklar ve yatirumlar gibi ekonomik sebeplerden kaynaklanir. Birlesme
baglilig1 orgiitteki sosyal gruplarin pargasi olmaktan kaynaklanan bagliliktir. Kontrol

bagimlilik da &rgiitiin kurallarinin ve degerlerinin ¢alisanlarin kendi hareket ve islerini
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izlerken yararli bir rehber olarak gormelerinden ortaya cikar (Swailes, 2002:158).

Sheldon (1971) orgiitsel bagliligi “bireyin orgiiti ile 6zdeslesmek i¢in zamamm ve
gayretini Orgiitiine adamasi olarak™ irdelemistir (Tufail, vd., 2005:75). Kisinin kimligini

Orgiitiine baglayan bir tutum, y6nelim s6z konusudur.

Salancik’e (1977:64-69) gore ise baghlik, bireyin gegmis davramis ve
faaliyetlerinin bireyi zamanla Orgiite daha fazla ya da daha az 6lglide baglamasindan
kaynaklanir ve kiginin eylemlerine bagli olmasi durumunda ortaya ¢ikar. Faaliyet kisiyi
baglayan ve kisinin davraniglarmin sorumlulugunu almasi i¢in motivasyon gérevi géren
bir ¢imentodur. Kisiyi eylemlerine baglayan {i¢ 6zellik ise goruntirliik (visibility), geriye
dénememe (irrevocability) ve istemdir (volitionality). Gizli veya gézlenmeyen eylemler
kisi ile net olarak baglantilandirilamayacag: i¢in baglilik kuvvetinden yoksundur.
Geriye donememe yapilan davramsm degistirilemeyecegidir. Istem, baghiligin olmazsa

olmazidir.

Orgiitsel baglihigm ikinci donemi Porter ve arkadaslari (1974) tarafindan
baglatilmistir. Bu dénemde baglihiin odagi somut (tangible) kenar bahsinden, orgiite
kars1 psikolojik baghliga kaymistir. Calisanlarin  kalicilifn  sadece ekonomik
faktorlerden degil aym zamanda daha da oOnemli olan duygusal etkilenmeden

kaynaklanir (WeiBo, Kaun ve Jun, 2010:13).

Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974) baglilik konusuna kisinin 6rgiitiine
kars1 psikolojik birlesmesi (attachment) olarak odaklanmis ve baghligi davramssal
niyetlerle karistirmadan tutumsal yaklasimla ele almistir. Porter ve destekgilerine gore
baglilik kisinin bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve &rgilite katilimimn goérece kuvvetidir
(Sownya ve Panchanatham, 2011:20). Mowday, Steers ve Porter baglilig: ti¢ faktorle
agiklamistir (WeiBo, Kaun ve Jun, 2010:13):

31



e Giiclii kabul (strong acceptance): orgiitiin hedef ve degerlerine inanma ve bunlari

kabul etme,
e Katilim (participation): 6rgiit adina yogun ¢aba harcamak i¢in isteklilik,

e Sadakat (loyalty): 6rgiit {iyeligini saglamak i¢in kuvvetli arzu.

Mowday, Porter ve Steers (1982) “giiclii kabul”lin davranigsal niyetten ¢ok bir
anlayisi (mindset) yansittigini iddia etmistir (Sownya ve Panchanatham, 2011:20).
Porter baglhiliga {i¢ faktorle bakmis olmasina ragmen sadece duygusal baghliga
odaklanip onu tek boyutlu bir yap: olarak ele almistir. Porter’n Orgiitsel Baglilik
Olgegi ¢alisanin drgiitiine olan tiim (overall) baghiligini yansitacak sekilde tek bir sonug

tretmistir. (Mowday, 1998:389).

Sonraki yillarda en az iki grup bilim adami bagliliga birden fazla sekillere sahip
oldugu varsaymmiyla bakmis ve baglilik konusunun daha genis ve ileri derecede

anlagilmasina katkida bulunmuslardir.

O’Reilly ve Chatman (1986) bagliligin en iyi “bireyin Orgilite psikolojik
bagliiinin (attachment) temeli” olarak tamimlanabilecegini ve baghligin (attachment)
lic ayn kaynaktan gelisebilecegini iddia etmislerdir. Kelman’dan (1958) alint1 yaparak
bu kaynaklar1 uyum (compliance), 6zdeslestirme (identification) ve igsellestirme
(internalization) olarak isimlendirmislerdir. Uyum, belli odiilleri iistlenmeye dayali
aracsal baghiligl; 6zdeslestirme, orgiitle yakin iligkide olma baghligin ve i¢sellestirme
de bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumu temsil eder (Caldwell, Chatman ve
O’Reilly, 1990:247-257). Uyum baghg nispeten sig kalirken, ozdeslestirme ve
i¢sellestirme psikolojik baglihigin daha derin olugmasim saglamaktadir. O’Reilly ve
Chatman baghilik konusuna ilging yaklagim sergilemis olmasina ragmen tam olarak net
olmayan nedenlerle ¢ok az aragtirmaci bu yaklagimin izinden gitmistir (WeiBo, Kaun ve

Jun, 2010:14).
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Meyer ve Allen (1984) baghlikla ilgili tutum, davrams ve baglayict ekonomik

hareketlerin tek bir metinde yer almasindan yola ¢ikarak aralarinda dikkatli bir ayirim
yapmak iizere iki Olgek gelistirmis ve bu Olgekleri tutumsal baghlik ile ekonomik
faktorlere dayanan baghiligi agiklamak iizere sirasiyla duygusal ve devam baghlig:
olarak adlandurmislardir (Swailes, 2002:161). Meyer ve Allen’in yaklasimi (1984) kenar
bahsi yaklagimini test etmeleriyle baglamistir. Onlara gére Becker’in (1960)
takipeilerinin gelistirdigi 6l¢ekler kenar bahsini degil daha ¢ok tutumsal bagliligi
olgtiyordu. Kenar bahsini 6lgmenin daha iyi yolu bireylerin bahislerinin sayisim ve
biiytikliglinii dogrudan degerleyen olgekler kullanmaktt (WeiBo, Kaun ve Jun,
2010:14). Birkag yil sonra da normatif baghlik adi altinda tiglinci bir boyut
eklemislerdir. Sonu¢ olarak, Meyer ve Allen (1991, 1997) kisinin orgiite baglilik
sireglerini gosterme girisimi olarak ii¢ bilesenli modeli gelistirmislerdir (Swailes,

2002:161).

Duygusal baghlik, calisanin orgiitiine olan hissi bagim (emotional attachment),
orgiiti ile ozdeslesmesini ve orgiitiin i¢inde katilimini ifade ederken, devam bagliligy,
calisanin Orgiitten ayrilmasiyla ilgili ortaya g¢ikacak maliyetlere karsi farkindaligy,
normatif baghlik ise ¢alisanin ¢alismaya devam etme zorunlulugunu hissetmesini ifade

eder.

Yukaridaki agiklamalar 15131nda yaklasimlarin ortak yonlerini bir araya getirerek
calisanlarin orgiitlerine bagliligini dort grupta tammlamak miimkiindiir (Swailes,

2004:188):

e Tutumsal (Attitudinal) baglilik, orgiitsel hedef ve degerlere inanma; Etzioni’nin
ahlaki bagliligi, Kanter’in birlesme baglhiligi, Mowday vd., ve Allen ve Meyer’in
duygusal baglilig:.
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e Devam bagliligi, ekonomik ve sosyal baglarla orgiitle 6zdeslesme; Becker’in

kenar bahsi baghligi, Kanter’in devam bagliligi, O’Reilly ve Chatman’in uyum
bagliligi, Allen ve Meyer’in devam baghilig.

e Normatif baglilik, orgiite duyulan sadakat ve zorunluluk, Kanter’in kontrol
bagliligi, O’Reilly ve Chatman’in dzdeslesme bagliligi, Mowday vd., ve Allen ve
Meyer’in normatif baghlig.

e Davramssal baglilik, ¢alisani ge¢mis davranigina gore orglite baglayan Salancik’in

davranmigsal baghlig.

Goriilecegi tizere, Porter’in baghlik kavramsallagtirmasi O’Reilly ve Chatman
(1986) ve Meyer ve Allen’in (1991) caligmalan ile bir sekilde ortiistir. Porter’in
yaklasimu O’Reilly ve Chatman’in i¢sellestirme boyutu ve Meyer ve Allen’in duygusal
baghlik kavramina benzemektedir. Aslinda Meyer ve Allen, Porter’m Orgiitsel Baglilik
Olgegi’nin duygusal baglhilhig yansitagim dnermektedir (Mowday, 1998:390).

Meyer ve Allen’in ¢ bilesenli 6rgiitsel baglilik modeli baghilik konusundaki
calismalarda baskin olarak kullanildig: i¢in (Solinger, Olffen ve Roe, 2008:70) izleyen

boliimde bu model ayrintili olarak ele alinmaigtir.
2.3. Meyer ve Allen’in Uc Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli

Meyer ve Allen (1991) orglitsel baghligin cesitli tamimlarinda baglilign “(a)
calisanin 6rgiitii ile iliskisini karakterize eden, (b) orglit tiyeligini devam ettirme kararimt
iceren, bir psikolojik durum” olarak ifade eden ortak bir bakis oldugunu kaydetmistir.
Boylece tamima bakmaksizin bagliligi (committed) olan ¢alisanlarin 6rgiitte kalmalari,
bagli olmayanlara gore daha olasiydi Tanimlar arasindaki farkliliklar agiklanan
psikolojik durumun dogasidir ve bu farklar baghhgn ii¢ bileseni olarak
isimlendirilmistir (Meyer ve Allen 1997:11). Meyer ve Allen’in li¢ bilesenli modeli

duygusal, devam ve normatif baghlifin c¢alisan ve orgiit arasinda isten aynlma
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(turnover) olasiligimi azaltan bir baglantiyr (link) agikladiimi one stirer (Solinger,
Olffen ve Roe, 2008:71). Diger taraftan, c¢alisanlarin iste ne yaptigi da iste kalip

kalmamak ya da ayrilip ayrilmamak kadar énemlidir.

Meyer ve Allen (1991) arastirmacilarmn baghhg: orgiite kars1 duygusal y6nelimin,
orgiitten ayrilmanin maliyetinin ve &rglitte kalmamin ahlaki zorunlulugun yansimasi
olarak gordiiklerini bulmus ve bu farklart onaylamak ve agiklamak f{izere onlar
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak etiketlendirmislerdir. Bu etiketler baglilik
tiplerinden ¢ok calisanin orgiitii ile iligkisini ¢esitli derecelerde yansitan bilesenlerdir

(Singh, Gupta ve Venugopal, 2008:63).

Meyer ve Allen’in deyisiyle kuvvetli duygusal bagliligi olan ¢alisanlar istedikleri
i¢in, kuvvetli devam baghiligi olan ¢alisanlar gereksinim i¢in, kuvvetli normatif baglihig
olan calisanlar ise dyle olmasim hissettikleri i¢in orgiitte kalirlar (Solinger, Olffen ve

Roe, 2008:71).

Yakin zamanda Ug Bilesenli Baglilik Modeli’ni motivasyon teorileri ézellikle
Deci ve Ryan’in (1985, 2000) Ozgiir Irade Teorisi (self-determination theory) ile
biitiinlestirmeye yonelik gelismeler bulunmaktadir. Meyer ve arkadaslart bu iki teorinin
bagliligin davranig lizerindeki etkisini saglayan mekanizmanin daha iyi anlasilmasim
saglayabilecegini onermektedirler. Ozgiir Irade Teorisi’ne gore hedef yonelimli
motivasyonun algilanan kaynagi, dig diizenlemeden (6rnek; 6diilleri tutturma cezadan
kag¢inma), ice yansitma (introjected) diizenlemesiyle (6rnek; beklentiyi karsilama,
utangtan kaginma), tam otonom diizenlemeye (6rnek, degerli hedefleri basarmak ve
kendini ifade etmek), bir otonomi siireci boyunca degisir (Meyer, vd., 2012:3). Meyer
ve arkadaglari (2004) devam baghhigim dis diizenlemeyle, normatif baghiligi ice
yansitma diizenlemesiyle, duygusal baglhligi da tam otonom diizenlemeyle
bagdastirmislardir ancak daha sonraki ¢alismalarda farkli arastirmacilar bunlar arasinda

degisik kombinasyonlarda bagdastirma olabilecegini ortaya koymuslardir.
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Ryan ve Deci’nin (2000) Ozgiir irade Teorisi’ne gore motive edilmis davrams
belirleyen - otonomi, yetkinlik ve iliskinlik (relatedness) olmak iizere i¢ temel
psikolojik ihtiyacin karsilanmasi istegidir. Otonomi ihtiyaci bireylerin yaptiklarm 6z
degerlerine uygun ve serbestce secerek yaptiklarina inandiklarinda karsilanir. Yetkinlik
ihtiyact insanlarin gorevlerini yerine getirecek kabiliyete sahip olduklarma ve
amaclarina ulasacaklarma inandiklarinda karsilanir. Son olarak, iligkinlik ihtiyaci
kisinin bagkalar1 ile baglantistm hissettiginde karsilamir. Baskin duygusal baglilik,
duygusal ve normatif baglilik ile tam olarak baghlik (fully committed) profiline sahip
calisanlar, istekleri ve degerleri ile tutarli bir yol izledikleri i¢in, ti¢ temel ihtiyacin
karsilandigi deneyime sahip olmasi gerekir. Tersine, baskin devam baglilik veya devam
baglilig1 ve normatif baglilik profiline sahip calisanlarin davramislar1 daha zorakidir ve
bunun i¢in 6zellikle otonomi ihtiyacimin karsilanmasi ile ilgili daha az deneyim yasarlar

(Meyer, vd., 2012:3).

Bu bilesenler birbirinin yerine gegen baghlik tipleri olmayip degisik sekillerde
birlikte var olan bilesenlerdir. Bir kisinin baglilif1 bir veya iki veya ti¢ sebepten olabilir.
Sozii edilen duygusal, devam ve normatif baglilik asagida daha genis olarak ele

alinacaktir.

2.3.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlik 6lgegi, Porter’n orgiitsel baghlik lgegi tizerine 6nemli bir
gelistirme olarak ilerlemistir (WeiBo, Kaun ve Jun, 2010:14). Meyer ve Allen (1991)
caliganin, ozellikle otonomi ve kisisel yetkinlik anlayis1 gibi, isinin kalitesine yonelik
deneyimlerini artiran seylerin duygusal baghilig1 da artirdifini 6ne stirmiistiir (Gellatly,

Hunter, Currie ve Irving, 2009:869).

Duygusal baghlik, oérgiitsel baghligin temel bilesenidir ve diger 6rgiitsel ¢iktilarla

(outcomes) en kuvvetli iliskiye sahiptir. Bir 6rgiit ¢calisanlarina firsat yaratir ve saglarsa
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bireysel seviyede 6rgiit i¢i 6zdeslesme ve katilim da artar ve bu artig orgiitsel baghilik

bilesenini yansitir (Chen, Wang ve Sun, 2012:324). Bireysel olarak bakildiginda,
duygusal baghligin c¢alisamin isindeki roliine ve performansina giiglii etki yapmasi
beklenmektedir ve bunu normatif baghlik izler. Devam baglilifinn ise performansla

ilgili olmamasi veya ters yonlii ilgili olmasi1 beklenir (Meyer, Stanley, Parfyonova,
2011:1).

2.3.2. Devam Baghlig:

Meyer ve Allen devam boyutunun Becker’in kenar bahsi yaklagimimin daha iyi bir
temsilcisi oldugunu 6ne stirmiistiir (WeiBo, Kaun ve Jun, 2010:14). Kavramsal olarak
devam baghliginmn gelisimi dogrusaldir. Bir diger deyisle devam baglihigi calisanin
Orgiitten ayrilma maliyetini artiran gegmis yatinmlarinin ve mevcut segeneklerin
azligimnn farkinda olmasi durumunda gelisir. Burada yer alan gegmis yatirimlar birgok
seyi kapsar. Calisan 6rgiitiine zaman, gayret, maddi vb. yatirimlar yapar. Bunun i¢inde
orgiitiine katilmak igin yaptigi taginma maliyeti olabilecegi gibi orgiitte kalmak i¢in
gelistirmek durumunda kaldig1 becerileri de olabilir. Is bulma segeneklerinin durumu ya
da c¢alisandaki algisi da ¢alisanin devam baglihgim gelistirebilir. Segeneklerin ¢coklugu
va da azhig1, ¢alisanin sahip oldugu bilgi ve becerilerin giincel ig yasaminda gecerli olup
olmamasi, gecmis donemlerde is bulma konusunda edinilen deneyimler vb. devam
baglihiginin gelisiminde 6nemli rol oynar. Yatinmlarin ya da segeneklerin devam
bagliligina etkisinden bahsetmek i¢in tanimda yer aldig1 gibi kisinin bunlarn farkinda
olmasi gerekir yoksa kisi bunlar1 anlayana kadar yatinnmlarin ve segeneklerin baghilik

gelisimine etkisi olmaz (Meyer ve Allen, 1997:58).

2.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, 6rgiitte kalma zorunlugu veya bir degisimi destekleme girisimi

gibi bir “zorunluk anlayisi” (mindset of obligation) ile karakterize edilmektedir ve
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orgiite girmeden once ve girdikten sonraki sosyallesme deneyimi ile iliskilendirilebilir.

Bununla beraber, “zorunluk temelli baghlik” fikri uzun bir ge¢mise sahiptir. Kanter
(1968) ol¢iili-kontrol bagliligi, “bireyi ahlaki yénden zorunlu kilan normlara, degerlere,
icsel inanglara baglilik™ olarak tanimlamis ve birlesme baglihig: (gliclii hissiyata dayali
olarak sosyal iligkilere baglanma) ve devam baglihigindan (6diil ve maliyetleri tartarak
sosyal rollere baglanma) kavram olarak ayri oldugunu iddia etmigtir. Benzer sekilde,
Etzioni (1975, 1999) orgiite ahlaki katilimi, orgiitsel hedef, deger ve normlarin
igsellestirilmesi ile yiiksek yogunluklu olumlu yonelim olarak agiklamistir. iddiasina
gére ahlaki katilm bireyleri oOrgiite goérev anlayisi ile baglar ve bireyin davranis:
tizerinde maliyet temelli bagliliktan daha kuvvetli etkiye sahiptir. Japon baglaminda,
Marsh ve Mannari (1977) hayat boyu baghlik normunu kabul eden calisanlarin sirkette
kalmamn kendilerine saglanan kidem artisi veya is memnuniyetine bakmaksizin ahlaki
yonden dogru oldugunu gbz Oniinde bulundurmaktadirlar (Meyer ve Parfyonova,
2010:283-284).

1980°lerde Wiener ve ¢aligma arkadaslar 6rgiitsel bagliliga normatif bakig adiyla
calismalar yapmigtir. Wiener (1982) bagliligi, “orglitsel hedefler ve ¢ikarlar
dogrultusunda hareket ettiren igsellestirilmis normatif baskilarin toplami”mn yansimasi
olarak tamimlamis ve baglihigi olan ¢alisanlarin dogru ve ahlaki olduguna inandiklari
icin orgiit adina kigisel fedakarlik yapmaya istekli olduklarim iddia etmigtir. Wiener’e
gére normatif baglilik kiiltirel/ailesel ve orgiitsel sosyallesme siireclerinin sonucu
olarak gelisir. Wiener gibi Scholl (1981) de baghhgn agik olarak aragsal
motivasyondan ayrigtiriimasini iddia etmis ve baghligi “beklentilerin karsilanamadigi
durumlarda davramgin yoniini belirleyen dengeleyici kuvvet” olarak tanimlamistir.
Ozellikle, baglilikta normlarin i¢sellestirmeyi yansitmasim gerekli gsrmemekle birlikte
“karsihiklik (reciprocity) normu”nun iglerligi oldugunu ve odiiller karsihginda
borglanmanin bu borg geri édeninceye kadar bireyi belirli bir sistemin iginde tutmasmmn

beklenmesinin gerektigini iddia etmistir (Meyer ve Parfyonova, 2010:284).
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Yukarida bahsedilen normatif baghlik tanimlarinda farkliliklar olmasina karsin

hepsinde ortak olan zorunluluk konusudur. Bu zorunluluk anlayisinin normatif etkilerin
icsellestirilmesinden tiiredigi genel anlayisi ile Meyer ve Allen (1991) “normatif
baglilik” deyimini benimsemistir. Meyer ve Allen’e gore “giiclii normatif bagliligi olan
calisanlar dogru ve ahlaki olduguna inandiklarindan dolay: 6rgiitte kalirlar” (Meyer ve
Parfyonova, 2010:284).

2.4. Orgiitsel Baghlik Girdileri ve Sonuclar

Akademik yazinda ve is liderleri arasinda orgiitlerde baghlik sahibi ¢alisanlarin
daha etkili olduklar1 ve yitksek duygusal baglilik seviyesi sergileyen c¢alisanlarin daha
tiretken ve islerini birakmaya daha az yatkin olduklar inanigi vardir. Calisma
uygulamalarindaki cagdas degisiklikler (6rnegin; kii¢iilme veya tanimli emeklilik
planlarimin  kaldirilmasi1) disiik baglilik seviyelerinin olast agiklamalart olarak

tanumlanmaktadir (Morrow, 2011:20).

Orgiitsel baghlikla ilgili caligmalarda en ¢ok tamimlanan girdiler kisisel zellikler,
is deneyimi ve isle ilgili 6zelliklerdir. Kigisel 6zellikler yas, egitim, bagarma ihtiyaci vb.
kisiyi tammlayan degiskenlerdir. Is deneyimi, kisinin grup tutumunu, kisisel yatirim
algistm ve orgiit i¢in degerini agiklar. Isin 6zellikleri, isin zorlugu, sosyal etkilesim
firsat1 ve galisana is basarmmu ile ilgili geri doniistimti kapsar. Iletisim biitiin bu girdilerin
olmazsa olmazidir. Calisana is gorliismesinde orgiitiin degerleri ve hedefleri anlatilirken
calisanin rol tammina ve baglihgm artiracak zorlugu ve anlami deneyimlerin

saglanmasina odaklanilmahidir (Zangaro, 2001:18-19).

Kisisel 6zellikleri demografik (yas, egitim, ¢calisma siiresi, vb.) ve yapisal (kisilik,
degerler, yetkinlik, vb.) olarak iki gruba ayirmak miimkiindiir. Yapisal ¢zelliklerin
demografik 6zelliklere gore duygusal bagliligi sabit tutacak kuvvete sahip iligkisi

oldugunu gosteren calismalar bulunmaktadir. Orgiitsel yapinun, iistle iliskinin ya da
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calisandan beklenen roliin agik olmasi vb. nedenlerle, 6rgiitsel baglilik ile ¢ok fazla bir

ilgisi bulunmamaktadir. Is deneyimi y&niiyle, yetkinlik deneyimine goére ¢ahisana
saglanan otonomi, performansa bagh 6diil sistemlerindeki adalet anlayisi, ilerleme

firsatlar1 vb. duygusal baglhilig1 gelistirebilen degiskenlerdir (Tufail, vd., 2005:78-79).

Bireyin isine veya isi i¢in yaptigi yatinmlar ile isi ile ilgili dis segeneklerin
durumu hakkinda bir degerlendirme yapabiliyor olmast devam baghligr gelisimi i¢in
cok Onemlidir. Genglere gore yasi ilerlemis ¢alisanlar bu yatinmlarimi feda etmek
istemezler ve orgiitte kalirlar (Tufail, vd., 2005:80). Burada yorumu dikkatli yapmak
lazzimdir. Bazi ¢alisanlarin, bununla beraber zamanla deneyimleri ve becerileri arttik¢a
orgiitten ayrilmalarinin maliyeti ve siiresi kisalabilir. Bunun igin yas ve ¢aligma siiresi

onemli iki degiskendir (Meyer ve Allen, 60:1997).

Normatif bagliligin gelisiminde sosyal deneyimin one c¢iktigi goriilmektedir.
Kisinin sosyal deneyimleri ¢ok ¢esitlilige ve zenginlige sahiptir, gegmis hayatindaki ya
da igindeki “tst”tinden belli tutum ve davranmiglarinin uygunlugu ile ilgili aldig1 her tiirla
mesaji beraberlerinde tasir. Burada bir igsellestirme siireci varsaymu vardir. Odiiller,
cezalar, gozlemler, baskalarim taklit etmeler sayesinde bireyler neyin deger oldugunu,
ailelerinin, orgiitlerinin kendilerinden neler bekledigini &grenirler (Meyer ve Allen;

1997:61).

Morrow (2011) bagliliga etki eden faktorleri belirlemeye yonelik ¢alismalara
iliskin aragtirmasinda ¢aligan orgiit iligkilerinde, orgiitsel aksiyonlarin duygusal
bagliligin gelisiminde belirleyici olmasindan ¢ok galisanlarin bu girisimlere nasil cevap
verdiklerinin, duygusal bagliligi belirleyen yeni arastirma konusu olduguna dikkat
cekmistir. Sosyallesme ¢aligmalarinin tamamlayic1 bir parcast olan bu durum
“karsilanamayan beklentiler” olarak tekrar giindeme gelmistir. Bu fikri kapsayan yeni
terim “psikolojik kontratin yerine getirilmesi”dir ve dort kategoriye ayrilmistir: (a)

kisisel hedefler i¢in orgiitsel destek, (b) algilanan &rgiitsel destek, (c¢) psikolojik kontrat
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tekrarlanma olasiligl, (d) sosyal degisim ve is ile i¢ ice olma (job embeddedness).

Bulgular ¢alisanlarim kigisel hedefleri ve orgiitiin bu hedeflerini basarmada ne gibi
kolayliklar sagladiklar ile ilgili ne hissettiklerinin duygusal baghilia 6nemli etki
yaptigim desteklemektdir. Algilanan 6rgiitsel destek ile, calisanlarin katkilarina orgiit
tarafindan deger verilmesi ve ¢alisanlarin iyi durumda (well-being) olmalarinin Srgiit
tarafindan ne kadar umursandigi, genel inanci tammlanmaktadir. Psikolojik kontrat,
igverenin ¢alisgana ve karsihifinda g¢alisanin igverene ne borglu oldugu ile ilgilidir.
Psikolojik kontratin lehlerine oldugunu ve baska biryerde tekrarlanabilir olamayacagi
algisina sahip bireylerin duygusal baghliklar1t 6nemli seviyede yiiksektir. Sosyal
degisim ¢alisan orgiit iliskisindeki maddi manevi degisim degerlendirmesi ile ilgilidir
ve kisa vadede giiglii bir aracidir; is ile i¢ ige olma, ¢aliganin is ile ilgili becerilerinin
gelistikce kendisini daha ¢ok isin iginde bulmasi ile ilgilidir ve uzun vadede baglilhig:
artiran gliglil bir aracidir. Bu konular duygusal bagliligin nasil aktif yonetilecegini daha

giiclii belirtmektedir (Morrow, 2011:27-29).

Psikolojik gii¢lendirmenin girdileri ile ilgili boliimde (1.4) pozitif psikoloji
akiminin  sorunlart  gidermekten c¢ok glicli yonlerin Dbelirlenerek daha da
kuvvetlendirilmesi ile ilgilendigine vurgu yapilmisti. Pozitif psikoloji giniimiiz
isyerlerinde etkin insan kaynaklari yonetimi i¢in yeni olumlu yapilarin gelisimine
odaklanilmasim saglamistir. Luthans (2002) bu baglamda pozitif orgiitsel davranis
tanim1 yapmugtir. Pozitif orgiitsel davranig da igyerinde performans iyilestirmesi i¢in
olumlu yonelimli insan kaynaginin ve psikolojik kapasitesinin Sl¢iilmesi, gelistirilmesi
ve etkin bir sekilde yonetimi ile ilgili ¢alisma ve uygulamalara aittir. Psikolojik kapasite
gelisime agiktir ve umut, iyimserlik, esneklik ve yetkinlik gibi nitelikleri kapsar.
Yetkinlik, zor isleri Ustlenerek basaracak sekilde ¢aba gosterecek giivene sahip
olmaktir. Iyimserlik, simdi ve gelecekte basarmaya karsi olumlu tutum icinde olmaktir.
Umut, hedeflere dogru azmetmek ve gerektiginde basarmak igin yolu hedefe
yoneltmektir. Esneklik ise sorunlar veya bir terslik karsisinda basariy1 yakalamak igin

tutunabilme ve tekrar hatta daha ileriye atilabilmedir (Sheldon, Kashdan ve Stegar,
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2011:351-352). Umut, iyimserlik ve esneklik yiiksek is tatmini ve orgiitsel baglilikla
iligkilendirilir (Donaldson ve Ko, 2010:178-179).

Orgiitsel baghiligin sonuglar1 ise devam, iste kalma ve is iiretkenligi olarak
dzetlenebilir (Zangaro, 2001:19). [s tiretkenligine yonelik ¢alismalar duygusal baglhiliga
iliskin durumlar1 kullanmuslardir (Tufail, vd., 2005:80). Orgiitsel baghligin iig
bileseninin de c¢alisanlarin orgiitten ayrilma niyetleri ve isteyerek isten ayrilma
davranislen1 ile olumsuz iliskide olmasi beklenir. Bununla beraber Meyer ve Allen
(1991) bu ti¢ bilesenin gerekli goérevlerdeki performans, orgiitsel vatandaglik veya
benzeri gorevlerde fazladan katki saglamak gibi ilgili diger davraniglarda farkli
sonuglara sahip oldugunu iddia etmiglerdir. Orgiitle giiglii duygusal baga sahip
caliganlarin ise devamsizligi seyreklesirken is performansmi artiracak motivasyonu
vardir. Orgiitle baginin asil nedeni giiglii devam baghligi olanlar i¢in durum boyle
degildir. Bundan dolayi devam baghliginin ise devam ile bir iligkisinin olmamast ya da
olumsuz iligkide olmasi1 beklenebilir. Benzer sekilde normatif baghligin performansa,
ise devam etmeye, orgiitsel vatandasliga olumlu katki yapmast beklenir (Meyer ve

Allen, 1997:24-25).
2.5. Orgiitsel Baghlik Degerlemesi

Uygulama yoniinden ¢alisan ve Orgiit arasinda olusan bag sekli degisik
durumlardan kaynaklanabilir. Bu durumlarin tespiti Orgiit igerisinde arzu edilen
davranis sekillerini olusturmak i¢in izlenecek stratejilerin belirlenmesinde y6netime

secenek olusturabilir.

Yazinda oOrgiitsel baglhiligt 6lgmek igin kullamilan birgok arastirma araci
bulunmaktadir. Mowday ve arkadaglar1 tarafindan (1979) gelistirilen onbes maddelik
Orgiitsel Baglilik Anketi bu bilim adamlarinin baglihik taniminda yer alan ti¢ unsuru

(inang, kabul, istek) olgmektedir (Zangaro, 2001:19). O’Reilly ve Chatman (1986)
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uygunluk, kimliklendirme, i¢sellestirme boyutlarim igeren 21 degiskenli bir orgiitsel

baglilik 6lgegi gelistirmistir. DeCotiis ve Summer (1987) calisanin igsinde kalmasi ile
gayretinden cok baghiligin hedef ve rol uyumuna bakarak baghligin tutumsal modelli
Olgek gelistirmiglerdir. Alti maddelik bu 6lgek ¢ok yaygin olarak kullanilmamistir
(Swailes, 2002:161). Balfour ve Wechsler (1996) kamu isletmelerinde o&rgiitsel
baglilig1, orgiite ortaklik (affiliation), kimliklendirme ve tatminsel degisim boyutlar ile
Olemek lizere dokuz maddeli bir 6lgek gelistirmislerdir.

Bu hususlar dikkate alindiginda bu aragtirmada orgiitsel baghlk degiskeni gdzden
gecirilmig hali ile (Meyer, Allen ve Smith, 1993) {i¢ boyut ve onsekiz maddeden olusan
“Ug Bilesenli Model Calisan Baglilik Arastirmasi 6lgegi (TCM Employee Commitment
Survey)” kullanmilarak 6l¢iilmiistiir (Meyer ve Allen, 2004).

2.6. Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki Iliskiyi

Inceleyen Arastirmalar

Bu béliimde psikolojik gliclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler, bu
konuda yurt i¢inde ve yurt disinda yapilmis baz1 arastirmalar incelenerek belirlenmeye

calisilacaktir.

(1) Cekmecelioglu ve Eren (2007:22) psikolojik gliclendirmenin anlam, yetkinlik,
otonomi ve etki boyutlariin (Spreitzer, 1995 &lgegi) orgiitsel baghlik (Meyer ve
Allen, 1991 &lgegi) ve yaratici davrams ile iliskilerini Kocaeli Universitesi Tip
Fakiiltesi 6gretim {iyelerinden olusan ana kiitle {izerinde incelemislerdir.
Arastirma sonuglari, psikolojik gili¢lendirmenin anlam ve otonomi boyutlarinin
orgiitsel baghlik tizerinde pozitif etkilere sahip oldugunu, yetkinlik ve etki
boyutlarmin ise baglilik tzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisine

rastlanmadigini gostermektedir.
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(2) Karadal ve Kilig (2008) psikolojik gliclendirmenin (Spreitzer, 1992 &lgegi)
orglitsel baglilik (Meyer ve Allen, 1991 6igegi) saglamadaki roliinii Aksaray’da
yerlesik bes otomotiv firmas: {izerinde yiiriitmiislerdir. Orgiitsel baglilik boyutlari
ile giiclendirme boyutlar1 arasinda istisnasiz olarak olumlu korelasyon oldugu

gOriilmistiir.

(3) Kuo, Ho, Lin ve Lai (2010) is yeniden tasarnminin (work redesign) calisan
giiclendirme araciligi ile 6rgtitsel baghliga olan etkisini Taiwan’da bir teknoparkta
faaliyet gosteren kirk yiiksek teknoloji firmasimin galisanlari iizerinde yapisal
esitlik modeli ile test etmislerdir. Sonuglar is yeniden tasarimmin ve psikolojik
giiclendirmenin calisanlarin bagliligi tizerinde olumlu ve dogrudan etki iirettigini
dogrulamistir. Is tasarimi i¢in Hackman ve Oldham’n (1976) 6lcegi kullanilirken,
giiclendirme i¢in Spreitzer’in (1995) besli Likert tipli 6lgegi, orgiitsel baghlik igin
Meyer ve Allen’in (1991) besli Likert tipli dlgegi kullanilmistir. Arastirma
sonucuna gore yetkinlik ve 6zerklik giiclendirme i¢inde en etkili boyutlardir.
Ayrica istatistiki analizlere gére devam bagliligi BT c¢alisaninin orgiitsel baghlik
algisma en ¢ok katkida bulunan faktordiir. Buna gore, BT calisaninin firmasma

baglilig1 daha ¢ok aragsaldir.

(4) Joo ve Shim (2010) psikolojik giiclendirmenin 6rgiitsel baghlik tizerindeki etkisi
(influence) ile aym zamanda bu iliski lizerinde oOrgiitsel 6grenmenin yonetici
(moderating) etkisini de incelemislerdir. Arastirmada ana kiitle olarak Kore kamu
sektorii secilmis ve psikolojik giiclendirme 6lgegi olarak Spreitzer (1995)
kullanilirken orgiitsel baglilik Meyer, Allen ve Smith, (1993) orgiitsel baglilik
Olgeginin sadece 6 maddeden olusan duygusal baghlik boyutu kullanmilmistir.
Aragtirma sonucunda psikolojik giliclendirme boyutlarindan anlam, otonomi ve
etki ile orgiitsel 6grenmenin olumlu ve &nemli derecede orgiitsel baglilik tizerinde
etkili oldugu bulunmustur. Yetkinlik ise orgiitsel baghilik ile 6nemli derecede
iliskilendirilemeyen tek psikolojik giiclendirme boyutudur.
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(5) Rawat (2011) psikolojik giiglendirme ve orgiitsel baglihk iligkisini bilgi
teknolojisi, bilgi teknolojisi olanakli hizmetler ve finansal hizmetler sektoriini
kapsayan hizmet endiistrisi ¢aliganlar1 tizerinde aragtirmistir. Kullamlan 6lgekler
psikolojik gliclendirme igin Spreitzer (1995) ve orgiitsel baglihk igin Meyer,
Allen, ve Smith (1993) olmustur. Calisma, toplamda psikolojik giiclendirmenin
orgiitsel baglilik bilesenleri {izerinde dnemli etkiye sahip oldugunu gdsterirken
psikolojik gii¢lendirme boyutlarinin birlikte devam ve duygusal baglihk
boyutlarim etkiledigini ancak normatif baglilik i¢in bdyle bir durumun olmadigim
diger taraftan psikolojik gii¢clendirmenin etki alt boyutunun anlam, yetkinlik ve
otonomi alt boyutlar1 kadar 6rgiitsel baglilik ile yiiksek olumlu iliskide olmadigin

gostermistir.

(6) Jha (2011) psikolojik giiglendirme ve 6rgiitsel baghilik arasindaki iligskiyi Spreitzer
(1995) ve Allen ve Meyer (1990) olgeklerini kullanarak Hindistan’da yerlesik
Bilgi Teknolojileri (servis saglayici yazilim firmalar1) sektoriinde incelemislerdir.
Arastirma sonucunda psikolojik gii¢lendirmenin duygusal ve normatif bagliliga
olumlu etkisinin bulundugu, bununla beraber psikolojik giiglendirme ile devaml

baglilik arasinda bir iligki bulunmadif1 ortaya ¢ikmastir.

(7) Humborstad ve Perry (2011) calisan giiclendirme, is memnuniyeti ve orgiitsel
baglilik iliskilerini Cin’in Macau Ozel Idare Bolgesi’nde alt1 otelde gérev alan 6n
hizmet ¢alisanlar: iizerinde test etmislerdir. Gliglendirme 6lgegi Hayes’in (1994)
5°1i Likert, i memnuniyeti 6lgegi Hackman ve Oldham (1975), duygusal baglihik
Olcegi Meyer ve Allen (1991), devir niyeti Olgegi Seashore et al. (1982)
kullamlmustir. Edinilen veriler dogrultusunda, gticlendirmenin Cinli ¢alisanlar

arasinda is devri niyetini azaltma yéniinde etkisi olabilecegi sonucuna varilmistir.

(8) Chaudhary ve Sangwan (2012) psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel bagliik
iligkisini Is Siireclerine Disaridan Kaynak Saglayan (BPO-Business Process
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Outsourcing) sektdr calisanlar1 lizerinde analiz etmislerdir. Kullandiklar1 6lgek

Spreitzer’s (1995) psikolojik gliclendirme 6l¢egi ile Meyer ve Allen’nin (1991) ii¢
bilesenli orgiitsel baglilik 6lgegi olmustur. Arastirma sonucunda, sektor
calisanlarimin psikolojik gii¢clendirme algilarinin 6rgiitsel baglilik iizerinde olumlu
katkist oldugu kanaatine varimistir. Bununla beraber, boyutsal bazda psikolojik
giiclendirmenin duygusal baglhilik ile olumlu iliskide oldugu diger taraftan devam
ve normatif baglilik ile 6nemli bir iligkisinin olmadig1 da gézlemlenmistir. Ayrica,
psikolojik giiclendirmenin anlam ve otonomi bilegsenlerinin ¢alisanlarin toplam

orgiitsel baglilik ve duygusal baghlik seviyelerini etkiledigi de goriilmiistiir.

Bu boéliimde psikolojik giliclendirme ve orgiitsel bagliik arasindaki iligkiler, bu

konuda yurt i¢inde ve yurt disinda yapilmis bazi aragtirmalar incelenerek belirlenmeye

caligilmis olup incelenen arastirma sonuglar: dzet tablosu asagida yer almaktadir:

Tablo 2.1: Psikolojik gliclendirme ve 6rgiitsel baghlik iligkisi arastirmalar 6zet tablosu.

Psikolojik o Anlam |e Yetkinlik | e Ozerklik | o Etki
Giiclendirme

- 3,5 .8 T 8 T T3 T

Orgiitsel LA Tt B T B

Baghlik

e Duygusal +5, +6, +8 +2 +* 48 24 + 43 _|_2, 2
Baghlik

e Normatif + +° + + + +2
Baghlik

e Devam PR 2 2 2 2
Baghhig

+: olumlu/anlamli iligki; -: olumlu degil/rastlantisal iligki.

Bu bolimde orgiitsel baghilik kavrami, tarihsel gelisimi ve bu kavramla ilgili
yaklasimlara yer verilirken yazinda kisaca Ug Bilesenli Model (TCM-Three Component
Model) olarak bilinen Allen ve Meyer yaklasimi agiklanmus, orgiitsel baglilik girdi ve

sonuglar1 hakkinda agiklamalarda bulunulmus ve arastirmada kullamlacak orgiitsel




baglilik 6lgegi hakkinda bilgi verilmis ve psikolojik giiclendirme ve 6rgiitsel baghlik

arasindaki iligkileri inceleyen son dénemlerde yapilmis arastirmalar incelenmistir.
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UCUNCU BOLUM

PSIKOLOJIK GUCLENDIRME VE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKI: BIR ARASTIRMA

Arastimanin  bu boliimiinde psikolojik gliclendirme ve orgiitsel baglihk

arasindaki iligkiler bir uygulama ile incelenmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Giiniimiiz is diinyasinin yogun rekabet ortaminda rekabet avantaji elde etmek
isteyen oOrgiitler farkli kurumsal yonetim ve rekabet stratejileri izlerken aym zamanda bu
stratejilere uygun olarak boliimsel stratejiler gelistirmektedirler. Bu akis igerisinde
yonetsel oldugu kadar dogal olarak alt kademelere inildikg¢e teknik boyutu yiiksek bilgi
ve deneyim gerektiren c¢alisanlarin bu stratejilerin hayata gecirilip uygulanmasi
yoniinden 6nemi daha da artmaktadir. Dolayis: ile dinamik dis ¢evre kosullarina uyum
saglamak bir anlamda orgiit i¢i dinamik kosullarin da yoénetim tarafindan dikkate

alinmasini ve saglanmasini gerektirir.

Verimlilik ve etkinligi artirmak, stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak adina
uygulamaya gecirilen stratejiler ¢alisan tarafindan bir tehdit olarak algillanabilir. Bir
ikilem olarak goriilebilecek bu durumda orgiitsel hedeflerin, degerlerin ve vizyonun
calisanlarla paylasilmasi ve bir orgiitiin en degerli varhgi sayilabilecek ¢alisanlarin bu
amaca hizmet etmek {izere orgiitsel baghiligin saglanmasi, biliyiik 6nem tasir ve yonetim

acisindan da karsilanmasi gereken bir zorluktur.

Diger taraftan, karsilikli iletisim halinde olmak, onlar stratejilerden haberdar

etmek, degisen kosullara uyum saglamalarina yardimer olmak, ¢alisanlarin sistemin bir
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pargasi olduklarim hissettirmek, ¢alisanlarm becerilerinden, yaraticiliklarindan, sahip
oldugu bilgi birikimlerinden en st seviyede yararlanmak, onlar1 alinacak kararlara
dahil etmek de yonetim agisindan bir zorluktur. Psikolojik gliglendirme bu amagla

kullanilabilecek bir yonetim teknigidir.

Sonu¢ olarak, oOrgiitsel verimliligin, etkinligin ve siirdiiriilebilir rekabetin
saglanmasinda, ¢alisanlarin psikolojik gliclendirme algilar1 ve orgiitsel bagliliklar
bitytik 6nem tagidigindan daha onceki boliimlerde anlatilan psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel baglilik arasinda bir iligkinin  bulunup bulunmadigi ve psikolojik
giiclendirmenin “anlam”, “yetkinlik”, “6zerklik” ve “etki” boyutlar1 ile orgiitsel baglilik
ve oOrglitsel bagliligin “duygusal”, “normatif” ve “devam” boyutlari arasinda bir

iligkinin var olup olmadigimin istatistiksel yontemler kullanilarak arastiriimasi,

derecesinin incelenmesi bu aragtirmanin amacini olusturmaktadir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlari

Bu aragtirma Tiirkiye’de ikinci el otomotiv sektdriinde faaliyet gosteren kurumsal
bir igletmenin pazarlama ve satig béliimiiniin tiim ¢alisanlar1 esas alinarak yapilmustir.
Toplam katilimer sayist otuzdokuz kisidir. Calisanlarin profili ve isin yapist dikkate
alinarak yalmzca bu otuzdokuz kisi aragtirmanin kapsamim olusturmaktadir. Pazarlama
ve satig boliimii mugterilerle dogrudan yiiz yiize iletisim ve etkilesim halinde olan
dinamik bir yap1 olup, miisterilerden gelen istekler, yogun rekabet ve gelisen teknolojik
uygulamalar gibi hizlh ve ¢abuk hareket etmeyi gerektiren kosullarda miisteri
memnuniyetinin saglanmasina dogrudan etki eden bir boliimdiir. Béyle bir igleve sahip

boliimiin ¢alisanlarinin psikolojik giiglendirilmesi ve orgiitsel bagliliklar énemlidir.

Aragtirma, tanimlayict bir aragtirma olup 6zel bir isletmenin satis ve pazarlama

bolimii ¢alisanlari ve arastirmada kullanilan veri toplama aract ile sinirhdir.
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Arastrmanin  tek bir isletmede uygulanmis olmasi elde edilen sonuglarin

genellenememesi gibi bir kisit yaratmaktadir.

3.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada birincil veri kullanilmis olup, veriler anket yontemi ile elde
edilmistir. Arastirmanin kapsamini olusturan otuzdokuz kisiye 2013 yili1 Ocak ay1 i¢inde
anket diizenlenmis ve %100 yanit alinmistir. Arastirmada elde edilen veriler SPSS
Statistics 20 paket programu ile analiz ve degerlemeye tabi tutulmustur.

Arastumada kullanilan anket formu ¢ boliimden olusmaktadir (Anket formu
omegi i¢in bakimz Ek 3). ilk béliimde ¢alisanlarin psikolojik giiclendirmeye iliskin
algilari, ikinci boliimde ¢alisanlarin 6rgiitsel baghiliklan dlgtilmekte olup, tiglincii ve son
bélimde cevaplayicilara iliskin demografik 6zelliklere iligkin ifadeler bulunmaktadir.
[1k iki béliimde yer alan dlgekler 5°1i Likert tipi olup, 1. sira “kesinlikle katilmiyorum”,
2. sira “katilmiyorum”, 3. sira “ne katiliyorum ne katilmiyorum”, 4. sira “katilryorum”,
5. sira “kesinlikle katiliyorum™, seklinde diizenlenmistir. Olgekte yer alan olumsuz
(ters) ifadeler icin degerleme yapilirken bu siralama diizeni uygun olarak tersi sekilde
kodlanarak dikkate alinmistir. Bir diger deyisle ters ifadelerde ‘“kesinlikle

katilmiyorum™ en yiiksek 5 degerini temsil etmistir.

Psikolojik gliglendirme o©lgegi (Spreitzer 1995) anlam, yetkinlik, 6zerklik
(otonomi) ve etki olmak iizere dort boyutlu olup her bir boyut ii¢ ifadeden olusmaktadir.

Anlam

1. S1:Yaptizim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

2. S5:Isimle ilgili faaliyetlerim kisisel olarak bana anlamli geliyor.
3. S9:Yaptiim is benim i¢in anlamhidir.
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Yetkinlik

1. S2:Isimi yapmakla ilgili yetenegime giiveniyorum.

2. Sé6:isimle ilgili faaliyetlerimi yerine getirmek igin sahip oldugum yeteneklerim
konusunda kendimden eminim.

3. S10:Isim i¢in gerekli becerilerimde ustalagtim.

Ozerklik (Otonomi)
1. S3:isimi nasil yaparimi belirlerken 6nemli 6zerklige sahibim.
2. S7:Isimle nasil bas edecegime kendim karar verebilirim.

3. Sl11:Isimi bagimsiz ve 6zgiirce yapmam igin dikkate deger firsata sahibim.

Etki
1. S4:Bolimiimde gergeklesen olaylar tizerinde etkim biiyiiktiir.
2. S8:Boliimiimde gergeklesen olaylar tizerinde ¢ok fazla control sahibiyim.

3. S12:Bolimumde gergeklesen olaylar lizerinde 6nemli etkim var.

Orgiitsel baghlik dlgegi (Yenilenmis versiyon: Meyer, Allen, & Smith, 1993)
duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik olmak tizere ii¢ boyutlu olup her
bir boyut alti ifadeden olugmaktadir.

Duygusal Baghilhik
1. S13:Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten ¢ok mutlu olurum.
2. S16:Bu kurumun sorunlarimi gercekten sanki benim kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.
S19:Kurumuma giiglii bir iliskinlik duygusu hissetmiyorum. (T)
S22:Bu kuruma "duygusal baglanmiglik" hissetmiyorum. (T)

S25:Kurumumda kendimi "ailenin bir par¢asi" olarak hissetmiyorum. (T)

A

S28:Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik anlama sahip.
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Devam Baghligi

1. S14:Su anda kurumumda kalmam istek oldugu kadar bir gereklilik de.

2. S17:Hemen simdi istesem bile kurumumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.

3. S20:Eger kurumumdan simdi ayrilmak istedigime karar versem hayatim fazlasiyla
altiist olur.

4. S23:Bu kurumdan ayrilmayr g6z Oniinde bulundurmam igin ¢ok az segenegim
oldugunu hissediyorum. ‘

5. S$26:Bu kuruma halihazirda kendimden ¢ok fazla vermemis olsaydim, bagka yerde
calismay1 kuvvetle goz ontinde bulundururdum.

6. S29:Bu kurumdan ayridmanin bir ka¢ olumsuz sonuglarindan birisi de var olan
segeneklerin kithgidir.

Normatif Baghlik

1. S15:Mevcut isverenimde kalmak igin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. (T)

2. S18:Benim avantajima olsaydi bile su an kurumumu terk etmemin dogru oldugunu
hissetmiyorum.

3. $21:Suan kurumumdan ayrilsam kendimi suglu hissederim.

4. S24:Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

5. S27:I¢indeki insanlara kars1 zorunluluk hissettigimden su an kurumumu terk etmem.

6. S30:Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

3.4. Arastirmanin Modeli

Bir igletme c¢alisanlar1 lizerinde, Sekil 3.1°de yer aldifi gibi, psikolojik

gi¢lendirme (bagimsiz degisken, X) ve orgiitsel baglihik (bagimli degigsken, Y)

arasindaki iligski ve etki aragtirilacak ve varsa bunun hangi boyutlardan kaynaklandigim

belirlemek amaciyla anlam, yetkinlik, otonomi ve etki alt boyutlarmin &rgiitsel baglilik

ile orgiitsel baglilik bilesenleri — duygusal baglilik, devam baglihig1 ve normatif baghlik

tizerindeki etkileri incelenecektir.

52



Arastirma modeli asagidaki gibidir:

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Psikolojik Gii¢lendirme érgiitsel Baghhk
e Anlam ¢ Duygusal Baghlik
e Yetkinlik e e Devam Baghhig
o  Ozerklik e Normatif Baglihik
e FEtki

Aragtirmamn amacini test etmek {izere olusturulan ana hipotezi:

Hy: Isyerinde psikolojik giiglendirme ile 6rgiitsel baghlik arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

Hj: Isyerinde psikolojik giiglendirme ile 6rgiitsel baghlik arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Arastirmanin  hipotezini test etmek ilizere psikolojik giiclendirme bagimsiz

degiskeninin alt boyutlarimin bagimli degisken olan o&rgiitsel baghlik boyutlan

arasindaki iligkileri de incelenmistir.

Isyerinde;

H;: Psikolojik giiglendirme ile duygusal baghlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H;: Psikolojik giiclendirme ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;: Psikolojik giiglendirme ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

Isyerinde psikolojik giiclendirme boyutlarmdan;




Hj: Anlam ile 6rglitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi: Anlam ile 6rgiitsel baglilik duygusal boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
H;: Anlam ile 6rgiitsel baglilik normatif boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
H;: Anlam ile 6rgiitsel baglilik devam boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;i: Yetkinlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligki vardir.

H;: Yetkinlik ile orgiitsel baglilik duygusal boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
H;: Yetkinlik ile orgiitsel baglilik normatif boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
H;: Yetkinlik ile 6rgiitsel baglilik devam boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H;: Etki ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

H;: Etki ile orgiitsel baghlik duygusal boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
H,: Etki ile orgiitsel baghlik normatif boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.
H;: Etki ile orgiitsel baglilik devam boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Ozerklik ile orgiitsel baghlik arasinda anlamh bir iliski vardir.
H;: Ozerklik ile 6rgiitsel baglilik duygusal boyutu arasinda anlaml bir iliski vardar.
Hi: Ozerklik ile 6rgiitsel baglilik normatif boyutu arasinda anlaml bir iliski vardur.

H;: Ozerklik ile orgiitsel baglilik devam boyutu arasinda anlaml bir iliski vardir.
3.6. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Aragtirmada kullamlan vaka sayisinin az olmasi ve arastirmada daha Onceden
teoride faktorleri belirlenmis, gecerligi kamitlanmis Olgekler kullanilmis olmasi

nedeniyle teoride gegerligi kabul edilmis faktorler dogrultusunda analizler yapilmistir.

Arastirmanin amacina yonelik olarak degiskenler arasi iligkiler parametrik pearson
korelasyon testi ile incelenmis daha sonra etkiyi belirlemek iizere tek degiskenli

regresyon analizi yapilmistir.
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Diger taraftan, arastrmadan elde edilen demografik verinin degerlendirilmesi
amaciyla arastirma kapsami genisletilerek kadin ve erkek caliganlarin Psikolojik
Giiglendirme ve Orgiitsel Baglilik degerleri arasinda anlamli fark olup olmadig1 da test

edilmistir. S6z konusu test bagimsiz gruplar t-testi ile yapilmagtir.

3.7 ARASTIRMA BULGULARI

3.7.1. Katihmeilara Iliskin Demografik Ozellikler

Arastirmamin  kapsamim olusturan otuzdokuz kisiden elde edilen demografik

ozellikler tablosu asagida Tablo 3.1°de yer aldigi gibidir:

Tablo 3.1°den anlasilacag: iizere egitim durumu dikkate alindiginda c¢alisanlarin
%80°1 (31 kisi) lisans seviyesi egitime sahiptir. Calisanlarin %72°si 30 yas altindadir.
Diger taraftan ¢alisanlarin %77’sinin (30 kisi) isletmede caligma siiresi ise 6 yil ve
altindadir. Buradan anlasilacagi iizere calisanlarin onemli bir bolimii i¢in isletme

calisma hayatlarinin ilk oldugu bir yerdir.
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Tablo 3.1: Katilimcilara Iliskin Demografik Ozellikler.

Cinsiyet | Kisi# %

Kadin 8 20.5

Erkek 31 79.5

Toplam 39 100.0

Egitim Lise Lisans Yiik. Lis. Diger

6 %154 | 24 | %61.5 7 %179 | 2 %5.1

Yas 21-25 26-30 31-35 36-40 >40

5 %12.8 | 23 | %59.0 5 %128 | 4 %103 | 2 | %5.1

Cahsma
<4 yil 4-6 yil 7-9 yil 10-12 il >13 yul
Siiresi

21 %53.8 9 %23.1 6 %154 1 %2.6 | 2 | %5.1

3.7.2 Degiskenlere Iliskin Ortalama Degerler

Degiskenlere ve boyutlara iligkin ortalamalar ve standart sapmalar Tablo 3.2’de
yer aldig1 gibidir. Psikolojik giiglendirme degiskeninin ortalama degeri 4.32 olup bu
degiskenin alt boyutlarina iliskin ortalama degerler 4.03 ile 4.55 arasinda
degismektedir. Bu ortalama degerler g6z oniine alindiginda katilimcilarin galisma

ortaminda psikolojik giiclendirmenin varligindan s6z etmek miimkiindiir.

Orgiitsel baghlik degiskeninin ortalama degeri 3.49 olup bu degiskenin alt
boyutlarma iligkin ortalama degerler 2.78 ile 4.07 arasinda degismektedir. Bu ortalama
degerler psikolojik giiclendirme degiskenine oranla diisiik olmakla birlikte devam
bagliligmin ortalamay1 dustiricii etkisi goriilmektedir. Diger taraftan duygusal ve

normatif baglilik degerleri yiiksek diizeydedir. Bir diger deyisle calisanlarin orgiite
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baghliklarinda duygusal ve normatif bilesenler daha giicli etkiye sahiptir. Aym

zamanda devam baglihi@inin ortalamasi 2.78 ve standart sapmasmn 1.02 olmasi
calhisanlarm orgiitten ayrilmanin maliyetini géze alinabilecek bir maliyet oldugunu
diistinmekle birlikte ¢ahisanlarin bu durumla ilgili daha genis, farkli bir bakis agisina
sahip olduklarina isaret etmektedir.

Tablo 3.2: Olgeklere Iliskin Ortalamalar ve Standart Sapmalar.

Ortalama Standart Sapma
Psikolojik Giiclendirme 4.32 0.46
e  Ozerklik (Otonomi) 4.23 0.55
e FEtki 4.03 0.31
e Anlam 4.55 0.50
e Yetkinlik 4.48 0.47
Orgiitsel Baglilik 3.49 0.89
e Duygusal 4.07 0.88
e Normatif 3.63 0.78
e Devam 2.78 1.02

Tablo 3.2°de yer alan degerler tiim c¢alisanlarn kapsamaktadir. Calisanlarin
demografik 6zellikleri dikkate alinarak yukaridaki degerlerin psikolojik giiclendirme ve
oOrgiitsel baglilik karsisinda nasil bir dagilim gosterdigi ise sirasiyla Tablo 3.3 ve Tablo

3.6’da yer almaktadir.
Tablo 3.3’ten goriilecegi lizere kadin galisanlarin psikolojik giiclendirmenin

anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarina verdikleri cevaplarin ortalama degerleri

sirasiyla 4.71- 4.46 — 4.21 — 4.08 olurken erkek ¢alisanlar igin bu degerler sirasiyla 4.51

57



— 4.48 — 4.24 — 4.01 olmugtur. Ortalamalarin birbirine yakin oldugu bir diger deyisle

aralarinda bir fark olmadig gorilmektedir.

Table 3.3: Demografik Ozellikler * Psikolojik Giiglendirme Ortalama Degerleri.

Psikolojik Gliglendirme = 4.32

Demografik Ozellikler | Anlam | Yetkinlik | Ozerklik |  Etki

4.55 4.48 4.23 4.03

Kadin 4.71 4.46 4.21 4.08

Cinsiyet | Erkek 4.51 4.48 4.24 4.01

Toplam 4.61 4.47 422 4.05

Lise 4.44 4.56 4.67 4.06

Lisans 4.56 4.50 4.11 4.04

Egitim | Yiksek Lisans 4.57 433 4.19 3.95

Diger 4.67 4.50 4.50 4.00

Toplam 4.56 4.47 4.37 4.01

21-25 4.67 4.33 4.00 4.00

26-30 4.52 4.42 4.17 4.06

31-35 4.73 4.53 4.40 3.87

Yas 36-40 4.42 4.84 450 417

>40 4.34 4.67 4.50 3.84

Toplam 4.53 4.56 4.31 3.99

<4 yil 4.54 4.40 4.08 3.97

. 4-6 yil 4.59 4.48 4.19 4.00

Orgitte | 5 9y 4.50 467 461 422
Calisma

Siiresi 10-12 y1l 5.00 4.67 5.00 4.67

>13 yil 4.34 4.67 4.50 3.84

Toplam 4.59 4.58 4.48 4.14

Yukarida 3.6°da (Aragtirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler) belirtildigi tizere

aragtirmamn kapsamin1 genisletmek iizere kadin ve erkek ¢alisanlarn (bagimsiz
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gruplar) psikolojik giiclendirme ve 6rgiitsel baglilik degerleri arasinda anlamli fark olup
olmadig1 da test edilmistir. Bagimsiz gruplar arasinda fark olup olmadigr bagimsiz

gruplar t-testi ile test edilmistir.

Tablo 3.4: Psikolojik Giiglendirme Bagimsiz Gruplar (Kadin/Erkek) Istatistikleri.

Cinsiyet | N Ortalama Std. Sapma Std. Hata

(Ortalama)
Psikolojik Kadin 8 4.3646 .29860 10557
Giiglendirme  Erkek 31 4.3091 .23293 04184

Tablo 3.5: Bagimsiz Gruplar (Kadin/Erkek) Psikolojik Giigclendirme t-Testi.

Levene Testi Ortalama denkliginde t-test’i
F Sig. t df | Sig. | Ortalama | Std. Hata | Farkin 95%
(2- Farki Farki Giiven Araligt
yon.) Alt | Ust
Varsayilan .56 -
.534 470 371 574 05544 .09783 25367
Psi. varyans, = 7 .14278
Glic.  Varsayilan A48 -
9.318| .637 .05544 11356 31100
varyans, # 8 20011

Tablo 3.4’ten goriilecegi lizere kadin ve erkek c¢alisanlarin ortalamalar: sirasiyla
4.3646 ve 4.3091 olup birbirine yakin degerlerdir. Tablo 3.5’de Levene testinin yer
aldigt ilk stitun kontrol edildiginde Sig. (p) degerinin (=0.470) 0.05°ten biiylik olmasi
her iki grubun varyansinin esit oldugu anlamina gelmektedir ve t-testinden goriilecegi
iizere (Sig.>0.05) varyans esitliginde gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark

yoktur.
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Table 3.6: Demografik Ozellikler * Orgiitsel Baghlik Ortalama Degerleri.

Orgiitsel Baglilik = 3.49
Demografik Ozellikler | Duygusal | Normatif | Devam

4.07 3.63 2.78

Kadin 4.12 3.69 2.56

Cinsiyet | Erkek 4.05 3.61 2.83

Toplam 4.09 3.65 2.69

Lise 3.81 3.64 2.81

Lisans 4.13 3.63 2.76

Egitim | Yiksek Lisans 4.12 3.52 2.64

Diger 4.00 3.92 3.34

Toplam 4.01 3.68 2.88

21-25 4.17 3.70 2.57

26-30 4.04 3.67 2.66

Yas 31-35 4.17 3.80 3.07

36-40 3.92 3.25 3.21

>40 4.25 3.34 3.00

Toplam 4.11 3.55 2.90

<4 yil 4.13 3.67 2.79

. 4-6 y1l 3.98 3.57 2.39

Orgiitte | 79y 3.81 3.64 3.11
Calisma

Siiresi 10-12 y1l 4.67 3.83 3.33

>13 yil 4.25 3.34 3.00

Toplam 4.17 3.61 2.92

Tablo 3.6’da kadn ¢alisanlarin orgiitsel baghlik boyutlarindan duygusal, normatif
ve devam boyutlarina verdikleri cevaplarin ortalama degerleri sirasiyla 4.12 - 3.69 —
2.56 olurken Erkek calisanlar i¢in bu degerler sirasiyla 4.05 — 3.61 — 2.83 olmustur.
Ortalamalarin birbirine yakin oldugu bir diger deyisle aralarinda bir fark olmadig:

gorilmektedir.
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Tablo 3.7: Orgiitsel Baghlik Bagimsiz Gruplar (Kadm/Erkek) Istatistikleri.

Cinsiyet | N Ortalama Std. Sapma Std. Hata

(Ortalama)
Orgiitsel Kadm 8 3.4583 31949 11296
Baglilik Erkek 31 3.4982 .39997 07184

Tablo 3.8: Bagimsiz Gruplar (Kadin/Erkek) Orgiitsel Baglilik t-Testi.

Levene Testi Ortalama denkliginde t-test’i
F Sig. t df Sig. | Ortalama | Std. Hata | Farkin 95%
(2- Farki Farki Gliven Aralify
yon.) Alt | Ust
1
Varsayilan | 2703
varyans, = 417 .522(-.260 37 796 -.03987 15308
Org. .35005 0
Bag. Varsayilan 133 | 2486
varyans, # -298 770 -.03987 .13386
00 32841 6

Tablo 3.7°den goriilecegi iizere kadin ve erkek c¢alisanlarin ortalamalan sirasiyla
3.4583 ve 3.4982 olup birbirine yakin degerlerdir. Tablo 3.8’de Levene testinin yer
aldig ilk siitun kontrol edildiginde Sig. (p) degerinin (=0.522) 0.05’ten biiyiikk olmasi
her iki grubun varyansinin esit oldugu anlamina gelmektedir ve t-testinden gériilecegi

iizere (Sig.>0.05) varyans esitliginde gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamh bir fark

yoktur.

3.7.3. Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baghlik Degiskenleri
Arasindaki Iliskiler

Bu boliimde psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler ilk

olarak pearson korelasyon analizi ile incelenmistir.
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Pearson korelasyon Kkatsayist (“r”) iki degisken arasindaki dogrusal iligkinin

derecesini belirlemede kullanilir ve -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Bu degerin
+/- 1’e yaklagmasi iki degisken arasinda gliclii bir dogrusal iliskinin oldugunu, +/- 0.5’e
yakin degerler ise orta kuvvetli bir dogrusal iliski oldugu anlamina gelir (Uzgéren,

2012:352).

Tablo 3.9°da 6zetlendigi haliyle, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglhilik
arasindaki iliskilere bakildiginda psikolojik gii¢lendirme ve &rgiitsel baghlik arasinda
%395 giiven araliginda pozitif yonde orta kuvvetli =0.357%), psikolojik gii¢lendirme ve
orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baghlik arasinda %95 giiven aralifinda pozitif
yonde orta kuvvetli (=0.410%) dogrusal anlamh bir iligki oldugu gérilmektedir. Buna
gore Hy hipotezi red edilmekte H; ana hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 3.9: Psikolojik Giiclendirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Korelasyonlar.

Psikolojik .
e Anlam | e Yetkinlik | e Etki e QOzerklik
Giiglendirme
Orgiitsel Baghhk 357* 394 279 260 052
e Duygusal A410%* 525%® 313 267 -.021
e Normatif .194 A88** 072 153 -153
e Devam 116 -.179 .166 .106 210

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

Boyutlar bazinda bakildiginda, psikolojik giiclendirme boyutlarindan;

o “Anlam”in %95 giiven aralifinda 6rgiitsel baglilik ile pozitif yonde orta
kuvvetli (r=0.394%),

e “Anlam”™mn %99 giiven aralifinda orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal
baglilik ile pozitif yonde orta kuvvetli (=0.525%%),

e “Aplam™in %99 giiven araliginda oOrgiitsel baglilik boyutlarindan normatif

baglilik ile pozitif yonde orta kuvvetli (=0.488%*%),
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dogrusal anlaml bir iligki oldugu gériilmektedir. Bir diger deyisle, H; ana hipotezi gibi
bu alt boyutlar bazinda da alt hipotezleri de kabul edilmektedir (SPSS ¢iktilar1 i¢in
bakimiz Ek 1).

Table 3.10: Arastirma Hipotezleri Degerlendirme Tablosu.

Kpsikolojik Gigl. e Xanhm @ Xvewinik | © Xead ® Xoerudik
Y 6rgitsel Bagnk H,, kabul H;, kabul Hj,red | Hj, red H;, red
® Ypuygusal H;, kabul Hi, kabul Hi, red | Hy, red H;, red
© Y Normatif Hi, red H,, kabul Hy, red | Hy, red H,, red
® Ypevam H;, red H,, red H;, red Hy, red H,, red

H;: Isyerinde X ile Y arasinda anlamh bir iliski vardr.

Bu béliimde psikolojik gliclendirme ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki pearson
korelasyon katsayisi ile incelenmis ve istatistiki sonuglar Tablo 3.9°da 6zetlenirken, bu
sonuglara gore arastirmanin hipotezlerinin kabul/red durumu da Tablo 3.10°da

Ozetlenmistir.
3.7.4. Psikolojik Giiclendirme’nin Orgiitsel Baglihk’a Etkisi

Korelasyon analizi ile psikolojik giliglendirme ve orgiitsel baglilik arasindaki
istatistiksel iliskiyi test edip aralarinda dogrusal iliski olan degiskenleri belirledikten
sonra Orgiitsel giliclendirme degiskeninin (bagimli-Y) psikolojik giiclendirme degiskeni
(bagimsiz-X) ile nasil agiklandigimi belirlemek lizere ilgili degiskenler basit dogrusal
regresyon analizine tutulmus olup SPSS ¢ikt1 detaylar1 Ek 2°de yer alan sonuglar Tablo

3.11°de 6zetlenmistir.
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Tablo 3.11: Degiskenlerarasi Regresyon Analizi.

Degiskenler Model 1 Anova Katsayilar
- v R? Ayazrll Regression 5 Katsay X
R Sig. (p) Sig. (p) | Sig. (p)
Psiko. G. Org. B. 127 104 .026 357 301 .026
Psiko. G. | Duygu. B. .168 146 .009 410 .900 .009
Anlam | g B, | 155 132 013 394 010 013
Anlam Duygu. B. 276 256 .001 525 551 .001
Anlam Norm. B. 238 217 .002 488 325 .002

3.7.5. Arastirmadan Elde Edilen Sonuclar

Psikolojik giiclendirme ve &rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
Ozel bir igletmenin satis ve pazarlama boliimiindeki galisanlart lizerinde yapilan bu

arastirmadan elde edilen sonuglar asagida yer almaktadir.

Tablo 3.1°den anlagilacag: tizere egitim durumu dikkate alindiginda ¢aligsanlarin
%80’1 (31 kisi) lisans seviyesi egitime sahiptir. Calisanlarin %72°si 30 yas altindadir.
Diger taraftan calisanlarin %77’sinin (30 kisi) isletmede caligma siiresi ise 6 yil ve
altindadir. Bu sonuglara gére calisanlarin onemli bir bolimi ic¢in isletme calisma

hayatlarinin ilk oldugu bir yerdir ve ¢alisan profili homojen sayilabilecek bir yapidadir.

Degiskenlere ve boyutlara iligkin ortalamalar ve standart sapmalar Tablo 3.2°de
yer almaktadir. Psikolojik gliglendirme degiskeninin ortalama degeri 4.32 olup bu
degiskenin alt boyutlarina iliskin ortalama degerler 4.03 ile 4.55 arasinda
degismektedir. Bu ortalama degerler goz Oniline alindiginda katihmeilarin ¢alisma

ortaminda psikolojik gii¢clendirmenin varligindan s6z etmek miimkiindiir.
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Orgiitsel baghlik degiskeninin ortalama degeri 3.49 olup bu degiskenin alt
boyutlarina iligkin ortalama degerler 2.78 ile 4.07 arasinda degismektedir. Bu ortalama
degerler psikolojik giiclendirme degiskenine oranla diisiik olmakla birlikte devam
bagliliginin ortalamay1 dusiirticti etkisi goriilmektedir. Diger taraftan duygusal baglilik
boyutunun 4.07 ile en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goriilmektedir. Bu faktorde
(ankette) yer alan alt1 ifade de dogrudan &rgiiti ve duygusal baghlig: iceren ifadeler
olmakla birlikte sadece S13 (“Kariyerimin geri kalanint bu kurumda gecirmekten ¢ok
mutlu olurum™) kalmak veya ayrilmak ile ilgili dogrudan veya dolayl anlatim ifadesine
sahiptir, diger bes ifade sonuca yonelik davranistan ¢ok orgiite duyulan hisleri ifade
etmektedir. Davraniga yo6nelik bir ifadenin bulunmamas: olgek ifadesinin gegerliligi
agisindan 6nemli olmakla birlikte Meyer ve Herscovitch (2001) duygusal bagliligin ayni
zamanda ise gelmeme, is performansi ve oOrgiitsel vatandaslik davramglariyla da
kuvvetli iligki egiliminde olmasi nedeniyle bu O0l¢egin normatif veya devam

bagliligindan daha genis olduguna dikkat ¢ekmektedir (Jaros, 2007:9-10).

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iligkin ortalamalar Tablo 3.3 (Psikolojik
giiclendirme &lgegi ifadelerine verilen cevaplar) ve Tablo 3.6’da (Orgiitsel baglihk
Olgegi ifadelerine verilen cevaplar) yer almaktadir. Her iki 6l¢ek ifadelerine verilen
cevaplara iligkin ortalamalarin genelde dengeli oldugunu séylemek miimkiindiir. Bu da
yukarida ikinci paragrafta bahsedilen orgiit profilinin homojen bir yapida oldugu
sonucunu destekler niteliktedir. Bagimsiz gruplar olarak kadin ve erkek c¢alisanlarin
ortalama degerleri dikkate alindiginda t-testi sonucunda bu iki grup arasinda istatistiksel

olarak bir fark olmadig1 da tespit edilmigtir.

Calisanlarin  psikolojik giiglendirme algisinin  ¢alisanlarin  orgiitsel baglilig:
tizerinde %95 giiven araliinda pozitif yonde orta kuvvetli ve anlamli diizeyde bir
etkisinin oldugu (Bpsikolojik _gﬁglendi,me=0.357*) ve Orgiitsel baghilik tizerindeki degisimin
%12.7’sinin psikolojik giiclendirme ile agiklandigi sonucuna varilmigtir. Psikolojik

giiclendirmenin orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal baglilik lizerinde %95 giiven

65



aralifinda pozitif yonde orta kuvvetli ve anlamli diizeyde bir etkisinin oldugu
(Bpsikolojik_gﬁglendirme*mygusal_baghmsO.410*) ve duygusal baghlik {iizerindeki degisimin

%16.8’inin psikolojik giiclendirmeden kaynaklandigi sonucuna varilmistir.
p

Arastirmada bir sonraki asama olarak psikolojik giliclendirmenin boyutlarmin
orgtitsel bagliligin hangi boyutlar1 lizerinde ve ne yonde etkili oldugunun belirlenmesi
ve yorumlanabilmesi agisindan psikolojik gii¢clendirme boyutlarimin 6rgiitsel baglilik ile
her bir orgiitsel baglilik boyutu lizerindeki etkisi de incelenmistir. Yapilan bu inceleme
sonucunda ise psikolojik giiclendirme boyutlarindan “anlam™m orgiitsel baglilik
tizerinde %95 giiven araliginda pozitif yonde orta kuvvetli ve anlamli diizeyde etkisinin
oldugu (Banun=394") ve orgiitsel baghlik iizerindeki degisimin %15.5 ile “anlam”dan
kaynaklandig: goriilmektedir.

Diger taraftan, psikolojik giiclendirme boyutlarindan “anlam”™ %99 giiven
araliginda orgiitsel baghlik boyutlarindan “duygusal baghlik” ve “normatif baghilik”
lizerinde pozitif yonde orta kuvvetli ve anlamlhi etkide bulunurken
(Banlam*duygusal_baghllkz-525**; Bmlam*nomaﬁf_baghhf.488**) bu boyutlar tizerindeki degisimin

“anlam” tarafindan a¢iklama oram sirasiyla %27.6 ve %23.8’dir.

Buna gore, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin
duygusal baghlikta kendini gosterdigi sdylenebilir. Duygusal baglhligin isyerinde
kalmak veya ayrilmak gibi bir davranigla dogrudan iligkili olmasi yamnda aym zamanda
ise gelmeme, is performans: ve orgiitsel vatandaglik davramslariyla da kuvvetli iliski
egiliminde olmasi nedeniyle bu 6l¢ek normatif veya devam bagliligindan daha genis bir
kapsama sahiptir. Dolayisi ile igyerinde psikolojik gliclendirmenin Srgiitsel baglihik ile
olan iliskisinde bu bagin orta kuvvette de olsa varliginin hissedilmesi sirket i¢in olumlu
olmakla birlikte bu iliskiyi daha da kuvvetlendirecek kosullarin saglanmasi hususunun

orglit yonetimince dikkate alinmasi gerektigi sGylenebilir.
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Bu calismada goriilen psikolojik giliclendirme boyutlarindan “anlam™m hem
orgiitsel baglilik hem de orgiitsel baghlik boyutlarindan “duygusal” ve “normatif”
baglilik ile olumlu iligkide olmasi1 daha onceki boliimde ele almmug psikolojik
glclendirme ve orgiitsel baghlik arasindaki iligkileri inceleyen bazi arastirmalarda elde
edilen sonuglar1 destekler niteliktedir. Isyerindeki calisanlar agisindan kendileri
tarafindan yapilan igin, yerine getirilen goérevin bir anlami oldugu ve bunun da
calisanlarin 6rgiitlerine karst duygusal ve normatif bagla baglanmalarina etki ettigi
sonucuna varilabilir. Bu da teorik agidan beklenen bir sonugtur. Iliskinin orta kuvvette
olmasi ise isgéren tarafinda bu iliskiyi stirdiirtilebilir kilmak ve daha da

kuvvetlendirmek {izere durum degerlendirmesine gereksinim oldugu diistintilebilir.

Psikolojik giiclendirme boyutlarindan “yetkinlik”in 6rgiitsel baghlik veya orgiitsel
baglilik boyutlari ile bir iligkisinin olmadig1 gérilmektedir. Bu durum daha onceki
boliimde ele alinmis psikolojik giliclendirme ve orgiitsel baghilik arasindaki iligkileri
inceleyen bazi arastirmalarla benzerlik gostermektedir. Diger taraftan Tablo 3.2°de
goriildiigii tizere yetkinlik boyutunun genel ortalamasi 4.48 olup bu deger anlam
boyutunun 4.55 ortalama degerinden sonra ikinci en yiiksek degerdir. Bu durum Tablo
3.3’te yer alan demografik o6zelliklere gore farkli sekillerde sunulan yetkinlik
ortalamalar1 i¢in de gecerlidir. Psikolojik gliclendirmenin 6z yetkinlik ve kisisel ustalik
kavramlarindan gelistigi g6z oniinde bulunduruldugunda bu sonug dikkat ¢ekicidir.
Calisanlar kendilerini yetkin hissetmekte ancak bu durum c¢alisanlarin Grgiitsel
bagliliklar1 ile istatistiksel olarak iligkilendirilememekte dolayisiyla yetkinlik ile
orgiitsel baglilik arasinda bir neden sonug iliskisinden bahsetmek miimkiin

olamamaktadir.

Psikolojik giiclendirme boyutlarindan “etki” ile “6zerklik™in orgiitsel baghlik
veya Orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda bir iligkilerinin olmadig1 gériilmektedir. Bu
durum daha onceki bslumde ele alinmig psikolojik gii¢lendirme ve orglitsel baglihk

arasindaki iligkileri inceleyen bazi arastirmalarla kismen benzerlik gostermektedir.
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Teorik olarak calisanin isinin kalitesine yonelik deneyimleri artiran yetkinlik ve
ozerklik gibi seylerin duygusal bagliligi artirabilecegi One siirlilmiis olsa da Tablo
3.2°de goriildiigii tlizere her iki boyutun ortalamasi sirasiyla 4.03 ve 4.23 yiiksek
olmakla birlikte bu durumun Orgiitsel baglhilhk ile istatistiksel olarak
iligkilendirilememekte dolayisiyla bir neden sonug iligskisinden bahsetmek miimkiin

olamamaktadir.

Ozetle, aragtirma ile simrlt olarak psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik
arasinda bir iligki vardir ve bu iliskide psikolojik giiglendirme boyutlarindan “anlam” en
etkili faktérdir. Bu iliski orgiitsel baglilik boyutlarmdan “duygusal baghlik” ve
“normatif baglilik” tizerinde goriiliirken istatistiksel olarak psikolojik gii¢clendirmenin
orgiitsel bagliliga etkisinde “anlam™mn “duygusal baglilik”a olan etkisi gzlenmektedir.
Sonug olarak, arastirmanin H; hipotezi kismen kabul edilmistir, psikolojik gii¢lendirme

ve Orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.
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SONUC VE ONERILER

Isletme iist yonetimlerinin, verimlilik ve etkinligi artirmak, hizla degisen cevre
kosullarina uyum saglamak, siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamak gibi stratejik
konularda basarili olmasinda ¢alisanlarina sistemin bir pargasi olduklarmm hissettirmesi,
calisanlarin becerilerinden, yaraticiliklarindan, sahip oldugu bilgi birikimlerinden en iist
seviyede yararlanmasi, onlart sonuca gitmek iizere belli bir 6zgiirliikk i¢inde alinacak
kararlara dahil etmesi baglaminda psikolojik giiclendirme énemli bir yonetim teknigidir.
Psikolojik gii¢lendirme ¢alisanin boliimii, 6rgiitii i¢in degerli bir iggiicii oldugu bilincine
sahip olmasim saglar. Bu durum ¢aliganlarin giiven duygusunu artirirken calisanlar
islerinde anlam bulur, sahip olduklar1 bilgi birikimi ve deneyimleri ile sorunlarin
¢Ozlimiine ya da mevcut durumun iyilestirilmesine yonelik segenekler tretir, 6zgiirce
arzu edilen sonuglara yonelik kararlar alir, sonuglarda etkileri olduklarint hissederler.
Boyle bir ¢alisma ortamina sahip oldugunu hisseden becerisi, deneyimi, bilgi birikimi
yuksek calisanlarin orgiit ile baglar1 kuvvetlenir, orgiitsel bagliliklar1 artar 6rgiitii ile

biitiinleserek gayretini list seviyelere tasir.

Diger taraftan, hizla degisen ¢evre kosullari, teknolojik degisimler, artan rekabet,
hiyerarsi kademelerinin azalmasi, esnek orgiit yapilari, maliyetleri diigiirmek adina
yasanan isten c¢ikarmalar vb. nedenler c¢alisanlarin G6rgiite duyduklart giiveni
azaltabilmekte, orgiitle olan bagin sadece maddi beklentiler lizerine kurulmasmna yol
acgabilmekte ve sonugta da orgiitsel performansin etkinligini zayiflatabilmektedir. Bu
yoniiyle bakildiginda bir orgiitin ama¢ ve hedeflerini 6ziimseyen, oOrgiitiine,
yoneticilerine karsi giiven duygusu geligmis, i¢inde bulunulan dinamik ortama ¢abuk
uyum saglayabilen, karmasiklasan teknolojik sorunlan ¢ozecek yetkinlige sahip, érgiitle
bag kuvvetli ¢alisanlar bir diger deyisle nitelikli insan sermayesinin Orgiitler i¢in

vazgecilemez bir unsur oldugu da mutlaktir.
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Psikolojik gili¢clendirmenin bagariyla gerceklesebilmesi i¢in yOnetimler, Orgiit
icinde acik bilgi paylasimi, katilmer karar yonetimi, yogun egitim ve adaletli
odiil/odeme sistemleri tesis etmelidirler. Calisana &rgiitiin kendisine giivendigi, deger
verdigi, onemsedigi algist hissettirilmelidir. Bu sayede galisanlarin motivasyon seviyesi
artar. Motivasyon seviyesinin iist seviyeye getirilmesi ya da tist seviyede tutulmasi bir
asamadir. Kaliciligin olabilmesi i¢in b6yle bir psikolojik seviyeye tasinan ¢aligamin da
karakteri ve kisisel 6zellikleri ile kendisini gelistirmeye, yeni seyler 6grenmeye ve sahip
oldugu bilgi ve deneyimi kendisine ve orgiitiine deger katacak seviyeye tagimasi ve bir
ist seviyeye nasil tasinabiliriz sorusunun cevabimi da aramaya hazir olmas1 ve arzu
etmesi beklenmelidir. Yonetimde rol modeli olarak ortaya ¢ikacak liderlerin,
yoneticilerin bulunmasi c¢alisanlarin  Orgiite karsi giiven duygularmin  gelismesi

acisidan Snemlidir.

Calisanlar, iriinlin veya hizmetin tamamma katkida bulunduklarim
diistindiiklerinde veya sorumluluklarinin  Urtinlin - tamamina yonelik  oldugunu
hissettiklerinde islerini daha anlamli bulurlar. Calisana yaptigi isin anlamli gelmesi

calisamn verilen gorevin kendi inanglari, degerleri ve davraniglari ile uyum gosterdigini

de ifade eder.

Arastirmaya katilan c¢alisanlardan elde edilen sonuglar igyerinde psikolojik
gl¢lendirme ve oOrgiitsel baghhk arasinda olumlu y6nde bir iligki oldugunu destekler
niteliktedir ve bu iliski orgiitsel baghilik boyutlarindan duygusal baglilik iizerinde
kendini gostermektedir. Bu durum beklenildigi gibi yukandaki tezi destekler
niteliktedir. Psikolojik gliclendirme boyutlarindan “anlam™mn orgiitsel baglihgin
agiklanmasinda etkileri oldugu gozlenmektedir. Asagida ele alinmis olmakla birlikte
anlam boyutu ve Orgiitsel baghlik arasinda ve anlam boyutu ile orgiitsel baglilik
boyutlarindan duygusal baglilik ve nominal baglilik arasinda bir iliskiden ve neden

sonug iliskisinden bahsetmek miimkiin olmakla birlikte anlam boyutunun duygusal
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bagliliga etkisi psikolojik gliclendirme ile duygusal baglilik arasinda ortaya ¢ikarken

istatistiksel olarak aym durum nominal baghlik i¢in gecerli olmamistir.

Psikolojik giiclendirme ve orgiitsel baglilik arasinda iligki boyutlar bazinda ele
alindifinda psikolojik gliclendirme boyutlarindan anlam boyutu &rgiitsel baghhk
boyutlarindan duygusal ve normatif baglilik boyutlarini1 olumlu yonde etkilerken, anlam
boyutunun devam baghlig ile bir iliskide olmadig1 goriilmektedir. Duygusal baglilik
orgiitsel baghligin temel bilesenidir, ¢alisana firsat yaratilirsa 6rgiit i¢i bireysel seviyede
Ozdeslesme ve katilm da artar. Bireysel olarak bakildiginda duygusal baglihign
calisanin isindeki roliine ve performansina gii¢lii etki yapmasi beklenmektedir ve bunu
normatif baghlik izler. Normatif baghilik bireyin gecirdigi sosyallesme siireci ile
dogrudan ilgilidir, baglilik inancinda dogruluk ve ahlak gibi degerler etkilidir. Devam
baghligin ise performansla ilgili olmamasi veya ters yonlii olmasi beklenir. Clinki

tamamen maddi beklenti ve ihtiyaca yonelik bir tutumdur.

Ozellikle anlam boyutu ile duygusal baghilik ve normatif baghlik arasinda
beklenildigi gibi olumlu iliskiler gézlenirken devam bagliligs ile iliski gdzlenmemistir.
Tablo 3.2°den goriilecegi lizere devam baghligna ait ortalama deger 2.78 olup diger
boyut ortalamalar: ile kiyaslandiginda en dusiik degere sahiptir. Ortalamanin diisik
¢ikmast iliski gézlenmemesinin nedeni olmamakla birlikte bu sekilde diisiik ¢ikmasimn
bir nedeni anketin maas artis donemi olan Ocak ayinda diizenlenmis olmasimn
katilimeilari devam baghligina yonelik ifadelere kosullanarak olumlu cevap vermekten
kagmmis olduklar (test etkisi) ile agiklanabilir. Burada g6z Oniinde bulundurulmast
gereken isletmelerin i¢inde bulundugu sektérel kosullar ve yonetimlerin mevcut ve
ileriye doniik beklentileridir. Devam bagliliginin duygusal ve normatif baghliga gérece
diigiik degerde olmast olumlu bir gosterge olarak algilanmamali dzellikle adaletli ddiil
ve Odeme sistemlerinin arzu edildigi sekilde isleyip islemedigi objektif oSl¢iitlere

bakilarak degerlendirilmelidir.
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Diger taraftan, s6z konusu igyerinde psikolojik gliglendirmenin yetkinlik, etki ve

ozerklik boyutlanmn orgiitsel baghlik veya boyutlar: ile iliskide olmadig1 dolayisiyla
aralarinda bir neden sonug iligkisi olmadig1 goriilmektedir. Bu durumun ¢alisanlarin
Orgiit i¢in 6nemli goriilen gorevleri yerine getirme yontemleri ile ilgili olarak se¢im
yapma olanaklarinin kisitli oldugu ve c¢alisanlarin is birimleri iginde etkiye sahip
olmadigr seklinde yorumlanabilmesi miimkiin olmakla birlikte genel anlamda
yonetimlerin igyeri kosullarim g6z oniinde bulundurarak bir degerlendirme yapmasi

yerinde olur.

Yetkinlik, icinde bilgi ve yetenek barindiran bir kavramdir. Yetenek ve bilgi
birikiminin deneyimle pekistirilmesi sonucu gelisir. Glnlimiiz isletmelerinde
calisanlarda aranan bu 6zellik onlara saglanan acgik bilgi paylasimi, sosyallesme, orgiite
katihm, egitim, fikir ve diislincelerini agikga belirtebilecegi ve dikkate alinacagi
ortamlarda kendisine verilen goérevler ve karsiligindaki beklentiler ile {ist seviyelere
taginir. Dolayisi ile belli bir bilgi ve yetenek sahibi ¢alisanlarin 6rgiit igi yaratilan
ortamlar ile gelistirilen bu 6zellikleri sayesinde 6rgiit i¢in ¢ok Omemli bir kaynak
olacaklarina inangla &rgiite bagliliklarinda duygusal ve normatif bagliliklarinin olusmasi
yaninda devam baglilig1 agisindan da belli bir doygunlukta veya yeterlikte olduklarimin

saglanmasi 6nemli bir yonetim zorlugudur.

Calisanin yaptig1 iste bilgi birikimini, becerisini, kabiliyetini gésterme firsati
buluyor olmasi ve gérevini gergekten bu sayede basariyla yerine getirdigine olan inanci
onu igini daha iyi yapmaya ydneltirken ayni1 zamanda i¢inde bulundugu ortami saglayan
orgiite kars1 memnuniyet, sadakat ve baghilik gelistirmesine yardimci olur. Yetkinlik
boyutunun ortalamasiin 4.48 oldugu goriilmektedir. Calisanlarin kendilerini yetkin
gordikleri sonucu ortaya c¢ikmaktadir. Yetkinlik degerlerinin bu denli yiiksek
¢ikmasinda yukarnida devam bagliligr i¢in bahsedildigi gibi bir test etkisi payir da
olabilir. Yoneticilerin galisanin kendisini bu denli yetkin gérmesinde sirket i¢i egitim,

calisana taminan becerilerini gelistirme ortami, vb. olup olmadigimt ya da katkist olup
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olmadigini objektif dlgiitlerle degerlendirmesi yerinde olur. Orgiit ¢alisamin yetkinligine
gercekten katki sagladifi inancinda ise bir anlamda psikolojik kontrat geregi
karsiliginda g¢alisanin da orgiitiine en azindan normatif baghlik yéniiyle bir zorunlu

baglilik hissinde olmasi beklenebilir.

Elde edilen bu sonuglar arastrmanin kisitlar1 nedeniyle gerek isletmenin i¢inde
bulundugu sektore gerekse genel is diinyasina genellenememesi yaninda daha once
yapilan arastirma sonuglari ile kismen benzerlikler gosterdigi ve sonuglari kismen
destekledigi de goriilmektedir. Buna gore, orgiit calisanlar 6rgiit icin ¢ok 6nemli bir
kaynaktir, hangi kademede olursa olsun ¢aliganin bilgisine, fikrine, enerjisine ve
yaraticiligina gereksinim vardir. Psikolojik gliclendirme ¢alisanlarda var olan bu
unsurlarin ortaya ¢ikarilmasinda ve orgiite deger yaratacak sekilde kazandirilmasinda
ayn1 zamanda g¢aliganin gelisiminde 6nemli bir rol oynar ve bu sayede nitelikli ¢alisan
giiciiniin orgiite baglhiligi, orgiitte kalici olma istek ve arzusu artar. Bu da orgiitiin

nitelikli ¢alisan giiciniin dengeli ve istikrarli bir yapida olmasimna biiyiik katki saglar.
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EKLER

Ek 1: Olceklerin Korelasyon Degerleri SPSS Ciktilar:

Korelasyonlar
Psikolojik Orgiitsel
Giliglendirme Baglilik
Pearson Korelasyon 1 357
Psikolojik .
. Sig. (2-y6nlii) .026
Gii¢lendirme
N 39 39
Pearson Korelasyon 357 1
Orgiitsel Baglilik Sig. (2-yénlii) 026
N 39 39
*, Korelasyon.05 seviyesinde anlamlidir (2-y6nlid).
Korelasyonlar
Psikolojik Duygusal
Gliclendirme Baglihik
Pearson Korelasyon 1 410*
Psikolojik .
. Sig. (2-yénlit) .009
Giiglendirme
N 39 39
Pearson Korelasyon 410% 1
Duygusal Baghitk Sig. (2-yonli) .009
N 39 39

* Korelasyon.05 seviyesinde anlamlidir (2-y6nlii).




Korelasyonlar

Psikolojik Normatif
Giiclendirme Bagliik
Pearson Korelasyon 1 194
Psikolojik )
] Sig. (2-yonli) 237
Giiglendirme
N 39 39
Pearson Korelasyon .194 1
Normatif Baglihk Sig. (2-yonlii) 237
N 39 39
Korelasyonlar
Psikolojik Devam
Guglendirme Bagliligi
Pearson Korelasyon 1 116
Psikolojik )
. Sig. (2-ydnlii) 483
Gliglendirme
N 39 39
Pearson Korelasyon 116 1
Devam Baglihig Sig. (2-yonlit) 483
N 39 39
Korelasyonlar
Anlam Orgiitsel Baglihk
Pearson Korelasyon 1 3947
Anlam Sig. (2-yonlit) .013
N 39 39
Pearson Korelasyon 394" 1
Orgiitsel Baglilik Sig. (2-tailed) 013
N 39 39

*, Korelasyon.05 seviyesinde anlamhidir (2-y6nli).




Korelasyonlar

Anlam Duygusal Baglilik
Pearson Korelasyon 1 525"
Anlam Sig. (2-y6nlii) .001
N 39 39
Pearson Korelasyon 525" 1
Duygusal Baglilik Sig. (2-y6nli) .001
N 39 39
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (2-y6nlii).
Korelasyonlar
Anlam Normatif Baglilik
Pearson Korelasyon 1 488"
Anlam Sig. (2-yonli) .002
N 39 39
Pearson Korelasyon 488" 1
Normatif Sig. (2-y6nlii) .002
Baghilik
N 39 39
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (2-y6nlii).
Korelasyonlar
Anlam Devam Bagliligt
Pearson Korelasyon 1 -.179
Anlam Sig. (2-yonlii) 277
N 39 39
Pearson Korelasyon -.179 1
Devam Baghhg Sig. (2-yonli) 2717
N 39 39
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Korelasyonlar

Yetkinlik Orgiitsel Baghhk
Pearson Korelasyon 1 279
Yetkinlik Sig. (2-yonlii) .085
N 39 39
Pearson Korelasyon 279 1

Orgiitsel Baghhk Sig. (2-yonlii) .085
N 39 39

Korelasyonlar

Yetkinlik | Duygusal Baglilik
Pearson Korelasyon 1 313
Yetkinlik Sig. (2-yonlit) 052
N 39 39
Pearson Korelasyon 313 1

Duygusal Baghilik Sig. (2-y6nlii) 052
N 39 39

Korelasyonlar

Yetkinlik | Normatif Baglilik
Pearson Korelasyon 1 072
Yetkinlik Sig. (2-yonlii) .662
N 39 39
Pearson Korelasyon .072 1

Normatif Sig. (2-yonli) 662

Baghilik

N 39 39




Korelasyonlar

Yetkinlik Devam Bagliligi
Pearson Korelasyon 1 166
Yetkinlik Sig. (2-y6nli) 311
N 39 39
Pearson Korelasyon .166 1

Devam Bagliligi Sig. (2-yonlii) 311
N 39 39

Korelasyonlar

Etki Orgiitsel Baglilik
Pearson Korelasyon 1 260
Etki Sig. (2-y6nlit) 110
N 39 39
Pearson Korelasyon 260 1

Orgiitsel Baglihk Sig. (2-yonlii) 110
N 39 39

Korelasyonlar

Etki Duygusal Baglilik
Pearson Korelasyon 1 267
Etki Sig. (2-y6nlii) .100
N 39 39
Pearson Korelasyon 267 1

Duygusal Baglilik Sig. (2-y6nlii) .100
N 39 39




Korelasyonlar

Etki Normatif Baglilik
Pearson Korelasyon 1 153
Etki Sig. (2-y6nlii} 352
N 39 39
Pearson Korelasyon 153 1
Normatif Sig. (2-yénlil) 352
Baglhilik
N 39 39
Korelasyonlar
Etki Devam Bagliligi
Pearson Korelasyon 1 106
Etki Sig. (2-y6nlii) 521
N 39 39
Pearson Korelasyon .106 1
Devam Baghhgi Sig. (2-yonlii) 521
N 39 39
Korelasyonlar
Ozerklik Orgiitsel Baghlik
Pearson Korelasyon 1 052
Ozerklik Sig. (2-y6nlit) 755
N 39 39
Pearson Korelasyon .052 1
Orgiitsel Baghilik Sig. (2-yénlii) 755
N 39 39




Korelasyonlar

Ozerklik Duygusal Baglilik
Pearson Korelasyon 1 021
Ozerklik Sig. (2-yonlii) .899
N 39 39
Pearson Korelasyon 021 1
Duygusal Baglhilik Sig. (2-yonlii) .899
N 39 39
Korelasyonlar
Ozerklik Normatif Baglilik
Pearson Korelasyon 1 -.153
Ozerklik Sig. (2-y6nlii) 351
N 39 39
Pearson Korelasyon -.153 1
Normatif Sig. (2-yonlil) 351
Baglihik
N 39 39
Korelasyonlar
Ozerklik Devam Baglihigi
Pearson Korelasyon 1 210
Ozerklik Sig. (2-yonlid) 200
N 39 39
Pearson Korelasyon 210 1
Devam Bagliligi Sig. (2-ydnlii) 200
N 39 39




Ek 2: Regresyon Analizi SPSS Ciktilari:

2a) Psikolojik Giiglendirme — Orgiitsel Baglilik:

Model Summary®

Model R R Kare Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .357° 127 .104 .36097

a. Predictors: (Constant), Psikolojik Guclendirme

b. Dependent Variable: Orgutsel Baglilik

ANQVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression .703 1 703 5.394 026
1 Residual 4.821 37 130
Total 5.524 38
a. Dependent Variable: Orgutsel Baglilik
b. Predictors: (Constant), Psikolojik Guclendirme
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.087 1.036 1.048 301
1 Psikolojik
Guelendirme 556 240 357 2.323 .026

a. Dependent Variable: Orgutsel Baglilik




2b) Psikolojik Giiglendirme — Duygusal Baglilik:

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 410° .168 .146 .54369

a. Predictors: (Constant), Psikolojik Guclendirme

b. Dependent Variable: Duygusal Baglilik

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 2.214 1 2.214 7.490 .009°
1 Residual 10.937 37 296
Total 13.151 38
a. Dependent Variable: Duygusal Baglilik
b. Predictors: (Constant), Psikolojik Guclendirme
Coefficients”
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -197 1.561 -126 .900
1 Psikolojik
Guclendirme 987 361 410 2.737 .009

a. Dependent Variable: Duygusal Baglilik
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2¢) Anlam — Orgiitsel Baglilik:

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .394° 155 132 35518
a. Predictors: (Constant), Anlam
b. Dependent Variable: Orgutsel Baglilik
ANQVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 856 1 856 6.786 013°
1 Residual 4.668 37 126
Total 5.524 38
a. Dependent Variable: Orgutsel Baglilik
b. Predictors: (Constant), Anlam
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.788 .656 2.725 010
Anlam 374 .144 .394 2.605 013

a. Dependent Variable: Orgutsel Baglilik
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2d) Anlam — Duygusal Baghlik:

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .525° 276 256 50731
a. Predictors: (Constant), Anlam
b. Dependent Variable: Duygusal Baglilik
ANQVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 3.629 1 3.629 14.100 001°
1 Residual 9.522 37 257
Total 13.151 38
a. Dependent Variable: Duygusal Baglilik
b. Predictors: (Constant), Anlam
Coefficients”
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 564 .937 .602 551
Anlam 771 .205 .525 3.755 .001

a. Dependent Variable: Duygusal Baglilik
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2e) Anlam — Normatif Baglilik:

Model Summary”
Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 4388° 238 217 44804
a. Predictors: (Constant), Anlam
b. Dependent Variable: Normatif Baglilik
ANQOVA®?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 2.321 1 2.321 11.560 .002°
1 Residual 7.427 37 201
Total 9.748 38
a. Dependent Variable: Normatif Baglilik
b. Predictors: (Constant), Anlam
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) .826 .827 .998 325
Anlam .616 181 488 3.400 .002

a. Dependent Variable: Normatif Baglilik
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Ek 3: Anket Formu Ornegi:

Degerli Katillimei,

Bu anket formu, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii [sletme ABD Yonetim
ve Organizasyon Bilim Dali'nda, "Psikolojik Giligclendirme ve Orgiitsel Baglilik

Arasindaki 1liski: Bir Arastirma" basliklt yiiksek lisans tez ¢alismasi kapsaminda

hazirlanmistir.

Tez galismasina ve yorumlanabilir saglikli sonuglar elde edilmesine 6nemli katki

saglanmas1 amaciyla anket formunda yer alan biitiin sorularin dikkatli ve tarafsiz olarak
cevaplanirken olmasi gereken durumun degil meveut durumun géz oniinde

bulundurulmasi biiyiik 6nem tasumaktadir.

Anket formlarinda yer alan bilgiler biitiintiyle gizli tutulacak olup, katiimeinin ismini

belirtmesi istenmemektedir. Anketlere verilen cevaplar topluca analiz edilip

yorumlanacak ve kesinlikle aragtirmanin amaci disinda kullanilmayacaktir.

Calismaya verdiginiz destekten dolayi tesekkiir ederim.

Yavuz Yal¢in

Liitfen asagidaki her ifade icin, diisiincelerinizi
yansitacak sekilde sadece bir tek sik (x)
isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmivorum

Ne Katihyorum
Ne Katilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikie
Katiliyorum

1. Yaptigim is benim i¢in ¢ok énemlidir.

2. Isimi yapmakla ilgili yetenegime giiveniyorum.

3. Isimi nasil yaparimi belirlerken dnemli 6zerklige
sahibim.

4. Bolumiimde gergeklesen olaylar {izerinde etkim
bityiiktiir.

5. Isimle ilgili faaliyetlerim kisisel olarak bana anlamli
geliyor.

6. Isimle ilgili faaliyetlerimi yerine getirmek i¢in sahip
oldugum yeteneklerim konusunda kendimden eminim.

7. Isimle nasil bas edecegime kendim karar
verebilirim.
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Liitfen asagidaki her ifade icin, diisiincelerinizi
yansitacak sekilde sadece bir tek sik (x)
isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katlmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

8. Boliimiimde gergeklesen olaylar iizerinde ¢ok fazla
kontrol sahibiyim.

9. Yaptigim is benim i¢in anlamlidir.

10. Isim igin gerekli becerilerimde ustalastim.

11. isimi bagimsiz ve 6zgiirce yapmam i¢in dikkate
deger firsata sahibim.

12. Bolumiimde gergeklesen olaylar {izerinde 6nemli
etkim var.

13. Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda gecirmekten
cok mutlu olurum.

14. Su anda kurumumda kalmam istek oldugu kadar
bir gereklilik de.

15. Mevcut igverenimle ¢alismaya devam etmem igin
herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. (T)

16. Bu kurumun sorunlarim gergekten sanki benim
kendi sorunlarim gibi hissediyorum.

17. istesem bile kurumumdan hemen simdi ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor olurdu.

18. Benim avantajima olsaydi bile su an kurumumu
terk etmemin dogru oldugunu hissetmiyorum.

19. Kurumuma giiclii bir aidiyet/iligskinlik duygusu
hissetmiyorum. (T)

20. Eger kurumumdan simdi ayrilmak istedigime karar
versem hayatim fazlasiyla altiist olur.

21. Su an kurumumdan ayrilsam kendimi su¢lu
hissederdim.
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Liitfen asagidaki her ifade icin, diisiincelerinizi
yansitacak sekilde sadece bir tek sik (x)
isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum

Katithyorum

Kesinlikle
Katihyorum

22. Bu kuruma "duygusal baglanmiglik"
hissetmiyorum. (T)

23. Bu kurumdan ayrnlmay1 gz 6niinde bulundurmam
icin ¢ok az segenegim oldugunu hissediyorum.

24. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

25. Kurumumda kendimi "ailenin bir pargasi” olarak
hissetmiyorum. (T)

26. Bu kuruma halihazirda kendimden ¢ok fazla
vermemis olsaydim, baska yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

27. Igindeki insanlara kars1 zorunluluk hissettigimden
su an kurumumu terk etmem.

28. Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik anlama sahip.

29. Bu kurumdan ayrilmamn bir ka¢ olumsuz sonug-
larindan biri de var olan segeneklerin kitligi olurdu.

30. Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.
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ANKET FORMUNU DOLDURAN KIiSININ

| 31. Cinsiyeti

| 32. Yagi

[ 33. Egitim Durumu

[ 34. Kurumda ¢alistig1 toplam siire (y1l)
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