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) PsiKOLOJi_K .GI"I.CI.,ENDiR.ME VE ('f')R“GI"JTSEL
OZDESLESME ILiSKIiSINDE BIREY ORGUT UYUMUN
ARACI ROLU

OZET

Psikolojik giiclendirme, ¢alisanlarin islerinde kendilerini daha yetkin, 6zerk ve
anlamli hissetmelerini saglayan bir siirectir ve orgiitsel 6zdeslesme ile giiclii bir iligki
igindedir. Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin kendi degerlerini ve hedeflerini 6rgiitiin
degerleri ve hedefleriyle ortiistiirdiigii bir durumu ifade eder. Birey-orgiit uyumu ise,
calisanlarin kisisel degerlerinin ve hedeflerinin 6rgiitiin degerleri ve hedefleriyle ne
kadar uyumlu oldugunu gosterir. Bu uyum, psikolojik giiclendirme ile orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iligkide onemli bir araci rol oynar ¢ilinkii ¢alisanlarin Grgiite
olan bagliligin1 ve motivasyonunu artirir, dolayistyla performans ve is tatmini gibi
olumlu sonugclar1 tesvik eder. Birey-orgiit uyumunun saglanmasi, ¢alisanlarin orgiit
icindeki rollerini daha iyi benimsemelerine, orgiitsel hedeflere daha fazla katkida
bulunmalarina ve sonug olarak orgiitiin genel basarisina pozitif bir etki yapmalarina
olanak tanir. Bu nedenle, psikolojik gili¢clendirme ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskide birey-0rgiit uyumunun araci rolii hem bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde
basar1 i¢in kritik 6neme sahiptir. Bu ¢alismanin amaci, psikolojik giiclendirme ve
orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde birey 6rgiit uyumunun araci roliiniin arastirilmasidir.
Aragtirma Istanbul’da faaliyet gdsteren ve tekstil sektoriinde calisan beyaz ve mavi
yakali 432 katilimer igin gerceklestirilmistir. Korelasyon analizi sonucunda,
psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme %52,2 (r=0,522, p=0,000) oraninda
pozitif yonde anlaml bir iliskiye sahiptir. Birey orgiit uyumu, orgiitsel 6zdeslesme
ile %61,9 (r=0,619, p=0,000) oraninda ve psikolojik giiclendirme ile %52,3 (r=0,523,
p=0,000) oraninda pozitif yonde anlaml bir iliskiye sahiptir. Yapisal esitlik modeli
analizi sonucunda, psikolojik giliglendirme oOrgiitsel 6zdeslesme {izerinde pozitif
yonde anlamli etkilidir (B=0.541, p<0.01). Psikolojik giiclendirme, birey orgiit
uyumu iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir ($=0.562, p <0.01). Birey orgiit
uyumu, oOrgiitsel ozdeslesme tiizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (=0.630,



p<0.01). Bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin sifir icermedigi ve anlamli
oldugu goriilmektedir (bootstrap katsayisi=0.084, GA%95 =0.080-0.092). Bdylece
H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmistir. Bu durum birey orgiit uyumunun
psikolojik saglamligin 6rgiitsel 6zdeslesme tizerine etkisinde aracilik rolii oldugunu
gostermistir. Diger yandan; cinsiyet, yas, egitim durumu ve ¢alisma siiresi agisindan,
psikolojik giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve birey-orgiit uyumu i¢in bazi anlamli

farkliliklar elde edilmis, H5 kismen kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Gii¢lendirme, Orgiitsel Ozdeslesme, Birey-Orgiit
Uyumu, Yapisal Esitlik Modeli

Vi



PSYCOLOGICAL EMPOWERMENT AND
ORGANIZATIONAL INDIVIDUAL ORGANIZATION
HARMONY IN IDENTIFIFICATION RELATIONSHIP

ABSTRACT

Psychological empowerment is a process that enables employees to feel more
competent, autonomous and meaningful in their jobs and has a strong relationship
with organisational identification. Organisational identification refers to a situation in
which individuals match their values and goals with the values and goals of the
organisation. Person-organisation fit, on the other hand, indicates the extent to which
employees' personal values and goals are compatible with the values and goals of the
organisation. This fit plays an important mediating role in the relationship between
psychological empowerment and organisational identification because it increases
employees' commitment and motivation to the organisation, thus promoting positive
outcomes such as performance and job satisfaction. Ensuring person-organisation fit
allows employees to better embrace their roles within the organisation, contribute
more to organisational goals and consequently have a positive impact on the overall
success of the organisation. Therefore, the mediating role of person-organisation fit
in the relationship between psychological empowerment and organisational
identification is critical for both individual and organisational success. The purpose
of this study is to investigate the mediating role of person-organisation fit in the
relationship between psychological empowerment and organisational identification.
The study was conducted for 432 white and blue collar participants working in the
textile sector in Istanbul. As a result of the correlation analysis, psychological
empowerment and organisational identification have a significant positive
relationship with a rate of 52.2% (r=0.522, p=0.000). Person-organisation fit has a
significant positive relationship with organisational identification at a rate of 61.9%
(r=0.619, p=0.000) and with psychological empowerment at a rate of 52.3%
(r=0.523, p=0.000). As a result of the structural equation model analysis,
psychological empowerment has a significant positive effect on organisational

identification (B=0.541, p<0.01). Psychological empowerment has a significant

vii



positive effect on person-organisation fit (f=0.562, p<0.01). Person-organisation fit
has a significant positive effect on organisational identification (f=0.630, p<0.01).
Bootstrap standardised value ranges do not contain zero and are significant
(bootstrap coefficient=0.084, Cl 95% =0.080-0.092). Thus, hypotheses H1, H2, H3
and H4 are accepted. This showed that person-organisation fit has a mediating role in
the effect of psychological resilience on organisational identification. On the other
hand, some significant differences were obtained for psychological empowerment,
organisational identification and person-organisation fit in terms of gender, age,

educational level and working time, and H5 was partially accepted.

Keywords: Psychological Empowerment, Organisational Identification, Person-

Organisation Fit, Structural Equation Modeling
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|. GIRIS

Calisma dinyasindaki hizli degisimler, Orgiitlerin temel amacinin
siirdiiriilebilirlik oldugu gercegini 6n plana ¢ikarmaktadir. Bu hedefe ulasmada en
etkili paya sahip olanlar ise c¢alisanlardir. Calisanlarin Orgiitle birlikte
iistlendikleri sorumluluklar, bilgi-becerileri ve faaliyet dereceleri gibi konular,
birey-orgiit uyumuyla siki bir iliski i¢indedir. Ancak, Orgiitlerin, farkli degerlere
ve amaclara sahip bireylerden ve gruplardan olustugu gercegini unutmamak
onemlidir. Bu ¢esitlilik, orgiit i¢indeki etkilesimleri sekillendirir ve birey-orgiit
uyumunu yonlendirir. Bu nedenle, Orgiitlerin basarili olabilmek icin bu
farkliliklar1 anlamalar1 ve yonetmeleri kritiktir. Giinlimiiz is diinyasinda, artan
rekabet ve hizla gelisen teknoloji, bilgiye ulasim hizini1 6nemli 6l¢iide artirmistir.
Bu durum, orgiitleri, mevcut kaynaklar1 daha etkin ve verimli bir sekilde
kullanmaya zorlamis ve rekabet avantaji elde etmek adina kendilerini diger
orgiitlerden farklilastirmaya yonlendirmistir. Bu baglamda, oOrgiitlerde insan
faktorii, ge¢mis yiizyilin sonlarindan itibaren giderek daha fazla Onem
kazanmistir. Hizla degisen is ortaminda, insan kaynaklar1 yonetimi, bir orgiitiin
varligini siirdlirebilmesi ve rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in kritik bir konu
haline gelmistir. Bu durum, bir¢cok arastirma alaninda temel bir odak noktasi
olmus ve insan kaynaklarinin etkili bir sekilde yonetilmesi, orgiitlerin gelecegi

ac¢isindan biiyiik bir stratejik 6nem tasimaktadir.

Psikolojik  giiclendirme, g¢alisanlarin  motivasyonunu artiran ve is
performansini olumlu yonde etkileyen bir kavramdir. Bu, c¢alisanlarin kendilerini
giiclii, yetkin ve etkili hissetmelerine dayanmaktadir. Bu durum, is
memnuniyetini, i1$ degerlerini artirabilir ve kisisel basariya katki saglayabilir.
Psikolojik  giiclendirme, c¢alisanlarin  eylemlerine dayali olarak gii¢li

hissetmelerini destekleyerek, is ortaminda olumlu bir etki yaratir (Koberg vd.,
1999: 71-91).
Orgiitsel 6zdeslesme, bireyin orgiit ile giiclii bir bag kurarak biitiinlesmesini

ve kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gdrmesini ifade eden bir kavramdir. Bu



durum hem bireyin hem de Orgiitiin degerleri, amaclart ve kiiltiirii arasinda bir
uyum ve Ortiisme oldugunda ortaya ¢ikar. Birey, Orgiitiin misyonu, vizyonu ve
degerleriyle 6zdeslesir, bu degerleri benimser ve kendisini orgiitiin bir unsuru
olarak hisseder. Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin drgiite duydugu baglilik, aidiyet
ve Orgiit kimligi ile ilgilidir. Birey, Orgiitiin basaris1 i¢in ¢aba harcar, orgiitiine
olan baghiligini artirir ve orgiitiiyle gurur duyar. Bu durum, bireyin orgiitteki
roliinli onemsemesi, Orgiit kiiltiiriine uyum saglamasi ve oOrgiitiin hedefleri
dogrultusunda kendisini gelistirmesiyle iliskilidir (Kreiner and Ashforth, 2004: 1 -
27).

Birey-orgiit uyumu, bireyin sahip oldugu ozellikler, beklentiler, tutumlar ve
degerleri ile Orgiitiin sahip oldugu o6zellikler, beklentiler, tutumlar ve degerler
arasindaki uyumlulugu ifade eder. Bu uyum, bireyin o6rgiit icindeki deneyimlerini,
performansini ve genel is memnuniyetini etkileyebilir. Birey-orgiit uyumu,
bireyin kariyer hedefleri, ¢calisma tarzi, deger yargilar1 gibi faktorlerin, orgiitiin
kultiir, liderlik tarzi, is politikalar1 gibi Orgilitsel unsurlarla uyumlu olup
olmamasina bagli olarak sekillenir. Uyumlu bir birey-o6rgiit iligskisi hem bireyin
hem de o6rgiitiin uzun vadeli basarisi i¢in 6nemlidir. Uyumlu birey-orgiit iligkileri
genellikle is tatmini, performans artisi, diisiik devir oranlart gibi olumlu sonuglar
dogurabilirken, uyumsuzluk ise stres, diisiik motivasyon, isten ayrilma niyeti gibi

olumsuz etkileri beraberinde getirebilir (Chatman, 1989: 333-349).

Psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme, isletmelerin calisanlarini
motive etme ve onlara ilham verme siirecinde merkezi roller oynar. Bu iki unsur
arasindaki iligkide birey-orgiit uyumu, isletmeler igin kritik bir 6neme sahiptir
clinkli calisanlarin orgiitsel hedeflerle kisisel degerlerinin uyumunu saglar. Bu
uyum, c¢alisanlarin  islerine daha fazla deger vermesine, dolayisiyla
performanslarinin ve is tatminlerinin artmasina neden olur. Ozellikle, ¢alisanlarin
Orgiitin  misyonunu, vizyonunu ve degerlerini kendi kisisel hedefleriyle
Ozdeslestirebildikleri bir ortam, onlarin daha yiiksek bir adanmislik seviyesi

gostermelerini ve orgiitsel bagliliklarini artirmalarini saglar.

Birey-orgiit uyumu, isletmelerin rekabet avantajin1 korumasi ve gelistirmesi
agisindan da biiylilk 6nem tasir. Uyumlu bir calisma ortami, ¢alisanlarin
yaraticilik ve yenilik¢ilik yeteneklerini serbestce ifade etmelerine olanak tanir.

Bu, ozellikle hizli degisen piyasalarda ve teknoloji yogun sektorlerde isletmeler
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igin bir gerekliliktir. Calisanlarin 6rgiitiin amaglarina derinden bagli oldugu ve
psikolojik olarak gii¢lendirildigi bir ortam, onlar1t mevcut siirecleri sorgulamaya
ve 1s yapma sekillerini iyilestirmek igin yeni yollar aramaya tesvik eder. Bu
siireg, isletmelerin siirekli gelisimini ve pazarda ayakta kalmasini saglayan

yenilikei fikirlerin ve ¢oziimlerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlar.

Birey-orgiit uyumu, c¢alisan devir hizin1 azaltir ve yetenekli caliganlari
cekme ve elde tutma kapasitesini artirir. Calisanlarin kisisel degerleri ile orgiitsel
degerler arasinda yiliksek bir uyum oldugunda, ¢alisanlarin isten ayrilma olasiligi
azalir ve bu da ise alim ve egitim i¢in harcanan maliyetleri diisliriir. Ayni
zamanda, giiclii bir birey-6rgiit uyumu kiiltiiriine sahip isletmeler, yetenekli
profesyoneller i¢in daha cazip hale gelir. Bu durum, isletmelerin sektorlerinde en
iyl yetenekleri ¢ekmesine ve bdylece uzun vadede siirdiiriilebilir bir basar1 ve

bliyiime saglamasina olanak tanir.

Boylece, birey-orgiit uyumu, isletmelerin ¢alisan memnuniyeti ve bagliligi,
rekabet avantaji ve yetenek yonetimi acisindan temel bir faktérdiir. Bu uyumu
artirmak, isletmelerin hem i¢ hem de dis miicadelelerle basa c¢ikabilmesi igin

saglam bir temel olusturur ve onlarin genel basarisini ve etkinligini artirir.

Caligmanin amaci, psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme iligkisini
tespit etmek ve bu iliskide birey Orgiit uyumunun araci roliinii arastirmaktir.
Orgiitler belirledikleri misyon ve vizyonlara ulasmak icin rakipleri ile rekabet
edebilmek ve hayatlarini siirdiire bilmek i¢in bilgili, tecriibeli, yaratici, yenilike¢i
ve bilgi birikimini ve tecriibelerini en iyi sekilde kullanarak orgiitlere aktara bilen
calisanlara ihtiyag duyarlar. Calisanlar belirli bir 6zelliklere sahip olsalar bile
orgiit uyumlulugunun saglanmasi ve calisanin eksik olan taraflarinin giderilerek
baglilik saglanmali1 fakat ¢alisanlar kendilerini giivende hissedecekleri ve gelecek
kaygis1 ve belirsizlik olmadigi bir ortam yaratilirsa maksimum performans alina
bilir. Calisan 6rgiit ile 6zdeslesmesi de Orgiitiin de amaglarina ulasa bilmesi birey-
orgiit uyumun tam olarak saglanmasi ile miimkiindiir. Orgiit ¢alisanlar1 eksik
olduklar1 taraflar giiclendirilerek dolayisiyla giiclenen c¢alisan orgiit ile

0zdesleserek ve sonug olarak “kazan-kazan” mantig1 gerceklesmis olacaktir.

Calismanin ilk asamasinda, psikolojik giliclendirme kavrami, tarihsel

gelisimi, boyutlari, psikolojik giiclendirmeye etki eden faktdrler, avantaj ve



dezavantajlar1 sunulmustur. Ikinci asamada, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin
onemi, amaci, isletmelere sagladigi faydalar, orgiitsel 6zdeslesme modelleri,
ozdeslesmeyi engelleyen faktorler anlatilmistir. Ugiincii asamada, birey orgiit
uyumu kavrami, Onemi, kuramlar, iliskili oldugu kavramlar, avantaj ve
dezavantajlarina yer verilmistir. Dordiincii asamada, arastirmanin amaci ve
Oonemi, arastirmanin evreni ve drneklem secimi, veri toplama araglari, hipotezler
ve yapilan istatistiksel analizler hakkinda bilgi verilmistir. Son asamada, yapilan
anketin analiz bulgularina yer verilmis, yapisal esitlik analizi yardimiyla

gelistirilen hipotezler test edilmistir.



11. PSIKOLOJIK GUCLENDIRME KAVRAMI

A. Psikolojik Gii¢lendirme

Bu boélimde arastirmamizin bir degiskeni olan psikolojik giiclendirme
kavrami1 hakkinda bilgiler verilecektir. Bu kavramlar giiclendirme kavrami ve
kapsami, giliclendirmenin tarihsel gelisimi, giiglendirme yaklagimlari, psikolojik
gliclendirme ve kavramalari, psikolojik giiclendirmeye etkileyen faktorler,
psikolojik giliclendirme boyutlari, psikolojik giiclendirmenin boyutlari, psikolojik
giiclendirme siiregleri, psikolojik giiclendirmenin faydalari, yasanan engeller,

yapilan hatalar, sonuglar1 gibi konular ve alt basliklar1 bulunmaktadir.

1. Giiclendirme Kavrami ve Kapsam

Giiclendirme, 1980’lerin sonunda ortaya c¢ikmaya baslamis olup ve
arastirmacilar ve akademisyenler tarafindan gesitli tanimlamalar mevcuttur. Ortak
goriiste bulunduklar1 noktalar olsa da giiclendirme kavrami tizerinde kesin bir
tanim iizerinde fikir birligi yoktur. Bu durumun nedeni, yapilan calismalarda
giiclendirmenin  teorik ac¢idan genellikle daha fazla incelenmesinden
kaynaklanmaktadir. Diger bir ifadeyle, giliclendirmenin yonetim kuraminda ve
uygulamalarinda 6nemli bir rol oynadig1 fark edilmis olmasina ragmen, bir¢ok
yonetim kuramcist konunun temel siiregleri veya Oziiyle yeterince ilgilenmeden
giiclendirmeyi sadece bir dizi yonetim teknigi olarak ele almis ve konuya
pragmatik bir yaklasim sergilemistir. Ancak, Conger ve Kanugo'nun belirttigi
gibi, giiclendirmenin kuramsal mantigin1 kavramak ve analitik bir sekilde bu

kavrami incelemek 6nemlidir (Conger and Kanugo, 1988: 471-482).

"Gii¢lendirme"nin, "gili¢" kokiinden gelen bir kavram oldugundan 6ncelikle
glic kavramin1 agiklamak daha iyi olacaktir. Gii¢ kavrami, fizigin temel bir
kavrami olarak bilinse de "gii¢" kavrami da sosyal bilimlerin de ¢ok yaygin
tanimlanan ve kullanilan bir kavramidir. Giig, bir bireyin veya bir grup insanin
digerlerini etkileme, kontrol etme ve yoOnlendirme yetenegini ifade etmektedir.

“Diistince ve ahlak yoniinde bir etki yapabilme veya etkiye direne bilme
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yetenegi” (TDK). Tanimdan da anlagilacagi gibi giig, iliskiler bir kavram olup,

daima kisiler arasi iliskileri ifade eder.

Ingilizce ‘de "gii¢" anlamina gelen vermek veya gii¢lendirmek, "calisanlarin
kendilerini gii¢lii hissetmelerini saglamak ve bu sayede oOrgiitiin en Onemli
kaynagi olan kisilere, orgiitiin amaclarina ulagsmak i¢in bilingli olarak arayis

icinde olmalar1 igin ilham vermek" anlamina gelir (Caligkan, 2011: 77-92).

Kisinin giicii ancak bagskalariyla iliski kurdugu zaman anlasilabilir. Eger kisi
baskalarin1 kendi diisiindiigii, tasarladigi veya inandig1 yonde davranmaya
yonlendire biliyorsa, ancak bu durumda o kisiye giicliidiir denilebilir (Kogel,
2003). Farkli kisileri kendi istedigi amag¢ dogrultusunda davranmaya yonlendiren
giiclii kisiler farkli gii¢ ¢esitlerini kendilerinde toplamislardir. Bunlar; kisilik
giicli, uzmanlik giicii, kaynak giicli ve pozisyon giiciidiir (Conger and Kanungo,
1988: 471-482). Bu baglamda, gii¢lendirme, is gorenleri dort giic tiirli agisindan
giiclendirmeyi igermektedir. Is gorene daha fazla segim hakki taniyarak pozisyon
glicinli artirmak, egitim ve gelistirme aracilifiyla uzmanhk giiciinii
giiclendirmek, bilgi paylasimi gibi kaynaklara erisim ve bunlar1 kullanma imkani1
vererek kaynak giiclinii artirmak, son olarak kisinin kendine olan giivenini ve
motivasyonunu artirarak kigilik giiciinii giiclendirmek suretiyle
gerceklestirilmektedir. Bu yontemlerle, is gorenlerin genel giicleri ve yetkinlikleri

artirilarak giiclendirme siireci tamamlanmis olmaktadir (Kogel, 2003).

Gii¢lendirme kavrami literatiirde bir¢ok yazar ve arastirmacilar tarafindan

sOyle tanimlanmistur.

Ginnoda (1997), giiclendirmeyi ¢alisanin kendi yaptig1 isi kontrol etmesi ve
sorumlulugu iistlenmesi araciligiyla, ¢alisanin kendi yetenekleri ve inancinin
arttirilmasi olarak tanimlamistir. Bu yonetim tarzi, organizasyon ig¢inde ¢alisanlar
arasindaki iletisimi artirarak, bilgi paylasimini destekleyerek, takim calismasi, is
birligi ve egitim faaliyetleri yoluyla ¢alisanin alinan kararlara daha fazla
katilimin1 tesvik eder. Bu tanmim, giiclendirmenin bireyin kisisel gelisimini
destekleyerek ayni zamanda organizasyon icinde etkilesimi ve is birligini

giliclendirdigini vurgulamaktadir (Ginnoda, 1997).



Spreitzer giiclendirmeyi; anlam, yetkinlik, otonomi ve etki olmak iizere dort
unsurdan olugsan motivasyonel bir yap1 olarak tanimlamaktadir (Spreitzer, 1995:

1442-1465).

Conger ve Kanungo (1988), gliclendirmeyi bir siire¢ olarak degerlendirmis,
bir motivasyon siireci olarak gdrmiis ve Is gorenlerin gosterdikleri gayret ve

ortaya koyduklar1 performanslarindaki artig olarak tanimlamistir.

Bandura (1986), giiclendirmeyi bir orgiitte calisanlarin islerini daha iyi
yaptiklarin1 hissetmelerine imkan verme olarak tanimlamistir (Bandura’dan

aktaran Conger and Kanungo, 1988: 471-482).

Thomas ve Velthouse (1990), Conger ve Kanugo'nun giiglendirme
kavramina benzer bir tanimlama yaparak, calisanlarin giliclendirilmesini, ise
yonelik motivasyonlarin1 artiran 6lciilebilir veya goézlemlenebilir degerlerdeki
degisim olarak tanimlamiglardir. Bu tanim, gii¢lendirme siirecinin, calisanlarin
igslerine olan motivasyonlarini giiclendirmeye yonelik somut degisikliklere isaret
ettigini ve bu degisikliklerin ol¢iilebilir oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda,
giiclendirmenin ¢alisanlarin i¢sel motivasyonlarini etkileyen somut davranigsal ve

duygusal degisikliklere yol acgtigini belirtmiglerdir.

Kanter (1993), giiclendirmeyi su sekilde tanimlamistir: Orgiitte yer alan
calisanin Orgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in bagimsiz bir sekilde kendi kendine
kararlar alabilmesi ve Orgiitiin sahip oldugu kaynaklara ulasabilmesi, bu
kaynaklardan yararlanabilmesidir. Bu tanim, gii¢lendirmenin temelde ¢alisanlara
daha fazla 6zerklik ve sorumluluk verme, karar alma siireclerine katilimi artirma
ve Orgiit kaynaklarina daha etkin bir sekilde erisim saglama amacini tasidigini

ifade etmektedir (Kanter’den aktaran Polatc1 ve Ozcgalik, 2013: 17-34).

Giliclendirme; gilinlimiiz is diinyasinda yeni bir yonetim kavrami olarak
onemli bir degerlendirmeyi hak etmektedir hem ¢alisanlar hem de yoneticiler
acisindan is diinyasi, globallesmenin etkisiyle bliyiik degisikliklere ugramis,
organizasyonlar ge¢mise gore daha fazla taleplerde bulunmaktadir. Bu degisim
tek tarafli degildir; c¢alisanlar da yonetimden farkli beklentilere sahip olmaya
baslamiglardir. Gegmisteki sert ast-list iliskileri ve hiyerarsik ortamlar, giiniimiiz
1s diinyasinin gerektirdigi esnek, is birligi odakli bir ortama evrilmistir. Glinlimiiz

diinyasinda hizmet ve {lretimdeki artis, rekabet kosullarini daha zorlu hale



getirmis ve isletmelerin miisteri beklentilerine hizli ve giivenilir bir sekilde yanit
verebilme ihtiyacini artirmistir. Bu baglamda, personel giiclendirmesi, yenilik¢i
isletmelerin {lizerinde hassasiyetle durmasi gereken bir yonetim kavrami haline
gelmistir. Giiglendirme, galisanlara sorumluluk ve 6zerklik vererek, daha etkili ve
esnek bir ¢aligma ortami olusturmay1 amaglar, boylece isletmeler rekabet avantaji

elde edebilirler (Dogan, 2006).

2. Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi

Giiglendirme kavraminin tarihsel gelisimi, toplumun degisen ihtiyaglari,
bilim ve diislince alanindaki ilerlemeler ve sosyal hareketlerin etkilesimi ile
sekillenmistir. Bu gelisim, c¢esitli alanlarda bireylerin ve gruplarin kendi
potansiyellerini gergeklestirmelerini tesvik etmeyi amaglayan bir perspektifi

yansitmaktadir.

Giiglendirmenin tarihsel gelisimi, farkli alanlardaki sosyal, kiiltiirel ve
politik degisimlere paralel olarak evrilmistir. Iste giiclendirmenin tarihsel

gelisiminde etkili olan diger faktorler.
e Endiistri devrimi ve is¢i hareketleri
e Insan haklar1 hareketleri
e Sosyal haklar ve aktivizm
e Egitimde giiclendirme
e Kiiresellesme ve iletisim teknolojilerinde gelisme
e Cevre hareketleri ve siirdiiriile bilirlik

Klasik Yonetim Teorilerinde ii¢ farkli yaklasim gelistirilmis olup bunlari

asagidaki gibi aciklayabiliriz.

Isletme biliminin babasi olarak kabul edilen Frederick Winslow Taylor'un
liderliginde gelistirilen Bilimsel Yonetim Yaklasimi, yonetimle ilgili ilk teorik
calismalarin yapildigir donemi temsil etmektedir. Bu yaklasim, isletmelerde isci
verimliligini artirmak i¢in bilimsel yontemlerin kullanilmasin1 vurgular. Henri
Fayol'un Onciiliigiinde gelisen Yonetim Siireci Yaklasimi ise yOnetimin temel
islevlerini belirleyerek organizasyonun etkin bir sekilde yonetilmesine odaklanir.

Max Weber liderligindeki Biirokrasi Yaklasimi, isletmelerde etkinligi artirmak



i¢in rasyonel ve formal bir organizasyon yapisi onerir. Klasik Orgiit Teorisi, bu
lic yaklagim1 bir araya getirir ve organizasyonlarda hiyerarsik ve formal yapilarin
Onemine vurgu yapar. Rutin islerin etkili bir sekilde yerine getirilmesinde
insanlarin, makinelere ek olarak nasil etkin bir sekilde kullanilabilecegi
konularin1 ele alir. (Kogel, 2005: 565). Bu teoride organizasyonun sahip oldugu
sistem ve diizen insana gore daha aktif bir unsur olarak ele alinmistir (Kogel,

2005: 565).

Bahsedilen Klasik Orgiit Teorisi'nin uygulanmasi, organizasyonlarda
verimliligi artirmis olsa da calisanlarin performansini olumsuz bir sekilde
etkiledigi goriilmektedir. Bu yaklasimin bir sonucu olarak, ise ge¢ kalma ve ise
devamsizlik gibi durumlar ortaya ¢ikmistir. Ayrica, is giicii devir oranlarinda artig
gozlemlenmistir. Bu olumsuz etkiler, Klasik Orgiit Teorisi'nin agir elestirilere

maruz kalmasina neden olmustur (Eren'den aktaran Somuncuoglu, 2013: 43).

3. Psikolojik Gii¢lendirme

Psikolojik giiclendirme, bireylerin duygusal dayanikliliklarini artirma,
olumlu diisiince ve davranislari tesvik etme, stresle basa ¢ikma becerilerini
gelistirme ve kisisel gelisimi destekleme siirecini ifade eder. Psikolojik
giiclendirme, kisilerin zorluklarla daha etkili bir sekilde basa ¢ikmalarina,
O0zsaygilarim1  giliclendirmelerine ve genel yasam kalitelerini artirmalarina

yardimci olabilir.

Modern yonetim yaklasimi kapsaminda bulunan bazi yonetim stratejileri,
basta insan kaynaklarinin gelistirilmesine iligkin yontemler, kiiresellesen diinyada
agir rekabet sartlarina karsin yagamini siirdiirmeye ve genislemeye cabasi i¢inde
olan isletmelere, degisim egilimlerini yakalayabilme olanagi vermektedir. Sozii
edilen insan kaynaklarinin gelistirilmesine iligkin metotlar biitiiniinlin dnemli bir

pargasi da personel giiglendirmedir (Cavus, 2008: 1287-1300).

Orgiitler, varliklarini siirdiirebilmek ve rekabetle basa c¢ikabilmek icin
cevresel degisimleri ve gelisimleri siirekli olarak takip etmek zorundadir. Yeni
yonetim anlayisiyla birlikte, oOrgiitler geleneksel isgiici kullanimindan
uzaklasarak "insan" unsurunun sosyal yoniiniin 6nemini anlamig ve bu anlayisi

caligma alanlarina yayma c¢abasi icine girmistir. Bu baglamda, calisanlarin



psikolojik olarak giiclendirilmesi algilari, Orgiitler icin Onemli hale gelmistir

(Firin, 2021: 3).

Psikolojik gii¢lendirme, bireylerin duygusal dayanikliliklarini artirma,
stresle basa ¢ikma becerilerini gelistirme, olumlu diisiince ve davranislar1 tesvik
etme, 0zsaygilarini giiglendirme ve kisisel gelisimlerini destekleme siirecini ifade
eder. Psikolojik gili¢lendirme, zorluklarla bas etme yetenegini artirmayi, olumlu

bir bakis agis1 gelistirmeyi ve genel yasam kalitesini iyilestirmeyi amaglar.

Bu siireg, bireylerin i¢sel kaynaklarina odaklanarak, duygusal zorluklari
agma becerilerini giiclendirme iizerine kuruludur. Psikolojik gii¢lendirme, kisinin
kendi giiclii yonlerini tanimasini, stresle basa ¢ikma stratejileri gelistirmesini,
olumlu diisiince kaliplarini benimsemesini ve yasamindaki zorluklarla daha etkili

bir sekilde basa ¢ikabilmesini igerir.

Bu siirecin temel amaci, bireyin kendisine giiven duymasini, yasamindaki
kontrol hissini artirmasini ve olumsuz etkilerle basa c¢ikma kapasitesini
giiclendirmesini  saglamaktir. Psikolojik giliclendirme, psikolojik sagligi
desteklemenin yani sira, kisinin daha saglikli ve tatmin edici bir yasam siirmesine

katkida bulunmay1 hedefler.

Psikolojik giiclendirme, bireyin igsel kaynaklarina giivenerek, zorluklar
karsisinda daha etkili ve saglikli bir sekilde tepki vermesini saglar. Bu siireg,

bireyin kisisel ve duygusal potansiyelini en iist diizeye ¢ikarmay1 amaglar.

Kavramin yaraticilarindan Spreitzer (1995)’e gore psikolojik giliclendirme,
“orgiitlerde yer alan personelin islevlerini yerine getirme siirecinde
pozisyonlarina bagl olarak gii¢lendirilmelerine iliskin algilarini yansitmaktadir”

(Spreitzer, 1995: 1442-1465).

Psikolojik gii¢lendirme, belirtilen unsurlar arasinda 6zerklik, karar verme
yetkisi ve kararlarin sonuglarmm farkindaligi vurgulanmaktadir. Ozerklik,
bireylerin kendi islerini yonetme ve kontrol etme yetenegini ifade eder. Karar
verme yetkisi, bireylere verilen kararlar1 alma yetenegi anlamina gelir. Kararlarin
sonuglarmma dair farkindalik ise, bireylerin aldiklar1 kararlarin organizasyonel

etkilerini anlamalarini igerir (Spreitzer’ den aktaran Arslan, 2023: 4).
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Spreitzer (1995) tarafindan da belirtildigi gibi, psikolojik giliclendirme
bireylerin anlam, yeterlilik, etki ve kendi kaderini tayin etme algilarin

giiclendirmeyi igerir (Nel, vd., 2015: 1-13).
e Anlam, bireyin gorev hedeflerine verdigi degeri ifade eder.

o Etki, kisinin stratejik, operasyonel veya organizasyonel sonuclar

uzerindeki kontroliint temsil eder.

e Yeterlilik, bireyin verilen gorevleri basarma yeteneklerine olan inancini

yansitir.

e Kendi kaderini tayin etme, igin hizina ve islerin yiiriitilme sirasina karar

verme konusundaki kararlilik duygusunu ifade eder.

Bu unsurlar, bireylerin islerini daha etkili bir sekilde yerine getirmelerini ve
organizasyon i¢inde daha fazla sorumluluk almalarini saglamay: amaclayan bir

psikolojik giiclendirme siirecini yansitmaktadir (Arslan, 2023: 4).

4. Psikolojik Giiclendirme Boyutlari

Spreitzer (1995) tarafindan one siiriilen psikolojik giiclendirme modeli, dort
temel boyutu icermekte ve ¢esitli girdi ve ciktilar1 géz Oniline almaktadir. Bu
model, psikolojik giiclendirmenin karmasik bir yapiya sahip oldugunu ve bircok
degiskenin etkilesim iginde oldugunu vurgular. Iste bu modelin temel bilesenleri;
anlam, yetkinlik (6z yeterlilik), otonomi (6zerklik/bagimsizlik/kendi karar verme)

ve etkidir (Spreitzer, 1995: 1442-1465).

Girdiler, psikolojik gili¢clendirmeyi etkileyen 6nemli faktorleri igerir. Bu

faktorler sunlardir:

e Denetim Yeri (Kontrol Alanmi): Bireylerin isleri lizerindeki kontrol ve

etkileme diizeyi.
e Benlik Saygisi: Bireylerin kendilerine duyduklar1 deger ve saygi.
e Bilgiye Ulagim: Bireylerin bilgiye ulasma ve kullanma yetenekleri.
e (diil Sistemi: Calisanlarin performanslarini ddiillendirme sistemi.

Ciktilar, psikolojik giiclendirmenin sonuglarini temsil eder. Bu sonuglar

sunlari igerir:
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e Yonetsel Etkinlik: Calisanlarin yonetim ve liderlik rollerinde etkili olma

yetenekleri.

e Yenilikg¢ilik: Calisanlarin yeni fikirler ve siireglere katkida bulunma

yetenekleri.

Modelde, davraniglar1 etkileyen ve etkilenen degiskenler arasinda sosyal
arzu edilebilirlik (g¢ekicilik) ve zaman iginde kararlilik gibi faktorler de
bulunmaktadir. Bu degiskenler, psikolojik giiclendirmeyi etkileyen ve etkilenen

dinamikleri yansitir.

Spreitzer'e gore, psikolojik giiclendirmenin genel bir yapisini olusturmak
igin dort boyutun birlestirilmesi 6nemlidir. Herhangi bir boyutun eksikligi, genel

giiclendirme algisini1 tamamen ortadan kaldirmasa da zayiflatabilir.

Bu model, psikolojik giiclendirmenin karmagikligini anlamak i¢in kullanilan
bir ¢erceve sunar ve gesitli faktorlerin birbirleriyle etkilesim i¢inde oldugunu

vurgular (Zakaria, 2011).

Psikolojik
Giiglendirme
Denetim Yeri —
Anlam
Yeterlilik
Bilgiye Ulagmak (Gorev ve Kendi Kaderini Tayin  ————— Yenilik
Performans) ] _
Etki
Odiiller ——
Sosyal Cekicilik Zaman Boyunca Kararlilik

Sekil 1. Isyerinde psikolojik giiclendirmenin kismi nomolojik ag1 (Spreitzer, 1995).
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a. Anlam

Anlam, bireyin kendi idealleri ve standartlar ile is amaglar1 ve hedefleri
arasindaki iliskiyi degerlendirmesi olarak tanimlanmistir. Ayrica, bireyin isine
olan sevgisi olarak da ifade edilmektedir. Anlam, isin bireyin degerleri ve

inanglariyla ne kadar uyumlu oldugunu degerlendirmesini igerir (Firin, 2021: 16).

Anlamlilik boyutu, psikolojik giiclendirmenin olusturulmasinda dénemli bir
rol oynar. Bu boyut, calisanlarin islerini anlamli bulmalarin1 ifade eder.
Calisanlarin islerindeki roliinlin inang, deger ve davranislariyla uyumlu olmasi,
anlamlilik boyutunun etkinligini belirler. Bireylerin yaptiklar1 igleri ne kadar
uyumlu, degerli ve anlamli gordiikleri, gliclendirme mekanizmasinin etkinligini
belirler. Uyum hissi, c¢alisanlara kisisel bir 6diil duygusu sunar, ayni zamanda

bireyleri motive ederek ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik eder.

Calisanlarin ise yiiksek derecede anlam yiiklemesi, adanmislik ve baglilik
hissi gibi olumlu sonugclar1 beraberinde getirir. Bu durum, bireylerin islerine daha
fazla enerji katar, kendilerini islerine daha baglh hissettirir ve olumlu bir kigisel

kimlik ve butinlik hissi kazandirir.

Organizasyonlarin, calisanlarin anlam ihtiyacini anlamalar1 ve bu anlami
calisanlara aktarmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir. Calisanlarin anlam hissi
gelistirmesi, Orgiitlin nereye gittigini anlama ve ¢alisanlarin  gii¢lerini

hissetmelerini saglama agisindan 6nemlidir.

Psikolojik olarak giiclendirilmis calisanlar, orgiitii etkileyebilecek anlamli
isleri basarma yetenegine sahip olabilirler. Ayn1 zamanda, bu ¢alisanlar motive

olarak daha yiiksek performans gosterebilirler.

Anlamin ise ylksek diizeyde yiiklenmesi, olumlu sonuglara (motivasyon,
baglilik) neden olabilirken, aksine ise ilgisizlik, ise yabancilagma ve isten kopma
gibi olumsuz sonucglara da sebep olabilir. Anlamin psikolojik giiclendirme
siirecindeki merkezi roliinii vurgulamakta ve bireylerin islerine anlam
katmalarinin, giiclendirme mekanizmasint etkin kilma potansiyeline sahip

oldugunu belirtmektedir (Firin, 2021: 16).
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b. Yetkinlik (Oz yeterlilik)

Yeterlilik kavrami, personelin isleri ile ilgili ne kadar uzman olduklarina
dair gelistirdikleri algilarin bir biitiintidiir. Bu kavram ayni zamanda literatiirde
"uzmanlik" olarak da kullanilabilir. Yeterlilik, bireyin belirli etkinlikleri yerine
getirmek amaciyla sahip oldugu becerilerle kendi kapasitesine olan inancini ifade
eder. Yetkinlik, kisinin belirli bir gorevi en iyi sekilde yapabilecegine olan inang
ve kendi yeteneklerine duyulan giivendir. Yeterlilik ve yetkinlik kavramlari,
bireyin kendine olan giivenini ve gorevlerini basarma konusundaki inancini
yansitir. Calisanlar, kendi yetkinliklerine olan giliven diizeyleri arttikca, bu
yeteneklerini kullanacaklar1 faaliyetlere girmeye olan isteklilikleri de artacaktir.
Yani, yeterlilik algisi, bireyin belirli gorevlere karst duydugu giivenin eyleme

doniismesine katkida bulunabilir (Odabas, 2014: 37).

Yetkinlik, giiclendirici yoOneticiler olmadan da gelistirilebilir. Bu
yoneticilerin ¢alisanlar1 gliclendirme siirecinde 6nemli bir rol oynayabilecegini,
ancak bireylerin kendi yetkinliklerini gii¢lendirebilecekleri bir siire¢ oldugunu
vurgular (Akin ve Saruhan, 2016: 28).

Yetenek ve yeteneklere iligskin giivene sahip olan personel, giiglendirilmis
olarak kabul edilir. Bu durum, bireylerin sahip olduklart beceriler ve bu
becerilere olan inanglari arasindaki pozitif iligskiyi vurgular. Yeterlilik kavraminin
personelin i performansini ve gii¢lendirilmislik algisini nasil etkiledigine dair
temel bir anlayis sunmaktadir. Yeterlilik ve yetkinlik duygusu, ¢alisanlarin
kendilerini islerine daha fazla adamasina ve daha yliksek bir performans

sergilemelerine katkida bulunabilir (Toplu ve Akg¢a 2013: 226).
C. Otonomi (6zerklik/bagimsizlik/kendi karar verme)

Otonomi veya 6zerklik, calisanlarin islerini yaparken bagimsiz olarak hangi
yollar1 sececeklerine ve hangi islere oncelik vereceklerine karar verebilmeleri
olarak tamimlanmaktadir. Bireylerin 1§ siireglerini kontrol etme yetenegi,
ozerkliklerinin bir gostergesidir. Ozerklik kavramimi is baglaminda bireylerin
sorumluluk alma, se¢im yapma yeteneSi ve bagimsiz karar alma siirecleri

uzerinden ele almaktadir.
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Quin ve Spreitzer. (1997)'e gore, bireyler yaptiklar1 isin sorumlulugunu
iistleniyorlarsa 6zerk kabul edilir. Ozerklik, bireylerin yaptiklar1 isteki

sorumluluklarin1 alma kapasitesiyle iliskilidir.

Caligkan (2011)'a gore, calisanlarin islerini yerine getirirken segme hakkina
ve insiyatif kullanma hakkina sahip olmamalar1 durumunda, ice kapanma,

gerginlik ve 6zgiiven azalmasi gibi olumsuz etkiler goriilebilir.

Calisanlarin yaptiklar1 islerde se¢im sansina sahip olmalari, islerini daha
esnek, yaratici, heyecanli ve sorumluluk sahibi bir sekilde yapmalarina pozitif
etki eder. Bu, bireylerin islerine daha fazla katilimin1 ve motivasyonunu

artirabilir (Mert ve Bayrak, 2017: 526-545).
d. Etki

Bireyin iste yarattign fark diizeyi, kurum amaglarini gerceklestirme,
sorumluluk alma ve caligmalarindaki ilerlemeye yonelik bir inan¢ olarak ele
alindig1 goriilmektedir. Rotter’a (1966) gore ise etki, bireyin ¢alistigin kurumun
politikasini etkilemeye doniik olan inangtir. Etki ile ilerlemeyi bir tutan Thomas
ve Tymon (1993) etkiyi, ¢alisan bireyin amaca giden yolda hissettigi basari
seklinde tanimlamistir. ilerleme hissine sahip olan kisi, aym1 zamanda

calismalarinin da ilerledigini ve yaptig1 isin basariya ulastigini diisiinecektir.

Etkiyi gézlemlemenin yolu, strateji ve islevsel ¢iktilara bakmaktir (Ashforth
and Mael’ den aktaran., Aydogmus, 2011: 27). Etkiyi tesvik etmenin yolu ise,
bireylerdeki gelisme duygusunun siirekliligini saglanmakla miimkiin olmaktadir
(Thomas and Tymon, 1993). Calisanlardaki etkiyi desteklemek igin g¢esitli
stratejiler izlenebilir. Bu stratejilerden biri, calisanin gdsterdigi gayretleri
odiillendirmektir. Ayrica, calisanlarin yaraticiliklarini ortaya koymalar1 igin
tesvik edici politikalar gelistirmek de etkili bir yontem olabilir. Calisanlarin
disiincelerine deger vermek ve Onerilerini dikkate almak, c¢alisma ortaminda
inovasyonu tesvik edebilir. Bireylerin karara katilim1 saglandiginda, daha yiiksek

bir etki algis1 olustugu yapilan arastirmalarla ortaya konmustur (Dewettinck vd.,
2003: 1-30).

Ozerklik ve etki kavramlarmin farkli baglamlarda kullanildign ve
birbirinden ayrildig1 bir perspektifi yansitmaktadir. Ozerklik, calisanin sahip

oldugu ise yonelik kontrol algisini ifade ederken, etki bireyin sahip oldugu isin
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sonuclarini belirleme yetenegi olarak agiklanmaktadir (Spreitzer vd., 1997: 679-
704).

Liden ve arkadaslarinin (1993). Arastirmasi, etki ile is memnuniyeti ve
performans arasinda pozitif bir iliskinin varligini ortaya koymustur. Yani, isle
ilgili kararlarda etkin olan bireyler, is memnuniyeti ve performans agisindan daha
yiiksek diizeylere sahip olabilirler. Isle ilgili kararlarda etkin olan bireylerin is
stresi ile negatif bir iligskisi oldugu ifade edilmistir. Etkili bireylerin is stresiyle
daha az karsilasabilecegi veya bu stresle daha etkin bir sekilde basa ¢ikabilecegi

disiintlebilir.

Calisanin is yerindeki etkileme giicliniin farkinda olamamasi, Onceki
deneyimlere dayanarak davraniglarin1 degistirmeyecegi seklinde bir algi
olusturabilir. Bu durum, 6grenilmis ¢aresizlik duygusuna yol agabilir. Bireyin is
sonuglar1 tizerinde kontrol giicli olmadigina inandig1 bir durumu ifade eder. Bu
durumda, calisanin basariya ulasamayacagina dair giiclii bir algi olusabilir.
Ogrenilmis caresizligin zitt1 olarak belirtilen kavram ise etkidir. Etki, calisanin

basariya ulasabilecegi, sonuglart degistirebilecegi inancini ifade eder (Spreitzer,

1995: 1442-1465).

5. Psikolojik Giiclendirmeye Etki Eden Faktorler

Psikolojik gii¢lendirmenin anlagilabilmesi i¢in kullanilan model, dort ana
boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlar sunlardir: "anlamlilik", "yetkinlik",
"ozerklik" ve "etki". Bu boyutlar, ¢alisanlarin islerini daha iy1 yapabilmeleri i¢in
onemli psikolojik siirecleri temsil etmektedir. Psikolojik giiclendirmenin etkili bir
sekilde calisanlar tarafindan algilanabilmesi i¢in, dort boyutun harekete
gecirilmesi gereklidir. Yani, anlamlilik, yetkinlik, 6zerklik ve etki boyutlarinin
olumlu bir sekilde etkilesime girmesi i¢in gerekli ve yeterli kosullarin
olusturulmasi gerekmektedir. Psikolojik giiclendirmenin c¢alisanlar tarafindan
algilanmasi tlizerinde etkili olan faktorler arasinda bireysel degiskenler ve sosyal-
yapisal degiskenler bulunmaktadir. Bireysel degiskenler arasinda 6z saygi,
kontrol odagi, bilgi ve kaynaklara erisim, odiiller yer alirken; sosyal-yapisal
degiskenler arasinda Sosyo-politik destek, katilimci organizasyon yapisi, rol

belirsizligi ve bireysel farkliliklar bulunmaktadir (Demiray, 2018).
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a. Oz sayg1

Oz sayg1, calisanin kendi degerlerine iliskin kisisel yargilarini ifade eder.
Bu, bireyin kendini degerli ve 6nemli hissetme diizeyini yansitir (Zimmerman,
1995: 581-599). Oz saygis1 olan calisanlar, is yasaminda siireclere ve faaliyetlere
katkida bulunma istegi tasirlar. Kendi sahip olduklar1 bilgi ve becerileri degerli
olarak goriirler. Ancak, 6z saygist olan ¢alisanlar, islerini yaparken ve siiregler
ilerlerken fark yaratamayacaklarini diisiinebilirler. Bu, faaliyetlere katilim
konusunda ¢ekince gostermelerine neden olabilir. Calisanlar, 6z saygilarina
dayali olarak is yasaminda etkili olabileceklerini diisiinseler de bu etkinin
gerceklesmesi konusunda g¢ekinceleri olabilir. Oz saygilar1 is katkilarina nasil
yansidigi, bireyin kendine olan giivenle iliskilidir (Gist and Mitchell, 1992: 183-
211).

b. Kontrol odag:

Calisan bireyin algiladigi kontrol odagi, icinde bulundugu olaylarin
kaynagina bagl olarak sekillenir. Bu algi, insanin sergiledigi davraniglarin ne
kadarinin ¢evresel faktorlerden ne kadarinin ise kendi igsel o6zelliklerinden
kaynaklandigina dair bir degerlendirmeyi temsil eder. Yani, kontrol odag: algisi,
bireyin ¢evresel etkenlerle mi yoksa kendi igsel kapasiteleriyle mi iliskilendirdigi
konusundaki bir bilin¢ diizeyini ifade eder. Bu algi, bireyin yasam olaylarina, is
performansina ve genel refahina olan yaklasimini etkileyebilir (Geng, 2017: 91-

97).

Bireylerin yasadiklar1 6grenme deneyimleri, onlarin olaylar1 kontrol
edebilme veya edememe konusundaki beklentilerini sekillendirir. Bu, 6grenme
siireclerinin bireylerin kontrol algisini etkileyebilecegi anlamina gelir. Kontrol
odagi, eylemlerin sonuglarinin bireyin kendi kontroliinde olup olmadigina dair
inanclarla ilgilidir. Bu, bireyin yaptiklarinin sonuglarim1 kendi eylemlerine bagl
olarak m1, yoksa digsal faktorlere mi bagladigina dair bir degerlendirmeyi igerir.
Kontrol odagi, bireyin eylemlerinin ve yasanan olaylarin sonuglarini nasil
degerlendirdigiyle ilgili bir inang¢ sistemini yansitarak, kisisel ve davranigsal

tercihlerini etkiler (Erdem vd., 2016: 161-176).
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c. Bilgi ve kaynaklara ulasim

Insanlar calismis olduklar1 kurumlarda paylasilan bilgilere kolay ve rahat
ulasa biliyorlarsa onlar gorev ve sorumluluklarini hizli, rahat ve pratik sekilde

yapmalar1 konusunda destek vermektedirler.

Orgiit icinde ¢alisan insanlarin kisisel gelisimleri icin egitim programlari
yapilmali, ¢alisanlarin kendilerinden beklenen hizmetler i¢in bilgi ve uzmanlik
sevilerini artirmali, yetenek ve bilgi birikimlerini performansli sekilde
kullanmalar1 i¢in gerekli ortamlarin hazirlanmasi, yaptiklar islerde ilerleye
bilmeleri igin ihtiya¢ duyduklar1 bilgiyi veya gerecleri kimden veya kimlerden
nasil temin edebileceklerini bilmeleri gerekir. Bilgi ve kaynaklara ulasim
konusuna bir baska bakis acis1 ise ¢alisan kisilerin 6rgiit misyonu ve gosterdigi
performans hakkinda yeterli bilgiye sahip olmas1 gerekmektedir (Oztirnak, 2022:
47).

d. Odiiller

Giiclendirme i¢in kritik olarak goriilen bir ¢alisma kosulu, performansi
odiillendiren bir tesvik sisteminin mevcudiyetidir. Bu, calisanlarin basarilarinin
taninmas1 ve oOdiillendirilmesinin giliclendirme siirecine katki saglayabilecegini

ifade eder (Bowen and Lawler, 1995: 73-84).

Giclendirilmis calisanlarin  performans degerlendirmesinin yapilmasi
sonrasinda geri bildirim zamaninda gergeklestirilmesi ve etkin bir bigimde
calisanin hak ettigi odiilleri saglayan bir 6diillendirme sisteminin kurulmasi
onemli olmaktadir. Ciinkii odiiller, basarili performans sergileyen bir ¢alisana

“sana deger veriyoruz “, “yaptigin isi takdir ediyoruz “mesajinin verilmesidir

(Barutgugil, 2004: 389).

Bireysel performansa dayali giliclendirme ulasilmak istenen, ¢alisanlarin
kisisel yeterliliklerini tanimak, gili¢lendirmek, ¢alisma ortaminda karar verme
siireclerine katilmaya ve siiregleri etkilemeye tesvik etmektir (Spreitzer, 1995:
1442-1465). Diizensiz, subjektif degerlendirmelere ac¢ik odiillendirmeler,
yenilik¢ilige ve rekabete dayali odiiller sisteminin azlig1 ya da odiillendirme

sistemin olmamasi1 giiglendirmeyi engellemektedir (Barutgugil, 2004: 389).
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e. Rol belirsizligi

Rol belirsizligi, calisanlardan neler beklendigi konusunda agiklik olmamasi
ve gorevle ilgili yeterli bilginin aktarilmamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu
durum, calisanlarin goérev ve sorumluluklar1 konusunda netlik kazanmalarini
zorlastirabilir. Rol teorisine gore, her pozisyonun belirlenmis sorumluluklara
sahip olmas1 gerekmektedir. Bu, ¢alisanlarin yonlendirilmesi, rehberlik edilmesi
ve performanslarindan sorumlu tutulabilmeleri ic¢in Onemlidir. Belirtilen
durumlarda, gorev ve rollerdeki belirsizligin artmasi, calisanlarda gorevden
kaginma egilimine neden olabilir. Bu da is performansini olumsuz yonde
etkileyebilir. Gorev ve rollerdeki belirsizligin minimuma indirilmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu, c¢alisanlarin gorevlerini daha etkili bir sekilde yerine

getirmelerine yardime1 olabilir (Spreitzer, 1996: 483-504).

Bireyler, yetkilerinin boyutunu ve kendilerinden beklentileri tam olarak
bilmediklerinde, harekete gegmekte ¢ekimser davranabilirler. Bu, tek bagina karar
verme konusundaki c¢ekingenlikleri ve etki eksikligi hissini beraberinde
getirebilir. Belirtilen durumlar, bireylerin kendilerini yetersiz hissetmelerine ve
farklilik yaratma konusunda zorlanmalarina neden olabilir. Bireyler, rol ve
sorumluluklar1 hakkinda net bilgiye sahip olmadiklarinda, etki yaratma
konusunda kendilerini eksik hissedebilirler. Ifade, net tanimlanan sorumluluklar
ve diisiik seviyedeki belirsizliklerin, bireylerde yeterlilik duygusu olusturdugunu
belirtmektedir. Bireylerin orgiitteki rollerini anlamalari, bu rollerin kisisel anlam
kazanmasina katki saglar. Yeterlilik duygusu ile net tanimlanan sorumluluklar
arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Yani, bireylerin rol ve
sorumluluklar1 konusunda net bir anlayisa sahip olmalari, yeterlilik duygusunu
artirabilir. Bu baglamda, organizasyon iginde rollerin ve beklentilerin agik bir
sekilde tanimlanmasi, bireylerin etkin bir sekilde harekete ge¢melerini, etki

yaratmalarini ve kendilerini yeterli hissetmelerini destekleyebilir (Ceylan vd.,
2005: 35-51).

f. Sosyo — politik destek

Sosyo-politik destek, calisanin davranislari, sosyal ag icindeki Onemli
paydaslar tarafindan (yoneticiler, astlar, is arkadaslar1) kabul ediliyorsa, bu

durumda sosyal ag tarafindan desteklendigi sOylenebilir. Sosyal ag, g¢alisanin
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organizasyon igindeki iliskilerini ve sosyal etkilesimini temsil eder. Calisan,
sosyal ag igindeki kisilerden Sosyo-politik destek alabiliyorsa, bu destekleyici
yapt calisanin kisisel giic duygusunu artirabilir. Bu destek, c¢alisanin oOrgiit
icindeki sosyal iliskilerini gii¢lendirebilir ve kisisel gii¢ hissini artirabilir. ifade,
Sosyo-politik destek ile birlikte artan kisisel gii¢ hissinin, hem kendi kendine
karar verme yetenegini hem de etki duygularim1i giiclendirebilecegini
vurgulamaktadir. Calisanin sosyal c¢evresinden gordigi destek, kisisel giic
duygusunu olumlu ydnde etkileyebilir. Calisan, is arkadaslarindan yardim
gordiigiinde ve desteklendiginde kendisini daha giiclii hissedebilir. Bu durum,
sosyal ag icindeki iliskilerin giiclendirilmesi ve calisanin 6zsaygisini artirabilir

(Ceylan vd., 2005: 35-51).
g. Katilimei organizasyon yapisi

Katilimc1 ortam, calisanlarin  Orgiitin - 6nemli birer aktif varliklari
olduklarina ve bir farklilik olusturabileceklerine inanmalarina yardimei
olmaktadir (Dogan, 2006). Calisanlarin islerini anlamli  gorebilmeleri,
yeterliliklerini ortaya koyabilmeleri, kendi ¢alisma sekillerini diizenleyebilmeleri
ve tutum ve davranislariyla onemli diizeyde Orgiit i¢i faaliyet ve siireglerde etkili
olabilmeleri i¢in Oncelikle 6rgiit yapisinin buna izin vermesi ve katilimi destekler

bi¢imde politikalar liretebilmesi gerekmektedir.

Katilimer yonetim stratejisi benimseyen bir orgiit, calisanlarinin kararlara
katilmalarin1 saglamakta, aktif rol iistelenebilmelerine miisaade etmekte, ¢alisan
motivasyonunu ylikselmekte ve isten ayrilmalar azalmaktadir. Kendini Orgiit
iginde s6z sahibi hisseden ¢alisan yaraticilik, yenilik, girisimcilik ve insiyatif
alma gibi ozelliklerini ortaya koyabilmektedir. Boylelikle verimlilik ve etkinlik
diizeyleri ylikselmekte, rekabetci calisma ortaminda orgiit ayakta kalabilmektedir

(Eren, 2001: 275).
h. Bireysel farkhliklar

Giiclendirme siirecini etkileyen son faktor olarak bireysel farkliliklar ele
alinabilir. Robbins ve arkadaslarinin yaptigi ¢alismada da vurgulandigr gibi
bireysel farkliliklar giiclendirilmis davranisa giden yolda 6nemli bir basamak olan
alg1 ve tutumlan etkilemektedir. Gii¢lendirme siireci igerisinde personelin ve

yoneticinin bireysel farkliliklar1 bu siirecin basarisini etkilemektedir. Yoneticinin
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giiclendirme ortamin1 destekleyici ve bu yonde uygulamalari tesvik edici
olabilmesi ve personelin de giiclendirme konusunda agik olmasi giliclendirme

siirecinin basarili olmasini saglamaktadir (Oztuna, 2010).

6. Psikolojik Giiclendirmenin Siireci

Giiglendirme, oOrgiit icinde bir siire¢ olarak tamimlanmistir. Bu siireg,
calisanlarin orgiit icindeki rol ve sorumluluklarini daha etkili bir sekilde yerine
getirmelerini saglamayr amaglar. Calisan1 gii¢lendirmenin nihai amaci, Orgiitiin
belirledigi hedeflere ulagmaktir. Gii¢lendirme siireci, c¢alisanlarin bu hedeflere
daha etkili bir sekilde katki saglamalarini amagclar. Gili¢lendirme siirecinin
basartyla sonuglanabilmesi i¢in belirli kosullarin yerine getirilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Bu kosullarin neler oldugu ifade edilmemis ancak Orgiit
igindeki yapi, kiiltlir, liderlik tarzi gibi faktorler bu kosullar1 etkileyebilir.
Orgiitiin yapis1 ve calisanlarin belirli 6zelliklere sahip olmasi, giiclendirme
siirecinin etkinligini etkileyen faktdrler arasinda yer alir. Ornegin, acik iletisim,
liderlik destegi, ddiillendirme sistemi gibi Orgiit 6zellikleri bu siiregte dnemli rol
oynayabilir (Barutgugil, 2004: 389). Baska bir ifadeyle orgiitlerin yapisinin ve

calisanlarin belirli birtakim 6zelliklere sahip olmasi gerekir. Bunlar;
e Diiz bir organizasyon yapisi, hiyerarsik engelleri azaltabilir.

e Is tanimlar1 ve siiregler, calisanlarin katilimini tesvik edecek sekilde

tasarlanmalidir.

e Misyon ve vizyonun agik¢a tanimlanmasi, ¢alisanlara orgiitiin hedeflerini

anlama ve bu hedeflere katkida bulunma firsati sunar.

e Odiillendirme siireci, giiclendirilmis davranislari tesvik etmelidir.

Basarilar 6diillendirmek, ¢alisanlar1 daha fazla motive edebilir.

e Bilgi paylasimini tesvik eden bir sistem, 6grenmeye ve inovasyona olanak

tanir.

e Siirekli gelisim i¢in egitim ve 6grenme ortami, calisanlarin becerilerini ve

bilgilerini artirmalarina yardime1 olabilir.
e Is gorenin sadece is performans: degil, tiim kisiligi dikkate alinmalidur.

o Is gorenin degisime agik olmasi, drgiitiin adaptasyon yetenegini artirabilir.
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e (alisanlar, diislincelerini ifade etmek ve geribildirim almak i¢in bir ortama

sahipse, bu 6grenmeye ve gelisime olan katilimlarini artirabilir.

e s gorenin, belirlenen hedeflere ulasmak icin eyleme gecmeye ydnelik bir

tutuma sahip olmas1 6nemlidir.

Organizasyon i¢inde bilgi paylasimi, ¢alisanlarin isleri hakkinda bilgi sahibi
olmalarin1 saglar. Bu, seffaf bir iletisim ortami1 yaratir ve c¢alisanlarin
organizasyonun hedeflerini daha iyi anlamalarina yardimci olur. Calisanlarin
organizasyonun misyonunu ve vizyonunu bilmesi, bir anlam ve yoOnlendirme
kaynagi saglar. Bu, c¢alisanlara islerinin 6nemini ve katkilarin1 anlamalarinda
yardimc1 olur. Calisanlara kendilerini gelistirebilmeleri ic¢in firsatlar sunmak,
onlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekler. Egitim programlari,
mentorluk ve yeterli kaynaklar saglanabilir. Calisanlar1 gelisime tesvik eden
uygulamalar, ddillendirme sistemleri ve kariyer firsatlari, motivasyonlarini
artirabilir. Bu tiir tesvikler, c¢alisanlarin c¢aba sarf etmelerini ve basariya
ulagmalarin1 destekler. Is iklimi, calisanlarin motivasyonunu, islerine olan
bagliliklarin1 ve giiven duygusunu etkiler. Pozitif bir is iklimi, c¢alisanlarin
psikolojik  gliclenme silirecine daha olumlu katilimlarin1  saglayabilir.
Yoneticilerin, psikolojik giiclendirmeyi destekleyen programlari belirlemesi ve
uygulamast Onemlidir. Bu siire¢, diizenli geri bildirim, performans
degerlendirmeleri ve gelisim planlart igerebilir. Psikolojik gli¢lendirme
programinin amacina ulasabilmesi i¢in yoneticilerin kararlilikla ve hedefe
odaklanarak ¢alismasi onemlidir. Belirlenen hedeflere yonelik adimlarin atilmasi

ve siirecin takip edilmesi gereklidir.

Organizasyonlarda ¢alisanlarin gili¢glendirme siirecinin baslatilmas1 ve
bundan sonra siirecin basarili bir sekilde yiiriitiilebilmesi ve sonuglandirilabilmesi
igin Conger ve Kanungo gii¢clendirme siirecini ve bu siirecin elemanlarin1 bes

asamada ve asagidaki gibi ele almistir. Bu asamalar asagidaki gibidir: (Balci,
2018).

e Organizasyonun gii¢gslizliik alanlarin1 anlamak ig¢in kritik bir adimdir. Bu
asamada yapilan analizler, giiclendirme stratejilerinin daha etkili bir
sekilde uygulanabilmesi i¢in temel saglar. Bu asamada, denetim,

odiillendirme ve isin dogasi belirlenmelidir.

22



Bu asamada, ilk asamada tespit edilen gii¢siizliige neden olan faktorlerin
diizeltilmesinde yoneticilerin uygulayabilecegi yonetsel tekniklere ve

stratejilere yonlendirilmesi yer alir.

Bu asamada daha 6nce tespit edilen ve giigsiizliige neden olan faktdrlerin

ortadan kaldirilmasi gergeklestirilir. Calisanlara 6z-etkililik  bilgisi
aktarilir. Bu, g¢alisan insam1 isi yapabilecegine inandirmak ile
saglanmalidir. Ayrica bu inancin organizasyon tarafindan egitim

faaliyetleri ile desteklenmesi gerekmektedir.

Calisanlar bu asamada kendilerini gii¢lendirilmis hissederler. Calisanin
ortaya koydugu caba, gosterdigi performans degerlendirilir ve kendini
yeterli olarak gormesi

sonucunda c¢alisan kendisini gii¢lendirilmis

hisseder.

Son asama olan besinci asamada ise gliclendirmenin ¢alisan {izerindeki

davranigsal  etkileri  gozlemlenmektedir. Bu asamada ¢alisanin
giiclendirilmesi ~ uygulamalarinda ve  c¢alisanin  motivasyonunun
saglanmasinda israr edilmelidir.

1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama 5. Asama
Psikolojik Yonetsel Teknikler ve | Astlara Oz-Etkililik | Astlarin Davranigsal
Giigsiizliige Yol Stratejileri Kullanma | Bilgisi Saglamak Giiclendirme | Etkiler
Acan Durumlar Deneyiminin

Sonuclari
Kattlimer »  Kazanilan
«  Orgiitsel Yonetim Bilgi Caba Hedefleti
Faktorler Amag¢ Belirleme +  Empatik Performans Basarmak Icin
»  Denetim Geri Besleme Deneyim Beklentisinin | Kararli
«  Qdil Sistemleri +  Sozel Ikna YaDa Davranis
Sistemi Model +  Duygusal Bireysel Baslatma/Tsrar
+ Isin Olusturma Canlandirma | Etkinlik Etme
Dogasi Durumsal/Beceri Inancinin
Bazli Odiil 1. Asamadaki Gliglenmesi
Is Durumlarin
Zenginlestirme Ortadan
Kaldirilmasi

Sekil 2. Personel Gii¢clendirmenin Bes Asamasi (Conger and Kanungo, 1988).

a. Calisan agisindan psikolojik giiclendirme siireci

Calisanlarin giiclendirilmesi, organizasyonun amacglarina ulagma siirecinde

kritik bir rol oynar. Bu siirecte kullanilan dort temel arag, calisanlarin
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motivasyonunu ve etkinligini artirmaya yoneliktir. Bu araglar yonlendirme, bilgi,
kaynaklar ve destektir. Calisanlar, Orgiitiin misyonu, hedefleri ve beklentileri
konusunda agik ve etkili bir sekilde yonlendirilmelidir. Yoneticiler, c¢alisanlara
orgiitsel amaglarin ne oldugunu, hangi hedeflere ulasilmasi gerektigini ve bu
hedeflere nasil katki saglayabileceklerini net bir sekilde iletmelidir. Calisanlarin,
gorevlerini yerine getirebilmeleri i¢in gerekli olan bilgi ve becerilere sahip
olmalar1 Onemlidir. Egitim programlari, mentorluk ve bilgi paylagimi gibi
araglarla calisanlarin bilgi diizeyi artirilmalidir. Calisanlarin islerini etkili bir
sekilde yapabilmeleri i¢in gereken kaynaklara kolayca erisebilmeleri dnemlidir.
Bu kaynaklar, finansal, teknolojik, insan kaynaklar1 ve diger organizasyonel
kaynaklar1  igerebilir.  Calisanlarin  yOneticilerinden  destek  almalar,
motivasyonlarini artirabilir ve basarilarini tesvik edebilir. Yoneticiler, ¢alisanlara
geribildirimde bulunmali, sorularini yanitlamali ve basarilarina tanima ve
odiillerle destek olmalidir. Bu dort arag, calisanlarin orgiit hedeflerine katkida
bulunmalarini saglamak ve gii¢lendirme siirecini etkili kilmak i¢in kullanilir. Bu
yaklasim, calisanlarin sorumluluk duygusunu artirarak, kendilerini daha etkili
hissetmelerine ve Orgiitiin basarilarina daha etkin bir sekilde katki saglamalarina
yardimcr olabilir. Calisanlarin kendilerini yeterli, yetkin ve gii¢lendirilmis
hissetmeleri, Orgiit icinde olumlu davranislar sergilemelerine ve daha etkili
olmalarina katki saglar. Calisanlarin giiclendirilmis hissetmeleri, orgiit kiiltliriini
olumlu bir sekilde etkileyebilir ve calisanlarin performanslarimi artirabilir. Bu da

uzun vadede Orgiitiin basarisina katki saglayabilir (Cuhadar, 2005: 1-23).

Orgiitlerde giiclendirilecek calisanlarin kendisini iyi tanimasi, gelisime ve
o0grenmeye agik olmasi, degisime direng gostermemesi ve kendisine giiven
duymasi gerekmektedir. Ciinkii gii¢lendirilecek galisanin ilerleyen siiregte bazi
kararlar almasi1 gerekeceginden calisanin 06z gilivenli olmasi bu karalari
alabilmesinde zorlanmasini  engelleyecektir. Calisanlarin  gii¢lendirilmesi
uygulamalarinin etkisi ¢alisanlarin bireysel 6zelliklerine ve algilarina bagl olarak
degisebilir. Iste bu baglamda, calisanlarin giiclendirme uygulamalarina nasil

yaklastiklarinmi etkileyebilecek bazi faktorler;

e s yiikii algis1; baz1 galisanlar, daha fazla sorumluluk ve yetkinlikle birlikte

gelen artan is yiikiinii olumsuz olarak degerlendirebilirler. Bu durum,
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calisanlarin  giliglendirme uygulamalarma olumsuz bir yaklasim

sergilemelerine neden olabilir.

e Degisime aciklik; degisime ve yeniliklere acik olan c¢alisanlar,
giiclendirme uygulamalarini olumlu bir sekilde karsilayabilirler. Bu
calisanlar, kendilerini gelistirmeye istekli olduklar1 i¢in ek sorumluluklar

ve yetkiler onlar i¢in bir firsat olarak algilanabilir.

e Ogrenme istegi; kendini siirekli olarak gelistirmeye istekli olan ¢alisanlar,
giiclendirme uygulamalarini daha olumlu bir sekilde degerlendirebilirler.
Bu ¢alisanlar, yeni yetenekler kazanma ve daha fazla sorumluluk alma

konusunda motive olabilirler.

e Motivasyon ve hedeflere uyum; calisanlarin bireysel hedeflerine ve
motivasyonlarina bagli olarak, giiclendirme uygulamalari onlar1 olumlu
veya olumsuz etkileyebilir. Eger calisanlar, giiclendirme uygulamalarinin
kendi kariyer hedeflerine katki saglayacagini diisliniiyorlarsa, bu

uygulamalara daha olumlu bir sekilde yaklasabilirler.

e Liderlik ve iletisim; yoneticilerin calisanlara gliclendirme uygulamalarini
dogru bir sekilde anlatmasi, siireci agiklamasi ve desteklemesi dnemlidir.
Iyi bir liderlik ve etkili iletisim, ¢alisanlarin bu uygulamalara olumlu bir

sekilde tepki gostermelerine yardime1 olabilir.

Calisanlarin  gii¢lendirilmesi uygulamalarinin  basarili olabilmesi igin,
orgiitlerin bu faktorleri dikkate almasi ve calisanlara uygun destek ve iletisimi
saglamasi1 onemlidir. Her ¢alisanin ihtiyaglar1 farkli oldugu icin, kisisellestirilmis

bir yaklasim benimsemek de etkili olabilir (Somuncuoglu, 2013: 43).
b. Yoneticiler acisindan psikolojik giiclendirme siireci

Psikolojik giiclendirme, yOneticilerin karmasik, belirsiz ve az tanimlanmis
rollerinde etkinlik ve yenilikle ilgili olarak incelenir. Yonetsel baglamda, is
stirecleri yalnizca resmi kurallar ve prosediirler tarafindan
yapilandirilamayacagindan, giiglendirme bu sonuglara katkida bulunma

konusunda biiyiik bir potansiyele sahiptir (Spreitzer, 1995: 1442-1465).

Personel gii¢clendirme siirecinde ydneticilerin rolii oldukga kritiktir. Iyi bir

lider, giiclendirme stratejilerini benimseyerek ve uygulayarak hem bireysel
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calisanlarin hem de takimin performansini artirabilir. Yoneticiler, personel
giiclendirme firsatlarin1 tanimali ve degerlendirmelidir. Egitim programlari,
mentorluk, proje liderligi gibi firsatlar ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine
ve sorumluluk almalarina olanak tanir. Yoneticiler, personelin gii¢lendirilmesini
destekleyici bir iletisim ortami yaratmalidir. Agik iletisim, ¢alisanlarin
endiselerini paylagsmalarini ve ydneticilerin beklentilerini anlamalarini saglar. lyi
bir lider, gii¢lii liderlik niteliklerine sahip olmalidir. Adalet, giiven, motive etme,
destekleme gibi liderlik o6zellikleri, personelin gii¢lendirilmesi siirecini etkili
kilar. Yoneticiler, calisanlara belirli yetki ve sorumluluklar1 devretmeye hazir
olmalidir. Bu, calisanlarin daha fazla kontrol ve karar alma yetkisine sahip
olmalarin1 saglar. Personel giiclendirme siireci, ekip i¢indeki dinamikleri de
etkiler. Yoneticiler, takim icinde is birligini ve etkilesimi tesvik ederek,
calisanlarin birbirlerinden 6grenmelerini saglamalidir. Yoneticiler, personelin
egitim ve gelisim ihtiyaclarin1 belirlemeli ve bu alanlarda destek saglamalidir.
Egitim programlari, seminerler ve mentorluk, ¢alisanlarin yeteneklerini
giiclendirmelerine yardimei1 olabilir. Yoneticilerin kontrolii elde tutma ihtiyact,
giiclendirme siirecini engelleyebilir. Kontrol hastaligina karsi bilingli olmak ve
giiven duygusunu artirmak onemlidir. Personel giiclendirme hem bireylerin hem
de orgiitiin basarist icin kritik bir faktordiir. Yoneticilerin bu siirece liderlik
etmeleri ve ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya c¢ikarmalarina yardimci olmalari

onemlidir (Geng, 2013).

Yoneticilerin 6rgiitiin kalitesine iligkin algilari, 6rgiitiin basarisinda énemli
bir rol oynar. Bu algilar, calisanlarin oOrgiitsel degerlerini etkileyebilir ve
dolayistyla orgiitiin performansini etkileyebilir. Dogru yonetim tarzi, ¢alisanlarin
orgiitsel degerlerini kabul etmelerini kolaylastirabilir. Bu, gelecekte daha
memnun ¢alisanlar ve daha memnun miisteriler anlamina gelecektir. Yoneticiler,
kendilerini ulasilmaz goérmekten vazge¢meli ve ¢alisanlar1 6vmeli ve takdir
etmelidir. Bu, calisanlarin ~ oOrgilitsel ~ degerlerini  kabul  etmelerini
kolaylastirabilir. Bugiin liderler, dedikleri her seyi yapan zorbalardan ziyade

egitimciler ve akil hocalar1 olmalidir (Igerli, 2010: 67-97).

Yoneticilerin orgiitiin kalitesine iligkin algilari, 6rgiitiin basarisinda énemli

bir rol oynar. Bu algilar, c¢alisanlarin Orgiitsel degerlerini etkileyebilir ve
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dolayisiyla orgiitiin performansini etkileyebilir. Dogru yonetim tarzi, ¢alisanlarin

orgilitsel degerlerini kabul etmelerini kolaylastirabilir (zavvy.io.tr 2023).

Psikolojik gii¢lendirme siirecinde yoneticilerin uymasi gereken sekiz tane

onemli prensip su sekildedir (Firin, 2021: 55).
e (alisanlarin gii¢lii yonlerine odaklanin.
e (Calisanlarin 6zgiivenini artirin.
e Calisanlarin 6zerkligini destekleyin.
e (Calisanlarin basarilarini kutlayin.
e (Calisanlarin gelisimine yatirim yapin.
e Calisanlarin katilimim tesvik edin.
e (Calisanlarin amaglarini ve degerlerini destekleyin.
a. Orgiit acisindan psikolojik gii¢lendirme siireci

Orgiit acisindan psikolojik gii¢lendirme siireci, ¢alisanlarin bireysel ve
kolektif olarak giiclendirilmesini hedefleyen bir stratejik yaklasimi ifade eder. Bu
siire¢, Orgiit kiiltiirlinii, is performansini ve calisan memnuniyetini olumlu bir
sekilde etkileyerek oOrgiitiin siirdiiriilebilir basarisina katkida bulunabilir. Iste
orgiit acisindan psikolojik giiclendirme siirecinin bazi Onemli yoOnleri; is
performansin1 artirma, yaraticiligt ve inovasyonu tesvik etme, calisan
memnuniyetini artirma, iletisimi giiclendirme, liderlik ve yonetimi giliclendirme,
degisime adaptasyonu kolaylastirma, sosyal sorumluluk ve etik degerleri

giiglendirme, orgiit kiiltiiriinii giiglendirme (Co6l, 2004: 1-5).

Psikolojik gii¢clendirme, ¢alisanlarin motivasyonunu, baghligini ve ise karsi
duyduklar1 sorumlulugu artirabilir. Bu da genel is performansini yiikselterek

orgiitiin hedeflerine ulasma sansin1 artirir.

Calisanlarin 6zgliveni ve motivasyonu arttik¢a, yeni fikirlere acik olma ve
yaratic1 ¢éziimler bulma egilimleri de artabilir. Psikolojik giliclendirme, orgiitiin

inovasyon kapasitesini giiclendirerek rekabet avantaj1 saglayabilir.

Giclendirilmis c¢alisanlar, islerine duyduklari memnuniyeti ve baglilig
artirabilirler. Bu da isten ayrilma oranlarini diisiirebilir ve 6rgiit i¢inde olumlu bir

¢alisma ortami olusturabilir.
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Psikolojik gii¢lendirme, agik iletisimi tesvik eder. Calisanlar, diisiincelerini
ve fikirlerini rahatca paylasma cesareti bulabilirler. Bu, rgiit i¢inde etkili iletisim

ve is birligini destekler.

Giiclendirilmis c¢alisanlar, liderlik rollerini daha etkili bir sekilde
istlenebilirler. Liderler, ¢alisanlarina daha fazla sorumluluk vererek ve onlari

destekleyerek giliclendirme siirecini yonetebilirler.

Psikolojik giiclendirme, calisanlara degisime kars1 daha direngli olma
yetenegi kazandirabilir. Degisim siireclerine daha olumlu bir sekilde yaklasma ve

bu siirecleri etkili bir sekilde yonetme konusunda destek saglar.

Psikolojik gii¢lendirme, ¢alisanlarin orgiitiin sosyal sorumluluklarina ve etik
degerlerine daha duyarli olmalarim1 tesvik edebilir. Bu, Orgiitiin topluma kars1

olumlu bir etki yaratmasina yardimci olabilir.

Giiglendirilmis c¢aligsanlar, Orgiit kiltliriini benimser ve bu kiltiri
giiclendirirler. Orgiitin misyonu, vizyonu ve degerleri calisanlar arasinda

paylasilir ve bu sayede bir birlik ve uyum olusur.

Bu unsurlar, o6rgiit acisindan psikolojik giliclendirmenin saglayabilecegi
avantajlardan sadece birkagidir. Bu siirecin basariyla uygulanabilmesi igin
liderlerin etkili bir liderlik sergilemesi ve ¢alisanlarin bu siirece aktif katilim

saglamasi1 onemlidir.

Nitelikli personel bulmak, ise kazandirmak ve isletmede tutmak,
Teknolojideki hizli gelismeler nedeniyle orta sinif Orgilitlerin erimesi yapiy1
diizlestirdi. Giiniimiizde basaril1 6rgiitlerin 6zelliklerinden biri olan organizasyon
yapist bozulursa, isletmeler hizli hareket etme olanagina sahip olur, personelin
karar alma siireglerine katilimi artar ve yetkilendirme siiregleri yiiksek
standartlarin  indirilmesi ile kolaylasir ve ydnetmek. Is tanimlarinin ve
performansin calisan katilimina izin verme sekli de giliclendirme siireglerini
etkileyen planlama cercevesinin bir parcasidir (Col, 2004: 1-5). Ornegin, asir1
kontrol, ¢alisanlarin diislince ve davranislarina yol acarken, dinamik bir ortam
bireysel diisiince ve davraniglar1 tesvik eder. Bu tiir alanlarda gorev yapan
personelin karar almada etkin olmasinmi1 saglamak icin kurumun bilgi, yetki ve
kaynaklar1 kurum ig¢inde paylastirilir. Boylece, yiiksek etkili pozisyonlar,

calisanlarin O6zgilivenlerini ve organizasyonlarini artirmalarina yardimci olur.
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Ayrica ¢aligsanlarin bilgiyi daha iyi kullanmalarina ve orgiitiin faaliyetlerini nasil

etkileyecegini anlamalarina yardimci olur (Spreitzer, 1996: 679-704).

7. Psikolojik Giiclendirmenin Faydalari

Orgiitlerin calisanlar1 giiclendirmek amaciyla uyguladiklari yontemlerin pek
cok fayda sagladigi belirtilmistir. Gili¢clendirmenin oldugu orgiitlerde, astlarin
karar alma siirecine katilimi, calisanlarin verimliliginde artig, maliyette azalma,
karar alma siirecinde hizlanma goriiliir. Bu durum dis ¢evreye daha hizli adapte
olmaya yardimci olur (Geng, 2004: 223-226). Gii¢lendirmenin isletmeler i¢in
cesitli avantajlar sagladigint ve bu avantajlarin isletmenin genel performansini
olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir. Giiclendirilmis c¢alisanlar, daha
fazla sorumluluk alarak miisterilere daha iyi hizmet sunma konusunda daha etkili
olabilirler. Miisteri memnuniyetini artirabilir. Giiglendirme, daha etkin karar alma
siireglerini tesvik eder, bu da zamanin ve kaynaklarin daha etkin bir sekilde
kullanilmasina yardimci olabilir. Bu durum zaman tasarrufu ve maliyet azalmasi
anlamina gelebilir. Giiclendirme, verimlilik artisi, maliyet azalmasi ve miisteri
memnuniyetinin artmasi1 gibi faktorlerle birleserek isletmenin kéarinda artisa
neden olabilir. Gilgclendirme, calisanlarin siirekli olarak 6grenmelerine ve
deneyim kazanmalarina olanak tanir. Bu, isletmenin 6grenen bir organizasyon
olma yolunda ilerlemesine katki saglayabilir. Gii¢lendirme, c¢alisanlarin Orgiite
duyduklar1 giliveni artirabilir ve orgiite baglilik olusturabilir. Calisanlarin daha
fazla sorumluluk almalari, orgiite duyduklar1 baglilig1 artirabilir. Gliclendirme,
acgik iletisimi tesvik eder. Calisanlarin karar alma siire¢lerine daha fazla katilimi,

orgiit i¢i iletisimi artirabilir (Dogan, 2003: 177-203).

Baltas (2001) psikolojik giiclendirme algisinin isletme agisindan faydalarini

su sekilde siralamistir:
e Is veriminin yiikselmesi
e (Calisanlarin performansinin artmasi
e (alisanlarin is ile ilgili sorumluluklar1 iistlenmesi ve daha kaliteli is ¢iktisi
e (alisanin daha fazla sorumluluk sahibi olmasi1 ve inisiyatif kullanmasi

e Takim i¢inde yardimlasmanin ve ekip uyumunun artmasi
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e Miisteri memnuniyetinin artmasi ve devamlik saglanmasi

e (Calisanlarin yenilik ve yaraticiliklarinin artmasi

e Maliyet diisiisii saglanmasi

e Tasarruf bilinci kazanilmasi

e Piyasada rekabet avantaji

e Orgiitiin piyasada tutunmasi, biiyiime ve kurumsal kimlik kazanmasi

Bu ifadeler, gliclendirmenin isletmeler i¢in ¢esitli faydalar sagladigini ve bu
avantajlarin isletmenin genel performansini olumlu ydnde etkileyebilecegini

gostermektedir.

8. Psikolojik Giiglendirmenin Sorunlar:

Gilinimiiz is dlnyasinin rekabet¢i kosullarinda olumlu ¢iktilarini
disiindiiglimiizde psikolojik giiclendirme her organizasyonun uygulamak
isteyebilecegi ve hayata gecirmek isteyebilecegi bir kavram olarak kabul
edilebilir. Fakat psikolojik giiglendirme, g¢alisanlarin motivasyonunu ve
baghiligin1 artirma potansiyeline sahip olsada, uygulanabilirligi ve etkinligi
tizerinde birka¢ zorluk ve on kosul bulunmaktadir. Uygulamanin Orgiitlerde
hayata gegirilebilmesi icin psikolojik giicendirme uygulamalari bir yonetsel
uygulama oldugundan orgiitlerde yoneticilerin bu kavram ve uygulamalar
konusunda egitilmeleri ve bilgi sahibi olmalar1 saglanmalidir. Bir bagka sorun ise
psikolojik giiclendirme uygulamalarinin organizasyon yapisina ve yoOnetim

stratejilerine uygun olup olmayacagidir.

Organizasyonlarda psikolojik giiclendirme siirecinde sorun yasatabilecek

unsurlar1 asagidaki gibi siralayabiliriz: (Kogel, 2005: 569).

e Yonetsel hatalarin maliyetinin yiiksek olmas1t ve egitim/gelistirme
maliyetlerinin artmasi, yoneticilerin giiclendirme uygulamalarimi tereddiit

etmelerine neden olabilir.
e (alisanlarin degisime direng gostermeleri

e Egitim maliyetlerinin yiiksek olmasi, organizasyonlarin bu siirecleri

baslatma konusunda ¢ekinceli olmalarina neden olabilir.
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e Miisteri hizmet standartlarinin etkileme olasilig1

e Yoneticilerin giic kaybetme korkusu

e Orgiit yapisinda degisikliklere neden olabilir

e Yoneticiler ile calisanlar arasindaki gii¢c dengesinin degismesi
e Insanlarin alistiklar1 hiyerarsik diizenin degismesi

Bu faktorler, organizasyonlarin giiglendirme uygulamalarini planlamalar1 ve
hayata gecirmeleri sirasinda dikkate almalar1 gereken Onemli konular1 temsil

etmektedir.

Psikolojik gii¢lendirme siirecinin basariyla uygulanabilmesi i¢in Oncelikle
organizasyonun ve yoneticilerin bu konuda bilgi sahibi olmalar1 biiyiilk 6nem
tasir. Ayrica, orgiit kiiltiirii ve ikliminin giliclendirme siirecine uygun bir sekilde
tasarlanmis olmasi, g¢alisanlarin bu siireci benimsemeleri ve psikolojik olarak
giiclendirilmis hissetmeleri agisindan kritiktir. Psikolojik giiclendirme siirecinde
en Onemli unsur g¢alisanin kendisini psikolojik olarak gili¢lendirilmis
algilayabilmesi i¢in orgiit kiiltiiriiniin ve orgiitsel iklimin tiim unsurlariyla buna
uygun bir yapida olmasi gerekir. Ciinkli ¢alisan psikolojik gii¢lendirilmislik
algisina sahip degilse organizasyonlar igerisinde psikolojik giiclendirme

uygulamalarinin basarisindan s6z edemeyiz.
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111.ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMI

A. Orgiitsel Ozdeslesme

Bu béliimde aragtirmamizin bir degiskeni olan orgiitsel 6zdeslesme kavrami
hakkinda bilgiler verilecektir. Bu kavramlar, orgiitsel 6zdesleme kavrami, sosyal
kimlik, kimlik, tarihsel gelisimi, 0&zellikleri, Onemi, Orgiitsel Ozdeslesme
modelleri, 6zdeslesmeye etki eden faktorler, yasanan engeller, yapilan hatalar,

sonuclar1 gibi konular ve alt bagliklar1 bulunmaktadir.

1. (")rgiitsel Ozdeslesme Kavrami ve Tanimi

Gilinliimiizde oOrgiitlerin calisanlardan is yerlerine sevgi, sadakat ve baglilik
bekledigi, ayni zamanda c¢alisanlarin bireysel kimlikleriyle orgiitlerini
benimsemelerini istedigi belirtilmektedir. Orgiitlerin ic ve dis cevresindeki
degisimler, ¢alisanlarin motivasyonu, baglilik diizeyi ve is tatmini iizerinde etkili
olabilir. Ozellikle, orgiit kiiltiirii, liderlik tarz1 ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorler,
calisanlarin is yerine olan duygusal baglihgini etkileyebilir. Orgiitlerin
calisanlardan sadece islerini yapmalarini degil, aynt zamanda is yerini
benimsemelerini ve bu siirecte bireysel kimlikleriyle 6zdeslesmelerini istemesini
yansitmaktadir. Bu, c¢alisanlarin sadece maddi olarak degil, ayni zamanda

duygusal olarak da orgiite bagli olmalarini arzulayan bir yaklagimi temsil edebilir
(Polat ve Meydan, 2011: 153-170).

Bahsettiginiz durum, ¢alisanlarin isletmeyle bir 6zdeslesme saglamalarini
ifade eder. Calisanlarin, isletmenin basarilar1 ve basarisizliklarini1 kendi basarilari
veya basarisizliklart gibi algilamasi, bu 06zdeslesmeyi vurgular. Bu durum
0zdeslesme kavramiyla iliskilidir ve c¢alisanlarin is yerine duygusal ve bireysel
baglilik gelistirmelerine katkida bulunabilir. Isletme 6zdeslesmesi, ¢alisanlarin
isletmelerini sadece bir is yeri olarak gérmek yerine, kendileriyle biitiinlesmis bir
parca olarak algilamalarin1 ifade eder. Bu durum, calisanlarin isletmenin
degerlerini benimsemeleri, kurum kiiltiirline uyum saglamalar1 ve isletmenin

hedeflerine kendilerini adamalarini igerir. Bu tiir bir 6zdeslesme, g¢alisanlarin
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isletmenin basarilarina daha fazla duygusal baglilik gostermelerini ve bu
basarilar1 kendi kisisel bagarilari gibi hissetmelerini saglayabilir. Ancak, aymi
zamanda isletmenin basarisizliklariyla da duygusal olarak etkilesebilir, bu da
calisanlarin bu durumu kendi basarisizliklar1 gibi algilamalarina neden olabilir.
Bu tiir bir 6zdeslesme, isletmeler i¢cin olumlu bir ¢alisma ortami yaratmada ve
calisanlarin uzun vadeli bagliliklarin1 artirmada etkili bir faktor olabilir. Bu,

isletmenin basarisini artirabilir ve calisanlarin islerine daha bagli olmalarini

saglayabilir (Mael and Ashforth 1992: 103-123).

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, calisanlarmn isletme ile giiclii bir bag
kurmasini, kendilerini isletmenin birer pargasi olarak gormelerini ifade eder. Bu
baglamda, calisanlar isletmenin basarilart ve zorluklariyla biitiinleserek,
isletmeyle olan bagliliklarin1 artirirlar.  Orgiitsel dzdeslesme, calisanlarin
isletmeye aidiyet hissetmeleri, isletmenin degerlerini benimsemeleri ve
isletmenin hedefleri dogrultusunda kendilerini motive etmelerini igerir. Bu
durum, iyi giinlerde ve zor giinlerde ¢alisanlarin isletmede kalmalarini isteme
arzusunu yansitabilir. Isletmeler, ¢alisanlarin sadece olumlu durumlari degil, ayni
zamanda zorlu zamanlarda da destek olmalarini ve sadakat gostermelerini
hedefleyebilir. Bu tiir bir o06zdeslesme, isletmelerin c¢alisanlarint motive
etmelerine, ise bagliliklarini artirmalarina ve genel olarak isletme performansini
giiclendirmelerine yardimci olabilir. Ayn1 zamanda, ¢alisanlarin isletmeye olan
bagliliklari, isyerindeki is birligini artirabilir ve birlikte calisma kiiltiiriinii

destekleyebilir (Turung ve Celik, 2010: 183-206).

Orgiitsel 6zdeslesme, sadece orgiitsel davranis alaninda degil, ayn1 zamanda
orgiitsel iletisim alaninda da &nemli bir konu olarak ele alinmustir. Orgiitsel
davranis alanindaki calismalar genellikle sosyal kimlik teorisi ¢ergevesinde
sekillenmis ve Orgiit iiyelerinin kendilerini orgiitleri ile tanimlama diizeyi olarak
incelenmistir. Orgiitsel iletisim baglaminda, oOrgiitsel 6zdeslesme, c¢alisanlar
arasinda ortak bir orgiit kimligi olusturarak iletisimi gili¢lendirebilir. Ortak bir
orgiit kimligi paylasan ¢alisanlar, iletisimlerinde daha etkili olabilir ve is birligi
kiiltiiriinti destekleyebilirler. Ayni zamanda, liderlik ve iletisim stratejilerinin
orgiitsel 6zdeslesmeyi nasil etkiledigi de arastirma konularindan biri olmustur. Bu

cercevede, Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, Orgiit i¢i iletisim dinamiklerini anlamak,
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calisan bagliligin1 artirmak ve o6rgiit kiiltiiriinii giiclendirmek ac¢isindan énemli bir

arastirma ve uygulama alani olmustur (Dutton vd., 1994: 239-263).

2. Sosyal Kimlik Kuram ve Ozdeslesme

Mael ve Ashforth (1992) bireyin kendisini bir grubun gercek ya da sembolik
bir liyesi olarak algiladigini belirterek sosyal kimligi “bir grup siniflandirmasina
ait olma algis1” olarak tanimlamislardir. Orgiitsel kimlik ise bireyin kendisini bir

kurulusa iiyeligi acisindan tanimladigi belirli bir sosyal kimlik bi¢imidir (Mael
and Ashforth, 1992: 103-123).

Tajfel ve Turner’in (1985) gelistirdigi Sosyal Kimlik Kurami, aslinda sosyal
psikoloji alaninda ortaya c¢ikmistir. Ancak, daha sonra Ozellikle Ashforth ve
Mael’in (1989) calismalar1 sayesinde isletme alaninda da biiytlik ilgi gérmiis ve
kullanilmaya baslanmustir. Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, temel olarak Sosyal
Kimlik Kuraminin orgiitsel baglamda uygulanmasi sonucunda ortaya ¢ikmistir.
Bu kavram, bireylerin Orgiite aidiyet hissetmeleri, orgiit kimligini benimsemeleri

ve bu kimlik lizerinden Orgiitleriyle giiclii bir bag kurmalarini ifade eder (Polat,

2009).

Sosyal Kimlik Kurami, bireylerin kendilerini ve digerlerini grup iyeleri
olarak tanimlama egilimini agiklamaktadir. Bu teori, sosyal gruplara aidiyetin ve
grup tiyeliginin bireyin kendilik kavramini nasil etkiledigini anlamaya odaklanir.
Grup tlyeligi, bireylerin kendilerini sadece birey olarak degil, ayn1 zamanda bir

grup tyesi olarak tanimlamalarina neden olabilir.

Ashforth ve Mael (1989) ise Sosyal Kimlik Kuramini o6rgiit baglamina
tasiyarak, ¢alisanlarin Orgiitsel kimlikleri lizerinden Orgiite aidiyet duygularini
incelemislerdir. Bu ¢alisma, calisanlarin orgiitleriyle gelistirdikleri bagliligin,

orgilitsel kimlikleri ve degerleriyle giiclii bir sekilde iliskili oldugunu gostermistir.

Sosyal Kimlik Kuraminin isletme alaninda kullanilmasi, 6zellikle orgiit
kultird, orgiitsel baghilik ve liderlik gibi konularda 6nemli bir teorik ¢erceve
sunmustur. Bu teori, Orgiitlerde ¢alisanlarin  kendi gruplarina aidiyet
hissetmelerinin ve bu baglamda orgiitsel kimlik gelistirmelerinin Onemini

vurgular.
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Bireyler, sosyal c¢evreyi diizenlemek ve anlamak amaciyla sosyal
kategorizasyonlar kullanir. Bu kategorizasyonlar, insanlar1 belirli 6zelliklere veya
gruplara gore smiflandirmayr saglar. Sosyal kategorizasyonlar, bireylerin
cevrelerini anlamalarina ve bu anlam ¢ergcevesinde sosyal eylemlerde
bulunmalarina yardimci olan biligsel araclardir. Bu araclar, insanlarin kendilerini
ve digerlerini belirli sosyal gruplar i¢cinde konumlandirmalarin1 saglar. Bireyler,
sosyal kategorizasyonlar aracilifiyla sosyal kimliklerini olustururlar. Sosyal
kimlik, bir kisinin kendini bir grup iiyesi olarak tanimlamasini igerir. Bu grup
tiyeligi duygusu, bireylere aidiyet hissi ve sosyal baglilik saglar. Sosyal kimlik,
bireylerin sosyal gruplarina baglanma ve onlarla 6zdeslesme egiliminde olduklari
bir baglamda dogar. Bu baglanma, toplumsal dayanisma duygusunu

kuvvetlendirir (Karakitapoglu, 1990: 51-78).

Sosyal Kimlik Kuraminin temel varsayimlarindan tiiretilen ii¢ temel ilke

one siriilmistiir. Bu ilkeler;

e Bireylerin kendi gruplarina aitlik hissini giliglendirmek ve sosyal

kimliklerini olumlu bir sekilde insa etmek i¢in ¢aba gosterirler.

e Olumlu sosyal kimlik, genellikle bireyin ait oldugu sosyal grupla ilgili
pozitif bir degerlendirme ve bu grupla ilgili olumlu bir aidiyet hissi igerir.
Bu olumlu sosyal kimlik, genellikle grup igi ve ilgili dig gruplar arasinda

yapilan olumlu karsilastirmalara dayanir.

e Bireylerin sosyal kimlikleriyle ilgili tatmin edici olmayan bir durumla
karsilastiklarinda benimsedikleri ¢esitli stratejileri ifade eder. Sosyal
Kimlik tatmin edici olmadiginda, bireyler genellikle baska stratejilere
yonelirler ve bu yonelimler grup degistirme veya grubu diizenlemeye

yonelik olacaktir (Tajfel and Turner 2004: 276-293).

3. Kimlik ve Ozdeslesme Kavramlar

Genelde, kimlik bireyin kendini tanimlama ve digerlerine tanitma bi¢imidir.
Bu, bireyin sahip oldugu o6zellikler, degerler, inanclar, kiiltiirel baglantilar ve
diger kisisel veya grup kimligi unsurlarini igerir. Kimlik, genellikle ¢oklu
katmanlara sahiptir. Ornegin, bireyin cinsiyet kimligi, etnik kimligi, ulusal

kimligi, mesleki kimligi gibi farkli kimlik bilesenleri olabilir. Kimlik, bireyin
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kendini bagkalarindan ayirt etmesini, benzersiz 6zelliklerini anlamasin1 ve sosyal
diinyadaki roliinii kavramasini igerir. Kimlik kavrami sayesinde bireyler

kendilerini tanima firsat1 yakaladilar (Scott vd., 1998: 298-336).

Ozdeslesme, bireyin kendisini baskalariyla veya belitli bir grupla
0zdeslestirmesi anlamina gelir. Bu, bireyin kendisini bir sosyal grup tiyesi olarak
tanimlamas:1 ve bu grupla giiclii bir bag hissetmesiyle ilgilidir. Ozdeslesme
genellikle duygusal bir boyut igerir ve bireyin aidiyet, baglilik ve paylasma
hissiyatlarini igerir. Ozdeslesme, kiiltiirel, etnik, dini, sosyal veya baska tiirde

gruplara aidiyet hissi yaratma siirecini ifade edebilir.

Her iki kavram da bireylerin sosyal diinyayla nasil etkilesimde
bulunduklarini, kendilerini nasil konumlandirdiklarini ve toplumsal baglamlarda
nasil anlam olusturduklarin1 anlamak i¢in Onemlidir. Ayrica, bu kavramlar,
bireylerin duygusal refahlarini, davraniglarini  ve toplumsal iligkilerini

sekillendiren temel faktorler olarak da degerlendirilebilir.

4. Orgiitsel Ozdeslesmenin Gelisimi

Ozdeslesme kavrami, aslinda 1935 yilinda Harrold Lasswell tarafindan
ortaya atilmistir. Harrold Lasswell, sosyal bilimlerde onemli bir figiirdiir ve
ozellikle siyaset bilimi, iletisim ve psikoloji alanlarinda ¢alismistir. Ozdeslesme
kavramini gelistirmesi, 6zellikle iletisim siireclerini anlamak ve analiz etmek

amaciyla yapilan ¢aligmalarda 6nemli bir terim olmasini saglamistir.

Lasswell'in 6zdeslesme kavrami, bireyin kendisini bagkalariyla ya da belirli
bir grupla 6zdeslestirmesini ve bu Ozdeslesmenin kisisel veya sosyal kimlik
olusumundaki etkilerini vurgular. Lasswell, bu kavrami 0&zellikle iletisim,

psikoloji ve sosyoloji baglaminda kullanmistir. Lasswell bu kavrami;

"Diger bireylerle duygusal bir baglilik olusturularak onlara benzeme
olgusunun ortaya c¢iktig1 bir siire¢” olarak tanimlamistir. Literatiir bakildiginda
orgiitsel 6zdeslesme kavrami ilk olarak Edward Tolman c¢alismalarinda

goriilmiistiir (Kose 2009: 148).

19601 yillarin baslarinda, Orgiitsel davranis arastirmalarinda Orgiitsel
O0zdeslesme kavrami oOnemli bir konu haline geldi. Bu ddnemde, bireylerin

orgiitleriyle olan duygusal ve psikolojik baglarin1 anlamaya ydnelik arastirmalar
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yapildi. 1970'li yillarin sonlarina dogru, orgiitsel 6zdeslesme kavrami yaninda
orgiitsel baglilik kavrami da literatiirde dikkat cekmeye basladi. Orgiitsel baglilik,
bireylerin Orgiite duyduklar1 sadakat, baglilik ve ise karsi olumlu tutumlarini
igerir. 1980'lerin sonlarina dogru sosyal kimlik teorisinin 6ne ¢ikmasiyla birlikte,
orgiitsel 6zdeslesme kavrami orgiitsel baglilik kavramindan ayr1 bir baslik olarak
ele alinmaya baslandi. Sosyal kimlik teorisi, bireylerin kendilerini sosyal

gruplariyla 6zdeslestirme siirecini vurgular (Ozcan 2012: 25).

Bu evrim, orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilarin  bireylerin
orgiitleriyle olan iliskilerini daha derinlemesine anlama ¢abalarini yansitir.
Orgiitsel 6zdeslesme ve baglilik kavramlar, calisanlarin Orgiitleriyle olan
iligkilerini ve bu iligkilerin orgiitsel performans, i memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti gibi faktorlere olan etkilerini anlamak i¢in yaygin olarak kullanilan

terimler haline gelmistir.

5. Orgiitsel Ozdeslesmenin Ozellikleri

Orgiitsel ~ 6zdeslesme, bireyin kendi kimligini orgiit kimligiyle
biitliinlestirdigi bir siirectir. Birey, orgiitiin degerlerini, amaclarin1 ve kiiltiirtinii
benimseyerek Orgiite aidiyet hissi gelistirir. Ozdeslesme siireci genellikle
duygusal bir baghilikla iligkilidir. Birey, orgiite karst olumlu bir tutum gelistirir,
Orgiitiin basarisin1 kendi basarist olarak algilar ve orgiitle iliskili olma
durumundan memnuniyet duyar. Birey, Orgiitsel 6zdeslesme siirecinde Orgiitiin
degerlerini ve amaclarint benimser. Bu, bireyin kendi degerleri ile oOrgiitiin
degerleri arasinda bir uyum saglamasini igerir. Ozdeslesmis bireyler, orgiitiin
hedeflerine daha etkili bir sekilde katilim gdsterme egilimindedirler. Orgiitiin
basarist onlar igin énemli bir motivasyon kaynagidir. Ozdeslesme, bireyin orgiite
kars1 gilicli bir sadakat duygusu gelistirmesini igerir. Bu sadakat, zorluklarla
karsilasildiginda dahi oOrgiite olan bagliligin devam etmesine neden olabilir.
Ozdeslesmis bireyler arasinda bir topluluk duygusu olusur. Bu, &rgiit i¢inde birlik
ve dayanigma kiiltiiriinii giiclendirebilir. Ozdeslesme siireci, bireyin rgiit icinde
daha etkili iletisim kurma ve digerleri ilizerinde ikna yetenegini artirabilir. Bu,
ozellikle liderlik ve ekip calismasi baglaminda 6nemli olabilir. Ozdeslesme,
bireyin kendi 6zsaygisini artirabilir ve kisisel gelisime katkida bulunabilir. Birey,

orgiit icindeki roliinlin ve katkisinin degerli oldugunu hissedebilir. Bu 6zellikler,
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orgiitsel 6zdeslesmenin birey ve orgiit diizeyinde nasil etkiler yaratabilecegini

anlamak agisindan 6nemli bir perspektif sunar. (Ashfort and Mael, 1989: 20-39).

Orgiitsel 6zdeslesmenin bir diger onemli &zelligi, olusmasinda diger
orgiitlerin onemli bir yerinin bulunmasidir. ilk olarak orgiitler arasi rekabet
yoluyla oOrgiitsel 6zdeslesmenin ortaya ¢ikmasini saglayan diger gruplar, orgiit
tiyelerindeki algilanan deger farkliliklarinin goriiniir olmasini saklamaktadir

(Liponnen vd., 2005: 97-112).

Orgiitsel 6zdeslesme, bireylerin kendilerini benzer 6zelliklere sahip
olduklar1 gruplarla daha kolay 6zdeslestikleri bir siirectir. Bu, grup i¢inde ortak
ozelliklere sahip olmanin orgiitsel dzdeslesmeyi artirabilecegini gosterir. Orgiit
tiyeleri arasindaki sosyal iliskilerden etkilenebilir. Bireylerin o6rgiit i¢cinde giiclii
sosyal baglar gelistirmesi, birbirleriyle etkilesimde bulunmalar1 6zdeslesmeyi
artirabilir (Ashfort and Mael, 1989: 20-39). Sosyal baglar, bireylerin kendilerini
orgiit icinde daha fazla tanimlamalarina ve algilamalarina yardimci olabilir. Diger
iiyelerle daha sik etkilesimde bulunmak, bireyin Orgiitsel kimligini
giiclendirebilir. Sosyal baglar, orgiit i¢inde iletisim ve etkilesimi artirabilir. Bu da
bireylerin Orgiit ile daha yakin bir iliski kurmalarina ve 0Ozdeslesmelerini
desteklemelerine olanak tanir. Orgiitsel 6zdeslesmenin sosyal baglar, benzerlik ve
etkilesim gibi dinamiklerle giiclendigini vurgular (Meal and Ashfort, 1992: 103-
123).

Orgiit iiyelerinin ortak bir gecmise sahip olmalari, orgiitsel dzdeslesmeyi
etkileyebilir. Bu, paylasilan deneyimlerin, basarilar veya basarisizliklarin
ozdeslesme diizeyini artirabilecegini gosterir. Orgiit iiyeleri, drgiitleriyle duygusal
bir bag kurduklarinda ve Oorgiitleriyle ortak bir ge¢mise sahip olduklarinda,
bireyler Orgiite referans vererek kendi bireysel kimliklerini olusturabilirler. Bu
durum, orgiitsel 6zdeslemenin duygusal ve bireysel bir boyutunu vurgular. Birey,
orgiite referans verme durumunda kendini tamamlanmis hissedebilir. Orgiit
tiyeligi, bireyin bireysel kimligini giiglendirebilir ve kisiye bir anlam ve amag

hissi verebilir (Ashfort, 2001).

Orgiitsel 6zdeslesmenin gereginden fazla yiiksek seviyelerde olmasi, bireyin

Orgiitiinii elestirmemesine ve hatalar1 gérmemesine neden olabilir. Bu durum,
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bireyin objektif bir bakis a¢isini yitirmesine ve olumsuz durumlari gérmezden

gelmesine yol agabilir.

Orgiitsel 6zdeslesme seviyesi c¢ok yiiksek olan bireyler, &rgiit acisindan
zararli sonuglara neden olabilir. Bu kisiler, orgiit politikalarin1 ve kararlarim
elestirmekte zorlanabilir, hatalar1 gérmezden gelebilir ve olumsuz durumlari

kabullenmekte giicliik ¢ekebilir (Kreniner and Ashfort, 2004: 1-27).

Bu noktalar, orgiitsel 6zdeslesmenin karmasikligini ve bu siirecin bireyler

tizerindeki etkilerini anlamamiza yardimci olur.

6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitsel dzdeslesme, tiim isgdrenler ile orgiiti dogrudan etkiledigi igin
oldukca 6nemli bir kavramdir (Iscan, 2006: 160-170). Bireylerin orgiitsel
0zdeslesme siirecinde karsilastiklar1 zorluklara ve oOrgiite ait olma duygusunu
hissetme arzusuna odaklanmaktadir. Bireylerin oOrgiitsel 6zdeslesme siirecini
engelleyen temel sebep, o Orglite ait olma duygusunu karsilama istegidir. Bu,
bireyin orgiit ile duygusal bir bag kurma ve Orgiitsel kimligi benimseme
konusunda belirli bir diren¢ gdstermesine neden olabilir. Orgiitsel 6zdeslesme,
bireyin orgit i¢indeki roliinii, beklentileri ve degerleri net bir sekilde anlamasini
gerektirir. Bu nedenle, belirsizlik diisiirme arzusu olmayan bireyler, orgiite karsi
bir bag kurmada zorlanabilirler. Orgiite ait olma duygusunu hissetmeme arzusu,
genellikle belirsizlikle ve giivensizlikle iligkilidir. Bireyler, orgiit i¢indeki
sirecleri ve beklentileri anlamakta zorlandiklarinda veya Orgiitiin gelecegi
hakkinda belirsizlik oldugunda 6zdeslesme siireci engellenebilir. Bireyin kisisel
degerleri ile Orgiitiin degerleri arasinda uyumsuzluk olmasi, Orgiitsel
O0zdeslesmeyi engelleyebilir. Bireyler, orgiitiin  degerlerini  ve kiiltiiriinii
benimsemekte zorlandiklarinda, oOzdeslesme silireci olumsuz etkilenebilir.
Bireyler, orgiit i¢inde olumlu deneyimler yasamadiklar1 veya orgiitteki iletisim ve
destek diizeyi diisiik oldugu durumlarda orgiitsel 6zdeslesme konusunda isteksiz
olabilirler. Bireylerin orgiitsel 6zdeslesme siirecinde karsilasabilecekleri engellere
odaklanarak, Orgiite ait olma duygusunu ve belirsizlik diisiirme arzusunu

anlamamiza yardimci olur (Cakinberk vd., 2011: 89-121).

Ciinkii birey, zamaninin 6nemli bir kismini1 6rgiit i¢inde gegirir. Bu durum,

bireyin Orgiit ile giinliik etkilesim i¢inde oldugunu ve bu etkilesimin zaman
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acisindan 6nemli bir faktor oldugunu gosterir. Bireyin ge¢im kaynagi, genellikle
orgiitteki isine baglidir. Bu durum, bireyin ekonomik refahinin, Orgiitteki
performansina ve is yerinde gosterdigi basariya bagli oldugunu gosterir. Bireyin
is yerinde gosterdigi performans, bireyin ge¢im kaynagina ve oOrgiit i¢indeki
konumuna énemli 6lgiide etki eder. Orgiit, genellikle bireyin is performansini
belirlemek ve odiillendirmek i¢in ¢esitli performans 6lgiitleri kullanir. Bireyin is
yasaminin, Orgiit icinde ge¢irdigi zaman, ekonomik refahi ve performansi
arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu vurgular. Bireyin is yerindeki performansi hem
bireyin kariyer gelisimi hem de orgiitiin genel basarist icin kritiktir (Bergami and

Bagazzi, 2000: 555-577).

Orgiitler, c¢alisanlarin orgiitle dzdeslesmelerini tesvik eder ciinkii bu,
isgorenlerin performansini olumlu ydénde etkileyebilir. Ozdeslesmis calisanlar,
islerine daha fazla baglilik gosterme, daha yiiksek bir motivasyon seviyesine
sahip olma ve genellikle daha etkili bir sekilde calisma egiliminde olabilirler.
Ozdeslesme, isgérenlerin orgiitleriyle duygusal bir bag kurmalarmi saglar. Bu
baglilik, isgorenlerin orgiite sadakat gdstermelerini artirabilir. Sadik ¢alisanlar,
genellikle uzun vadeli bir is iliskisi kurarlar ve orgiitiin basarilarina daha fazla

katkida bulunma egilimindedirler (Tiiziin ve Caglar, 2009: 284-293).

Ozdeslesme, isgorenlerin is yerlerinde mutlulugunu artirabilir. Calisanlar,
kendilerini oOrgiitleriyle bagdaslastirdiklarinda, islerinden daha fazla keyif
alabilirler. Bu da genellikle isgéren memnuniyetini ve ¢alisma verimliligini
artirir. Ozdeslesen isgorenler, rgiitlerini daha etkili bir sekilde temsil edebilirler.
Dis iliskilerde ve miisteri iletisiminde, 6zdeslesen calisanlar genellikle orgiitlerini
olumlu bir sekilde yansitma egilimindedirler. Ozdeslesen isgorenlerin orgiite
duydugu baglilik, genellikle is degisiklikleri veya rekabetci tehditlere karsi daha
direncli olmalarina neden olabilir. Bu, Orgiit icin personel istikrarini artirabilir

(Christ vd., 2003: 329-341).

Bu nedenlerle, oOrgiitler genellikle 6zdeslesmeyi tesvik eden stratejiler
gelistirirler. Bu stratejiler, isgoérenlerin orgiit kiiltlirline daha fazla dabhil
olmalarini, degerleriyle Ortiismelerini ve orgiite aidiyet hissetmelerini saglamay1
amagclar. Bu nedenle isletmeler varliklarini siirdiirmek icin oOrgiitle 6zdeslesen
insan giicii ile hayatta kalmalar1 ve hedeflerine dogru ilerlemeleri daha saglam bir

insa ile yollarina devam edeceklerdir.
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7. Orgiitsel Ozdesleme modelleri

Orgiitsel dzdeslesme kavrami, 1980°li yillarin baslarinda tanimlanmaya ve
diger kavramlardan ayrismaya baslamis, sonrasinda ise sosyal kimlik kurami ve
kimlik tamimlanmaya baslamis arastirmacilar tarafindan farkli modellerle
gelistirilmistir. Gelistirilen bu modeller, kisinin 6rgiit ile olan psikolojik bagini ve
orgiitle olan 6zdeslesmenin hangi durumlarda degistigini anlatmaktadir (Timer,

2010).

Ozellikle orgiitsel 6zdesleme ile ilgili literatiire bakildiginda dort model
gorilmektedir. Bunlar; 1998’de Scott, Corman ve Cheney’in gelistirmis oldugu
Yapisal Ozdeslesme Modeli, 2001°de Kreiner ve Ashforth’in gelistirmis oldugu
Gelistirilmis  Ozdeslesme Modeli, 2004’te Reade’in gelistirmis oldugu
Ozdeslesme Modeli ve 2006°da Ashforth ve Mael’in gelistirmis oldugu Orgiitsel
Ozdeslesme Modelidir.

a. Scott, Corman ve Cheney yapisal 6zdesleme modeli

Orgiitteki ¢oklu 6zdeslesmenin yapisini ve bu yapilanmanin kuramsal
cercevesini ele almaktadir. Ilgili kuram, 6zdeslesme ile kimlik arasindaki iliskiye
odaklanmaktadir. Orgiitteki coklu dzdeslesmenin yapisini inceleyen ve kuramsal
bir ¢cerceve sunan bir yaklasimi temsil eder. Modellemede vurgu yapilan bir diger
onemli nokta, Ozdeslesme ile kimlik arasindaki iliskidir. Kimlik, bireyin
amaclarla baglantisin1 gosteren sosyal davranislar igerirken, orgiitsel 6zdeslesme,
bu davraniglarla belirlenen sosyal ve dinamik bir siireci ifade eder. Kimlik,
bireyin amaclarina bagl davranislarinin yapisal bir gercevesidir. Orgiitteki ¢oklu
0zdeslesme yapisinin kuramsal ¢ercevesini ve 6zdeslesme ile kimlik arasindaki

iliskiyi anlamamiza yardimci olmaktadir (Ozdemir ve Bekge, 2021: 435-449).
Bu 6zdeslesme modeli 3 temelde incelenmistir;
b. Yapinn ikiligi

Bu modellemedeki mesleki kimlik; profesyonel is birlikleri veya is tiirleri
acisindan bir kisinin gerceklestirdigi eylemlerin etkisiyle iligkili saygin olugsunu
belirtmektedir. Kigisel kimlik ise; bireyin kendi mutlu olma halinin sosyal
sayginligindan daha iistte 6nde oldugunu ileri siirmektedir (Scott vd., 1998: 298 -
331).
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I. Yapinin bolgeselligi

Icinde bulunulan her orgiit iginde farkli kiiltiirler ve yapilar
barindirmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin amaci birbirinden farkli olan bu
kiiltiirleri, diisiinceleri ve yapilar1 veya kisileri biitiinlestirip homojen bir hale

getirmektedir (Webber, 2011: 115).
ii. Durumsal eylem

Bu model, duruma bagli olarak 6zdeslesmenin nasil degisebilecegini ve
kisilerin belirli durumlarda nasil eylemde bulunmalar1 gerektigini anlamayi
amaglar. Yani, 6zdeslesmenin esnek ve duruma 6zgii bir siire¢ oldugunu vurgular.
Ozdeslesmenin karmasikligin1 ve degiskenligini anlamaya yonelik bir yaklasim
sunar. Bireylerin farkli durumlar karsisinda nasil 6zdeslesebilecekleri ve hangi
durumlarda hangi 6zdeslesme diizeyini benimsemeleri gerektigi lizerine odaklanir

(Scott vd., 1998: 298-331).

Sosyal yasam, calisanlarin giinlilk yasam ve g¢alima rutinleri igerisinde
orgiitiin miisterek paylasim alanlarinda olusmakta, bu alanlarda bireyler, kim
olduklarin1 anlayabilmek adina birbirleri ile karsilastiklar1 bu giinliik rutin
faaliyetlerinden yararlanmaktadir. Dolayisiyla Orgiitsel 6zdeslesme, sistem
diizeyinde bir yap1 olarak, orgiitsel amaglara bagliligi belirten davranislarda

ortaya ¢ikmaktadir (Temel, 2016).
c. Reade’nin Temel Ozdeslesme Modeli

Temel 6zdeslesme modelinin mimar1 olan Reade, iki veya ciftli 6zdeslesme
bigiminde tanimladigi bu yapiya karsi mani bulunmak amaci ile biitlin orgiitiin
genel anlam1 ve orgiit icerisinde calismalarda bulunan guruplarin 6zdeslesme
derecesi ve Onciil fonksiyonlari iistiinde ¢alismalarda bulunmustur (Reade, 2001:
1269-1291). Burada o6zdeslesmeyle ilgili kavrami meydana koyan Onciillerse
degismemektedir, fakat iki veya ¢iftli seviyede bulunan biitiin Orgiitiin genel
anlami1 ve Orgilit icerisinde yer alan Ozdeslesme derecesi degisebilmekte ve

yenilenebilmektedir (Reade, 2001: 1269-1291).
d. Kreiner ve Ashforth’in Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

Kreiner ve Ashfort’ un 6zdeslesme ile ilgili gelistirmis olduklar1 modeli ve

modellerin farkli sekilde ifade etmisler ve gelistirmislerdir. Kreiner ile Ashforth’a
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gore Orgiitiin deger ve yargilariyla calisan kisilerin deger ve yargilarinin benzer
olma seviyesi 6zdeslesme tiiriinii meydana ¢ikarmaktadir (Ozdemir ve Bekge,
2021: 435-449).

Kreiner ile Ashforth’un (2004) gelistirilmis 6zdesleme modellemesinde
O0zdeslesememek, 0zdeslesmek, kararsizca 6zdeslemek ve tarafsizca 6zdeslemek
seklinde dort degisik psikoloji durumundan bahsetmistir. Bunlar1 su sekilde
acgiklayabiliriz:

i. Giiglii 6zdeslesmek

Orgiitlerin amag¢ ydntemlerinin bireylerin hedefleri ile ayni diisiincede
bulunmasidir. Giiclii 6zdeslesme bagiyla yoneticiler ve calisanlar arasindaki
baglantilar hiz kazanmakta bu da orgiitsel anlamda 6nemli bir basar1 seviyesini

beraberinde getirmektedir (Ozdemir ve Bekge, 2021: 435-449).
ii. Ozdeslesmemek

Ozdeslesmemek, bir bireyin bir grup, kurum veya toplulukla kendisini bir
biitiin olarak gérmemesi veya orgiite aidiyet hissetmemesi durumunu ifade eder.
Bu, bireyin o grubun degerleri, amaclar1 veya kiiltiirii ile 6zdeslesme konusunda
zayif veya yok sayilmasi anlamina gelmektedir. Birey orgiit ile olumlu anlamda

iliski kurumamas1 anlamina gelir (Kreiner and Ashforth, 2004: 1-27).
iii. Kararsiz Ozdeslesme.

Kararsiz 6zdeslesme, bireyin aidiyet hissi, degerler, amaglar veya kiiltiirel
baglam konusunda belirsizlik yasadigr bir durumu ifade edebilir. Bu durum,
bireyin grup veya organizasyonla tam bir uyum i¢inde olmamasina ve baglilik
diizeyinin dalgali olmasina neden olabilir. Bu durumu etkileyen faktorler arasinda
liderlik  degisiklikleri, organizasyonel degisiklikler veya bireyin kisisel
degerlerindeki degisiklikler gibi etkenler bulunabilir. Kararsiz 6zdeslesme
durumu, bireyin is memnuniyeti, motivasyon ve baglilik gibi orgiitsel faktorlere

olumsuz etki edebilir.
iv. Tarafsiz 6zdeslesme.

Orgiit {iyesi, kendisini érgiitiin amaclarina, hedeflerini, degerleri ve vizyonu

karsisinda tarafsiz olarak tanimlamaktadir. Diger farkli tutum gdsteren oOrgiit
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liyelerine gore Orgiit daha az katilimci hissetmektedir (Kreiner and Ashforth,

2004: 1-27).
e. Ashforth ve Mael’in Orgiitsel Ozdeslesme Modeli

Ashforth ve Mael'in gelistirdigi orgiitsel 6zdeslesme modeli, bireylerin
orgiitleriyle olan baglarin1 anlamak ve agiklamak amacini tagir. Bu modelde,
0zdeslesme siireci, Orgiit icindeki uygulamalarin degerlerin, bireylerin kendilerini
orgiitleriyle 6zdeslestirmelerine nasil etki ettigini ele almaktadir. Ashforth ve
Mael'in bu modeli, bireylerin orgiitleriyle bag kurma siirecini sosyal psikoloji ve
orgiitsel davranis acisindan anlamaya yonelik bir ¢er¢eve sunar. Model, orgiit ici
deneyimlerin, algilanan ayrimciliklarin ve benzersizlik ihtiyacinin 6zdeslesme
tizerindeki etkilerini anlamak icin kullanilan bir teorik yaklagim sunar (Temel,

2016).

8. Orgiitsel Ozdeslesme ile Tlgili Diger Faktorler

Orgiit i¢indeki calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerini kolaylastiran orgiitsel
faktorlere vurgu yapmaktadir. Orgiitler, bu faktdrleri saglayarak calisanlarin
orgiitleriyle gii¢li bir bag kurmalarint ve O6zdeslesmelerini artirmalarini
amaglamaktadir. Ozellikle dinamik ve degisken bir is ortaminda, ¢alisanlarin
orgiitle giiclii bir 6zdeslesme gelistirmeleri rekabet avantaji elde etmek agisindan

onemli bir unsurdur (Kanten, 2012).
a. Orgiitsel imaj

TDK’ye gore imaj kisaca “imge, genel goriiniis” seklinde tanimlanir. Imaj
kelimesi, “izlenim” sozciigii ile benzer anlamlara gelen bir kelimedir. Imaj;
herhangi bir marka, kisi ya da kurum hakkinda sahip oldugumuz genel yargilari
igeren bir kavramdir. Imaj kavrami gerek kisilerin gerekse kurumlarin gelecegini
etkiler. Imaj, 6zellikle is diinyasinda énemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikar

(istanbulbogazigienstitu.com 2023).

Bir kurumun imajinin, ¢esitli faktorlere bagli olarak olustugunu
belirtmektedir. Imaj, bir kurumun genel algisi ve degerlendirmesi olarak
diisliniilir ve bu algi, bir dizi faktor tarafindan sekillenir. Kurumun {irettigi
irtinlerin ve sagladig1 hizmetlerin kalitesi, kurumun elde ettigi basarilar, igerideki

kurumsal kiiltiir, ¢alisanlar arasindaki iliskiler ve yoneticilerin liderlik tarzi,
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kurumun ¢evreye ve topluma kars1 olan sorumluluklari ve Kurumun paydaslariyla
yuriittiigii iliskiler ve iletisim stratejileri, kurumun imajinm1 sekillendirir (Polat ve

Meydan, 2011: 153-170).

Bu faktorler, bir kurumun toplum, miisteriler, ¢alisanlar ve diger paydaslar
arasinda nasil algilandigini belirleyen 6nemli unsurlardir. Kurumlar, bu faktorleri
dikkate alarak olumlu bir kurumsal imaj olusturmak ve silirdiirmek i¢in caba

harcarlar.
b. Orgiitsel iletisim

Orgiitsel iletisim, orgiitiin icindeki unsurlar arasinda etkilesimi ve bilgi
aligverisini saglamak ic¢in kullanilir. Bu, is siireclerinin diizenli ve etkili bir
sekilde yiiriitiilmesine yardimci olur. Iletisim, orgiitiin belirledigi hedeflere
ulagsmak icin &nemli bir aractir. Iletisim, &rgiitii olusturan unsurlar arasinda
(calisanlar, yoneticiler, departmanlar vb.) etkilesimi saglar. Bu, farkli birimler
arasinda bilgi paylasimini, koordinasyonu ve is birligini kolaylastirir. Orgiitsel
iletisimin isleyisini, i¢ ve dis etkilesimleri ve bilgi aligverisini kapsayan genis bir
kavram oldugunu vurgular. Iletisim, orgiitlerin basarili bir sekilde faaliyet
gostermeleri ve amaclarina ulagsmalar1 i¢in kritik bir unsurdur (Demirtag, 2010:

411-444),
c. Orgiitsel Adalet

Calisanlar, orgiitte kendilerine adil davranilip davranilmadigina dair bir alg1
gelistirirler. Calisanlar, orgiite katkilarinin karsiliginda elde ettikleri makro
(biiyiik capli) veya mikro (kii¢lik ¢apli) faydalar1 karsilagtirarak orgiitsel adalet
algisina ulasirlar. Calisanlar, bu adil dagitimin uygulandig: siireglerin adil olup
olmadigina dair islemsel adalet algisi gelistirirler. Yani, 6diil veya cezalarin
belirlenmesi, performans degerlendirmeleri gibi siire¢lerin adil bir gsekilde
yuriitiiliip yuritilmedigi {lizerinden bir degerlendirme yaparlar. Calisanlar,
yonetim ve liderlik tarafindan kendilerine duyulan ilgi, saygi ve adil davranislar
konusundaki algilarin1 degerlendirirler. Bu degerlendirmeler, ¢alisanlarin orgiit
igindeki adalet algisin1 olusturur ve bu algilar, calisanlarin Orgiite olan
bagliliklarini, motivasyonlarim1 ve performanslarini etkileyebilir. Adalet algisi,

orgiit kiiltlirii ve liderlik tarzi gibi faktorlerle birlikte ele alindiginda, ¢alisanlarin
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memnuniyetini ve orgiite bagliligini etkileyen énemli bir kavramadir (Turung vd.,

2011: 133-157).

Orgiitsel adalet algis1, calisanlarin drgiite olan duygusal bagliligini etkiler.
Adil bir ortamda calisanlar, orgiite karsi olumlu duygular gelistirme
egilimindedirler. Orgiitsel adalet algis1, calisanlarin 6rgiit hakkindaki tutumlarini
ve davraniglarin1 belirler. Adalet algisi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve
performansini etkileyebilir. Adil bir ortamda c¢alisanlar, islerine daha fazla
baglilik gdsterebilir ve daha yiiksek bir performans sergileyebilirler. Orgiitler
genellikle oOrgiitsel adaleti onemser ve calisanlara adil davraniglar sergileme
konusunda g¢aba gosterirler. Bu, calisanlarin motivasyonlarini, bagliliklarini ve

performanslarini artirarak o6rgiit icinde olumlu bir ¢alisma atmosferi yaratmaya

yardimci olabilir (Cheung and Law, 2008: 213-231).
d. Orgiitsel destek

Algilanan orgiitsel destek kavrami, caliganlarin orgiite olan bagliliklarini,
refahlarini ve performanslarini etkileyen dnemli bir faktordiir. Algilanan orgiitsel
destek, orgiit tarafindan caligsanlara sunulan duygusal, sosyal ve profesyonel
destekle ilgilidir. Bu destek, calisanlara aidiyet, saygi ve kabul gormeleri
konusunda olumlu bir deneyim sunar. Algilanan orgiitsel destek, c¢alisanlarin
orgiite baglilik, motivasyon ve is tatmini gibi énemli konularda olumlu bir etki
yaratabilir. Bu da genellikle is performansini artirabilir ve ¢alisanlarin orgiit
i¢cinde uzun vadeli olarak kalma egiliminde olmalarina katki saglar (Cakar ve

Yildiz, 2009: 68-90).
e. Orgiitsel kimlik

Orgiitsel kimlik (organizational identity) ve orgiitsel 6zdeslesme
(organizational identification) kavramlar1 genellikle birbirine karistirilan
terimlerdir. Bu kavramlarin benzer isimlendirilmesi ve igerikleri arasindaki
baglanti, karisikliga yol acabilir. Ancak, her biri farkli anlamlar tasiyan iki ayri

kavramdir.

Orgiitsel kimlik, bir rgiitiin kendisi hakkinda sahip oldugu algilar1 ve bu
algilarin disa yansimasidir. Bir orgiitiin kim oldugu, neyi temsil ettigi, degerleri
ve kiiltirii gibi unsurlar1 igerir. Bu, Orgiitiin dis diinyaya kendisini nasil

tanimladigim ve nasil goriinmek istedigini ifade eder. Orgiitsel kimlik &rgiitiin
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kendini nasil tanimladigina odaklanirken, orgiitsel 6zdeslesme bireylerin orgiitle
duygusal bir bag kurma ve ona aidiyet hissetme siirecini ifade eder. Bu iki
kavram arasindaki ayrim Onemlidir ¢ilinkii Orgiitlerin disa yonelik imajini
belirlemekle birlikte, igerideki c¢alisanlarin duygusal bagliliklarini anlamak

acisindan farkli perspektiflere isaret ederler (Galvin, 2009).
f. Liderlik

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili literatiir taramasi ve arastirmalari
yaptigimizda karsimiza bir¢cok kez ¢ikmustir. Liderlik, bir bireyin, grup veya
organizasyonu etkileyerek onlari belirli bir yonde yonlendirme ve motive etme
siirecini ifade eder. Liderlik genellikle belirli hedeflere ulasma, problemleri
¢6zme, vizyon olusturma, ekip yonetme ve digerlerini etkileme yetenegi olarak
tanimlanir. Liderlik, farkli baglamlarda c¢esitli o6zellikler ve becerilere sahip
olmay1 gerektirebilir. Liderlik, etkili iletisim, vizyon, empati, motive etme ve
problem ¢6zme gibi bir dizi beceriyi igerir. Liderler, cesitli liderlik stilleri ve
yaklasimlar1 kullanabilirler ve liderlik, siirekli 6grenmeyi ve gelismeyi gerektiren

dinamik bir siirectir.

9. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Engelleyen Unsurlar

Orgiitsel d6zdeslesmeyi olumlu yonde etkileyen faktdrlerin yani sira, orgiitte
orgiitsel 6zdeslesmeyi olumsuz yonde etkileyen faktorler de bulunmaktadir. Bu
boliimde, orgiitsel 6zdeslesmenin olusmasini engelleyen faktorler olarak orgiitsel
yabancilagma, oOrgiitsel stres, orgiitsel diglanma, yildirma (mobbing), Orgiitsel
sinizm, rol c¢atigmasi ve rol belirsizligi, isten ayrilma niyeti basliklar

incelenecektir.
a. Orgiitsel yabancilasma

Ingilizce bir kelime olan “alienation” kelimesinden gelen ve kokii Latince
“alienare” olan bu kavram “bir seyi uzaklastirma, yerini degistirme, digerinin

yerine koyma” anlamina da gelmektedir (Senturan, 2007: 91-104).

Orgiitsel yabancilasma, is gorenin isine ve calistig1 orgiite giderek
yabancilagmasi sonucu ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu durum, kisinin duygusal ve
disiinsel olarak isine uzaklagsmasi ve irettigi iriine iliskin duygularini ifade

edememesi anlamina gelir (Basaran, 1998).
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Orgiitsel yabancilasma, is saglig1 ve performansi iizerinde olumsuz etkilere
yol agabilir. Bu nedenle, oOrgiitler genellikle c¢alisanlarin islerine duygusal
bagliliklarin1 artirmak ve orgiitsel yabancilasmay1 azaltmak i¢in ¢esitli stratejiler
gelistirmeye c¢alisirlar. Bu stratejiler arasinda is zenginlestirmesi, ¢alisan
katilimin1 artirma, adaleti saglama ve is-aile dengesini destekleme gibi yontemler

bulunabilir.
b. Orgiitsel stres

Orgiitsel stres, bir bireyin ¢alistign orgiit i¢indeki faktorlerden kaynaklanan
ve duygusal tepkilere yol acan bir tiir stres seklidir. Bu stres genellikle isin,
calisma ortaminin ve Orgiitsel atmosferin zorlayici, saldirgan veya yipratici
yonleriyle iliskilidir. Isle ilgili stres, bireyin yetenekleri veya bilgileri disinda
kalan taleplerle veya 6zel gorevlerle basa ¢ikmaya c¢alistiginda ortaya ¢ikan bir
tepki olarak tanimlanabilir. Is yiikii, rol belirsizligi, duygusal saldirilar, is
giivensizligi, is iliskileri, ¢alisma saati gibi unsurlar orgiitsel unsurlara yol agar

(Mirela and Adriana, 2011: 1622-1628).

Orgiitsel stres, bireyin duygusal ve fiziksel sagligini olumsuz etkileyebilir.
Bu nedenle, orgiitler genellikle stresle basa ¢ikma stratejileri gelistirmeye calisir.
Bu stratejiler arasinda esnek ¢alisma saatleri, stres yoOnetimi egitimleri,
calisanlarin katilimint artirma c¢abalar1 ve is yiikiinii dengeleme c¢abalar
bulunabilir. Calisanlar ayn1 zamanda kendi stres yonetimi becerilerini gelistirmek

i¢in gesitli teknikleri de kullanabilirler.
c. Orgiitsel dislanma

Orgiitsel dislanma, orgiitteki diger bireyler tarafindan reddedilme, kabul
edilmeme, oOrgiit disinda tutulma veya gormezden gelinme seklinde ortaya

¢ikabilir (Leung vd., 2011: 836-844).

Bir veya birden fazla kisi tarafindan dislanmak dogustan gelen ait olma
thtiyacinin zedelenmesine neden olur. Bu da bireylerin psikolojik sagliklari
olumsuz yonde etki eder. Dislanmaya maruz kalan c¢alisanlarin Orgiit igi
performanslar1 ve basarilar1 diiger. Bu baglamda orgiitsel dislanma yasayan
calisanlarin oOrgiit ile 6zdeslesme seviyesi de diisiik olur (Gkorezis vd., 2016:
2381:2388).
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d. Orgiitsel yildirma (mobbing)

Mobbing, genellikle is yerlerinde ortaya ¢ikan, bireylere yonelik siirekli ve
sistematik saldirilar1 ifade eden bir terimdir. Mobbing, bireyin isyerinde
sistematik olarak maruz kaldig1 zorbalik, taciz veya ayrimciligl tanimlar. Bu tiir
davranislar, isyerindeki iligkileri zayiflatabilir, calisanlarin psikolojik sagligin
olumsuz etkileyebilir ve genel orgiit kiiltiiriine zarar verebilir. Mobbing,
isyerindeki stresi artirabilir, c¢alisanin i memnuniyetini azaltabilir ve hatta
fiziksel veya psikolojik sagligina zarar verebilir. Bu nedenle, orgiitler genellikle
bu tir davranislari Onlemeye yoOnelik politikalar ve siirecler gelistirmeye
calisgirlar. Mobbing, oOrgiit icinde pozitif bir is ortaminin olusturulmasini
engelleyebilir ve bu nedenle isyerinde adil ve destekleyici bir kiiltiiriin

olusturulmasi 6nemlidir (Einarsen, 2000).
e. Orgiitsel sinizm

Vice (2011) gore, sinizm, bireylere, Orgiitlere ve degerlere Kkarsi
giivensizlik, hakaret ve siiphecilik duygusunun yiiksek diizeyde olmast durumunu

ifade eder.

Sinik bireyler genellikle yalan, ikiyiizliiliikk ve ¢ikarciligi insanlarin temel
karakteristik ozellikleri olarak goriirler. Insanlarin bencil ve tutarsiz oldugunu
diislinerek, insanlarin davranislarinin arkasinda gizli niyetler olduguna inanirlar.
Bu kisiler, genellikle diiriistliik ve ictenligin eksik oldugu diisiincesiyle kisi, orgiit
ve toplum gibi kavramlara karsi tiksinti ve utan¢ hissederler. Sinik bireyler,
deneyimlerini paylasirken alayct bir {slup kullanma egilimindedirler.
Tecriibelerini anlatirken kendi yorumlarini ekleyerek, c¢evrelerindeki insanlarin
veya Orgiitlerin samimiyetini sorgularlar. Bu tutumlariyla, genellikle olaylar
olumsuz bir bakis agisiyla degerlendirir ve ¢evrelerindeki insanlara kars1 kuskulu

bir tutum sergilerler (Pelit ve Pelit, 2014).

Sinizm, genellikle olumsuz bir atmosfer yaratabilir ve bu tutum, 6zellikle is
iliskileri ve orgiitsel dinamikler iizerinde olumsuz bir etkiye yol agabilir. insanlar
arasindaki giiveni zayiflatabilir ve is birligi atmosferini bozabilir. Bu nedenle,
orgiitler genellikle pozitif bir ¢alisma kiiltiirii olusturmak ve sinizmi en aza

indirmek icin cesitli stratejiler kullanir (Kayaalp ve Ozdemir 2020: 101-113).
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f. Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi

Rol c¢atigmasi, bireyin ayni anda birden fazla rolii gerceklestirmek
durumunda kaldiginda ve bu roller arasinda ¢atismalar ortaya ¢iktiginda meydana
gelir. Birbirine zit iki statiiyli ayn1 anda isgal ettiginde rol c¢atismasi ortaya
¢ikabilir. Ornegin, bir ¢alisan ayn1 anda hem yonetici hem de takim iiyesi roliinii
tistleniyorsa, bu durumda catisma yasanabilir. Bireyin mevcut yetenekleri ve
ozellikleri, rol gereksinimleri ile uyumsuz oldugunda rol c¢atigsmasi meydana
gelebilir. Bireyin sahip oldugu yetenekler, yerine getirmesi gereken rol
gereksinimleri ile gelistiginde ¢atisma yasanabilir. Birey, yerine getirmek zorunda
oldugu rolii sevmez veya benimsemezse, bu durumda rol catigmasi ortaya
cikabilir. Bireyin ig¢sel tutumlar ile rol gereklilikleri arasinda c¢eliski oldugunda
catisma yasanabilir. Birey, statiisii degistikce rollerin de degistigi durumlarda
catisma ortaya ¢ikabilir. Ornegin, bir terfi sonrasinda yeni bir rolii iistlenen bir
calisan, eski roliinden kaynaklanan sorumluluklar: ile yeni roliindeki beklentiler
arasinda c¢atisma yasayabilir. Bireyin ast ve st rolleri arasinda c¢atisma
oldugunda, ast-ilist ¢atismasi yasanabilir. Astin beklentileri ile {istiin beklentileri
arasinda uyumsuzluk oldugunda ortaya ¢ikan bu c¢atigma, Orgiit i¢indeki
hiyerarsik iliskilerde meydana gelebilir. Rol catigmalar1 genellikle bireyin is
performansini, memnuniyetini ve genel is doyumunu etkileyebilir. Bu nedenle,
orgiitler genellikle bu tiir gatigmalar1 azaltmak ve yonetmek igin gesitli stratejiler
uygular (Gokge ve Sahin, 2003: 133-156).

Rol belirsizligi, kurum ve kurulustan kaynaklanabilecegi gibi kisisel
faktdrlerden de kaynaklanabilir. Is tanimlari, rollerin ve sorumluluklarin yeterince
belirlenmemesi veya agiklanmamasi durumunda rol belirsizligi ortaya gikabilir.
Orgiit icindeki iletisim eksikligi, rol ve beklentilerin net bir sekilde
iletilmemesine ve anlasilmamasina neden olabilir. Hizli degisen bir kurumsal
ortam, rollerin siirekli olarak giincellenmesini ve bu giincellemelerin ¢alisanlara
iletilmesini zorlastirabilir. Bireyin roliinii algilamasinda yasanan sorunlar, kisisel
faktorlerden kaynaklanabilir. Birey, roliinii anlamakta zorlaniyorsa, belirsizlik
ortaya ¢ikabilir. Bireyin gerekli bilgiye ve yetkinlige sahip olmamasi, roliini
basarmakta zorlanmasma ve belirsizlik yasamasma neden olabilir. Orgiitiin
bliylimesi, yeniden yapilanmasi veya dis c¢evredeki degisiklikler, rollerin

belirsizlesmesine neden olabilir. Insan kaynaklar1 yonetimi siireglerindeki
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aksamalar, rol tanimlarinin ve beklentilerin dogru bir sekilde iletilmemesine yol
acabilir. Rol belirsizligi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve performansini olumsuz
etkileyebilir. Bu nedenle, orgiitlerin rolleri net bir sekilde tanimlamaya, iletisimi
gliclendirmeye ve degisikliklerle ilgili agiklamalara odaklanmalari onemlidir.
Ayrica, ¢alisanlarin egitim ve gelisim ihtiyaglarini kargilamak da rol belirsizligini

azaltmaya yardimci olabilir (Basim vd., 2010: 145-165).
g. Isten ayrilma niyeti

Orgiitteki calisan sirkiilasyonu, bir¢ok orgiit i¢in 6nemli bir maliyet unsuru
ve isleyise etki eden bir durumdur. Calisanin isten ayrilmasiyla birlikte, orgiitiin
yatirim yaptigi egitim ve gelistirme programlari bosa gitmekle kalmaz, ayni
zamanda is siire¢lerinde aksamalara ve pozitif orgiitsel kiiltiiriin zarar gérmesine
neden olabilir. Orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanin drgiite duydugu baglilik ve aidiyet
duygularimi ifade eder. Orgiitsel dzdeslesme diizeyi yiiksek olan calisanlar,
genellikle daha bagli, motivasyonu yiikksek ve islerine daha sadik olma
egilimindedirler. Ancak, oOrgiitsel 6zdeslesmenin diisiik oldugu durumlarda,
calisanlar isten ayrilma niyetine daha yatkin olabilirler. Bu iliski ¢ift yonliidiir;
yani, Orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik oldugu durumlarda g¢alisanin isten ayrilma
niyeti artabilirken, ¢alisanin isten ayrilma niyeti arttiginda Orgiitsel 6zdeslesme
seviyesi de diisebilir. Bu durum, ¢alisanin 6rgiite duydugu bagliligin azalmasi ve
isten ayrilma niyetinin birbirini etkileyebilecegini gosterir. Bu nedenle, drgiitlerin
calisanlar arasinda gii¢lii bir 6zdeslesme olusturarak baglilig1 artirmaya yonelik
caba gostermeleri ve aymi zamanda calisanlarin ihtiyaclarina daha 1iyi
odaklanmalari, isten ayrilma niyetini azaltabilir. Iyi bir liderlik, agik iletisim,
adaletli uygulamalar ve ¢alisanlarin gelisimine yonelik destek, orgiitsel
0zdeslesme diizeyini artirabilir ve dolayisiyla sirkiilasyonu azaltabilir (Abrams

vd., 1998: 1027-1039).

Eger orgiit liyeligi, bireyin kimliginin énemli bir parcasini olusturuyorsa, bu
durumda birey, orgiitiine duydugu baglilik ve kimlikle biitiinlesmis olabilir. Bu
durum, isten ayrilma niyetini azaltabilir, ¢iinkii birey orgiitiiyle gii¢li bir
0zdeslesme yasadigindan, bu kimligi kaybetmek istemeyebilir (Tajfel and Turner,
1985: 7-24).
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IV.BIREY ORGUT UYUMU KAVRAMI

A. Birey Orgiit Uyumu

Bu béliimde arastirmamizin bir degiskeni olan Birey-Orgiit kavrami
hakkinda bilgiler verilecektir. Bu kavramlar, birey-orgiit kavrami, deger kavrama,
ihtiyaclar kavrami, kuramlar, tiirleri, uyum tiirleri, uyum siireci, etkileyen

faktorler, sonuclar1 gibi konular ve alt basliklar1 bulunmaktadir.

1. Birey Orgiit Uyumu Kavraminin Tanimlar1 ve Kapsam

Birey, genel olarak evrendeki sosyal bir varlik olarak tanimlanir. Psikoloji,
biyoloji, sosyoloji gibi bir¢ok disiplin bireyin davranislari, diisiince yapisi,
duygusal durumu gibi gesitli yonlerini inceler. Orgiitler ise belirlenen hedeflere
ulagsmak amaciyla bir araya gelmis calisanlardan olusan sosyal yapilari ifade eder.
Orgiitler genellikle belirli bir ama¢ dogrultusunda faaliyet gosteren,
yapilandirilmis gruplardir. Birey-0rgiit uyumu, bu iki kavram arasindaki
etkilesimi ifade eder. Bireyin degerleri, beklentileri, yetenekleri ile orgiitiin
kiltiirii, hedefleri, is yapis sekli arasindaki uyum hem bireyin hem de orgiitiin
basarist i¢in onemlidir. Bu uyum, is tatmini, baglilik ve verimlilik gibi faktorlere

katkida bulunabilir (Basaran, 2004: 356-358).

Orgiit kavram1 genellikle bir veya daha fazla kisinin belirli bir ortak hedefe
ulagsmak i¢in bir araya gelmesi ve davranislarinin belirli kurallar ve yonergeler
dogrultusunda diizenlenmesi olarak tanimlanabilir. Orgiitler, belirli bir amag
etrafinda bir araya gelen bireylerin koordineli bir sekilde calismasini1 saglamak
lizere yapilandirilmis sosyal sistemlerdir. Bu sistem ic¢inde bireyler belirli rolleri
iistlenir ve belirli sorumluluklar iistlenerek ortak hedeflere yonelik calisir (Iscan

ve Timuroglu, 2007: 119-135).

Bireyin g¢evresiyle olan uyumu ¢ok boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu farkl
uyum boyutlari, bireyin c¢evresiyle nasil etkilesimde bulundugunu ve bu

etkilesimlerin nasil bir denge icinde oldugunu gosterir (Sarag, 2014).
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e Birey-Birey Uyumu: Bireyler arasindaki kisisel iliskiler ve etkilesimleri
ifade eder. Bu uyum, c¢alisanlar arasindaki iletisim, is birligi ve iliskileri

igerir.

e Birey-Grup Uyumu: Bireyin, aymi oOrgiit icinde ¢alistigi diger grup
tiyeleriyle olan uyumunu ifade eder. Calisma gruplar arasindaki etkilesim

ve is birligi bu kategoride degerlendirilir.

e Birey-Orgiit Uyumu: Bireyin calistigi orgiitiin kiiltiiri, degerleri ve
hedefleri ile olan uyumunu ifade eder. Bireyin Orgiitiiniin misyonuna ve

degerlerine baglilik derecesini yansitir.

e Birey-Meslek Uyumu: Bireyin sahip oldugu mesleki beceri ve ilgi alanlari
ile calistig1 alandaki mesleki gereksinimler arasindaki uyumu ifade eder.

Mesleki hedeflere yonelik bir uyumu igerir.

e Birey-Is Uyumu: Bireyin yaptig1 isle ilgili beklenti ve yetenekleriyle isin
gereksinimleri arasindaki uyumu ifade eder. Bu uyum, isin tatmini,

motivasyonu ve performansi lizerinde etkilidir.

Bireyin ruh sagligi, i¢sel uyum ve digsal uyumun bir araya gelmesiyle
sekillenir. Bu uyum tiirleri, bireyin kendi i¢sel diinyasiyla ve cevresiyle uyumlu
bir denge kurmasini ifade eder. Bireyin kendi diislinceleri, duygulari, degerleri ve
hedefleri arasinda bir denge saglamasidir. I¢sel uyum, bireyin kendi ic
diinyasindaki c¢atismalar1 ¢6zmesi ve bireysel kimligi ile baris i¢inde olmasi
anlamina gelir. Bu durum, bireyin kendi deger yargilarina, hedeflerine ve igsel
diizgiilerine uygun bir yasam siirmesini ifade eder. Bireyin ¢evresiyle, yani
toplum, kiiltiir, aile, is ortam1 gibi digsal faktorlerle uyum i¢inde olmasidir. Dissal
uyum, bireyin ¢evresiyle olan iligkilerinde, sosyal normlara uyum saglamasinda
ve toplumsal beklentilere karsilik vermesinde ortaya ¢ikar. Bu durum, bireyin
cevresiyle saglikli ve etkilesimli bir iliski kurmasini1 ifade eder. Her iki uyum
tiiriiniin bir araya gelmesi, bireyin genel ruh sagligin1 olumlu ydnde etkiler. Igsel
ve digsal uyumun birlikte saglanmasi, bireyin yasaminin farkli alanlarinda denge
ve tatmin bulmasina yardimci olabilir. Bu denge, kisinin kendisiyle, diger
insanlarla ve ¢evresiyle saglikli bir sekilde etkilesimde bulunmasina olanak tanir

(Basaran, 2004: 356-358).
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Orgiitler, varlik nedenlerini siirdiirerek uzun vadeli basar1 elde etmeyi
amaclarlar. Bu hedefe ulagsmak i¢in orgiitlerin uyum i¢inde faaliyet gostermeleri
ve ¢esitli unsurlar arasinda dengeyi korumalar1 énemlidir. iste bu siirecte uyum,
Orgiitlerin amacina ulagma ve siirdiiriilebilirlik acisindan kritik bir faktordiir
(Erkutlu, 2015: 185-190). Orgiitlerin sahip oldugu degerler, normlar, 6zellikler ve
istekler, Orgiit kiltiirlinii olusturur ve Orgiitiin i¢ yapisini sekillendirir. Bu
unsurlar, bireylerin orgiitte nasil davranmasi gerektigine dair rehberlik saglar ve
orgiitiin amaglarina uygun bir ¢alisma ortam1 olusturur. Iste bu unsurlarin uyumu,
orgiitlin basaris1 ve siirdiriilebilirligi i¢in kritiktir (Kurtpinar, 2011: 1-3). Birey-
orgiit etkilesimi hem teoride hem de uygulamada onemli bir konsepttir. Bu
etkilesim, Orgiit ve birey arasindaki karsilikli iligskiyi anlamak i¢in kullanilir.
Birey-orgiit etkilesimi, Orgiitlerin insan kaynaklar1 yoOnetimi stratejilerini
belirlerken, calisanlarin da orgiit se¢imi ve baglilik kararlarin1 verirken dikkate
aldiklar1 bir konsepttir. Bu etkilesimin saglikli ve dengeli olmasi hem bireyin hem

de orgiitiin basaris1 agisindan kritiktir (Baransel, 1979: 218).

Birey-orgiit uyumunun genel bir tanim olmasi ile birlikte baz1 aragtirmacilar

su sekilde tanimlamastir.

Chatman (1991) birey-orgiit uyumunu, ‘‘bireyin ve orgiitiin deger yargilari,
hususiyetleri, beklentileri ve tutumlart arasinda olan uyum’ olarak

tanimlamaktadir.

Cable ve Judge (1995) birey-orgiit uyumunu, ‘‘birey ile orgiitii arasindaki

deger yargilarinin uyumlu hali’’ olarak tanimlamaktadir.

Kristof (1996) birey-6rgiit uyumunu, ‘‘taraflardan (birey ve orgiit) en az
birinin digerinin gereksinimlerini temin ettigi veya her iki tarafin birbirilerinin

gereksinimlerini temin ettiklerinde goriilen uyumluluk’’ olarak tanimlamaktadir.

Bireyin orgiitte diger ¢alisanlar ve yoneticilerle olan sosyal uyumu, genel is
memnuniyetini etkileyen 6nemli bir faktordiir. Bu uyum siireci, is yerinde olumlu
bir ¢alisma atmosferinin olusturulmasia katkida bulunabilir. Iyi bir birey-6rgiit
uyumu, calisanlarin birbirleriyle pozitif ve is birligi i¢inde iliskiler kurmalarina
olanak tanir. Bu, is yerinde olumlu bir sosyal atmosferin olusmasina katkida
bulunabilir. Sosyal uyum, etkili iletisimi beraberinde getirir. Calisanlar arasindaki

etkilesim ve is birligi, i yerindeki projelerin daha etkili bir sekilde yiiriitiilmesini
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saglar. Birey-orgiit uyumu, takim calismasini destekler. Is birligi i¢inde ¢alismak
hem bireylerin hem de orgiitiin hedeflerine daha etkili bir sekilde ulagmalarina
olanak tanir. Sosyal uyum, ¢alisanlarin &rgiite baglilik diizeyini artirabilir. Is
yerinde mutlu olan ve iyi iliskilere sahip olan ¢alisanlar, 6rgiite daha sadik olma
egilimindedirler. Uyumlu bir sosyal atmosfer, ¢atismalarin daha etkili bir sekilde
¢oziilmesine katkida bulunabilir. Iyi bir iletisim ortami, olas1 anlagmazliklarin
daha saglikli bir sekilde yonetilmesine olanak tanir. Birey-orgiit uyumu, genel is
memnuniyetini artirabilir. Sosyal olarak tatmin edici bir c¢alisma ortaminda
bulunan bireyler, islerinden daha fazla keyif alabilirler. u nedenlerle, orgiitler
bireylerin sosyal uyumunu desteklemeye ve is yerinde olumlu iligkilerin
gelismesini saglamaya 6nem vermelidirler. Bu hem c¢alisanlarin refahini artirabilir
hem de orgiitlerin uzun vadeli basarisina olumlu bir etki yapabilir (Keser, 2011:

74-76).

Birey-orgiit uyumu hem bireylerin hem de oOrgiitlerin cesitli agilardan
olumlu sonuclar elde etmelerine katkida bulunabilir. Birey-orgiit uyumu,
calisanlarin Orgiite baglilik diizeyini artirabilir. Bireyler, Orgiitlerine daha
duygusal bir baglilik hissederler ve Orgiitlerinin basarilarina daha fazla katkida
bulunma egiliminde olabilirler. Uyumlu bireyler, genellikle daha etkili bir sekilde
calisma egilimindedirler. Bu da is performanslarinin artmasina ve Orgiit
hedeflerine daha iyi katkida bulunmalarina yol agabilir. Birey-orgiit uyumu,
calisanlarin islerinden daha fazla keyif almalarina ve is doyumlarinin artmasina
katkida bulunabilir. Mutlu ve tatmin olan calisanlar, is yerinde daha pozitif bir
atmosfer yaratma egilimindedirler. Uyumlu bireyler, genellikle orgiitsel
vatandashik davramglarii sergileme egilimindedirler. Orgiitsel vatandashk
davranislari, is yerindeki sosyal etkilesimlere olumlu katkilarda bulunmayzi igerir.
Birey-orgiit uyumu, calisanlarin isten ayrilma niyetini azaltabilir. Uyumlu
calisanlar, isleriyle ve oOrgiitleriyle daha uyumlu olduklar1 i¢in is degistirmeye
daha az egilim gosterebilirler. Uyumlu bir birey-orgiit iliskisi, genellikle is
stresinin azalmasina katkida bulunabilir. Calisanlar, orgiitleriyle uyumlu
olduklarinda is yerinde daha saglikli bir denge kurabilirler. Iyi bir birey-orgiit
uyumu, c¢alisanlarin psikolojik yorgunluk diizeyini azaltabilir. Bu, uzun vadeli bir
i memnuniyeti ve ruh saglhigina olumlu katkida bulunabilir. Bu olumlu etkiler,

birey-6rglit uyumunun hem bireylerin hem de Orgiitlerin basar1 ve
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stirdiiriilebilirlik agisindan 6nemli bir faktér oldugunu gostermektedir (Erkutlu,

2015: 185-190).

Karsilikli gliven, birey-orgiit uyumunu saglamak icin kritik bir faktordiir ve
bu giiven iligkisi hem bireyin Orgiite bagliligini artirabilir hem de 6rgiitiin bireye
duydugu giivenle birlikte etkili bir is birligi ve gelisme ortami olusturabilir
(Cemaloglu ve Sahin 2017: 1-31). Bireyin sahip oldugu degerlerle orgiitiin sahip
oldugu degerler arasindaki uyum, gii¢li bir Orgiit kiltirlini ve uyumu
destekleyebilir. Bu uyum, c¢alisanlarin is doyumu, orgiitsel baglilik ve orgiitsel

adanmislik diizeylerini artirabilir.

Birey-orgiit uyumu, calisanlarin ve Orgiitlerin birbirlerini nasil segtikleri,
neden bu uyumu siirdiirdiikleri ve uyumun iliski tizerindeki etkileri agisindan
onemli bir konsepttir. Nitelikli personelin elde edilmesi ve korunmasi, 6zellikle
ekonomik zorluklar ve rekabetin yogun oldugu ortamlarda, orgiitler i¢in kritik bir
oneme sahiptir. Bu siirecte birey-orgiit uyumu, orgiitiin karliligi, stirdiiriilebilirligi
ve pazar liderligi gibi hedefleri ile ¢alisanlarin is memnuniyeti, terfi ve takdir gibi
bireysel hedefleri arasinda denge saglar. Uyumlu bir iliski, ¢alisanlarin orgiite
baghiligini artirabilir ve Orgiitiin uzun vadeli basarisin1 etkileyebilir (Sutarjo,

2011: 226-233).

2. Bireysel Orgiit Uyumu Kuramlari

Birey-orgiit uyumu ile ilgili birgok aragtirma hem bireyler hem de orgiitler
acisindan Onemli sonuglara ulagsmistir. Bu alandaki arastirmalar, bireylerin
orgiitlerle uyum i¢inde olmalarinin is doyumu, orgiitsel baglilik, performans ve
psikolojik iyilik halleri {izerinde olumlu etkileri oldugunu gostermektedir. Ayni
zamanda, Orgiitlerin de uyumlu calisanlarla daha etkili ve basarili olma
egiliminde oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda, arastirmacilar gesitli

teoriler ve kuramlar gelistirmislerdir.
a. Kristof birey-orgiit uyumu modeli

Kristof (1996), birey-orgiit uyumunu ¢alisan ve orgiit degerleri arasindaki
eslesme lizerinden agiklamistir. Ona gore, birey-Orgiit uyumu, en az bir tarafin
digerinin ihtiyaclarini sagladigi, temel 6zellikleri paylastig1 veya her ikisinin de
ortak noktalarda bulustugu bir uyumluluktur. Kristof'a gore, orgiit, calisanin

cevreye uyum saglamasi ve karsiliginda ¢evreden bir seyler elde etmesi {lizerine
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kurulu bir iligkidir. Bu eslestirme, orgiitiin benzer diisiinen ¢alisanlar1 ¢cekmek ve
kendi degerlerini benimsetmek istedigi anlamina gelir. Birey-orgiit uyumu yiiksek
oldugunda, ¢alisanlar Orgiitteki atmosferle degerlerinin uyumlu olduguna inanir

ve bu nedenle is yerine duygusal bir bag kurarlar (Kristof, 1996: 1-49).

Birey-orgiit uyumunu degerlendiren iki boyutlu bir yaklasim, tamamlayici
uyum ve biitiinleyici uyumu igermektedir. Tamamlayict uyum, bir ¢alisanin sahip
oldugu ozelliklerin, Orgiitte eksik olan bir boslugu doldurma niyetiyle uyum
saglamasidir. Biitlinleyici uyum ise bireyin 6zelliklerinin, orgiitiin 6zellikleriyle
uyum i¢inde olmasini ifade eder. Bu iki yaklagim, bireyin tercih ettigi 6zelliklerin
orgiitte bulunan Ozelliklerle

kullanilir (Ulutag 2011: 32-122).

karsilagtirillmast  ve uyumun belirlenmesinde
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Sekil 3. Kiristof'un Birey-Orgiit Uyumu modeli (Kristof, !996).

Birey-orgiit uyumunun en uygun diizeyinin belirlenmesinde, Orgiitteki
homojenlik veya heterojenlik diizeyi Onemli bir faktordiir. Bu, farkli tiirdeki
birey-6rgiit uyum bi¢imlerinden faydalanilmasini saglar. Performans tiirii ve
niteliklere yonelik uyumluluk arasindaki iligkinin islevsel bi¢cimi anlasilmaktadir.
Ayrica, birey-Orgiit uyumu ile Orgiitsel etkiler arasindaki iligki, islevsellik
acisindan O6nemli bir rol oynar. Karsilayic1 birey-orgiit uyumlulugu, orgiitiin
cevresel degisikliklere kars1 her zaman tepki yeteneklerini gelistirebilecegi bir

uyumluluk tiiridir (Kristof, 1996: 1-49).
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Kristof'un modeli, orgiitlerin bireylerin ihtiyaclarin1 karsilamak ve
yeteneklerini gelistirmelerine olanak taniyan firsatlar sunmasi ile bireyin sahip
olduklarim1 degerlendirmesi arasindaki uyumu degerlendirir (Wingreen and
Blanton, 2007: 631-650). Kristof'la gore, en uygun birey-orgiit uyumu, her iki
tarafin ihtiyaclarinin eksiksiz olarak karsilandigi durumda gergeklesir (Erkutlu,

2015: 185-190).
b. Chatman’in birey orgiit uyumu yaklasim

Chatman (1989), birey-6rgiit uyumunun degerler temelinde olmasi
gerektigini vurgulayarak, bireylerin drgiitler {izerindeki etkileri ile bir orgiite iiye
olmanin insanlar lizerindeki etkisi arasindaki iliskiyi anlamak i¢in birey ve orgiit
ile ilgili bilgilerin toplanmas1 gerektigine isaret etmistir. Birey-0rgiit uyumunda
degerlerin One ¢ikmasi, bireylerin ve Orgiitlerin bakis acilari, davranislart (is
gereksinimleri, yetenekler, kisisel ozellikler ve meslekler) belirlemede 6nemli
olsa da degerlerin 6n planda oldugu bir uyum siirecini vurgulamaktadir. (Yumuk,

2018).

Bireylerin davranislar1 iizerinde belirleyici bir etkiye sahip olan degerler,
bireyin g¢evresine uyumuna yardimci olan sosyal bilincin bir tiiridir. Ayrica
deger sistemleri, hem birey ile Orgiit arasindaki davraniglarin uyumlu olmasini
hem de sistemlerin islevleri ve etkinlikleri i¢in Orgiitlere ayrintili ve genel
normlar kazandirir. Ayrica sistem iyeleri i¢in uygun olan davranis bi¢imlerini
ortaya c¢ikaran bu normlar degerlerle yakindan iligkilidir. Belirlenen bu orgiitsel
normlar ve degerler biitiin grup tiyeleri i¢in ayni degerlere sahip olmasa bile
tiyelerin bliyiik bir cogunlugu belirlenen bu norm ve degerleri kabul etmektedirler

(Ulutas, 2010).
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Sekil 4. Birey-Orgiit Uyumu Modeli (Chatman, 1989)

Birey-orgiit uyumu modeli, bireyin sahip oldugu degerlerle orgiitiin deger
ve normlart arasindaki uyumun sonucunda birey-Orgiit uyumuyla sonuclanir.
Orgiit iiyeleri arasinda paylasilan degerler ve normlar, orgiit kiiltiiriiniin temel
unsurlarini olusturur ve giiclii kiiltiire sahip orgiitlerde daha belirgin bir sekilde
ortaya c¢ikar. Bu nedenle, orgiitler ise alim ve degerlendirme siireglerinde, isgoren
secimini deger uyumlart dogrultusunda yapmaya 6zen gosterirler (Chatman,
1989: 459-484).

C. Scheneider’in birey orgiit uyumu yaklagsmasi

Schneider'm (1987) one siirdiigii gibi, bireylerin ve Orgiitlerin benzer
ozelliklere sahip olmas1 durumunda, bireylerin daha rahat hissettigi ve orgiitlerin
cesitli organizasyonlarda daha aktif rol aldigi diisiintilmektedir. Bu benzerlik,
orgiit kiiltiirii ile birey arasinda uyumu artirabilir. Orgiitler, benzer 6zelliklere
sahip bireyleri istihdam etmeye yonlenebilir ve bu uyumu siirdiirmek igin

sosyalizasyon slirecine girebilirler (Ulutag, 2010).

Schneider'in (1987) ¢alismasina gore, birey-orgiit uyum modeli Attraction-
Selection-Attrition (ASA) olarak ii¢ ana bolimden olusmaktadir: Cekim

(Attraction), Se¢im (Selection) ve Cekisme (Attrition). Cekim, is arayisindaki
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bireylerin belirli bir ise dogru ¢ekilmesi, bu isin onlar i¢in en uygun is olarak
algilanmasi1 anlamina gelir. Secim, is siirecinde yer alan bireyin goérevi i¢inde

nasil konumlandigina dair desteklenmesiyle ilgilidir (Cetinkaya, 2019).

Cekisme (Attrition) asamasinda, orgiit ile uyumlu olmayan bireylerin isten
ayrilma olasiliginin daha yiiksek oldugu savunulmaktadir. Bu asamada, bireylerin
orgiit ile uyumsuzluk yasadiklari durumda, isten ayrilma egiliminde olduklar

ifade edilmektedir. Schneider'in modeli, birey-6rgiit uyumunu ¢ekim, se¢im ve

¢ekisme siiregleri lizerinden agiklamaktadir.

Sekil 5. Schneider’in Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA) Dongiisii. (Schneider, 1987).

Schneider (1987) bireylerin ise alim siirecinde giiglii bir se¢im siirecinden
gecen ve uzun siiredir belirli bir orgiit kiiltiir deneyimi olan kisilerin birey-orgiit
uyumunun daha yiliksek oldugunu savunmustur. Ayrica kisilik o6zellikleri ile
uyumlu olan bir g¢evrede calisan bireylerin de pozitif ve anlamli tecriibeler

edindigi lizerinde durmustur.
d. Cable ve Judge’nin birey orgiit uyumu yaklasim

Cable ve Judge (1996) calismalarinda birey-6rgiit uyumunu is alim
siirecindeki Onemini arastirmislardir. Calismada odaklanilan ana konular

sunlardir:

e s arayan bireylerin ve yeni ¢alisanlarin birey-6rgiit uyumu algilarinin

belirleyicileri nelerdir?

e Birey-orgiit uyum algilarinin is se¢im kararlarinda ve is tutumlarn

tizerindeki etkisi nedir? (Cable ve Judge 1996).
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Cable ve Judge (1996) is arayan bireylerin birey-6rgiit uyumu algilarinin is
se¢ciminde kararlarim1 etkiledigini ve is arayan bireylerin kisisel 6zelliklerinin
uyustugu Orgiitleri daha cok tercih ettigini vurgulamislardir. Orgiite giren
bireylerin Orgiitsel sosyalizasyon taktikleri ile karsilagsmasi, onlarin birey-orgiit
uyumu algilarin1 ve degerlerini etkiledigi ifade edilmistir. Cable ve Judge, birey-
orgiit uyumunun belirleyicilerini degerler uyumu agisindan inceleyerek birgok
calismaya 1s1k tutmuslardir. Birey ve orgiit arasindaki degerlerin uyumlu olmasi,
bir takim pozitif is sonuglarinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Orgiit
bireyleri arasinda deger, demografik ve deneyim yoOniinden saglanan uyum,
bireyler arasit iletisimin giicli olmasimi saglayacagindan is tatminini
etkilemektedir. Birey-6rgiit uyumunun is alim ve is se¢im kararlar1 tizerindeki
etkisinin incelendigi ¢alismalarda, birey-0rgiit uyumu algisinin orgiitsel baglilik,
isten ayrilma niyeti, is tatmini gibi bazi is tutumlar1 iizerinde etkisi oldugu

belirtilmistir (Cable and Judge, 1996: 95).

3. Birey Orgiit Uyumu Tiirleri

Birey-orgiit uyumu literatiirde genellikle iki temel tiirde incelenir:
biitlinlestirici uyum (supplementary fit) ve tamamlayici uyum (complementary
fit). Bu iki kavram, Kristof (1996) tarafindan gelistirilen bir modelle

aciklanmaktadir.
a. Biitiinlestirici uyum (Supplementary fit)

Birey-orgiit uyumu genellikle biitiinlestirici uyum kavrami iizerine
kurulmustur. Bireyin kisilik 6zellikleri, deger yargilari, hedefleri ve davraniglar
ile orgiitiin kiiltirti, degerleri, atmosferi, hedefleri ve diizenlemeleri arasindaki
uyum, biitlinlestirici uyumu olusturur. Bu uyum, bireyin ve oOrgiitliin birbirini
tamamlamasint veya birbirine benzer oOzelliklere sahip olmasint igerir.
Biitiinlestirici uyum, bireyin orgiit icinde daha iyi entegre olmasina ve Orgiit
kiltirine uyum saglamasina yardimeci olabilir. Bireyin degerleri ve Orgiitiin
degerleri arasindaki uyum, calisanin Orgiite bagliligin1 artirabilir, i tatminini
etkileyebilir ve uzun vadeli is iliskilerini giiclendirebilir. Ote yandan,
biitiinlestirici uyumun saglanamamasi1 durumunda calisanin 6rgiit iginde uyum

sorunlar1 yasamasi ve is performansinin etkilenmesi miimkiindiir. Bu nedenle,
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birey-o6rgiit uyumu hem bireyin hem de 6rgiitiin basarisi i¢in 6nemli bir faktordiir

(Kristof, 1996: 1-49).

Biitliinleyici uyumun saglanmasi, bir¢gok olumlu davranisi tetikleyebilir ve

bireyin orgiite olan bagliligini gii¢lendirebilir. Iste baz1 olumlu sonuglar:

Daha Yiiksek Performans: Birey, orgiit kiiltiiriine ve hedeflerine uyum
sagladiginda, is performansi genellikle artar. Birey, oOrgiitiin bekledigi

standartlara daha iyi uyum gosterir.

Artan Is Tatmini: Biitiinleyici uyum, bireyin isini ve orgiitii ile iliskisini
olumlu bir sekilde etkileyebilir. s tatmini arttikca, bireyin iste mutlu olma

ve igine daha fazla baglanma olasilig1 yiikselir.

Diisiik Is Degistirme Davranislari: Bireyin orgiit kiiltiirii ve degerleri ile
uyumlu olmasi, is degistirme niyetini azaltabilir. Birey, Orgiitiine daha
bagli hisseder ve is degistirme egilimi diiger.

Artan Verimlilik: Biitiinleyici uyum, bireyin orgiit icinde daha iyi entegre
olmasina ve is siireclerine daha etkili bir sekilde katkida bulunmasina
olanak tanir. Bu da genellikle artan verimliligi beraberinde getirir.

Daha Giiglii Is Iliskileri: Birey, orgiit i¢indeki diger calisanlarla daha iyi
iliskiler kurabilir ve ig birligi yapabilir. Biitiinleyici uyum, o6rgiit i¢inde bir

ekip ¢aligsma kiiltiirii olusturabilir.

Bu olumlu sonuglar, birey-6rgiit uyumunun hem bireyin hem de orgiitiin

uzun vadeli basaris1 i¢in kritik 6neme sahip oldugunu gostermektedir (Piasentin

and Chapman 2007: 341-354).

b. Tamamlayict uyum (Complementary).

Bireyin 0Ozelliklerinin ¢evre veya Orgiitiin ihtiyaglar1 ile uyumlu hale

getirilmesini ifade eder. Bu uyum sekli, bireyin Orgiit i¢indeki gorevlerini ve

sorumluluklarint etkili bir sekilde yerine getirebilmesini saglamak amaciyla

olusur. Temel olarak, bireyin eksik veya zayif yonleri, Orgiitiin ihtiya¢ duydugu

yeteneklerle tamamlanir (Kristof, 1996: 1-49).

Tamamlayict uyum, bireyin ve Orgiitiin degerlerinin, normlarinin ve

beklentilerinin birbirine uyumlu olmasi durumunda ortaya ¢ikar. Bireyin kisisel
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degerleri ve Orgiitiin degerleri arasinda bir uyum oldugunda, bu durum bireyin
orgiit icindeki roliinlii ve gorevlerini daha etkili bir sekilde yerine getirmesini
saglar. Ayni1 zamanda, orgiitiin belirledigi hedeflere ulasmada bireyin katkisi
artar. Tamamlayict uyumun saglanmasi, bireyin ise alim siirecinde segilirken,
orgiit kiiltiiriine ve degerlerine uygunlugun dikkate alinmasiyla miimkiin olabilir.
Bireyin, Orgiitin misyonu, vizyonu ve degerleri ile uyumlu olmasi, ¢alisma
ortaminda daha iyi bir uyum saglamasina ve dolayisiyla daha basarili olmasina
katkida bulunabilir. Ayrica, bu uyumun sadece birey ile orgiit arasinda degil, ayni
zamanda diger caligsanlarla da olmasi, tamamlayict uyumu gii¢lendirebilir (Cable

and Edwards, 2004: 822-834).

Tamamlayict uyumu degerlendirirken, ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek

uyumu gibi iki temel boyutun 6nemli oldugunu gorebiliriz.

e Ihtiyag-Arz Uyumu: Bu boyut, bireyin ihtiya¢larmm (6rnegin, degerler,
beklentiler, motivasyon) Orgiitiin sunabilecegi olanaklar ve o6zelliklerle
uyumlu olup olmadigini degerlendirir. Bireyin orgiitte bulunan degerlerle
ve ¢alisma kosullariyla uyumlu olmasi, ihtiyag-arz uyumunu olumlu bir
sekilde etkiler.

e Talep-Yetenck Uyumu: Bu boyut, bireyin sahip oldugu yeteneklerin,
orgiitiin talepleri ve is gereksinimleriyle ne kadar uyumlu oldugunu
degerlendirir. Bireyin islevselligini artiran ve is performansini destekleyen
yeteneklerin, Orgiitiin ihtiyaclariyla uyum i¢inde olmasi, tamamlayici

uyumu gii¢lendirir.

Bu iki uyum boyutu, bireyin ve orgiitiin birbirlerini tamamlayarak daha
etkili bir is birligi ve is performansi saglamasini miimkiin kilar. Ihtiyag-arz
uyumu ve talep-yetenek uyumu saglandiginda, bireyin orgiite entegrasyonu artar

ve calisma iliskileri daha saglikli hale gelir (Kristof, 1996).

4. Birey Orgiit Uyumu ile iliskili Diger Uyum Tiirleri

Birey-orgiit uyumundan tam olarak bahsedebilmek i¢in uyumla ilgili diger
bilesenlerin de gergeklesmesi gerektigi diisiincesiyle bu uyumlardan deger, kiiltiir,

grup, cevre, ig, meslek, kisilik uyumu basliklarina ¢alismamizda yer verilmistir.
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a. Degerlerin uyumu

Deger yargilar1 arasindaki uyum, bireyin orgiit kiiltiirine uyum saglamasi
agisindan kritiktir. Deger yargilar1 arasindaki uyumsuzluk, bireyin oOrgiitteki
degerlere ve normlara uyum saglamasini zorlastirabilir. Bu uyumsuzluk, is
memnuniyetini azaltabilir, is performansini olumsuz etkileyebilir ve uzun vadede
birey-orgiit iliskisini olumsuz etkileyebilir. Uyumlu bir deger sistemi, bireyin
Orgiit kiltiiriine daha 1yi entegre olmasini saglar ve bu da hem birey hem de 6rgiit

acgisindan olumlu sonuclar dogurabilir (Yilmaz, 2023).
b. Hedef uyumu

Hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere ulasmak igin ¢alisanlarin
yonlendirilmesi, orgiitlin siirdiiriilebilirligi agisindan kritiktir. Hedefler, orgiitiin
misyonu, vizyonu ve stratejik planlart dogrultusunda belirlenir. Calisanlar, bu
hedeflere ulagmak i¢in belirlenen stratejilere uygun bir sekilde yonlendirilmelidir.
Bu yonlendirme, c¢alisanlarin rollerini, sorumluluklarinm1 ve katkilarini
anlamalarim1 saglar. Hedeflere ulasmak icin c¢alisanlarin uyumlu bir sekilde is
birligi yapmalar1 ve ¢aba gostermeleri 6nemlidir. Ayrica, hedeflere ulagsmak icin
gerekli kaynaklarin etkin bir sekilde kullanilmasi, siireclerin optimize edilmesi ve

performansin siirekli olarak degerlendirilmesi gereklidir (S1gr1, 2007: 18).

Rekabetin yogun oldugu ortamlarda orgiitler, hedeflerini basarili bir sekilde
gergeklestirmek icin cevresel degisimlere hizla adapte olmali ve stratejik
esnekliklerini korumalidir. Bu noktada, ¢alisanlarin egitilmesi, motivasyonlarinin
artirtlmasi ve liderlik tarafindan vizyonun etkili bir sekilde iletilmesi 6nemli rol

oynar.
C. Cevre ve kiiltiir uyumu

Iletisim, bireylerin cevreleriyle etkilesimde bulunmalari ve ihtiyaclarini
ifade etmeleri icin kritik bir faktdrdiir. Ozellikle is ortamlarinda, bireylerin 6rgiit
ile etkilesimleri 6nemlidir ¢iinkii bu etkilesim, is tatmini, is doyumu, motivasyon
ve performans gibi faktorleri etkiler. Bireyler, Orgiitten beklentilerini ve
ihtiyaglarini iletisim yoluyla ifade ederler. Orgiitler de bireylerin bu beklenti ve
ihtiyaglarina uygun bir is ortam1 saglamak, onlarin motivasyonunu artirmak ve is
tatminini ylikseltmek icin iletisim araglarimi etkili bir sekilde kullanmalidir

(Argun, 2007).

65



d. Kisilik uyumu

Orgiitlerdeki kiiltiirel ¢esitlilik ve kisisel farkliliklar dnemli bir konudur. Bu
farkliliklar, orgiit i¢cinde ¢esitli bakis agilari, beceri setleri ve deneyimleri
beraberinde getirir. Ancak, bu farkliliklar ayn1 zamanda potansiyel ¢atismalara ve
dirence de neden olabilir. Kisilik 6zelliklerini bilmek, orgiitler i¢in onemlidir
¢linkii her bireyin farkli bir ¢alisma tarzi, iletisim tercihi ve motivasyon diizeyi
vardir. Bu bilgi, yoneticilere, ekipleri etkili bir sekilde yonetmeleri ve c¢alisanlar
arasindaki uyumu artirmalar1 konusunda yardimci olabilir. Ozellikle liderlik,
yonetim tarzlar1 ve iletisim stratejileri, bireylerin kisisel ozellikleri gozetilerek

uyarlanmalidir (Schermerhorn vd., 1994).

Ayrica, kiiltiirel gesitlilik, global orgiitlerde yaygin bir durumdur. Farkli
kiltiirlerden gelen g¢alisanlar arasindaki etkilesimi anlamak ve bu cesitliligi bir
glic olarak kullanmak, orgiitiin kiiresel pazarda daha etkin olmasina yardimci
olabilir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢esitliligi yonetme ve bu farkliliklar1 avantaja

doniistiirme konusundaki becerileri gelistirmeleri onemlidir.
e. Birey is uyumu

Birey-is uyumu, bir bireyin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek, degerler ve
tercihlerin, ¢alistig1 isin gereklilikleri ve ozellikleriyle uyumlu olup olmadigin
ifade eder (Kristof, 1996: 1-47). Birey ile is arasindaki uyum ise alim siirecinde
bagslar ve genellikle bireyin ige alinmasi karartyla tamamlanir (Ulutas, 2011: 32-
122). Bireyin sadece mesleki beceri ve hazirlig1 degil, ayn1 zamanda sosyal varlik
olmasi uyum siirecini etkileyen onemli bir faktdrdiir. Is ortaminda diger
calisanlar, yoOneticiler ve genel isyeri atmosferi ile uyum, bireyin is

memnuniyetini ve genel mutlulugunu etkileyebilir (Keser, 2011: 74-76).
f. Birey meslek uyumu

Baysal ve Paksoy (1999) birey ve meslek arasindaki uyumu, ‘‘bireyin
yaptig1l isi 0grenme asamasinin ne oldugunu veya yaptigi iste nasil kompetan

oldugunu’’ ifade etmektedirler.

Bireyin meslegi ile uyum saglamasi, genel is doyumu tiizerinde énemli bir
etkiye sahiptir. Meslek uyumu, bireyin sahip oldugu beceriler, yetenekler ve ilgi
alanlar1 ile mesleki gereklilikler arasindaki uyumu ifade eder. Meslegi ile uyum

saglayan bireyler, islerini daha etkili bir sekilde yerine getirecekleri igin is
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doyumu daha yiiksek olabilir. Bireyin meslegiyle uyum saglamasi, mesleki
tatmini artirabilir, is performansint olumlu yonde etkileyebilir ve uzun vadeli bir
kariyer memnuniyetine katkida bulunabilir. Mesleki uyumun olmamasi
durumunda ise bireyler, meslek degisikligi veya c¢evresel degisikliklere
yonelebilirler. Bu durumda, is degisikligi veya meslek degisikligi, bireyin daha
uygun bir meslek veya calisma ortami bulma cabalarini yansitabilir (Ozgelik,

2011).

Bu nedenle, bireyin sahip oldugu yetenekler ve ilgi alanlar1 ile mesleki
gereklilikler arasinda uyum saglamasi hem bireyin hem de isyerinin uzun vadeli
basarisi ve memnuniyeti agisindan dnemli bir faktordiir.

5. Birey Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Birey-orgiit uyumunu etkileyen faktorler c¢esitli bireysel ve Orgiitsel
ozellikleri icermektedir. Bu faktorler, bireyin kisisel ozellikleri ile Orgiitiin

kiiltlirii, yapisi ve isleyisi arasindaki uyumu kapsar (Ulutas, 2011: 32-122).
e Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iklim,
o Kisilik,
e Grup i¢i dayanisma,
e fletisim,
e Sosyal algilama ve algilama degisiklikleri,
o (esitlilik,
e Liderlik,
e Uyuma kabul ettiren demokratik gii¢ olarak otorite,
e Mekanik ve organik 6rgiit yapilar
e Bagimlilik-bagimsizlik-karsilikli bagimlilik,
e Bireycilik-toplumculuk
e Karsilanamayan ihtiyaclar ve giidiileme,
e Olumlu diistinme,

e Esneklik ve esnek ¢alisma saatleri,
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e Bireyin oOrgiitteki statiisii,
e Orgiitsel adalet,

e Orgiitsel kontrol,

e Dayaniklilik,

e Bireye Orgiitli sevdirme ve istekli yonetme,

6. Birey Orgiit Uyumunun Sonuclar1

Birey-orgiit uyumu saglandiginda ortaya ¢ikan ¢esitli pozitif ¢iktilar hem
Orgiit hem de birey acgisindan Onemlidir. Bireyler, orgiit degerlerine uyum
sagladikg¢a ve oOrgiitleriyle biitiinlestikce, Orgiite duyulan sadakat artar. Bu durum,
igsgérenlerin uzun vadeli olarak oOrgiitte kalma olasiligini artirabilir. Uyumlu
bireyler genellikle islerini daha etkili bir sekilde yerine getirebilirler. Birey-orgiit
uyumu, isgorenlerin isten ayrilma niyetini azaltabilir. Birey-0rgiit uyumu, Orgiit
icinde daha iyi iletisim ve is birligi saglayabilir. Uyumlu bireyler genellikle
islerinden daha fazla keyif alir ve is doyumlar1 yiiksektir. Uyumlu bireyler,
sadece kendi isleriyle sinirli kalmazlar, ayn1 zamanda ekstra ¢aba gostererek rol
Otesi davranislarda bulunabilirler. Bu pozitif ¢iktilar, birey-orgiit uyumunun hem
orgiit hem de birey icin stratejik bir dneme sahip oldugunu gosterir (Chatman,

1989: 459-484).
Birey-orgiit uyumu birgok olumlu sonugla iliskilidir. Iste bu uyumun 6rgiit
ve birey acisindan sagladig1 bazi faydalar;
e @Giiven: Birey-orgiit uyumu, orgiit iginde giiveni artirabilir. Ortak degerlere

ve hedeflere sahip olan bireyler arasindaki uyum, isgdrenler arasindaki

gliven duygusunu giiclendirebilir.

e Is Doyumu: Birey-orgiit uyumu, bireylerin is doyumunu artirabilir.
Uyumlu c¢alisanlar, orgiit kiiltiiriine ve degerlerine uygun bir ortamda

calismanin getirdigi memnuniyeti yasayabilirler.

e Baglilik: Uyumlu bireyler genellikle 6rgiite daha baglidir. Ortak degerleri
paylasan ¢alisanlar, 6rgiite duyduklar1 baglilig1 giiglendirebilirler.
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e Verimlilik: Birey-6rgiit uyumu, isgorenlerin daha motive olmasini ve
islerini daha etkili bir sekilde yapmalarini saglayabilir. Bu da genel olarak

orgiitlin verimliligini artirabilir.

e Is Performansi: Uyumlu bireyler genellikle daha yiiksek is performansi
gosterirler. Orgiit kiiltiiriine uyumlu olan ¢alisanlar, drgiitiin hedeflerine

daha etkili bir sekilde katki saglayabilirler.

o lletisim ve Is birligi: Birey-6rgiit uyumu, ¢alisanlar arasinda daha iyi
iletisim ve is birligi saglayabilir. Ortak degerlere sahip olan bireyler, daha

iyi bir ekip ¢alismasi sergileyebilirler.

Bu faydalar, birey-6rgiit uyumunun hem 6rgiit hem de birey i¢in stratejik bir
oneme sahip oldugunu vurgular. Bu uyum, sadece is performansini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin memnuniyetini ve orgiite duyduklar1 baglilig

giiclendirerek uzun vadeli bir basariy1 destekler.

7. Birey Orgiit Uyumsuzlugunun Sonuclar

Birey-orgiit uyumsuzlugunun hem bireyler hem de orgiit agisindan ciddi
sonuclar1 olabilir. Bu durumun ortaya ¢ikmasinda cesitli faktorler etkili olabilir
ve bu uyumsuzluk, isgérenlerin ve Orgiitiin performansini olumsuz yo6nde
etkileyebilir. Uyumsuzluk, isgorenler arasinda stresin artmasina ve tiilkenmislik
hissinin olugsmasina neden olabilir. Uyumsuzluk, isgdrenlerin islerinden tatmin
olmamalarina yol agabilir. § tatminindeki diisiis, calisanlarin islerine olan
bagliliklarin1  azaltabilir. ~ Uyumsuzluk, isgorenlerin ise  devamsizlik
gostermelerine veya isten ayrilmalarina neden olabilir. Isgdrenlerin orgiitle
uyumlu olmamalari, genellikle is performansinda diisiise neden olur.
Uyumsuzluk, orgiit icinde c¢atigmalara ve iletisim sorunlarina sebep olabilir.
Farkli degerlere sahip olan bireyler arasinda anlagmazliklar ortaya cikabilir.
Uyum sorunlari, isgorenlerin Orgiitleriyle duygusal bir bag kurmalarini
zorlastirabilir. Orgiite kars1 baglilik diizeyinde diisiis yasanabilir. Uyumsuzluk, is
gorenlerde Orgiitsel yabancilagma ve umursamazlik hissine neden olabilir.
Bireyler, orgiitleriyle iliskilerini koparma egiliminde olabilirler. Uyumsuzluk,
iggorenlerin islerini giivende hissetmeme hissine yol agabilir. Bu durum,
calisanlarin gelecege dair belirsizlik hissetmelerine neden olabilir. Birey-orgiit

uyumsuzlugunun bu tiir olumsuz sonug¢lar1 hem bireylerin hem de orgiitlerin uzun

69



vadeli basarilar1 {izerinde etkili olabilir. Bu nedenle, uyumsuzluk sorunlarinin

erken tespiti ve ¢oziimii onemlidir (Basaran, 2004: 356-358).

Birey-6rgiit uyumsuzlugu, bir 6rgiitte galisan bireyler ile orgiitiin degerleri,
kiiltiirii ve beklentileri arasindaki anlagmazliklarin sonucunda ortaya ¢ikar. Bu
uyumsuzluk hem bireylerin hem de oOrgiitin olumsuz etkilenmesine neden
olabilir. Birey-orgiit uyumsuzlugunun sonuglari ise; stres, kati otorite, ¢atismaya
bagli kutuplasma ve giivensizlik, yabancilasma, devamsizlik ve isten
cikma/gikarilma durumlar1t gibi bir¢ok olumsuzluga yol agmaktadir (Cetinkaya,
2016: 44-48).

e Stres: Bireylerin orgiit igindeki beklentileri ile karsilanmamasi, ¢atismalar
ve uyumsuzluklar stresi artirabilir. Yetersiz iletisim, is beklentilerinin
belirsizligi veya catisan degerler stresin artmasina katkida bulunabilir.
Stres, bireylerin sagligini, motivasyonunu ve is performansini olumsuz

etkileyebilir.

e Catisma: Farkli degerler, amaclar veya calisma tarzlarina sahip olan
bireyler arasinda uyumsuzluk catigmalara neden olabilir. Isgdrenler
arasindaki catigmalar, orgiit icindeki iletisimi olumsuz etkileyebilir ve is
birligini zorlastirabilir. Uyum sorunlari ¢atigmalarin artmasina yol agarak

is ortaminda gerginlik yaratir.

e Kati1 Otorite: Uyumsuzluk durumunda, orgiit icinde kat1 otorite ve kontrol
mekanizmalarinin  kullanilmas1 daha olasidir. Yoneticiler, uyumsuz
bireyleri kontrol etmek ve Orgiit normlarina uymalarin1 saglamak adina

siki kurallar ve denetim mekanizmalar1 uygulayabilirler.

e Yabancilagsma: Birey-orgiit uyumsuzlugu, bireylerin orgiite duygusal
olarak bagli hissetmemelerine ve yabancilagsmalarina neden olabilir.
Yabancilagsma, bireylerin islerine karst  duyarsizlagsmalarima ve

motivasyonlarini kaybetmelerine yol acabilir.

e Yalnizhik: Uyumsuz bir ortamda calisan bireyler, kendilerini yalniz
hissedebilirler. Bu durum, isyerinde sosyal destek eksikligine ve
calisanlarin motivasyonlarin1 kaybetmelerine yol acabilir. Isgdrenler
arasindaki iligkilerin zayiflamasi, calisanlarin isleriyle duygusal bir bag

kurmalarini engelleyebilir.
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e Devamsizlik: Uyum sorunlari, bireylerin islerine olan bagliliklarini
azaltabilir. Bu durum, devamsizlik problemlerine yol agabilir. Bireyler,

islerine kars1 duyarsizlastikca, ise devamsizlik egiliminde artis goriilebilir.

e Umursamazlik: Uyumsuz bireyler, islerine olan ilgilerini kaybedebilirler.
Bu durum, is performansinin diigmesine ve calisanlarin isleriyle ilgili
sorumluluklarini yerine getirmeme egilimine yol agabilir. Umursamazlik,

orgiit i¢indeki is birligini ve verimliligi olumsuz etkileyebilir.

e Isten Cikma/Cikarilma Durumlari: Uyum sorunlar1 ¢dziillemezse, bireyler
veya orgiit, is iliskilerini sonlandirma karar1 alabilir. Bu, isten ayrilma,
cikarma veya ayrilik anlagmalar1 seklinde gergeklesebilir. Bu durum hem
bireyin kariyerini hem de Orgiitiin isgiicii ve bilgi kaynaklarini olumsuz

etkiler.

e inovasyon ve Performans Kaybi: Uyum sorunlari, o&rgiit igindeki
inovasyonu ve performansit olumsuz etkileyebilir. Bireyler arasindaki
uyumsuzluklar, is birligini ve bilgi paylasimini engelleyerek oOrgiitiin

rekabet avantajini azaltabilir.

Birey-orgiit uyumsuzluguyla basa ¢ikabilmek igin Orgiitler, etkili iletigim,
acik liderlik, esnek yoOnetim politikalar1 gibi Onlemleri almalidir. Bu, oOrgiit
kiiltiirlinii iyilestirmeye, ¢atisma ¢dzme becerilerini gelistirmeye ve bireylerin ise
olan baglhliklarini artirmaya yonelik cabalari icerebilir. Bu durumlar, oOrgiit
igindeki genel huzursuzlugu artirabilir ve hem bireylerin hem de orgiitiin uzun
vadeli basarisint olumsuz etkileyebilir. Uyum sorunlarina erken miidahale

edilmesi ve uygun ¢dziimler bulunmasi énemlidir.
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V. GEREC VE YONTEMLER

A. Gere¢ ve Yontemler

Calismas1 bu boliimiinde arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin evreni
ve Orneklem sec¢imi, veri toplama araglari, hipotezler ve yapilan istatistiksel

analizler hakkinda bilgi verilecektir.

1. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Calismanin amaci, psikolojik gii¢glendirme ile orgiitsel 6zdeslesme iliskisini

tespit etmek ve bu iligkide birey 6rgiit uyumunun araci roliinii arastirmaktir.

Psikolojik giiclendirme, bireylerin is yerinde kendilerini daha yetkin, 6zerk
ve etkili hissetmelerine olanak taniyan bir siiregtir. Bu siireg, ¢alisanlarin orgiitsel
hedefler ve degerlerle 6zdeslesmelerini saglayarak, onlarin islerine daha fazla
baglanmalarina ve is performanslarini artirmalarma yardimci olur. Orgiitsel
0zdeslesme, calisanlarin kendi degerlerini ve kimliklerini Orgiitiin degerleri ve
hedefleriyle uyumlu hale getirmeleri anlamina gelir. Bu 6zdeslesme, calisanlarin
orgiite olan baghliklarin1 ve orgiit i¢in c¢aba gosterme istekliliklerini artirir.
Dolayisiyla, psikolojik  giiglendirme, ¢alisanlarin  6zdeslesme  siirecini

destekleyerek orgiit igindeki uyum ve is birligini giigclendirir.

Orgiitsel 6zdeslesme siirecinde, "birey-orgiit uyumu" kritik bir araci rol
oynar. Birey-orgiit uyumu, calisanlarin kisisel degerlerinin, inanglarinin ve
davraniglarinin orgiitiin kiiltiirii ve degerleriyle ne derecede uyumlu oldugunu
ifade eder. Psikolojik gii¢lendirme, calisanlara kendi rollerini ve orgiit i¢indeki
pozisyonlarini daha iyi anlamalarini ve bu rolleri orgiitiin genel hedefleriyle
uyumlu bir sekilde yerine getirmelerini saglar. Bu siirecte, ¢alisanlarin orgiitsel
hedeflere katkida bulunma yetenekleri ve 6zgilivenleri artarken, ayni zamanda
orgiit kiiltiirliyle daha derin bir uyum ve entegrasyon da saglanir. Bu uyum,

orgiitsel 6zdeslesmenin daha etkili ve siirdiiriilebilir olmasini saglar.
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Sonug¢ olarak, psikolojik giiclendirme ve birey-Orgiit uyumu arasindaki
iliski, oOrgiitsel O0zdeslesme siirecinde merkezi bir 6neme sahiptir. Psikolojik
giliclendirme, ¢alisanlarin 6z yeterlilik algilarin1 ve 6zgiirliiklerini artirarak onlari
Orgiitin amagclarina daha yakin hale getirir. Bu siirecte, birey-orgiit uyumu,
calisanlarin orgiitsel degerlerle kisisel degerlerini biitiinlestirmelerine yardimci
olur ve boylece orgiitsel 6zdeslesme daha giiclii bir temele oturtulur. Bu durum
hem bireysel hem de orgiitsel basar1 i¢in 6nemli bir faktor olup, etkili bir orgiit

yonetimi ve liderligi i¢in kritik dneme sahiptir.

Tekstil sektorii, diinya ekonomisindeki dnemli rollerinden biri nedeniyle
hayati bir sektordiir. Bu sektor, kiiresel diizeyde milyonlarca insan i¢in istihdam
saglamakta ve bir¢cok iilkenin ekonomik kalkinmasinda temel bir rol
oynamaktadir. Tekstil, sadece giyim ve moda endiistrisini degil, ayn1 zamanda
saglik, otomotiv ve ingaat gibi c¢esitli diger sektorleri de destekleyen genis bir
irlin yelpazesini kapsar. Yenilik¢i kumaslar ve siirdiiriilebilir tiretim
teknikleriyle, tekstil sektorii teknoloji ve siirdiiriilebilirlik alanlarinda da 6nemli
ilerlemeler saglamakta ve ¢evresel etkileri azaltma yoniinde adimlar atmaktadir.
Bu sektor, ayn1 zamanda kiiltiirel ve sanatsal ifadenin bir araci olarak da degerli
olup, diinya ¢apinda kiiltiirel mirasin ve geleneksel zanaatlarin korunmasina
katkida bulunmaktadir. Dolayisiyla, tekstil sektoriinliin ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel anlamda diinya iizerindeki etkisi, onu sadece bir endiistri dali olmaktan

Oteye tasimakta ve kiiresel 6nemini artirmaktadir.

Buradan hareketle, tekstil sektorii calisanlar: i¢in psikolojik giiclendirme ile
orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde birey orgiit uyumunun araci rolii olup olmadigi

belirlenmeye ¢alisilmistir.

2. Arastirmamin Hipotezleri ve Model

Arastirmanin ana hipotezi; psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme
iliskisinde birey oOrgiit uyumunun araci rolii oldugu goriisidiir. Ayrica,
demografik ve genel oOzellikler acisindan; psikolojik giiclendirme, Orgiitsel
0zdeslesme ve birey orgilit uyumunun anlaml farklilik gosterdigi yoniiyle alt
hipotez gelistirilmistir.

Hi: Psikolojik giiclendirme ile Orgiitsel O6zdeslesme istatistik anlamh
iligkilidir.
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Hj: Psikolojik giliglendirme ile birey orgilit uyumu istatistik anlamli
iligkilidir.

Hs: Birey orgiit uyumu ile orgiitsel 6zdeslesme istatistik anlamli iligkilidir.

H,: Psikolojik giiclendirme ile orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde birey orgiit
uyumunun araci roli vardir.

Hs: Cinsiyet, yas, egitim durumu ve g¢alisma siiresi agisindan; psikolojik

gliclendirme, Orgiitsel 6zdeslesme ve birey Orgiit uyumu anlaml farklilik

gostermektedir.

Birey-Orgiit
Uyumu

Psikolojik / Orgiitsel
Giiclendirme J Ozdeslesme

Sekil 6. Arastirmanin Modeli

3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul’da faaliyet gdsteren 6zel tekstil sektdriinde
yaklagik 2023 yili itibariyle 19.732 sayida faaliyet gosteren igletmede yaklagik
400.209 c¢alisan (Tiik ve www.ekonomim.com, 2023). Beyaz ve mavi yakali
personeller olusturmaktadir. Arastirmaya goniilli olarak doniis yapan 432
katilimci ise 6rneklemi olusturmaktadir. Anket katilimcilara mail yoluyla Google

forms tizerinden yollanmistir.

Belirli ana kiitleden ¢ekilecek ornek sayisi Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.50 ve q=0.50 i¢in
381 kisi olarak belirlenmistir. Bu ¢alismada 432 c¢alisan ig¢in analizler

gerceklestirilmistir. Arastirmada tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmstir.

75



Cizelge 1. Orneklem Biiyiikliikleri Tablosu

Snakile +0.03 dmekleme hatas: .05 drnekleme hatasy +0.10 émekleme hatas
bkl () @ ()
p=035 | p=08 p=03 p=0.5 0.8 p=0.3 | p=03 p=028 p=03
g=03 [ g=02 | g=0.7 a=0.5 qg=0.2 ag=0.7 | g=03 g=02 g=0.7
100 o2 [ o0 50 71 77 49 3 45
300 341 180 321 217 165 196 21 35 70
750 441 358 409 254 185 226 g5 37 73
1000 316 406 473 278 198 244 28 58 75
2500 748 337 660 333 224 2186 93 60 78
3000 B0 601 760 357 234 303 o4 61 79
10000 064 G639 823 370 240 313 05 61 20
23000 1023 G663 g263 378 244 319 06 61 20
30000 1045 674 281 351 245 311 96 61 21
100000 1056 G678 2EE 383 245 32 96 61 21
1000000 1066 682 206 3584 246 323 06 61 g1
100 1067 GE3 206 3584 245 323 06 61 g1
milvon

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004).
Belirlenen evrenden orneklem hacmini belirlemek i¢in kullanilan formiil
asagidaki gibidir.

N* t2*p*q
n= 5 5
d"(N-1)+ t**p*q

n= Orneklem biiyiikliigii
N= Anakiitle (evren) (400.209 ¢alisan)
p=Olayin gerceklesme olasilig (0,5)
g= Olayin gerceklesmeme olasiligi (0,5)
t=t test diizeyi (1,96)
d=Hata pay1 (%5)

%S5 hata payr ile anakiitleyi temsil edecek Orneklem biiyiikliigiiniin

minimum 381 ¢alisan olmas1 gerektigi hesaplanmistir.

Calismada iliski ve grup farkliliklar1 analizi yapilacagi icin bu iki yonteme
yonelik Power Analiz (gii¢ analizi) sonuglar1 verilerek, en az ka¢ Orneklem
gerekecegi  belirlenmistir.  Power analiz G*POWER 3.1 siirimii ile

gerceklestirilmistir. Istatistik anlamlilik 0=0.05 alinmustir.
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I8, G*Power 3.1.9.2 _iElx
File Edit %ew Tests Calculator Help

Central and noncentral distributions | protacel of power ana|v5es|

critical r =0.154149

T T T T T T T
-0.2 -0 o 0. 0.2 0.3 0.4 0.5

Test farily Statistical test
’VExact =l ’VICnrrela(inr\' Bivariate narmal model =

"Tvpe of power analysi

4 priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size =l

[~Input Parameters—————— | [~ Output Parameters

Tail(s) | One =2 Lower critical r 0.1541491
Determine => | Correlation p H1 0.3 Upper critical r 0.1541431
werr prob 0.05 Total sample size 15

Power (1-perrprob) | 095 Actual power lm

Correlation p HO a

Options | X-¥ plot for a range of values | Calculate I

Sekil 7. iliski Analizi i¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gii¢ analizi sonucunda en az 115 oOrneklem ile calisilmasi durumunda
calismanin gecerliligi belirlenmistir.

i, G*Power 3.1.9.2 ] o3
File Edt Yiew Tests Calculstor Hslp

Central and noncentral distributions | protacol of power analyses

critical t =1.65366

Test family Statistical test
’7(&5(5 =l ’7|Mear\s' Difference between two independent means (o groups) =l
Type of power analysis
’V|A priori: Compute required sample size - given &, power, and effect size =
I~ Input Parameter [~ Qutput Parameters
Tailts) [one - Noncentrality parameter & 33166248
Determine => Effect size d 0s Critical t 16536580
werr prob 005 of 174
Pawer (1-P err prob) 0.95 Sample size group 1 58
Allacation ratio Nz {1 1 Sammple size group 2 88
Total sample size 176
Actual pawer 09514254

%-¥ plotfor a range of values | Calculate |

Sekil 8. Grup Farklilig1 Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gii¢ analizi sonucunda grup farklilig1 analizlerinde en az 176 orneklem ile

calisilmasi durumunda ¢alismanin gegerliligi belirlenmistir.
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Boylece 432 orneklem hacminin istatistik acgidan ¢ikarim yapilmasina

uygunluk gosterdigi belirlenmistir.

4. Veri Toplama Araclarn

Arastirmada anket iki béliimden olusmaktadir. ilk béliim cinsiyet, egitim
durumu, yas ve calisma siiresi gibi demografik ve genel 06zellikleri
sorgulamaktadir. Ikinci boliim ise, psikolojik giiglendirme, drgiitsel dzdeslesme

ve birey orgiit uyumu 6lgeklerinden olusmaktadir.

Psikolojik giiclendirme 6l¢egi: Psikolojik giiclendirmenin dort boyutunu
Olgmek icin de Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilen 1Psikolojik Gii¢lendirme
Olgegi (Psychological Empowerment Instrument-PEI) kullanilmistir. Olgek dort
alt boyut ve 12 maddeden olusmaktadir. Bu boyutlar; anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki seklinde isimlendirilmektedir. Her bir boyutta ii¢ ifade yer
almaktadir. Spreitzer (1995) anlamlilik 6lgegini Tymon (1988) ile Hackman ve
Oldham (1980); yeterlilik 6lgegini Jones (1986); 6zerklik 6lgegini Hackman ve
Oldham (1985) ve etki olcegini ise Aschforth (1989) tarafindan gelistirilen
Olceklerden uyarlamistir. Laschinger ve arkadaslari (2000) da gerceklestirmis
olduklar1 dogrulayic1 faktor analizi ile bu 6lgegin faktdr yapisinin kabul edilebilir
uyum iyiligi degerlerine (x2 = 4.63, df=1, CFI=.97, IFI=.97, RMSEA=.14) sahip
oldugunu belirtmislerdir (Laschinger vd., 2003: 2-11). Tiirkiye’de ¢alismasinda
kullanan, Olca ve arkadaslar1 (2013) gecerliligi ve giivenirliligi kanitlanmistir. Bu
calismada  psikolojik  giiclendirme  &lgegi, 5’li  Likert Olgegi ile
derecelendirilmistir. Buna gore katilimcilardan, psikolojik giiclendirme ile ilgili
ifadelere katilma diizeylerini “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne
katiliyorum ne katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum”
seceneklerinden birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Belirtilen yliksek

degerler; yiiksek psikolojik gliclendirme algisina isaret etmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme 6lcegi: Orgiitsel 6zdeslemenin boyuttu dlgmek igin
Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen 6 maddelik Orgiitsel Ozdeslesme
Olgegi kullanilmistir. Tiirkiye’ de calismalarinda kullanan Basar ve Basim (2015)
ve Kerse ve Karabey (2017) 6lgegin gecerliligi ve glivenilirligi kanitlanmistir. Bu
calismada orgiitsel dzdeslesme 6lgegi, 5°1i Likert Olgegi ile derecelendirilmistir.

Buna gore katilimcilardan, psikolojik giliclendirme ile ilgili ifadelere katilma
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diizeylerini “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne
katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum” seceneklerinden birini
isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Belirtilen yiiksek degerler; yiiksek

psikolojik giiclendirme algisina isaret etmektedir.

Birey-Orgiit uyumunun ol¢egi: Birey-orgiit uyumu diizeylerini 6lgmek
amactiyla Netemeyer ve arkadaglart (1997) tarafindan gelistirilen ve 4 maddeden
olusan birey-Orgiit uyumu 06l¢egi kullanilmistir. Tiirkiye’de ¢alismalarinda
kullanan Biiber (2019) 6lcegin gegerliligini ve giivenilirligini kanitlamistir. Bu
calismada birey-orgiit 6lcegi, 5°1i Likert Olgegi ile derecelendirilmistir. Buna
gore katilimcilardan, psikolojik gliglendirme ile ilgili ifadelere katilma
diizeylerini “1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum ne

katilmiyorum, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum”

5. Arastirmanin Yontemi

Yapilan anket ¢aligmast “deneysel olmayan nicel arastirma” tasarimindadir
ve uygulanma bi¢imine goOre tarama yontemidir. Calismada, oOrneklemden
verilerin toplanmasi acisindan “survey modeli (saha taramasi)” kullanilmistir.
Saha taramast modelinde ise katilimcilarin goriislerinin yazili sekilde alindig: bir

veri toplama yontemi olan anket yontemi uygulanmaistir.

Calismada kullanilan 6l¢ekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 26.0
ve AMOS 23.0 paket programi kullanilarak yapilmistir. Birinci asamada, anketin
ilk boliimiinii olusturan demografik ve genel bilgilere iligkin yilizde ve siklik
dagilimlar1 sunulacaktir. Ayrica, Olceklere yonelik cevaplarin yiizde ve siklik
dagilimlart ile ortalama cevap ve Standart Sapma degerleri verilecektir. Ikinci
asamada, calismada kullanilan 6lg¢eklere yonelik aciklayici1 faktor analizi (AFA)
uygulanmistir. Olgegin yap1 gecerliligi igin ayrica dogrulayici faktér analizi
(DFA) yapilmistir. Analizlerde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi dagilimin
normal olup olmamasina gore degismektedir. Bu nedenle, dlgek boyutlarina
Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik smamalar1 yapilmistir.
Verilerin dagilimlar1 normal dagilima uymadigi i¢in grup farkliliklar
sinamasinda her bir ikili grup i¢in Mann-Whitney-U testi ve ii¢ ve lizeri grup igin
Kruskal Wallis testleri uygulanmistir. Korelasyon analizi ile modelsiz iliskiler

belirlenmistir. Son asamada, iligkilerin belirlenmesine ve hipotezlerin test
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edilmesine yoOnelik yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanmis ve iliskiler

arastirilmstir.

6. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Anketin gilivenilirlik simmamasi i¢in kullanilan testler; “Cronbach Alpha
(CA), Ikiye Bélme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir.
Kullanilan tiim kriterlerden bulunan sonu¢ %70’i gectiginde i¢ tutarlik ve
giivenirlik saglanmis olur. Tablo 2’den goriilecegi gibi 4 kriter sonuglarinda %70
degeri gecilmis, glivenilirlik saglanmistir. Boylece analiz ¢iktilarinin da gilivenilir

oldugu belirlenmistir.

Cizelge 2. Anketin Giivenilirlik Analizleri Sonuglari

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonuglar
Cronbach_Alpha 0.923

Split 0.920-0.926

Parelel 0.921

Strict 0.923

B. Bulgular

Calismanin bu bdliimiinde, demografik ve genel bilgilerin yiizde
dagilimlari, ankete yonelik cevaplarin ylizde dagilimlari, hipotezlerin

stnanmasina yonelik grup farkliligi ve iliski analizleri sonuglarina yer verilmistir.

1. Katimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Orneklem grubunu olusturan katilimcilarin kisisel bilgi formunda yer alan
cesitli degiskenlere iliskin demografik ve genel 06zelliklere iliskin bilgileri

sunulmustur.

Cizelge 3. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

Cinsiyet f %
Kadin 178 41,2
Erkek 254 58,8
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin %41,2°si kadin ve %58,8°1 ise kadindir.
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m Kadin

= Erkek

Sekil 9. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
Cizelge 4. . Yas Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim
Yas f %
18-25 80 18,5
26-35 173 40,0
36-45 112 25,9
45 yas lizeri 67 15,5
Toplam 432 100,0

Katilimcilarin %18,5’1 18-25 yas arasinda, %401 26-35 yas arasinda,

%25,9’u 36-45 yas arasinda ve %15,5°1 ise 45 yas tlizerindedir.

Sekil 10. Yas Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 5. Egitim Durumu Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

Egitim Durumu f %

m18-25
©26-35
©36-45

u45 yas Uzeri
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ko gretim 45 10,4

Lise 164 38,0
On Lisans 65 15,0
Lisans 119 275
Lisanstistii 35 Doktora 4 Toplam 432 100,0

Katilimceilarin %10,4°1 ilkdgretim egitim diizeyine, %38’1 lise egitim diizeyine,

%15°1 6n lisans egitim diizeyine, %27,5°1 lisans egitim diizeyine, %8,1°1 lisansiistii

egitim diizeyine ve %0,9’u ise doktora egitim diizeyine sahiptir.

Egitim Durumu Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 6. Calisma Siiresi Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

m [lkdgretim

u Lise

u Lisans

= Doktora

= 0On Lisans

u Lisansustl

Calisma Siiresi f %
0-1 yil 49 11,3
1-3 y1l 53 12,3
3-5yil 46 10,6
5-7 yil 46 10,6
7-9 yil 45 10,4
10 y1l ve iizeri 193 447
Toplam 432 100,0

Katilimeilarin %11,3°d 0-1 y1l, %12,3°1 1-3 yil, %10,6°s1 3-5 yil, %10,6’s1

5-7 y1l, %10,4°1 7-9 y1l ve %44,7’si ise 10 y1l ve iizeri caligma siiresine sahiptir.
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u0-1yil
=1-3yil

3-5yil
u5-7 yil
u7-9vyil

u10 yil ve Gzeri

Sekil 11.. Caligma Siiresi Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

2. Olgeklere Yonelik Yiizde Dagihm Bilgileri

Calismanin bu asamasinda, kullanilan 6l¢eklere yonelik cevap ylizdeleri ve

cevap ortalamalarina yer verilmigtir.

Cizelge 7. Psikolojik Gii¢lendirme Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler

g
2
o
=
=
o8
Y

Katilmryorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Ort. £ Ss.

Anlamlilik Alt Boyutu

1 Yaptigim is 6,3
benim igin
cok
onemlidir.

2 Isimi yerine 3,7
getirirken
yaptigim
faaliyetler
bana anlaml
gelmektedir.

3 Yaptigim is 4,2
benim igin
anlamlidir.
Yeterlilik Alt Boyutu

4 Isimi yapmak 5,1
i¢in
yeteneklerime
gliveniyorum.

=
(o]

4,2

4.4

o
o

8,6

7,6

4,4

35,2

42,1

38,0

32,2

41,4

45,8

56,9

423 +

4,13 +

417 +

434  +

1,07

0,99

1,03

1,01
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Cizelge 7. (devami) Psikolojik Gii¢clendirme Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler

Katilmiyorum
Katilmiyorum

Hic

Kararsizim

Katiliyorum

Ort. = Ss.

i
I
N
w

3) Isimle ilgili
faaliyetleri
yerine
getirecek
kapasiteye
sahip
oldugumdan
eminim.

6 Isim igin 4.4 3,2
gerekli olan
becerilerimi
gelistirdim.

Ozerklik Alt Boyutu

7 Isimi nasil 4.6 4.2
yapacagimi
belirlemede
onemli
Olciide
ozerklige
sahibim.
8 Isimi nasil 53 4.2
yapacagima
kendim karar
verebilirim.
9 Isimi 6,9 9,5
bagimsiz ve
ozgur
yapabilmek
i¢cin 6nemli
firsatlara
sahibim.
Etki Alt Boyutu

10 Calistigim 4.6 6,3
boliimde
gergeklesen
olaylar
lizerinde
etkim
biiyiktir.

B
(o]

6,5

79

9,7

18,8

16,4

w
N
(o]

36,3

41,2

34,7

30,3

40,3

®Katiltyorum

A Kesinlikle

49,5

42,1

46,1

34,5

32,4

433 =+ 0,99

423 =+ 1,02

412 + 1,04

412 + 1,09

3,76 =+ 1,22

390 =+ 1,07
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Cizelge 7. (devami) Psikolojik Giiglendirme Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler Ort. & Ss.

Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katiliyorum

Hic

* Katiliyorum

83 Kesinlikle

= Kararsizim

389 + 1,07

ES
o))
ol
foe)
o
w
©
o))

11 Calistigim
boliimde
gerceklesen
olaylar
lizerinde
kontrol
sahibiyim.

12 Calistigim 4,9 4,9 15,5 394 354 39 =+ 1,07
boliimde
gerceklesen
olaylar
lizerinde
sOzum gecer.

Psikolojik 4,10
Giiglendirme

Olgegi Genel

Cevap

Ortalamasi

Anlamlilik alt boyutunda katilimcilar en yiiksek ortalama “4,23” ile
“Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.” dnermesine “Katiliyorum” yoniinde, en
diisiik ortalama ise “4,13” ile “Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana

anlamli gelmektedir.” 6nermesine “Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

Yeterlilik alt boyutunda katilimcilar en yiiksek ortalama “4,34” ile “Isimi
yapmak i¢in yeteneklerime giiveniyorum.” onermesine “Katiliyorum” yoniinde,
en diisiik ortalama ise “4,23” ile “Isim i¢in gerekli olan becerilerimi gelistirdim.”

onermesine “Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

Ozerklik alt boyutunda katilimcilar en yiiksek ortalama “4,12” ile “Isimi
nasil yapacagimi belirlemede 6nemli Olclide G6zerklige sahibim” Onermesi ve
“Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim” &nermesine “Katiliyorum”
yoniinde, en diisiik ortalama ise “3,76” ile “Isimi bagimsiz ve dzgiir yapabilmek
igin Onemli firsatlara sahibim” Onermesine “Katiliyorum” yo6niinde cevap

vermistir.
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Etik alt boyutunda katilimcilar en yiiksek ortalama “3,96” ile “Calistigim
boliimde gergeklesen olaylar iizerinde séziim gecer” Onermesine “Katiliyorum”
yoniinde, en diisiik ortalama ise “3,89” ile “Calistigim bdliimde gerceklesen
olaylar iizerinde kontrol sahibiyim” Onermesine “Katiliyorum” yoniinde cevap

vermistir.

Psikolojik giiclendirme 0Olgegine katilimcilarin  geneli  “4,10” genel

ortalamasi ile “Katiliyorum” ydniinde cevap vermistir.

Cizelge 8. Orgiitsel Ozdeslesme Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler % g - § N §Ort.iSs.
P S o x g
21 R S = 8=
T M E M N X M
1 Kurumumu herhangi bir kisi 74 125 206 324 271 359 + 1,22
elestirdiginde, kendimi kotii
hissederim.
2 Calistigim kurum hakkinda diger 5,6 7,9 146 43,1 289 3,82 + 110

insanlarin diisiinceleri 6nemlidir

3 Kurumum konusunda, genellikle 51 58 10,4 384 40,3 4,03 + 1,09
“onlar” yerine “biz” kelimesini
kullanirim.

4 Kurumumun basarist banakendi 4,9 65 9,7 370 419 405 + 1,10
basarim gibi gelir.

5 Kurumumu biri dvdiigiinde, 46 7,2 12,7 368 38,7 398 + 1,10
kendime yapilan bir 6vgii gibi
diistintiriim.

6 Kurumumla ilgili medyada bir 58 95 178 333 336 3,79 + 1,17
elestiri yapildiginda, rahatsiz
olurum.
Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi 3,88
Genel Cevap Ortalamast

Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginde katilimeilar en yiiksek ortalama “4,05” ile
“Kurumumun basaris1 bana kendi basarim gibi gelir” onermesine “Katiliyorum”
yoniinde, en diisiik ortalama ise “3,59” ile “Kurumumu herhangi bir kisi
elestirdiginde, kendimi kotii hissederim” Onermesine “Katiliyorum” yoniinde

cevap vermistir.

Orgiitsel d6zdeslesme 6lgegine katilimcilarin geneli “3,88” genel ortalamasi

ile “Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.
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Cizelge 9. Birey Orgiit Uyumu Olcegine Yonelik Yiizde Dagilim

+
Maddeler | g - g B Ort. £ Ss.
2 5§ 5 =5
E & = TE2
= s = =
21 5 S G IR
T M E M N X M
1 Kisisel degerlerim gorev 53 72 188 38,7 30,1 381 + 1,11
yaptigim kurumun degerleriyle
uyumludur.
2 Kisisel degerlerim gorev 56 86 21,3 394 252 3,70 + 1,11

yaptigim kurumun insanlara
bakistyla ya da yaklagimiyla
ilgili degerleriyle ortiismektedir.
3 Kisisel degerlerimle gorev 58 76 169 40,0 296 3,80 =+ 1,12
yaptigim kurumun diirtistliik
konusundaki degerleri
ortiismektedir.
4  Kisisel degerlerimle gorev 56 79 208 37,7 280 3,75 + 111
yaptigim kurumun adalet ve
hakkaniyet ile ilgili degerleri
ortiismektedir.
Birey Orgiit Uyumu Olgegi 3,77
Genel Cevap Ortalamasi

Birey orgiit uyumu Olceginde katilimcilar en yiiksek ortalama “3,81” ile
“Kigisel degerlerim gorev yaptigim kurumun degerleriyle uyumludur”
onermesine “Katiliyorum” yoniinde, en diisiik ortalama ise “3,70” ile “Kisisel
degerlerim gorev yaptigim kurumun insanlara bakisiyla ya da yaklasimiyla ilgili

degerleriyle ortiismektedir” onermesine “Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

Birey orgiit uyumu 6l¢egine katilimcilarin geneli “3,77” genel ortalamasi ile

“Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

3. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, iligkili olan pek c¢ok degiskeni birlestirerek, az sayida
bagimsiz ve mantikli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) elde etmeyi
hedefleyen bircok degiskenli istatistik metodudur. Acgiklayici faktér analizi
siirecinde, ilk olarak verilerin faktor analizine uygunlugu degerlendirilmistir.
Data setinin uygun oldugunu testler onayladiktan sonra, faktér yapisini
belirlemek amaciyla "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler Analizi"
kullanilmistir. Faktor analizinde, Extraction (¢ikarim) siitunundaki degeri 0,20'nin

altinda olan sorular, Costello ve Osborne'un (2005) calismasina gore, varyans
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degisimine az etki ettikleri i¢in disarida birakilmalidir. Bu ¢alismada, 0,20
degerinin altinda higbir soru bulunmadigindan ¢ikarim yapilmamistir. Anti-imaj
matrisi diyagonal degerleri, ii¢ 6lgek i¢in 0.50'nin {izerinde oldugundan, sorular

cikarilmamis ve 6l¢ekler orijinal formunda kullanilmistir.

Cizelge 10. Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Psikolojik Giiglendirme Olgegi ~ Varyansi Cronbach- Cevap
Agiklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi

Anlamlilik %?22.86 0.919

Yeterlilik %18.21 0.915

Ozerklik %14.19 0.910

Etki %12.65 0.909

KMO=0.923; Bartlett y2=8563.19 ve p=0.000; Varyans A¢iklama Yiizde:
%67.91

Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi Varyansi Cronbach- Cevap
Agiklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi

Orgiitsel Ozdeslesme %65.13 0.914

KMO=0.921; Bartlett y2=7109.45 ve p=0.000; Varyans A¢iklama Yiizde:
%65.13

Birey Orgiit Uyumu Olgegi Varyansi Cronbach- Cevap
Agiklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi

Birey Orgiit Uyumu %66.84 0.916

KMO=0.920; Bartlett y2=7134.66 ve p=0.000; Varyans A¢iklama Yiizde:
%066.84

Faktor yapisinda, psikolojik giiclendirme i¢in 4 faktor, orgiitsel 6zdeslesme
i¢in 1 faktdr ve birey orgiit uyumu i¢in 1 faktdr 6z degerleri 1°den yiiksek olarak
elde edilmistir. Psikolojik giiclendirme o6lg¢egi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterligi, iyi diizeyi ifade eden 0.70 degerinin iizerinde 0.923, orgiitsel
O0zdeslesme oOlcegi 0.921 ve birey oOrgiit uyumu O6lcegi 0.920 olarak elde
edilmistir. Analizi yapilacak olan degiskenlerin tutarliligin1 6lgmek i¢in yapilan
Bartlett kiiresellik testinin sonucu psikolojik giiclendirme 6lgegi igin (¥2=8563.19
ve p=0.000), orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi igin (y2= 7109.45 ve p= 0.001) ve birey
orgiit uyumu 6lcegi icin (y2=7134.66 ve p= 0.001) istatistik anlamli olarak elde
edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gore, ifadelerin ¢apraz iliski
katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in iizerinde lider iiye etkilesimi i¢in (0.56-0.70)
arasinda, kariyer platosu 6l¢egi i¢in (0.61-0.78) arasinda ve psikolojik saglamlik

Olgegi i¢in (0.59-0.76) olarak elde edilmistir. Her ii¢ 6l¢ek igin extraction
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(¢cikarim) silitununda 0.20’nin altinda soru yoktur, bodylece soru c¢ikarimina

gidilmemistir.

4. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayic1 faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA),
O6lgme modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve O6nemli kolayliklar
saglayan bir analiz yOntemidir. Bu yontem, Onceden olusturulan bir model
araciligiyla gozlenen degiskenlerden yola c¢ikarak gizil degisken (faktor)
olusturmaya yonelik bir islemdir. Genellikle o6lcek gelistirme ve gecerlilik
analizlerinde kullanilmakta veya onceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini
amaclamaktadir (Long, 1989). DFA, verinin temelindeki yapiy1 degerlendiren
aciklayici faktor analizinin (AFA) uzantisidir. AFA bir belirleme islevini, hipotez
kurmaya yonelik bilgi edinilmesini saglamaya calisirken, DFA, belirlenen bu
faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigini, hangi degiskenlerin
hangi faktorlerle iligkili oldugunu, faktoérlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktorlerin modeli aciklamakta yeterli olup olmadigini sinamak i¢in

kullanilir.

DFA’da arastirmacilar 6l¢iim hatalar1 arasindaki korelasyonu belirlerken,
faktorlerin birbirleriyle korelasyonlarinin esit olmasit beklenmektedir. Model
arastirmact tarafindan tamamen teorik olarak belirlenip DFA ile test edilmis
model olabilecegi gibi, AFA sonucunda elde edilmis bir modelde olabilir. Her bir
maddenin sadece kendisini agikladigi varsayilan gizil degiskeni ile iligkisi
modelde tanimlanmis, diger gizil degiskenlerle iliskisinin “0” oldugu seklinde
teorik varsayimla model olusturulmustur. DFA modeli, AFA ile benzer olmakla
birlikte asagidaki lineer denklemi saglayan px1 boyutlu bir x vektori ile
tanimlanir (Kaplan, 2000: 107).

X= AT? te (formiil 1)

Burada A faktor yiliklerinin pxq boyutlu bir matrisi, n_ gizil faktorlerin gx1
boyutlu vektorii ve € px1 boyutlu hata vektoriidiir. X’sin kovaryans matrisi

esitlik (2) de verilmistir.

_ T
2=AA 4 P (formiil 2)
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Esitlik (2)’de £ gosterimi, p gozlenen degiskenin pxp boyutlu kovaryans
matrisi, A faktér korelasyonlarinin (1x1) (mxm) boyutlu simetrik matrisi ve ¢

gdsterimi € varyanslarinin pxp boyutlu késegen matrisidir.

Calismanin bu asamasinda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile
belirlenen faktor yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla DFA’dan
yararlanilmistir. Olgme modelleri bir grup gozlenebilen degiskenin (bir dlgme
aract olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil degiskenleri nasil ve ne kadar
acikladigin1 ortaya koymayr amaglamaktadir. Ilk olarak birinci diizey DFA
modeli olusturularak daha sonra ikinci diizey olusturularak gizil faktorler ile bu
faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programinda test

edilmistir.
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Cizelge 11. DFA Uyum lyiligi Sonuglari

Olgiim Iyi Uyum  Kabul Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X /sd <3 <4-5 2.41 fyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.931 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.926 Kabul edilebilir
IFI =>0.95 0.94-0.90 0.989 Iyi uyum
CFI =0.97 =0.95 0.960 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.012 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFlI =0.90 0.89-0.85 0.988 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.959 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.023 Iyi uyum

Tablo 11°de X? /sd =2.41 ¢ikmustir, =3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum”
karar1 verilmistir. NFI=0.931 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir
uyum” saglanmistir, TLI (NNFI)=0.926 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir,
“kabul edilir uyum” saglanmistir, IFI =0.989 ile =0.95 sagladigindan “iyi
uyum”, CFI=0.960 ile =0.95 sagladigindan “kabul edilebilir uyum”,
RMSEA=0.012 ile <0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.988 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.959 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.023 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarma ulasilmistir.

Analizde ele alinan 3 o6lgek i¢in faktor yapist dogrulanmistir. Bu asamadan sonra

yapisal esitlik modeli tahminine ge¢ilmistir.

5. Korelasyon Analizi

Calismada ana boyut ve alt boyut iliskilerinin belirlenmesi amach

korelasyon analizi uygulanmistir.
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Cizelge 12. Psikolojik Giiglendirme ve Orgiitsel Ozdeslesme Iliski Analizi

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi Genel

Boyutu
Anlamlilik Alt Boyutu r 0,471*
p 0,000
Yeterlilik Alt Boyutu r 0,401*
p 0,000
Ozerklik Alt Boyutu r 0,441*
p 0,000
Etki Alt Boyutu r 0,487*
p 0,000
Psikolojik Giiclendirme Olcegi 0,522*
Genel Boyutu p 0,000

*p<0,05 icin anlaml iligki

Orgiitsel 6zdeslesme genel boyutu; anlamlilik alt boyutu ile %47,1
(r=0,471, p=0,000) oraninda pozitif yonde, yeterlilik alt boyutu ile %40,1
(r=0,401, p=0,000) oraninda pozitif yonde, Ozerklik alt boyutu ile %44,1
(r=0,441, p=0,000) oraninda pozitif yonde, etki alt boyutu ile %48,7 (r=0,487,
p=0,000) oraninda pozitif yonde ve psikolojik giiclendirme 6l¢egi genel boyutu
ile %52,2 (r=0,522, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli bir iligskiye sahiptir.

Cizelge 13. Psikolojik Gii¢lendirme ve Birey Orgiit Uyumu iliski Analizi

Birey Orgiit Uyumu Olgegi Genel

Boyut

Anlamlilik Alt Boyutu r 0,451*
p 0,000

Yeterlilik Alt Boyutu r 0,353*
p 0,000

Ozerklik Alt Boyutu r 0,469*
p 0,000

Etki Alt Boyutu r 0,506*
p 0,000

Psikolojik Giiclendirme Olcegi r 0,523*
Genel Boyutu p 0,000

*p<0,05 i¢in anlaml1 iligki

Birey orgiit uyumu 6lgegi genel boyutu; anlamlilik alt boyutu ile %45,1
(r=0,451, p=0,000) oraninda pozitif yonde, yeterlilik alt boyutu ile %35,3
(r=0,353, p=0,000) oraninda pozitif yonde, Ozerklik alt boyutu ile %46,9
(r=0,469, p=0,000) oraninda pozitif yonde, etki alt boyutu ile %50,6 (r=0,506,
p=0,000) oraninda pozitif yonde ve psikolojik gii¢clendirme 6lgegi genel boyutu
ile %52,3 (r=0,523, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahiptir.
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Cizelge 14. Birey Orgiit Uyumu ve Orgiitsel Ozdeslesme iliski Analizi

Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi Genel
Boyutu

Birey Orgiit Uyumu Olcegi r 0,619*
Genel Boyut
o 0,000

Birey Orgiit uyumu Orgiitsel 6zdeslesme alt boyutu ile %61,9 (r=0,619,
p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahiptir.

6. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve Ol¢giim modelinin
birlesiminden olusur. Yapisal model, gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlari)
arasindaki iligkileri 6zetleyen yapisal esitlikleri igerir. Modelde yer alan tiim
yapisal esitlikler yapisal iligkileri tanimlar. Sharma (1996); Bollen (1989) ve
Kaplan (2000) calismalariyla teorik yapisi belirlenen yapisal model, matris
notasyonuyla, Esitlik (3)’de verildigi gibidir:

n=Bn+Ii+w (formiil 3)

YEM, iki tip gizil degisken tiirii igerir: igsel (endogenous) ve digsal
(exogenous) gizil degiskenler. Bu iki tiir degisken, tanimlanan model i¢inde gizil
yapida bagimli veya bagimsiz degisken olma durumlarina goére ayrilirlar. Digsal
gizil degiskenler gizil yapida bagimsiz degisken durumundadirlar. Igsel gizil
olanlar gizil yapida bagimli degisken olarak tanimlanirlar. Model analizinde bazi
faktorler bagimli ve bazi faktorler bagimsiz degisken roliinde olur. Bunu
belirleyen arastirmacinin kurdugu model ve yol analizidir. Bu calismada ele
alinan faktorler hem igsel gizil hem de digsal gizil konumunda farkli iliski

yonlerinde analiz edilmistir.

Esitlik (3)’de; m: igsel gizil degisken (bagimli degisken durumundaki
faktorler) sayisi, n: digsal gizil degisken (bagimsiz degisken durumundaki
faktorler) sayist olmak iizere, n: mx1 boyutlu icsel gizil degisken vektoriinii, B:
mxm boyutlu ana diyagonali sifir olan ig¢sel gizil degiskenler arasindaki katsayilar
matrisini, I': mxn digsal gizil degiskenler ile i¢sel gizil degiskenler arasindaki

katsayilar matrisini, A: nx1 boyutlu digsal gizil degisken vektoriini, o: mx1l

93



boyutlu gizil hata terimleri vektoriinii gostermektedir. Yapisal modele iliskin
varsayimlar E(n) = 0, E(A) = 0, E(o) = 0 (1-B) tekil olmayan matris A ve ®

iliskisiz, var(mi)’ler sabit olacaktir.
Yapisal modelin genel gosterimi soyledir:
nj=vi1+tA+ o1 (formiil 4)

M2 =721 M1+ Y21 Axt @2 (formiil 5)

Ol¢iim modeli ise gozlenen degiskenler (anket sorulari) ile bagl olduklar
gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlar1) arasindaki iliskileri tanimlayan

esitlikleri igerir. Ol¢iim modeli matris notasyonuyla (6) ve (7)’de verilmistir.
Y=Ayn+¢ (formiil 6)
X=Ax M1 (formiil 7)

Esitlik (6) ve (7)’de; Y: px1 boyutlu igsel gizil degiskenlere ait gdzlenen
degiskenler vektorii, Ay : pxm boyutlu igsel gizil degiskenlere ait gdzlenen
degiskenlerin katsayilar matrisi (faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), € : pxl
boyutlu i¢sel gizil degiskenlere ait gdzlenen degiskenlerin hata vektoriinii, X: qx1
boyutlu dissal gizil degiskenlere ait gozlenen degiskenler vektoriini, Ax : gxn
boyutlu digsal gizil degiskenlere ait gézlenen degiskenlerin katsayilar matrisini
(faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), T : qx1 boyutlu dissal gizil degiskenlere ait
gozlenen degiskenlerin hata vektoriinii gostermektedir (Kline, 2005: 78-79).
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Sekil 13. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglar

Cizelge 15. YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuglari

Olgiim Iyi Uyum  Kabul Arastrma  Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X /sd <3 <45 2.19 Iyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI =0.95 0.94-0.90 0.979 Iyi uyum
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.945 Kabul edilebilir
IFI =0.95 0.94-0.90 0.930 Kabul edilebilir
CFlI =0.97 =0.95 0.994 Iyi uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.038 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFlI =0.90 0.89-0.85 0.968 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.944 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.025 Iyi uyum
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Tablo 15°de X? /sd =2.19 ¢ikmistir, <3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum”
karar1 verilmigtir. NFI=0.979 ile Z0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI
(NNFI1)=0.945 ile 0.94-0.90 sagladigindan “kabul edilebilir uyum”, IF1 =0.930 ile
0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir’, CFI=0.994 ile 20.97 sagladigindan “iyi
uyum”, RMSEA=0.038 ile S0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI1=0.968 ile =
0.90 sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.944 ile Z0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.025 ile S0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarina ulasilmistir. YEM
tahmini uyum 1iyiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen Kkatsayilarin

yorumlanmaya uygun oldugu belirlenmistir.

Cizelge 16. YEM Model Tahmin Sonuglar1

Yapisal iligki Yon Tahmin  St.Hata t p Sonug
edilen istatistigi
katsay1
PG—OZD + 0.541 0.119 4.546 0.001*  Anlamh
iliski
PG—BOUY + 0.562 0.073 7.699 0.000*  Anlaml
iliski
BOUY—OZD + 0.630 0.068 9.265 0.000*  Anlamh
iligki

*0.05 icin anlamli iliski

YEM tahmin sonuglarina gore; psikolojik giiclendirme (PG) orgiitsel
ozdeslesme (OZD) iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B=0.541, p<0.01).
Psikolojik giiclendirme (PG), birey 6rgiit uyumu (BOUY) iizerinde pozitif yonde
anlamli etkilidir (B=0.562, p <0.01). Birey orgiit uyumu (BOUY) o&rgiitsel
ozdeslesme (OZD) iizerinde pozitif ydnde anlamli etkilidir (8=0.630, p<0.01).

Birey oOrgiit uyumunun araci degisken olabilmesi i¢in bazi kosullarin
saglanmas1 gerekmektedir. Ilk olarak birey orgiit uyumu olmadan, sadece
psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliskinin
olmas1 gerekmektedir. Eger bu saglanmaz ise, araci etkinin tanimlanmasinin
anlam1 yoktur. Bu nedenle ilk asamada, psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel
0zdeslesme iliskisi icin YEM uygulanmistir. Psikolojik giiclendirmenin orgiitsel
O0zdeslesme iizerinde 0.598 br. artirict etkisi oldugu ve bu sonucun istatistik
anlamli oldugu belirlenmistir. Bu sonug, aracilik etkisinin ele alinmasi i¢in ilk

asamanin saglanmasi anlamina gelmektedir.
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Ikinci asamada, Sekil 6’da tanimlanan ve aracilik etkisini de kapsayan
YEM’in analizi gerceklestirilmistir. Eger birey orgiit uyumunun araci rolii varsa,
psikolojik gii¢lendirme katsayisinin bu modelde diismesi ama anlamli olmasi
beklenmektedir. Tablo 14’de goriildiigii tizere, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel
0zdeslesme tlizerinde 0.541 br. artirict ve anlaml etkiye sahiptir. Katsay1 degeri

dismiistiir.

Diger yandan, bir aracilik etkisinden s6z etmek i¢in, ayn1 zamanda birey
Orgiit uyumunun Orgiitsel Ozdeslesme iizerinde anlamlhi etkili olmasi
gerekmektedir. Tablo 14’de goriildigli iizere, birey oOrgiit uyumu oOrgiitsel
0zdeslesme tizerinde 0.630 br. artirict yonde ve anlamli etkiye sahiptir. Tiim bu
asamalar, birey Orgilit uyumunun araci degisken olmasi konusunda olumlu bir
durumu belirtmektedir. AMOS programinda dolayli (indirect) etkiler boostrap
metodolojisi ile otomatik verilmektedir. Standardize edilmis dolayl1 etki segilir ve
etki katsayilarinin anlamliligina bakilir. Eger, p degeri 0.05°den kiigiik ise, birey
orglit uyumu psikolojik saglamligin Orgiitsel 6zdeslesme iizerine -etkisinde
aracilik rolii oldugu sonucuna ulasilacaktir. Analize iliskin dogrudan ve dolayli

yollara iligkin katsayilar ve giiven araliklar1 Tablo 18’de sunulmustur.

Cizelge 17. Modele Yonelik Standardize Bootstrap Analizi

Model Yolu Katsayi %95 Gliven Araligi
Alt-Ust

Dogrudan etki

PG—OZD 0.541 0.539-0.550

PG—BOUY 0.562 0.559-0.568

BOUY—OZD 0.630 0.627-0.638

Dolayl etki

PG—BOUY—0ZD 0.084 0.080-0.092

Sonuglar incelendiginde, bootstrap standardize edilmis deger araliklarinin
sifir igcermedigi ve anlamli oldugu goriilmektedir (bootstrap katsayisi=0.084,
GA%95 =0.080-0.092). Bu durum birey 6rgiit uyumunun psikolojik saglamligin

orgiitsel 6zdeslesme iizerine etkisinde aracilik rolii oldugunu gostermistir.

7. Boyutlara Yonelik Normallik Stnamasi ve Tanimsal Istatistik Bilgiler

Yapilacak analizlerin belirlemesinde normallik testi sonuglarina gore karar
verilecegi i¢in Tablo 16’da her bir boyut i¢in tanimsal bilgilerin yan sira

normallik test sonuglar1 da verilmistir.
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Cizelge 18. Boyutlara Yénelik Tanimlayici Istatistik Bilgiler ve Normallik Test

Sonuglari
Boyutlar Ortalama  St. Asimetri  Basiklik Kolmogorov-  Shapiro-Wilk
Sapma Smirnov
ist p ist p

Anlamlilik Alt Boyutu 4,18 0,93 -1,70 2,95 0,223 0,000 0,789 0,000
Yeterlilik Alt Boyutu 4,30 0,93 -2,09 4,45 0,228 0,000 0,719 0,000
Ozerklik Alt Boyutu 4,00 0,98 -1,28 141 0,183 0,000 0,854 0,000
Etki Alt Boyutu 3,92 0,99 -1,10 1,07 0,182 0,000 0,877 0,000
Psikolojik Gliglendirme 4,10 0,85 -1,77 3,65 0,173 0,000 0,824 0,000
Olgegi Genel Boyutu
Orgiitsel Ozdeslesme 3,88 0,93 -1,07 1,20 0,115 0,000 0,907 0,000
Olgegi Genel Boyutu
Birey Orgiit Uyumu 3,77 1,00 -0,88 0,42 0,155 0,000 0,913 0,000
Olgegi Genel

Goriilecegi tizere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 oldugundan

normal dagilimin saglanmadigimi belirten H; hipotezi kabul edilir. Bu durumda

grup farklilig1 analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilacaktir.

8. Grup Farklihg: Analizleri

Grup farkliliklarinin analizinde 2 grup i¢in Mann-Whitney-U testi ile 3 ve

tizeri grup icin Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Farkin kaynagi i¢in ortalama

degerlerine bakilmistir.

Cizelge 19. Cinsiyet Agisindan Mann-Whitney U Sinamas1 Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalama  Cevap Mann- p
Sira Ortalamas1  Whitney
U

Anlamlilik Alt Kadin 178 215,57 4,22 22440,5 0,894
Boyutu Erkek 254 217,15 4,15
Yeterlilik Alt Kadin 178 196,79 4,24 19097,5 0,004*
Boyutu Erkek 254 230,31 4,35
Ozerklik Alt Kadin 178 197,73 3,91 19264,5 0,008*
Boyutu Erkek 254 229,66 4,06
Etki Alt Boyutu Kadin 178 191,79 3,76 18207,5 0,000*

Erkek 254 233,82 4,02
Psikolojik Kadin 178 193,86 4,03 18575,5 0,002*
Giiclendirme Erkek 254 232,37 415
Olgegi Genel
Boyutu
Orgitsel Kadin 178 208,51 3,85 21184,0 0,264
Ozdeslesme Olgegi Erkek 254 222,10 3,90
Genel Boyutu
Birey Orgiit Uyumu Kadin 178 204,32 3,71 20438,5 0,087
Olgegi Genel Erkek 254 225,03 3,80

*0.05 i¢in anlamli farklilik

98



Yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve psikolojik
giiclendirme Glcegi genel boyutu cinsiyet gruplar1 agisindan anlamlt bir farklilik
gostermektedir (p<0.05). Farkin kaynagi icin ortalama sira degerlerine
bakildiginda, yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve

psikolojik giiclendirme Olgegi genel boyutu i¢in “erkek” katilimcilarin skor

degerinin anlaml sekilde yliksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 20. Yas Durumu Agisindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglar1

Boyutlar Grup n Ortalama Cevap Kruskal- p
Sira Ortalamas1  Wallis

Anlamlilik Alt 18-25 80 198,64 4,06 4,893 0,180
Boyutu 26-35 173 210,11 4,12

36-45 112 234,39 4,33

45 yaglizeri 67 224,40 4,21
Yeterlilik Alt 18-25 80 187,68 4,14 15,801  0,001*
Boyutu 26-35 173 209,70 4,26

36-45 112 253,11 4,52

45 yagiizeri 67 207,26 4,24
Ozerklik Alt 18-25 80 190,70 3,80 8,077 0,044*
Boyutu 26-35 173 209,67 3,96

36-45 112 237,25 4,18

45 yagiizeri 67 230,27 4,05
Etki Alt Boyutu 18-25 80 187,61 3,73 7,385 0,061

26-35 173 215,23 3,89

36-45 112 235,94 4,05

45 yagiizeri 67 221,78 3,98
Psikolojik 18-25 80 182,76 3,93 12,634  0,005*
Giiclendirme 26-35 173 209,69 4,06
Olgegi Genel 36-45 112 244,74 4,27
Boyutu 45 yaglizeri 67 227,16 4,12
Orgiitsel 18-25 80 177,73 3,61 20,297  0,000*
Ozdeslesme 26-35 173 203,40 3,80
Olgegi Genel 36-45 112 249,71 4,08
Boyutu 45 yagiizeri 67 241,09 4,04
Birey Orgiit 18-25 80 198,97 3,66 8,374 0,039*
Uyumu Olgegi 26-35 173 206,69 3,70
Genel 36-45 112 244,38 3,93

45 yagiizeri 67 216,16 3,78

*0.05 i¢in anlamli farklilik

Yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, psikolojik gii¢lendirme Olgegi
genel boyutu, orgiitsel 6zdeslesme Olcegi genel boyutu ve birey Orgiit uyumu
Olgegi genel boyutu yas gruplart agisindan anlamli bir farklilik gostermektedir

(p<0.05). Farkin kaynagi i¢in ortalama sira degerlerine bakildiginda; yeterlilik alt
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boyutu, 6zerklik alt boyutu, psikolojik giiclendirme 6l¢egi genel boyutu, orgiitsel

0zdeslesme Olgegi genel boyutu ve birey orgiit uyumu 6l¢egi genel boyutu “36-45

yas” arasindaki katilimcilarin anlamli sekilde yiiksek skor degerine sahip oldugu

belirlenmistir.

Cizelge 21. Egitim Durumu Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalama  Cevap Kruskal- p
Sira Ortalamas1 ~ Wallis

Anlamlilik Alt Hkégretim 45 235,04 4,27 5,397 0,369
Boyutu Lise 164 226,41 4,23

On Lisans 65 210,78 4,05

Lisans 119 201,49 4,10

Lisansiistii 35 201,67 4,23

Doktora 4 271,00 4,58
Yeterlilik Alt [kogretim 45 202,19 4,22 10,955 0,052
Boyutu Lise 164 217,82 4,28

On Lisans 65 238,42 4,31

Lisans 119 196,38 4,26

Lisansiistii 35 260,11 4,65

Doktora 4 184,13 4,25
Ozerklik Alt kogretim 45 232,21 4,06 9,104 0,105
Boyutu Lise 164 234,21 4,10

On Lisans 65 208,80 3,85

Lisans 119 194,08 3,91

Lisansiistii 35 209,51 4,11

Doktora 4 166,88 3,58
Etki Alt Boyutu ko gretim 45 201,62 3,81 6,013 0,305

Lise 164 227,96 3,98

On Lisans 65 229,03 3,96

Lisans 119 196,79 3,82

Lisansiisti 35 224,94 4,00

Doktora 4 222,75 4,08
Psikolojik ko gretim 45 223,83 4,09 7,872 0,163
Giiglendirme Lise 164 231,02 4,15
Olgegi Genel On Lisans 65 222,04 4,04
Boyutu Lisans 119 190,20 4,02

Lisansiistii 35 219,46 4,25

Doktora 4 205,13 4,13
Orgiitsel ko gretim 45 211,07 3,84 10,859 0,054
Ozdeslesme Lise 164 240,16 4,00
Olgegi Genel On Lisans 65 211,96 3,82
Boyutu Lisans 119 193,67 3,77

Lisansiistii 35 198,43 3,82

Doktora 4 218,63 4,00
Birey Orgiit ko gretim 45 226,07 3,84 8,494 0,131
Uyumu Olgegi Lise 164 235,81 3,88
Genel On Lisans 65 197,78 3,63

Lisans 119 199,06 3,66

Lisansiistii 35 205,44 3,69

Doktora 4 236,88 4,00

*0.05 i¢in anlaml1 farklilik

100



Egitim durumu gruplart agisindan anlamli bir farklilik belirlenmemistir

(p>0.05). Egitim durumu gruplar1 ele alinan alt boyut ve boyutlar agisindan farkli

goriise sahip degildir.

Cizelge 22. . Calisma Siiresi Ag¢isindan Kruskal-Wallis Sitnamas1 Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalama  Cevap Kruskal- p
Sira Ortalamas1  Wallis

Anlamlilik Alt 0-1 yil 49 208,84 4,14 8,340 0,138
Boyutu 1-3y1l 53 187,52 3,94

3-5yil 46 216,70 4,25

5-7 yil 46 194,39 3,99

7-9 yil 45 246,81 4,36

10 yil ve iizeri 193 224,56 4,24
Yeterlilik Alt 0-1 yil 49 180,21 4,09 13,579 0,019*
Boyutu 1-3y1l 53 188,45 4,06

3-5yil 46 208,78 4,36

5-7 yil 46 202,55 4,12

7-9 yil 45 242,59 4,51

10 yil ve lizeri 193 232,49 4,41
Ozerklik Alt 0-1 yil 49 182,24 3,77 18,741 0,002*
Boyutu 1-3y1l 53 183,27 3,75

3-5yil 46 202,36 3,98

5-7 yil 46 188,99 3,72

7-9 yil 45 246,47 4,20

10 y1l ve tizeri 193 237,26 4,15
Etki Alt Boyutu 0-1 yil 49 169,74 3,61 23,521 0,000*

1-3y1l 53 170,14 3,61

3-5yil 46 226,66 4,03

5-7 yil 46 199,90 3,75

7-9 yil 45 250,49 4,13

10 yil ve tizeri 193 234,71 4,04
Psikolojik 0-1 yil 49 173,19 3,90 21,517 0,001*
Giiglendirme Olgegi  1-3 yil 53 173,44 3,84
Genel Boyutu 3-5 yil 46 214,60 4,15

5-7 yil 46 197,24 3,89

7-9 yil 45 248,52 4,30

10 yil ve tizeri 193 236,90 421
Orgiitsel 0-1 y1l 49 198,21 3,76 14,457  0,013~*
Ozdeslesme Olgegi  1-3 yil 53 169,35 3,54
Genel Boyutu 3-S5yl 46 212,90 3,89

5-7 yil 46 200,92 3,75

7-9 yil 45 238,22 4,04

10 yil ve tizeri 193 233,60 3,99
Birey Orgiit Uyumu  0-1 yil 49 204,29 3,67 9,594 0,088
Olgegi Genel 1-3 yil 53 179,22 3,52

3-5yil 46 212,68 3,78

5-7 yil 46 200,21 3,59

7-9 yil 45 225,72 3,88

10 yil ve lizeri 193 232,48 3,87

*0.05 i¢in anlaml1 farklilik
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Yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, psikolojik
giiclendirme 6l¢egi genel boyutu, Orgiitsel 6zdeslesme Olgegi genel boyutu ve
birey Orgiit uyumu 06lgegi genel boyutu ¢alisma siiresi gruplari agisindan anlaml
bir farklilik gostermektedir (p<0.05). Farkin kaynagi ig¢in ortalama sira
degerlerine bakildiginda, yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu,
psikolojik giiclendirme 6lgegi genel boyutu, orgiitsel 6zdeslesme Olgegi genel
boyutu ve birey Orgiit uyumu 6lgegi genel boyutu “7-9 yil aras1” ¢alisma siiresine
sahip katilimcilarin anlamli sekilde yiliksek skor degerine sahip oldugu

belirlenmistir.

C. Tartisma, Sonuc ve Oneriler

1. Tartisma

Psikolojik gii¢lendirme ve Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski, giinlimiizde
is psikolojisi ve oOrgiit davranisi literatlirinde Onemli bir aragtirma alanini
olusturur. Bu baglamda, birey-orgiit uyumu kavrami, psikolojik giiglendirmenin
ve oOrgiitsel Ozdeslesmenin birbirleriyle nasil etkilesime girdigini anlamak
acisindan kilit bir rol oynayabilir. Ancak, bu iliski karmasik olabilir ve bir¢ok
degisken tarafindan etkilenebilir. Ornegin, orgiit kiiltiirii, liderlik tarzlari ve
calisanlarin bireysel 6zellikleri gibi faktorler, birey-6rgiit uyumu tizerinde etkili
olabilir. Bu nedenle, yoneticilerin, psikolojik giiglendirmeyi tesvik ederken aymi
zamanda birey-6rgiit uyumunu desteklemeye odaklanmalari Onemlidir. Bu
calismanin amaci, Istanbul’ da faaliyet gdsteren dzel tekstil sektdrii calisanlari
igin psikolojik gii¢lendirme ile Orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde birey Orgiit

uyumunun aract rolii olup olmadig: belirlenmeye ¢alisilmigtir.

Katilimcilarin  %41,2 kadin ve %58,8 erkek calisan olusturmaktadir.
Katilimeilarin %18,5°1 18-25 yasg arasinda, %40’1 26-35 yas arasinda, %25,9’u
36-45 yas arasinda ve %15,5’1 ise 45 yas tzerindedir. Katilimcilarin %10,4°1
ilkdgretim egitim diizeyine, %38’1 lise egitim diizeyine, %15’1 6n lisans egitim
diizeyine, %27,5’1 lisans egitim diizeyine, %8,1°1 lisansiistli egitim diizeyine ve
%0,9’u ise doktora egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin %11,3’4 0-1 yil,
%12,3°1 1-3 y1l, %10,6’s1 3-5 yil, %10,6°s1 5-7 yil, %10,4°1 7-9 yil ve %44,7’si

ise 10 y1l ve iizeri ¢calisma siiresine sahiptir.
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Psikolojik giiclendirme 0Olgegine katilimcilarin  geneli  “4,10” genel
ortalamas1 ile “Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir. Orgiitsel &zdeslesme
Olgegine katilimcilarin geneli “3,88” genel ortalamasi ile “Katiliyorum™ yoniinde
cevap vermistir. Birey orgiit uyumu Olgegine katilimcilarin geneli “3,77” genel

ortalamasi ile “Katiltyorum” yoniinde cevap vermistir.

Faktor yapisinda, psikolojik giiclendirme icin 4 faktor, orgiitsel 6zdeslesme
i¢in 1 faktor ve birey orgilit uyumu icin 1 faktér 6z degerleri 1’den yiiksek olarak
elde edilmistir. Psikolojik giiglendirme Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO)
orneklem yeterligi, iyi diizeyi ifade eden 0.70 degerinin iizerinde 0.923, orgiitsel
O0zdeslesme Olgegi 0.921 ve birey oOrglit uyumu o6lcegi 0.920 olarak elde
edilmistir. Analizi yapilacak olan degiskenlerin tutarliligin1 6l¢gmek i¢in yapilan
Bartlett kiiresellik testinin sonucu psikolojik giiclendirme 6l¢egi i¢in (¥2=8563.19
ve p=0.000), orgiitsel 6zdeslesme Glgegi igin (y2= 7109.45 ve p= 0.001) ve birey
orgiit uyumu Olgegi icin (¥2=7134.66 ve p= 0.001) istatistik anlamli olarak elde
edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gore, ifadelerin c¢apraz iligki
katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in {izerinde lider {iye etkilesimi i¢in (0.56-0.70)
arasinda, kariyer platosu 6l¢egi icin (0.61-0.78) arasinda ve psikolojik saglamlik
Olgegi igin (0.59-0.76) olarak elde edilmistir. Her ii¢ Ol¢ek icin Extraction
(¢cikarim) siitununda 0.20’nin altinda soru yoktur, bdylece soru c¢ikarimina

gidilmemistir.

Korelasyon analiz sonucunda, orgiitsel 6zdeslesme genel boyutu; anlamlilik
alt boyutu ile %47,1 (r=0,471, p=0,000) oraninda pozitif yonde, yeterlilik alt
boyutu ile %40,1 (r=0,401, p=0,000) oraninda pozitif yonde, 6zerklik alt boyutu
ile %44,1 (r=0,441, p=0,000) oraninda pozitif yonde, etki alt boyutu ile %48,7
(r=0,487, p=0,000) oraninda pozitif yonde ve psikolojik giiclendirme 6lcegi genel
boyutu ile %52,2 (r=0,522, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlamh bir iligkiye
sahiptir. Birey orgiit uyumu 6lgegi genel boyutu; anlamlilik alt boyutu ile %45,1
(r=0,451, p=0,000) oraninda pozitif yonde, yeterlilik alt boyutu ile %35,3
(r=0,353, p=0,000) oraninda pozitif yonde, ozerklik alt boyutu ile %46,9
(r=0,469, p=0,000) oraninda pozitif yonde, etki alt boyutu ile %50,6 (r=0,506,
p=0,000) oraninda pozitif yonde ve psikolojik giiclendirme 6l¢egi genel boyutu
ile %52,3 (r=0,523, p=0,000) oraninda pozitif yonde anlaml1 bir iligskiye sahiptir.
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Birey orgiit uyumu 0Orgiitsel 6zdeslesme alt boyutu ile %61,9 (r=0,619, p=0,000)

oraninda pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahiptir.

YEM tahmin sonuglarina gore; psikolojik giiclendirme orgiitsel 6zdeslesme
tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f=0.541, p<0.01). Psikolojik
giiclendirme, birey Orglit uyumu iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir
(B=0.562, p<0.01). Birey orgiit uyumu, orglitsel 0zdeslesme iizerinde pozitif
yonde anlamli etkilidir (f=0.630, p<0.01). Ayrica, bootstrap standardize edilmis
deger araliklarinin sifir icermedigi ve anlamli oldugu goriilmektedir (bootstrap
katsay1s1=0.084, GA%95 =0.080-0.092). Bu durum birey Orgiit uyumunun
psikolojik saglamligin orgiitsel Ozdeslesme {izerine etkisinde aracilik rolii

oldugunu gostermistir.

Posner, (1992) yaptig1 calismada, demografik faktorlerin (yas, koken,
cinsiyet vb.) birey ve Orgiit uyumu {iizerindeki etkilerini arastirmis ve bu
calismay1 is tutumlarina genisletmistir. Calismanin sonuclari, birey ve Orgiit
arasindaki uyumun baglilik, motivasyon ve isgérenlerin takim calismasi ile
dogrudan iligkili oldugunu goéstermis ve bu iliskinin demografik 6zelliklerden

etkilenmedigini ortaya koymustur.

Spreitzer (1995) giiclendirme algilamasiyla performans arasinda pozitif

iligski oldugunu vurgulamaktadir.

Cable ve Judge (1996), Calismalarinda is arayan 96 katilimci ile yapilan
arastirmada, bireyin degerleri ile Orgiitiin degerleri arasindaki uyumun One
ciktig1, birey-Orgiit uyumu ile ise basvuru ve orgiit tercih etme kararlar1 arasinda

pozitif yonlii bir iliski bulundugu sonucuna ulasilmigtir.

Kirkman ve Rosen (1999), da gii¢lendirilmis takimlarin giiclendirilme
hissinden mahrum olan takimlara gore g¢ok daha fazla diiretken oldugunu
bulmustur. Bu da takim giliclendirmenin algilanmasinin orgiitsel baglilikla pozitif

ve anlaml olarak iligkisini beraberinde getirmistir.

Johnson ve O'Leary-Kelly (2003), tarafindan yiiriitiillen bir arastirmada,
calisanlarin 6zdeslesme diizeyinin liderlik tarzlar1 ile nasil iliskilendigi
incelenmistir. Arastirmada, donilisiimcii liderlik tarzinin, g¢alisanlarin orgiitsel

0zdeslesme diizeyini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir.
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Smith vd., (2009), yaptiklar1 c¢alismada, psikolojik giliclendirmenin

calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini artirdigini bulmuslardir.

Ulutas (2010), tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, birey-orgiit uyumu ile
is doyumu, baglilik, verimlilik, is stresi ve ¢atisma arasindaki iligki incelenmistir.
Bu amagla, Dalaman Havalimani c¢alisanlarindan 367 katilimciya anket
uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore, birey-orgilit uyumu ile is doyumu,
baglilik ve verimlilik arasinda pozitif yonli iliskiler bulunurken, is stresi ve

catigma ile negatif yonlii iliskiler tespit edilmistir.

Boon and vd., (2011), tarafindan ger¢eklestirilen ¢alismada, algilanan insan
kaynaklar1 uygulamalari ile calisan sonuglari arasindaki iliskide kigi-orgiit ve
kisi-is uyumunun rolii incelenmistir. Hollanda'nin 6nde gelen perakende ve saglik
sektorlerinde calisanlara anket uygulanmis ve 412 anket analiz edilmistir. Yapilan
analizler sonucunda, kisi-orgiit uyumu ile kisi-is uyumunun bu iliskide araci ve

diizenleyici degiskenler oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Tolay vd. (2012), yaptig1 "Akademik Caligma Ortaminda Yapisal ve
Psikolojik Giiglendirmenin Duygusal Baglilik ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri"
adli ¢alisma, Izmir'de bulunan iki devlet {iniversitesinde gerceklestirilmistir.
Arastirma sonuclarina gore, yapisal giiclendirmenin psikolojik giiclendirmeyi,
psikolojik gii¢lendirmenin is tatmini ve duygusal baglilik iizerinde dogrudan ve
olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica, yapisal giiclendirmenin,
psikolojik giliclendirmenin araciligiyla dolayli olarak is tatminini artirdigi ve
psikolojik giiclendirmenin de dolayli olarak ve dogrudan olumlu bir sekilde

duygusal baglilig1 etkiledigi bulgularina ulagilmistir.

Yarmaci (2012), Yaptigi Calismada, psikolojik giliclendirmenin orgiitsel
0zdeslesmeyi orta diizeyde etkiledigi, psikolojik giiglendirmenin anlam ve etki
boyutlarinin, yeterlilik ve 6zerklik boyutlarina oranla daha fazla rol oynadig

tespit edilmistir.

Caligkan  (2011), 476 kisiyle yaptig1 ¢alismasinda, psikolojik
giiclendirmenin is tatminini artirmada énemli bir rolii oldugu sonucuna varmastir.

Zhu vd., (2012), tarafindan yapilan bir arastirmada, psikolojik
gliclendirmenin Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu bir etkisi oldugu

belirlenmistir.
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Tastan, (2012) yaptig1 arastirma, gida sektoriinde calisan 250 kisi tlizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin odak noktasi, orgiitle 6zdeslesmenin psikolojik
gliclendirme algisi ve goOniillii performans davranigi arasindaki iliskide ara
degisken roliiniin degerlendirilmesidir. Bulgular, bu sektdrde calisan bireyler
arasinda psikolojik olarak gii¢lendirilmis hisseden ve Orgiitle 0Ozdeslesen
bireylerin, gonillii performans davranisini  biliyiilk oranda sergiledigini
gostermektedir. Psikolojik giiclendirme algisinin karar verme yetkisi, etki ve 6z
belirleme gibi bilesenlerinin bireyin goniillii davranis1 iizerinde gii¢lii ve anlamli

bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir.

Prati and Zani'nin (2013), psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskiyi inceledigi bir calismada psikolojik giiclendirmenin Orgiitsel

0zdeslesmeyi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir.

Akkog¢ vd., (2013), tarafindan yapilan arastirmada, c¢alisanlarin psikolojik
giiclendirme algilar1 ile birey-6rgiit uyumu arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

oldugu belirtilmistir.

Johnson vd., (2016) tarafindan ylriitilen bir arastirmada, calisanlarin
psikolojik giiglendirme algilar1 ile Orgiitsel 0Ozdeslesme arasindaki iliski
incelenmistir. Arastirma sonuglari, ¢alisanlarin psikolojik giiglendirme algilarinin
yiiksek oldugu durumlarda, orgiitsel 0Ozdeslesmenin daha gii¢clii oldugunu

gostermistir.

Akin ve Saruhan (2016). Bu arastirmanin temel amaci, Ankara'da faaliyet
gosteren kiiciik Olcekli isletmelerde calisanlar iizerinde yapilan bir calisma
araciligiyla, psikolojik giliclendirme ile Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi
incelemektir. Arastirmanin Orneklemini 89 c¢alisan olusturmaktadir. Verilerin
analizi i¢in spearman korelasyon analizi, Mann-Whitney U testi ve Kruskal-
Wallis testi kullanilmistir. Elde edilen sonuglara gore, psikolojik gii¢lendirme ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda orta diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Ayrica, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme
ile anlamli bir iligki gosterdigi bulunmus; ancak psikolojik giiclendirme ile
orgiitsel Ozdeslesme arasinda cinsiyet, yas ve kurumda caligsma siliresine gore
anlamli bir farklilik bulunmazken, egitim durumuna gore anlamli bir farklilik

oldugu saptanmuistir.
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Temel (2016). Arastirmanin uygulamasi Aydin ili Nazilli ilgesinde faaliyet
gosteren 7 kamu kurumunda 147 kamu c¢alisaniyla yapilmistir. Veriler anket
teknigi kullanilarak elde edilmistir ve SPSS 21 paket programi ile analiz
edilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gére Doniisiimcti Liderlik ile Psikolojik
Giiclendirme ve Orgiitsel Ozdeslesme arasinda anlamli ve olumlu ilisiler
bulunmustur. Demografik degiskenlerden cinsiyet, yas, egitim, is yerinde ¢alisma
siiresi, bir iist yoneticiyle ¢alisma siiresi ve pozisyon kontrol altinda
tutuldugunda, Doniistimcii Liderlik ile Psikolojik Giiglendirme arasindaki iliskide

Orgiitsel Ozdeslesme’nin aracilik rol oynadig goriilmiistiir.

Ozdemir (2017). Tarafindan yapilan calismada, Selguk ilgesindeki kamu
ilkogretim okullarinda goérevli idari personel ve Ogretmenlerden olusan 264
katilimc1 ilizerinde anket uygulanmistir. Arastirmanin sonuclarina gore, lider
destegi ve Orgilitsel adalet algisinin is performansina etkisinde birey-orgiit

uyumunun pozitif yonde ve anlamli bir ara degisken oldugu belirlenmistir.

Kesen (2017). Arastirmasinda birey-0rgiit uyumunun samimi davranis,

tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkisi oldugunu tespit etmistir.

Sayin (2018), Ankara ilinde enerji sektoriinde faaliyet gosteren girket
calisanlar1 iizerinde gergeklestirilen 364 kisilik anket c¢alismasi sonucunda elde
edilen veriler analiz edilmistir. Arastirma sonuclarina gore, orgiitsel baglilik ile
orgiitsel dzdeslesme arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Ozellikle
orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif baglilik boyutlari ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Ancak, orgiitsel baghligin devam

boyutu ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski bulunamamaistir.

Yilmaz'in (2019), tarafindan yapilan arastirma, 555 belediye ¢alisani
lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmanin odak noktasi, psikolojik giliclendirme
ile orgiitsel 0zdeslesme arasindaki olumlu ydndeki iliskiyi ortaya koymaktir.
Arastirmanin dikkat ¢ekici sonuglarindan biri, ilk ve orta diizeyde egitime sahip
olan belediye ¢alisanlarinin, iiniversite egitimine sahip olan calisanlara kiyasla

psikolojik giiclendirme algilarinin daha yiiksek oldugudur.

Tirk (2020), tarafindan gergeklestirilen ¢alisma, konaklama isletmelerinde
gorev yapan 316 g¢alisan iizerinde odaklanmistir. Arastirmanin amaci, ¢alisanlarin

psikolojik giiclendirme algilarinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri iizerindeki
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etkisini incelemek ve sosyal karsilastirmanin bu iliskideki diizenleyici roliinii
belirlemektir. Caligmanin sonuglarina gore, ¢alisanlarin psikolojik giliclendirme
algilar ile orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmistir. Ayrica,
psikolojik gii¢clendirmenin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli ve pozitif bir

etkisi oldugu tespit edilmistir.

Ipek (2021), tarafindan gergeklestirilen arastirmada, bireylerin calistiklar
Orgiite ve isveren markasina yonelik algilamalar1 ile is tatmin seviyeleri
arasindaki iligskinin belirlenmesi ve bu iliskide kisi-Orgiit uyumunun aracilik
roliiniin incelenmesi amaglanmistir. Arastirma, 6zel sektorde faaliyet gosteren
isletmelerin 208 beyaz yakali ¢alisani lizerinde gergeklestirilmistir. Sonuglar,
birey-6rgiit uyumunun is tatmini tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugunu

gostermistir.

Yavuz (2021), tarafindan yapilan ¢aligmada, Konya ilinin merkez
ilcelerindeki banka caligsanlarindan 371 katilimci lizerinde anket uygulanmuistir.
Arastirma sonuglarina gore, birey-orgiit uyumu ile psikolojik sahiplenme, isgéren
sesliligi ve motivasyon araclar1 arasinda anlamli iliskiler bulundugu
belirlenmistir. Ayrica, birey-orgilit uyumunun psikolojik sahiplenme iizerinde

pozitif yonde etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Yanik (2023), ¢alismasinin amaci, 6zdeslesme kararsizliginin proaktif is
davraniglarina olan etkisi ve bu iliskide psikolojik rahathigin aracilik roliinii
incelemektir. Calisma hipotezleri, 452 akademisyenden toplanan veriler
kullanilarak Hayes Process Makro programi araciliiyla test edilmistir. Analiz
sonuclari, Orgilitsel Ozdeslesme kararsizliginin proaktif is davranislarini ve
psikolojik rahatlik algisini azalttigini gdstermistir. Ayrica, psikolojik rahatlik
algis1 proaktif is davraniglarimi pozitif yonde etkilemistir. Son olarak, orgiitsel
0zdeslesme kararsizliginin proaktif is davranislar: tizerindeki etkisinde psikolojik
rahatlik algisinin araci roli tespit edilmistir. Bu bulgular, orgiitsel 6zdeslesme
kararsizliginin ¢alisanlarin proaktif davranislarini etkileyen bir faktér oldugunu

ve bu etkide psikolojik rahatligin araci bir rol oynadigin1 géstermektedir.

Altintas (2023), Istanbul’ da faaliyet gdsteren Istanbul Teknopark ve Yildiz
Teknoparka bagli firmalarda calisan alt kademe yOnetici ve g¢alisanlara anket

teknigi ile 276 calisandan toplanan veriye Andrew HAYES’ in proses makro
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eklentisinden  faydalanilarak  yapilan analiz  sonucu goére psikolojik
giiclendirmenin orgiitsel 6zdeslesme ve yenilik¢i is davranist iizerinde dogrudan

etkisi goriilmiistiir.

Yaratilmis (2023), arastirmasinda oOrgiitsel 6zdeslesmenin olusumunda
farkliliklarin yonetimi ve orgiit kiiltiiriniin roli arastirilmistir. 265 katilimcidan
olusan c¢alisanlara Google forms anket yontemi ile toplanan veriler SPSS 24 ve
proces makro ile arastirma analizi yapilmistir. Arastirma analizi sonucunda
farkliliklarin yonetimi alt boyutlarinin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisi
istatistiksel olarak anlamli bulunmugtur. Farkliliklarin yonetimi alt boyutlarinin
orgiit kiiltiirii tizerindeki etkisi ile oOrgiit kiiltiiriiniin  orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisi de anlamli bulunmustur. Araci roller incelendiginde, orgiit
kiiltiiriiniin tiim 1iligkilerde araci role sahip oldugu sonucuna ulasilmig ve tiim

hipotezler kabul edilmistir.

Grup farkliligi analizleri sonucunda; egitim durumu gruplar1 agisindan
anlaml bir farklilik belirlenmemistir (p>0.05). Egitim durumu gruplari ele alinan
alt boyut ve boyutlar agisindan farkli goriise sahip degildir. Buna karsilik,
cinsiyet, yas ve caligma siliresi agisindan anlamli farkliliklar belirlenmistir

(p<0.05).

Yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve psikolojik
giiclendirme 6lgegi genel boyutu cinsiyet gruplari agisindan anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<0.05). Farkin kaynagi icin ortalama sira degerlerine
bakildiginda, yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu ve
psikolojik giliclendirme o&lgegi genel boyutu icin “erkek™ katilimcilarin skor
degerinin anlamli sekilde yiliksek oldugu belirlenmistir. Yeterlilik alt boyutu,
ozerklik alt boyutu, psikolojik giiclendirme Olgegi genel boyutu, oOrgiitsel
0zdeslesme Olgegi genel boyutu ve birey oOrgiit uyumu o6lcegi genel boyutu yas
gruplart agisindan anlamli bir farklilik gostermektedir (p<0.05). Farkin kaynagi
igin ortalama sira degerlerine bakildiginda; yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt
boyutu, psikolojik giiclendirme 6lgegi genel boyutu, orgiitsel 6zdeslesme 6lcegi
genel boyutu ve birey orgiit uyumu 6lcegi genel boyutu “36-45 yas” arasindaki
katilimcilarin anlamli sekilde yiliksek skor degerine sahip oldugu belirlenmistir.
Yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, psikolojik giiclendirme

Olcegi genel boyutu, oOrgiitsel 6zdeslesme Olgegi genel boyutu ve birey Orgiit
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uyumu 6l¢egi genel boyutu ¢aligsma siiresi gruplari acgisindan anlamli bir farklilik
gostermektedir (p<0.05). Farkin kaynagi i¢in ortalama sira degerlerine
bakildiginda, yeterlilik alt boyutu, 6zerklik alt boyutu, etki alt boyutu, psikolojik
gliclendirme Olgegi genel boyutu, Orgiitsel 6zdeslesme Olgegi genel boyutu ve
birey oOrgiit uyumu 06lcegi genel boyutu “7-9 yil aras1” g¢aligma siiresine sahip

katilimcilarin anlamli sekilde yiiksek skor degerine sahip oldugu belirlenmistir.

Denmark (1993), statiisii yiiksek olan bireylerin gii¢lendirmeyi daha fazla
algiladiklarini bulmuslardir. Kram (1983), egitim diizeyi yiiksek olanlarin daha
fazla gii¢lendirilmis hissettiklerini, (Ergeneli, 2007: 41-49).

Koberg ve ark. (1999) cinsiyete gore psikolojik giiclendirme algisinin

farklilasmadigini bulmuslardir.

Hanger ve George (2003), ise kadinlarin anlam ve etki boyutlarinda
erkeklere gore daha az giliclendirilmis hissetiklerini bulmuslardir. Ayn1 zamanda
yast daha fazla olan iggdrenlerin anlam, yeterlilik ve etki boyutlarinda daha fazla
giiclendirilmis hissettiklerini bulmuslardir. Hanger ve George (2003,) yaptiklari
arastirmada daha kidemli isgorenlerin is atmosferine daha iyi uyum sagladiklari,
tecriibe yoluyla 6grendikleri, caba ve 1srarin performans ve yeterlilik hislerine yol
actigin1 belirtmislerdir. Hanger ve George (2003), ise daha diisiik egitim diizeyine
sahip isgorenlerin anlam ve toplam giliclendirme hislerinde kendilerini daha fazla

giiclendirilmis algiladiklarini bulmustur (Hanger ve George, 2003: 3-16).

Iscan (2006), tarafindan Erzurum ilinde bulunan 96 isletmede isgorenlerin
lizerine yapilan arastirmada, cinsiyet faktéru temel alinarak degerlendirme
yapildiginda kadin isgdrenlerin erkek isgdrenlerin gore Orgiitsel 6zdeslesme
algilarinin daha diisiik seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir. Kidem degisken
acisindan  bakildifinda ise Isgdrenlerin kidemleri yiikseldikge orgiitsel

0zdeslesme seviyelerinin de arttig1 ortaya konmustur.

Johnson vd., (2006) veterinerler iizerine yaptiklar1 arastirmada, cinsiyete
gore erkeklerin kadinlara oranla, ¢alistiklar1 orgiitle daha fazla 6zdeslestikleri

sonucuna ulagmistir.

Tashiyan vd., (2016), yilinda Kirikkale Universitesi'nde gdrev yapan
akademisyenler ve idari personel iizerinde yaptig1 arastirmada erkek isgorenlerin

kadin iggorenlere gore orgilitsel 6zdeslesme seviyelerinin daha yiiksek oldugu
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ortaya ¢ikmustir. Isgdrenlerin yas dagilimina bakildifinda ise, orgiitsel
ozdeslesme diizeyleri acisindan belirgin bir fark bulunmamistir. Isgdrenlerin
kurumda calisma siireleri incelendiginde, isgdrenlerin calisma siirelerine gore

orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde belirgin bir farklilik bulunmamuistir.

Tasdelen (1998), Akkaya (2019) ve Orhan (1997), da birey ve o6rgiit uyumu
acisindan cinsiyetin anlamli bir farklilik olusturdugunu belirtmislerdir. Ancak bu
arastirmada bulunan sonuglarin aksine Ozkan (2018) ve Sezgin’in (2006),
caligmalarinda birey Orgiit uyumunda cinsiyet degiskeni agisindan istatistiki

olarak anlaml1 bir farklilik belirlenememistir.

Erkutlu vd., (2018) calismalarinda, ileriki yastaki isgorenlerin birey-orgiit
uyumu diizeyleri geng yastaki isgdrenlerden daha yliksek olarak tespit edilmistir.

Kaya (2020), calismasinda gruplar arasinda birey ve Orgiit arasindaki
uyumun ortalamalarinin egitim durumu degiskeni ac¢isindan farklilik sergiledigini

tespit etmistir.

Fakat Durmusgelebi (2017), yaptig1t arastirmada egitim durumu
degiskeninin birey orgiit uyumu ag¢isindan anlamli farklilik olusturmadigini tespit

etmistir.

2. Sonug¢

Gilinimiizde orgiitler, hizla degisen ve gelisen is diinyasinda rekabet
avantaj1 saglayabilmek icin donanimli, gii¢lii ve yaratict c¢alisanlara ihtiyag
duymaktadir. Bu noktada, calisanlarin psikolojik gii¢lendirme algis1 yiiksek
oldugunda, orgiitlerin amacglarina ulagsma siirecinde Onemli bir avantaj elde

edilebilir.

Psikolojik gli¢lendirme, ¢alisanlara sorumluluk verme, karar alma
siireclerine katilim saglama, geri bildirim saglama gibi yontemleri igerir. Bu
uygulamalar, ¢alisanlarin kendilerini daha yetkili ve etkili hissetmelerine olanak
tanir. Giiglendirilmis calisanlar, islerine daha fazla baglilik gosterebilir, daha
yaratict ve inovatif ¢oziimler {iretebilirler. Ayrica, giiclendirilen ¢alisanlar,
orgiitleriyle daha fazla 6zdeslesebilir ve orgiit kiiltiirline daha yakin bir baglilik

hissedebilirler. Bu durum, orgiit ve calisan arasinda bir is birligi ve karsilikli
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kazan¢ durumu yaratir. Calisanlar kendilerini daha degerli hissederken, Orgiitler

de daha yetenekli ve motive calisanlara sahip olmanin avantajlarini yasarlar.

Psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme, isletmelerin basarisi i¢in
hayati 6neme sahip iki kavramdir. Birey-0rgiit uyumu, bu iki dinamik arasinda
kritik bir baglanti gorevi gorerek, calisanlarin islerine olan bagliliklarint ve
performanslarint dogrudan etkiler. Bu uyum, calisanlarin kisisel degerlerinin ve
hedeflerinin, orgiitiin genel misyonu ve hedefleriyle ne kadar uyumlu oldugunu
ifade eder. Yiiksek diizeyde birey-orgiit uyumu, calisanlarin orgiitlerine daha
fazla o6zdeslesmesine ve islerinde daha yiiksek bir motivasyon seviyesine

ulasmalarina olanak tanir.

Birey-orgiit uyumu isletmeler i¢in 6nemli olmasinin bir nedeni, ¢alisanlarin
is tatmini ve baglhiligin1 artirmasidir. Calisanlar, kisisel degerlerinin ve
hedeflerinin Grgiitiin degerleriyle uyumlu oldugunu hissettiklerinde, islerine daha
fazla deger verir ve orgiitle daha gii¢li bir bag kurarlar. Bu durum, orgiitsel
O0zdeslesmeyi giiclendirir ve c¢alisanlarin islerine daha fazla adanmislik
gostermelerine yol acar. Sonug olarak, is tatmini artar ve calisan devir hiz1 azalir,

bu da isletmeler i¢cin 6nemli maliyet tasarruflarina yol acabilir.

Ayrica, birey-0rgiit uyumu, calisanlarin performansini dogrudan etkileyen
bir faktordiir. Calisanlar, kendi degerlerinin ve hedeflerinin Orgiitiinkilerle
uyumlu oldugunu hissettiklerinde, islerine daha fazla enerji ve tutkuyla
yaklasirlar. Bu, yliksek performans seviyelerine ve orgiitiin genel basarisina
katkida bulunan yenilik¢ilik ve yaraticiligin artmasina neden olabilir. Psikolojik
giiclendirme, c¢alisanlarin yetkinlik, 6zerklik ve islerinin anlami hakkinda olumlu
algilar gelistirmelerine yardimeci1 olurken, birey-6rgiit uyumu bu algilar
giiclendirerek calisanlarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalarina olanak

tanir.

Ayrica, birey-oOrgiit uyumu, isletmelerin degisen piyasa kosullarina ve
zorluklara daha etkin bir sekilde uyum saglamalarina yardimci olur. Calisanlarin
orgiitlerine glicli bir 0zdeslesme duygusuyla bagli olmalari, onlar1 zor
zamanlarda bile orgiitiin hedeflerine ulagsmak icin ekstra ¢aba sarf etmeye tesvik
eder. Bu, ozellikle rekabetin yogun oldugu ve inovasyonu kritik 6nem tasidigi

sektorlerde, isletmelerin siirdiiriilebilirligini ve rekabet avantajini korumasi igin

112



hayati 0neme sahiptir. Dolayisiyla, birey-0rgiit uyumunu artirmaya yonelik
stratejiler, isletmelerin uzun vadeli basarist i¢in temel bir yatirirm olarak

goriilmelidir.

Birey-6rgiit uyumunun saglanmasi, psikolojik gii¢lendirme ve oOrgiitsel
O0zdeslesme arasindaki iliskiyi optimize ederek, calisanlarin ve isletmelerin
karsilikli fayda saglamasina olanak tanir. Bu uyum, isletmelerin daha yiiksek bir
calisan bagliligi, performans ve adaptasyon yetenegi elde etmelerine yardimeci

olur, boylece hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde basariy1 tesvik eder.

Calisanlarin  psikolojik giiclendirme algis1 arttikca, Orgiitleriyle olan
bagliliklar1 ve 6zdeslesmeleri de artmaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin islerine,
orgiit kiiltiiriine ve degerlerine daha fazla katilim sagladiklarini gostermektedir.
Ayrica, psikolojik giiclendirmenin alt boyutlarina yapilan ayrintili analizler,
ozellikle anlamlilik-yeterlilik boyutunun Orgiitsel 6zdeslesme ve birey-Orgiit
uyumu ile oOzerklik boyutunun birey-orglit uyumu ile anlamli ve pozitif

iligkilerine vurgu yapmaktadir.

Bu bulgular, orgiitlerin ¢alisanlarina daha fazla sorumluluk, karar alma
yetkisi ve Ozerklik tanidik¢a, calisanlarin Orgiitleri ile daha fazla
Ozdeslesebildigini ve Dbirey-orgiit uyumunu artirabildigini gdstermektedir.
Calisanlarin kendilerini degerli hissetmeleri ve orgiit hedeflerine daha fazla
katkida bulunmalari, uzun vadeli is iliskilerini giiclendirebilir ve Orgiitler igin

sirdiiriilebilirlik saglayabilir.

Psikolojik gliclendirme ve oOrgilitsel 6zdeslesme iliskisinde birey-orgiit
uyumunun aract roliinlin anlamli bir etkisi oldugu belirlenmistir. Bu tespit,
calisanlarin psikolojik giliclendirme algilarinin Orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki
etkisini anlamada birey-o6rgiit uyumunun kritik bir rol oynadigini géstermektedir.
Bu durumda, ¢alisanlarin kendilerini orgiitleriyle uyumlu hissetmeleri ve orgiit
kiiltiriine daha 1yi adapte olmalari, psikolojik giiclendirmenin Orgiitsel
0zdeslesme tizerindeki olumlu etkisini artirabilir. Birey-0rgiit uyumu, c¢alisanlarin
orgiitlerindeki degerleri, hedefleri ve beklentileri daha iyi anlamalarina ve bu
degerlere daha yakin hissetmelerine olanak taniyabilir. Bu da psikolojik
giiclendirmenin, calisanlarin orgiitleriyle daha gii¢lii bir bag kurmalarina ve

0zdeslesmelerine katkida bulunabilir. Sonug¢ olarak, birey-6rgiit uyumunun
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psikolojik gili¢clendirmenin orgiitsel 6zdeslesme ile iliskisinde aracit bir rol
oynadig1 géz Oniine alindiginda, orgiitlerin bu faktorleri yonetme ve gelistirmede
stratejik bir yaklasim benimsemeleri 6nemlidir. Bu kapsamda yazinda araci rolii

ile ilgili herhangi bir arastirmaya rastlanmadigindan kiyaslama yapilmamaistir.

Bu bulgular 1s1ginda orgiitler, c¢alisanlarin1  giiglendirme ve onlarin
psikolojik giiclendirme algilarini artirma stratejileri gelistirebilirler. Calisanlarin
giliclendirilmis hissetmeleri, orgiitleri ile daha giiclii bir bag kurmalarina ve
O0zdeslesmelerine olanak taniyabilir. Bu da orgiitler i¢in bir dizi avantaj

saglayabilir.
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VI.ONERILER

Psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel Ozdeslesme iliskisinde birey-orgiit

uyumunun artirilmast i¢in ¢esitli stratejiler uygulanabilir. Bu stratejiler hem

calisanlarin hem de orgiitlerin daha uyumlu ve etkilesimli bir ¢alisma ortami

olusturmasina yardimci olur. Birey-0rgiit uyumunu artirmaya yonelik bazi

Oneriler su sekildedir;

Acik Tletisim ve Geribildirim Mekanizmalar1 Kurmak: Calisanlar ve
yoneticiler arasinda agik iletisim kanallar1 olusturmak, beklentileri ve
degerleri net bir sekilde paylasmak birey-orgiit uyumunu artirir. Diizenli
geribildirim, c¢alisanlarin Orgiitsel hedeflere ve degerlere nasil katkida

bulunabileceklerini anlamalarini saglar.

Calisanlarin Ozgiinliigiinii Desteklemek: Bireylerin kendilerini is yerinde
Ozgiirce ifade edebilmeleri, kisisel degerlerini ve hedeflerini orgiitiin
yapisina entegre edebilmeleri i¢cin dnemlidir. Bu, ¢alisanlarin 6rgiitle daha

derin bir 6zdeslesme hissetmelerini saglar.

Ortak Degerleri ve Hedefleri Vurgulamak: Orgiit kiiltiiriinii
sekillendirirken hem oOrgiitin hem de g¢alisanlarin paylasti§i1 ortak
degerlere ve hedeflere odaklanmak, uyumu giiclendirir. Bu ortaklik,

orgiitsel baglilig1 ve motivasyonu artirir.

Kariyer Gelisimi ve Egitim Firsatlar1 Sunmak: Calisanlarin profesyonel
becerilerini ve kariyer hedeflerini desteklemek, onlarin Orgiit i¢indeki
rollerini daha anlamli bulmalarin1 saglar. Kisisel ve profesyonel gelisim

i¢in firsatlar sunmak, birey-orgiit uyumunu destekler.

Katilime1 Karar Verme Siire¢lerini Tesvik Etmek: Calisanlarin karar alma
siireclerine katilimi, onlarin orgiitsel hedeflere ve degerlere daha fazla
baglanmalarini saglar. Bu, bireylerin Orgiitiin gelecegi iizerinde bir etkisi

oldugunu hissetmelerine olanak tanir.
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e Bireysel Farkliliklar1 Tanimak ve Degerlendirmek: Calisanlarin bireysel
yeteneklerini, becerilerini ve tercihlerini taniyarak, onlar1 orgiit i¢inde en
uygun pozisyonlara yerlestirmek, is tatminini ve performansi artirir. Bu
strateji, bireylerin Orgilitsel degerlere ve hedeflere daha iyi uyum

saglamalarina yardime1 olur.

e Esnek Calisma Diizenlemeleri Sunmak: Calisanlarin kisisel ve profesyonel
yasamlar1 arasinda denge kurmalarini saglamak, is yasami memnuniyetini
ve orglitsel baglilig1 artirir. Esnek calisma saatleri veya uzaktan ¢alisma

segenekleri, birey-orgiit uyumunu giiglendirebilir.

Birey-6rgiit uyumunun artiritlmasi, psikolojik giiglendirme ve orgiitsel
O0zdeslesme arasindaki pozitif iligkiyi giiclendirerek hem c¢alisanlarin hem de
orgiitlerin genel basarisina katkida bulunacaktir. Bu katkilar su sekilde

stralanabilir;

e Yiiksek Performans ve Verimlilik: Psikolojik gii¢lendirme ile 6zdeslesen
calisanlar, islerine daha fazla baglilik gosterebilir ve bu durum genellikle

yiiksek performans ve verimlilikle iliskilendirilir.

e Diisiik Devir Oranlari: Calisanlar, orgiitleri ile daha giiclii bir bag
kurduklarinda ve 6zdeslestiklerinde, is degistirme egilimleri azalabilir. Bu

da diisiik devir oranlarina ve isgiicii stabilizesine katkida bulunabilir.

e Yaraticithlk ve Inovasyon: Giiglendirilmis calisanlar genellikle daha
yaratici1 ve inovatif olma egilimindedirler. Bu durum, orgiitlerin rekabet

avantajini artirabilir.

e lyi Is Iliskileri: Ozdeslesmis calisanlar, meslektaslar1 ve yoneticileriyle
daha saglam is iliskileri kurma egilimindedir. Iyi bir is ortami, is tatmini
ve motivasyonu artirabilir.

Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarini1 gliclendirme stratejilerini benimsemeleri
ve birey-6rgiit uyumunu desteklemeleri, sadece galisan memnuniyetini artirmakla
kalmayacak, ayn1 zamanda Orgiitiin genel basarisina olumlu bir etki yapacaktir.

Psikolojik giiglendirme ve Orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde birey Orgiit

uyumunun araci rolii baslikli konu farkli sektérlerde hizmet veren g¢alisanlar ve
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igverenler {izerinde test edilebilir. Yapilan ¢calismanin sadece belli bir sektorde ve

sadece bir ilde yapilmig olmas1 bu arastirmanin kisitidir.
Ileride yapilacak ¢alismalarda,

e Farkl sektorler ve farkli 6rneklem gruplarinda degisik 6lcek bilesenleri ile
calisma uygulanabilir. Ayrica, farkl iligki analiz yontemleri kullanilarak
literatiire katki saglanabilir. Bu ¢alisma Istanbul ili siirli tutulmustur,

farkli iller ve bolgeler i¢in 6rneklem alani genisletilebilir.
» Farkli sektorlerde ve farkli cografi bolgelerde ¢alismalar uygulanabilir.
* Uygulamali ¢alismalar yapilabilir.
* Uzun siireli izleme ve analiz ¢calismasi1 yapilabilir.
* Uluslararasi karsilastirmali ¢alismalar yapilabilir.
* Teknolojik gelismelerin incelenmesi

Ornegin, kamu sektdriinde calisanlarla 6zel sektdrde calisanlar arasindaki
psikolojik giiclendirme ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinin nasil farklilik

gosterdigini incelemek, bu konuda daha kapsamli bir anlayis saglayabilir.

Bu calismanin bir diger kisiti, ¢caligmanin hem mavi yakali hem de beyaz
yakalt personel iizerinde ve sirket biiyiikliikleri ayirt edilmeden yapilmis
olmasidir. Bunun sonucunda beyaz yakali personelin yapilan saha anket
calismasina daha fazla yanit vermesi nedeniyle yapilan analiz sonuglarinda tekstil
sektoriiniin kurumsal kimlik ve psikolojik giiclendirme, orgiitsel 6zdeslesme ve
birey orgiit uyumu ile yapisal gii¢lendirmesi yliksek c¢ikmistir. Ancak hem
tilkemizde hem de tekstil endiistrisinin yogun oldugu diger iilkelerde, sektor
ozelligi geregi mavi yakali ¢calisanlarin sayis1 daha fazladir ve kiigiik-orta 6lgekli
isletmelerin yogun oldugu bir sektordiir. Tekstil sektoriinde emek giicii daha
yiiksektir ve sirket yapilar1 geregi kurumsallagsma diizeyi daha distiktiir. Bu
durum, mavi yakali calisanlar {izerinde yapilacak bir arastirmada, tekstil
sektoriinde psikolojik giiclendirme ve orgiitsel 6zdeslesme ile birey-orgiit uyumu
ve yapisal gliclendirmenin daha diisiik ¢ikabilecegi anlamina gelebilir. Sektorel
ozellikler dikkate alinarak yapilacak arastirmalar hem iilkemizde hem de diinyada

tekstil sektoriiniin durumunu daha iyi yansitacaktir.
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Sonug olarak, farkli sektdrlerde ve cografi bolgelerde yapilan aragtirmalarin
sonuc¢larinin bir araya getirilmesi ve karsilastirilmasinin bu konudaki literatiire
onemli bir katki saglayabilecegi ve daha genis kapsamli bir anlayis

gelistirmemize yardimci olabilecegi diisiintilmektedir.
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EKLER

Bu anket Istanbul Aydin iiniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme

yonetimi Anabilim Dali biinyesinde yiiriitiilmekte olan tez ¢alismasi kapsaminda

hazirlanmistir. Psikolojik giiclendirme ve oOrgiitsel 6zdeslesme iligkisinde birey

Orgiit uyumunun araci roliinli 6l¢gmek i¢in bazi ifadelere yer verilmistir. Toplanan
veriler yalnizca bilimsel amaclh kullanilacak olup ISMINIZI YAZMANIZA
GEREK YOKTUR. S6z konusu ifadeler i¢in size gére en uygun olan se¢enegi

isaretleyiniz. Katkilarimiz i¢in simdiden c¢ok tesekkiir eder, c¢alismalarinizda

basarilar dileriz.
Dog. Dr. Necmiye Tiilin IRGE

Danisman

Yusuf KOCAKAYA

Yiiksek lisans 6grencisi

1.Boliim Psikolojik Giiclendirme ile ilgili ifadeler. =
5
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Yaptigim is benim i¢in ¢ok dnemlidir.

Isimi yerine getirirken yaptigim faaliyetler bana
anlaml gelmektedir.

Yaptigim is benim i¢in anlamhidir.

Isimi yapmak igin yeteneklerime giiveniyorum.

Isimle ilgili faaliyetleri yerine getirecek kapasiteye
sahip oldugumdan eminim.

Isim icin gerekli olan becerilerimi gelistirdim.

Isimi nasil yapacagimi belirlemede dnemli 6l¢iide
ozerklige sahibim.

Isimi nasil yapacagima kendim karar verebilirim.

Isimi bagimsiz ve 6zgiir yapabilmek i¢in dnemli
firsatlara sahibim.

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar iizerinde etkim

biiyiiktiir.

139




Calistigim boliimde gerceklesen olaylar lizerinde
kontrol sahibiyim.

Calistigim boliimde gerceklesen olaylar tizerinde
sOzum gecer.

2.Boliim Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili ifadeler. £ g
g8 E| 29
g 2| ¢4 E g
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Kurumumu herhangi bir kisi elestirdiginde, kendimi
kotii hissederim.
Calistigim kurum hakkinda diger insanlarin
diistinceleri 6nemlidir
Kurumum konusunda, genellikle “onlar” yerine “biz”
kelimesini kullanirim.
Kurumumun basaris1 bana kendi basarim gibi gelir.
Kurumumu biri 6vdiigiinde, kendime yapilan bir 6vgii
gibi diisiiniiriim.
Kurumumla ilgili medyada bir elestiri yapildiginda,
rahatsiz olurum.
3.Bo6lim Birey orgiit uyumu ile ilgili ifadeler e g
8§ E| 29
g 2| 9 g £
L4 o 222|232
=2 2|53 S|Z¢
= § S o 2 = 2
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Kisisel degerlerim gorev yaptigim kurumun
degerleriyle uyumludur.
Kisisel degerlerim goérev yaptigim kurumun insanlara
bakisiyla ya da yaklasimiyla ilgili degerleriyle
ortiigmektedir.
Kisisel degerlerimle gorev yaptigim kurumun
diiriistliik konusundaki degerleri ortlismektedir.
Kisisel degerlerimle gorev yaptigim kurumun adalet
ve hakkaniyet ile ilgili degerleri ortiismektedir.
4. Bolim Demografik bilgiler
Cinsiyet Kadin Erkek
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Yasiniz 18-25 26- | 36- 45 Yas lizeri
35 |45
Egitim durumunuz [Ikdgretim | Lise | On Lisans | Lisans | Doktora
lisans tistii
Calisma siireniz 0-1 y1l 1-3 |35 5-7 7-9 10 y1l
yil | yil yil yil ve lizeri
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