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ORGUTSEL ERDEMLiLiéiN_ (")RGU'I_'SEL 6_2DE$LE$MEYI§ ETKiSINDE
PERSONEL GUCLENDIRMENIN ARACI ROLU

OZER TAPAN

MAYIS, 2019

Bu calismanin amaci, gesitli sektorlerde yer alan cesitli kademelerden calisanlarin drgtsel
erdemlilik davraniginin orgutsel 6zdeslesmeye etkisi icerisinde personeli gig¢lendirmenin
araci roliinii saptamaktir. Veri toplama amagl anket galismasina basta istanbul olmak (izere
cesitli illerde ve gida, tekstil, finans, bilisim, kamu gibi cesitli sektorlerde g¢alisan 118 kisinin
katimi s6z konusudur. Ankette demografik bolimle birlikte érgltsel erdemlilik, personel
glclendirme ve orgltsel 6zdeslesmeyle ilgili ifadelerin bulundugu kavramsal bdlim yer
almaktadir. Demografik bolimde cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum ve kurumda
caligilan sure arali@r sorulmustur. Yanlis anlasiimalara ve endiselere sebebiyet vermemek
acisindan ad-soyad, telefon numarasi ve e-mail adresi bilgilerine basvurulmamistir.
Analizlerin sonucunda ise Orgutsel erdemliligin o6rgltsel 6zdeslesmeyi olumlu ydnde
etkiledigi, personel guglendirmenin bu iliskide kismen de olsa araci roli oynadigi tespit
edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel erdemlilik, personel giiclendirme, érgiitsel 6zdeslesme



ABSTRACT

THE MEDIATOR ROLE OF EMPOWERMENT ON THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL VIRTUOUSNESS ON ORGANIZATIONAL
IDENTIFICATION

OZER TAPAN

MAY, 2019

The aim of this study is to determine the mediating role of empowerment in the effect of
organizational virtuousness behavior on organizational identification in various levels of
employees in various sectors. The questionnaire for the purpose of collecting data includes
the participation of 118 people working in various cities mainly in Istanbul and various sectors
such as food, textile, finance, informatics and public. The survey includes the conceptual
section with statements about organizational virtuousness, empowerment and organizational
identification along with the demographic section. In the demographic section, gender, age,
educational status, civil status and time interval worked in the institution were asked. In order
not to cause misunderstandings and concerns, nhame-surname, telephone number and e-
mail address weren't used. As a result of the analyzes, it was determined that organizaitonal
virtuousness positively affected organizational identification and empowerment played a
mediating role in this relationship.

Key Words: Organizational virtuousness, empowerment, organizational identification.
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GIRiS

Yenilige ve degdisime dogru yol alan zamandan davranigsal bilime bakis agisi payini
suphesiz almistir. Bununla birlikte son yirmi yilda ortaya c¢ikan pozitif psikoloji
kavrami da kotu olani dizeltmenin rutin tedavilerle esdeger olduguna ve bu
yontemin modasinin gegtigine kanaat getiren bilim insanlari (Seligman basta olmak
Uzere) tarafindan ‘daha iyiye odaklanmak’ parolasiyla kesfedilmistir. Pozitif psikoloji
yaklasimi, birbirini tamamlayan iki yaklasima zemin hazirlamistir. Bu yaklasimlar;
Michigan Universitesi’'ndeki arastirmacilarca énerilen pozitif 6rgiit okulu ve Nebraska

Universitesi Gallup Liderlik Enstitisi cikisl pozitif érgiitsel davranistir.

Pozitif orgut okulu, karakteristik ozellikleri olusturan guclllik, canlilk, o6rgutsel
erdem, glven gibi konulari galismanin merkezine koymustur. Bu calismada
incelenen pozitif érgutsel davranis kolu olarak érgiitsel erdemliligi, Heugens vd.
(2008), kurumsal iyiligin yeni bir tanimi olarak tarif etmigtir. Esen ve Erkmen de
(2012) yaptiklarn genel tanimda 6rgutsel erdemliligin, erdemli davraniglarin yaygin
konuma getiriimesi ve devam ettiriimesini saglayan toplu eylemleri, kulturel
Ozellikleri veya suregleri icinde barindirdigini ifade etmislerdir. Bu tanimdan
hareketle erdemlilikle ilgili ¢ temel 6zelligin; dogru olan seyin temsilcisi ahlaki iyilik,
kisisel gelisim, kisisel kontrol, anlamli amag, Ustun ilkeler vb. kavramlari kapsayan
insan etkisi — kisinin kendine yoénelik fayda ve deger yaratmasi anlamina gelen
sosyal gelisim oldugu saptamistir.

Personel giiclendirme ise calismada incelenen ikinci kavramdir. Bu kavram,
organizasyonlarin en o6nemli unsurunun insan oldugu goérisinden hareketle
calisanlari en dogru sekilde degerlendirerek o6rgltli basariya ulastirma amacini
icermektedir. Kavramin mimarlarindan Conger ve Kanungo (1988), gli¢ ve kontrolin
insanlar agisindan bir ihtiya¢ oldugunun altini gizerek bu ihtiyacin her tirll olay ve
olguyla bas etme inanci gergevesinde karsilandigina vurgu yapmistir. Bu baglamda
personel guglendirmenin dort temel guclnin; kaynak gucu, kisilik glcl, pozisyon
gucl ve uzmanlik glicu oldugu sonucuna variimistir.

Thomas ve Velthouse (1990), gli¢clendirmenin gergeklesmesi icin hem yonetsel
uygulamalarin hem de caliganlarin bu uygulamalarla ilgili algilarinin etkili oldugu
tespitinde bulunmustur. Bu g¢ercevede; isi anlamli bulma, kendini yeterli hissetme,

segme olanagina sahip olma ve is Uzerinde etkili olma hissi boyutlariyla bir psikolojik

1



glglendirme tarifi yapilmistir. Bunun sonucu olarak da Spreitzer (1995), personel
glglendirmenin en énemli doért boyutunu; anlamlilik, etki, ézerklik, yetkinlik olarak
ifade etmistir.

insanin  kendini bulundugu konumla bitiinlesmis olarak gérmesi anlamindaki
O6zdeslesme terimini ise ilk kullanan kisi politik bilimci Harrold Lasswell’dir (1935).
Lasswell’'e gére 6zdeslesme, diger insanlarla olusan duygusal bagin éncilik yaptigi
ve benzerlik algisinin meydana geldigi sirectir. Lasswell, bu slrecin basarisinin
sadece paylasilan iliskiler ve sembollerin fazlaligi yoluyla elde edilebilecegini ifade

etmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgiitsel Erdemlilik

2.1.1. Erdem Kavrami

Topluluk halinde yasamin yayginlasmasiyla birlikte, inanglarin getirdikleriyle
cevreden Ogrenilenler bir araya gelerek erdem olgitiini olusturmustur. Bu olgit
oldukga gorecelidir. Bundan dolayl zamanla gruplasmalar ve kendinden olmayani

oOtekilestirmeler meydana gelebilmektedir.

Antik Yunan’da “Kisi nasil yasamalidir?” sorusundan hareketle erdem kavraminin
tanimi  yapilmaya baglamistir. Sokrates, Platon ve Aristo’'nun gorislerine
bakildiginda, insanlarin erdemleri i¢sellestirmesiyle dogal iyilerine ulasabilecegi
seklindeki bakis acisi net bir sekilde gorilecektir. S6z konusu felsefede insan iyiyi
aramaktadir ve bu onun eksik bir varlik olduguna isarettir. Bu nedenle ihtiyac
duyulan tamamlanma, Aristo’'ya goére topluluk hélinde yasayarak gerceklesir. Bu
kozmik dizende iyi olana ancak Uyesi olunan toplulugun katkisiyla ulasilabilir
(Kihing, 2012). Kisi kendi iyisini gerceklestirmek icin ugrasirken baskalarina da
faydasi dokunur. Ayrica burada sergilenen ahlaki davranig, sadece bir sonuca
ulasmay! hedefleyen goéristen de uzaklasarak erdem kavramini anlamlandirmis

olur.

Freud’un psikanalitik kuraminda ise, “kisinin vicdani ve ego ideali” olarak tanimlanan
stiperego, erdem kavrami agisindan énemli bir noktadir. Clinki ¢ocukluk déneminde
yetiskinlerle etkilesim sonucunda gelisen, toplumsal yasaklari iceren bir yapi s6z
konusudur. Burada kisinin ahlaki yoni agir basar ve mikemmele ulasma cabasi
gézlenir. Freud bu durumu “insan ne kadar erdemliyse siiperego o kadar siki
davranir’ séziyle aciklamistir. id safhasinda ise birey, bilincaltindan aldigi emirlerle
ve biyolojik durtllerle hareket eder. Ego safhasinda ise kendini kabul ettirmeye ve
toplumsal onay almaya calisan birey, sliperego safhasinda tiim bunlari asarak

toplumsal degerleri i¢sellestirir (Freud, 1977).

Erdem kavramini tarif etmenin ¢ok zor oldugunu bilmekle birlikte, farkli tanimlarini

siralamakta yarar bulunmaktadir. Bu tanimlardan bazilarini su sekilde siralayabiliriz:



— Erdem, kendini yenileyebilmek ve guvenilir olmaktir. Dayanigsma, tolerans ve
tevazudur.

- Kararlilik ve paylagsimciliktir. Topluma ve gevremize hizmet etmektir.

— Cesaret ve ketumluktur. Gonlu akilla uzlastirmak ve vicdan muhasebesi
yapmaktir.

— Herhangi bir digsal baski olmaksizin gergeklestirilen 6zgtr bir davranistir.

— Erdem, asiri uglarda bulunmaz. Olglili ve dengeli olmaktir.

- Ozgurlige giden yolda cesaretin yol arkadasidir.

- Insanin kendini tanimasi ve bilmesidir.

— Davraniglarimizin tim sorumlulugunu Ustlenmektir. Kurbani oynamamaktir.

Duastndrler ve bilim adamlari da erdem tanimina gesitli katkilarda bulunmustur.
Bunlardan birka¢ 6érnek vermek gerekirse; F. Hegel'e gbre erdem, varligin bilincidir.
Kallikes’e gore erdem, gli¢sliziin isine gelendir. Spinoza'ya gore erdem, akla uygun
davranmaktir. insanin giiglerini kullanmasiyla es anlamhdir. S. Clark’a gére erdem,
nesnelerin dogal niteliklerine uygun davranmaktir. Aristippos’a gbére haz almada
Olgult olmaktir. J. Butlerin erdem goérusu, kisinin kendini yargilamasi
dogrultusundadir. |. Kant, erdemi bir icgudu isi degil, bir akil isi olarak gérmustar.
Berkeley’e gore ise, sonsuz guglu ruhun idrak ettirdigi bir fikirdir. F. Nietzsche'ye
gOre ise erdem, insanin insanlstiine ulasmak icin harcadigi ¢abadir. Plautus su
ifadeyi kullanmistir: “Gergek erdem nedir, bilir misiniz? Kendini begenmemek,
yaptiklarini yeterli bulmamaktir.” Descartes’e goére erdem, disince O6lgusini
kullanmaktir. lyi sandigimiz seyleri islemekte gdsterdigimiz kararlliktan ibarettir.
Sokrates’e gore tek kesinlik erdem bilgisindedir. Erdem &grenilir. Kisiler bilmedikleri
icin kotidurler. Erdem birdir, bélinmez, ayrilmaz. Erdem, insanin kendini bilmesi ve
tanimasidir (Kiling, 2012).

2.1.2. Orgiitsel Erdemlilik Kavrami

Orgiitsel erdemlilik kavramini degerli hale getiren iki ana gelismeden bahsedebiliriz.
Bunlardan birincisi, artik kr amacinin yani sira insanlara faydali olma gerekliliginin
fark edilmesi; ikincisi ise kurumun yasamini surdiirme yoluyla ortam igerisindeki

statlyu korumak igin yasa disi veya etik disi uygulamalara girisilmesidir.

Organ (1988); iyi 6rglt vatandasini orgutlinin her seyine sorgusuz sualsiz razi olan
degil, gelistirdigi fikirlerle ve tavirlarniyla 6rgltine katki saglayan kisi olarak
tanimlamistir. Bu tanimdan hareketle 6rgitsel erdemliligi nitelerken dogruya dogru

yanlisa yanlis demek, her konuya dair her sey olmasa da konu hakkinda anahtar



mevzulara hadkim olmak ve bu kapsamda paylasimi énemsemek gibi davraniglar

sayllabilir.

Cameron’'un (2003) orgitsel erdemlilik hakkinda yaptigi tanim, bireylerin
davraniglarini, toplu aktivitelerini, kdltarel niteliklerini veya 6rgutte erdemliligi yayan
ve surekli hale getiren suregleri icermektedir. Bu yazar, orgutsel erdemlilikle iliskili
olarak Peterson’un (2003) calismasinda yer alan ¢ anahtar nitelik siralamistir. Bu

nitelikler su sekilde ifade edilebilir:

- insant Etkileme: Orgiit dogasi itibariyla nétrdir ve ancak insanlar bu nétrligi
erdemlilik veya erdemsizlik lehine bozabilir. Calisanlarin birey halindeki
karakterlerinin karsilikli iligkiler yoluyla birikerek sosyal bir duruma gelmesi,
sirkete ait ise alim, bltceleme, raporlama gibi slreclerin gidisatina zemin
hazirlar.

- Manevi lyilik: Burada; Aristo’nun birinci iyi kategorisinde saydigi ask, bilgelik,
tamamlanma vb. kavramlarin erdemlilikle iliskisi en yakin noktadadir. ikinci
iyiler olarak adlandirilan ve bazi seyleri ele gegirme amacina hizmet eden
kér, itibar ve gu¢ vb. kavramlar s6z konusu iligkide arka plana atilir.
Erdemliligin manevi iyilik 6gesini soyluluk, onurluluk ve gelisim karakterize
eder.

- Sosyal Gelismiglik: Bu noktada fayda, karsidaki kisi veya kisilere yoneltilir,
hem de herhangi bir karsilik beklentisi olmadan bu yapilir. Hatta erdemli
davraniglar sadece yoneltilen kisiye degil bitin cevreye yansir. Bu
dogrultuda, gbsteris icin sergilenen olumlu davraniglar erdemlilik

sayllmamaktadir.

Orgiitsel erdemliligin karakteristikleri disinildigiinde erdem kavraminin gerek
uyulmasi lazim gelen kurallara, gerek krizi firsata c¢evirmeyi saglayan pozitif
psikolojiye, gerekse Uretkenlik karsiti davraniglara farkli agcidan bakmayi sagladigi
soylenebilir. Bu durum Cameron’un (2003) olusturdugu farkhliklardan anlasilabilir
(Tablo 1) .



Tablo 1. Erdemlilik ve Diger Benzer Kavramlar Arasindaki Farkliliklar

Benzer Kavramlar Erdemler

Erdem: Ycelten nedir?
lyi davranig nasil sergilenebilir?

Etik: YUkimIGligim ne?
Zarardan nasil kaginilabilir?

Ahlakhhik: Dogru nedir?
Ahl&ki nedir?

Erdem: En iyi davranis nedir?
Onurlu (serefli) davranig nedir?

Erdem: lyilik nedir?
Hayat veren nedir?
Normatif olan ve farz edilen nedir?

Degerler: Tahminlerin, beklentilerin ve
yonlendirmelerin altinda neler yatar?

Etkililik: Amaglarimiza, vyaratici
gosterilen basarilara ulagabilir miyiz?
En ylksek insan potansiyelini takip edebilir
miyiz?

degere ve | Erdem: En iyimizi besleyebilir miyiz?

Basarili sekilde rekabet edebilir miyiz?

Oz Yeterlilik: Amaglarimiza nasil ulasabiliriz? | Erdem: Yaptigimiz igerisinde derin amag var

Baskalarindan daha iyi yapabilir miyiz? midir?
Essizligimiz nedir? Baskalari igerisindeki glici ortaya cikarabilir
miyiz?

Sosyal Sorumluluk: Firmanin bekledigi nedir?
Fayda veya katkilari nasil elde edebiliriz?

Erdem: Hayirsever kimdir?
Baskalarinin gelisimine nasil yardim edebiliriz?

Vatandaslik: Ortak paylasimimiz nedir?
Topluma nasil geri verebiliriz?

Erdem: Icimizdeki en yiiksek nedir?
Yapilacak dogru sey nedir?

Kaynak: Kim Cameron (2003), Organizational Virtuousness and Performance, s.25
2.1.3. Orgiitsel Erdemlilik Kavraminin Boyutlan

Cameron vd. (2004), erdemliligi bes boyutta incelemistir. Bu boyutlar; iyimserlik,
gliven, merhamet, dlristliik ve badiglayiciliktir. Bu boyutlari kisaca ifade etmek
gerekirse; ayni zamanda pozitif psikolojik sermaye boyutu da olan iyimserlik, bir
konuda basarili olunacagina ve olumsuz durumlarin gegiciliine dair inan¢ anlamina
gelmektedir. Gliven, hem drgite hem de drgutteki bireylere yénelik nezaketi, saygiyi
ve itimadi temsil eder. Merhamet, karsilikh goésterilen vefali davraniglara vurgu
yapar. Duristlik, durum her ne olursa olsun dogrudan sasmamak ve bu yolla
haysiyeti korumaktir. Bagiglayicilik ise hatalara mutlaka moral bozucu bir sorun
degil, care bulmanin oOtesinde faydaya cevrilebilecek bir olgu olarak bakmaktir.
Erkmen ve Esen’in (2012) olcek uyarlama c¢alismasinda Turk Kkalttrindeki
erdemliligin Gg¢ boyuttan olustugu (duristlik ve bagislayicilik — gliiven ve nezaket —
iyimserlik), bunun da cevaplayicilara ait yakin ifadelerden kaynaklanabiliyor oldugu
belirtiimistir. Cameron vd.’nin bes boyutundaki streklilik, olumsuzdan olumluya
giden bir slrecte incelenmektedir. Bu sireg, isteki etik olmayan davranisla baslayip

etik olanla devam etmekte ve bu slirecin olumlu sapmasi da erdemlilik olarak ifade



edilmistir. Olumsuz sapmadan olumlu sapmaya dogru giden s6z konusu sureci

Tablo 2'de gérilmektedir.

Tablo 2. Olumlu Sapmay! Gosteren Sureklilik

Olay Olumsuz Sapma Normal Olumlu Sapma
Fizyoloji Hastalik Saghk Esenlik

Etkililik Etkisiz Etkili Ustiinliik
fliskiler Zararli Yararli Gurur verici
Etik Etik olmayan Etik olan Erdemlilik

Kaynak: Erkmen ve Esen (2012), Orgutsel Erdemlilik Olgeginin Uyarlanmasi:

Gegerlik ve Guvenirlik Calismasi, Business and Economics Research Journal, s.109.

2.1.4. Orgiitsel Erdemliligin Sonuglari

Erdemli 6rgutler ¢ok buylk bir ekonomik sarsinti olmadigi sirece hayatini devam
ettirebilir ve gevresinde de saygin bir kimlik elde edebilirler. Orgiitlerdeki erdemliligin
kalitesi ise, organizasyon igerisinde bu tir davranislarin tesvikiyle mimkindir.
Erdemli yonetici hem c¢alisanlarini olumlu duygulanima sevk eder. Bu yolla onlarin
performanslarinin artmasini saglar ve de cgalisanlarina rol model olur. Orgitsel
erdemlilik, pozitif sermayenin de saglayicisidir. Olumsuzluklarla daha kolay basa
cikilir, kiguk sorunlardan kolayca etkileniimez. Ayrica yenilik ve vyaraticihgin

6zumsenmesinde de orgutsel erdemliligin blyk rolt vardir.
2.1.5. Erdemlilik ve Cevresel Anlayis

2.1.5.1. Cevresel Erdem Etigi

Cevresel erdem etigi, modern anlamdaki kaynagini tnlia ekoloji uzmani ve filozof
Aldo Leopold’'un calismalarindan almaktadir. Sadler-Smith (2013), arastirmasinin
Leopold’a ait su 0ozdeyisi icerdigini belirtmistir. “Bir sey; biyotik toplumun
bUtinlGgund, istikrarini ve guzelligini korumaya meyilli oldugu zaman yolundadir.
Bunun tersi egilim gdsterdiginde ise yolunda degildir’. Bu gercevede gevresel erdem
etigi; batanltgan, istikrarin  ve guzelligin korunmasinda yasalar geregince
yaptirimlara bagvurmak ve zor kullanmak yerine insanin ahlaki karakterini tercih
ederek bireysel ahlaki iyilesmenin tesvik edilmesini dnermektedir (Sadler-Smith,
2013: 14-15). Cevresel erdem alaninin Bright vd (2006) tarafindan uyarlanan
cercevesi Sekil 1’de gosterilmektedir (Sadler-Smith, 2013: 3).




Erdemlilik Sapma Davraniglar

Insa eder Olaganiistiilik YUkseltir | Takdir; uyumlu;
Orgiitsel cevre ‘Canlilik’ yardimsever;
erdemi Olumlu sapma sempatik;

dayanikli vb.

Olumsuz normatif devinim

Orgiitsel Normallik _Kurallara uyan;
cevreye Sardurir ‘Saglik’ Diizenler | 1$ rjormlarma .
uyum Olaganlik bagdli; gerekeni
yapan
Olumlu normatif devinim
Yozlastirir Zayiflik Sémarar | Musrif; ilgisiz;
Orgitsel gevre ‘Hastalik’ kayitsiz; zararl;
ahlaksizligi Olumsuz sapma acgozlu; kibirli;
cahil

Sekil 1. Orgiitsel Cevre Erdemliliginin Kavramsal Cergevesi

Kaynak: Sadler-Smith, Towards Organizational Environmental Virtuousness, 2013.

NOT: Yatay olarak 1. siradaki erdemlilik, sapma ve davranislar daha slirdliriilebilir; 2. siradaki erdemlilik,
sapma ve davraniglar daha az sdirdirilebilir; 3. siradaki erdemlilik, sapma ve davraniglar siirdiiriilemez
nitelik tasimaktadir.

2.1.5.2. Orgiitsel Gevre Erdemliligi

is diinyasindaki gikarcilik ve bunun kisiler arasinda gatismaya yol agmasi, daha gok
“cevrecilesme” ve daha destekleyici olma zorunlulugunu beraberinde getirmistir.
Cameron vd. (2004: 26); onceki arastirmalarin tamamina yakininin erdemliligi
orgutlerde degil, bireylerde inceledigine dikkat ¢gekerek erdemliligin ne derece etkili

performansa yol actigi, ylksek performansin erdemliligi arttirp arttirmadigi ve



karsilikli olarak guglendirici bir sarmalin ortaya ¢ikip ¢gikmadigi sorulari gergevesinde

kesitsel ve boylamsal arastirmalar énermislerdir.

Bu kapsamda Sadler-Smith (2013) tarafindan yapilan ¢galismada &rgutsel erdemlilik
gibi 6rgutsel cevre erdemliliginin de ahlaki iyilik, insan etkisi ve kosulsuz sosyal
iyilikle iligkili oldugu belirtiimigtir. Ayrica Cameron’un o6nerisinde vurguladigi ve
orgutsel cevre erdemliliginin sahip oldugu ylkseltici ve tamponlayici etkilerin olumlu
sapma ve gevresel yonden destekleyici davraniglari tesvik ettigi, olumsuz sapma ve
cevresel yonden muhalif davranislari da sinirladigi goériimuistir. Bu bakimdan
orgutsel ¢cevre erdemliligini; 6zgecilik yoluyla butinciullik (holizm) kavrami geregince

karsilikli faydanin yayilarak cogaldigi olumlu davranis sekli olarak tanimlayabiliriz.

S0z konusu cercevede hem Cameron ve meslektaslarinin vurguladigi niteliklerle
hem de Ahlaki Temel Teorisi'yle uyusan g¢evresel erdemlilik boyutlari ve antitezi olan

cevresel ahlaksizlik boyutlari Tablo 3'te gosterilmektedir (Sadler-Smith, 2013: 20).

Tablo 3. Cevresel Erdemler ve Ahlaksizliklar

Erdemler ve Kotii Huylar

Tanim

Erdemler Takdir (Stern, Dietz ve Kalof, insanlarin biyosferle dogustan gelen, pozitif,
1993) deger yikli duygusal ve davranigsal baglari
Uyumlama (Van Wensveen, Eko-sosyal olarak vyapici vyollarla harekete
2005b) gecirmenin ve duygularin ayarlanmasi
Yardimseverlik (Frasz, 2005) insanlarin veya diger varliklarin mutlulugu,

gelisimi, saghgi, cikarlari ve esenligi igin
aktif ve tutarli bir ilgi

Dayaniklilik (Van Wensveen, Zorluklar, aksilikler ve ayartmalar karsisinda

2005b) surdurdlebilir eko-sosyal angajman

Konum (Van Wensveen, Dunyada insan benligine bakis agisi; kendi

2005b) kendine dalginhidin tstesinden gelmek

Karsiliklihk (Onleyici isbirligi Bireyin amag¢ edindigi  Ulkinin  y&netimi

Prensibi, Wenz, 2005) icerisindeki sosyal normdan sapan erdemli
eylemler

Ahlaksizlik Oburluk ve Acgg0zlilik | Gereksiz asiri tiketim
(Cafaro, 2005)

Kibir (Cafaro, 2005) Dogaya karsi kayitsizlik; insanin kendine
asirt  deger vermesi; diger varliklara daha
az deger verme

ligisizlik ve Kayitsizlik (Cafaro, | Cevresel ydénden zararll olan ihmalkar

2005) davraniglar

Cahillik (Bulkeley ve Mol, | Cevresel konular anlayisi ve  bilgisinin

2003) eksikligi ya da bunlarla ilgilenmenin reddi

Kaynak: Sadler-Smith, Towards Organizational Environmental Virtuousness, 2013




2.1.6. Orgiitsel Erdemlilikle ilgili Galigmalar

Akbolat, Durmus ve Unal (2017), Sakarya’'daki iki kamu hastanesinde calisan 460
kisi Uzerinde yaptidi arastirmada orgutsel erdemlilik, otantik liderlik ve personel
glclendirme arasinda pozitif ve orta dlzeyde iligski bulmus, 6rgutsel erdemlilik ve
otantik liderligin personel glgclendirme Uzerinde pozitif tesirinin oldugunu
saptamislardir. Calismadaki bir diger bulgu da orgltsel erdemliligin calisan
guclendirme Uzerindeki etkisinde otantik liderligin araci rolunin bulundugu

yénindedir.

Kooshki ve Zeinabadi'nin 2015'te yaptigi g¢alisma, orgutsel erdemliligin orgutsel
baghlik, is tatmini ve benzer is tutumlari Uzerinde etkisinin oldugunu, ayrica 6rgutsel
erdemliligin hem direkt hem de ig tatmininin araciligiyla érgutsel bagliigi etkiledigini
saptamiglardir. Ayni yazarlarin 2016’daki c¢alismasinda ise o6rgitsel erdemliligin
ogretmenlerin Orgitsel vatandasligina direkt etkisinin az ve anlamsiz oldugu, is
tatmini araci olarak devreye girdiginde bu etkinin daha gulgli oldugu bulgularina
variimigtir. Ugwu (2012) ise, hem orgutsel erdemliligin hem de iyimserligin

calismaya tutkunluk Gzerinde iyi bir 6ngoérici oldugunu belirlemistir.

Rego vd.’nin (2010) yaptigi arastirmada; duygusal iyi olusun hem genel o6rgitsel
vatandaslik davranisini hem de bu davranisin bazi boyutlarini etkiledigi, orgtitsel
erdemliligin ise orgltsel vatandaslik davranisinin bazi boyutlarini hem dogrudan
hem de duygusal iyi olus aracihigiyla etkiledigi gértlmustir. Buradan da mutlu
calisanlarin yiksek performans sergiledigi tespit edilmistir. Daha 6nce Rego ve
Ribeiro'nun (2009) yaptigi arastirmada orgutsel erdemlilik boyutlarindan gliven
orgutsel vatandaslik boyutlarindan 6zgeciligin, yine érgutsel erdemlilik boyutlarindan
olan butlnllk ise drgutsel vatandaslik boyutlarindan olan sivil erdemin éngoricusu
olarak sunulmustur. Hamrahi vd.(2015) iran’'da kamu sektérinin erdemliligi
konusunda bir calisma yapmistir. Bu calismanin sonuglari, orgitlerdeki ahlak
cokiisii dnlemek agisindan iran hilkiimeti yéneticilerinin dikkatini kardan érgltsel
erdemlilige yonlendirmistir. Ayrica ¢evresel konulardan endise duyan uzmanlarin bu
fikirlerine ragmen, arastirmacilar bulgularina dayanarak ahlakin ¢dkisuyle
erdemliligin  unutulusunu yaratanin 6rgute ait gunlik faaliyetler olduguna

inanmaktadir.
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2.2. Personel Giiglendirme

2.2.1. Personel Giiglendirmenin Tanimi

Merhum Vehbi Ko¢’'un dedidi gibi, bir miessesenin en degerli varligi insandir. Her
insanin Ustunlikleri farkhidir ve birbirleriyle kiyaslandiginda goérecelidir. Bu nedenle,
tek bir kisinin veya zimrenin talimatlari yerine farkl fikirlerin ve yeteneklerin

desteklenmesi fikri 6n plana ¢ikarilmistir.

insani 6n plana cikaran yaklagimlarin odadinda personel giiglendirme olmazsa
olmaz bir yer kaplamaktadir. Bu c¢ercevede c¢esitli personel glglendirme

tanimlarindan bahsedilebilir. Bunlardan birkaci asagida siralanmaktadir:

- Hales ve Klidas’a gore glglendirme; bilgi ve glcun astlarla paylasiimasidir
(Ozer, Ergiin ve Okatan, 2015).

- Rothstein’e gore guglendirme; isbirligi, paylasim ve beraber ¢alisma yoluyla
glg olusturma, gelistirme ve giiciin seviyesini yiikseltme eylemidir (Ozer,
Ergln ve Okatan, 2015).

— Conger ve Kanungo'ya goére personel guglendirme; orgut Gyeleri arasinda
glgsUzliglu dayatan sartlarin tanimlanmasi ve bu sartlarin hem bigimsel
orgutsel uygulamalarla hem de yeterli bilgi saglayici informal tekniklerle

ortadan kaldirilmasi yoluyla 6z yeterlilik hislerinin geligtiriimesidir.

Buradan cikarilabilecek ortak nokta paylasimdir ve personelin yeteneklerini gtivenli

bir galisma ortaminda yansitmasi daha olasidir.
2.2.2. Personel Giiglendirmenin Tarihsel Geligimi

Personel glclendirmenin tarihsel gelisimi 1920’lere dayanmaktadir. Taylor'un
onculigundeki bilimsel yaklasim, insanlarin makinelere ek olarak isi nasil ileri
gotirebilecedi konusuna odaklanmistir. Burada yoneticiler, “Biz dislinelim calisanlar
sadece yapsin” goristndedir. Bilimsel yonetimde 6nce islerin birimlere ayriimasi,
daha sonra yontem, zaman ve hareket tarzi gézden gecirilerek personel egitimi
gerceklestiriimesi s6z konusudur. Taylorun disuncelerine ilk muhalefet Henry
Gantt'tan gelmistir. Gantt; calisanlarin psikolojisine ve moraline dikkat cekerek
hazirladigr goérev ve prim sisteminde, garanti edilmis bir Ucret ve zamaninda
bitirilmis is icin %25 fazla édeme Ongdérmistlir. Daha sonra Fayol, o6rgitte

rasyonellik ve etkinlige vurgu yaparak Taylor'un dusuncelerine ek getirmigtir. Fayol’a
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gOre yonetim faaliyetleri; planlama, 6érgitleme, ylritme, koordinasyon, kontrol ve
tekrar planlama seklinde bir slrecten olusmaktadir. Weber ise ileri is bolimu,
merkezi otorite, personel atama, resmi iligkiler, yasal yetki ve ayrintili raporlamadan
olusan burokratik yonetim anlayigsiyla ideal bir Orgut yapisi ortaya koymaya

calismistir.

Taylorizm, mutlak gecerliligini 1930’larda neoklasik akima kaptirmistir. Elton Mayo
ve arkadaslari, insanlarin duygularini ve karsilikli iligkilerini dikkate alarak Western
Electric kurulusunun Hawthorne fabrikalarinda alti kisimdan olusan bir deneye imza
atmiglardir. ilk kisim olan isiklandirma deneyinin amaci, 1sik siddetindeki artis ve
azaliglarin verimlilik (zerindeki etkilerini incelemektir. ikinci asamadaki réle montaj
odasi deneyinde fiziksel yorgunlugun is verimi izerindeki etkisini arastirmak, mesai
saatlerinin azaltihp molalarin arttirlmasinin ve arag-gereclerdeki degisikliklerin
etkilerini saptamak (izere yapilmistir. ikinci réle montaj deneyi icerisinde, birinci réle
deneyinde gdz ardi edilen ‘tesvikli tGcretin Gretimi arttirmasr’ konusuna deginilmigtir.
Doérdinclu asamadaki mika yarma test odasi deneyinde Ucret artiginin Uretim
Uzerindeki etkisi bir kenara konmus, yalnizca molalardaki ve haftalik ¢alisma
surelerindeki artiglarin verimlilige etkileri incelenmistir. Milakat programi, yapilan
deneylerin sirpriz sonuglarini ve bunun kaynaklarini arastirmak igin isciler nezdinde
uygulanmistir. Baslarda klise sorular araciidiyla yapilan bu program, iscilerin
sikilmasi tzerine duygu ve sorun dinleme bigimine donlstiriimustir. Buradan ¢ikan
sonug sudur: Orgitsel etkinlik ve verimliligi etkileyen temel faktérler Ucret, 1gik,
sicaklik, ses vb. degil; isyerindeki moral ortami, kigiler arasindaki iyi iligkiler ve
duygusal anlagsmalardir. Son asama olan seri baglama gézlem odasi deneyinde ise
toplumsal gruplarin olusumu incelenmis ve grup uUyelerinin davraniglari analiz
edilmistir. Bu deneyin sonunda bir de 06zel miulakat programi yer almaktadir.
Hawthorne arastirmalari, teknik ve fiziksel kosullar degismeden de (hattd bozulsa
bile) verimliligin arttigini géstermistir. Bu artis ilging sekilde strekli olmustur; ¢lnki
grup olusumu, arkadaslik ve sevgi baglarinin gucliligu, isletme sahibi ve
yoneticilerin daha iyi davranis sergilemelerinin isciler Uzerinde orguti ve Kisileri

benimseme duygusu yaratmasi ¢alisma ortamina degisik bir hava katmistir.

Eren (2014), Mayo ve arkadaslarinin verimlilik artisi nedenlerini su sekilde

acikladigini belirtmistir:

- Calisma surelerine yorgunlugun azaltimasi amaciyla getirilen dizenleme,
programli molalar, duzenli saghk kontrolleri ve 6gle yemekleri, dogum gunu vb.
etkinliklerin dizenlenmesi ve yonetimin bu etkinliklere hediyelerle katilimi

calisanlarda “Ben bu igletmenin bir pargasiyim” algisini olusturmustur. Daha énce
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rastlanmamig bu itina sayesinde calisanlarin yonetime ve kendilerine saygisi,

glveni ve takdiri artmistir.

- Is gruplari 5-8 kisiden olustugu icin bu gruplar olusturan kisiler arasinda bir
kaynasma ve yakinlik meydana gelmistir. Bu da yardimlasma ve dayanismaya,

karsilikli sevgi ve guvene zemin hazirlamistir.

1950’ler ve 1960’larda Taylor tarzi duslinceye sert tepkiler ylkselmistir. Bu
dénemde davranigsallik ve insan dogasiyla alakall olarak yapilan arastirmalardan
bazilari; Ohio State (kisiyi dikkate alma ve inisiyatif), Michigan (gorev ve insan
yonelimli liderlik), Blake-Mouton (lretime yonelik olma ve Kkigiler arasi iliskilere
yonelik olma) ve McGregor'un X ve Y teorileridir. X teorisine egilimli liderler daha
fazla kontrol ve kendilerinde toplanan yetkiyi, Y teorisine egilimli liderler de bunun

tam tersini benimsemistir.

‘Is zenginlestirme’ ve ‘kaliteli is yasami’ anlayislarinin damga vurdugu 1970’li
yillarda Trist ve Bamforth, Volvo fabrikasinda uyguladiklari sosyo-teknik deney
araciliglyla personel guiclendirmenin temellerini atmiglardir. Trist ve Bamforth’un
gelistirdigi bu yaklagsimda, orgut igerisinde olugturulan gruplar kendi liderlerini

se¢cme, is bdlimU yapma ve birbirlerini kontrol etme firsatini yakalamistir.

Gulclendirme kavraminin ortaya gikisinda rol oynayan gelismeleri Kogel (2015) yedi

konuda toplamistir. Bu konular;

- Enformasyon teknolojisindeki gelismeler

— Artan rekabet ve bunun sonucu olarak musteri isteklerine hizli yanit verme
zorunlulugunun artmasi

- Egitim seviyesi ve bekleyisleri ylkselen personel yapisi

- Genel olarak sosyal dizeyde, 6zel olarak o6rgltlerde demokratiklesme
egilimlerinin artmasi

- Bilgi ve insan o06gelerinin en o6nemli ‘rekabet avantaji’ kaynagi olarak
belirtiimesi

- Organizasyonlarda hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol felsefesinin glc
kaybetmesi

— Kdresellesen ve surekli dedisen bir dis gevrenin olusmasi
olarak siralanmaktadir.

2.2.3. Personel Guglendirme Yaklagimlari

Literatiirde personel guglendirmeyi agiklayan bircok yaklagsimdan sz edilebilir.

Menon’un (2001) yapisal yaklasimdaki gu¢lendirme tanimi, ¢alisana gli¢ bahseden
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karar verme otoritesine dayanmaktadir. Mintzberg’in glice yonelik ‘6rgutsel sonuclari
etkileme yetenegi’ tarifinden hareketle karar verme otoritesi ve liderlik alt katmanlara
dagitilir. Bu yaklasim geleneksel olarak da nitelenebilir.

Conger ve Kanungo (1988), glg¢lendirme kavraminin gigstzligl besleyen sartlarin
tanimlanmasi ve galisanin etkin olmamasini saglayan bicimsel ve bigimsel olmayan
kosullarin bertaraf edilmesi yoluyla ifade edilebilecegini belirtmislerdir. Bu
cercevede oOrgut Uyeleri arasinda 06z-yeterlilik duygularinin gelistiriimesi yoluyla
glclendirmenin olusabilecegi belirtiimistir.

Thomas ve Velthouse (1990) ise olaya ‘gli¢ = enerji’ goéziyle bakmistir. Bu
yazarlarin guclendirme tanimi, personeldeki motivasyonu belirleyen biligsel
degiskenler (gorev degerleme) olarak yazindaki yerini almistir. Bu tanimdan
hareketle bir model olusturan Spreitzer (1995), modelinde dort ana bilesene yer

vermistir. Bu bilesenler su sekilde aciklanabilir:

— Anlam: Yapilan isin ¢alisana ait inancglara, degerlere ve yargilara ne kadar
uydugunu gdésterir. Bu uyum ne kadar fazla olursa is de birey icin o kadar
anlamli olacaktir.

- Yetkinlik: Cahganlarin igleriyle ilgili yetenek dereceleri hakkinda gelistirilen
algilardir.

— Ogzerklik: Calisanin isini yaparken ve kararlar alirken ne kadar o6zgir
oldugunun oél¢utudar.

- Etki: Burada c¢alisanin, isin sonuglarina yoénelik olarak etki dizeyine dair

inanci sO6z konusudur.

Liderlik yaklasiminda ise yonetici sifatindaki kisinin gelecede yoénelik olarak ilgi
¢ekici bir vizyon aciklamasi ve takipgilerini buna goére ydnlendirmesi 6nemlidir.
Liderin doénisimcl ve karizmatik karakteri calisanlara ilham verir ve onlari
zorluklara karsi daha cesaretli hale getirir. Burke’'ye (1986) goére, bunlarin

saglanmasinda idarenin seffafligi blyuk rol oynamaktadir.

Quinn ve Spreitzer (1997) ise, liderlerin glglendirme hakkinda kendilerine sormalari
gereken yedi sorudan bahsetmis, o ddonem Fortune 50 listesinde yer alan 6rgutlerin
idarecileriyle gorisme yapmislardir. Yazarlar yoneticilerin yarisinin ve popdller is
basininin cojunlugunun yukaridan asagi gu¢ aktarimini ifade eden mekanik bakis
acisini savundugu kanisina varmig, organik bakis acisinin daha derinlemesine
arastirilmasi gerektigini belirtmiglerdir. Risk, giiven ve inisiyatif ilkeleri ¢cercevesinde
olusan organik bakis ac¢isinda liderlerin gl¢lendiriimis personele olan ihtiyag ve istek
durumu, guclendirmeyi kolaylagtiran karakteristikler (agik vizyon, agiklik, takim

calismasi, disiplin, kontrol, destek ve glvenlik hissi) ve yapilmasi gerekenler
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(destekleme, 6grenme ve gelisme, artan 6zglven, yeni deneyim ve bakis acilari,
rollerin yeniden tanimlanmasi vb.) yer almaktadir. Ayrica basarisiz olunmasi
durumunda telafi garantisinin olmadigina da dikkat ceken Quinn ve Spreitzer, bunu
kabullenmenin yolunun samimi bir guclendirme hissi yasamaktan gectigini
vurgulamiglardir. Ayni yil igerisinde Foster-Fishman ve Keys (1997) ise, SERVE
adli insan hizmetleri kurulusunda yurutilen personel guclendirme politikalarini ele
almislardir. Sirket yonetiminin her tlrli destegi ve iyi niyeti, gliclendirme politikalarini
basariya ulastiracak 6n kosullarin (glg/kontrol 6zelinde o6rgutlerin glic yapilarini
degistirebilmesi ve calisanlarin kontrol sahibi olmaya yanasmasi; given/katihm
Ozelinde orgatin katihmi yUkseltme vyetenegi ve calisanlarin o6rglte inanip
glivenmesi) saglanmasi icin yeterli olmamistir. Orgiit kiltirinin bu konudaki

engelleyici tutarsizliklari Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4. Giiglendirmenin Kritik On Kosullariyla SERVE Kurumunun Kdiltirel

Tutarsizliklari

ORGUTSEL DUZEY

BIREYSEL DUZEY

KONTROL/
GUG KRITIK
ON

KOSULLARI

GUC YAPISINI GENISLETME YETENEGI

ARTAN
ISTEGI

KONTROL

Kaynaklari Genigletme ve
Yeniden Dagitma Istekliligi

Calisanlari Risk Alma
Konusunda )
Cesaretlendirme Istekliligi

Kisinin Etki Bir
Alanini seyl
Genigletme eri
Istegi Far
kli
Yap
ma
iste
klili
gi

ORGUTUN
KULTUREL
TUTARSIZ
LIKLARI

= Sinirlanmamisg dis talepler

= Politik hesaplayabilme
talepleri
= Risk karsiti cevre

= Cezalandirici yonetim
uygulamalari

= Otokratik karar verme
surecleri

= Calisanlarin
“Burokraside personel
kontroli uygulanamaz”
algisi

= Calisanlarin mevcut
durumu kabul etmesi

= Calisanlarin buyik
orgutsel kararlar
Uzerinde artan kontrol
isteginden yoksunlugu

GUVEN/
KATILIM
KRITIK ON
KOSULLARI

KATILIMI YUKSELTME YETENEGI

ORGUTE iNANIP

GUVENME

Etkin lletisim

Karar Vermeye Katilm
Konusunda Anlamli
Firsatlar

Liderlerin
Vizyonuna
ve Sistemin
Degisme
Kapasitesin
e Glivenme

Guglendir
menin
MUmkdanl
agiine
inanma

ORGUTUN
KULTUREL
TUTARSIZLI
KLARI

= Gevsek baglanmis,
parcalarina ayrilmis yapi

= Liderler ve galisanlar
arasinda yetersiz etkilesim
= Durgunlasmis bilgi akisi

= Gosteris katilimi

= Katilim igin hazir veya
ayrilmis kisa zaman

= Bekleme listeleme
surecinin ¢ikariimasi

= Calisanlarin “Liderler
gecmiste verdikleri
sozleri tutmada
basarisiz” algisi

= ‘Kidemli gbzetme’
anlayisi

= Calisanlarin “Liderler
bizi anlamiyor veya bize
deger vermiyor” algisi
= Calisanlarin her an
‘blylk agabey’
tarafindan izlendigi
inanci

Kaynak: Foster-Fishman & Keys, The Person/Environment Dynamics of Employee
Empowerment: An Organizational Culture Analysis, 1997.
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Buna ragmen calisanlarin is yasamlarini glglendirici olarak tanimlamasi, sirket
genelindeki burokratik kaltlriin yani sira yerel mevkileri kapsayan alt kultirin de var
olduguna vurgu yapmistir. U¢ bdlgeye ayrilan yerdeki alt kultiriin personel

guclendirmeyi etkileyen karakteristikleri Tablo 5'te verilmistir.

Tablo 5. Yerel Mevkide Personel Glglendirmeyi Etkileyen

Alt Kiltdr Karakteristikleri
Alt Kiiltir Karakteristikleri
Mevki Kolaylastirici Ogeler Engelleyici Ogeler
A —  Otoriter yerel lider
— Haberlesme ilkelerini bastirma
— Diglama ve ayirma normlari
— Katilim firsatlarinin olmamasi
— Cezalandirici yonetim
uygulamalari
B —  Yenilikci ve bicimsel
liderlik
—  Sayisiz katilim firsati
— Kazandirici ve
destekleyici risk alma
— Personel igin yonetim
yanlilar
— Mevki denetgisinin
liderlik tarziyla alan
yoneticisinin liderlik
tarzi arasindaki uyum
— Takim galismasina
yonelik normlar
—  Toplulugun gigli
duyusu
C — Bigimsel olmayan —  Etkin olmayan bicimsel liderlik
yenilikei liderlik —  Yerel liderlige gliclii saygisizlik
— Katilim firsatlari —  Mevki denetgisinin liderlik
— Bagli personel tarziyla alan yoneticisinin
liderlik tarzi arasindaki
uyumsuzluk

Kaynak: Foster-Fishman & Keys, The Person/Environment Dynamics of Employee
Empowerment: An Organizational Culture Analysis, 1997

Sonug olarak; dnemli gu¢ farklarinin varlhigr ve orgut kiltdriinin bunu kériklemesi
personel gliglendirmeyi uygulanamaz yapmis, farkliliklarin ihmhligi ve katihmci érgat

kultdrinin varhgi ise guiclendirme uygulamalarini mimkin kilmistir.

2.2.4. Personel Giiglendirmede Toplam Kalite Yonetimi Faktori

Personel guglendirme kavraminin baglaminin anlasiimasi dogrultusunda Toplam
Kalite Yonetimi (TKY)'ne ayri bir parantez agmak yararh olabilir. Clnki toplam

kalitenin varsayimlari arasinda sifir hata ve %100 tatmin icin insana deger veren,
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yonetimi salt yoneticiye ait gdrmeyen ve dolayisiyla herkesi kapsayan bir sirecin
yuratilmesi vardir. Bu yénden TKY’nin personel gl¢lendirme igerisindeki yeri ¢ok
farkhdir. S6z konusu kapsamda Ugboro ve Obeng (2000), TKY konusuna
odaklanarak st yonetim liderligi, personel giglendirme, is tatmini ve musteri
memnuniyeti arasindaki iligkiyi belilemek amaciyla bir calisma ydritmuslerdir.
Yazarlar, calismalarinda elde ettikleri bulgulara gore asagidaki birka¢ noktaya dikkat

cekmiglerdir:

- TKY’nin oldugu kuruluglarda yatay ve dikey bilgi akislarinin kolaylastiriimasi
suretiyle iletisim glclendiriimekte, c¢alisanlar hedef belileme ve goérev
yuratme slreclerine  dahil edilerek problem ¢6zme konusundaki
yeteneklerinin arttiriilmasi saglanmaktadir.

- Odillendirme ve itibari artirma yéntemleriyle hizmet kalitesine yaptigi katkiya
o6nem verildigini hisseden galisan, bunu musteriyle olan iligkilerine yansitarak
musteri memnuniyetinin  saglanmasinda kritik bir rol hattd basrol
oynamaktadir. Bu konuda, Ust yonetimin kaliteyi yukselten bir 6rgut kalturd
yaratmasi énemlidir.

— Personel, glglendirme fikrini benimsemektedir. Ancak bunu duruma ve
kisilere hikmetmek ve de esit konumdaki calisanlarla ilgili degerlendirme
yapmak amaciyla kullanmamaktadir. Bunun altinda kisiler arasi
¢atismalardan kaginma, ekip ruhu ve grup baglihgini koruma amaglarinin
yattigi ileri sirtlmektedir (Idstein, 1993; Whitney ve Smith, 1983). Bulgular,
orgutte yapilan isin niteliginin temel alindigi personel glglendirme stratejileri
ve Ust yonetim rollerinin formile edilmesi konusunda ydneticilere 6nerici bir
gerceve sunmaktadir.

- Calisan-musteri etkilesimi, her iki tarafin hosnutluguyla baslayip her iki
tarafin hognutluguyla da sona ermelidir. Bunun icin de ikinci maddede

belirtildigi gibi galisanda is tatmininin mevcut olmasi sarttir.

Arastirmalar dogrultusunda TKY’nin yararlariyla cesitli tartismalar da s6z konusu
olmustur. Ornegin; yukarida maddeler halinde anlatilanlari her érgitiin
basarabilmesinin mimkin olmadigi, bunun altinda yatan sebebin de TKY’nin
doénusim iceren degil, mevcut kiltird strdlren yonlerinin benimsenmesi oldugu 6ne
surdlmustadr. Ayrica bu durumlara maruz kalan galisanlarin TKY c¢abalarini sabote
edebilecegi de ortaya konan énemli bir tespittir. Buradan da TKY’yi istemekle her

seyin bitmeyecegi sonucu ¢ikmaktadir (Ugboro ve Obeng, 2000: 18).
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2.2.5. Gli¢glendirmenin Unsurlari

Personel guclendirme kavramini daha net anlayabilmek icin gligclendirme unsurlarini
ifade etmek yararli olacaktir. Bu unsurlar; 6rgit, calisanlar ve ydnetici olarak
siralanabilir (Kogel, 2015).

2.2.5.1. Orgiit

Personel gliglendirmeyi etkileyen 6rgut ici unsurlar su sekildedir:

- Orgit yapisinin basik olmasi, merkeziligi azaltarak giiclendirmenin kuvvetini
arttirir.

- Katilimciligi tesvik eden is tanimlari ve prosedurler glglendirmeye olumiu
etki yapar.

— Misyon ve vizyonun anlasilir bir sekilde tanimlanmasi ve paylasimi
guclendirmeyi hizlandirir.

— Guglendirilmis davraniglara destek olan édillendirme sisteminin gliglendirme
Uzerinde olumlu pekistirici etkisi s6z konusudur.

- Bilgi paylasimini saglayacak ve iletisimi kuvvetlendirecek bir sistemin
kurulmasi guglendirmeyi etkiler.

- Egitim ve 6grenme ortami personelin slrekli gelisimi icin ayarlandiginda
glglendirme olumlu etkilenir.

- Calisani calisma suresine indirgemekten vazgecip bir bdtin olarak
incelemek gli¢clendirmeye etki eder.

- lIsin gereklerine en uygun personelin istihdami ve korunmasi giiclendirme

Uzerinde eftkilidir.

2.2.5.2. Calisan

Guglendirmede personele diisen gorevler yok degildir. Bunlari su sekilde siralamak

mumkundur:

- Calisan kendini tam anlamiyla taniyor ve kendi SWOT analizini dogru

yapabiliyorsa bunun guglendirme Uzerinde etkisi vardir.
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- Calisanda devaml gelisim istegi varsa guglendirme bu durumdan olumlu
etkilenir.

— Degisime direnci reddeden hatta degisim meraklisi bir karakteri bulunan
calisan daha kolay guglendirilir.

- Ozguveni yliksek calisan, giiglendirmenin daha kolay olmasi anlamina gelir.

- Calisanla problemsiz iletisim kurmak gliclendirmeye olumlu etki yapar.

- Eylem odaklilik gticlendirmeyle dogru orantilidir.

2.2.5.3. Yonetici
Yoéneticinin glclendirmeye katki yapmasi igin gerekenler asagida verilmistir:

— Yoneticinin sorun yaratmaktan ¢ok sorun ¢ézmeye donuk olmasi, guvenilirligi
ve her turll gortse acgikhdi glcglendirmeyi arttirir.

— Katilimciliga ve bilgi paylasimina énem veren bir yonetici, glglendirmeye
hizlandirici bir etkide bulunur.

— Her basarida bdburlenip her basarisizlikta karalar baglamak yerine her iki
durumu da yeni seyler 6grenmek icin kullanan bir yonetici glglendirmeyi
arttirir.

— Riskin yarattigi korkuyu ortadan kaldiran ve pozitif giduleme olusturan bir
yonetici glglendirmeye etki eder.

— Yoneticinin ¢alisani hakkindaki gérusleri anlagilir, faydali, zamaninda ve
etkinse gug¢lendirme bundan olumlu etkilenir.

- Vizyon ve misyonu tanimlayip paylasan bir yonetici glclendirmeyi etkiler.

- Yonetici, emrivaki yerine zihinsel gelistiriciligi tercih ederse glglendirme

artar.
2.2.6. Personel Giiglendirmeyle ilgili Temel Kavramlar

2.2.6.1. Yetkinin Devredilmesi ve Personel Giiglendirme

Yetki devri, yéneticinin herhangi bir konuda sahip oldugu tasarruf haklarini belli
kosullar altinda bir astina devretmesi ve istedigi zaman bunu geri alabilme
olanagidir. Hiyerarsik yapidan hareket eden bu ydéntemde sorumluluk daima
yoneticinindir. Yetki devrinde yoOnetici mutlak yodnlendiren, ast ise mutlak
yonlenendir. Gliglendirmede ise, isi fillen yapan kisinin kademesi ne olursa olsun
yaptigi ise hakim oldugu seklinde bir anlayis s6z konusudur. Yonetici, yetki ve

sorumlulugu zaten tasiyan bu kisiye gerekli ortami saglamakla mukelleftir.
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2.2.6.2. Yonetime Katilma ve Personel Gii¢lendirme

Herkes bulundugu orgutiin genel kosullari hakkinda s6z sahibi olmak ister ¢linku
insanin dogasinda bu vardir. Yonetime katilim, iste tam bu duruma yoénelik olarak
calisanlarin karar sturecine dahil edilmesi demektir. Ancak yodnetime katilimin
glclendirmeden ayrilan bir noktasi bulunmaktadir ki, bu da Ust kademenin
inisiyatifine baglh olmasidir. Oysa personel glglendirme uygulamalarinda ne
yoneticinin onayini almak zorunludur ne de Uyeler tarafindan alinan kararlarin
reddedilmesi s6z konusudur. Cinkl personel gliglendirmede isin nasil yapilacagini
belirlemeye kadar bir 6zerklikten bahsedilmektedir. Calisan, bunu hak edecek kadar

isinin ehlidir.
2.2.6.3. Motivasyon ve Personel Giiglendirme

Motivasyon, personelin tum 6zelliklerini ve benligini isine odaklayabilmesi igin gerekli
kogullarin ~ saglanmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavramin personel
glclendirmeden ayrilan yoénu, emir-komutadan hareket etmesidir. Ydnetici,
“Personele ne verelim veya ne yapalim ki isletmeye maksimum faydasi dokunsun?”
sorusunun cevabini personel yonetimi cercevesinde kisilerin davranislarini kontrol
etmek suretiyle bulmaya calisir. Personel glglendirmede ise “Personelin kendini
yetigtirip gelistirmesi, karar verebilmesi ve basarili olmasi i¢in ne yapabiliriz?”
sorusuna cevap aranmaktadir. Bu yapilirken, insan kaynaklari yonetiminden dogan

bakis agisi esas alinir.

2.2.6.4. is Niteliginin Arttirilmasi ve Personel Giiglendirme

is zenginlestirme, personelin planlama ve kontrol fonksiyonlarinin tatbikindeki
sorumluluklarinin fazlalastirilmasidir. Burada sadece bir gérevle yetinme yoktur;
degisik rol ve yetkiler edindirilerek personelin kalite, hata diizeltimi, ¢calisma yontemi,
galisma hizi, arag-gere¢ vb. konularda hem bilgisinin hem de sorumlulugunun
arttirlmasina c¢alisilir. Ancak is zenginlestirme yerine getirilen gorevin bulundugu is
alaniyla sinirh kalir. Ayrica kisi kendinden ¢ok, isin gerekliliklerine ve &zelliklerine
odaklanmak durumundadir. Personel gl¢lendirmede ise c¢alisan, saglanan kosullari
kendine ydnelik bir fayda seklinde gdérebilir; clinki isin kaderini tayin etme yetkisine

sahiptir.
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2.2.7. Personel Giiglendirmenin Faydalari ve Sakincalari

Her yodnetim uygulamasi gibi personel glglendirme de belirli avantaj ve
dezavantajlari  blinyesinde barindirmaktadir. Oncelikle olumlu  yénlerinden
bahsetmek gerekirse; (Bedik ve Tambay, 2014: 6-8):

- Glglendirme, o6rgit boyunca suprintileri azaltmak ve Uretkenligi ve
verimliligi artirmanin yollarinin da icerige katilmasi kaydiyla yeni fikirler ve
kavramlarin ortaya c¢ikmasini tesvik eder. Verimlilik, hizmet kalitesi ve
rekabet glcinin artmasina ve firmanin finansal performansina katkida
bulunur.

- Glgclendirme, calisanin isleriyle ilgili kararlar almasina ve dnemli bir baglihigin
gelistiriimesine katkida bulunur.

- Glclenmis bir organizasyonda kararlarin alindigi konum asagiya dogru bilgi,
uzmanlik ve ihtiya¢ agisindan en uygun noktaya dogru itilir. Bu sayede Urin
ve mausteri hizmetleri konulari direkt olarak bu iglerle ilgili c¢alisanlar
tarafindan ¢ok daha hizli bir sekilde ele alinabilir.

— Mdsteri hizmetleriyle alakali olarak ¢alisanin musteri ihtiyaglarina daha hizli
yanit vermesini, sunum sirasinda hizmetin daha etkin olmasini ve musteri
sikayetlerinin daha hizli yanitlanmasini saglar.

- Guglendirme, musterilerin problemlerine daha hizli ¢6zim Uretilmesini saglar
¢unkl calisanlar mdugsteri sikayetlerini  ydneticilere iletmekle zaman
harcamamis olur.

— Guglendirilmis c¢alisanin davraniglari sonucu ortaya ¢ikan memnun musteri
sayesinde, dilden dile yayilan sifir maliyetli reklam ve musteri sadakati
saglanir.

- GCalisanlarin igleri hakkindaki olumlu dislnceleri, kendilerini iyi
hissetmelerine ve musterileriyle daha sicak ve coskulu bir etkilesim icinde
olmalarina neden olacaktir.

- Gluglendirme, musteri ihtiyaglarinin gok degisken oldugu vaziyetlerde son
derece Onemlidir. Boyle ortamlarda guglendirme, kisisellestiriimis hizmet
sunumu icin ¢alisanlari etkinlestirmektedir.

— Dusik maliyetli ekonomilerle rekabet icin Grlin ve hizmetlerin dzellestiriimesi
onemli bir rekabet UGstunlugu saglar.

— Bireyler acisindan bakildiginda guglendirmeyle c¢alisanin i¢ c¢alisma
motivasyonu yukselir, is tatmini artar, is stresi azalir, ¢alisanin kendisi icin

tanimlanmis igin daha Otesinde katilim saglanir.
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- Calisanlar, guglendirme ile bulunduklari organizasyonun sagladiji sosyo-
politik destegdi hissederler.

- Guglendirmeyle calisanlarin katihmi arttikgca, devamsizlikta fark edilir bir
disus yasanir.

- Personel glgclendirmeyle birgok c¢alisan ilk defa sirket igin degerli oldugunu
hisseder ve bu sirketin basarisinda kendi rolini anlamasini saglar ve
belirsizligi azaltir. Bunun sonucunda personel devir hizi azalir.

- Gluglendirme programi uygulayan sirketlerde, calisanlarin ve mdisterilerin
dava sayisinda o6nemli bir disis yasanmaktadir. Glglenmis isglcu
deneyimleri is tatminini yUkseltir, masteri ve tedarikgilerle daha iyi iligkiler
gelistiriimesini ve daha yuksek kalitede Urin ve hizmet Uretilmesini tesvik
eder. Tum bu faktérler dava ve avukat Ucretlerinin azaltiimasina katkida
bulunur.

— Personel gelistirme, isletmenin 6grenen bir organizasyon olmasina yardim
eder.

— Personel gelistirme uygulamalarinin oldugu bir igyeri ve onun genel
performansi arasinda kanitlanabilir bir iliski vardir. Sirketler calisanlarini
glgclendirdiklerinde musgterilerini daha ¢ok korumakta daha verimli ve daha
karli olmaktadirlar. Calisanlarin genel katiimindan dolayi, ekonomik
baskilara ve rekabetgi taleplere dayanabilmektedirler. Bu da érgitin itibarini

yukseltmektedir.
Personel glglendirmenin olumsuz ydnlerini de kisaca ifade etmek gerekirse;

— Oldukga fazla zaman almasi

— Yoneticilerin siki kontrol uygulamasini elden birakmasina neden olusu

— Personel secimi ve egitime ybénelik harcamalarin neden oldugu maliyetler

- Calisanlarin istemedikleri bir sorumlulugu Ustlenmesi (kasiyerligin yaninda
ortam temizligi vb.)

— Tutarsiz ve dusuk hizda hizmet sunumu

— Adil davranis sergilememe

— Uzun doénemde elde edilen gl¢ nedeniyle ¢alisanin daha Onceden
belirlenmis standart kurallari gereksiz yere ve siklikla ihlal etmesi olarak

siralanabilir.
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2.2.8. Personel Giiglendirmeyle ilgili Galismalar

Personel glclendirmeyle ilgili olarak literatirde birgok c¢alismanin yapildigi
gorulmektedir. Bu calismalarda itibar, tiikenmiglik, 6zyeterlik, kiltir, érgitsel baglilik,
is tatmini ve i¢ girisimcilik gibi kavramlarin ele alindigi gézlemlenmistir.

Bedik ve Tambay'in (2014) bankacilik sektériinde gergeklestirdikleri calismada
personel guclendirme ve itibar yonetimi arasinda arti yonde kuvvetli bir iligki tespit
edilmistir. Dénmez ve Bolat (2012) ise; izmir, Bursa ve Balikesir illerindeki 302
banka calisani Uzerinde yuUrattikleri arastirmada, tUkenmiglik ile galisan

guclendirmenin anlam ve 6z yeterlilik boyutlari arasinda anlamli iliski saptamislardir.

Ceylan, Celik ve Emhan’in (2015) TPAO ve TPIC'e bagli Batman Bdlge
Madarlagi'nde calisan 234 kisi Uzerindeki calismasinda is memnuniyeti, yonetici
destedi ve personel glglendirme arasinda gugli pozitif dogrusal bir iligki tespit
edilmistir. Ylcel ve Kogak’in (2015) galismasinda ise; havacilik sektériinde c¢alisan
310 kisi, 6rgutlerinin adhokrasi ve pazar kulturlerine sahip oldugunu ve bu érgitlerde
c¢alisanlarin kendilerini guglendirilmis hissettigini géstermistir. Yine Ylcel ve
Kogak’in (2017) 6zel sektorde faaliyet gésteren bir hizmet igletmesindeki 114 kisi
Uzerinde yaptigl arastirmada, personel glglendirme ve drgutsel bagllik arasindaki
iligkide 6rglt kaltirinin dizenleyici etkisine rastlanmistir. Ozer, Ergiin ve Okatan
(2015) ise, otelcilik sektoriinde yaptiklari arastirmada personel guglendirmenin is

tatmini Gzerinde olumlu bir etkisi oldugu kanisina varmiglardir.

Gurblz, Kumkale ve Oguzhan’in (2013) 20 bankadaki 382 calisan Uzerinde yaptigi
calismada personel guglendirme uygulamalarinin orgutsel baghhgr arttirdigi tespit
edilmistir. Polat, Meydan ve Tokmak'in (2015) Ankara’da bulunan bir kamu
Universitesindeki 69 06gretim Uyesi Uzerinde vyuriGttigld arastirmada; personel
glclendirmenin o6rgltsel 6zdeslesme U(zerinde pozitif, orgltsel sinizm (zerinde
negatif olmak Uzere anlamli etkisi, orgltsel 6zdeslesmenin 6rgltsel sinizm lzerinde
negatif ve anlamli etkisi gdzlenmistir. Candan, Canbolat ve Oksiz'iin bir kamu
organizasyonunda gorevli 96 idari personel Uzerindeki galismasi, psikolojik ve
yapisal guclendirme degigkenlerinin duygusal, devam ve normatif bagliligi pozitif
yonll ve orta dizeyde etkiledigini ortaya koymustur. Ekiyor ve Karagul’'in (2016)

Konya'daki bir 6zel hastanede calisan 190 personel Uzerinde yaptigi arastirmada,
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personel guglendirmenin calisan performansina ve i¢ girisimcilige pozitif etkisi

oldugu goérilmustar.

2.3. Orgiitsel Ozdeslesme

2.3.1. Ozdeslesme Kavrami Hakkinda

Adaclarin, hayvanlarin, esyalarin bile bir rengi vardir. Dolayisiyla insanlar da
aciklamasalar dahi belirli renklere sahiptirler. iste bu durumun benimsenmis hali
orgutsel Ozdeslesmeyi ifade eder. Bu baglamda oérgltsel 6zdeslesme, kisinin
kendisini belirli bir o6rgut Uyeligi acgisindan tanimladigi belirli bir toplumsal
O0zdeslesme bicimidir (Mael ve Ashforth, 1992).

2.3.2. Sosyal Grup Yaklagimlari

insanlari grup olarak gdren ve aralarindaki etkilesime dikkat ceken anlayis, yénetim
biliminde Elton Mayo ve arkadaslarinin 1924-1932 vyillari arasinda yaptigi
Hawthorne deneyleriyle baslamigtir. Halbuki sosyal psikolojinin temellerinin atildigi

grup davranisi konusu 19. yuzyilin sonlarina dayanmaktadir.

Sosyal psikolojinin laboratuvarini agcan deney, Triplettin 1897°de “Bireyin is verimi
Uglncl  kigilerin - varligindan etkilenir mi?” sorusundan hareketle yUrattaga
calismadir. Calismada ilk olarak gocuklardan ellerindeki oltaya mimkin oldugunca
hizli bir sekilde misina sarmalari istenir. Cocuklar bu isi bazen tek basina, bazen de
yaninda bagka bir ¢cocuk varken yapmaktadir. Sonu¢ olarak; ¢ocuklarin misina
sarma eylemini yanlarinda bagka bir ¢ocuk oldugu zaman daha hizli yaptig

belirlenmis, bu duruma sosyal kolaylastirma denmistir.

Triplett'in calismasindan sonra baska deneyler de yapilmistir ancak bu deneylerin ilk
calismada c¢ikan gorislerle tutumlu oldugunu séylemek gugtir. Mesela bir deney
vardir ki, sosyal kolaylastirmanin zitti olan sosyal kaytarmayi aciklamaktadir. S6z
konusu c¢alismada once deneklerin goézleri baglanir, sonra da kendilerine bir halat
¢cekme vyarismasinin katilimcilari olduklari ve yapmalari gerekenin halati var
gucleriyle cekmek oldugu sdylenir. Buradaki denekler de kendilerine sdylenen seyi
tipki misina saran cocuklar gibi bazen tek basina, bazen de grup igerisinde
yapmaktadir. Halat ¢alismasinin sonucu ise misina deneyinin tam tersi niteliginde
olmustur. Halati baskalariyla birlikte cekenlerin (ya da kendilerine bu sekilde
sdylendigi igin dyle sananlarin), tek basina c¢ektigi empoze edilenlere gére %18
daha az gug¢ harcadigi belirlenmistir. Ortaya ¢ikan bu durum da sosyal kaytarma

olarak adlandiriimigtir.
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2.3.3. Sosyal Kimlik Kurami

Genel anlamda sosyal kimlik; bireyin kim olduguyla ilgili kavramlari, tanimlari ve ait
oldugu gruplarla ilgili degerlendirmeleridir. 1970’li yillarda Henri Tajfel'in énciligini
yaptigi sosyal kimlik kurami; sosyal kimlik, kolektif benlik, sosyal grup, grup ve
gruplar arasi suregler ve iligkiler konusunda sosyal psikolojiye yapiimis énemli bir
katki niteligi tasimaktadir. “Bireyin kimligi, ait oldugu grubun toplum igindeki yeriyle
Olcllur’ diyen Tajfel’in kuraminin gelistiriimesi sonucu elde edilen 6z kategorizasyon

kurami (Turner) sosyal kimlik kuramiyla birlestirilip bilime sunulmustur.

Kuram icerisinde siklikla bahsedilen grup ici tarafgirlik terimi, bireyin kendi grubunu

diger gruplardan her konuda Ustln tutmasi anlamina gelmektedir.

Grup kavrami; sosyal kimlik kurami tarafindan kendilerini ayni kategoriye ait goren,
s6z konusu aitlikten 6tirt duygusal baghlik tasiyan, bulunduklari grup ve bu grup
hakkindaki gorusler 6zelinde sosyal agidan hemfikir olan bireyler toplulugu seklinde
tanimlanmigtir. Kisinin etkilesimleri igerisinde olumlu sosyal kimlik arayisi i¢inde
olmasi varsayimi, sosyal kimlik kuraminin hareket noktasi olmustur. iginde
bulunulan grup ve diger gruplar arasinda mukayese yapmak suretiyle, kisinin kendi
grubu icin olumlu farkhliklar olusturmaya calismasi s6z konusudur (Tajfel ve Turner,
1978).

Kisinin icinde bulundugu veya bulundugunu goénilden hissettigi sosyal kategoriler
(tutulan takimdan siyast gorise, dinden milliyete vs.), sosyal kimlik kurami icerisinde
onemli bir yer kaplamaktadir. Bu kategoriler, kisiyi digerlerinden ayirt eden bir

turnusol k&gididir ve bireye has bir kimlik edinilmesinde etkendir.

Sosyal kimlik kuraminin bireysel kimlik — sosyal kimlik ayrimi hakkindaki gorusdu,
bireyin kimligini tGyesi oldugu grup sayesinde kazandigi yonindedir. Bunun nedeni
olarak da bireyin kendini ait oldugu grup ortami icerisinde diger gruplara nispeten

daha pozitif hissetmesi gosterilmektedir.
Sosyal kimlik kuraminin temel varsayimlari sunlardir (Demirtas, 2003: 129-130):

- Bireyler, kendileri hakkinda Uyesi olduklari toplumsal grubu dikkate alarak
tanim ve degerlendirme yaparlar, kendilerini siniflandirirlar; bu siniflandirma
sonunda da kendilerini koyduklari, yerlestirdikleri grupla 6ézdeslesirler. Bu

O6zdeslesme sonunda sosyal kimlikleri olusur.
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- Sosyal cevredeki diger gruplar, bireye kendi grubunun konumunu
degerlendirmesi igin bir zemin olusturur. Uyesi olunan grubun konumu, diger
benzer gruplarla yapilan sosyal karsilagstirma (ic grup/dis grup
karsilastirmasi) sonucu belirlenir. Bu kiyaslama, belirli davraniglara ve
niteliklere yuklenen degerlerle iligkilidir.

- Insanlar olumlu bir sosyal kimlik edinmek ve benlik saygilarini yiikseltmek
icin bu sosyal karsilastirmayi gercgeklestirirken, kendi gruplarini kayirarak
algilama ve diger grubu da kigiimseme yoéninde bir yanlilik gosterirler; bu
surece i¢c grup kayirmaciligi adi verilir (Doosje, Ellemers ve Spears, 1997).
Bu durum, en klguk grup paradigmasi arastirmalari sonucunda elde edilen

bulgularla ortaya konmustur.

Bireye ait sosyal kimligin olumlu olup olmamasi, Uyesi oldugu grubun O6znel
konumuna ve yapisina baglidir (Condor, 1990; Turner ve Brown, 1978). Yukarida
s6z0 edilen suregler, grubun toplumsal konumu ¢ok iyi olmasa da ¢ogunlukla sosyal
kimligin olumlu olmasini saglar. Ancak kimi zaman grubun konumu, diger gruplarla
karsilagtirildiginda goérmezden gelinemeyecek kadar dusuktir (Hinkle ve Brown,
1990). Bu durum, sosyal kimligin olumsuz olmasina yol agar. Bu doyumsuzluktan
kurtulup olumlu bir sosyal kimlik olusturmak icin de cesitli stratejiler geligtirilir

(Mummendey ve Schreiber, 1983; Turner ve Brown, 1978).

2.3.4. Orgiitsel Ozdeslesme Tanimlari

Orgitsel 6zdeglesme kavramina gesitli yazarlar ve bilim adamlarinca degisik

tanimlar getirilmistir. Bu tanimlar Tablo 6’da gosterilmektedir.
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Tablo 6. Orgltsel Ozdeslesme Tanimlar

YAZAR

TANIM

Brown (1969)

Ozdeslesme, bireyin kendisiyle 6rguiti

arasindaki Ozel iligkiyi nasil

tanimladiginin yanitidir.

Lee (1969, 1971)

Orgiitsel 6zdeslesme, kisinin  érgiitle
genis bireysel Ozdeslesme derecesi

olarak goruilebilir.

Hall vd. (1970) ve Schneider vd. (1971)

Orgitsel  6zdeslesme, bireyin  ve
orgutin amaglarinin gittikgce artan bir
sekilde butlinlesmis ve uyumlu héle

gelme surecidir.

Cheney (1983) Ozdeslesme (6rgltsel veya baska
dizeyde), bireylerin kendilerini sosyal
ortamda bulunan diger elementlere
baglama strecidir.

Ashforth ve Mael (1989) Orgiitsel Ozdeslesme, sosyal

Ozdeslesmenin 6zel bir formudur ve
orgltle bir olma ve orgute ait olma

algisidir.

Pratt (1998)

Orgitsel 6zdeslesme, kiginin 6rgltin

kendisini  tanimladi§i  veya  atifta

bulundugu inanciyla olusur.

Rousseau (1998)

Orgutsel 6zdeglesme, kisi kendini daha
blylk bir
algiladiginda gergeklesir.

orgutin  pargasi olarak

Van Dick (2001)

Bu yazar, Ashforth ve Mael gibi sosyal
kimlik teorisi ve benlik siniflandirma

teorisi arasinda bag kurmustur.
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2.3.5. Orgiitsel Ozdeslesme Kavraminin Gelisimi

Ozdeslesme terimini  psikolojiye  kazandiran  Sigmund  Freud'dur. ik
degerlendirmelerinin sonucunda Freud 6zdeslesmeyi basit bir taklit olayi degil, biling
disindaki ortak bir unsurdan kaynaklanan ve onunla benzerlik tasiyan bir 6zimseme
olarak tanimlamistir. En azindan histerik 6zdeslesmenin bu tanima uydugunu
belirtmistir. Sonra grup psikolojisi ve egonun analiziyle ilgili calismasinda konuyu

daha da agmistir. Burada 6zdeslesmenin (¢ dizeyi bulunmaktadir (Freud, 1922):

- Ozdeslesme, bir nesneye duygusal baglanmanin ilk seklidir.

— Gerilemek suretiyle (nesnenin ego icine alinmasiyla) libidinal bagin yerini
alir.

- Cinsel iggudu nesnesi olmayan biriyle ortak 6zellikler tasiyan bir alginin

ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Ozdeslesmenin bilingli mi bilingsiz mi oldugu konusunda arastirmacilar (ge
ayrilmistir. ClUnkl bazi arastirmacilar da 6zdeslesmenin ‘bir modele ait davranigi
taklit etmeye genel bir vyatkinhk® oldugunu ileri strmustdr. Terimin ilk
aciklamalarinda bulanikliklar gbéze c¢arpmaktadir. Mesela Allporta gore,
O0zdeslesmenin kendisi de bir bakima agk ve sefkatle 6zdeslesmistir. Mecheler'e
gore ise iki tlr 6zdeslesmeden sb6z edilebilir. Bunlardan idiopatik olanda kiginin
benliginin baska birinin benlidini sindirmesi, heteropatik olanda da 6zdeslesenin

digerine hipnoz olmus gibi baglanmasi s6z konusudur (Freud, 1922).

Ozdeslesmeyi yazinsal alanda ilk kez kullanan Harrold Lasswell ise (1935),
kilavuzlugunu diger insanlarla aradaki duygusal bagin yaptigi ve benzerlik algisinin
meydana geldigi strec¢ tanimini getirmistir. Laswell’e gére béyle bir basariy1 ancak

paylasilan iliskilerin ve sembollerin fazlahgi getirebilir.

Kavramsallastirma icerisinde, bireylerin 6zdeslesmeye bakis agilari yoninden de
farkli yorumlar yapilmistir. Ornegin Burke’ye (1950) gére insanlar, yasadiklari
ayrimciigin zararlarini karsilamasi icin sosyal ortamdan destek almaktadirlar.
Burke, burada calistiklari érgitlerini 6zdeslesme igin dogal hedef olarak sunmustur.
Ozdeslesmeyi calisma hayati iginde kullanan bir diger arastirmaci Foote (1951),
O0zdeglesmeye ‘belirli bir kimlik veya kimlik dizisine uygunluk ve baghlik’ tanimini

getirmistir. Ote yandan ise yonetsel agidan bakan Simon'a goére (1976) ise
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O0zdeslesmeyi agiklayan olgu, bireysel karar vermenin iletisim yoluyla yénetiimesidir.
Bireyler, 6rgltsel yonelimli hedeflerle 6zdeslestiginde ve érgltsel karar alma alanlari

kendilerine iletildiginde 6rgut igin en iyi kararlari verirler (Bullis ve Bach, 1991: 181).

Ozdeslesmeyi bireyin kendisiyle 6érgitl arasindaki ézel iliskiyi nasil tanimladigini
yansitici bir kavram olarak géren Brown (1969), érglte katilimla ilgili olarak dort yon

belirlemigtir:

- Orgltin cazibesi
- Orgltsel ve bireysel hedeflerin ahengi
- Orglte baglilik

- Orglt tyeliginin kendisine atfedilisi

Lee (1969, 1971), bireyin orgite katihmini ve o6rgitle 6zdeslesmesini iki kavram

altinda incelemeyi uygun gérmustar.

- Ait Olma: Diger 6rgut Uyeleriyle ortak amaci paylasmanin kendini tanimlama
duygusunu karsilamasindan kaynakli aidiyet duygusudur.

— Sadakat: Orgut amaglarini destekleyen, o6rgltteki goérevinden gurur duyan
veya Orgutu disariya karsgi savunan ve diger orgut Uyeleriyle benzerliklere

atifta bulunan karakteristiklerdir.

Bullis ve Bach (1986), sosyalizasyon ve 6zdeglesme kavramlarini iletisim bolumu
odrencileri Uzerinde karsilagtirma yoluna gitmistir. Sekiz aylik sureyi kapsayan
degerlendirmede  sosyalizasyonla ilgili farkli  unsurlar tespit edilmigtir.
Ozdeslesmedeki degisim agisindan; dzdeslesmeyi azaltan iki unsurun uzaklagsma ve
yabancilasma oldugu belirlenmigtir. Yerlesme, sosyallesme, topluluk duygusu,
bicimsel ve bicimsel olmayan yollarla itibar gérme ve o6rguti temsil etme gibi
unsurlar ise 6zdeslesmeye olumlu etki yapmistir. Ayrica; 6zdeslesme (zerinde en
blylk etkiye sahip oldugu bildirilen olaylar (bicimsel olmayan taninma, uzaklasma
ve yabancilagsma), sekiz ay sonra Olgllen 6zdeslesme seviyesiyle ilgili olaylardan
(sosyallesme ve hayal kirikh@i) farkhdir. Sekiz ay sonra en az bir kez sosyallesme
gosterenler, bu surede hi¢c sosyallesemeyenlerden daha yiksek 6zdeslesme; en az
bir kez hayal kirikhi§i yasadigini belirtenler, hayal kirikligi yasamayanlardan daha

dusik 6zdeslesme bildirmiglerdir.

Ayni yazarlar 1991'de yaptiklari calismada ise iletisim bolumlerinden mezun olan
ogrencilerin, bdlimlerinde bulunan Gyelerle iletisim bigimlerini irdelemiglerdir.
Sonuglar ¢oklu iletisim iligkilerinin 6érgutsel 6zdeslesmeyle pozitif iligkili oldugunu,

arastirmacilar tarafindan geleneksel olarak kullanilanlardan farkli olarak bir dizi
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O0zdeglesme Onculu konusunun belirlendigini ve oOrgutsel 6zdeslesmenin belirli
konusma igerigiyle iliskili oldugunu géstermistir. Birinci akademik yilin sonuna dogru
fiziksel ve sosyal konular érgutsel 6zdeslesmeyle pozitif iligkiliyken, somut etkilesim
orgutsel 6zdeslesmedeki degisimle olumsuz iliskili olarak o6lgllimustir (Bullis ve
Bach, 1991: 180).

Mael ve Ashforth (1992), tamami erkeklerden olusan din egitimi veren kolejden
mezun 297 kisiden aldiklari kendini degerleme verileri sonucunda 6grenim gorilen
okulla 6zdeslesmenin niteligi hakkinda bazi bulgulari saptamislardir. Bunlar; (1)
Orgiitsel farkhiligin, orgitsel itibarin ve érgiit ici rekabetin olmamasinin érgiitsel
énciller oldugu; (2) Orglitten memnunlugun, 6grenci olabilme hakkinin ve duygusall
bagliigin bireysel oncilller oldugu; (3) Finansal katkilar yapmanin, birinin evladina
veya digerlerine koleje katilma konusunda tavsiye verme istekliliginin ve cesitli okul
fonksiyonlarina katiimin sonuglari olarak siralanmistir (Mael ve Ashforth, 1992:
103).

GUnUmize kadar ulasan genel anlamdaki 6zdeslesme, ‘bir roli ya da grubu
kendisininmis gibi benimseme ve bunlara uyum saglama amagli ¢aba gdésterme’
davranigini igaret etmektedir. Ayni zamanda uyma davraniginin bir turi de olan
6zdeslesmeye konu olan birey, éneri ve uyarilara daha fazla dikkate etmektedir.
Ancak bir kisiye veya gruba benzesme ugragi da s6z konusudur ve benzesmeye
calisilan dgelerin gekiciligi bittiginde artik uyumdan bahsedilemez. Benimsemedeki
uyma, Kkigisel yargi gucuni kullanmaya izin verir. Dolayisiyla 6zdeslesme
davranisini herhangi bir glicin ve denetimin sorgusuz sualsiz kabul edilmesi
anlamina gelen itaatle ya da bireye kendini gerceklestirme firsatini sunan ve kisilere
degil kaynaga gercekten inanmayl kapsayan benimsemeyle ayni dogrultuda

distinmemek gerekir.

Van Dick (2001), bireylerin 6zdeslesmedeki amaclarina dikkat ¢cekerek su doért unsur

Uzerinde durmustur:

— Duygusal Unsur: Gruba duygusal yénden sadakati ifade etmektedir. Allen ve
Meyer’'in orgltsel baglilik olgeginden hatirlanacagi tzere duygusal badlilik;
orglutl igten benimseme, onun amaglarindan norm ve de@erlerine kadar
sadik bir destekleyicisi olma duygusunun g¢alisanlarda olusmus seklidir. Bu
baglilikta calisan; gerektiginde menfaatlerini bir kenara birakarak, i¢sel
gldilerle kendinden ve c¢ikarlarindan fedakéarlik edebilme erdemini
gOstererek oOrgite ve ydneticilerine hizmet etmekten haz duyabilmektedir
(Eren, 2014: 557).
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Bilissel Unsur: Bireyin belli bir gruba tye olduguna dair sahip oldugu bilgidir.
Kisi; bu farkindaligin getirdigi sorumlulukla grubunun kabul ettigi ne varsa
benimser, kabul etmediklerinden ise kaginir. Yani kendini ait oldugu yere
gOre ayarlar.

Degerlendirici  Unsur: Orgiit hakkindaki olumlu degerlendirmelerden
meydana gelir. Birey, 6rgltinde ya da diger kisilerde begendigi 6zelliklerden
etkilenerek grubunda olmaktan gurur duymaktadir. Bu takdir dis ¢evreye
yaylldigi ve cesitli platformlarda (medya vb.) teyit edildigi middetce, Kisi
grubunu kolay kolay birakmaz.

Davranigsal Unsur: Bireyin orgutle 6zdeslesmesinden tlreyen davranis

bicimlerini ifade eder.

Kreiner ve Ashforth (2004), kisi ve orgut 6zellikleri arasindaki mutlak muisterekligin

disina cikarak genigletiimis 6zdeslesme modelini yazina kaydetmislerdir. Bunu

yaparken “Kisi, nitelik bakimindan kendini érgutten kismen ayirirsa ne olur ve Kisi ve

orgut bu duruma ne dlgide etki eder?” sorusundan yola ¢ikmiglardir. Genigletilmis

6zdeslesme modeli, 6zdeslesmenin yani sira ¢ kavrami ele almaktadir.

Ozdeslesememe: Mensup olunan érgiitle 6zdeglesme olabildigi gibi aksi de
olabilmektedir. Birey, érgitiinin sahip oldugunu bildigi 6zellikleri kendinde
gOérmiyorsa orada 6zdeslesememe var demektir. Elsbach’a (1999) goére;
Ozelliklerin eslesmemesi sadece rastlantisal degildir ve o6rgutten kendini,
kimligini ve itibarini aktif olarak ayirma s6z konusudur. Bu durum; o6rgute
iliskin ayrintilari is arkadaslariyla paylasmamak, hosa gitmeyen konularda
ses clkarmak ve kisisel ozellikleri fazlaca vurgulamak seklinde gelisebilir.
Ozdeslesemeyen calisan, 6zellikle isglicii devrinin olusturdugu maliyet
nedeniyle farkli calismalara konu olmaktadir. Orgitiyle d6zdeslesemeyen
bireyler, iste kaldiginda ise muhtemelen bir ¢ikar veya normatif bir baglilik 6n
plandadir. Bu tir durumlarda, orgutler icin tek c¢ikis yolu calisanlariyla
anlagsmaktir. Ote yandan; ézdeslesmenin sadece olumsuz etkileri yoktur.
Ozdeslesememenin olumsuz durumlarda sesini yiikseltmek yani ihbar etme
davranigi (whistleblowing) ve yenilikgilik gibi yararlari da vardir (Kreiner ve
Ashforth, 2004: 3).

Kararsiz Ozdeslesme: Bu tir 6zdeslesme; gerek orgltlerin karmasikliklari ve
zithklari gerekse bireylerin deger, hedef ve inanglarindaki farkhliklar
dolayisiyla ayni anda 6zdegslesme ve Ozdeslesememe dislncesi
varsayllmaktadir. Bu 06zdeslesme tlriine sosyal psikologlar; evlilik ve

arkadashk gibi iliskilerde bireylerin birbiriyle oOrtisen ve Ortismeyen
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Ozelliklerinin uzun sdre bir arada bulunabildigini vurgulamistir. Ayrica is
dinyasi okullarinda bilginin ve 06grenmenin genel yaklagimlarini
benimseyenlerin 6n plana ¢iktigi pozitivist paradigma ve buna karsi ¢ikanlar
bu 6zdeslesme tlrinin érnegidir. Bunlarin haricinde, érgitin bir 6zelligiyle
hem o6zdegslesme hem Ozdeslesememe durumu da s6z konusu
olabilmektedir. Mesela; maliyet distirme politikasinin etkinligi arttirici yénuna
onaylayan bir calisan, ayni politikanin kaliteyi ihmal eden yénuni
reddedebilir. Kararsiz 6zdeslesmede; bir taraftan olumlu iligkileri yansitan
bilesen tesvik edecek, diger taraftan olumsuz iligkileri yansitan bilesen bu
tesviki kiracaktir. Bu da ikiyuzlalik, baski, digslanma gibi sonuglar dogurabilir
(Kreiner ve Ashforth: 2004: 4).

- Yansiz Ozdeslesme: Elsbach’a goére (1999), kisinin bir érgiitle hem
O0zdeslesme hem de 6zdeslesememe eksikliine dayanan kendilik algisina
yansiz 6zdeslesme adi verilmektedir. Yansiz 6zdeslesme biligsel bir durum
olup, Uyelikten dogan sadakatteki zayiflik belirgin dizeydedir. Birey; gecmis
tecrlbelerine, kisisel ilkeleriyle ilgili benlik tanimlarina veya orgutteki yonetim
tarzina dayanarak asiri baghliktan ve bunun olumlu-olumsuz her turll
sonucundan uzak durur. Orgite katki yapma konusundaki isteksizlik
nedeniyle yansiz 6zdeslesme ¢ogu durumda 6zdeslesememe ve kararsiz
O0zdeslesmeden daha sakincali olarak gorilir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 4-
5).

Kirkbesoglu ve Tizin (2009), 23 sigorta sirketinde calisan 209 kisi Uzerindeki
calismalari aracihigiyla 6zdeslesmede meslekilik ve o6rgitsellik ayrimina dikkat
cekmislerdir. Meslekle 6zdegslesme seviyesini ve bu seviyeyi orgltsel 6zdeslesme
seviyesinden ayiran temel etkileri digme amagcli ¢calismalarin sinirhiligini vurgulayan
yazarlar, Hofstede’nin kiltlr yaklagimindaki bireycilik/toplulukguluk ayrimini hesaba
katarak bunlarin 6zdeslesmeyi ne olclide etkiledigini belirlemeye calismiglardir.
Bireysellik dislUncesini 6n plana alan Kkisilerin her durumda kendi c¢ikarlarini
maksimize etme cabasinda olacaklari, bir giin oérgltten ayrilsalar bile meslege olan
bagliliklar sayesinde ¢ikar maksimizasyonuna ydnelik bu ¢cabanin devam edecedini
belitmislerdir. Toplulukgularin ise grup iyiligi icin micadele edecekleri, bu amagla da
orgutte kalmanin kendileri icin 6nemli oldugu vurgusu yapilmaktadir. Aragtirma,
orgut cahganlarinin sahip olduklari bireycilik/toplulukguluk egilimi; bireyci Orgut
kultirinde mesleki 06zdeslesmeyi, toplulukgu &rgut kdltirinde ise 6rgltsel
O0zdeglesmeyi anlamli duzeyde etkilemektedir. Bu ayrimin sebebi, birey bazinda ve

orgut bazinda bireycilik/toplulukguluk uyumunun varhdidir. Ayrica ¢alisanlar, kendi
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kimliklerinden farkli bir kimlige sahip érgutlerde gerek mesleki 6zdeslesme gerekse
orgutsel 6zdeglesme 06zelinde anlamli etkiler yaratamamaktadir (Kirkbesoglu ve
Tazln, 2009: 7-8). Kogel (2015) ise, 6zdeslesmeyi bir kisinin kendisini bagka bir kisi
veya grupla aynilastirmasi, kisi veya grupta meydana gelen degisiklikleri aynen
kendisinde meydana gelen degisiklikler olarak hissetmesi durumu seklinde
aciklamistir. Buna bagh olarak érgltsel 6zdeslesmeyi calisanin kendisini calistigi
organizasyonla aynilastirmasi ve isletmenin basari veya basarisizligini kendi basari
veya basarisizhigi gibi hissetmesi seklinde sunmustur. Yazar, asiri 6zdeslesmenin

Ozellikle buylk déntsumler sonucunda ters tepebilecegi kanisindadir.

Ozdeslesme kavrami ayrica 6rgltsel fanatikligin ve fedailigin de alt basamaklaridir.
Ozdeslesmede, aleyhte yapilan yorumlara iziilme ve savunmaya gecme sdz
konusudur; ancak fanatiklik isin igine girdiginde, kendi gorisiinden olmayanlara
saldirilar bas gostermektedir. Son basamak olan fedailikte ise kisi artik kendi

varligindan bile vazgecgmistir.

2.3.6. Orgiitsel Ozdeslesmeyle ilgili Calismalar

Orgiitsel 6zdeglesmeyi konu alan galismalarda, orgitsel 6zdeslesmeye yakin bir
kavram olan 6rgutsel vatandaslik ve bu arastirmanin da degiskeni olan glglendirme
basta gelmek Uzere is performansi, lider-Uye etkilesimi, drgitsel adalet, érgutsel

glven gibi degiskenler tzerinde incelemeler yapiimistir.

Cetinkaya ve Cimenci (2014); Afyon’daki bir AVM igerisinde faaliyet gdsteren
isletmelerde calisan 160 kisiden elde ettikleri bulgular dogrultusunda &rgltsel adalet
algisinin prosedirel adalet ve etkilesim adaleti boyutlariyla érgitsel vatandaslik
davranisinin baskalarini disiinme, nezaket ve centilmenlik boyutlari arasindaki

iliskide orgutsel 6zdeslesmenin tam araci rolline sahip oldugunu saptamiglardir.

Ozgbzglrniin (2016) izmirdeki devlet okullari ve dzel okullarda gérevli égretmenler
Uzerinde yaptidi calisma sonucunda; kurumsal imaj ve oOrgut kultirt ile birlikte
orgutsel 6zdeslesme arasinda pozitif ydonde ve ylksek diizeyde korelasyon oldugu,
ayrica kurumsal imaj ve orgut kaltirinin orgutsel 6zdeslesmeyi acgikladigi tespit

edilmigtir.

Cice, Guney ve Tayfurun (2013) bir kamu kurulusunda calisan 161 kisiden
topladigi verilerle yaptiklari arastirmada; oOrgutsel adaletin dagitim ve etkilesim
adaleti boyutlarinin  bilgi yéninin 6zdegslesme Uzerinde anlamli etkisinin
bulunmadigi, prosedirel ve etkilesim adaletinin kigiler arasi iligkiler boyutunun ise

orgitsel 6zdeslesme Uzerinde agiklayici oldugu saptanmistir.
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Keles ve Ozkan'in (2015), Bursa’daki bir dayanikli tiiketim mali Gretimi igletmesinde
calisan 205 personelin olusturdugu calismasinda; orgutsel 6zdeslesmeyle i¢csel ve
digsal iletisim kanallarinin, oérgltsel 6zdeslesmeyle acik/ortak kanallar yoluyla
aciklanma sekli ve orgutsel 6zdeslesmeyle resmi/gayri resmi kanallar araciligiyla

aciklanma sekli arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.

Turgut ve Akbolat'in (2015), 325 saglik calisani Uzerinde yaptigi arastirmadaki
bulgular soyledir: (1) Orgitsel dzdeslesmeyle orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlamli ve pozitif yénli iliski vardir. (2) Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin

organizasyonel vatandaslik davranisi dizeylerini olumlu yonde etkilemektedir.

Tastan (2012); gida sektoriindeki bir yiyecek-icecek isletmesinde gorev yapan 250
kisi Uzerindeki arastirmasinda, calisanlarin 6rgutsel 6zdeslesme algisi yuksek
oldugunda psikolojik gu¢lendirme algisi ve goénulli performans davranigi arasindaki
iliskinin guclendigini belirtmistir.

Tokg6z ve Seymen’in (2013) Balikesir Devlet hastanesi ve Balikesir Agiz ve Dis
Sagligi Merkezi'nde calisan 220 c¢alisandan anket yoluyla topladigi veriler
sonucunda; orgitsel guven, 6rgitsel 6zdeslesme ve odrgltsel vatandaslik arasinda
pozitif yonli bir iligkinin varligi s6zkonusudur. Ayrica c¢alismada 6rgitsel
O0zdeslesmenin, drgutsel givenle orgitsel vatandaslik iligkisindeki araci roli tespit

edilmistir.

Goksel ve Ekmekgioglu (2016); 152 banka ¢alisani lzerinde yaptiklari arastirmada
lider-ye etkilesiminin calisanlarin oOrgutsel 6zdeslesmeleri ve ise baghliklar
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif etkisinin oldugunu, lider-tye
etkilesimiyle oOrgutsel 6zdeslesme iligkisinde baghligin tam araci roli oldugunu

saptamiglardir.

Zehir ve Yavuz'un (2017) okul yoneticileri ve 6gretmenlerden olusan 310 kisinin
katildigi calismasi, degisimci liderlikle orgutsel vatandaslik iliskisinde orgutsel

6zdeslesmenin araci rolinun bulundugunu géstermistir.

Ates, Mert ve Turgut (2017); elektronik sektérinden 191 katihmciyla yaptiklari
arastirmada ise; 6rgitsel glven ve destegdin, 6rgltsel 6zdeslesme ve itibar lzerinde

dogrudan etkisinin oldugunu tespit etmiglerdir.
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Ozgozgli ve arkadaglarinin (2017) izmirdeki okullarda calisan 348 psikolojik
danisman Uzerindeki arastirmasinda genel 6z-yeterlik inanclariyla 6rgitsel

O6zdeslesme algilari arasinda anlamli iligkiler géralmustar.

Derin ve Tuna (2017) 6gretim elemanlari Uzerindeki arastirmalarinda; iletisimden
duyulan tatminin, o6rgltsel 6zdeslesmeyi anlamli dizeyde agikladi§i sonucuna

varmislardir.

Ozarall’'nin  (2017) 260 isletme ydénetimi 6grencisinden elde ettigi bilgiler
dogrultusunda sunlara ulasiimistir: Yapisal guc¢lendirme olarak kavramsallastirilan
firsat, destek, bilgi, kaynaklara ulasim, bicimsel ve bicimsel olmayan glc¢
uygulamalari érglte yonelik birlik ve aidiyet algilarini arttirir. Kendilerini 6rgutleriyle
sosyal anlamda Ozdeslestiren c¢alisanlar, 6rgutiin hedeflerini i¢sellestirmekte yani
enerjilerini 6érgutuin amaclarina ulagsmasi yoninde yogunlastirma istegi artmaktadir.
Orgiitsel ve bireysel hedeflerin uyumlu hale gelmesi sonucunda ise caliganlarin ige

tutkunluk duzeyleri artmaktadir.

Tdzin ve Caglarin 6zdegslesme kavraminin énemini agiklama ve kavramla ilgili
tartismalari ortaya koyma amacgli c¢alismasi, 6rgitsel iletisim o6rlntlistnin

O6zdeslesmeyi gliclendiren bir unsur olduguna dayanaktir.

Turung ve Celik'in (2010) kiglk savunma igletmelerinde ¢alisan 172 kisi Uzerinde
yapti§i arastirmada, algisal 6rgutsel destegin is stresinin 6rgltsel 6zdeslesmeyi
anlamh sekilde etkiledigi ve organizasyonel 6zdeslesmenin hem is performansini
anlaml olarak etkiledigi hem de algilanan 6rgitsel destekle is performansi arasinda

tam aracilik roli Ustlendigi saptanmistir.

Fettahlioglu ve Koca'nin (2015) 125 MYO personeli Gzerindeki ¢alismasi sonucu
orgutsel 6zdeslesme, o6rgitsel vatandaslik ve orgitsel destek arasinda pozitif yonli
ve anlamli bir iliski saptanmis, orgutsel destegin drgltsel vatandaslik Gzerinde etkisi
oldugu goérulmustir. Fakat orgutsel destedin orgutsel 6zdeslesmeyle oOrgltsel

vatandaslik iliskisinde dizenleyici etkisine rastlanmamistir.

Santas, Ugurluoglu, Kandemir ve Celik'in (2016) Kirikkale’deki bir egitim ve
arastirma hastanesinde calisan 492 personelden topladigi veriler dogrultusunda

orgutsel sinizmin is performansi Uzerindeki toplam varyansin %7,5'ini, orgutsel
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O0zdeslesme Uzerindeki toplam varyansin %44,2’sini ve 6rgitsel 6zdeglesmenin is

performansindaki toplam varyansin %30,8’ini agikladigi belirlenmistir.

Kanbur (2017), havacilik sektériinde ugak bakim-onarimi ve revizyonuyla ilgilenen
213 kisi Uzerinde yaptid1 arastirmada psikolojik giclendirmenin drgtitsel 6zdeslesme
Uzerindeki etkisinde birey-6rgit uyumunun kismi aracilik etkisinin bulundugunu
ancak psikolojik guclendirme boyutlari 6zelinde bu araciligin s6z konusu olmadigini

tespit etmistir.

Cakinberk, Derin ve Demirel’in (2011) Malatya ve Tunceli’de faaliyet gosteren 6zel
egitim orgltlerinde gorevli 135 6gretmen ve yonetici Uzerindeki c¢alismasi;
katilimcilarin 6zdeslesme dizeylerinin yiksek oldugunu, baglihdin boyutlari olan
duygusal ve normatif baglilik ortalamalari yiksekken devam baglili§i ortalamalarinin
orta dlzeyde oldugunu ve dolayisiyla regresyon modelinin anlamh oldugunu

gOstermistir.
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3. ORGUTSEL ERDEMLILIGIN ORGUTSEL OZDESLESMEYE ETKIiSINDE
PERSONEL GUGLENDIRMENIN ARACI ROLUNE YONELIK BiR ARASTIRMA

Orgiitsel erdemliligin drgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde personel gliglendirmenin
araci rolliine yonelik gerceklestirilen arastirmaya iliskin, problem, amag¢ ve 6nem,
kapsam ile hipotezlerin gelistiriimesi ve bulgu ile yorumlar bu bdélimde

aciklanacaktir.

3.1. Arastirmanin Problemi

Arastirmanin ana sorunsali, érgutsel erdemliligin orgutsel 6zdeslesmeye etkisi ve

personel glglendirmenin bu iliskide araci roll olup olmadigidir.

3.2. Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada amag, kuruluglardaki o6rgutsel erdemlilik davraniginin érgitle
O6zdeslesmeye etkisini ve personel glglendirmenin bu iligkideki araci rolinu o6lgerek
literatlire bu yonde katki sunmaktir. Arastirmanin énemi ise, c¢alisanlarda erdemli
davraniglari 6zendirerek kendilerini daha iyi ve daha guglu hissetmelerini saglamak

ve bu yolla kuruma aidiyeti agilamak noktasindadir.

3.3. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin drneklemini; kamu hizmeti, gida, perakende, finans, tekstil, saglik,
bilisim, otomotiv, beyaz esya, akaryakit, havacilik, sigortacilik, elektrik-elektronik,
turizm, kimya, lojistik ve insaat sektorlerinde faaliyet gosteren cgesitli kuruluslardaki
118 calisan olusturmaktadir. 118 calisanin 59’u (%50) kadinlardan, 59'u (%50)
erkeklerden olusmustur. Ankete katilanlarin 19'u (%16) 18 ile 25 yas arasinda, 56’s|
(%48) 26 ile 40 yas arasinda, 41’i (%35) 41 ile 55 yas arasinda, 2’si de (%1) 56 yas
ve uzeridir. 74 kisi (%63) evli, 44 kisi (%37) bekéardir. 17 kiginin (%14) 6grenim
seviyesi ilkdgretim, 25 kisininki (%21) lise, 15 kigininki (%13) 6n lisans, 42 Kigininki
(%36) lisans, 14 kisininki (%12) yuksek lisans, 5 kisininki (%1) doktoradir. 9 Kisi
(%1) 1 yildan kisa suredir, 48 kisi (%41) 1-5 yildir, 16 kisi (%14) 6-10 yildir, 45 kisi

ise (%39) 10 yildan uzun suredir bulundugu kurumda galismaktadir.
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3.4. Hipotez Gelistirme

Orgiitsel erdemliligin drgiitsel 6zdeslesmeye etkisinde personel gliglendirmenin

araci rolline yonelik hipotezler literatir dogrultusunda su sekilde olusturulmustur:

Orglitsel Erdemlilik ve Personel Giiglendirme lliskisi

Orgitlerde 6zellikle ydneticilerin gosterdigi erdem, calisanlari klasik is tanimlarindan
daha fazlasina yoneltir. Yeni projeler ve fikirler aracihidiyla yetenek kullanimina
imkan verir (Bertland, 2009: 26’dan aktaran Akbolat, Durmus ve Unal, 2017: 73). O
halde, drgutsel erdemliligin ylksek oldugu organizasyonlarda calisanlar kendilerini
daha gugli hissedecektir (Bright vd, 2014: 449’dan aktaran Akbolat, Durmus ve
Unal, 2017: 73).

H.: Orgutsel erdemlilik, personel guglendirmeyi pozitif ve anlamli bir gekilde

etkilemektedir.

Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Ozdeslesme lliskisi

Orgtlerin galisanlarini glglendirmesi, onlari alinacak kararlara katmasi, onlarla
diyalog ve iletisime gegmesi ve onlarin problem sahalarina iliskin diigslince ve ¢6zim
dnerilerini dikkate almasi anlamina gelmektedir. Orgltlyle bdyle paylasimlari olan
¢alisanlarin drgutlerini daha fazla benimseyecekleri beklenebilir. Bu nedenle
personel gulclendirmenin o6rgltsel 6zdeslesme Uzerinde olumlu etkisinin olacagdi
beklenen bir durum olarak ifade edilebilir (Polat, Meydan ve Tokmak, 2010: 3).
Polat, Meydan ve Tokmak'in arastirmasindaki (2010: 15) bulgular sunlari

gOstermektedir:

- Bilgi ve gug astlarla paylasiimaktadir.

- Karar verme gucu, bu gucu elinde bulundurmayanlari da kapsayacak sekilde
yeniden dagitilmaktadir.

— Calisanlara isleriyle ilgili kararlari verebilmelerini saglayacak olanaklar
sunulmakta veya onlara kendi etkinliklerinin sorumlulugunu Ustlenebilecekleri

bir ortam saglanmaktadir.
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— Astlara gug, yetki, kontrol ve sorumluluk verilen érgitlerde bireyler 6rgitle
dayanisma igindedir, érglite tutum ve davranis agisindan destekte bulunur

ve orgutliin amaglariyla kendi amaglari daha fazla bitlinlesmistir.

Hz: Personel gicglendirme, orgitsel 6zdeslesmeyi pozitif ve anlamli bir sekilde

etkilemektedir.

Orgtitsel Erdemlilik ve Orgiitsel Ozdeslesme lliskisi

Erdemli bir érgut sirf kar elde etmekle kalmaz, ayni zamanda muisteri memnuniyeti
saglar ve dolayisiyla da gerek seffafligiyla gerekse kisiye verdigi degerle sayginhgi
hak eder. Boyle itibarli bir 6rgiti calisanin benimseyip savunmasi oldukga dogaldir.
Calisan orglti  ovildiginde ya da kotllendiginde bunu kendine yapilmis
saymaktadir. Orgitiinden ‘onlar’ degil, ‘biz’ diye bahsetmektedir. Ayrica erdemli
orgutte kisisel hirslarin yerinin olmadigini goéren personel, kendi basarisiyla

bolimanin ve 6rgutiinlin basarisini bir tutar.

Hs: Orgitsel erdemlilik, orgltsel 6zdeslesmeyi pozitif ve anlamli bir gekilde

etkilemektedir.

Bu dogrultuda gelistirilen arastirma modelini su sekilde gosterebiliriz:

(+) Personel

(+)
Orgltsel P Giclendirme — Orglutsel

Erdemlilik Ozdeslesme

Sekil 2. Arastirmanin Kavramsal Modeli

3.5. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Giivenirlik Analizleri

Arastirmada temel olarak ¢ Olgekten yararlaniimigtir. Bunlardan ilki o6rgutsel
erdemlilik 6lgegidir. Bu 6lgedi Cameron, Bright ve Caza (2004) gelistirmis ve Erkmen
ve Esen (2012) tarafindan Turkce gecerlilik-guvenilirlik ¢calismasi yapimistir. 15
ifadeden ve 3 boyuttan olugsmaktadir. Personel giclendirme dOlcedi ise Spreitzerin
(1995) guclendirmedeki amagctan yola ¢ikarak olugturdugu 4 boyut ve 12 ifadeden
olusmaktadir. Bu 6lgegin Turkge gecerlik ve guvenirlik galismasi da GUimuslioglu ve
Karakitapoglu-Aygin (2009) tarafindan yapilmistir. Son &lgek ise oOrgitsel
dzdeglesme odlgegidir. Bu 6lgek Van Dick vd. (2004) tarafindan gelistirilmistir. ilgili

Olcek 7 ifadeden olusmakta, 4. ve 5. maddeler ters kodlu olarak puanlanmaktadir.
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Olgeklerin timi 5'li Likert seklindedir ve 1: Kesinlikle katilmiyorum ve 5: Kesinlikle

katillyorum seklinde degerlendirilmistir.
Arastirma blgeklerinin glivenilirlik degerlerine iliskin bilgiler ise sekildedir:

- Orgitsel erdemlilik 6lgeginin glvenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa
degeri 0,942 olarak hesaplanmistir. Bu 6lgcegin boyutlarina iliskin Cronbach
alfa glvenilirlik degerleri ise su sekildedir: lyimserlik boyutu 0,801; giiven ve
nezaket boyutu 0,845 ve duristlik ve badislayicilik boyutu 0.921 olarak
hesaplanmistir.

- Personel glglendirme 6lgeginin guvenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa
degeri 0,899 olarak hesaplanmistir. Bu dlgegin boyutlarina iliskin glvenilirlik
degerleri ise su sekildedir: Anlamlilik boyutunun, 0,807; yetkinlik boyutunun
0,837; oOzerklik boyutunun 0,737 ve etki boyutunun ise 0,895 olarak
hesaplanmistir.

- Orgitsel d6zdeslesme 6lgeginin glivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa
degeri 0,788 olarak hesaplanmistir. Bu &lgekler sosyal bilimler agisindan

oldukga guvenilir olarak nitelendirilebilir.

3.6. Bulgular ve Yorumlar

3.6.1. Tanimlayici istatistikler

Orgtsel erdemlilik (X=3,66; ss=0,89), personel guclendirme (X=4,30; ss=0,63) ve
orgutsel 6zdeslesme (X=3,88; ss=0,82) ortalamalari olarak hesaplanmistir. Tim
degerler ortalamanin Uzerinde olup, elde edilebilecek maksimum puanlar dikkate
alindiginda en ylksek ortalamanin personel gigclendirmenin yetkinlik boyutuna
(X=4,59; ss=0,63) ait oldugu, bunu yine personel glgclendirmeye ait anlamlilik
boyutunun (X=4,51; ss=0,70) izledigi, en dusuk ortalamanin ise érgutsel erdemliligin

diruastlik boyutuna (X=3,62; ss=0,96) ait oldugu gortlmektedir.

Arastirmadaki degiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla Pearson
analizinden yararlaniimistir. Bu cercevede orgutsel erdemlilik ve boyutlari, personel
guclendirme ve boyutlar ile orgltsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde ylksek
duzeyde iligkiler bulunmustur. Degiskenler arasindaki iligkileri daha net
tanimlayabilmek icin analiz incelendiginde, o&rgutsel erdemlilik ile personel
glglendirme arasinda (r =.630, p<0.01 ), personel guglendirme ile &rgitsel

6zdeslesme arasinda (r=.569, p<0.01) ve 6rgitsel erdemlilik ile 6rgltsel 6zdeglesme
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arasinda (r =.571, p<0.01) hesaplanmistir. Benzeri durumlar boyutlar arasinda da

goOrulmektedir. Arastirma degiskenleri arasindaki iligkiler Tablo 7°de sunulmaktadir.
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Tablo 7. Orgiitsel Erdemlilik, Personel Giiglendirme ve Orgiitsel Ozdeslesme

Arasindaki iliskinin Boyutlarla Birlikte incelenmesi

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Erdem (1) 1
lyimserlik (2) 817" 1
,000
Guven (3) ,863" 17" 1
,000 ,000
Diristlik (4) ,962" 6727 | 729" 1
,000 ,000 ,000
Gliglendirme (5) ,630" 4757 | 526" 627" 1
,000 ,000 ,000 ,000
Anlamlilik (6) ,500” 3977 | 432" 483" ,783" 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Yetkinlik (7) 373" 3277 ,309” ,356" 761" ,695” 1
,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
Ozerklik (8) ,529" 3457 | 416" 555" ,830” 473" 453" 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Etki (9) ,594" 4487 | 507" ,5685" ,843" 463" 448" ,680™ 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Ozdeslesme (10) 571" ,3667 | ,448" ,598" ,569" 486" 4117 461" 465"
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

*p<.01
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H4: Orgitsel erdemliligin érgltsel 6zdeslesmeye etkisinde personel giiclendirmenin

araci rolu vardir.

Arastirma degiskenler arasindaki aracilik roliniin tespitinde Baron ve Kenny (1986)
tarafindan ortaya konulan yéntem kullanilmistir. ilk asamada, personel
glglendirmedeki % 39'luk degisimin, modele eklenen 6rgitsel erdemlilik tarafindan

acikladigi gérilmektedir.

Orgiitsel erdemliligin personel giiclendirmeye etki seviyesini incelemek icin yapilmis
olan regresyon analizi sonuclari 6zelinde, ‘F’ ve anlamlilk sGtunundaki degerler
gOzden gegirildiginde (F=74,531; p<.01) istatistiksel ydénden anlamh oldugu
sonucuna varilmaktadir. Yani Orgitsel erdemlilik, personel guglendirmeyi

etkilemektedir denebilir.

Personel glglendirmenin 6zdeslesmeye etkisinin 6lgimand igeren ikinci asamayla
ilgili olarak goérllmektedir ki; personel guglendirme, orgutsel 6zdeslesmedeki %

32’lik degisimi aciklamaktadir.

Etki dizeyinin gOsterildigi hesaplamada ise (F= 52,659; 0,01>p) personel
glclendirmenin oOrgutsel 6zdeslesmeyi istatistiksel olarak anlamli sekilde etkiledigi

sonucu gikmistir.

Orgitsel erdemliligin érgitsel 6zdeslesmeye etkisini belilemek amacini tagiyan
Uglinci asamanin sonucunda ise orgutsel erdemliligin orgltsel 6zdeslesmedeki

degisimin %32’sini acikladig1 sonucuna varilmigtir.

Dérdincu ve son asamada ise érgltsel erdemlilik ve personel giglendirme modele
birlikte eklenerek o6rgitsel 0Ozdeslesme (zerindeki etkilerin incelenmesine
calisilmigtir. Burada, Orgutsel erdemliligin 6rgltsel Ozdeslesmeyi etkiledigi
gOrulmektedir (p=0.000<.01, F=36,483). Hem o&rgutsel erdemliligin hem de personel
glclendirme orgltsel 6zdeslesme U(zerinde etkili olmasina ragmen personel
glglendirme tek basina drgutsel 6zdeslesmeyi etkileyen araci degisken olamamistir.
Ancak kismen bile olsa bir aracilik etkisi s6z konusu oldugu igin personel

glclendirmenin araci rolindn kismi kabuli mimkindir denebilir. Sonug olarak doért
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hipotezin de kabull s6z konusudur. Yukaridaki bulgulari agiklayan Tablo 8 asagida

verilmistir.

Tablo 8. Orgiitsel Erdemliligin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisinde
Personel Guglendirmenin Araci Rolune lligkin Regresyon Analizi

Model Katsayilar Katsayilar t p
B Std.Hata Beta

1 (sabit) 2,666 ,196 13,632 ,000
Orgiitsel ,448 ,052 ,630 8,633 ,000
erdemlilik
2 (sabit) 619 454 1,363 176
Personel
guglendirme 756 104 | 200 7,257 ,000
3 (sabit) 671 430 1,562 121
Orgiitsel

demlilik
" 332 088 355 3,749 ,000
Personel
gliglendirme ,463 ,126 ,348 3,682 ,000
4 (sabit) 1,929 275 7,010 ,000
Orgiitsel
erdemlilik ,534 ,073 ,571 7,302 ,000
Model 1 Bagimh Degisken: Pers. Gug. / R=,630 R2?=,397 F =74.531p =.000
Model 2 Bagimh Degisken: Org. Ozdes./ R=,569 R2=,324 F=52659 p=.000
Model 3 Bagimli Degigken: Orgﬂt. Ozdes./ R= ,633 R2=,401 F=36,483 p=.000
Model 4 Bagimh Degisken: Orgiit. Ozdes. / R= ,571 R2?=,326 F=53,325 p=.000
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SONUGC VE ONERILER

Bilginin otesinde bir cagdi yasadigimiz buglnlerde, en buyuk olumsuzluklardan
olumluluklar turetebilmek yasamsal derecede 6nemlidir. Her zaman olmasi gerekeni
uygulamaya koymak, nitelikli gcalisanlarin yetiserek kurumunu benimsemesine zemin
hazirlayacaktir. Bunu basarabilen o6rgutler, rakiplerinin hep bir adim 6nunde

olmustur.

Olgekleri boyutlariyla tek tek ele alirsak; érgiitsel erdemliligin en biiylk pozitif etkisi
dirastlik ve bagislayicilik boyutunadir. Burada, kisiler agisindan erdemli olmanin
oncelikle ve dogrudan sekilde dirlst yasamaya isaret etmesinin payl kanimizca
blyiktir. Orgltsel erdemliligin iyimserlige etkisinin diger boyutlarinkine nazaran
dugik kalmasi ise erdem kelimesinin her yonden iyiyi yakalamak anlaminin hayata
%100 seviyesinde gecememesinden kaynaklanmaktadir. Ancak érgltsel erdemlilik
ve boyutlari 6zelinde etki oranlarinin yuksekligi arastirma acisindan olumiu bir
gelismedir. Personel glglendirmenin en fazla tesiri etki boyutuna yapmasi ve
Ozerklik boyutunun da bunu izlemesi dogal karsilanacak bir sonugtur; ¢clnki etki ve
Ozerklik giclendirme sayesinde calisanin kazandi§i vasiflar olarak dikkat ceker.
Boyutlar arasinda personel giglendirmeden en az etkilenen yetkinlik ise insanin
dogasinda bulunan ve glglendirmeyle sadece biraz daha fazla harekete gegen bir
olgu durumundadir. Ote yandan yetkinlige en fazla etkiyi yapan da giiglendirme ve
anlamhlik boyutlandir. Guglendirme sayesinde c¢aligsan, fark edemedigi olumlu
Ozelliklerinin de farkina varir ve yapabileceklerinin sinirini biraz daha dusurebilir.
Yapilan isin kisi acgisindan 6neminin ve anlaminin biylUk olmasi da ekstra bir

gldileme yukleyerek personeli daha yetkin hale getirir.

Buradaki degiskenlerin diger calismalarda ele alinma durumlarina bakildiginda;
personel glclendirmenin orgutsel 6zdeslesmeye olan pozitif etkisi (=0,569;
R?=%31,8) Polat, Meydan ve Tokmak’in (2010) arastirmasindaki bulguyla (3=0,427;
R2=%18,2) drtlismektedir ve nispeten daha gliglu bir iliskiyi gdstermektedir. Orgitsel
erdemliligin personel glglendirmeye etkisi agisindan ise burada elde edilen bulgular
(B=0,630; R?=%39,2) Akbolat, Durmus ve Unal'in (2017) galismasindaki bulgular
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tarafindan (B=0,44; R?=%19,4) desteklenmekte ve yine daha gigli bir iliskiye isaret

etmektedir.

Arastirma sonucunda; personel guglendirmenin araci etkisinin tam degil kismi
¢lkmistir. Bu sebepten dolayi, 6zdeslesmeye zemin hazirlayabilecek olan personel
glglendirme uygulamalarinin daha da arttiriimasi gerekliligi ve bunun énemi siklikla
vurgulanmahdir. Calismanin érneklemi agisindan ise, zaman kisiti ve hakli endiseler
nedeniyle burada ulasilabilen 118 kisiden daha fazla érneklemle calisiimasi daha

saglamlastirici bir etki olusturacaktir.

Onemli bir konu da erdemin Gtopik niteligidir. Arastirmamizda, olgeklerden
yararlanilarak bir etki analizi yapilmistir ve bu materyallerden hareketle erdemli
davraniglar saptanmigtir. Ancak en iyiye ulasma ve erdemin gercek anlamda
yakalanmasi ihtimalinin dusukligu g6z ardi edilmemelidir. Erdem konulu sonraki
calismalarda ‘daha iyiye’ naslil ulasilacadi sorunsalina konsantre olma gerekliligi
dasunulebilir. Son olarak ise; personel glglendirme, motivasyon, liderlik gibi koklu
kavramlarin dinclik, yabancilasma, diglanma, dayaniklihk, kurumsal itibar gibi yeni

kesfedilen kavramlarla iliskileri incelenebilir ve yazina bdyle bir katki sunulabilir.
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edilir.

6. Calisanlar, kurumumuzda gésterilen liderlik davranisina glven
duyar.

7. Bu kurumda nezaket kurallarina yaygin olarak uyulur.

8. Kurumumuz, calisanlarin haklarina ve isteklerine saygl gosteren
bir kurum olarak taninir.

9. Bu kurumda, calisanlara saygi duyulduguna ve onlara ilgi
gOsterildigine iligkin hikayeler anlatilir.

10. Kurumumuzda yiiksek dizeyde durdstlik hikdm surer.

11. Kurumumuz, itibarli ve erdemli olarak tanimlanir.

12. Durustluk ve guvenilirlik, bu kurumun ayricalikh 6zelliklerindendir.
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13. Kurumumuzda hatalardan ders alinir ve bu hatalar ¢abucak telafi
edilir.

14. Bu kurum, bagislayici ve hosgorill bir kurumdur.

15. Kurumumuz yiksek performans standartlarina sahip olmasina
ragmen, dizeleceg@ine inanilan hatalar g6z ardi edilebilir.

Asagidaki ifadelere katilim derecenizi (x) olarak isaretleyiniz.

1. Isimle ilgili faaliyetler kisisel olarak benim igin anlamlidir.

2. Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum.

3. Isimi nasil yapacagimi belirlemede énemli ézerklige sahibim.

4. Yapmakta oldugum is benim i¢in cok dnemlidir.

5. Calistigim departmandaki faaliyetler Gzerinde biyik etkim vardir.

6. Islerimi yerine getirmek icin yeteneklerim konusunda kendimden
eminim.

7. Calistigim departmanda olanlar Uzerinde blylk bir kontrole
sahibim.

8. Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

9. isimi bagimsiz ve serbestge yapmada énemli firsatlara sahibim.

10. Isim icin gerekli becerileri zaman icinde kazandim.

11. Yaptigim is benim igin anlamlidir.

12. Calistigim departmanda olanlar tizerinde dnemli etkiye sahibim.

Asagidaki ifadelere katilim derecenizi (x) olarak isaretleyiniz.

. Kendimi kurumumla 6zdeslestiririm.

. Kurumum kisiligimi ¢ok iyi yansitir.

. Kurumumda galigmaktan hoglanirim.

. Bazen bu kurumda calistigimi séylememeyi tercih ederim.

. Calistigim kurum bagkalari tarafindan olumlu degerlendirilir.

1
2
3
4. Bu kurumda gonulsiz olarak ¢alisiyorum.
5
6
7

. Kurumum igin ne gerekiyorsa yaparim.

DEMOGRAFIK BILGILER

Cinsiyetiniz Kadin Erkek
Yasiniz 18-25 26-40 41-55

Egitim Lise Onlisans Universite
Durumunuz

Medeni Haliniz Evli Bekar

Kurumunuzda 1 yildan az 1-5 yildan az 5-10 yil arasi
Calistiginiz Siire

ANKET BURADA SONA ERMISTIR.

57

56 ve Uzeri

Yiksek Lisans /
Doktora

10 yildan fazla




EK 2. Olgeklere iliskin Giivenirlik Analizleri

Orgiitsel Erdemlilik Olgegi Madde Toplam istatistikleri

Madde Dogrulanmig Madde
Silindiginde Madde Madde — Silindiginde
Olgek Silindiginde Toplam Cronbach's
Ortalamasi Olgek Varyansi Korelasyonu Alpha Degeri
i1 51,1466 158,613 ,701 ,938
i2 51,1293 159,940 ,652 ,939
i3 51,2414 160,689 ,584 ,940
g1 51,3707 155,714 ,659 ,939
g2 51,0259 155,660 ,740 ,937
g3 51,0431 155,450 ,739 ,937
d1 51,2672 154,145 ,758 ,936
d2 51,2759 155,419 ,713 ,937
d3 51,7069 154,244 ,745 ,936
d4 51,3017 151,656 ,818 ,934
d5 50,8362 160,973 ,630 ,939
dé 50,9914 155,348 ,754 ,936
d7 51,0517 155,041 ,758 ,936
ds 51,3017 158,630 ,603 ,940
d9 51,5000 158,322 ,612 ,940

Personel Giiglendirme Olgegi Madde Toplam istatistikleri

Madde Dogrulanmig Madde
Silindiginde Madde Madde — Silindiginde
Olgek Silindiginde Toplam Cronbach's
Ortalamasi Olgek Varyansi Korelasyonu Alpha Degeri
al 47,2241 49,706 ,597 ,892
a2 47,0259 50,182 ,620 ,891
a3 47,1207 49,864 ,579 ,893
y1 46,9828 51,548 ,579 ,894
y2 47,0172 50,208 ,664 ,890
y3 47,1034 50,894 ,565 ,894
01 47,3448 49,289 ,618 ,891
02 47,8621 47,163 ,554 ,897
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03 47,4052 48,243 ,627 ,891
el 47,5172 46,739 ,699 ,887
e2 47,6207 46,220 ,682 ,888
ed 47,6983 46,334 717 ,886
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Madde Toplam istatistigi
Madde — Toplam statistikleri
Madde Dogrulanmig Madde
Silindiginde Madde Madde — Silindiginde
Olgek Silindiginde Toplam Cronbach’s
Ortalamasi Olgek Varyansi Korelasyonu Alpha Degeri
0zdes1 23,1071 26,511 ,621 ,749
Ozdes2 23,3661 25,315 ,615 744
0zdes3 23,0446 26,061 ,627 ,746
O0zdes4 23,8125 23,469 ,470 ,780
0zdes5 23,6786 23,535 ,442 ,790
0zdesb 23,0000 26,955 ,509 ,764
Ozdes? 23,0089 27,342 ,527 ,763
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