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OZET

Bu aragtirmanin amaci, is yerinde ¢alisanlarin algiladiklar1 psikolojik personel giiglendirme uygulamalarinin ¢ok
boyutlu orgiitsel kimliklenme diizeyleri tizerindeki etkisini belirlemektir. Belirlenen ama¢ dogrultusunda bireysel
diizeyden orgiitsel diizeye kimliklenme gelisimi Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel, 1978) temelinde, psikolojik
giiclendirme uygulamalari ise Spreitzer (1995)’in gii¢clendirme siniflandirmasina dayandirilarak anlatilmistir.
Iligkisel tarama modelinin kullamldig1 arastirmanin 6rneklemini Kamu Hizmet kurumlarindan Maliye
Bakanligi’na bagli Konya ilinde bulunan bir kamu kurumunda g¢aligan 161 iist diizey memur olusturmaktadir.
Calisanlarin kurumdaki personel giiclendirme uygulamalarini algilama diizeyini belirlemek igin Spreitzer
(1995Y’in gelistirdigi “Personel Giiglendirme Olcegi” ve orgiitsel kimliklenme diizeyini belirlemek igin Srgiitsel
kimliklenmenin ¢ok boyutlu yapisinin van Dick vd. (2004) tarafindan kullanilan, dort boyutu ve dort odag: temel
alinarak, Emeksiz (2015) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Orgiitsel Kimliklenme &lgegi” kullanilmistir.
Arastirmanin bulgular bolimii i¢in verilerin analiz edilmesi asamasinda SPSS Programi’ndan yararlanilmistir.
Her iki 6lgek igin de faktor analizi ve gegerlilik-giivenilirlik analizleri ve ayrica degiskenler arasi iligki ve
etkilesim diizeyini 6lgmek amacgli korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Aragtirma sonucunda,
yararlanilan 6lgeklerin asillarina uygun olarak gegerli ve giivenilir olduklari; psikolojik personel giiglendirme ile
orgiitsel kimliklenme arasinda anlamli, pozitif yonde ve orta diizeyde bir iligski oldugu; isyerinde uygulanan
psikolojik giiglendirme uygulamalarinin orgiitsel kimliklenme {izerindeki etki diizeyinin %15 oldugu ortaya
¢ikmistir. Calisanlarin birer “Orgiit i¢i kimlik temsilcisi” olabilecekleri diisiincesinden hareketle, psikolojik
olarak gii¢lendirilme uygulamalarinin 6nemi tizerinde durulmus ve yetkililere 6neriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Giiclendirme, Sosyal Kimlik Kurami, Orgiitsel Kimliklenme.
Jel Kodlari: D 23, M 12, O 15.

RESEARCH ON THE EFFECTS OF THE PERCEPTIONS OF
EMPLOYEES’ PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT ON
ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION LEVELS

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the psychological empowerment practices at work perceived by
employees on their multidimensional organizational identity levels. In line with the stated purpose, the
development of identification from the individual level to the organizational level is explained on the basis of the
Social Identity Theory (Tajfel, 1978) and the psychological empowerment applications are based on the
empowerment classification of Spreitzer (1995). The sample of the research in which the relational screening
model is used is the 161 senior officers working in a public institution in Konya, which is affiliated to the
Ministry of Finance from Public Service Institutions. The "Personnel Empowerment Scale" developed by
Spreitzer (1995) to determine the level of employees' perceptions of empowerment practices and the
multidimensional structure of organizational identity to determine the level of organizational identity are based
on van Dick et al. "Multi-Dimensional Organizational Identity Scale" based on four dimensions and focus and
developed by Emeksiz (2015) are used. The analysis of the data for the findings of the study is utilized in the
course of the SPSS Program. For both scales, factor analysis and validity-reliability analyzes are performed, as
well as correlation and regression analyzes to measure the level of relation and interaction between so-called
variables. As a result of the research, it is found that the scales used are valid and reliable in accordance with the
originals; there is a meaningful, positive, and moderate relationship between psychological empowerment and
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organizational identity; it has been revealed that the level of impact on the organizational identity of the
psychological empowerment practices applied in the workplace is 15%. Considering that employees may be
"representatives of intra-organizational identity", the importance of psychological empowerment practices has
been emphasized, and it has been made suggestions to authorities in this context.

Key Words: Psychological Empowerment, Social Identity Theory, Organizational Identity.
Jel Kodes: D 23, M 12, O 15.
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GIRIS

Glinlimiiz is diinyasinda, yonetim ve organizasyon alanindaki gelismeler dikkate alinarak ortaya ¢ikan
modern yonetim teknikleri (6rnegin, kiyaslama, kiigiilerek biiylime, dis kaynaklardan yararlanma,
Ogrenen oOrgiitler, bilgi yonetimi, toplam kalite yonetimi, giiclendirme gibi) uygulanmaya baslandikca,
iist-ast iligkileri ve sonucundaki orgiitsel etkililik 6nemini daha fazla artirmistir. Ad1 gegen etkili
uygulamalardan biri de, ¢alisanlarin yetki ve sorumluluk, kararlara katilim diizeyinin artirilmasi olarak
kisaca ifade edebilecegimiz giiclendirmedir. Gili¢lendirme sayesinde orgiitlerde, etkin bir karar
mekanizmasi ve beraberinde esnek bir yapi ile ¢evre sartlarina uyum s6z konusu olabilmektedir.
Toplam Kalite Yonetimi (TKY) felsefesi ile tiim ¢alisanlarin yoneticileri tarafindan yansitilan degerin
yanit sira yetki ve sorumluluklar baglamindaki fonksiyonlarda da degisimler yasanmis, mentorliik-
danigmanlik islevleri 6nem kazanmaya baslamistir. Artik tiim paydaslarca fark edildigi iizere, bu
degisimin en temel sebebi, orgiitlerdeki karar mercileri ile faaliyetleri gerceklestirenler arasindaki
farkin giin be giin kapanmasi, ayni1 zamanda ¢aliganlarin giiglendirilmesidir (C6l, 2006: 63-64).

Birey ve orgiit arasindaki bag ve smirin psikolojik ifadesinde 6nemli bir yer teskil eden Orgiitsel
kimlik kavramu ise; ¢alisanin orgiitle biitiinlesmesinde, artik kendisini rgiitiiniin en degerli kaynag:
gibi goérmesinde, dolayisiyla orgiitsel islevlerini istek ve enerjiyle gergeklestirmesinde, nihayetinde
orgiitlerin performanslari etkin ve verimli kilmasi1 nedenleriyle kolektif bir fayda aracidir (Argon ve
Ertiirk, 2013: 160). Bir taraftan, personeli gii¢clendirme, kararlara katilimini saglama, onlarin egitilmesi
ve gelistirilmesi sonrasi hem bireysel hem orgiitsel diizeyde 6grenmenin ger¢eklesmesi gibi olumlu
gelismelerin ¢alisanin birer “orgiit i¢i kimlik temsilcisi” olabilecegine dair diisiincelerin teorilesmesi
(Beek, 2003; Prati ve Zani, 2013), bir diger taraftan, isyerlerindeki personel gili¢lendirme
uygulamalarinin ¢alisanlarca algilanma diizeyinin orgiitsel kimliklenme diizeylerini artiran, onunla
iligkili faktorlerden biri olabilmesi ihtimal veya varsayimiyla bu arastirma yolculuguna g¢ikilmigtir.
Literatiir incelendiginde c¢alisanlarin orgiitsel kimlik algilarina iliskin ¢aligmalar, 6rnegin, Akatay
(2009), Atakan-Duman vd. (2013), Henderson vd. (2015), Bakan vd. (2016), Mujib (2017) ve
calisanlarin igyerinde uygulanan psikolojik/yapisal personel giiglendirme uygulamalarina yonelik
algilarina iligkin ¢aligmalar, 6rnegin, Hur (2006), Akbolat vd. (2017), Bakhshi vd. (2017) mevcut olsa
da, bu iki faktorii bir arada ele alan ¢alismalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Calisanlarin psikolojik giliclendirme algilarmin 6rgiitsel kimliklenme diizeyleri {izerine etkilerine
yonelik olarak hazirlanan bu ¢alismanin temel amaci ulusal literatiire katki saglanmasidir. Kuramsal
cerceve boyutunda “sosyal kimlik kurami ve orgiitsel kimliklenme; psikolojik giiclendirme; orgiitsel
kimliklenme ve psikolojik giiclendirme” alt bagliklarina yer verilmistir. Arastirma boyutu ise
“aragtirmanin amaci, varsayimlari, sinirliliklart ve Onemi; arastirmanin evreni ve Orneklemi;
arastirmada kullanilan veri toplama araglari; arastirmanin modeli; verilerin analizi” alt basliklari ile
aciklanmistir.  Konunun bir kamu kurumunda arastirilmis olmasi, ¢alismay1 6zgiin kilan bir husus
olmustur. Genel olarak kamu orgiitlerinde gordiigiimiiz merkeziyetci, degisime kapali, personelin
kararlara katilim diizeyinin diisiik oldugu, biirokratik sorunlarla bogusan yap1 (Ak¢akaya, 2010: 167),
iist diizey memurlarin gorev aldigi bir baska perspektiften analiz edilmis, onlarin 6rgiit ile 6zdeslesme-
biitiinlesme sonras1 kimliklenme diizeyleri ile kurum i¢i giliclendirme uygulamalarini algilama
diizeyleri arasindaki iligki arastirilmistir. Caligma nihayet genel degerlendirme, sonug ve oOneriler ile
bitirilmistir.

1. KURAMSAL CERCEVE

1.1. Sosyal Kimlik Kuram ve Orgiitsel Kimliklenme

Kisinin kim oldugu sorusuna cevaben sundugu kavramsal ifadenin kimlik olarak adlandirilmasindan
hareketle, tiyesi oldugu sosyal gruplarin kisinin his, duygu, diisiince ve davraniglarini belirlemedeki
etkisini Tajfel ve Turner (1986) Sosyal Kimlik Kurami ile one ¢ikarmislardir. Psikoloji, sosyoloji ve
sosyal psikoloji gibi farkli disiplinler tarafindan ele alinan ve son kirk yillik siirede kuramsal ve
arastirma alani acisindan hizli bir gelisim seyreden Sosyal Kimlik Kurami (Coskun, 2006: 20), sosyal
kimligin kisinin {iyesi oldugu gruplara bagli olarak gelistigini ileri siirmektedir. Bir bagka deyisle, bu
kuram, kisinin 6ziinili ifade etmede duygusal baglilig1 bulunan grubunun niteliklerinden yararlandigi
kimligi betimlemektedir (Hogg ve Reid, 2006: 7). Dolayisiyla yas degiskeninden meslek degiskenine
kadar pek ¢ok farkli gruptan kaynagin alabilmektedir (Atakan-Duman vd., 2013: 78).
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Kuramin deneysel olarak incelendigi ilk yillarda, kisinin esasen pozitif sosyal kimlige sahip olma
giidiisiiyle hareket ettigi, iiyesi oldugu orgiitteki calisma ekibinin olumlu olup olmamasi durumuna
gore ise sosyal kimlik olusturma 6zelliginin yon degistirecegi savunulmustur. S6z konusu bu algi,
kisinin orgiite aidiyetini ifade etmesinde, bir diger deyisle orgiite liyeligini siniflandirmasinda énem
tagimaktadir (Turner vd., 1987°den akt, Coskun, 2006: 21-22). Ayrica adi1 gegen calismalarda aidiyet,
6zdeslesme veya kimliklenmenin sosyal kimlik ile yakindan iligkili kavramlar olarak adlandirilmasinin
ve sosyal kimligin daha kategorik, kimliklenmenin ise gruplarla olan 6zdeslesme 6zelligini yansitmasi
ve sosyal ortamdan goreceli olarak bagimsiz bir yapist bulunmasi nedeniyle daha siirekli ve kapsayici
Ozellikleri {iizerinde durulmasina karsilik, kimliklenme diizeyleri acisindan da kisilerin
siniflandirildiklart ve bu baglamda farkli davraniglar sergiledikleri gercegi hatirlatilmistir. Yiiksek
kimliklenme diizeyine sahip kisilerin, diisiik diizeydekilere nazaran gruplar arasi ayrimcilik, grup ici
yanlilik, grup i¢i ¢ekicilik ve grup ici 6zdesim gibi algilar1 daha yiiksek diizeyde olup grup i¢i olumsuz
durumlarda grubu savunmaci davranis sergiledikleri, gruba bagliliklarinin daha fazla oldugu, gruba
uyma-itaat diizeylerinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir (Doosje vd., 2002: 66-67, 70-73; Coskun,
2006: 22; Atakan-Duman vd., 2013: 84).

Orgiitsel diizeyde gerceklesen calismalarda kimlik, bireysel, kolektif ve orgiitsel kimlik olarak
kavramsallagtirilmig olup, temelde c¢alisanlarinin bagh bulunduklar orgiitlerine yonelik algilamalari,
besledikleri his ve diisiincelerini kapsamakta ve ¢alisanlarin orgiitsel tanimlama ¢abalarini tartigmak
ve analiz etmek i¢in gelistirilen bir metafor olmaktadir (Argon ve Ertiirk, 2013: 160; Ugurlu ve
Arslan, 2015: 73). Calisma hayatinda, ¢alisanlarin rolii dolayisiyla 6ziinii ifade ettigi rol kimligi ile is
yapma seklini belirledigi kisisel kimligi, iliskili oldugu ekip iiyelerinin kimlikleri ile birlikte
degerlendirilmeli, bu baglamda bireysel ve kolektif kimligin birbiri iizerine etkileri oldugu goéz ardi
edilmemelidir.

Ik kez Foote (1951)nin sosyal diinya igerisinde insamin yaptigi diizenlemeleri anlatmak igin
kullandig1 (Tasdan, 2013: 4), calisan ile kurumu arasindaki psikolojik koprii olarak atfedebilecegimiz
orgiitsel kimlik, Akatay (2008: 301)’a gore, Orgiitiin niteliksel ve niceliksel 6zelliklerinin siralandigi;
orgiitiin ne ifade ettigi, temel ugrasi alaninin ne oldugu, faaliyetlerini nasil gerceklestirdigi ve tim
bunlar1 hangi misyon ve vizyonla yaptig1 gerceginden hareketle ifade edilmesini saglayan faktorlerin
toplami; Bakan vd. (2016: 71)’e gore, oOrgiitiin temel ilke ve degerleriyle alakali olup, 6ziinii
digerlerinden ayirt edilmesini kolaylastiran &zellikler biitiiniidiir. Orgiitsel kimligin yukarida ifade
edilen tanimlarindan hareketle, orgiitii 6zgiin yapan ayirt edici bir 6zellige sahip olmasi ve siireklilik
arz etmesi gerektigi (Filizoz ve Koparan, 2016: 1229), calisanlarin davranis sekilleri dogrultusunda
yon degistirdigi, davranigsal baglamda birbirine siki sikiya bagli oldugu sdylenebilmektedir.

Orgiitsel kimligin paylasilmas1 noktasinda ise calisanlarin algi diizeyi 6nem tasimaktadir. Orgiitsel
kimlik algisi, esasen, calisanlarin iiyesi olduklari Orgiitii nitelendirirken sarf ettikleri sozlerle,
kendilerini betimledikleri diizeyin bir isaretidir (Akatay, 2008: 302). Dolayisiyla orgiitsel kimlik
tanimlamalarinda ¢aliganlarin bireysel algilamalari1 da yer almaktadir. Calisanin orgiitiiyle degerler ve
faaliyetleri baglaminda biitiinlesmesi, i¢ i¢e gecmesi, bir baska deyisle Orgiitin degerlerini
icsellestirme derecesini etkileyen en dnemli faktdrlerden birisi orgiitsel kimlik algisidir ve s6z konusu
icsellesme gerceklestiginde hissedilen sinerji sonrast olumlu hava, c¢alisanin performansini olumlu
yonde etkileyecegi gibi genel olarak orgiitd ile ilgili hal, tutum ve davranmiglarina da olumlu
yanstyacaktir. Yine igsellesme sonrasi, ¢atigsmalarin azalmasi, kisiler arasi ve yonetime karsi giivenin
artmasi, i glicli devir oranimin diigmesi, Orgiitsel uygulamalart benimseme, oOrgiitsel faaliyetlere
katilimin artmasi, ¢alisanlarin motivasyonunda ve is tatmininde artiglar yasanmasi, isgérenler arasinda
uyumun artmasi dolayistyla nezaketin gelistirilmesi muhtemeldir (Akatay, 2008: 312; Bakan vd. 2016:
70). Caliganlar oOrgiitsel amaglar ger¢eklestirmek iizere bireysel diizeyde {izerine diisen gorevler
konusunda harekete gecirme, kanalize etme ve davranisini devam ettirmedeki temel bilesen olarak
tanimlanabilen motivasyon (Argon ve Ertirk, 2013: 161) ile 6zellikle kendini Orgiitiiyle
icsellestirebilme derecesi dolayisiyla orgiitsel kimlik alg1 diizeyi artacaktir. Benzer sekilde, calisanin
Orgiitiinii itibar sahibi olarak nitelendirmesi ile orgiitsel hedefleri kollektif bir sekilde gerceklestirme
arzu ve istegi artacak, birey-Orglit uyumunun saglanmasi ile de i¢ ve dis paydaslar (Orgiitiin
faaliyetlerini etkileyen ve faaliyetlerini etkileyen her kisi ve/veya kurum (Freeman, 1984: 26))
arasindaki rekabet seviyesi azalacaktir (Bakan vd., 2016: 70).
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Orgiitsel kimlik kavramina iligkin literatiir taramas1 yapildiginda, orgiitsel kimligin kurum kimligi
(corporate identity) kavrami ve orgiitsel 6zdeslesme (organizational identification) kavrami ile ismen
benzemesi ve ayrica birbirleriyle iliskili olmas1 dolayisiyla ayrica bu kavram karisikligin1 gidermek
i¢in ¢aligmada farkliliklara da deginilmek istenmistir.

Kurumsal kimlik veya siklikla ifade edildigi tizere kurum kimligi denildiginde, kurumun kendisine ait
logosu, renkleri, sundugu iiriinlerin markasi, davranis sekilleri ve/veya olusturdugu iletisim aglar ile
one cikarak, hedef kitle lizerinde yarattigi kiiltlirle bir imaj olusturma c¢abasi sergiledigi goze
carpmaktadir (Giilsiinler, 2005: 282-283). Bu tanimsal ifadelerden hareketle, kurum kimliginin fiziksel
ozelliklere sahip oldugu, somut ciktilar sundugu, gorsel olarak zihinlerde yer edindigi, bu yoniiyle
bilissel 6zellik tastyan oOrgilitsel kimlikten farkli oldugu sOylenebilmektedir. Bu baglamda orgiitsel
kimligin sosyal bilimciler ve yonetim aragtirmacilarinca c¢alisildigi, kurum kimliginin ise daha ¢ok
tasarim, pazarlama, kurumsal iletisimcilerin ilgi alanma girdigi, gortldigli {izere farklh
uygulamacilarin farkli yonde meraklarindan hareketle ¢alisildigi soylenebilir (Aglargoz, 2011: 30-31).
Tanimlardan yola ¢ikilarak kurum kimliginin kurumun kendini tanimlamasi ile ilgili oldugu, buna
karsilik orgiitsel kimligin orgiite aidiyeti olan tiim bireyler arasindaki iligkiler biitiiniinii de acgikladig:
gbze carpmaktadir. Yine, kurum kimliginin o6rgiit kimligini de igeren bir perspektife sahip oldugu;
kurum kimliginin olugsmasinda orgiitsel kimligin Orglitii dis ¢evresine yansitan, diger tim
paydaslarinin algilamalarina gore sekillendigi gerceginden hareketle son derece deger arz ettigi
unutulmamalidir (Tiiziin ve Ozdogan, 2006: 91). Orgiitsel 6zdeslesme ise orgiitsel kimlikten farkli
olarak, orgiit tiyelerinin ¢alisma ortamindaki diger tiyelerle iletisim ve etkilesim halinde olma stirecini
ifade etmektedir (Scott vd., 1998: 303). Orgiitsel kimlik ise daha dnceki tanimlarindan hareketle, orgiit
iiyelerinin zihinlerinde yer edinmis ilkeler biitiiniidiir. Bireyin orglitle 6zdeslesmesinde kimligi,
iletisim kopriisii kurmasi baglaminda yapisal boyutu tamamlamaktadir.

Kimliklenme olgusuna gelindiginde, kimliklenme, “bireylerin kendilerini bulunduklar: sosyal
gruplardaki olaylarla birlestirdiklerinde yasadiklari aktif bir siire¢” olarak tanimlanmistir (Cheney,
1983: 350). Kavram Haslam ve Turner (2001: 383) tarafindan ise, “kisinin kendini belli bir sosyal
grubun iiyesi olarak tamimlamaya hazir bulunusunu yansitan gorece kalict durumdur” seklinde ifade
edilmistir. Lee (1971: 217-218) orgiitsel kimliklenmenin iste basart duygusu, meslegi ile 6zdeslesme,
yonetim iliskileri, hizmet siiresi ve profesyonel basarty1r saglama firsati gibi ¢esitli bireysel ve is ile
ilgili degiskenlerden etkilendigini vurgulamaktadir. Kimliklenmenin ¢ok boyutlu yapist ise ampirik
olarak ilk kez van Dick (2001), van Dick ve Wagner (2002) tarafindan arastirilmistir. Bu boyutlar
biligsel, duygusal, degerlendirme ve davranissal olarak adlandirilmislardir. Ayrica van Dick ve
Wagner (2002: 131-132), kisinin kendini bir sosyal grubun pargasi olarak gérmesinin —biligsel boyut-
s0z konusu diger ii¢ boyuttan —ekibinde bulunulan diger iiyelere duygusal olarak baglanma, ekibin
deger ve ilkelerine dair degerlendirme ve ekibe itaat/uyma davranisi sergileme- once geldigini
belirterek, biligsel boyut olusmadan diger boyutlarda kimliklenmenin miimkiin olmayacagina dikkat
¢ekmistir.

Kimliklenme isgdrenin iiyesi oldugu birim, ekip gibi faktorlerden kaynaklanir. Orgiitsel baglamda
kimliklenme bireyin; “Kariyeri; Calistig1 birimi ya da grubu; Bagli olunan meslek grubu ya da birligi;
Orgiitle bir biitiin olarak kimliklenmesi” gibi odaklarla yakindan ilgili olmaktadir (Emeksiz, 2015: 17).
Alan yazin tarandiginda orgiitsel kimlik konusunda ulusal ve uluslararasi ¢alismalardan bazilari, ele
aldig1 degisken iliskileri ve sonuglar1 baglaminda Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Orgiitsel Kimlik Konusunda Yapilan Baz1 Ulusal ve Uluslararas1 Calismalar ve Sonuglar

Yazar (lar) Arastirma Konusuna | Arastirmanin Hedef Kitlesi ve Sonuclari
Dahil Edilen Degiskenler

28



ASSAM Uluslararasi Hakemli Dergi (ASSAM - UHAD) ASSAM International Refereed Journal

Akatay (2008)

Filizoz ve Koparan
(2016)

Bakan vd. (2016)

Argon ve Ertiirk

(2013)

Atakan-Duman vd.
(2013)

Mamatoglu (2010)

Tiiziin ve Ozdogan
(2006)

Ugurlu ve Arslan

(2015)

Arslantas (2015)

Can (2013)

Cobanoglu (2008)
Ozseven (2015)
Emeksiz (2015)

van Dick ve Wagner

(2002)

Snihur (2016)

van Dick vd. (2004)

Orgiitsel Vatandaslik

Orgiitsel Vatandaslik

Orgiitsel ~ Prestij  ve
Orgiitsel Vatandaslik

Igsel Motivasyon

Orgiitsel Baglilik

Lider Davranislar

Pazar Odaklilik

Orgiitsel Giiven

Duygusal Zeka

Melez Orgiitsel
Kimliklerin Belirleyicileri

Orgiitsel Etkililik

Kurumsal Karmagiklik

Is Doyumu ve Isle

Biitiinlesme

Is  Motivasyonu, Is
Doyumu ve Grup Normu

Is Modeli inovasyonunda
Orgiitsel Kimlik Siirecleri
Isten Ayrilma Niyeti ve Ts
Tatmini
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Pozitif yonli iliski sonucu baglaminda, akademisyenlerin Orgiitsel kimlik
algilarinin orgiitsel vatandasliginin alt boyutlarindan en ¢ok nezaket iizerinde, en
az ise vicdanlilik iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Sendika oOrgiitii 6zelinde akademisyenlerin 6rgiitsel vatandaglik davranislarinin
diizeyi, orgiitsel kimlik algilar1 ve bu degiskenler arasindaki iliskinin incelendigi
arastirmada, pozitif yonli iligki baglar tespit edilmistir.

Calisanlarin  orgiitsel kimlik ve Orgiitsel prestij algilamalarinin  orgiitsel
vatandaglik davranisi tizerindeki etkilerinin pozitif yonlii oldugunu kanisina
varilmistir.

Tlkégretim okulu 6gretmenlerinin igsel motivasyonlart ve orgiitsel kimlige
yonelik algilarinin yiiksek diizeyde ¢ikmasina karsilik, iki faktor arasindaki
iliskinin diisiik diizeyde pozitif yonlii oldugu sonucu saptanmustir.

Orgiitsel kimlik algisinin yiikselmesi sonucunda orgiitsel baghligin arttigi ve
gliclii orgiitsel kimlik algisina sahip ¢aliganlarin orgiitsel vatandaglik davraniglar
sergiledikleri ortaya konmustur.

Lider davranislar algilari ve orgiitsel kimliklenme boyutlar1 arasindaki iligkide
calisanin/dgretmenlerin kisilik 6zelliklerinin diizenleyici roliiniin incelendigi
aragtirmada; takim kuran ve paylasan, hiyerarsik ve ise odakli ve babacan lider
davranigt algilart ile duygusal mesleki kimliklenme arasindaki iligskide
disadéniikliik 6zelliginin diizenleyici bir rolii oldugu ortaya ¢ikmustir.

Oncelikle isletmenin pazara odaklanma seklinin, sahip oldugu kimlik
Ozelliklerinden etkilenmekte oldugu ve orgiitsel kimligin igletmenin pazara
yonelik tutum ve davranislarim agiklamada etkin bir rol oynadigi nedenleriyle
Okul orgiitsel kimligi ve okula giivenin 6gretmen goriislerine gore betimlenmesi
ve oOrgiitsel kimligin okula giiven algis1 {izerindeki etkisinin incelendigi
arastirmada, okullarin belirgin bir kimlige sahip olmalar igin kiiltiirel degerlerin
Onemsenmesi, okulla Ggretmenler arasi bagliliklarin artirilmasini saglayacak
toplanti, yemek gibi 6zel paylasimlarin saglanmasi gerekliligi nerilmistir.
Ilkokullarda gérev yapan yoneticiler ve 6gretmenlerin duygusal zeka diizeyleri
ve oOrgitsel kimlik algilari arasinda diisiik diizeyde pozitif bir iliski tespit
edilmistir.

Tirk tiyatro alammna odaklanan bu c¢alismada, Orgiitsel kimliklerde
melezlesmenin, 6nemli 6l¢iide orgiitiin dogumundaki kimligi, alandaki kurumsal
mantiklar aras1 gegisler ve alan igindeki dykiinmeci mekanizmalarla sekillendigi
ortaya koyulmustur.

Cok etkili okullarda gorev yapan Ogretmenlerin Orgiitsel kimligi ve
anlamlandirilmis dis imaji, az etkili okullarda gérev yapan 6gretmenlere gore
farkli ve daha cekici olarak algiladiklari sonucuna ulagilmistir.

Kamu bankalarinin hem kalkinma hem de ticari bankacilik kurumsal
mantiklarinin etkisiyle hibrid bir orgiitsel kimlige sahip olduklari ortaya
konmustur.

Ingilizce okutmanlarinin is doyumu, ¢ok boyutlu drgiitsel kimliklenme ve isle
biitiinlesme degiskenleri arasindaki tiim iliskilerin pozitif yonde ve anlaml
oldugu sonucuna varilmistir.

Ogretmenler iizerine yapilan arastirmada, sosyal kimlik belirginliginde bir
artigin, i motivasyonu, is doyumu ve grup iiyelerinin grup i¢i normlara uygun
diger davraniglarinin  bu  yonlerinin iyilestirilmesiyle iliskili oldugu
varsayimlarindan hareketle, kimliklenmenin farkli boyutlart (6r., biligsel,
duygusal) ile farkli odaklar (6rnegin, ¢alisma grubu, meslek grubu) arasindaki
etkilesime dikkat ¢ekilmistir.

Dort yeni girisimde i¢ ve dis paydaslar
degerlendirmeleri yapilmustir.

Daort farkli 6rneklem tizerinde (ikisi banka calisanlari, digerleri ¢agri merkezi ve
hastane calisanlari) orgiitsel kimliklenmenin is doyumunu artirdigi buna karsilik
isten ayrilma niyetini azaltti§1 yonde bulgular elde edilmistir.

tarafindan  orgiitsel kimlik
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Salajegheh ve | Mesleki Tutumlar Caligsanlarin mesleki tutumlar {izerine orgiitsel kimlik algilarinin etkilerinin

Ghanadzadeh (2015) incelendigi caliymada anlamli ve pozitif yonde iliski baglar1 tespit edilmistir.

Mujib (2017) Orgiitsel Ogrenme Pakistanlt polisler iizerinde 6rgiitsel 6grenme ve orgiitsel kimliklenme iliskileri
orgiitsel siireklilik baglaminda ele alinmistir.

Ozdora Aksak ve | Kurumsal Sosyal | Kurumsal kurama dayanarak oOrgiit kimligi insasinda kurumsal sosyal

Atakan Duman | Sorumluluk sorumluluk faaliyetlerinin rolii ve kurumsal iletisim yoluyla paydaslara nasil

(2016) aktarildig1 bankacilik 6rneginde arastirilmistir.

Bu calismada orgiitsel kimliklenme, kisinin kendisini bir kamu ¢alisan1 (memuru, unvaniyla ifade
edilirse; iist diizey memur veya yardimcisi) olarak bulundugu kurum igerisinde gérmesini ifade eden
“bilissel kimliklenme”, meslegine ve kurumunda bulunan diger iiyelere duygusal olarak baglanmasin
ifade eden “duygusal kimliklenme”, kurumun ilke ve degerlerini, mesleki grubunu olumlu-olumsuz
degerlendirdigi “degerlendirici kimliklenme” ve kurumuna itaat etme diizeyinde “davranigsal
kimliklenme” alt degiskenlerinden olusan; Van Dick vd. (2004) calismasindaki s6z konusu dort
boyutu temel alinarak tanimlanmistir. Ayrica kariyeri, promosyon grubu, kurumu ve memurluk
meslegi odag ile kimliklenme diizeyleri incelenmistir. Bu baglamda arastirma sirasinda olusturulan
hipotezler sunlardir:

H;: Ust diizey memur ve yardimcilarmin 6rgiitsel kimliklenme diizeyleri yiiksektir.

Hi.: Ust diizey memur ve yardimcilarinin bilissel kimliklenme diizeyleri yiiksektir.

Hyp: Ust diizey memur ve yardimcilarmin duygusal kimliklenme diizeyleri yiiksektir.

Hi.: Ust diizey memur ve yardimeilarinin degerlendirici kimliklenme diizeyleri yiiksektir.

Hiq: Ust diizey memur ve yardimcilarmin davramsgsal kimliklenme diizeyleri yiiksektir.

1.2. Psikolojik Gii¢lendirme

Gliglendirmenin kavramsal boyutta gelisimine baktigimizda, literatiirde ydnetsel/yapisal/davranissal
ve psikolojik/motivasyonel olarak iki farkli perspektiften yapilan tanimlamalart gérmekteyiz.
Yonetsel/yapisal/davranissal bakis agisiyla giiclendirmeyi, Fernandez ve Moldogaziev (2013: 491)
“oOrgiitlerde iktidara sahip olanlarin gii¢, bilgi, kaynak ve bunlardan yoksun olanlar ile ddiilleri nasil
paylastigimi agiklayan iliskisel bir yap1” seklinde tanimlamistir. Bu perspektiften giiclendirmenin,
giiciin yeniden dagittimi ve dinamik ast st iligkisinin kurulmasini ifade ettigi, calisanlarin
giiclendirilmesi icin dstlerinin/iist yonetimin neler yapmast gerekti§i hususunun ve sergilenen
davraniglarin nedensel etkilerinin tartisildigi anlasilmaktadir.

Psikolojik/motivasyonel bakis agisiyla giiclendirmeyi, Conger ve Kanungo (1988: 474) “6z-yeterliligin
itici glicii” olarak tanimlamig, Thomas ve Velthouse (1990: 666-667) ise kavramin, bireyin biligsel
olarak ¢ok yonlil “rol degerlendirmeleri” ni igerdigine dikkat ¢ekmistir. Yazarlara gore giiclendirme
bireye gii¢ vermektir; gii¢ ise, otoriteyi betimledigi gibi ayn1 zamanda kapasiteyi ve enerjiyi de
icermektedir. Giiclendirme, Spreitzer (1995: 1444)’e¢ gore ise, bir calisma ortami tarafindan
sekillendirilen ve bireyin aktif roliinii kendi is roliine yansitan motivasyonel bilisler kiimesidir. Bir
diger deyisle, genellestirilebilir durumlar karsisinda kalic1 bir kisilik 6zelligi gostermenin aksine, is
cevresi tarafindan sekillenen biligsel siirecler setidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 669). Bireyin 6ziinii
degerlendirmesi olarak benlik saygisi ve dzellikle faaliyet sonuglarina etki derecesini belirten igsel
kontrol odagi unsurlari, giiclendirmenin is ¢evresi temelli ¢iktilaridir.

Genel olarak giiclendirme denildiginde ii¢ temel diizey anlasilmaktadir (Hur, 2006: 524): 1lki,
kavramin sosyolojik, psikolojik, ekonomik, politik ve diger bir¢ok perspektiften ele alinmasi yoniiyle
cok boyutlu olmasi; ikincisi, birey, grup ve toplum olarak cesitli diizeylerde var olabilmesi ve son
olarak, bireyin bagkalariyla iliskilerinde yer edinmesiyle sosyal bir siireci ifade etmesidir. Bireysel
giiclendirmenin amaci, yasam, topluluk ve toplumda kisinin giliciinii gosterebilecegi firsatlarin
yaratilmast iken, kolektif bir giliclendirmenin hedefi, lyelerine toplumu yapici bir degisime
gotiirebilecegi Ozgiirliik ve aidiyet olusturma giicii vermektir. Dolayisiyla giiclendirme, hem bir
stiregtir hem de bireysel diizeyde oOrgiite, kolektif diizeyde topluma, gelistirilmesi ve degerlendirilmesi
ile olumlu etkileri olan bir ¢iktidir. Chib (2016: 66)’e gore de yetkilendirilmis ve giiclendirilmis insan
kaynagi, bir organizasyonda her acidan ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Gii¢lendirme siireci,
calisanlarin 6zglivenlerini gelistirmelerine ve engellilik ve ¢aresizlik duygularini agsmalarina yardimei
olmaktadir. Ayrica, insanlari, faaliyetlerine etki eden karar alma siireglerine daha fazla katilim
saglamaya tesvik etmek anlamina gelmektedir. Bu anlamda giliglendirme, c¢alisanin igsel
motivasyonunun artmasina da yardim etmektedir.
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Kavramin ele alinis sekillerine bakildiginda, bireyin isteki roliine motive olmasini artiran psikolojik
nedenlerin temelde; anlamlilik, yetkinlik (Conger ve Kanungo (1988)’nun “6z-yeterlilik” kavramina
es degerdir), secim (kendi kaderini tayin etme-belirleme) ve etki 6gelerini igerdigi sdylenebilmektedir
(Spreitzer, 1995: 1443). Anlam (veya anlamlilik), bireyin kendi fikir veya standartlariyla iliskili olarak
degerlendirdigi isinde hedef veya amag¢ uyumlulugu; yetkinlik (veya 6z-yeterlilik), bireyin istlendigi
gorevleri yerine getirmesi i¢in gerekli kapasiteye olan inanci; segim, bireyin eylemleri baslatma ve
denetleme konusunda kendi kaderini tayin etmesi (Deci vd. 1989’dan akt., Spreitzer, 1995: 1443) ve
etki, bireyin is yerinde stratejik, yonetsel ve operasyonel faaliyet sonuglarina katki saglamasi olarak
aciklanmustir (Spreitzer, 1995: 1443-1444).

Gilglendirme ve psikolojik giiclendirme konusunda alan yazindaki ulusal ve uluslararasi ¢alismalardan
bazilari, ele aldig1 degisken iligkileri ve sonuglar1 baglaminda Tablo 2’de 6zetlenmistir.

Tablo 2. Personel Giiglendirme Konusunda Yapilan Bazi Ulusal ve Uluslararasi Calismalar ve

Sonuglart
Yazar (lar) Arastirma Konusuna | Arastirmanin Hedef Kitlesi ve Sonuclar:
Dahil Edilen
Degiskenler
Bakhshi vd. (2017) Olgek Gelistirme | Iran sivil toplum kuruluglarinda calisan kadmlarm giiclendirme diizeylerinin
Caligmasi degerlendirilmesi i¢in bir Olgek tasarlanip, gelistirilmistir. Bu olgekte “katilim,
motivasyon, biligsel diisinme, elestirel diisiinme, niyet, O0z-yeterlilik, algilanan
kontrol ve sosyal destek” tiiriinden psikolojik giiclendirme boyutlar1 ele alinmustir.
Hur (2006) Teorik Sentez Bireysel giiglendirme bilesenleri olarak Spreitzer (1995)’in simiflandirmasma yer
verilmis, kolektif giiclendirme bilesenleri olarak ise kolektif aidiyet (iiyelik), topluma
ilgi, toplumda organizasyonu kontrol etme giicii, toplum insa etme simiflamasi
yapilmistir. Giiglendirmeye giden yolun asamalarinda ise “tabakalagsma ve baskinin
varligi, vicdanllik, harekete gecicilik, kiigiik seylerde biiylik farklilik yaratma
noktasi, doniistiirme-yeni bir diinya yaratma giicii” siralanmistir.
Ekiyor ve Karagiil | Isgéren Performansi | Saghk sektoriinde personel giiglendirmenin isgdren performansi ve i girisimcilige

(2016)
Chib (2016)

Thomas ve Velthouse
(1990)

Fernandez ve
Moldogaziev (2013)
Huang (2017)

Min vd. (2016)

ve I¢ Girisimcilik
Orgiitsel Vatandaslik
ve Orgiitsel Baghhk

Biligsel Giiglendirme
Modeli
Calisan tutumu, Is

tatmini ve Yaraticilik
Proaktif Davranig ve
Oz-yeterlilik

Orgiitsel Liderlik

pozitif etkisi oldugu goriillmiistiir.

Akademisyenler iizerine yapilan c¢alismada Orgiitsel vatandashgin temel
belirleyicileri olarak orgiitsel baglilik ve gliclendirme iliskileri incelenmis ve isgoren
devir hizi, orgiitsel vatandaghik davranisi ve is performansi iizerindeki olast etkiler
belirtilmistir.

Giiglendirme kavramina dair ilk tanim olarak; etki, yeterlilik, anlamlilik ve segim
duygusu temelinde “artirilmis asil gérev motivasyonu” ifadesi kullanilmistir.

Calisan tutumunun, giiglendirmenin gesitli orgiitsel ¢iktilarla -is tatmini ve yaraticilik
ile dolayli ve performans ile dogrudan etkili- iliskisinde araci rolii incelenmistir.
Cin’deki 4 farkli {iniversitenin Isletme Bolimii Ogrencileri iizerinde yapilan
caligmada, 6z-yeterlik kismen psikolojik giiglendirme ve proaktif davranis arasindaki
iliskiye aracilik yonii irdelenmistir.

Liderlik ve c¢alisanlarin giiclendirilmesinin yaratict egilim {izerindeki etkisi

arastirmasinda, Orgiitsel liderlik faktorlerinin yaratict egilim izerinde farkli etkileri
oldugu sonucu c¢ikmistir. Ayrica, c¢alisanlarin, Orgiitsel performans hakkinda
bilgilendirilmeleri, egitim ve gelismelerinin saglanmast, iste 6zerklik ve performansa
dayali 6diiller almas1 durumunda, yiiksek bir yaraticilik egilimi gosterme olasiliginin
artt1g1 da vurgulanmuistir.

Orgiitsel erdemlilik ve otantik liderligin personel giiglendirme iizerinde olumlu
yonde etkisi bulunmustur. Ayrica, oOrgiitsel erdemliligin personel giiglendirme
iizerine etkisinde otantik liderligin aract roliine de deginilmistir.

Akbolat vd. (2017) Orgiitsel ~ Erdemlilik

ve Otantik Liderlik

Bu ¢aligmada psikolojik giiclendirme, ¢alisanin (6rnegimizde iist diizey memur ve yardimcilarinin) is
roliiniin gerekleri ile kendi bireysel inang, deger ve standartlari arasindaki uyumun incelenmesini ifade
eden “anlamlilik”, ¢alisanin isteki roliinii sergilerken 6zerk hareket edebilirligini ifade eden “se¢im”,
calisanin {izerine diisen gorevleri yerine getirme becerisine olan inancini ifade eden “yetkinlik” ve
calisanin galistig1 birimdeki stratejik, yonetsel veya operasyonel faaliyet ve ¢iktilar1 etkileyebilecegine
olan inancini ifade eden “etki” alt degiskenlerinden olusan; Spreitzer (1995)’in calismasindaki s6z
konusu dort boyutu temel alinarak tanimlanmistir. Bu baglamda aragtirma sirasinda olusturulan
hipotezler sunlardir:

H,: Ust diizey memur ve yardimcilarinin kurumlarinda psikolojik giiglendirme uygulamalarini
algilama diizeyleri ytiksektir.

Hz.: Ust diizey memur ve yardimcilarmin kurumlarinda psikolojik giiclendirme uygulamalarmin
anlam boyutunu algilama diizeyleri yiiksektir.

Ha: Ust diizey memur ve yardimcilarmin kurumlarinda psikolojik giiglendirme uygulamalarmin
yetkinlik boyutunu algilama diizeyleri yiiksektir.
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Hac: Ust diizey memur ve yardimcilarmin kurumlarinda psikolojik giiglendirme uygulamalariin se¢im
boyutunu algilama diizeyleri yiiksektir.

Hy: Ust diizey memur ve yardimcilarmin kurumlarinda psikolojik giiclendirme uygulamalarimin
anlam boyutunu algilama diizeyleri yiiksektir.

1.3. Orgiitsel Kimliklenme ve Psikolojik Giiclendirme

Orgiitsel kimliklenme ve psikolojik giiclendirme iliskisine gegcmeden 6nce, séz konusu kavramlarin is
diinyasindaki 6nemine deginilmek istenmistir.

Personel giiglendirmenin avantajlari ve kavramin bireysel-ekip/grup-organizasyonel diizeyde faydalari
pek cok arastirma sonucunda yer almistir (bakimiz Chib (2016), Thomas ve Vethouse (1990),
Fernandez ve Moldogaziev (2013)). Personel giiglendirme, her seyden once, isgorenlerin gorev ve
sorumluluk diizeyleri ile ilgili karar verme ve uygulama yetenegine, dolayisiyla inisiyatif alabilme ve
denetimi elinde tutabilme (oto kontrol) yeteneklerini gosterebildikleri bir ortam yaratir (Akcakaya,
2010: 159-160). Giiglenen c¢alisanin is ve bireyler ilizerinde yetki ve kontrole sahip olduklarini
hissetmeleri, kurumda kalma isteklerini de artiracaktir (Kumkale, 2017: 230). Bireysel gliglendirme ile
isini fiilen gerceklestiren bireyin uzmanlik seviyesini artirmasini, firsatlar1 yakalamasini, isabetli
kararlar vermesini ve 0z-benlik ve 6z saygisini kazanmasini saglamasiyla, kisinin ise karsi tutumunu
olumlu yonde degistirmektedir, bir diger deyisle, kisi, isinin sahibi olmaktadir; organizasyonel bir
giiclendirme gergeklestiginde ise; karar alma hizi, esneklik, i¢ ve dis miisteri memnuniyeti, rekabet
giicii, alternatif {irlin ve is imkanlarini ortaya ¢ikarma hizi, yeni teknolojiyi kullanma imkani, bilgiyi
paylagsma orani artmakta iken; ekip giiclendiginde de; birimler arasinda koordinasyon, is birligi,
yardimlasma, verim ve uyum artmaktadir.

Gliglendirmenin, tim bu olumlu yonlerinin yaninda, sebatkarligi, vizyon sahibi olmayi, i¢ ve dis
¢evredeki degisimlerin 6ngoriilmesi, izlenmesi, giincel tutulmasi ve kontrolii i¢in iyi isleyen bir sistem
kurulumunu ve bu sistemin bilgi ve iletisim teknolojileri ile desteklenmesini gerektirmesi géz ardi
edilmemesini zorunlu kilan bir unsur olmaktadir.

Orgiitsel kimlik ve kimliklenme konularma olan ilgi ve sonucundaki arastirmalarin son yillarda
artmasinin ise temelde iki sebebi bulunmaktadir (Tasdan, 2013: 5-6): ilki, ¢alisan ile bagl oldugu
orgiitii arasindaki iligki ve etkilesim diizeyini belirlemek; ikincisi, orgiitiin temel degerlerinin tiim
paydaslarla paylasilarak kimliklenme algisinin da paylasilmasi sonucu bireysel ve orgiitsel diizeyde
olas1 olumlu yoénleri ortaya ¢ikarmaktir. Bu baglamda orgiitsel kimligin 6nemini daha da artiran; farkl
yerlerde calisan orgiitsel aktorlerin denetimi, is gruplarinin isleyisi, bireyin kendi gorevi haricinde,
yardim edici davraniglara tesvik etme ve Orgiit icin degerli ¢alisanlar1 kaybetmeme gibi cesitli
fonksiyonlar1 igerdigi soylenebilmektedir (Sanctis (1984)’ten aktaran, Yorgiig, 2016: 73). Orgiitsel
kimlik, c¢aliganin orgiitle biitiinlesmesinde, artik kendisini Orgiitiiniin en degerli kaynagi gibi
gormesinde, dolayisiyla Orgilitsel islevlerini istek ve enerjiyle gerceklestirmesinde, oOrgiitlerin
nihayetinde performanslarmi etkin ve verimli kilmasi nedenleriyle kolektif bir fayda aracidir.

Orgiitsel kimligin calisanlarca icsellestirilmesi sonrasi ise; calisanlarin orgiitleriyle biitiinlestikleri,
motivasyon, aidiyet, sadakat ve bagliliklarinin arttig1, orgiitsel cekiciligi artirmasi, bir diger deyisle
ileriki zamanlarda organizasyona katilmasi olas1 kalifiye elemanlar1 cezbetmesi gibi olumlu etkileri
bulunmaktadir (Filiz6z ve Koparan, 2016: 1229). Buna karsilik, orgiit iiyeleri organizasyonun imajini
olumsuz olarak algiliyorlarsa, kisisel olarak depresyon ve stres gibi olumsuz sonuglarla karsilagmanin
yani sira iiyeler arasindaki rekabetin artmasi ya da uzun siireli gerceklestirilecek gorevler igin gereken
¢abanin azaltilmasi gibi 6rgiitsel sonuglarla da karsilasilabilmektedir (Dutton vd., 1994: 240).

Hem orgiitsel kimliklenme hem de psikolojik giiglendirme arastirmalar1 gdstermistir ki, her ikisi de
orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileme, calisan tatmini ve yaraticilik diizeyini artirma, iggdren
performansi, motivasyonu ve bagliligi gibi orgiitlere pek ¢cok olumlu ¢iktilar yaratmada iyi birer dncii
faktor olmaktadir (bakiniz; van Dick ve Wagner (2002), Filizoz ve Koparan (2016), Ekiyor ve Karagiil
(2016), Fernandez ve Moldogaziev (2013)). Fakat ulusal diizeyde dogrudan ikisi arasindaki iligskiye
odaklanma goz ardi edilmistir. Bir taraftan, personeli gii¢lendirme, kararlara katilimin1 saglama,
onlarin egitilmesi ve gelistirilmesi sonrasi hem bireysel hem oOrgiitsel diizeyde Ogrenmenin
gerceklesmesi gibi olumlu gelismelerin ¢alisanin birer “orgiit ici kimlik temsilcisi” olabilecegine dair
diisiincelerin teorilesmesi (Beek, 2003; Prati ve Zani, 2013), bir diger taraftan, igyerlerindeki personel
giiclendirme uygulamalarinin c¢alisanlarca algilanma diizeyinin Orgiitsel kimliklenme diizeylerini
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artiran, onunla iligkili faktorlerden biri olabilmesi ihtimal veya varsayimiyla bu arastirma yolculuguna
cikilmustir.

Konunun teorik alt yapisinin olusumuna yon veren Prati ve Zani (2013)’nin ¢aligmasinda, psikolojik
giiclendirme ile orgiitsel kimlik arasindaki iligki ve bu iki yapinin isten ayrilma niyeti ve is tatmini
iizerindeki etkisi incelenmistir. Saglik sektdriinde ¢alisanlardan belirlenen katilimecilarin 6rneklem
olarak secildigi arastirma sonucunda, Orgiitsel kimliklenmenin psikolojik personel giiclendirmeyi
etkiledigi, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel kimliklenme ve diger ¢iktilar (isten ayrilma niyeti ve is
tatmini) arasi iligkilere aracilik roli incelenmistir.

Bu calismada ise, kamu hizmet orgiitlerinde calisan bireylerin orgiitsel kimliklenme ile psikolojik
giiclendirme algilarinin incelenmesi hedeflenmis olup boylesi bir iligki aginin 6zel sektor disinda bir
arastirma alanina dahil edilmesi, aragtirmay1 6zgiin kilmistir. Bu baglamda s6z konusu iligkinin yonii
ve anlamlilig1 diizeyinde su sekilde bir arastirma hipotezi olusturulmustur:

Hs: Ust diizey memur ve yardimcilarinin kurumlarinda psikolojik giiclendirme uygulamalarini
algilama diizeyleri ile orgiitsel kimliklenme diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli ve olumlu
yonde bir iliski vardir. Ayrica c¢aligmada c¢alisanlarin kurumlarindaki psikolojik giiclendirme
uygulamalarini algilama diizeylerinin orgilitsel kimliklenme diizeylerine etki edecegi varsayimiyla su
arastirma hipotezi olusturulmustur.

Hs: Ust diizey memur ve yardimcilarinin kurumlarinda psikolojik giiclendirme uygulamalarini
algilama diizeylerinin 6rgiitsel kimliklenme diizeyleri ilizerine etkisi vardir.

2. ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Amaci, Varsayimlari, Stmirhihiklar: ve Onemi

Aragtirmaya konu olan orgiitsel kimliklenme ile psikolojik personel gliclendirme kavramlarinin
birbirleri ile iliskileri literatiirde yer alan aragtirmalarla da desteklenmistir (6rn., Prati ve Zani, 2013).
Bu aragtirmanin amaci ise Maliye Bakanligi’na bagli bir kamu kurumunda gorev alan iist diizey
memurlarin orgiitsel kimliklenme diizeyleri ile kurum ig¢i psikolojik personel giliclendirme algilari
arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda Konya ili 6rnegi ele alinmis
ve calisanlardan anket yontemi-soru sorma teknigi ile elde edilen veriler SPSS paket programinda
analiz edilmis ve degerlendirilmistir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calisanlarin orgiitsel kimliklenme diizeyleri ile kurum igi psikolojik giliclendirme uygulamalarina
doniik algilamalarimin yorumlayict yaklasimla iliskisel olarak tarandigi bu aragtirmanin evrenini,
Maliye Bakanligi Konya ili bir alt kamu kurumunda c¢aligan toplam 224 iist diizey memur
olusturmaktadir. Ornekleme asamasinda tesadiifi olmayan (olasilifa dayali olmayan) 6rnekleme
yontemlerinden kolayda &rnekleme ydntemi tercih edilmistir (Ozdemir, 2010: 95). Kuruma bizzat
gidilerek Grup Bagkani’nin izin ve onayi ile tim c¢aliganlara hazirlanan anket formu ulagtirilmak
istenmistir. Kurumda, belli donemlerde kurum i¢i farkli illere yapilan gorevlendirmeler, cesitli
sinavlara hazirlik i¢in idari izinler ve hizmet i¢i egitimler neticesinde, bazi ¢aligsanlarin (26 kisi) gorev
yerinde bulunmamalari nedeniyle, calisanlara dagitilan toplam anket formu sayisi 198 olmustur.
Formlarin doldurulmasi i¢in verilen siirenin tamamlanmasi sonrasinda toplanan form sayisi ise 161
olmustur. Dolayisiyla, geri doniis oram1 % 81°dir. Bu oran ve say1 evreni temsil edecek niteliktedir
(Saunders vd., 2009: 582).

2.3. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Bu aragtirmada verilerin toplanmasinda birincil veri toplama yontemlerinden anket yontemi tercih
edilmistir. Yararlanilan anket formu 3 bdliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisanlarin cinsiyet,
medeni hal, yas, unvan ve ¢aligma siirelerini igeren demografik 6zelliklerinin belirlenmesine iligkin 5
soru bulunmaktadir. fkinci béliimde yer alan ¢ok boyutlu &rgiitsel kimliklenme ile iigiincii béliimde
yer alan psikolojik personel giiclendirme 6lgekleri ise sOyledir:

Cok Boyutlu Orgiitsel Kimliklenme Olcegi: Van Dick vd. (2004) tarafindan kullanilan 6 ifadeden
olusan 6lcegin dort boyutu (biligsel, duygusal, degerlendirici ve davranigsal) ve dort odagi (kariyer,
calisma grubu, kurum ve meslek) temel alinarak Emeksiz (2015) tarafindan gelistirilen 24 ifadeli
Olcektir. Bilissel, duygusal boyutlar i¢in 8’er, degerlendirici ve davranissal boyutlar i¢in 4’er soru
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yazilmistir. Anket sorularindaki ifadeler —iist diizey memur ve yardimcilar iizerinde yapildigindan-
memur ve yardimcilarinin biligsel, duygusal, davranigsal ve degerlendirici kimliklenme diizeyleri
tizerine uyarlanmigtir. Bahsi gegen dort faktorden olusan olgekte 2, 8, 14 ve 20. sorular ters
kodlanmustir. Olgek ifadeleri 6’1 Likert tipi ile derecelendirilmekte ve segenekler (1) ‘Hi¢ dogru
degil’, (2) ‘Dogru degil’, (3) ‘Biraz dogru’, (4) ‘Dogru’, (5) ‘Olduk¢a dogru’, (6) ‘Tamamen dogru’
seklindedir.

Psikolojik Personel Giiglendirme Olgegi: Calisanin psikolojik olarak gii¢lendirilme algisini 6lgmek
izere alan yazinda bir hayli ¢aligmada yer edinmis Spreitzer (1995) tarafindan olusturulan 4 boyutlu
(anlam, yetkinlik, 6zerklik, etki) Olgekten yararlanilarak Demiral (2008) tarafindan gelistirilen
psikolojik giiglendirme Ol¢egi kullanilmigtir. 14 ifadeden olusan Slgekte 7. soru ters kodlanmistir.
Olgek ifadeleri 5°I1 Likert tipi ile derecelendirilmekte ve segenekler (1) “Kesinlikle Katilmiyorum”,
(2) “Katilmryorum”, (3) “Kararsizim”, (4) “Katiliyorum” ve (5) “Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

2.4. Arastirmanin Modeli

Aragtirmamizda caliganlarin kurum i¢i psikolojik personel giiclendirme uygulamalarina yonelik
algilarinin orgiitsel kimliklenme diizeylerine etki edecegi temel varsayimiyla Sekil 1°de goriilen su
model olusturulmustur:

Psikolojik Personel Gliglendirme Orgiitsel Kimliklenme
Anl inli i i -
nlam Yetkinlik Secim Etki -I Bilissel | | Duygusal || Davranissal | | Degerlendirici |

Sekil 1: Aragtirmanin Modeli

2.5. Verilerin Analizi

Bu calismada sirasiyla oncelikle frekans analizi ile elde edilen demografik bilgiler yorumlanacak,
calisanlarin psikolojik giiglendirme ve orgiitsel kimliklenme diizeyleri boyut ayrimiyla tartisilacak,
calismada yararlanilan 6lceklerin gegerlilik ve giivenilirlik degerleri yorumlanacak, son olarak s6z
konusu degiskenler arasi iliski ve etki diizeyleri belirlenecektir.

2.5.1. Frekans Analizi

Aragtirmada katilimcilarin demografik o6zelliklerini belirlemek amaciyla yapilan frekans analizi
dogrultusunda, arastirmanin drneklem grubunu olusturan iist diizey memurlarin (list diizey memur ve
memur yardimcist) %19,9’unun kadinlardan, %80,1’inin erkeklerden olustugu gdézlenmistir. Medeni
hal dagiliminda, ¢alisanlarin %69,6’s1 evli, %30,4’1 bekardir. Yas dagiliminda en yiiksek %48,4’lik
bir oranla 21-30 yas araliginda, en diisiik %20,5°lik bir oranla 41 ve {izeri yas oldugu goriilmektedir.
Caliganlarin unvanlari agisindan bakildiginda %59,6’sinin iist diizey memur yardimcisi, geri kalan
%40,4’liniin ise ist diizey memur oldugu goze carpmaktadir. Son olarak, arastirmaya dahil edilen
katilimeilarin kurumda calistiklart siireler incelendiginde, en ¢ok %49,7 oranla 6 yila, en az ise %23,6
ile 6-10 yi1l aras1 ¢alisanlarin oldugu ileri siirtilebilir (Tablo 4).

Tablo 4: Calisanlarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler n Yiizde
Cinsiyet Kadin 32 19,9
Erkek 129 80,1
Medeni Hal Evli 112 69,6
Bekar 49 30,4
Yas 21-30 78 48,4
31-40 50 31,1
41 ve iizeri 33 20,5
Unvan l::/st Diizey Memur 65 40,4
Ust Diizey Memur Yardimcisi 96 59,6
Calisma Siiresi Syl ve daha az 80 49,7
6-10 y1l 38 23,6
11 yil ve iizeri 43 26,7
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Toplam | 161 | 100 |

2.5.2. Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Cok sayida degiskenden olusan veri setinin azaltilarak acik hale gelmesi igin yapilan faktor analizi ile
belli degiskenler bir faktér altinda toplanmaktadir. Faktorlerin belirlenmesi icin kullanilan
yontemlerden en sik kullanilan ve genel kabul gérmiis olan temel bilesenler yonteminin kullanildigi bu
arastirmada faktor analizinin uygunlugunu test etmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin test degeri dikkate
almmis ve bu degerin 0,5 ile karsilagtirmasi yapilmistir. Test sonucu 0,5 den 1’e dogru yaklastikca
faktor analizinin uygunluk derecesinin artmakta oldugu bilinmektedir. Bartlett testi ise korelasyon
matrisinin birim matris olup olmadiginin %95 giiven ile test sonucunu vermekte ve p degerinin
0,05’den kiigiik olmasi durumunda birim matris olmadigi ve faktdr analizi yapilabildigi ifade
edilmektedir (Ozdemir, 2010: 284-286).

Calisanlarin orgiitsel kimliklenme diizeylerine iliskin 24 ifadeden olusan ol¢ege verdigi yanitlar
degerlendirilmis ve analiz ciktilar1 Tablo 5’de gdsterilmistir. Analiz ciktilarindan Orgiitsel
kimliklenme degiskenine iliskin KMO yeterlilik katsayis1 1’e yakin olarak 0,81 bulundugundan ve
Bartlett testi sonucunda p degerinin 0,000 ¢ikmasi durumundan faktor icin degiskenlerin uygun oldugu
kanaatine varilabilir.

Aragtirmada dogrulayici faktor analizi sonrast 24 ifadenin 4 faktor altinda gruplandigi farkedilmistir.
1. Faktor toplam varyansin %29’unu, 2. Faktor %15’ini, 3. Faktor %8 ini aciklarken, 4. Faktor %5’ ini
aciklamaktadir. Faktor skor katsayilariin belirlenmesi ile hangi degiskenin hangi faktor altinda yer
alacag belirlenecektir. Varimax yontemiyle dondiiriilen matrise (Tablo 5) gore, birinci faktorde 1, 2,
7,8, 13, 14, 19, 20 numarali; 2. Faktorde 3, 6, 10, 12, 16, 18, 24 numarali, 3. Faktorde 4, 5, 11, 15, 17,
23 numarali ve 4. Faktorde 9, 21, 22 numarali sorular yer almaktadir. S6z konusu 4 faktoér toplam
varyansin %60,261’ini agiklamaktadir.

Tablo 5: Orgiitsel Kimliklenme Olgeginde Yer alan ifadeler ve ilgili Faktor Yiikleri

Faktor 1: Calisanmin Bilissel Kimliklenmesi Faktor
(Agiklanan Varyans: 29,949; Cronbach’s Alpha: ,900) Yiikleri
OKI. Kendimi tamtirken isyerindeki unvanin belirtmek benim i¢in énemlidir. 741
OK2. Insanlara kendimi tanitirken isyerimdeki invammi belirtmeyi tercih etmem. ,784
OK7. Kendimi tanitirken gahistigim alani belirtmek benim igin énemlidir. ,740
OKS. Kendimi tamtirken ¢alistigim alam belirtmeyi tercih etmem. ,749
OK13. Kendimi tanitirken ¢alistigim kurumun adini belirtmeyi nemserim. ,765
OK14. Kendimi tanitirken galistigim kurumun ismini belirtme geregi duymam. ,750
OK19. Kendimi tanitirken insanlara iist diizey memurfiist diizey memur yrd. oldugumu belirtmeyi 6nemserim. ,694

OK20. Insanlarla tamgirken iist diizey memur/iist diizey memur yrd. oldugumu belirtmenin gerekli oldugunu | ,806
diisiinmiiyorum.

Faktor 2: Calisamin Duygusal Kimliklenmesi
(Agiklanan Varyans: 15,944; Cronbach’s Alpha: ,857)

OK3. Kariyerimde ilerlemek igin ¢aligmalar yapmaktan hoslanirim. ,618
OK6. Kariyerim igin beklenenin iizerinde galigirim. 137
OK10. Alanimla ilgili caligmalar yapmaktan hoslanirim. ,636
OK12. Calistigim alanla ilgili beklenilenin iizerinde ¢aligirm. ,843
OK16. Calistigim kurumun daha basarili olmast igin ¢alismalar yapmay1 seviyorum. ,651
OK18. Kurumum igin gerekenin iistiinde bir ¢aba ile ¢aligirim. 784
OK24. Memurluk meslegine katkida bulunacak ¢alismalar yapmak igin cabalarim. ,588

Faktor 3: Calisanin Degerlendirici Kimliklenmesi
(Agiklanan Varyans:8,726; Cronbach’s Alpha: ,858)

OK4. Isyerindeki unvanimin beni iyi yansittigini hissediyorum. 512
OKS. Tsyerinde sahip oldugum unvanin insanlar tarafindan olumlu olarak algilandigini diisiiniiyorum. ,834
OKI11. Calistigim alamin insanlar tarafindan olumlu algilandigmi diisiiniiyorum. ,785
OKI15. Calistigim kurumun admi zikrederken iyi hissediyorum. ,525
OK17. Galisigim kurumun ismi insanlar tarafindan olumlu olarak algilanir. ,806
0K23. Memurluk mesleginin insanlar tarafindan takdir goren bir meslek oldugunu diisiiniiyorum. 147

Faktor 4: Calisanin Davramissal Kimliklenmesi
(Agiklanan Varyans:5,643; Cronbach’s Alpha: ,750)

OKO9. Calistigim alanmn kisiligime uygun oldugunu hissediyorum. ,760
OK21. Memurluk mesleginin kisiligime uygun oldugunu hissediyorum. ,769
0OK22. Memur/Memur yardimcisi olarak caligmaktan hoslantyorum. ,458

Orgiitsel Kimliklenme KMO Degeri: ,810; Bartlett Test Degeri: ,000 Genel Cronbach’s Alpha: ,855

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi; Dondiirme Yontem: Varimaks Dondiirmesi
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Calisanlarin kurum i¢i psikolojik personel giiclendirme uygulamalaria yonelik algilarina iliskin ise 14
ifadeden olusan dlcege verdigi yanitlar degerlendirilmis ve analiz ¢iktilar1 Tablo 6’da gosterilmistir.
Analiz ¢iktilarindan psikolojik personel giiglendirme degiskenine iliskin KMO yeterlilik katsayis1 1’e
yakin olarak 0,726 bulundugundan ve Bartlett testi sonucunda p degerinin 0,000 ¢ikmasi durumundan
faktor icin degiskenlerin uygun oldugu kanaatine varilabilir.

Arastirmada 14 ifade 4 faktor ile incelenmistir. 1. Faktdr toplam varyansin %27’sini, 2. Faktor
%16’s1n1, 3. Faktor %11’ini agiklarken, 4. Faktor %9’unu agiklamaktadir. Faktor skor katsayilarinin
belirlenmesi ile hangi degiskenin hangi faktor altinda yer alacagi belirlenecektir. Varimax yontemiyle
dondiiriilen matrise (Tablo 6) gore, birinci faktorde 1, 2, 3, 4, 5 numarali; 2. Faktorde 6, 7, 8, 9
numarali, 3. Faktdrde 10, 11, 12 numarali ve 4. Faktorde 13 ve 14. numarali sorular yer almaktadir.
S6z konusu 4 faktdr toplam varyansin %64,854’iinii agiklamaktadir.

Tablo 6: Psikolojik Giiclendirme Olgeginde Yer alan ifadeler ve ilgili Faktor Yiikleri

Faktor 1: Anlam Faktor
(Agiklanan Varyans: 27,765; Cronbach’s Alpha: ,768) Yiikleri
PGI1. Yaptigim is ve isimle ilgili amag/hedefler benim i¢in ¢ok onemlidir. ,826
PG2. Isimin gerektirdigi faaliyetler benim i¢in anlamhdar. ,709
PG3. Yaptigim is ile davranis ve inanglarim arasinda bir uyum vardir. ,636
PG4. Isimin gerektirdigi yetenek ve becerilere sahip olduguma inantyorum. ,693
PGS. Isimin gerektirdigi faaliyetleri basariyla yerine getirebilme konusunda kendime giiveniyorum. ,698

Faktor 2: Yetkinlik
(Agiklanan Varyans: 16,292; Cronbach’s Alpha: ,639)

PG6. Gorevlerimi basariyla yerine getirebilmem i¢in ihtiyag duyabilecegim bilgi ve becerileri 6grenme imkéanima sahibim. ,700
PG7. Isimle ilgili gorevleri yerine getirmede 6zerklige sahip degilim.

PG8. Isimi nasil yapacagim konusunda kendi kararlarim verebilirim. ,558
PGY. Gorev davranislarimi degistirebilme ve isle ilgili durumlarda nasil davranacagimi segebilme Ozgiirligiine biyiik | ,799
6lgiide sahibim. 7197

Faktor 3: Secim
(Aciklanan Varyans: 11,699; Cronbach’s Alpha: ,630)

PG10. Calistigim boliimdeki olaylar1 ve sonuglarini etkileyebilme giiciine sahibim. ,833
PG11. Calistigim boliimdeki olaylar biiyiik 6lgiide kontrol edebilme giiciine sahibim. ,842
PG12. Yaptigim islerin kurumumda dnemli sonuglar etkileyebildigini biliyorum. ,709

Faktor 4: Etki
(Agiklanan Varyans:9,097; Cronbach’s Alpha: ,686)

PG13. Calistigim kurumda fikirlerimi 6zgiirce dile getirebiliyor ve yoneticimin bu fikirleri dikkate aldigina inantyorum. ,719
PG14. Gorevlerimi yerine getirirken kotii bir karar almig ya da hata yapmis olsam bile hemen cezalandirilmayacagimi
biliyorum. 773

Psikolojik Giiclendirme KMO Degeri: ,726; Bartlett Test Degeri: ,000 Genel Cronbach’s Alpha: ,779

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi; Dondiirme Yo6ntem: Varimaks Dondiirmesi

Giivenilirlik analizi yapilirken ise Alpha modeli caligmalarda en sik kullanilan model olup, ifadeler
arasindaki iligkilere dayali olarak uyum degerini ifade etmektedir. Alpha katsayis1 0,60’dan biiyiik
olmasi istenir ve katsayi, ifadelerin giivenilirligini belirlemektedir. Bu katsayinin 1’e yaklastik¢a
giivenilirligin yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Ozdemir, 2010: 291). Tablo 5 ve 6’da goriildiigii
tizere Olgeklerin gilivenilirlik katsayilart 0,60’in ilizerindedir ve elde edilen sonuglar baglaminda
6l¢eklerin giivenilir olduklari sdylenebilir.

2.5.3. Korelasyon Analizi ve Tammlayic1 Istatistikler

Arastirma kapsaminda, c¢alisanlarin kurum igi psikolojik giiclendirme uygulamalarina yonelik algilari
ile orgiitsel kimliklenmeleri arasindaki iliskiyi test etmek iizere korelasyon analizi yapilmistir. Tablo
7’de goriildigii lizere, test sonucunda iist diizey memur ve yardimcilarinin kurumlarinda psikolojik
giiclendirme uygulamalarin1 algilama diizeyleri ile orgiitsel kimliklenme diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli (%1 ve %5 anlamlilik diizeyinde) ve olumlu yonde bir iliski oldugu ortaya
cikmistir. Korelasyon katsayisinin ,438 ve p degerinin ,000 olarak ¢ikmasi baglaminda, calisanlarin
anlam, yetkinlik, se¢im ve etki boyutlarini iceren psikolojik giiclendirme uygulamalarini algilama
diizeyleri ile biligsel, duygusal, degerlendirici ve davranigsal kimliklenme diizeyleri arasinda orta
diizeyde ve pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna varilabilir.

Yapilan korelasyon analizi ile ortaya ¢ikan sonu¢ baglaminda, calismada H; hipotezi kabul
edilmektedir. Bir diger deyisle; iist diizey memur ve yardimcilarinin kurumlarinda psikolojik
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giiclendirme uygulamalarmi algilama diizeyleri ile orgiitsel kimliklenme diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli, olumlu yonde ve orta diizeyde bir iligki vardir.

Tablo 7: Orgiitsel Kimliklenme ve Psikolojik Giiclendirme Degiskenlerine Iliskin Ortalama, Standart
Sapma ve Spearman Korelasyon Degerleri

Ort. Std. 1]2 3 4 5 6 7 8 9 10
Sapma

BK 1 3,378 | ,42088 1] .,168** | ,165** | ,185** | ,063 ,506** | ,024 -,003 | ,430** | ,056
DUK 2 3,906 | ,89528 1 ,396** | ,458*%* | 447** | 611** | ,193* -,063 | ,778** | ,288**
DEK 3 3,492 | 1,01454 1 A422%% | [ 332** | ,420%* | ,310** | 262 | ,777** | A467**
DAK | 4 3,836 | 1,12309 1 AT2%* | 618** | ,208** | 111 | ,685** | ,340**
A 5 4,028 | ,52051 1 ,338** | [342** | 036 | ,486** | ,668**
Y 6 3,524 | ,62638 1 ,136 ,093 | ,764** | ,255**
S 7 3,244 | ,87936 1 325 | [277** | ,785**
E 8 2,605 | 1,00531 1 ,136 ,506**
OK 9 3,628 | ,74990 1 ,438
PG 10 3,545 | 42217 1

BK: Biligsel Kimliklenme; DUK: Duygusal Kimliklenme; DEK: Degerlendirici Kimliklenme; DAK:
Davranigsal Kimliklenme; A: Anlamlilik; Y: Yetkinlik; S: Secim; E: Etki OK: Orgiitsel Kimliklenme;
PG: Psikolojik Gii¢lendirme *p<.05 **p<.01

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel kimliklenme ve alt boyutlar1 diizeyleri ortalama ve standart
sapmalari incelendiginde ise, goriildiigii izere galisanlarin genel olarak orgiitsel kimliklenme diizeyleri
satirinda orgiitsel kimliklenme sorularina verilen cevaplar dogrultusunda min. 2,29, max. 6,00 ve
standart sapma ,74990 degerlerini almigtir. Ortalama degerin ise 3,6286 olmasi s6z konusu
katilimeilarin orgiitsel kimliklenme diizeylerinin orta diizeyde olduklarimi gostermistir (1-2,66 arasi
disiik diizey, 2,67-4,33 aras1 orta diizey, 4,34 ve lzeri ise yiiksek diizeydir). Bu baglamda H,
dogrulanamamustir.

Calisanlarin bilissel kimliklenme diizeyleri satirinda sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda min.
2,25, max. 4,75 ve standart sapma ,42088 degerlerini almigtir. Ortalama degerin ise 3,3781 olmasi s6z
konusu katilimcilarin biligsel kimliklenme diizeylerinin orta diizeyde olduklarini gdstermistir. Bu
baglamda Hy, dogrulanamamustir.

Caligsanlarin duygusal kimliklenme diizeyleri satirinda sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda min.
1,14, max. 6,00 ve standart sapma ,89528 degerlerini almigtir. Ortalama degerin ise 3,9061 olmasi1 s6z
konusu katilimcilarin duygusal kimliklenme diizeylerinin orta diizeyde olduklarini gdstermistir. Bu
baglamda Hy, dogrulanamamustir.

Caliganlarin degerlendirici kimliklenme diizeyleri satirinda sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda
min. 1,00, max. 6,00 ve standart sapma 1,01454 degerlerini almistir. Ortalama degerin ise 3,4928
olmasi s6z konusu katilimcilarin degerlendirici kimliklenme diizeylerinin orta diizeyde olduklarim
gostermistir. Bu baglamda H;, dogrulanamamustir.

Caliganlarin davranigsal kimliklenme diizeyleri satirinda sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda
min. 1,00, max. 6,00 ve standart sapma 1,12309 degerlerini almistir. Ortalama degerin ise 3,8364
olmas1 s6z konusu katilimcilarin davramigsal kimliklenme diizeylerinin orta diizeyde olduklarim
gostermistir. Bu baglamda Hiy dogrulanamamustir.

Arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik giiclendirme algilar1 ve alt boyutlar diizeyleri ortalama ve
standart sapmalar1 incelendiginde ise, goriildiigii iizere c¢alisanlarin genel olarak psikolojik
giiclendirme diizeyleri satirinda psikolojik giiglendirme sorularina verilen cevaplar dogrultusunda min.
2,57, max. 4,79 ve standart sapma ,42217 degerlerini almigtir. Ortalama degerin ise 3,5457 olmasi s6z
konusu katilimeilarin psikolojik giiclendirme algi diizeylerinin orta diizeyde olduklarini gdstermistir
(1-2,33 arasi1 diisiik diizey, 2,34-3,66 arasi orta diizey, 3,67 ve iizeri ise yliksek diizeydir). Bu
baglamda H, dogrulanamamustir.

Calisanlarin anlam boyutuyla psikolojik giiclendirme algilar1 satirinda sorulara verdikleri cevaplar
dogrultusunda min. 2,20, max. 5,00 ve standart sapma ,52051 degerlerini almistir. Ortalama degerin
ise 4,0286 olmasi1 s6z konusu katilimcilarin anlam boyutuyla psikolojik olarak giiclendirme alg
diizeylerinin yiiksek diizeyde olduklarin1 gostermistir. Bu baglamda H,, dogrulanmistir.

Calisanlarin yetkinlik boyutuyla psikolojik gii¢lendirme algilart diizeyleri satirinda sorulara verdikleri
cevaplar dogrultusunda min. 1,75, max. 5,00 ve standart sapma ,62638 degerlerini almistir. Ortalama
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degerin ise 3,5248 olmasi1 soz konusu katilimecilarin yetkinlik boyutuyla psikolojik giiglendirme
algilar1 diizeylerinin orta diizeyde olduklarini géstermistir. Bu baglamda Hy, dogrulanamamustir.
Calisanlarin se¢im boyutuyla psikolojik giiclendirme algilar1 diizeyleri satirinda sorulara verdikleri
cevaplar dogrultusunda min. 1,00, max. 5,00 ve standart sapma ,87936 degerlerini almistir. Ortalama
degerin ise 3,2443 olmasi s6z konusu katilimcilarin se¢im boyutuyla psikolojik giliglendirme algilar
diizeylerinin orta diizeyde olduklarini1 géstermistir. Bu baglamda Hy; dogrulanamamastir.

Calisanlarin etki boyutuyla psikolojik giiclendirme algilar1 diizeyleri satirinda sorulara verdikleri
cevaplar dogrultusunda min. 1,00, max. 5,00 ve standart sapma 1,00531 degerlerini almigtir. Ortalama
degerin ise 2,6056 olmasi s6z konusu katilimcilarin etki boyutuyla psikolojik giliclendirme algilar
diizeylerinin orta diizeyde olduklarini1 géstermistir. Bu baglamda Hyy dogrulanamamustir.

2.5.4. Regresyon Analizi

Calisanlarin kurum i¢i psikolojik personel giiclendirme uygulamalarini algilama diizeylerinin 6rgiitsel
kimliklenme diizeyleri {izerine etkisi olup olmadigini belirlemek {izere regresyon analizi yapilmustir.
Asagidaki Tablo 8’de olusturulan hipotez modelinin test degerleri yer almaktadir.

Tablo 8: Psikolojik Personel Giiglendirme Uygulamalarmin Orgiitsel Kimliklenme Uzerine Etkileri

Model Bagimsiz Degisken:

Psikolojik Personel Giiclendirme Uygulamalar:
Bagimh Sabit Beta Adj. R | RSquare | F Sig. Level | D. Std. Hata | tdegeri
Degisken: Say1 Square Watson
Orgitsel 1,601 397 153 158 29,802 000 1,765 56056 | 5,459
Kimliklenme

Regresyon analizi sonucu ortaya ¢ikan ifadelerde, hata terimlerinin birbirleri ile iligkili olmasi
durumuna otokorelasyon (autocorrelation) da bakilmaktadir. Hata terimlerinde otokorelasyon olup
olmadigini anlamak i¢in Durbin-Watson (D-W) testine bakilip bu istatistigin 2 civarinda ise (1.5-2.5
arasinda olmasi istenir), otokorelasyon olmadigina, 0’a yakin ise pozitif otokorelasyon, 4’e yakin ise
negatif otokorelasyon oldugu sdylenebilir (Ozdemir, 2010: 266-267). Bizim ¢alismamizda ¢ikan deger
(1,765) arzulanan diizeydedir.

Bu arastirmada, st diizey memur ve yardimcilarinin kurumlarinda psikolojik gliclendirme
uygulamalarin1 algilama diizeylerinin orgiitsel kimliklenme diizeyleri {izerinde %15°1lik bir oranda
etkili oldugu sonucuna varilmistir. %1 anlamlilik diizeyinde ve pozitif etkilesim mevcuttur. P
degerinin 0.05’den diisiik ¢ikmasi ile modelin istatistiksel olarak da anlamli oldugu saptanmistir. Bu
baglamda H, kabul edilmistir.

GENEL DEGERLENDIRME, SONUC VE ONERILER

Kurumlariyla sosyal ve psikolojik yonlii iletisim kopriisiinii saglam temeller lizerine kurmayi bagarmis
calisanlar ile bireysel performansin artmasi sonucu oOrgiitsel verimlilikten de s6z edilmektedir.
Orgiitlerde verimlilik ve etkililik ise sadece finansal ya da fiziksel gostergelere dayali olmamaktadir.
Orgiitlerde calisaninin bilgi ve yetenegini “giiclendirme” ile artirmasi ve sonucunda &rgiitiiniin yap1 ve
isleyisini kisisel degerleriyle entegre etmesi onlar1 birer “temsilci” konumuna getirmistir. Orgiitlerin
kiyasiya rekabet halindeki is diinyasi savasglarindan galip ¢ikmalarina neden olacak en dnemli faktor,
yarattiklar1 “deger” dir. Entelektiiel sermayenin bir dislisi haline gelmis katma deger yaratan bir {iriin
ortaya ¢ikarmak ise beseri sermayenin hem sosyal hem de psikolojik agidan doyuma ulasmasi ile
gerceklesebilir. S6z konusu bu istek ve zirve, deger yarattiklar1 hizmetler ile hem yoneticileri hem
astlar1 hem de takim arkadaslar tarafindan degerli goriilmeleri sonucunda anlam kazanacaktir ve
stireklilikten s6z edilebilinecektir.

Orgiitsel kimliklenme ve insan kaynaginin orgiitsel yasam seyrindeki bu denli 6nemi neticesinde, bu
calismada bir kamu kurumunda, Orgiitsel kimliklenme ile c¢alisanlarin kurum igi psikolojik
giiclendirme uygulamalarina yonelik algi diizeyleri arasindaki iliskiler aragtirilmstir.

Oncelikle, arastirma konusuna dahil edilen kurumdaki ¢alisanlarin 6rgiitsel kimliklenme ortalamalar
incelendiginde hem tiimiiyle (3,62) hem de ayri ayn bilissel (3,37), duygusal (3,90), degerlendirici
(3,49) ve davranmigsal (3,83) boyutlaryla calisanlarca algilanan orgiitsel kimliklenme diizeyleri orta
seviyede cikmustir. Biligsel kimliklenme olarak ifade edilen boyut ¢ergevesinde anlatilmak istenen,
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calisanin spesifik bir ¢alisma grubuna katilma durumundan haberdar olmasi ve/veya kendisini genel
olarak sosyal bir grubun parcasi olarak gormesidir. Duygusal kimliklenme, iiyesi oldugu gruba
duygusal bagliligi, o gruba dahil olma durumundan hosnut olmasi; degerlendirici kimliklenme
calisanin grubunu nasil atfettigi iizerine kuruludur. Davranigsal kimliklenme ise galiganin orgiitii ile
faaliyetlerini i¢sellestirmesi sonrasi bunu davraniglarina yansitmasidir. Aragtirmaya dahil edilen kurum
ve ¢alisanlarinin nitelikleri 6zelinde bu kimliklenme diizeyi ortalamalarinin orta diizeyde ¢ikmasinin
nedenleri arasinda unvan farkliliklar1 yer alabilir. Ayrica genel olarak kurum i¢i politikalardan
calisanlarin yeterince haberdar edilmemesi biligsel siiregte kimliklenme diizeylerine etki etmis olabilir.
Kurumu gelistirmeye yonelik diizenlemeler dogrultusunda sik sik degistirilen uygulamalar ¢alisanlar
tarafindan ivedi sekilde benimsenmediginden degerlendirici kimliklenme yiiksek diizeyde ¢ikmamus
olabilir. Dolayisiyla bu siireglerin orgiit ve meslek tiirii degiskenlerine bagli olarak farklilik yarattigi
sOylenebilir.

Psikolojik giiclendirme ortalamalari incelendiginde ise hem tiimiiyle (3,54) hem de ayr1 ayr yetkinlik
(3,52), secim (3,24) ve etki (2,60) boyutlariyla ¢alisanlarca algilanan psikolojik giiclendirme diizeyleri
orta seviyede ¢ikmistir. Ozellikle anlam (4,02) boyutunun calisanlarca algilanma diizeyi ise diger
boyutlarina nispeten daha yiiksek seviyededir. Yetkinlik ya da yetenek boyutu, ¢alisanin igini
yapabilme kapasitesini 6lgmektedir. Yeterlilikleri konusunda kendine gilivenen birey, yiiklendigi
gorevleri de basariyla yerine getirecektir. Se¢im boyutu, ¢alisanin 6zgiir olmasi, gorevini yerine
getirirken karar verme ya da degistirebilme giiciine sahip olmasidir. Etki boyutu ise ¢alisanin planlari
ve davraniglar1 neticesinde ortaya ¢ikardiklari ile oOrgiitte ne gibi farkliliklar yaratabildigine sahit
olmasi, planlanan ile gergeklesen arasindaki tutarliligin hissedilmesidir. Anlam boyutu ise, kisinin
kendi kimligi ile rol kimligi arasindaki uyum sonrasinda calisanin isini degerli, anlamli gdrmesi
durumudur. Arastirmaya dahil edilen kurum ve calisanlarinin nitelikleri 6zelinde bu psikolojik
giiclendirme alg1 diizeyi ortalamalar1 incelendiginde, anlam boyutunun yiiksek g¢ikmasinin nedeni
olarak, s6z konusu kurumdaki hizmetlerin ulusal diizeyde yarattigi katma degerin tiim calisanlarca
anlamli, degerli ve onemli goriilmesi sunulabilir. Ayrica faaliyet alanlariyla ilgili olarak yasal
mevzuatin siirekli olarak revize edilmesi, yorumlama kisminda idari teamiillerin tam olarak
bilinmemesi, yapilan hizmetin tek asamali olarak sonlandirilamamasi (birden fazla karar mercii
tarafindan denetime tabi tutulup kimi zaman uyusmazliklarin ¢ikmasi) diger boyutlarin yiiksek
¢ikmamasinin nedenleri olabilir. Bu baglamda, H; ve alt hipotezleri Hy,, Hip, Hie, Hig; H, ve alt
hipotezlerinden Hy,, Hy, Hag reddedilmistir. Yalnizca Hy, (Ust diizey memur ve yardimcilarmin
kurumlarinda psikolojik gii¢clendirme uygulamalarinin anlam boyutunu algilama diizeyleri yiiksektir)
kabul edilmistir.

Faktor analizi sonucunda ise bizim ¢alismamizda, orgiitsel kimliklenmenin Emeksiz (2015)’den alinan
orgiitsel kimliklenme orijinal Slgegine uyum saglanarak, dort faktorlii; psikolojik giliglendirmenin
Demiral (2008)’den alinan psikolojik giigclendirme 6l¢egine uyum saglanarak yine dort faktorli oldugu
bulgulanmigtir. Bu baglamda igerik gegerliligi literatiire dayali olarak tutarlidir.

Giivenilirlik analizi neticesinde elde edilen sonuglar, orgiitsel kimliklenmeyi 6lgmek iizere 6lgeginden
yararlanilan Emeksiz (2015)’in sonuglar1 (genel Cronbach’s a=,908; bilissel boyut a=,890; duygusal
boyut a=,897; degerlendirici boyut a=,768, davranigsal boyut a=,883) ve psikolojik giiglendirmeyi
Olgmek tizere Olg¢eginden yararlanilan Demiral (2008)’in sonuglart (genel Cronbach’s a=,834) ile
tutarli ¢ikmugtir.

Yapilan korelasyon analizleri neticesinde, genel olarak, psikolojik giliglendirme uygulamalarinin
orgiitsel kimliklenme ile iliskisinin istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde ¢ikmasi
ile Hs hipotezi kabul edilmistir. Arastirmada elde edilen regresyon analizi sonuglari analiz edildiginde
ise, psikolojik giiclendirme uygulamalarinin orgiitsel kimliklenme {izerine istatistiksel olarak anlamli
bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu nedenle, H, hipotezi de dogrulanmustir.

Paylasilmis (ortak) bir vizyon gercevesinde, ¢alisanin davraniglar1 dogrultusunda yol gdsterici olma,
calisma gruplarmin kararlara katilim konusunda yiiksek seviyede desteklenmesi, performansa dayali
bir degerlendirme ortami yaratma, ¢alisganin hem mevcut yeteneklerinden yararlanma hem de is igin
gerekli olabilecek diger bilgi ve becerilere sahip olunmasi igin egitimin 6énemsenmesi, ekip ruhunun
benimsenmesi, yenilikgi ve yaratict olmada destek ve tesviklere sahip olma gibi gii¢lendirme
uygulamalar1 arttik¢a, ¢alisanin kariyeri, meslegi, calisma grubu ve biitiin olarak oOrgiitii ile
kimliklenme diizeyi artacak, bulundugu sosyal agin en 6nemli pargasi olarak kendisini gérmesi, isini
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sevmesi, iginden ve mesleginden Gviing duymasi ve bunlar davranislarina yansitmasi ile kolektif
diizeyde fayda saglanacaktir.

Bu bulgular, psikolojik personel giiclendirme uygulamalarindaki artisin orgiitsel kimliklenmenin
basarilmasinda etkili oldugunu savunan literatlirdeki diger aragtirmalar ile de ortiismektedir (Beek,
2003; Prati ve Zani, 2013).

Bu calisma kapsaminda ayrica genel olarak orgiitlere su 6nerilerde bulunulabilir:

-Oncelikle, karar alma ve uygulama yetenegine sahip ¢alisan kendini giiclii hisseder. Kararlara katilim,
bir uygulamay1 baglatma, yonetme ve sonlandirma asamalarinda ¢aliganin fikirlerinin 6nemsenmesi ve
bunlari tist yonetimin destegi ile yapabilmesi, orgiitiinii birey nazarinda iistiin bir konuma getirir. Bu
baglamda oOrgiitlerde ¢alisanlarin temel ve alt amaglara ulasma noktasinda siklikla faaliyet
sonuclarindan haberdar edilecegi ve varsa Onerilerinin dikkate alinacagi bir “sosyal platform ya da
bilgi paylasim platformu” kurulabilir.

-Uyesi oldugu grubun orgiite dair psikolojik algi yonii, calisanin da beraberinde orgiitiine dair
besledigi his, duygu ve diisiincelerini etkileyecektir. Sosyal kimliklenme olarak adlandirilan bu
stirecte, calisanin orgiit ici farkli gruplarla zaman zaman bir araya gelebilecegi iletisim modelleri, bir
baska deyisle bizlere gore “kimliklenme kopriileri” kurulabilir. Calisgan motivasyonunu artirmada
ozellikle rutin islerde yapilacak birka¢ is tasarim tekniginin, 6rnegin is rotasyonunun (anlatilmak
istenen, calisanin kurum i¢i farkli gérev bolgelerine tayin edilmesi degil, aym gorev yerinde farkl
iglerde belli siire gorev ve sorumluluk iistlenmesidir) ya da is zenginlestirmenin, hayata gecirilmesi ile
calisganin Orgiitiinii daha iyi tamimasi, bu baglamda Orgiitine dair genel kimliklenme diizeyini
artirabilmesi muhtemeldir.

-Her orgiit ani degisikliklere ivedi bir sekilde uyum saglamayabilir. Arzulanan gelisim ve biiylime
evresine ulagsmada bu tiir yeni diizenlemeleri deneme-yanilma yontemleriyle gerceklestirmek bireysel
diizeyde “yorucu” olarak algilanabilir. Orgiitsel seviyede gerceklestirilmesi diisiiniilen her bir girisim,
yine ¢alisanin zihnindeki degerler ile uyumlastirilabildigi siirece basartya ulasacaktir. Dolayisiyla,
orgiitiin yap1 ve isleyisi gdz Oniine alindiginda, bu tiir degisim siireglerine adaptasyon i¢in ¢alisanin
mevcut yeterlilikleri dikkate alinarak egitimin Onemsenmesi ve degisime hazirlik siirecindeki
maliyetlere katlanilmas1 gerekmektedir.

Calismamiza konu edilen mekanik 6rgiit yapilarindan kamu orgiitlerinde ise genelde; bilgiye ulasim
hiz1 diisiik, sosyal kimliklenme aglari az, yasal mevzuatta yer alan bazi ifadelerin her durum ve kosula
uymamasi neticesinde yorumlamada yasanan farkliliklar ve karmasa fazla, ¢alisanin degerlendirme ve
odiillendirme sistemi tamamen objektif ilkelere dayali degildir. Ustelik degisime kapali bir tutum
sergileyen bu tiir orgiitler icin kararlara katilim konusunda ¢alisanlarin da yer aldig: etkinlikler yok
denecek kadar azdir. Bu tiir orgiitler i¢in ise arastirma sonucunda c¢ikan degerler neticesinde;
“calisanin  Orgiitii tarafindan gii¢lendirilmesi ile kimliklenmesinin bir {iist seviyeye ¢ikmasi
muhtemeldir ve sonucunda g¢alisana giiven duygusunun asilanmasiyla hem bireysel hem orgiitsel
tatmin ve bagar1 saglanabilir” yorumu yapilabilir.

Bu c¢alisma, ulusal literatliriimiiz basta olmak iizere alan yazinina katkilar saglayici boyutta
Ornegin, yoneticiye duyulan giivenin, motivasyonun, karsilastirmali liderlik tipleri ile iliskileri
incelenebilir. Ayrica aymi iligki farkli sektorler arasi karsilagtirmalarla sektorel baglamda
yorumlanarak da analiz edilebilir.
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